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BEYAN

Bu tezin hazirlanmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugu, baskalarinin
ederlerinden yararlanilmast durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugu, kullanilan verilerde herhangi tahrifat yapilmadigini, tezin herhangi bir
kisminin bu tiniversite veya baska bir iiniversitedeki baska bir tez olarak sunulmadigini

beyan ederim.
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OZET

Bu calismanin amaci isletmelerde engelli bireylerin istihdami ile
motivasyonlarinin saglanmasi i¢in bir uygulama modelinin gelistirilmesi ve modelin
etikliginin igveren engelli bireylerin motivasyon ve is performanst iizerindeki
etkinligini incelemektir. Arastirmanin 6rneklemi, rastgele secilen ve arastirmamiza
katilmay1 kabul eden 15 deney ve 15 kontrol grubunda olan 30 engelli birey ve 30 is
veren bireylerden olugmaktadir. Calisma grubu ile ilgili sosyodemografik bilgileri
belirlemek icin aragtirmaci tarafindan gelistirilen kisisel bilgi formu ve katilimcilarin
is motivasyonu ve memnuniyetleri Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi ve Is
Performansi Olgegi ile dl¢iilmiistiir. Arastirmada is istihdami uygulamas: yapilmustir.
Calisma grubu iki ay boyunca kurumlarda ¢alismalari izlenmis ve ¢alisma Oncesi ve
sonrasi Ol¢iimler yapilmistir. Calismada gruplarin 6n ve son testlerin farkliligini tespit
etmek i¢cin Mann-Whitney U Testi, gruplar arasindaki 6n test ve son test farkliliklarini
tespit etmek icin Wilcoxon Isaretli Siralama Testi kullanilmistir. Verileri SPSS 25
(Sosyal Bilimler Istatistik Programi) ile bilgisayarda yapilmistir. Isletmelerde engelli
bireylere uygulanan is istihdami uygulamasimnin isveren ve engelli bireylerin
motivasyon diizeyleri, kontrol grubuna gore olumlu oldugu ve igletmelerde engelli
bireylere uygulanan is istthdami uygulamasinin igveren engelli bireylerin ¢alisma
performans diizeyleri, kontrol grubuna gore olumlu yonde oldugu sonucuna
varilmistir. Ayrica istihdam sahibi is verenlerin de Is Motivasyonu ve memnuniyet

puanlan yiiksek ¢cikmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Istihdami, Is Veren, Engelli Birey, is Motivasyonu, Is

Memnuniyeti



SUMMARY

The aim of this study is to develop an application model for the employment
and motivation of disabled individuals in enterprises and to examine the effectiveness
of the model's ethics on the motivation and job performance of employers with
disabilities. The sample of the research consists of 30 disabled individuals and 30
employers, who were randomly selected and 15 in the experimental and 15 control
groups, who agreed to participate in our research. The personal information form
developed by the researcher to determine the sociodemographic information about the
study group and the job motivation and satisfaction of the participants were measured
with the Multidimensional Job Motivation Scale and the Job Performance Scale.
Employment application was made in the research. The work of the study group was
followed in institutions for two months and measurements were made before and after
the study. In the study, Mann-Whitney U Test was used to determine the differences
between the groups in the pre-test and post-test, and the Wilcoxon Signed Ranking
Test was used to determine the pre-test and post-test differences between the groups.
The data were made on the computer with SPSS 25 (Social Sciences Statistics
Program). It was concluded that the employment application applied to the disabled
individuals in the enterprises was positive compared to the motivation levels of the
employers and the disabled individuals, compared to the control group, and the
employment performance levels of the disabled individuals, the employers, were
positive compared to the control group. In addition, job motivation and satisfaction

scores of employers with employment were also high.

Keywords: Employment, Employer, Disabled Person, Job Motivation, Job

Satisfaction
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GIRIS

Isgiicii piyasasinda meydana gelen teknolojik gelismeler, insanlarin refah1 ve
isleriyle iligkileri lizerinde ciddi etkilere sahip olmaya baslamistir. Yapay zekanin,
otomasyon ve robotik teknolojinin yeni isler yaratacagina ve digerlerini yok edecegine
dair Ongoriiler giin gecgtikge artmaktadir (Freyn ve Osborne, 2017, s.254). Bu
baglamda, piyasadan dislanma riski altinda olan bazi savunmasiz gruplar
bulunmaktadir. Bu gruplardan biri, Birlesmis Milletler'in Siirdiiriilebilir Kalkinma
Hedefleri'nde belirttigi gibi engelli calisanlar olmaktadir.

Birlesmis Milletler Kalkinma Programi, engelliligin, engelli, engelli aileleri ve
toplum acisindan bakildiginda sosyo-ekonomik olarak etkisinin 6nemli oldugu
bilinmektedir. Engelli erkek ve kadinlarin engelli olmayan yasitlarina gore istihdam
oranlar1 daha diisiiktiir ve engelli kisileri ¢alisma diinyasindan diglamak, iilkelere
Gayri Safi Yurtici Hasilanin %1 ila %7'sine mal olabilir. Engelliler, istihdama erigimin
azalmasi nedeniyle artan bir yoksulluk riski altindadir (UNDP, 2018). Diinya ¢apinda,
engelliligin yoksulluk, sosyal agidan diglanma ile dogrudan ve giiclii bir sekilde
baglantilisinin var oldugu saptanmistir. Engellilik ile yoksulluk, issizlik, egitimsizlik
ve sosyal hayata, aligverise ve rekreasyona katilamama arasinda yiiksek bir korelasyon
vardir (Burgdorf, 1991, s.413). Ulkelerin cogunda refah sistemleri yeterli gelir destegi
saglayamamakta ve ayrica engellilik durumunda yonlendirici ve tesvik edici

programlar1 bulunmamaktadir (Y1lmaz, 2004, s.194).

Alan yazinda, eksik istihdam veya engelliler i¢in daha az kariyer basarisina yol
acan faktorlere de odaklanmaktadir. Kariyer, bir veya daha fazla kurulustaki farkli
deneyimleri ve isleri kapsayan bir ¢alisan gelisim siireci olarak tanimlanmaktadir
(Baruch ve Rosenstein, 1992, s.477). Bununla birlikte, gergekte basarili kariyerlere
sahip olanlar engelliler olmaktadir (Noonan, Gallor, Hensler-McGinnis, Fassinger,
Wang, Goodman, 2004, s.69). Fiziksel engellilik, biiyiikk bir yasam aktivitesini
sinirlayan, ancak kazangli istihdama izin veren bir bozukluk olmaktadir (Ren, Paetzold
ve Colella, 2008, s.192). Engellilik kavrami; toplumsal ve bireysel bir sonucu olan
kavram olarak literatiirdeki yerini almistir. Sanayi devrimi ile birlikte engellilik
kavrami sosyal yagsamda daha sik kullanilmaya baslanmis ve dogustan gelen engellilik
disindaki is kazalarinin neden oldugu sakatlik oranlarinda artis yasanmistir. Engelli

bireyler dezavantaja sahip olduklar1 i¢in sosyal politikalar alanina dahil edilmektedir.



Endiistriyel alanda oldugu gibi teknoloji alaninda da gelisme olmasi, sosyal yasamdaki
aktiflik ve yasanan gelismelere bagli olarak kendilerini eve kapatmig olan engelli
bireylerin istekleri toplumdaki farkli kesimler agisindan fark edilir bir durum olmustur
(Geng ve Cat, 2013, s.364). Birlesmis Milletler Engelli Bireylerin Haklar
Beyannamesinde; saygi duyulmasi ve deger verilmesi, 6zgiiven artmasina katkida
bulunma, egitim-6gretim alma, ¢alisma hayatina girme, aile yagsaminin kurulmasi gibi
temel haklar konusuna dikkat ¢ekilmistir. Bu durusun sonucunda engeli olan bireyin
engel sorunu yasamayan bagka birey/bireylerin destegi ile gereksinimlerinin
karsilanmasina karst bir durus sergilemektedir. Engelli bireylerin kendi
gereksinimlerini karsilama, bagli kalmaktan, dislanmaktan kurtulma gibi durumlar
icin maddi destek almaktan ¢ok calisma ve is alanina girmeyi talep ederler. Dogustan
veya sonradan; fiziksel, mental, ruhsal, duyusal ve sosyal becerilerini belirli dlctilerde
kaybedilmesinden dolayr yasamlarinda uyum saylama, iletisim  kurma,
gereksinimlerini karsilama konusunda zorluk yasayan bireylere uygun olarak ¢aligma
yasaminda aktif rol almak, korunmak, barinmak, danismanlik ve destek egitim hizmeti
almalari igin son yillarda yasal diizenlemeler yapilmistir. ilk olarak 29.04.2012°de
2491 kisi, ardindan 14.03.2013’te 591 birey kamu kurumlarinda istihdam edilmistir
(Tiyek, 2014, s.101). Engelli bireylerin yoksulluk durumlarinin degerlendirmeye
alinmasinda vurgulanmasi gereken en 6nemli sey, engelli bireylerin isgiiciine katilma
durumlarinin yeterli seviyede olup olmadigidir (Erdugan, 2010). Engelli ¢aligan kisi,
kendisini toplumda daha 1lgili ve ekonomik agidan bagimsiz bir kisi olarak gérmekte
ve daha sonra is ve engellige hak kazananlarin rehabilite ve tedavi siirecinde etkililigi
fazla olan yontem olarak kullanilmaktadir (Tokoglu, Aydintan, Polat, Burmaoglu,
2011, s.2). Isyerindeki uygulamalar ve tutumlar, ¢alisanlarin motivasyonunu olumlu
veya olumsuz yonde etkileyebilir. Bireyin isteyerek ve verimli ¢alisabilme yetenegi,
yapmis oldugu is ortamiyla ilgilidir. Monotonluktan ¢ikmis ve ilging olan isin
yapilmasinda daha istekli olundugu goriiliiyor. Yoneticiler ayrica isi ilging hale
getirerek saglarlar. Ortamda bulunan ve rahatsizlik veren etkenler motivasyon
acisindan olumsuz etkilenmeye neden olur. Yoneticilerin gorevleri kirliligi, gilirtiltiiyii,
1sitmay1, havalandirmayi, calisma saatleri seklinde var sayilan motivasyon olarak
goriilen bu etkenleri saglamaktir. Isletme ve ydneticinin ¢alisan bireylere bakis agis
da 6nemlidir. Caligan bireylerin olumlu ve ikonik niteliklerini bu sekilde tespit ederek
onlarin katkilarin1 artirmay1 hedefler (Ertiirk, 1998). Calisanlarin sosyal yasamlarina

ve kariyerlerine de ilgi duymalari, dayanismanin giicliniin artmasma destek
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olmaktadir. Kisisel diislinen, zayif sosyal baglart olan, calisanin basarisini takdir
etmeyen yoOnetici, motivasyonsuzlugun ana nedenidir. Calisan bireylerin bilgi ve
yeteneklerini gelistirmeleri amaciyla imkanlar1 saglayabilmek ve ihtiya¢ duyulan
egitimlere destek vermek gerekir. Bu durum motivasyon saglar ¢ilinkii ¢aligsanlara
deger verildigi ve onemsendigi duygusunu ortaya ¢ikaracaktir. Ucretler acisindan,
calisanlarin yasamlarini siirdiirebilecekleri bir seviye belirlenmeli ve uygulanmalidir.
Calisan bireyler i¢in en 6nemli moral ve motivasyon kaynagini saglar. Calisan
bireylerin alinmis olan kararlara dahil edilerek fikirlerini dile getirmeleri ve mutlu
olarak  islerini  yapabilmelerini  saglamaktadir.  Calisanlar  ¢aligmalarinin
degerlendirilmesini ister ve bekler. Isletmede geri bildirim bulan ¢alisan kendini
degerli buldugu i¢in isini daha ilgi ve isteyerek yapar (Keser, 2005, s.72). Bu
calismada isletmelerde engelli bireylerin istihdami ile motivasyonlarinin saglanmasi
icin bir uygulama modelinin gelistirilmesi ve modelin etikliginin igsveren ve engelli

bireylerin motivasyon ve is performansi tizerindeki etkinligini incelemektir.



BIiRINCIi BOLUM

1.1. Arastirmanin Amaci

Bu caligmada isletmelerde engelli bireylerin istihdami ile motivasyonlarinin
saglanmasi i¢in bir uygulama modelinin gelistirilmesi ve modelin etikliginin igveren

engelli bireylerin motivasyon ve is performansi iizerindeki etkinligini incelemektir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Insanlik tarihi siirecinde engelli bireyler toplumuna ait bir parca olarak her
donemde sosyal dislanmayla kars1 karsiya kalmislardir. Engelli bireyin toplumla olan
iligkileri tartismalidir. Engelli bireylerin istihdam, sosyal yasama katilma, kendi
ayaklar1 tizerinde durmak ve kendilerine yeni bir sosyal ¢evre kazandirmalari
acisindan 6nemlidir. Engelli bireylerin isletmelerde motivasyonlarinin saglanmasi ve
kendilerinin bir birey olarak topluma dahil edilmeleri devlet, toplum engelli bireyler
ve aileleri i¢in dnemli bir gelismedir. Bu aragtirmada, isletmelerde engelli bireylerin
istihdami ile motivasyonlariin saglanmasi amaciyla is istthdami uygulama modelinin
gelistirilmesi ve uygulama modelinin is veren ve engelli bireylerin motivasyon ve

engelli bireylerin is performansi lizerine etkisini incelemektir.

1.3. Problem

Bu aragtirmanin problemi isletmelerde engelli bireylerin istthdami ile
motivasyonlarinin  saglanmasi1 amaciyla is istthdami uygulama modelinin
gelistirilmesi ve uygulama modelinin engelli bireylerin motivasyon ve engelli

bireylerin is performansi lizerine etkisinin olup olmadigidir.



1.4. Hipotezler

H1= Isletmelerde engelli bireylere uygulanan is istihdami uygulamasinin isveren ve
engelli bireylerin motivasyon diizeyleri, kontrol grubuna goére olumlu yonde

degisecektir.

H2= Isletmelerde engelli bireylere uygulanan is istihdami uygulamasinin is veren ve
engelli bireylerin ¢alisma performans diizeyleri, kontrol grubuna gére olumlu y6nde

degisecektir.

1.5. Arastirmanin Sayiltilar1

1. Calismada, verilerin elde edilmesi i¢in kullanilan o6lgek ve anketlerin
calismanin amacina uygun bir bicimde gerceklestirmesi i¢in yeterli olacagi
varsayilmistir.

2. Arasgtirmanin Orneklemini olusturan bireylerin evreni temsil ettigi
varsayilmaktadir.

3. Arastirmaya katilim saglayan -bireylerin, her bir 6l¢egi yansiz olarak samimi

bir sekilde cevapladig varsayilmaktadir.

1.6. Arastirmanin Simirhliklar:

1- Arastirmanin evreni, Istanbul IlI’indeki 6zel egitim kurumlarinda dgrenim
goren 18-60 yas araligindaki bireylerle sinirlidir.

2- Aragtirmanin orneklemi, rastgele segilen ve arastirmamiza katilmayi kabul
eden 15 deney ve 15 kontrol grubunda olan 30 engelli birey ve 30 is veren

bireylerden olusmaktadir.

1.7. Tamimlar

Erisilebilirlik: Mal ve hizmetleri engelli insanlar icin erisilebilir kilmak ve engelli

insanlar i¢in yardimci arag¢ pazarimi tesvik etmek.



Katihm: Engelli kisilerin Avrupa Birligi (AB) vatandasligiin tiim avantajlarindan
yararlanmalarini saglamak; kamu ve bos zaman etkinliklerine esit katilimin 6niindeki
engellerin kaldirilmasi; Toplum temelli hizmetlerin kaliteli bir sekilde sunulmasini

saglamak.
Esitlik: Engellilikle ilgili ayrimcilikla miicadele etmek ve firsat esitligini tesvik etmek.

Istihdam: Acik isgiicii piyasasindaki isciler arasinda engelli insanlarin oraninda
Onemli bir artig. Engelli insanlar AB'deki ¢alisma ¢agindaki niifusun 1/ 6'sin1 olustursa

da istihdam orani1 nispeten diistiktiir.

Egitim ve Ogretim: Engelli insanlar icin kapsayic1 egitimi ve yasam boyu dgrenmeyi
tesvik etmek. Kaliteli egitime ve yasam boyu 6grenmeye esit erisim, engelli kisilerin
topluma tam olarak katilmalarini ve yasam kalitelerini artirmalarin1 kolaylastirir. AB

Komisyonu engelliler i¢in bir dizi egitim girisimi baglatmstir.

Sosyal Koruma: Uygun yasam kosullarini tesvik etmek, yoksulluk ve sosyal dislanma

ile miicadele etmek.

Saghk: Saglik hizmetlerine ve ilgili tesislere esit erisimi tesvik etmek.



IKiINCi BOLUM
KURAMSAL CERCEVE

2.1. Engellilik

Ik adim olarak, engelli kimliginin literatiirlerde nasil tanimlandigini ele
alinmalidir. Kimlik, “bir kisinin kim oldugunu tanimlayan 6zellikleri ve 6zellikleri,
sosyal iligkileri, rolleri ve sosyal grup iiyeliklerini” i¢erir (Oyserman, Elmore ve Smith,
2012, s. 69). Bir sosyal gruba veya kategoriye iiyeligi 6zel olarak tanimlayan, sosyal
kimlik olarak adlandirilir (Tajfel, 1981). Mevcut literatiir, engelli kimligini bir gruba -
korunan ve genellikle sosyal olarak damgalanmis bir gruba- liyeligi aktaran sosyal bir

kimlik olarak ele aliyor gibi goriinmektedir (Bogart, 2014).

Ancak diger sosyal bilim literatiirlerinde engelli kimliginin tanimi bir tartisma
kaynagi olmustur. Literatiirde benzer sekilde, engellilik caligmalar1 alani, biiyiik
Olciide engelli kimligini tanimlamak i¢in bir “sosyal model”i desteklemistir, yani
kiiltiir, mevzuat ve sosyal tutumlar gibi sosyal yapilar tarafindan tanimlanir ve
etkilenir. Sosyal model biyolojik veya tibbi bir modele tercih edilmistir, ¢linkii sosyal
ve kiiltiirel faktorlerin, engellilerin biyolojik 6zelliklerindeki farkliliklardan bagimsiz
olarak karsi1 karsiya kaldiklar1 evrensel zorluklar yarattigina inanilmaktadir (Barnes ve

Mercer, 2001).

Bazi aragtirmacilar ve teorisyenler, engelli kimligini ve deneyimlerini
tanimlamak i¢in yalnizca bir sosyal modele gilivenilmesini elestirdiler. Birincisi,
engellilik genellikle tibbi izleme veya miidahale gerektirebilecek biyolojik bir bilesen
igerir. Engelliligin sosyal etiketine odaklanirken bozuklugu gérmezden gelmenin,
engellilik deneyimlerinin anlasilmasini biiylik Olclide smirladig diisiiniilmektedir
(Reeve, 2004). Ikincisi, arastirmalar, engelliligin igsel psiko-duygusal deneyiminin,
bir kisinin engellilikle ilgili deneyimleri nasil yonetmeyi sectigi konusunda kritik
oldugunu belirlemistir (Reeve, 2004). Engelli kisiler iizerindeki sosyal etiketleme
etkileri, etiketleme deneyimlerine karsi kisisel psikolojik tepkileri tarafindan
tamponlanabilir veya biiylitiilebilir. Son olarak, bir sosyal modele odaklanmak, engelli
kimliginin diger demografik, mesleki ve sosyal roller i¢in kimlikleri igeren bireyin
kisisel kimligine ne zaman ve nasil entegre edildigini agiklamakta yetersiz kalabilir

(Hahn ve Belt, 2004, s.424; Onken ve Slaten, 2000, s.100; Shakespeare, 1996, s.95).
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Sosyal kimlige dar bir sekilde odaklanmak, engelli kimliginin, diger kimlikleri daha
merkezi ve degerli tutabilecek bireyler i¢in tanimlayici kimlik olduguna dair yanlis bir

varsayimi riske atabilir

Diger kimlikler gibi engelli kimligi de diger kimliklerden ve rollerden bagimsiz
olarak gelismez. Engelli isciler, engelliligi isteki rollerine ve kimliklerine entegre
etmelidir. Bu itibarla, bir is¢i sakatlik kimligini diger kimlikler iizerinde ana statii
olarak tanimlamayabilir (Goffman, 1963, s.265). Bir¢ok is¢i i¢cin mesleki kimlik, isteki
en belirgin kimliktir (Sandler ve Blanck, 2005, s.40). Diger engelli ¢alisanlar, isyerinde
cinsiyet veya ik kimlikleri ve bu kimliklerin tetikledigi kliselerle daha fazla
ilgilenebilirler (Shakespeare, 2006, s.168). Bu nedenle, bir kimlik gelistirilse bile, ilgili
durum tarafindan isaret edilmedigi siirece calisma baglaminda diger kimlikler kadar
belirgin veya 6nemli olmayabilir (Bodenhausen, 2010, s.5; Galvin, 2005, s.394). Bir
bozuklugun varliginin mutlaka belirgin bir sakatlik kimliginin gostergesi oldugunu
varsaymak, calisanin benlik kavramina iliskin asir1 basit bir goriis olusturur ve

isyerinde yanlis anlamalara yol acabilir.

Bu nedenlerle, engelli kimliginin karmasikligi, muhtemelen diger is ve sosyal
kimliklerde taninan karmasikliga benzemektedir. Engelli kimligi gelistirilirse, diger
bir¢ok sosyal, kisisel ve rol arasinda var olan karmasik bir benlik kavramina katkida

bulunur.

Acik ve sabit bir 6zellik olarak var olmaktan ziyade, engelli kimligi zaman ve
durumlar arasinda degiskendir (Barnartt, 2010). Bu nedenle, bir ¢alisanin engelli

kimligi ve isyerinde nasil yonetildigi, dinamik olarak daha iyi tanimlanir.

Birlesmis Milletler (BM), diinyadaki engelli kisilerin oranlarina iliskin
tahminleri 235.393.690 ile 549.183.690 arasindadir (Metts, 2000). Bu, diinya
niifusunun yaklagik yiizde 10'unun bir tiir sakatliga ve iigte ikisine sahip oldugu
anlamina gelir. (Quinn ve Degener, 2002). Sadece diinya niifusunun artmasiyla degil,
savas, terorizm, siddet, kazalar yetersiz tibbi bakim, yaslanan niifus, dogal afetler gibi
faktorlerle engellilerin sayis1 artmaktadir. Engelli aileleri de dahil olmak iizere diinya
genel niifusunun yaklasik yilizde 50'si yasamlarinda engellilik meselesiyle yakindan

ilgilenmektedir (Karckay, 2000).



Engellilik, geleneksel olarak bir bireyin fiziksel veya zihinsel 6zelliklerinin
bozulmasi olarak tanimlanmaktadir (French ve Swain, 2012). Engellilik terimi,
bireyin isleri basta olmak {izere giindelik islerini yerine getirme becerisine olumsuz
etki edecek fiziksel, psiko-sosyal, duyusal veya mental sorunlar1 kapsamaktadir (ILO,
2010). Engellilik aragtirmalar1 bircok kavramdan olusur ve ekonomi, tip ve sosyoloji
gibi bir¢ok disipline yayilmistir, bu da tiim alani ¢ok kapsamli ve anlasilmasi zor hale
getirir (Roulstone, 2013, s.2). Engellilik caligmalarinda esas olarak iki baskin

engellilik anlayis1 vardir: tibbi ve sosyal modeller.

Barnes ve Mercer (2005, s.528), 1960'larda “engelli bir bireye hakim bakis
acisinin” kisisel bir trajedi olarak kabul edildigini 6ne siirerler. Oliver ve Barnes
(2012), siyasi ve akademik cevrelerde engellilige olan ilginin artmasina ragmen,
bir¢ok Bati iilkesinin hala engelliligi kisisel bir trajedi olarak gordiiglinii, bu nedenle
engellilik ve sakatlilik arasindaki ayrimi yapmaya ihtiya¢ duyuldugunu belirtiyorlar.
Bozuklugun "bir uzvun bir kisminin veya tamaminin noksanligi veya sorunlu bir uzuv,
organ veya viicut mekanizmasina sahip olmasi" olarak diisiiniiliir. Ayn1 zamanda,
engellilik, "fiziksel engelli insanlar1 ¢ok az dikkate alan veya hi¢ dikkate almayan ve
bu nedenle onlar1 sosyal faaliyetlerin ana akimina katilmaktan dislayan ¢agdas sosyal
organizasyon nedeniyle faaliyetin kayb1 veya kisitlanmasi" olarak tanimlanmaktadir.
Bu Ayrilmaya Kars1 Fiziksel Engelliler Birligi (UPIAS) 1974’te engellilik haklar
orgitli kurulmustur. "Engelli olmayan uzmanlar tarafindan kontrol edilen orgiitleri,
engelli insanlarin ana akim ekonomik ve sosyal faaliyetlerden dislanmasinin
temelindeki g¢esitli engelleri ele almadiklar1 ve engelli topluma kars1 hesap verebilir
olmadiklart i¢in" elestirdiler (Oliver ve Barnes, 2012). Tibbi anlayis, bozulma ile
yakindan baglantilidir, ancak engellilik anlayis1 zamanla degismistir. 1990'dan 6nce
tibbi perspektifler temelde sosyal baskiya ve esitlik ve katilim gibi sosyal sorunlara
odaklanan arastirma anlamina gelen arastirma ve esas olarak sakatliklar {izerine
yapild1”, ancak*“1990’larin basinda sosyal bilimsel aragtirma gelenegi ortaya ¢ikti ve
kurumsallasmis bir arastirma alania dontistii ” (Tossebro, 2013, s.72). Baslangicta
bozulma fiziksel bozuklukla ilgiliydi, ancak daha sonra tiim fiziksel, duyusal ve
bilissel bozukluklari igerecek sekilde diisiliriildii. Giiniimiizde tibbi anlayis terimi,
sakatlig1 diistintirken kullanilmaktadir. “Tip anlayisinda engellilik, hastalik, yaralanma
veya sakatliktan kaynaklanan islevsel sinirlamalarin neden olan fenomen bir yaklasim

olarak goriilmektedir” (Vedeler, 2014, s.598).



Sosyal bir engellilik anlayis1 i¢inde odak, kisinin ¢evresine ve bu ¢evrenin nasil
engelleyici olabilecegine odaklanir. Boyle bir odak, tip anlayisinda oldugu gibi,
engellilik konusunda tek boyutlu ve kisisel bir bakis agisina bir cevap olarak
gorilebilir. Engelliligin sosyal modelini anlarken zayif ve giiglii bir versiyona bélmek
mimkiindiir (Vedeler, 2014, 5.599). Giiglii versiyonda, engellilik, toplumun engellileri
digerleriyle esit olarak katilamayacak hale getiren engeller olusturmasiyla
aciklanmaktadir. Toplum, sosyal dislanma ve baskiya yol acan sistematik ve yapisal
engeller yaratir (Vedeler, 2014, s5.601). Ornegin, yapisal olarak uygun olmayan

yapilar, ulasim hizmetleri ve benzeri olabilmektedir.

Engelliligin sosyal anlayisi, kimlik ve kendini anlama i¢in dnemli kosullar
olarak 6znel viicut ve hastalik deneyimlerini biitiinlestirir. Bu ayrimci ve baskici
mekanizmalarin nasil engellilik yaratabilecegini gostermeye yardimci olur (Vedeler,
2014, s.624). Sosyal engellilik modelinde, engellilik inkar edilmez ve engellilerin
ekonomik ve sosyal dezavantajlarinin nedeni olarak diisiiniillmez. Bunun yerine,
toplumun ana akim ekonomik ve sosyal faaliyetlere katilma firsatlarini ne kadar uzaga

ve hangi yollarla kisitladigina dogru bir kayma vardir (Oliver ve Barnes, 2012).

Engelliligin, engelli kisiler ile toplumun geri kalani arasindaki baskici bir
iligkinin sonucu olarak tanimlandigi anlamina gelir. Sosyal model dikkatini
engellilerin ortak baski ve dislanma deneyimlerine kaydirir ve bu alanlar siyasi eylem

ve sosyal degisim ile degistirilebilmektedir (Oliver ve Barnes, 2012).

Iliskisel bir anlayista, engellilik, kisinin engeli ile sosyal, kiiltiirel ve fiziksel ¢evre
arasindaki etkilesimde yaratilir (Vedeler, 2014, s.609). Bu iliskisel anlayis, “bedensel
ozelliklerin 6nemi, bireyin pargast oldugu sosyal kosullardan” anlamini tasir. Baska
bir ifadeyle, fiziksel veya mental engellilik, bireyin engel derecesinin seviyesini
belirlemede c¢ok onemli degildir, ¢ilinkii gercek engelliligi iireten etkilesimdir.
Engelliligin tam olarak anlagilmasi i¢in baglama oturtulmasi gerektigi anlamina gelir.
Hiikiimet, kiiresellesmenin insanlar tizerindeki etkisine, isin ne olduguna ve isin nasil
yapilandirildigina bakmalidir. Su anda her seye ekonomik olmayan bir temelde
bakiliyor ve bu, sorunlarin kisinin icinde oldugu anlamma gelmektedi. Is, sayisal [ve
okuryazar olan insanlari istiyor. Tamam, bazi insanlar bunu yapabilir ama bunu asla

yapamayacak bazi insanlar var (Santuzzi ve Waltz, 2016, s.1112).
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2.1.1. Cahisan Engelli Kimligini Etkileyen Faktorler

Mevcut engelli kimligi baglaminda, literatiir, engelliligin benzersiz ve dinamik
dogasina katkida bulunan dort faktor Onerir: birey ici, kisilerarasi, orgiitsel ve
toplumsal faktorler. Kimlikle ilgili gegmis arastirmalar ve teoriyle tutarli olarak, bu
dort kimligi etkileyen faktor yakinlik i¢cindedir (Oyserman, Elmore ve Smith, 2012,
5.104).

2.1.1.1. Bireysel Faktorler

Birey i¢i faktorler, calisanin kendi i¢sel deneyiminden ve fiziksel veya
psikolojik bir bozuklugu yorumlamasindan kaynaklandigindan, bir calisanin engelli
kimligi lizerindeki en yakin etkilerdir. Gergekten de, eger bir birey engelli olarak
nitelendirdigi fiziksel veya psikolojik bir bozuklugu tespit edemezse, muhtemelen bir

engelli kimligi gelismeyecektir (Reeve, 2004).

Yetersizliklerin hem saptanmasina hem de engelliligin gostergesi olarak
etiketlenmesine ¢esitli faktorler miidahale edebilir (Santuzzi, Waltz, Finkelstein ve
Rupp, 2014, s.205). Bozulma ozellikleri baslangicin nedeni ve zamanlamasi,
goriiniirliik ve istikrar gibi ¢alisanin bozulmayi tespit edip etmediginde biiyiik rol
oynar. Ornegin, engellilikle kolayca baglantili olmayan engelleri olan isciler,
deneyimlerinin normal bir varyasyon olduguna inanabilirler. Diger durumlarda, beyin
yaralanmas1 geciren gaziler veya sporcular olmadiginda oldugu gibi, bozulmalar
caliganin algisal farkindaliginin disinda ortaya c¢ikabilir. bir yaralanmadan sonra
yasadiklar1 biligsel ve duygusal degisikliklerin farkindadir (inceleme icin bkz.
Prigatano, 2005, s.19-29). Bu nedenle, bazi bireyler, yalnizca bir bozuklugun farkinda
olmadiklari i¢in kendi bozukluklarini bir sakatlik etiketine baglamayabilirler (Santuzzi
ve Waltz, 2016, s.1114).
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2.1.1.2. Kisileraras: Faktorler

Sembolik etkilesimci bir perspektiften, kimlikler, bagkalarinin tepkilerine
dayal1 olarak inga edilir ve onceliklendirilir (Cooley, 1902, s.127; Goffman, 1959,
s.124; Mead, 1934). Sonug olarak, engellilik kimligi bir dereceye kadar bakanin
goziindedir ve kisinin bakis agisina baghdir (Santuzzi ve Waltz, 2016, s.1116).

Genellikle sosyal etkilesimler sirasinda davranis (Reeve, 2004) ve dil kullanim1
(Howard, 2000, s.2932) yoluyla aktarilan, izleyicinin tanimlar1 ve tutumlaridir. Bu
diisiinceyi destekleyen sosyal iligkiler ve sosyallesme deneyimleri, genis anlamda
sosyal kimligin (Roccas ve Brewer, 2002) ve o0zel olarak engelli kimliginin
(Shakespeare, 1996, s.111; Watson, 1998) 6nemli belirleyicileri olarak tanimlanmustir.
LoBianco ve Sheppard-Jones (2007, s.1-13), bireylerin sosyal aglariyla ne kadar
mesgul olursa, engelli kimligini o kadar az benimsiyor goriindiiklerini bulmusglardir.
Nispeten diisiikk tabana kadar bu sasirtici goriinebilir. Engelliler icin engelli
olmayanlara gore oranlar dikkate alinir. 2013 yilinda sivil isgiiclinde istthdam edilen
calisanlarin yalnizca %3,4'i engelli bireyler oldugundan (yani, “fiziksel, zihinsel veya
duygusal kosullar1 olan kisiler) engelli ¢alisanlarin engeli olmayan is arkadaslariyla
etkilesime girme olasilig1 ¢ok daha yliksektir. Giinliik aktivitelerinde ciddi zorluklara

neden olurlar (Santuzzi ve Waltz, 2016, 5.1118).

2.1.1.3. Organizasyonel Faktorler

Daha biiylik Olgekte bir sosyal baglam olusturmak, organizasyon kiiltiiri,
engellilik iklimi ve is tasarimlari, calisanin engelli kimligi ve isyerinde nasil
yonetildigi konusunda dogrudan etkilere sahiptir. Kelimenin tam anlamiyla,
kuruluslar, ¢alisanlarin stres diizeylerini artiran sagliksiz is talepleri veya politikalar
uygulayarak (Schur, Kruse, Blasi ve Blanck, 2009, s.382) ve giivenlik ve ergonomik
uygulamalar (Amick, Lerner, Rogers, Rooney ve Katz, 2000, s.3152). Sonug olarak,
baz1 isciler, daha Once baska is veya sosyal ortamlarda sahip olmadiklar1 artan

bozulmalarin bir sonucu olarak belirli bir isyerinde engelli kimlikleri gelistirebilir

(Santuzzi ve Waltz, 2016, s.1121).
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Engelli kimligine sahip diger ¢aliganlarin goéreceli temsili ve ¢calisma ortaminda
barinma olanaklarinin varligi da bir calisana kurulusun engelli isciler i¢in degeri
hakkinda bilgi verebilir. Arastirmalar, bir organizasyonda diger irksal azinlik
tiyelerinin varhiginin (Purdie-Vaughns, Steele, Davies, Ditlmann ve Crosby, 2008,
s.615) veya cinsiyetin dengesiz temsilinin (Murphy, Steele ve Gross, 2007) kimligin
belirginligi tizerinde etkileri olabilecegini diisiindiirmektedir. Benzer sekilde, bir
igveren tarafindan ¢alisanlarin kisisel ihtiyaglarini (saglikla ilgili veya baska tiirlii)
karsilamalar1 i¢in barinma taleplerinin kolayca verildigini gézlemlemek, engelliligi
kabul eden bir kiiltiirii yansitabilir (Schur, Nishii, Adya, Kruse, Bruyére ve Blanck,
2014, s.382). Esneklik ve bireysellestirilmis degerlendirme ile ilgili gézlemlenebilir
ipuglari, bir organizasyonda engelli kimligine deger verilip verilmeyecegine veya
tehdit edilip edilmeyecegine isaret edebilir. Sakatligin degersizlestirildigini ileten
ipuglari, pozitif bir is kimligini korumak i¢in g¢alisanin sakatlik kimligini en aza

indirmesine veya silmesine yol agabilir (Kosciulek, 2007).

Tipik olarak kurulug tarafindan kontrol edilen bir 6zellik olan is tasarimi, bir
calisanin engelli bir ¢alisan olarak tanimlanip tanimlanmayacagini ve ne zaman
tanimlandigini da etkiler. Engelli isciler i¢in sinirlt erigime sahip bir ¢alisma ortami,
yapisal engeller yaratir ve bu isgilere diglanmislik hissi verebilir (Reeve, 2004).
Ornegin, hareket engelli calisanlarin standart olmayan bir giris kullanmalari
gerektigini onermek veya erisilemeyen teknolojiyi kullanarak toplantilar diizenlemek,
belirli ¢alisanlarin igyerine tam ve esit katilimini engeller (Santuzzi ve Waltz, 2016,
5.1128).

2.1.2. Engelli istihdam

Tiim yas gruplarinda ve egitim seviyelerinde, engelli kisilerin, daha yiiksek
igsizlik oranlar1 ve aktif is arayanlar i¢in daha yiiksek issizlik oranlar1 gibi olumsuz
istthdam sonuglar1 yasama olasiliklari, engelli kisilere gore onemli Olgiide daha
yiiksektir. Istenmeyen yari1 zamanl istihdam, ayrimcilik, erisilebilirligin &niindeki
yapisal engeller ve bozulmanin ciddiyeti dahil olmak {izere, engelli bireyler i¢in sinirh
istihdam firsatlarina katkida bulunan bir dizi engel belirlenmistir (Santuzzi ve Waltz,
2016, s.1133).
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Aragtirmacilar, damgalamaya dayal1 yargilarin ise alim kararlarini, performans
degerlendirmelerini ve performans beklentilerini ve iicret oranlarin1 (Baldwin ve
Johnson, 2006) olumsuz etkiledigini bulmuslardir. Toplu tagimaya erisim gibi yapisal
engellerin (6rnegin, mevcut hizmet eksikligi, ev ve toplu tasima duraklar1 arasinda
erisim eksikligi ve maliyet; engelli bireylerin istihdam durumu ile olumsuz iligkili
oldugu bulunmustur. Oliimciil hastaligi olan bireyler arasinda calisma niyetleri
(Westaby, Versenyi ve Hausmann, 2005, s.1298). Bazi isciler saglikla ilgili endiseleri
gidermek icin istenen esneklige sahip olmak icin standart olmayan isleri kendi
kendilerine sectiklerinden, bozulmanin siddeti isttihdam firsatlarinda rol oynayabilir

(Galvin, 2005, s.412)

Demografik, ekonomik, hukuki veriler, insani nedenlerin ve engelliligin
tarihsel olarak degerlendirilmesi, istihdamin engelli bireylerin sosyal hayata katilimi
icin en 6nemli unsur oldugunu gostermektedir. Engellilerin yasam kalitesinde, sosyal
etkilesiminde ve ekonomik giiveninde istihdam &nemli bir yere sahiptir (Ozmen,
1996). Bir insan hakki olarak “calisma”, maddi kazanclar elde etmekten ya da hayatta
kalmaktan daha onemli bir anlama sahiptir. Istihdam, bir gruba ait olma,
toplumsallagma, sayginligin olgunlagsmasi ve kendine olan giivende birincildir (Altan,
1976). Barnes'a (1991) gore insanlar caligma yoluyla sinif, statii ve niifuz agisindan
kategorize edilir. Is, gelirin 6tesinde, aile evi disindaki sosyal iliskiler igin bir kimlik
duygusu ve 0z saygi, beceri gelistirme ve yaraticiligin yani sira zaman, yiikiimliiliik ve

kontrol duygusu gibi firsatlar saglamaktadir (Barnes, 1991).

2002'de yapilan Avrupa Isgiicii Anketi'ne gore, 16 ile 64 yaslar1 arasindaki
yaklasik 44,6 milyon birey kronik bir saglik sorunu veya engellilik olarak goriiyor ve
bu, genel Avrupa Birligi calisma yasindaki niifusunun yaklasik%16'sin1 temsil

etmektedir (Santuzzi ve Waltz, 2016, 5.1135).

Uygulanabilir bir istthdam segeneginin ne oldugu, bir girisimcinin ne oldugu
ve bunun engelliler icin ne kadar basarili olabilecegi hakkindaki diisiincelerin
genisletilmesi 6nem tasimaktadir. Engelli bireyler, anlamli bir istihdam elde etme

konusunda kalic1 zorluklarla kars1 karsiyadir.

Uluslararasi olarak, igyerinde ayrimcilik yapmama korumalarina ve engelliler

icin insan haklarma artan bir odaklanma olmustur. Insan Haklar1 Evrensel

14



Beyannamesi'nin (1948) 23. Maddesi “Herkes, calisma hakkina, serbest istihdam

hakkina, adil ve elverisli ¢aligma kosullarina ve igsizlikten korunmaya sahiptir” der.

Birlesmis Milletler Engelli Haklar1 So6zlesmesi'nin 27. maddesi ayrica
engellilerin baskalariyla esit bir sekilde ¢alisma hakkina sahip oldugunu ve temel
amacinin engelli bireylerin insan haklarin1 gergeklestirmeleri icin esit firsatlar
saglamak ve bunu engelleyen engelleri azaltmak oldugunu belirtmektedir (CRPD,

2008).

Quinn ve Degener’e (2002) gore, engelliler gegmiste ¢cogu toplumun neredeyse
goriinmez vatandaglariydi. Bu goriinmezlik nedeniyle, insan 6zglirliigiiniin ilerlemesi
icin dogal karsilanan normal yasal korumalari géz ardi etme egilimi olmustur.
Dolayisiyla, mevcut yasal korumalar ya uygulanmaz ya da engelliler durumunda ¢ok

daha az titizlikle uygulanmaktadir.

Istihdam, giiniimiizde uluslararas1 ve ulusal toplumda onemli kabul
edilmektedir. Sosyal etkilesim ve is sahibi olma dnemli degerlerdir. Bir is isteyen ve
calismaya istekli olan engelli insanlar, ¢ogu durumda uygun niteliklere sahip
olmalarina ragmen anlamli igler bulamazlar ve is piyasasina giriste ¢ogu zaman
yetersiz kalirlar. Engelliler ticretli ise girme firsat1 gibi giinliik yagsama dahil olmanin
ontindeki engeller nedeniyle ise erisimlerinin engellenmesi nedeniyle olas1 ayrimciliga
maruz kalirlar. Isletmeler icin gelir elde etmek olumlu olsa da isgiicii piyasasina
katilim1 tegvik etme ve topluma esitligi ve katilim1 desteklemenin oniindeki engelleri

kaldirmak 6nem tasimaktadir.

Engelli insanlar kiiresel niifusun yaklasik 1 milyarin1 veya yiizde 15'ini
olusturmakta, genellikle saglik, egitim, is firsatlar1 gibi temel hizmetlerden ayrimciliga
veya diglanmaya maruz kalmaktadirlar (World Health Organization ve WB, 2011).
Ulkelerin ¢ogu egitim sistemi, toplumun ¢ogunlugu igin planlanmakta ve
uygulanmaktadir. Bu durum esitsizlige neden olabilmektedir. Quinn ve Degener
(2002), engelli cocuklarin egitim sisteminden diglandigini, engelli cocuklara yonelik
kaynaklarin  genellikle yetersiz oldugu, mesleki egitim ve rehberlikten
faydalanamadiklarini belirtmektedir. Engelli insanlar, engeli bulunmayan bireylerden
kotii saghik, diistik gelir firsatlari, diisiik egitim ve daha yiliksek yoksulluk oranlari
yasamaktadir. Bir¢ok {ilkede, engelli kisiler kendilerini dogrudan etkileyen program

ve hizmetlerdeki politikalar, kanunlar ve iyilestirmeler hakkindaki bilgilere genellikle
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erisemezler. Engelli kadin ve erkekler, ekonominin tiim sektorlerinde ve her tiirlii rolde
calismaktadir. Birgogu, dogru firsatlar ve gerektiginde bir ise veya caligsma ortamina
uyum saglandiginda, is diinyasina degerli bir katki saglayabileceklerini gostermesine
ragmen bu bilgi boslugu, ana akim sosyal, ekonomik ve politik yasamdan
dislanmalarini sebebiyet vermektedir. Engellilerin nasil anlasildig1 ve sonra 6l¢iildiigi
ile ilgili problemin bir kismi, kag kisinin engelli oldugunu belirlemede zorluklara yol

acabilmektedir.

Coleman'a (2001) gore, engelli olarak kaydedilen kisilerin sayisi, yasamlari
etkilenen kisilerin sayisinin gergek bir gostergesidir. Resmi tedbirler iilkeden iilkeye
farklilik gosterdiginden iilke ve bu 6nlemler refah ve diger faydalara hak kazanmay1

belirlemek icin kullanilmaktadir.

Engeli olan kadinlarin, engeli olan erkek bireylerden daha fazla yoksulluk riski
altindadir (Mitra, Posarac, ve Vick, 2011). Yoksulluklari, ¢ok sinirli egitim ve beceri
gelistirme firsatlariyla baglantilidir. Engelliler genellikle egitimden, mesleki
egitimden ve istihdam olanaklarindan dislanmaktadir. Yaklasik 785 milyon engelli
kadin ve erkek caligma ¢aginda, ancak ¢cogunlugu calisamamaktadir. Calistiklarinda,
engelsiz insanlardan daha az kazaniyorlar, daha fazla esitsizlige maruz kalmaktadir
(ILO, 2010). Engelli kisiler, yas, cinsiyet ve meslege gore ayarlandiktan sonra, ayni
egitim seviyesinde olmayanlara gére daha az kazanmaktadir (Burgdorf, 1991, s.415).
Genel olarak diisiik ve orta gelirli gelismekte olan tilkeler, engelli insanlar1 iggiiclinden
dislayarak, yiizde 3 ila 7 arasinda degisen tahmini GSYIH kayiplarma neden
olmaktadir (Buckup, 2009).

Engelliler arasinda igsizlik ortalamanin {izerindedir. Engellileri istihdam
ederken, igverenler daha az engelli kisileri isttihdam etmeyi tercih etmektedir (Altan,
1976). Engelli kadinlar arasinda esitsizlik ve firsat eksikligi yaygindir, engelli
kadinlarin neredeyse%80'i issizdir (Thornburgh, 1991, s.36). Ote yandan bir¢ok
calisma, engelli igsizlerin ¢cogunlugunun calisma arzusu gosterdigini gostermektedir
(Burgdorf, 1991, s.418). Eksik istihdam; yiiksek issizlik ve hareketsizlik seviyelerine
ragmen, engelli ¢alisanlarin, engelli olmayan calisanlara gore kotii calisma kosullarina
sahip diistik ticretli, diisiik statiilii islerde olma olasilig1 daha ytiksektir (Trupin ve
Yelin, 1999).
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Houtenville ve Ruiz (2011), engelli olanlarin daha diisiik bir istihdam oranina
sahip olduklarini, eksik istihdam edilme veya yar1 zamanli ¢alisma ve engellenmemis
meslektaslarindan daha az kazanma olasiliklarinin daha yiiksek olmasi belirtmektedir.
Bu nedenle, yasal baskilara ve orgiitsel sosyal sorumluluk programlarina ragmen,
engelliler, engelli olmayan meslektaslarina gore daha az kariyer basarisi ile karsi
karsiyadir ve becerileri yeterince kullanilmamaktadir (Markel ve Barclay, 2009,
s.306). Basarili istthdamin Oniindeki engellerden biri istthdam edilebilirlik
becerilerinin eksikligidir. Engelli kisilerin isgiicii piyasasina girmeye calisirken
karsilastiklar1  birkag engel bulunmaktadir. Calisma hayatiyla karsi karsiya
kaldiklarinda karsilarina ¢ikan engeller; barinma eksikligi, isyerindeki talepler, diisiik

egitim, ilgili yetkinlik eksikligi, igsverenin tutum ve davranislaridir.

Yonetsel veya profesyonel islerde engelli ¢alisanlar, engelsiz ¢alisanlarin bu
diizeyde calisma olasiligindan yilizde 32 ila 50 daha disiiktiir (Arthur ve Zarb, 1995).
Ayrica yar1 zamanli ¢alisma ve vasifsiz el isi yapma olasiliginin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir (EU, 2001). Calisan insanlar arasinda, fonksiyonel engelli kisilerin,
serbest meslek sahibi olmayanlara gore serbest meslek sahibi olma olasiliklar1 daha
yiiksektir. Daha az saat ¢alismak ve tam zamanli is bulamamak, serbest meslegin
nedenleri olabilmektedir. Engelliligin siddetine bagli olarak, islerini nasil

yapacaklarina karar verme 6zgiirliigii azalmaktadir (Trupin ve Yelin, 1999).

Isverenlerin engelli calisanlarin ise almmasi ve istihdamma yonelik
tutumlarinin yani sira engelli kisilerin tecriibeleri dikkate alinarak caligimlara yer
verilmistir. Bunlar, isverenlerin ve engellilerin beklentileri ve istekleri arasinda 6nemli
gerilimlerle birlikte, bu alanin tartismali oldugunu yeterince agik bir sekilde ortaya
koymustur. Isverenlerin engelli kisileri ise alma ve elde tutmayla ilgili onyargilarim
ve endiselerini nasil ortadan kaldiracaklar1 konusunda daha pratik bilgiye ihtiyag

duymalaridir (Burke, Bezyak, Fraser, Pete, Ditchman, ve Chan, 2013, s.22).
Engelli insanlarin entegrasyonu i¢in dort farkli engel vardir. Bunlar;

1. Ayrimcilik engelleri,
2. Maliyet engeli,

3. Uretkenlik engeli
4

Bilgi ve tutum engelidir.
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Engellilik nedeniyle, is bulmada bir tiir ayrimcilik gozlemlenebilir, ¢iinkii
engelliligin tiretken ve bagimsiz olma yetenegi dahil tiim yetenekleri etkiledigini
diisiiniilmektedir. Ote yandan, engellilik nedeniyle ayrimcilik, dezavantajli konumun

ve isglicii piyasasindan diglanmanin ana nedeni olmaktadir (Burgdorf, 1991, s.421).

Erickson, Schrader, Bruyére, VanLooy, ve Matteson (2014, s.310),
organizasyonlarin performanslarindan memnun olduklarin1 ve engelli kisileri ise
almaya agik olduklarini, ancak bunun olumsuz kliseler, maliyet ve dava korkularindan
dolay1 karmasik oldugunu belirtmislerdir. Hernandez ve McDonald (2010, s.16), is
performansi s6z konusu oldugunda genellikle engelli insanlar hakkinda en ¢ok atifta
bulunulan yanlis kan1 veya kaygi oldugunu; isverenlerin engelli kisileri ise almanin

daha pahali olabileceginden endise duyduklarini belirtmislerdir.

Quinn ve Degener (2002) bu soruna ¢6ziim olarak, toplumlarin engellilik
baglaminda degerlerin uygulanmamasi ve yanlis uygulanmasi arasindaki geliskinin

farkina varilmasi gerektigini belirtmektedirler (Quinn ve Degener, 2002).

Wilton (2004, s.420), iiretkenlik icin isgilicli maliyetlerini diisiirmek ig¢in
hizlandirma uygulamasinin ek is yiikii ve artan yaralanma potansiyeli a¢isindan tiim
calisanlar igin olumsuz sonuglar dogurdugunu bildirmistir. Is gérevlerini tamamlamak
i¢in yetersiz zaman verilmesi, artan iglevsel sinirlama seviyeleri ile artar, bu da engelli

kisiler lizerinde bir zaman baskis1 hissine neden olmaktadir (Trupin ve Yelin, 1999).

Isgiiciindeki insanlar igerisinde, is kayiplari, fiziksel ¢alisma simirlamasi
goriilen bireylerde olan kisilerde, bu sinirlama olmayan bireylere oranla yayginligi cok
yiiksektir. Islevsel kisithlig1 olan kisilerin yaklasik dortte ii¢li, ¢ok az veya hig
sinirlamasi olmayanlarin yarisindan azina kiyasla, is kaybinin yasamlarinda biiyiik bir

soruna neden oldugunu bildirmektedir (Trupin ve Yelin, 1999).

Engelli kisilerin istihdamda bulunmamasi, engelli kisilerin agik isgiicii
piyasasinda fiilen oynayacak higbir rolii olmadigi varsayimina dayanmaktadir.
Boylece ayrilmis ve pahali ¢alisma ortamlarina yonlendirildiler. Quinn ve Degener
(2002), diinya genelinde engelliler i¢in istihdam olasiliklarinin hala i¢ karartici
oldugunu; bir dereceye kadar diisiik egitim diizeylerini ve bir dereceye kadar isgiicii
piyasalarinin engellilik farkina uygun ve olumlu tepki vermesini saglamaya yonelik

isteksizligi yansittigini belirtmektedirler. Engellilerin istihdamdaki goriinmezligi
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nedeniyle, vergi miikellefleri dahil herkesin kaybettigini iddia etmektedirler (Quinn ve

Degener, 2002).

Engelli istthdam sorunlar ile ilgili ¢erceveyi gelistirirken baslangi¢c noktasi,
insanlar1 farkli rollerde farkli milletlerle hareket etmeye yonlendiren birbiriyle gelisen
itici giiclerin olduguna dikkat etmek gerekmektedir. Engelli istthdami i¢in hangi
yaklasimin sistemdeki tiim sosyal aktorler i¢in daha iyi bir sonuca yol agacagin
anlamak i¢in bunlar aci8a ¢ikarilmali ve anlasiimalidir. Isverenlerin istihdama erisimi
oldugu i¢in oyunda biiylik bir giic dengesizligi oldugu kabul edilmektedir. Ancak
engelli kisileri ise alma konusundaki isteksizliklerini ve hatta verebilecekleri cesitli
nedenleri aciklamak yeterli degildir. Aksine, bu konuda ortaya ¢ikan i¢sel gerilimler
g0z Oniine alindiginda, bir sonraki adim, insanlarin nasil davrandigini etkileyen isleyen
rasyonaliteyi anlamaya calismaktir. Sistem ic¢indeki kisilerin bireysel algilarinin ve
motivasyonlarinin neden yaptiklarini, davrandiklarini anlamak i¢in incelenmesi
gerekir. Bir kiginin nerede konumlandigina bagli olarak, baska bir kisinin rasyonelligi
adil veya haksiz, gerekli veya yanlis olabilir. Engellilik konusundaki tartismada ortaya
cikan giiclii goriisler géz Online alindiginda, aranmasi gereken basit bir dogru ya da
yanlig cevap degildir. Yine de insanlarin nasil ve neden davrandiklarina dair daha derin
bir anlayis, sistemi ve i¢indeki insanlari etkileyen bir dizi sorunu anlamada yardimci

olabilmektedir.

Akademik kuram olusturma, rehabilitasyon uygulamasindan geri bildirim ve
engelli hareketinin birlesiminden gelistirilen sosyal model, engelli kisilerin baski
altinda oldugunu, toplumdan dislandigin1 ve bu diglamanin kokenini toplumun
sanayilesmesine kadar izledigini savunmaktadir (Hayes ve Hannold, 2007, s.353;
Priestley, 2003). Bu donemden 6nce kimsenin verimsiz olarak algilanmadig: ileri

stiriilmiistiir (Barnes ve Mercer, 2003).

Kapitalizmin gelismesi, kapitalistin karliligin1 saglamak i¢in gereken
tiretkenligi ve verimliligi maksimize etmek i¢in endiistriyel makinelerin gerektirdigi
caligma rejimlerine bagli kalabilen standart organlar1 ve piyasa sistemi gerektirdi
(MacEwan, 1999, s.316). Daha az iiretken olarak goriilen engelliler, engellilerin
ihtiyaclarina ¢ok az 6nem veren is yerlerinden dislanmistir (Barnes ve Mercer, 2005,

s.530; Sapey, 2004). Engelliler iscilerden ayr1 tutulmus, bakima ve destege ihtiyact
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oldugu goriilmiis ve devlete ve vergi ddeyen ¢ogunluga bir ylik olarak algilanmigtir

(Oliver, 1990).

Sanayilesme en ucuz isgiliciinii calistirma giidiisiiyle engelliler isgiiciiniin
disinda tutmustur (Grover ve Piggott, 2005, s.706). Sosyal model, engelliligi analiz
etmenin temeli olarak tibbi modeli reddeder (Williams, 2001). Engelliligi, bir bireyin
bozuklugunun sonucunda degil, daha ¢ok saglikli bir norm etrafinda insa edilmis bir
toplumda var olan engellerin etkisi olarak yeniden kavramsallastirir, g¢alisma
ortaminda norm etrafinda sekillendirmektedir (Harpur, 2012, s.326). Sosyal model
engellilere yonelik, diismanca fiziksel ve sosyal cevrelerin tutumsal ve fiziksel
engellerini, engelli deneyimini takdir etmemek de dahil olmak iizere cesitli

gerekeelerle elestirilmistir (Barnes ve Mercer, 2003; Bickenback, 2012).

Engelliligin bir parcasi olarak sakatliklarin goreceli 6nemi hakkinda siddetli
bir tartisma yasanirken, sosyal modelin c¢esitli yinelemelerinin temel ortak unsuru,
toplum icinde engelli insanlar1 olumsuz yonde etkileyen ve bdylece yaratilan
engellerin oldugunun kabul edilmesi olmustur (Thomas, 2007). Sosyal model, engelli
insanlari, sakatliklar1 tarafindan tanimlanan trajik magdurlar olarak degil, daha ¢ok
engelli insanlar olarak ihtiyac¢larin1 dikkate almayan baskici bir toplumun kurbanlar
olarak yeniden sekillendirmeyi amaclamaktadir (French ve Swain, 2012). Sosyal
model, engellilerin dogal olarak refah veya hayirseverler olarak goriilmesi gerektigi
fikrini reddeder, bunun yerine toplumun iiretken ve calisan lyeleri olmalari i¢in
desteklenmeleri gerekir. Bu nedenle isletmeler engelliler igin erisilebilir hale

getirilmelidir (Roulstone, 2004).

Toplumun sosyal model analizine uygun olarak sorun, engelli bireylerin engelli
olmasi degil, toplumda isin engellilerin ihtiyaclar1 dikkate alinmadan tasarlanmasidir.
Bu igyerlerinde erisilebilir ve destekleyici olma sorumlulugunun oldugu fikrine
gotiiriir.  Sosyal ~ model acisindan  bakildiginda,  engellilik  yeniden
kavramsallagtirildiginda, istthdam ve isyerini yeniden kavramsallastirmak

gerekmektedir (Barnes ve Mercer, 2005, s.541).

Sosyal modelin engelliligin kokenlerini isin sanayilesmesine ve ardindan
isyerinden diglanmaya yerlestirdigi géz oniine alindiginda, gerekli olanin isin radikal
bir sekilde yeniden formiille ederek derin sosyo ekonomik degisim oldugu sonucu

cikar (Oliver, 2009). Burada rekabetin, iiretkenligin ve karin mevcut itici giiglerinin
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yerini daha insancil, rekabetci olmayan sisteme birakmasi gerekir (Finkelstein, 2004).

Aksi takdirde, sorunun igverenlerin engelleyici tutumlarinda, erisilebilir isyerlerinin

saglanamamasinda ve isyerinde engelli kisilere destek olmamasinda yattig1 kabul

edilmelidir (Smith, 1996). Ancak engelliler i¢in isyeri agma konusunu ele almak kolay

degildir. Ayn1 zamanda bazi engellilerin engelli olmayanlar kadar iiretken olmasin

veya ayni saatlerde ve rutinlerde ¢alismasini beklemenin mantiksiz oldugunu kabul

etmeyi de igermektedir (Oliver, 2009).

Sosyal modelde sirketler kurumsal sosyal sorumluluklarini yerine getirerek engelli

insanlar1 ise almaktadir. ise alma konusunda, engelli kisileri istihdam etmenin bir

nedeni is vakasidir. Ortaya ¢ikan bir bilgi birikimine dayanan is vakasi, engeli olan

bireyleri de kapsayacak bi¢imde farkli bir isgiicliniin faydalarin1 ana hatlariyla

aciklamaktadir. Temel olarak asagidaki maddeleri igerir (ILO, 2010)

Engelli bireyler iyi ve giivenilir ¢alisanlar haline gelir. Cogu durumda, engelli
calisanlar ile sirketin genel isgiicii, diislik kaza oranlar ve yliksek is tutma oranlari
arasindaki karsilastirilabilir iiretkenligi belgelemektedir.

Engelliler, glinlik yasamda gelistirilen egitime ve aktarilabilir problem ¢ézme
becerilerine erisimleri varsa, teknik yetenekleri de kapsayarak , kullanilmayan bir
beceri ve yetenek kaynagini temsil eder. Calisirken engelli olan kisiler, resmi
beceri niteliklerine ek olarak, genellikle is basinda 6grenilen degerli becerilere ve
deneyimlere sahiptir.

Engelli insanlar, aileleri ve arkadaslari genellikle gériinmeyen bir pazar
boliimiidiir. Ozellikle gelismis iilkelere bakildiginda, birgok insanin &nemli
harcanabilir gelirleri vardir.

Engelli kisileri ise almak genel ¢esitlilige, yaraticiliga ve igyeri moraline katkida
bulunabilir ve bir sirketin ¢alisanlari, toplulugu ve miisterileri arasindaki imajini

gelistirebilir.

2.1.3. Tiirkiye’de Engelli Istihdam

Tiirkiye'de engelli istthdamina ve tarihe iligkin ilk diizenlemeler 1967 yilinda

854 sayili yasa Denizcilik Is Kanunu ile yapilmistir. ilgili maddenin 13. maddesinde

“Engelli ve Eski Hiikiimliilerin Istihdami1” baslig1 altinda ele alinmistir. 1971 tarihli ve

1475 sayih Is Kanunu’nun 25. maddesinde ayni bashik altinda, ilgili haklar
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Ongoriilmiistiir. Engelli ve eski hiikiimliilerin hangi tiir is kollarinda ¢alistirilabilecegi,
0zel ve iicret kosullar1 ve isverenler tarafindan nasil ise alinacaklari yonetmelikle

belirlenmistir (Ugar ve Semsit, 2019).

Genel niifus igindeki toplam engellilik orani1%12,29'dur. Ortopedik, gorme,
isitme, konusma ve zihinsel engelli kisilerin oran1%2,58 ve kronik hastalig1 olanlarin
orani da%9,70'tir. Toplam niifusun okur yazar olmama orani1%12,94 iken, alt1 yas ve
tizeri ortopedik, gorme, isitme, konusma ve zihinsel engelli bireylerin okuma yazma
bilmeyen orani1%36,33, kronik hastalig1 olanlar i¢in bu oran%?24,81'dir. Ortopedik,
gorme, isitme, konusma ve zihinsel engelli kisilerin topluma katiliminin, medeni
durumunun bir gostergesi olarak; hi¢ evlenmemislerin oran1%34,41 ile toplam niifus
i¢inde%26,28'in lizerindedir. Diger bir katilim belirtisi olarak ortopedik, gérme,
isitme, konugma ve zihinsel engelli kisilerin%47,55'"inin sosyal giivencesi varken,
kronik hastalig1 olanlarin oran1%63,67'dir (SIS, 2004). Ayrica Tiirkiye Engellilik
Arastirmasina (2002) gore engellilerin temel beklentisi maddi destek yardimidir

(%61,22) (Bilsin ve Bagbakkal, 2014).

Tiirkiye'de engelli kontenjanlarindan bagvuranlar ile kamu kurumlart ve 6zel
sektordeki islere yerlestirilenler incelendiginde, toplam ise yerlestirme basvurularinin
cok diisiik oranda yer aldig1 goriilmektedir. Yapilan bagvurularin sayis1 2002 yilinda
toplam 23.117 idi. Sadece 10.883 basvuru sahibi ise alindi. Bu yerlestirmeler arasinda
yalnizca 657’°si kisi kamu alaninda, 10.226’s1 6zel sektor alaninda is istihdami
saglanmistir. 2018 Eyliil ay1 sonrasinda bagvuruda bulunan bireylerin toplam sayisi
144.495 kisidir. Ancak kamu alaninda ve 6zel sektorde olmak iizere yerlestirilen birey

say1s1 toplami ise 10.390 kisidir (TUIK, 2013).

Yilmaz (2004, s.198), engelli bireylerin ¢alisma yasamlar1 boyunca
karsilagtiklar1 engeller {izerine yaptig1 arastirmada, yetersiz mesleki egitim ve uygun
olmayan fiziksel ¢evrenin engellilerin issizliginin etkenleri oldugunu iddia etmektedir.
Pek ¢ok iilkede ve Tiirkiye'de yaygin issizligin bir sonucu olarak engellilerin topluma

katilamadigina isaret etmektedir (Y1lmaz, 2004, s.200).
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2.1.4. Engelli Istihdaminda Yasanan Sorunlar ve Yapilmasi Gerekenler

Engellilerin yasam kalitesindeki degisiklikler, sadece engellilere etkin bir
sekilde sunulan tibbi hizmetlerde olusturulan hassas tutumlarin gelistirilmesine degil,
aynt zamanda alternatif bagimsiz yasam saglayan sosyal, ekonomik ve cevresel
kosullarin benimsenmesine de baghdir. Tarihsel olarak engelli kisileri izole etme ve
ayirma egilimi vardir, bu ciddi ve yaygin bir sosyal sorun olmaya devam etmektedir.
Egitim, istthdam, kurumsallagma, tibbi tedavi, istem dis1 kisirlastirma, mimari engeller
ve ulasim gibi bazi kritik alanlarda ayrimecilik kalici olmaktadir (Burgdorf, 1991,
5.432).

Istihdam, sosyal entegrasyonun dnemli bir yoniidiir. Engelli bireylerin refahi
tizerine yapilan arastirmalar, istihdamin ekonomik kaynaklar, is tatmini, pozitif benlik
algisi, aktif sosyal ag, rekreasyonel faaliyetler ve tercih edilen yasam da dahil olmak
lizere yasam kalitesinin farkli yonleri pozitif sekilde bir iligkisinin oldugu saptanmistir
(Stephens, Collins ve Dodder, 2005, s.470). Ne yazik ki, engelliler genel olarak
niifusun geri kalanina gére daha kotii isttihdam sonuglari elde etmektedir. Grup olarak,
igsizlik veya eksik istihdam, diisiik licretler ve igyerinde destek eksikligi gibi sorunlarla

karsilagirlar (Yamaki ve Fujiura, 2002, 133).

Engellilerin Haklarma Iliskin Sézlesme kapsaminda Birlesmis Milletler, 2006
yilinda (2006) sadece ise alma, ise alma ve istihdam sartlar1 ¢esitli istihdamla ilgili tiim
konularda engellilik temelinde ayrimciligi yasaklamakla kalmaz, istthdamin
sirdiiriilmesi, kariyer gelisimi, giivenli ve saglikli calisma sartlarini, isgiicii
piyasasinda engelliler i¢in istthdam firsatlarini ve kariyer gelisimini, serbest meslek,
girisimcilik, kooperatiflerin gelistirilmesi ve kendi isini kurma firsatlar1 madde 27
kapsaminda tesvik etmistir. Bununla birlikte, engellilik-istihdam edilebilirlik
darbogaz1 hala devam etmekte erisilebilirlik ve ayrimcilik hala bir sorun teskil
etmektedir. Engelliyseniz, bunu yapamamalisiniz, calisamassiniz algis1 engellik
kelimesinin anlamindan kaynaklandigi iddia edilmekte, birlikte bu alg
calisabiliyorsaniz gergekten engelli olmamalisiniz algisini da dogurmaktadir (Areheart

ve Stein, 2015, s.878).
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Engellilerin igsizlik ve eksik isttihdam nedenlerinden bazilari;

Rekabet, esnek caligsma ve ¢oklu gorev, gecici sozlesmeler ve diizensiz saatlerin
kullanilmasi yoluyla, isgiicii piyasasinda yogunlastirilmis rekabete ve esnek
calismaya dogru genel egilimle birlikte bir isi slirdiirmek bir sorun haline
gelmektedir (Wilton, 2004, s.421).

Isyerinin iginde ve disinda asagidaki gibi bazi biiyiikk toplumsal ve g¢evresel
engeller; toplu tasimaya ve yapili ¢evreye erisim eksikligi ve uygun olmayan
sosyal hizmet sunumu, engelli kisiler i¢in ig bulmay1 ve isi siirdiirmeyi zorlastirir
(Burgdorf, 1991, s.480). Yapili cevrede gereksiz engellerin kaldirilmasi ve
Onlenmesi, engellilerin istthdama katilimimi artirmak acisindan Onemlidir.
Istihdam sorunlari, isyeri barmma sorunlariyla yakin bir baglantiya sahiptir.
Mimari ve tasarimsal engeller nedeniyle engelliler yapili gevreyi etkin bir sekilde
kullanamamaktadir. Asansor eksikligi veya uygun olmayan yapilagsma nedeniyle
baskalariin yardimi olmadan binay1 kullanamaz hale gelebilmektedir.

Isle ilgili fiziksel erisim eksikligi, erisilebilir formatta bilgi eksikligi veya
goriigmede tercliman veya kolaylastirici olmamasi nedeniyle, engelli adaylar bir i
goriismesine katilamamasi veya davet edilememesinden dolay1 ise uygunluklarini
gosteremezler (Arthur ve Zarb, 1995).

Egitim merkezleri veya is yerlestirmeleri duyusal engelli kisiler i¢in fiziksel olarak
erisilebilir olmayabilir ve egitim kurslar1 saatlerde ve / veya diger diizenlemelerde
esneklik ihtiyacini kabul etmeyebilir (Arthur ve Zarb, 1995).

Kisisel niteliklerin eksikliginden kaynakli yasanan sorunlar; engelliler isgiicli
piyasasina girmeden Once egitim, kariyer tavsiyeleri, nitelik eksikligi ve is
deneyimi konusunda ek engeller yasayabilmektedirler (Arthur ve Zarb, 1995).
Isverenler her zaman aktif goriinen, duygusal, estetik emek beklerler; bankacilik
ve benzeri sektdrlerde ¢alisanin goriinlimiinii, kiyafetini miisterileri etkilemek icin
kullanmak istemektedirler (Wilton, 2004, s. 428).

Refah sistemleri; sosyal gilivenlik sistemi ise giriste bir baska sorun olarak
goriilmektedir. Engelli bir ¢alisan bir is elde ettiginde, sosyal giivenligin faydalar
durur, ancak c¢ogunlukla engellilerin bir iste alacagi iicret, aldiklar1 fayda
diizeyinden ¢ok daha yliksek veya hatta daha diisiik degildir (Arthur ve Zarb,
1995).
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e Isverenin tutumlari; isverenlerin engelli kisileri ise alma ve isyerlerinde ve ¢alisma
diizenlemelerinde uyarlamalar yapma konusundaki isteksizligi, isteki koti
deneyimlerin temel nedeni olarak tanimlanmaktadir (Burgdorf, 1991, s.521).

e Engelliligin tiirii ve ciddiyeti; isverenler, zihinsel ve duygusal engelli kisileri ise
almakla ilgili fiziksel engelli kisileri ise almaktan daha biiyiikk endiselerini dile
getirmektedir (Unger, 2002, s.5).

o Diisiik egitim seviyesi; engelli bireyler, engelsiz kisilere kiyasla nispeten diisiik bir
egitim diizeyine sahiptir (EU, 2005).

Engelli kisilerin istihdamu ile ilgili sorunlarin {i¢ ilgili faktore bagli oldugu

goriilmektedir. Bunlar;

1. Birincisi, yasamin her alaninda engelliler dahil tiim insanlar i¢in kagit iizerinde
esitligi saglayan mevzuat, kanun, sosyal yardim sistemlerinin yetersiz
uygulanmasidir.

2. lkincisi, istihdam sisteminde kapsayici bir esitlik modelini destekleyebilecek
egitim sistemlerinin yetersizlikleridir (Karatas, 2002, s.2).

3. Ugiinciisii, engelli kisilerin gereksinimlerini géz éniinde bulunduran kapsayici bir
toplum i¢in uygun igyeri barinmasi saglanmasidir.

Quinn ve Degener (2002), sosyal koruma sistemlerinin, ¢ogu zaman dogal
karsilanan engelli kisilerin topluma katilma ve topluma sorumlu ve tiretken bir rol
oynama haklarinin kaybini telafi ettigini belirtmektedir. Ancak sosyal koruma
sistemleri genellikle engelli kisilerin aktif bir yasam siirmelerine yardime1 olmak igin
tasarlanmamistir. Bununla birlikte, sosyal koruma sistemleri altinda engellilige iliskin

ekstra maliyet genellikle kisi isglicii piyasasina girdiginde ortadan kalkmaktadir.

Engelli kisilerin bir is kurma konusundaki ilgileri, becerileri veya tutkulari
(cekme motivasyonu) nedeniyle degil, diger mevcut segeneklerin (itme motivasyonu)
eksikligi nedeniyle serbest meslegi veya girisimciligi siirdliirmeyi secebilecekleri
varsayiliyordu. Bu sekilde yaklasilmasinin nedenlerinden biri, serbest meslek yardim
programlarinin ve girisimcilik politikas1 girisimlerinin biiyiik Ol¢lide, istihdamda
engelli kisilerin karsilastig1 isgiicli piyasasina giris ve kariyer gelisimi i¢in firsatlar
simnirlamak gibi yaygin tutumsal engellere yanit olarak ortaya c¢ikmasidir. Engelli
sosyal girisimciler bir yenilik ve tiretkenlik kaynagini temsil eder ve esit erisim ve

firsat saglanirsa, sosyal girisimcilik ekonomik olarak kendi kendine yeterlilige ve
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yetkilendirmeye yol acabilecek bir istihdam stratejisidir (Harris, Renko, ve Caldwell,
2013, s.36).

Refah devletinde engellilik, bir kisiyi isgiicii piyasasindan muaf tutan bir
statiiyli tanimlayan idari bir kategori haline gelmektedir (Stone, 1984). Etkili bir
sekilde, bunu yaparken, engellilik ve istihdam edilebilirlik uzun siiredir ikili kosullar
olarak ele alinmis veya en iyi ihtimalle dezavantajlara odaklanan sosyo-tibbi istihdam

modeli ¢ergevesinde degerlendirilmistir (McQuaid ve Lindsay, 2005, s.198).

Engelliligin teorik modelleri, son 40 yil i¢cinde, Engelliligin Tibbi Modelinden
baslayarak ve Engelliligin Sosyal Modeline (Oliver, 1995) kadar geliserek, genel
olarak Ozirliilerin yetenekli bir portresine dogru olumlu bir ilerleme oldugunu
gostermektedir (Mitra, 2006, s.237). Bu farkli yaklasim, Engellilik anlayigindan, is
ortamlarinda bir kaynak olarak ¢esitliligin artirilmasinin elverissiz bir yetersiz kosulu
olarak algilanmasindan, Engellilik Yonetimi perspektifinin muhafaza ettigi bir
anlayisa gecisi tesvik eder (Geisen ve Harder, 2011). Son otuz yilda, engelli kisilerin,
asir1 engelliligi olanlar da dahil olmak iizere karmasik is gorevlerini yerine getirme
kapasitesini ve kapasitesini vurgulayan onemli sayida ¢alisma yapilmigtir. Stone ve
Colella'nin (1996, s.353) temel ¢aligmasindan bu yana genel tablo pek degismedi.
Yakin zamanda yapilan genis capli anketler, engelliligin hala daha diisiik ortalama
ticret, daha diisiik is giivenligi, daha az resmi ve gayri resmi egitim, kararlara daha
diisiik katilim ve daha diisiik isyeri katilim1 gibi yetersiz isyeri sonuglartyla baglantili
oldugunu ve bunlarin hepsinin énemli kariyer ¢ikarimlari oldugunu gdstermektedir
(Heymann, Stein, Moreno, ve de Elvira Moreno, 2014). Simdiye kadar, engellilige
Ozgii igyeri literatiiriiniin neredeyse tamaminin, kariyer basarisina ¢ok az odaklanarak
istthdamin 6ntindeki engellere odaklandig1 vurgulanmalidir (Baldridge ve Kulkarni,
2017, s.1218). Calismalarin 6nemli bir kismi isverenlerin tutumsal engellerine
(Millington, Rosenthal ve Lott, 1998, s.37) odaklanarak, kliselerin ve damgalanmanin
geng engelli is¢ilerin ise alinmasi, istthdam edilmesi ve isgiicii piyasasina erisimi
tizerindeki etkisini dikkate almistir (Shier, Graham ve Jones, 2009, s.64). Hernandez,
Keys ve Balcazar (2000, s.4-16) ve Ju, Roberts ve Zhang (2013, s.114) igverenlerin
engelli isgilere yonelik tutumlari ile ilgili literatiirii iki kez gdzden gegirdiler. Incelenen
arastirmalardan bazilari, isverenlerin engelli kisilerin istihdam edilebilirlik
yeterliliklerine iliskin endiseleri ve siipheleri bildirdiklerine dikkat c¢ekmistir;

bunlardan bazilar1 caligma becerilerinin yoklugu, kit katilim, kotii davranislar,
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talimatlar1 kabul etmeyi reddetme ve giivenlik ile ilgili endiselerdir (Chadsey ve Beyer,
2001, s.129). Baska bir agidan, Kaye, Jans ve Jones (2011, s.526-536) tarafindan
yapilan bir arastirma, engelli is¢i calistirmaya direngli oldugu bilinen veya taninan
igverenler i¢in c¢alisan insan kaynaklari uzmanlar1 ve denetgiler arasinda bir anket
gerceklestirdi ve temel engellerin farkindalik eksikligi oldugunu ortaya cikardi.
Sakatlik ve barinma sorunlari, maliyet endisesi ve yasal sorumluluk korkusu goriildii.
Bazi iilkelerde mevzuat, engelli kisilere esit muameleyi tesvik etmekte ve entegrasyon
ve refahi kolaylastirmak i¢in uygun diizenlemelerin yapilmasini gerektirmektedir

(Georgiou, Espahbodi ve De Souza, 2012, s.524).

Gilinimiizde ¢ogu is, fiziksel olarak yorucu faaliyetlere dayanmamaktadir ve
olanlar i¢in, fiziksel engelli kisilerin iggiiciinde aktif kalmalarina yardimci olmak igin
genellikle konaklama imkanlart mevcuttur. Benzer sekilde, glinlimiizde evden ¢alisma
gibi, zihinsel engelleri olan kisilerin ¢aligmaya devam etmesine olanak taniyan, 6nceki
nesillerde var olmayan diizenlemeler vardir (Areheart ve Stein, 2015). Isverenlerin
calisana empati kurmasi, engelli kisilere kars1 tutumlari, deneyimleri ve engellilik
mevzuatt hakkindaki bilgileri gibi bir dizi faktor karar alicilar etkileyebilir (Telwatte,
Anglim, Wynton, ve Moulding, 2017, s.9). Mezunlar, uzman ve genel Insan
Kaynaklar1 (IK), boliim yoneticileri, meslektaslar1 ve kendilerinin daha fazla engellilik

deneyimine sahip olduklarinda daha olumlu deneyimler bildirdiler.

Kulkarni ve Gopakumar (2014, s. 445-466), kariyer basarisinin oniindeki
engelleri ve kariyerlerin sekillenmesinde hem engelli kiginin hem de orgiitsel tiyelerin
rol oynadigini belirtmislerdir. Siirdiiriilebilir kalkinma agisindan, yetiskinlige dogru
karmasik gecis asamasina giren geng yetiskinler 6zel bir ilgiyi hak etmektedir.
Gegisteki artan zorluklar ve savunmasizliklar, gelismekte olan engelli yetigkinler
arasinda belirgindir ¢iinkii onlar, bu gelisim asamasindaki digerlerinin yasadiklarinin
otesinde, engellilikleriyle ilgili ek zorluklarla kars1 karsiya kalmaktadirlar (Mannino,
2015, s.132). Engelliler, sosyal benlik insa etme, bagimsizlik kazanma ve sosyal
diinyada istikrarli roller insa etme gibi gelisimsel gorevleri yerine getirirken, genellikle
sosyal olarak marjinallestirildikleri, ailelerine daha bagimli kaldiklar1 ve gelecekteki
kariyerleri i¢in meslektaslari tarafindan tipik olarak gelistirilenlerle karsilastirildiginda
daha az secenege sahip olduklari i¢in daha fazla giicliikle karsilagsmaktadirlar (Forte,
Jahoda ve Dagnan, 2011, 5.399). Bagimsizlik ve kendi kaderini tayin temasi, engellilik

diinyasiyla iliskili olarak 6zel bir énem kazanir. Isgiiciine gecis ve bir is edinme,
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mezun olan engelliler tarafindan normalliklerini kanitlamanin bir yolu olarak
algilaniyor gibi goriinmektedir. Engelliligin istihdamla uyumlulugunu, bagimsiz
yasami kabul etmeyen toplumsal baskici normlarla miicadele yolu olarak
gorilmektedir (Vlachou ve Papananou, 2018, s.207). Engellilerin refahi i¢in temel bir
kaynak olmaktan baska, bagimsizliga ulagsmaya ve gelistirmeye izin veren bir unsur da
istir. Bassi ve Delle (2007, s. 33-48), yaptiklari arastirmanin sonucunda engelli
katilimcilarin %90" tarafindan calismanin optimal bir deneyim olarak kabul edildigi
bir c¢alismada dogrulamistir. Arastirmalar, engelli olmanin istihdami giivencede
tutmak ve devamliligini saglamak amaciyla bir engel oldugunu, ancak bu koti
sonuclara katkida bulunan belirli faktorlerle ilgili az bilgi oldugunu ve bunlari
iyilestirebilecek faktorler ve siirecler hakkinda daha da az sey bilindigini
gostermektedir (Lindsay, McDougall, Menna-Dack, Sanford, ve Adams, 2015, 5.705).

Engelli  bireylerin  istihdamiyla ilgili olarak bazi  problemlerle
karsilasilmaktadir. Engelli kisiler, engelli olmayanlara gore daha diisiik istthdama
katilim oranlarina sahiptir. Bununla beraber, bir engele sahip olan ya da olmayan
erkekler ve kadinlarda fark edilecek oranda iicretlendirme farki vardir. Isgiicii alaninda
isttihdamdan dislanmanin sadece kotalarda bir zorunluluk olarak ele alinmasi,
engellilerin yoksulluk oranini artirmaktadir. Calistiklart igyerlerine ulagsmada
karsilastiklar fiziki engeller ve ulasimdaki eksiklikler, caligsmalarint ve devamlilig
zorlastirmaktadir. Bu sorunlara ek olarak, engelli insanlar hakkinda olumsuz tutumlar,
uiretkenlikleri hakkinda yanlis fikirler, ayrimcilik ve firsat esitliginin olmamasi olarak

siralanabilir.

Diinya ¢apinda, engelliler olumsuz saglik kosullari, kotii egitim, minimum
ekonomik katilim seviyeleri ve engellilere gore daha maksimum yoksulluk oranlar
riski altindadir. Universite mezunlari arasinda engeli olan bir bireyin engelli olmayan
baska bir bireye yaklasik %84'l, engelli mezunlarin %53'i ile kiyaslandigi zaman
mezuniyet sonrasi ¢ali0sma sektoriine katilmaktadirlar (Huber, Oswald, Webb, ve
Avila-John, 2016, s.242). Bir {iniversite egitimi dgrencilere isgiiciinde kendilerine
yardimci olacak bilgi ve gelismis beceriler saglarken, bir¢ok egitimli engelli kisinin
mezun olduktan sonra arzu ettikleri isleri elde edemeyecekleri goriillmektedir (Fichten,
Shirley, Havel, Barile, Ferraro, ve Landry, 2012, s.918). Engelli mezunlarin, engelli
olmayan meslektaslarina gore eksik istihdam edilme olasilig1 daha yiiksektir (Tunnah

ve Leacy, 2012).
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Isverenler, calisanlarin inisiyatif almasini ve siipervizorlerin veya insan
kaynaklar1 yoneticilerinin kariyer yollarin1 ¢izmesini beklememesini beklediginden,
kariyer yonetimi stratejilerini anlamak dnemlidir (Raabe, Frese ve Beehr, 2007, 5.298).
Isverenler her zaman kariyer gelisimi kurallarini agiklamazlar, bireyler basar1 yollarini
bulmali, yetenekleriyle ilgili sinyalleri ve geri bildirimleri yorumlamalidir (Beeson,
2009, s.102). Engelli bireylerin kariyer yonetimi stratejilerini anlamak daha da
kritiktir. Kiiresel olarak, engelli olmayan meslektaslar1 ile karsilastirildiginda
engelliler daha az istihdam edilmeye ve daha yoksul bir yasam siirmeye devam eder.
Ornegin, Amerika Birlesik Devletleri'nde, genel niifustaki yaklasik yiizde 50'ye
kiyasla, engelli olanlarin yalmzca yaklasik yiizde 20'si tam zamanli is bulmaktadur. Isi
giivence altina aldiktan sonra bile, engelli olan ve olmayanlar arasindaki kazang fark:
biiyiiktiir, 6yle ki engellilerin kazanclar1 saglikli bireylerin kazanglariin yaklasik
10.500 § gerisinde kalmaktadir (Houtenville ve Ruiz, 2011). Az gelisim gosteren ya
da gelisim diizeyindeki iilkeler, tam zamanl istihdam ve kazan¢ oranlar1 daha da
diisiiktiir ve bu tiir verilere genellikler pek yer verilmemektedir. Engelli olanlar i¢in
kariyer yonetimi, engelli olmayan meslektaslarina gore daha zor goriinmektedir.
Engellilerin organizasyonlardan dislanmis olmasi, yeterince kullanilmamis olmasi
veya kariyer yonetimi agisindan yeterince calisilmamis olmasi oldukga sasirticidir.
Bunun nedeni, elverisli bir ortam verildiginde, engelliligin odak ¢alisanin yeteneginin
ikincil hale gelmesidir. Dahas1 marjinallestirme devam ederse, yalnizca iiretken bir
kaynak kaybolmakla kalmaz, ayn1 zamanda toplumsal bir yiik haline gelebilir (World
Health Organization ve WB, 2011).

Engelliler i¢in istthdam imkanlarin1 artirmak amaciyla ilk olarak egitim ve
istthdam politikalar1 elden gegirilmelidir. Engelli istthdami, yasal zorunluluklar i¢inde

istihdam olarak degerlendirilmemelidir.

Isverenlerin genel konumu, belki de en iyi sekilde kararsiz olarak
tanimlanabilse de genel olarak esitlik ve 6zelde ayrimcilik karsiti mevzuata yanit
vermeleri gerektigine sliphe yoktur. Ayrimcilikla miicadele mevzuatindan
kaynaklanan yasal gerekliliklere uymaya odaklanmanin modasi gegmis bir yaklagim
oldugu ileri siiriilse de esit firsatlarin genel olarak tesvik edilmesi, 6zellikle engellilige
iliskin politikalar genel firsat esitligi politikalarindan daha nadir olsa da engellilige
yaklasimda 6nemli bir unsur olmustur (Employers Forum on Disability, 2012; Newton

ve Ormerod, 2005, s.1072). Engellileri engelli olmayanlarla ayn1 kabul etmenin
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gerekcesine gelince, mesele kapitalizmin bir isletmenin son zamanlarda giderek daha
fazla rekabetci olmasini gerektirmesi ve bunu yaparken emegi ayni konuma itmesidir
(Porter 2004; Taylor, 2008; Alvesson ve Willmott, 2012). Engelliligin faydalarin1 ve
giiclii yanlarimi arastiran olumlu bir bakis acis1 benimsemektir. Engellilik, sadece
isgiiclinii olusturabilecek bir dizi yetenegin bir parcasi olarak goriiliir. Dolayisiyla kisi
bu temelde yargilanir ve kattig1 deger agisindan kabul edilir. Altta yatan motivasyon,
isgiliclinii olabildigince etkili hale getirmektir. Bu, insanlar1 ne getireceklerine bagh
olarak isgiiciine dahil ederek ¢esitlilik kavramlariyla uyum i¢indedir (Foster ve Harris,
2005, s.5). O zaman alternatif bakis agisiyla, engelliligin icerebilecegi aciklar1 kabul
etmek, ancak bunlarin bir sorun olamayacagi konusunda israr etmektir. Engelliler,
isgliciinii olugturmas1 gereken bir dizi insanin pargasi olarak goriilmekte; bunun altinda
yatan motivasyon, isgiiclinii miimkiin oldugunca temsilci kilmaktir. Bu, esit firsat
yaklasimint yansitir ve isgiiciiniin temsili bir karisim olusturacak sekilde

olusturulmasini saglamaya ¢alismaktadir (Torrington vd., 2011).

2.2. Motivasyon

Motivasyon, Orgiitsel hedefe ulasabilmek amaciyla yiiksek oranda cosku
yaratmanin bir yoludur ve belirli bireysel gereksinimleri karsilayarak diizeltilir.
Motivasyon, bireysel olarak ¢alisan bireyin gereksinimlerini, isteklerini karsilayip

orgiitsel temel bir hedefe ulagma betimler.

Motivasyon, hedef odakli davranisi baslatip, yon verev ve devamliligi saglayan
bir siiregtir. Motivasyon, davranisin eyleme doniismesini saglayan biyolojik, duygusal,
sosyal ve biligsel giicli kapsar. Motivasyon, bir kisinin karar vermesi gereken durum
ile onun parcas1 olan ahlaki ideali arasinda tutarlilik arayisinin uyarlanabilir bilingli
bir bi¢gimi anlamina gelir. “‘Motivasyon yetenegi' terimi, kisisel hedeflerin
uygulanmasinda 6nemli degiskenler olan becerileri ifade eder: motivasyon diizenleme
becerileri (kendini sebat etmeye motive etme), karar diizenleme (kendi kendine uygun
bir karara hizla varma), aktivasyon diizenleme (hazir olma kendi kendine hareket
etme) ve 6z yeterlik (kendi kendine, zorluklara ragmen amaglanan davranisi basarili
bir sonuca ulasabilmektedir (Forstmeier, Maercker, Maier, van den Bussche, Riedel-
Heller, Kaduszkiewicz, Pentzek, Weyerer, Bickel, Tebarth, Luppa, Wollny, Wiese,
Wagner, 2012, 5.253).
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Pinder'e (1998) gore is motivasyonu, is kapsaminda olacak olan eylemin
baslamasini saglayan yon, sekil, yogunluk, siire ve slirecini tespit eden ardisik i¢ ve
dis gii¢ seklinde ifade edilir. Kavram, is baglamiyla ilgili olmakla beraber ¢evresel ve

kisinin dogas1 geregi var olan is davranisindaki etkisini kapsar.

Insanlar saygi, giiven kazandig1, baskalarinin bize adil ve diiriist davrandig,
mesleki gelisimi ve kisisel gelisimine samimi bir ilgi duyan isletmelerde ¢alismak
ister. Bir is yerini insancil yapan sey budur. Davranisimizi agiklamada ¢ok 6nemli olan
ahlaki sorunlart acikca belirleyebilmenin yani sira, genisletilmis motivasyon haritast,
tiretken bir ¢alisma ortami yaratmada giivenin oynadigi rol ve kuruluslarda giiveni
besleyen yonetim davraniglari tiiri gibi genellikle liderlik ve giliven gibi bazi pratik
kavrayislarin dikkate alinmasin1 da beraberinde getirmektedir. Dissal ahlaki

motivasyonlarimiza 6nem veren liderler (Zak, 2012).

e Iste bir hedefe ulastigimizda basarimizin farkina varmals,

e Miimkiin oldugunda nasil ¢alisacagimiz konusunda bize 6zerklik ve takdir yetkisi
vermeli,

e s olusturmamizi, miimkiin oldugunda en tutkulu hissettigimiz isi se¢gmemizi
saglamali,

e Icimizde bir meydan okuma duygusu ve makul diizeyde stres yaratan siki
calismay1 tesvik etmeli,

e Bilgileri genis bir sekilde paylagsmali ki boylece kurulusun gittigi yonii bilebilelim,

e Kasith olarak is yerinde iliskiler kurmayi tesvik etmeli,

¢ Kisinin kendini gelistirmesini kolaylastirmals,

e Savunmasizhif1i gosterir, sinirlarini tanir ve gerektiginde baskalarindan yardim
istemelidir.

Son deneysel arastirmalardan elde edilen bu iggoriiler, dis ahlaki
motivasyonlar1 anlamanin ve takdir etmenin, 6zellikle de isi insan yonetimi ile ilgili
olanlar i¢in varliginin ve 6neminin ag¢ik bir kanitin1 sunmaktadir. Bu digsal ahlaki
motivasyonlart anlamanin onemini gosteren bir baska ¢ok pratik i¢cgdrii, Hicks'in

(2011) onurla liderlik etmek / haysiyetin on unsuru olarak adlandirdig: unsurlar:

1. Hepimiz, irkimiz, dinimiz, etnik kdkenimiz, sinifimiz veya engelliligimizle ilgili
Onyargr veya Onyargi olmaksizin baskalarinin kimligimizi kabul etmesini ve

bizimle etkilesimde bulunmasini isteriz.
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2. Hepimiz, ailelerimize, topluluklarimiza, kuruluslarimiza ve milletlerimize ait
oldugumuzu diistinerek, kapsayici bir sekilde muamele gérmeyi arzuluyoruz.

3. Hepimiz intikam, asagilanmak korkusu olmaksizin sadece fiziksel ve psikolojik
olarak degil, ayn1 zamanda ahlaki agidan da giivende hissetmeyi 6zliiyoruz.

4. Insanlarim endiselerimize yamit vererek bize tiim dikkatlerini vermeleri igin
hepimiz kabul edilmeyi arzuluyoruz.

5. Hepimiz bagkalariin katkilarimiza, fikirlerimize ve ¢aligmalarimiza verdigi takdir
ve minnettarlig1 bilerek taninmay1 hak ediyoruz.

6. Hepimiz ayrim gozetmeksizin adil bir sekilde adil muamele goérmek isteriz.

7. Hepimiz, iyi niyet ve giidiilerimiz olduguna karar vererek ve bizi giivenilir insanlar
olarak gorerek, insanlarin bize fayda saglamasin diliyoruz.

8. Hepimiz bagkalarinin anlayisini ve onlarin bizi dinleyeceklerini, bagkalarinin da
diistindiigiimiiziin 6nemli olduguna inandigini umariz.

9. Eylemlerimizden sorumlu olmak i¢in kendi adimiza 6zgiirce hareket etmek igin
hepimizin bagimsizliga ihtiyaci vardir.

10. Hatalar yapsak ve oziir dileyip yeniden baslamamiz gerekse bile, eylemlerimizin
ve davranislarimizin ger¢cek sorumlulugunu almak istiyoruz.

Hicks’in (2011) tanimladigi bu on haysiyet unsuru, bazilarmin digsal ahlaki
motivasyonlarimizi ¢ogu zaman takdir etmedigi bir diinyada bazilari tarafindan
kuskulu, belki fazla idealist olarak goriilebilmektedir. Bununla birlikte, bunlar

hepimizin arzuladig1 ve hak ettigi tiirden davraniglardir.

Bazen bagkalarimin digsal ahlaki motivasyonlarin1i ve haysiyetini takdir
etmeyenler oldugumuz da dogrudur. Bazen, farkinda bile olmadan baskalarinin
haysiyetini ve kendi haysiyetini ihlal ederiz. Bu ahlaki ideallerin farkindaliginin ve
kendi kirilganligimizin bu kadar onem tasimasinin sebebidir. Hem fikirler i¢in
kapasitemiz ve dolayisiyla ideallerimiz, hem de onlar1 ihlal etme kolayligimiz, 6zgiir
ahlaki insan dogamizin alanina ait 6zelliklerdir. Bunu inkar veya hatirlamamak biiyiik

bir hatadir.

Fiziksel islevsellikteki kisithilik / engellilik yasayan kisilerin ¢ogu isyerinde
memnuniyet ve ilerleme eksikligi hissetmektedir. Mevcut islerinden daha az tatmin
olmakta ve gelecek beklentileri hakkinda ¢ok az veya hi¢ sinirlamasi olmayanlara gore
daha az iyimser olmaktadirlar (Trupin ve Yelin, 1999). Engellilerin istthdaminda

ilerleme i¢in ¢ok az firsat vardir (Barnes, 1991).
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Isverenler siirekli olarak en iyi performans gosterenlere teklif verdiginden,
yonetim stratejileri bu nedenle ¢alisanlarin motivasyonu ve memnuniyeti i¢in gerekli
onemi ve yeterli kaynak tahsisini vermelidir. Arzu edilen insan kaynaklar1 yonetimi
politikalarinin uygulanmasi ¢alisan bireyin bagliliginda pozitif bir etkisi olmaktadir
(Wan, 2009, s.2). Ayrica refah ve destek agisindan artan kosullulukla birlikte is ticreti,
bir kisinin potansiyel bir igveren i¢in ne kadar pazarlanabilir oldugunu gostermekte,
ayni zamanda ise alma konusunda bir bireyin becerilerini ve motivasyonunu
artirmaktir (Barnes ve Mercer, 2003). Bir yaklasim olarak, hem bireyin is aramadaki
cabasimni ve motivasyonunu artirmak hem de gozetim ve yaptirimlari artirmakla

ilgilidir (Carpenter, Speeden ve Freda, 2007).

Ouchi, (1987) iiretkenlikle iligkili olarak motivasyonun 6nemini agiklamstir.
Basarinin sirrinin yoneticinin ig¢ilerin refahi ve gelisimi igin gdsterdigi biiyiik endise
oldugunu belirtmistir. Motivasyon verimin artmasi ve kalite agisindan 6nem arz eden
faktordiir. Motivasyon, bir organizasyonun gelisimi i¢in hayati faktdrlerden biridir.
Motivasyon, artan iretkenligi gibi kurulusun kar marjint da zamanla

etkileyebilmektedir.

2.2.1. Cahisan Motivasyon Araclari

Artan motivasyon, baglilik ve baglilik seviyeleri giinlimiizde anahtar kurumsal
unsurlardir. Ucretlendirme politikalarinin gelistirilmesi, isgiiciinii yiiksek diizeyde
performans, istege bagli caba ve katki saglamaya motive etmede dnemli bir role
sahiptir. Motivasyon siireci genellikle birisinin tatminsiz bir ihtiyaci fark etmesiyle
baslar. Daha sonra ulasilacak ve bu sekilde ihtiyaci karsilayacak bir hedef belirlenir.
Insanlarin verilen amaca daha iyi ulasmast igin 6diil ve tesvikler olusturulabilir. Sosyal
baglam da motivasyon diizeyini etkileyecektir. Bu baglam, orgiitsel degerlerden ve
kiiltiirden olusur, ancak ayn1 zamanda liderleri ve yonetimi ve bir kisinin ¢alistig1 grup

veya ekibin etkisini de igerir.

Motivasyon i¢sel veya dissal olabilmektedir. Igsel motivasyon, calisanin kisisel
ithtiyaclarimi karsiladigr olgiide isin kendisi tarafindan yapilan motivasyon siireci
olarak tanimlanabilir. I¢sel motivasyon kendi kendine fiiretilir ve insanlarin
ihtiyaglarin1 en ¢ok karsilayacaginmi diisiindiikleri bir is aradiklar1 diisiiniilmektedir.

Icsel motivasyonu etkileyen faktorler arasinda &rnegin sorumluluk, hareket etme
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ozglrliigii, kisilerin kendi becerilerini kullanma ve gelistirme cesareti, ilging gorevler
ve ilerleme i¢in firsatlar yer alir. Digsal motivasyon, diger insanlarin onlari motive
etmek icin kisiye verdigi caba miktaridir. Digsal motivasyon, 6rnegin maas artisi, 6vgi
veya terfi gibi yonetimin sagladigi odiillerdir. Digsal motivasyon unsurlar etkilidir

ancak etkisi uzun siirmez.

Icsel motive ediciler, i¢sel olduklar1 ve disaridan empoze edilmedikleri igin
uzun siireli etki stiresine olma egilimindedir (Armstrong ve Murlis, 2007) Bireylerin
ihtiyaglar1 ¢ok farkli oldugundan, hedeflere ulasildiginda verilen hedeflerin ve

tesviklerin baglanmasina dikkatlice konsantre olmak dnemlidir.

Wanberg, Kanfer ve Rotundo (1999, s.898), is i¢in motivasyonun genel
niifustaki istihdam basarisinin bir gostergesi olduguna isaret etmis ve Andrews ve
Rose (2010, s.240), bunun zihinsel engelli kisiler i¢in istthdamda da bir faktor

oldugunu belirtmistir.

Calisanlar, cabalari, bagliliklari, sadakatleri, giivenleri ve coskular1 gibi
organizasyona girdilerinin, maddi ve maddi olmayan yarar ya da tesvik gibi sonuclarla
adil ve yeterli bigimde ddiillendirildigini diisiiniirlerse, motive olmaya devam edecek
ve daha yiiksek verimlilik i¢in girdi saglamaya devam edeceklerdir.. Boyle bir esitligin
olmadig algis1 nedeniyle calisanlarin motivasyonu diisebilir. (Ahmad, Mukaddes,

Rashed ve Samad, 2010, s.104).

Rose ve Gerson, (2009)., motivasyon, 0grenme giicliigii olan kisilerin is
kazanip kazanmadigini belirlemede etkili olabilecek bir faktér oldugunu yazarlarin
bulgularin1 dogrulamistir. Bireylerin islerinde {i¢ ay veya daha uzun siire kalip

kalmamasini etkileyen bir faktor gibi goriinmektedir (Beyer, 1996).
Calisan motivasyon araglari iki kategoride ele alinmaktadir:

1. Yonetsel Motive Araglari: Isletmede calisan kisilerin motivasyonlarini saglamak
amaciyla uyguladiklari etkinlik tiirleri vardir. Yontemsel motive aracinin igerigi;
Hedef belirleme, egitimin, yetkinin ve sorumlulugun paylasimi, ortak kararlari
alma, terfi firsatlarini, yonetimde esnekligi, acik pazarlik yontemini, finansal
sartlarin gelistirilmesini, esnek ¢alisma kosullarini ve olumlu yonetim yaklasimini

kapsar.
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2. Psiko-sosyal Motive Araglari: Calisan bireyler yalnizca yonetsel ve ekonomik
motivasyon araclarindan etkilenmez. Her is¢i, bir birey olarak, psikolojik yonii
olan bir varlik oldugu ig¢in isletme sahipleri ¢alisan bireylerin psiko-sosyal
yonlerini goz 6niinde bulundurmalidir. Psiko-sosyal motivasyon araglari; bagimsiz
caligma imkan1 (Kaya, 2011), oneri sistemi (Serinkan, 2012), 6zel hayata saygi
(Sabuncuoglu, 2015), cevreye uyum (Efil, 1999), deger, statii, takdir (Unal, 2013,
s.26) ve bunu is basarisina, sosyal faaliyetlere atfetmek olarak listelemek

mumkuindiir.

2.2.2. Yonetsel Motive Araclar

Y Oneticiler i¢in motivasyon, insanlarin isyerinde farkli davranis nedenlerini ve
bunlari ne sekilde manipiile edeceklerini bilmeleri ve anlamalari agisindan énemlidir,
bdylece orgiitsel hedeflere ulasmak icin ellerinden gelenin en iyisini yapabilirler.
Islerin istenilen hiz, iz ve zamanda ilerleyebilmesi icin ¢alisanlari motive etmek her

tabakadaki yoneticilerin hedefidir.

Uygun liderlik tarzi, ¢alisan motivasyonu ve is tatmini konusunda olduk¢a 6nemlidir.
Yoneticiler memnuniyet saglamak i¢in veya daha biiylik olasilikla memnuniyet
araglar1 sunmak i¢in hareket ederler. Basarili bir lider, digerlerinin ihtiya¢larini anlar
ve onlar1 belirli bir sekilde davranmaya ikna eder. Liderler, ¢alisanlarina, liderlerinin
gorlslerini takip ederek, iscilerin islerinden en fazla memnuniyeti alacaklarinm
gormelerini saglar. Bir kisi liderlik olmadan motive edilebilir. Ancak liderlik, takip¢i
tarafinin motivasyonu olmadan basarili olamaz. Bir kisi daha iist diizey bir is
yapabilecegi hissine sahipse, kurslara katilma veya gerekli {ist diizeyde performans
gosterebilmek igin kendilerini baska bir sekilde egitme motivasyonuna sahiptir. kna
etmede basarili olmak i¢in yoneticiler, calisanlarinin motivasyonel ihtiyaglarina
odaklanmalidir. Yoneticilerin, g¢alisanlarinin onerdikleri sekilde g¢alismanin kendi
cikarlar1 agisindan en iyisi olduguna ikna etmesi gerekmektedir (Lester ve Newstrom,

1992).

2.2.2.1. Teori X ve Teori Y

Douglas McGregor, yeni bir fikir iireten ve ortaya koyan dogru metafor igin bir

yetenekle davranig bilimlerinin uygulanmasinda 6nem tasimaktadir. Tiim davranis
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bilimciler arasinda, yoneticiler tarafindan 1964'teki oliimiine kadar en iyi bilineni

olmustur (Boone ve Bowen, 1987).

McGregor (1957, s.23), insan orglitlerini gergekten etkili kilmak i¢in sosyal
bilimleri uygulama zamaninin geldigine inantyordu: “Bugiin sosyal bilimler, otuzlu
yillarda atom enerjisi agisindan fizik bilimleri gibi bir konumdadir. insanin gegmisteki
varsayimlarinin tartismali ve birgok yonden yanhs oldugunu bilmekteyiz”.
Motivasyon konusu, "Teori X" adin1 verdigi geleneksel calisan goriisiiniin
uygunsuzlugunu gostermenin en iyi yolu oldugunu belirtmistir. X Teorisinin altinda
yatan varsayim, yoOnetimin aktif miidahalesi olmadan, insanlarin organizasyonel
ihtiyaglara pasif hatta direngli olmasidir. Bunun nedeni, ortalama bir insanin dogasi
geregi tembel olmasi, hirstan yoksun olmasi, dogasi geregi bencil olmasi ve ¢ok parlak
olmamasidir. McGregor, bu davranisin insanin i¢sel dogasinin bir sonucu olmadigini,
daha ziyade yonetim felsefesi ve uygulamasinin bir sonucu oldugunu savunmustur.
Daha sonra, Teori X'in motivasyona neden yetersiz bir yaklasim oldugunu gdéstermek
icin Maslow'un teorisini ayrintili olarak agiklamistir. McGregor’e gore (1957, s.25),
“Ust diizey ihtiyaglar1 karsilamak igin iste firsatlar olmadikca, insanlar mahrum
kalacak; insanlar bu kosullarda daha fazla para i¢in 1srarli taleplerde bulunacaktir.
Engellenen ihtiyaglara sinirh tatmin saglayabilecek maddi mal ve hizmetleri satin
almak her zamankinden daha 6nemli hale gelecektir”. Boylelikle McGregor, isyerinde
farkli bir insan motivasyonu teorisine ihtiya¢ duyuldugu sonucuna vardi. Bu teori,
insan dogas1 hakkinda dogru varsayimlara dayanan bir teori ve “bir isletmenin insani
tarafin1” agik hale getiren bir teori olmaliydi. McGregor, bunu "Teori Y" olarak
adlandirdi. Y Teorisi, X Teorisinden farklidir, ¢iinkii teori, dis davranis kontroliine
miinhasiran giiven verirken Y Teorisi 6z-kontrol ve 0z-yonelimi vurgular. Y
Teorisinin 0zl sudur: motivasyon, gelisme potansiyeli, sorumluluk {istlenme
kapasitesi, davramigi Orgiitsel hedeflere yonlendirmeye hazir olma, insanlarda
mevcuttur. YOnetim onlar1 oraya koymaz. Y 6netimin sorumlulugu, insanlarin bu insan

Ozelliklerini tanimalarini ve kendileri i¢in gelistirmelerini miimkiin kilmaktir.

Douglas McGregor’un iinlii X teorisi ve Y teorisi siniflandirmasi, liderlik
yaklasimlart i¢in gecerlidir. Teori X, genel olarak ¢ogu insanin g¢alismay1 tatsiz
buldugunu ve miimkiinse bunu yapmaktan kagindigin1 varsayar. Bu nedenle cogu
insan kontrol edilip yonlendirme yapilmali, hatta orgiitsel hedeflere ulasma seklini

gerceklestirmekle tehdit edilmelidir. Teori X ayrica, insanlarin sorumluluk almak
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yerine kontrol edilmek ve yonlendirilmek istediklerini ve insanlarin hirssiz oldugunu
varsaymaktadir. Ote yandan Y teorisinin koklerinin insan davrams1 hakkindaki son
bilgilerde olmas1 daha olasidir. Isteki bedensel ve mental ¢abanin oyun veya
dinlenmek kadar dogal oldugunu varsayar. Ayrica, tehdit ve dis kontroliin, insanlarin
orgiitsel hedefe ulasmak amaciyla iyi bir bicimde ¢aligmasini saglamanin tek yolu
olmadigin1 belirtmektedir (Hofstede, 2005). Kisi yaptig1 ise kendini adamissa
O0zdenetim uygular. Baglilik ayrica bir kiginin performansi aldigi 6diil miktarina da

baglidir. En 6nemli 6diiller, kullanicilarin ihtiyaglarini karsilayanlardir.

Teori X'e inanan yoneticiler, ¢alisanlarini kontrol etme egilimindedir. Bu
yOneticiler, insanlarin ancak is siiregleri gozlemlendigi siirece verimli oldugunu
diisiiniiyor. Bu nedenle, en iyi yonetim tarzi, iscilere eksiksiz bir bigimde yapilmasi
gerekenleri sdylemek ve her seyin zamaninda ve kaliteli bir sekilde yapilmasina imkan
vermek amaciyla onlar1 yakindan kontrol etmektir. Teori X'e inanan liderler,
calisanlarin yalnizca para, ceza tehdidi ve yan menfaatlerle motive edildigini diisiiniir.
Teori X, yoneticilerin herkesin ne yaptigini planladigi ve karar verdigi birgok yonetim

diizeyiyle giiclii bir hiyerarsik yonetim olusturur (Fournies, 1999).

2.2.2.2. Hersey ve Blanchard Durumsal Liderlik Teorisi

Hersey ve Blanchard Durumsal Liderlik teorisi bir olasilik teorisidir
(Torrington, Hall & Taylor, 2004). Hersey ve Blanchard liderlik modellerini, uygun
liderlik tarzinin c¢aliganlarin hazirligina veya olgunluguna bagli oldugu fikrine
dayanarak olusturdular. Olgunluk, illaki yas anlamina gelmez, ancak is¢ilerin ¢alisma
yetenegi ve istekliliginin bir birlesimidir. Iscilerin olgunlugunu, psikolojik olgunlugu
ve is olgunlugu olarak iki boyutu birlestirir. Psikolojik, verilen gérevi yerine getirmek
icin astlarin icsellestirilmis motivasyonunu ifade eder. Ote yandan is olgunlugu,
astlarin verilen gorevi bagkalarinin dogrudan goézetimi olmaksizin gergeklestirme
becerisi, deneyimi ve bilgisini ifade eder. Model, liderlerin her c¢alisanin olgunluk
diizeyine gore farkli liderlik tarzlarimi benimseyebilmesi gerektigi fikrine
dayanmaktadir. Olgunluk seviyesi degistik¢e, farkli liderlik tarz1 gereklidir. Yetenek
seviyesi, kisinin yapmasi gereken gérevde sahip oldugu deneyim, bilgi ve becerileri
olger. Isteklilik diizeyi, hangi kisinin belirli bir gérevi basarmak icin motivasyonu ve

baglilig1 veya kendine giiveninin derecesini ifade eder. Olgunluk diizeyini 6l¢tiikten
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sonra, model, olgunluk diizeyi ile liderlerin davranislarinin eslestirilmesini

Onermektedir.

Hersey ve Blanchard modellerini iki boyutlu bir dlgekte yaptilar. Bir tarafta
gorev davranisi ve diger tarafta iliski davranisi var. Gorev davranisi, liderin iscilere
neyi, ne zaman ve nasil yapacaklarini ifade etmek amaciyla isin kendisine verdigi
vurgudur. Iliski davramisi, liderin calisanlarma verdigi destek, onlarin fikirlerini
dinlemeye istekli olmasi ve liderin onlarin 1iyiligi konusundaki endisesidir. Bu
davraniglarin dort farkli kombinasyonu vardir ve bunlar bu durumda uygun liderlik
stilini olusturur. Bu dort kombinasyona anlatmak, satmak, katilmak ve yetkilendirmek
denir. Calisanlarin olgunluk seviyesi yiiksekse, calisanlar verilen gorevleri yapmaya
hem isteklidir hem de yeteneklidir. Liderler, gérevlerini calisanlarina devredebilir ve
diisiik gorev ve diisiik iliski konsantrasyonuna sahip olabilir. Olgunluk seviyesi orta
diizeydeyse, liderler iliskiye konsantre olabilir ve isciler yapabildiklerinde ancak
gorevlerini tamamlama konusunda isteksiz olduklarinda karar verme ve g¢alisma
stireclerine katilabilirler. Sadece biraz cesaretlendirmeye ihtiya¢ vardir. Son durumda,
olgunluk seviyesi diisiik oldugunda, liderler is¢ilere ne yapacaklarini séylemelidir. Bu
durumda ¢alisanlar gorevlerini tamamlama konusunda yetersiz ve isteksizdir ve liderin
hem iliski hem de gorev yonlerine konsantre olmasi gerekir. Hersey ve Blanchard,
yoneticilerin ig¢ilerin olgunluk diizeyini belirlemelerine yardimct olmak i¢in anketler

gelistirdiler (Lewis, 2004).

2.2.3. Is Tatmini

Sirketlerin, ¢alisanin veya kurulusun odagina gore siniflandirilabilen ¢alisan is
memnuniyeti ile ilgili dnemli nedenleri vardir. Birincisi, insan bakis acisinin insanlara
adil ve saygili davranilmasi gerektigidir. Is tatmini, iyi bir muamelenin yansimasi
olarak goriildiigii icin duygusal refah ve psikolojik sagligin bir gostergesi seklinde
yorumlanabilinir. Ikincisi, faydaci bakis acisi, is tatminin bir ¢alisanin drgiitsel isleyisi
etkileyen davranigina yol agabilecegidir. Dahasi, is tatmini orgiitsel isleyisin bir
yansimasi olabilir. Organizasyon birimleri arasindaki is tatmini farkliliklari, potansiyel
sorunlu noktalarin teshisi olabilir. Her neden, is tatmini ile ilgili endiseleri hakli
cikarmak icin yeterlidir. Is tatmini degerlendirmesi, ydnetimin calisanlarm rahat
etmesini onemli gordiigii birgok organizasyon ic¢inde ortak bir faaliyettir. (Spector,

1997).
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Is tatmini, insanlarin islerini ne kadar sevdigini anlatir. Is tatmini, rgiitsel
davranisin en ¢ok calisilan alanidir. Isyerindeki memnuniyet diizeyini bilmek birgok
nedenden dolay1 6nemlidir ve is tatmini ¢alismalarinin sonuglar1 hem ¢alisanlar1 hem
de kurumu etkilemektedir. Iscilerin bakis acisina gére, insanlara adil davranilmayi
sevdikleri agiktir. Isciler isyerinde saygi gordiiklerini ve tatmin olduklarin
hissediyorlarsa, bu iyi bir muamelenin yansimasi olabilir. Kurulusun bakis agisina
gore, 1yl is tatmini, ¢alisanlarin daha iyi performans gostermesine yol agabilir ve bu da
sirketin sonucunu etkiler. Calisan memnuniyeti, genellikle ¢calisanin elde tutulmasi ve
calisan iiretkenliginin itici giicii olarak kabul edilir. Memnun calisanlar, iiretkenligi,
duyarlilig1, kaliteyi ve miisteri hizmetini artirmanin 6n kosuludur (Kaplan & Norton,

1996).

Is tatmini diizeyi, i¢ ve dis motivasyonel faktorlerden, denetim kalitesinden,
calisma grubu ile sosyal iligki ve bireylerin ¢alismalarinda basari elde etme veya
basarisiz olma derecelerinden etkilenir. Firmanin basarili olmasina yardimei olan
davranisin, biiylik olasilikla ¢alisanlar iyi motive olduklarinda ve kendilerini kuruma
adadiklarinda ve is onlara yiiksek diizeyde memnuniyet verdiginde gerceklesecegine

inanilmaktadir (Armstrong, 2006).

2.2.4. Is Tasarmm

Kuruluslarin is tasarimi kavramina dikkat etmelerinin temel nedenlerinden biri,
daha iyi calismasina ve iiretilmesine yardimci oldugudur (Rush, 1971). Is tasarimmin
temel amaci hem galisgan motivasyonunu hem de tiiretkenligi artirmaktir. Verimlilik
artist gesitli sekillerde goriilebilir. Ornegin, odak noktas: mal ve hizmetlerin kalite ve
miktarinin artmasi, operasyonel maliyetleri diisiirmek veya ciro ve egitim maliyetlerini
azaltmak olabilir. Ote yandan, calisanlarin motivasyonunun artirilmasi, artan is tatmini

ile saglanabilir.

Bir isi analiz ederken ve tasarlarken dikkate alinmasi gereken ek hususlar, isten
sorumlu calisanin verimliligini ve motivasyonunu kacinilmaz olarak etkileyen
politikalar, tesvikler ve geri bildirimlerdir. (Daft, 2007). Is tasarimi, performansi ve
motivasyonu artirmaya hizmet eder. Is tasarimi analizi, bir ise genis bir perspektifle

bakmakla baglar ve isi yapmak i¢in gereken belirli etkinlikleri belirlemeye dogru hizla
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ilerler. Bu, performansi ve motivasyonu etkileyen herhangi bir eksikligin belirlenmesi

ve diizeltilmesi amactyla yapilir.

2.2.5. Calisma Ortam

Giivenli ve konforlu bir ¢alisma ortamimin tiim yonleriyle kontrol altinda
olmasimi ve normal ¢alismasini saglamak, ¢alisanlarin moralini, motivasyonunu ve

verimliligini iist diizeyde tutacaktir (Hughes & Ferrett, 2009).

2.2.6. Psiko-sosyal Motive Araclari

Amerikan Psikoloji Dernegi (2018), daha motive olmus ¢alisanlarin igverenleri
tarafindan daha degerli hisseden, adil davranildigini hisseden, igverenlerine giivenen

isverenlerinden ve yeterli ruh sagligi kaynagi alan ¢alisanlar oldugunu belirtmektedir.

Is motivasyonu igin ii¢ i¢ psikolojik duruma ihtiyag vardir: isin deneyimlenmis
anlamlilig1, is sonuglar1 i¢in deneyimli sorumluluk ve sonuglarin bilgisi (Oldham &
Hackman, 2010). Isin deneyimsel 6nemi, "bireysel deneyimin genel olarak anlamls,
degerli ve cabaya deger bir calisma olarak calisma derecesi" dir; Is sonuclar igin
deneyimli sorumluluk "bireylerin yaptiklar isin sonuglarindan kisisel olarak sorumlu
ve sorumlu hissetme derecelerini ifade eder." (Hackman, & Oldham, 1976); sonug
bilgisi ise “bireyin isi ne kadar etkin yaptigini siirekli olarak bilme ve anlama derecesi”
(Ernst, Merola & Samaan, 2018) olarak tanimlanir. Is motivasyonunun analizi ve
degerlendirilmesi i¢in en 6nemli yapilardan biri 6z yeterliktir. Bandura (1977) bunu,
belirli bagsarilara ulagmak ic¢in gerekli eylem yollarin1 organize etme ve uygulama

yetenegine olan inang olarak tanimlamistir.

2.2.7. Motivasyon Teorileri

1953'te Viteles Motivasyon ve Endiistride Moral adl1 kitabini yayinladi. Otuz
y1l boyunca motivasyon ile ilgili ders kitab1 olarak kullanildi. Hem deneysel hem de
sosyal psikolojideki teorileri gozden gecirmesinde, Lewin’in “iyi bir 'teorik' temeli
olmadan uygulamali arastirmanin deneme yanilma yolunu izledigi ve yanlis
yonlendirilmis ve etkisiz hale geldigi konusundaki 1srar1” iizerine olumlu yorum yapti.

1930'arda tek seferlik, tek baglamli tutum anketleri, isyerinde motivasyon teorisinin
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gelisimini engellemisti. Heron (1954) bu hosnutsuzlugun, sonugta daha uygun
faaliyetlerle sonuglanan diisiinmeyle sonuglanmasi kosuluyla, bazen ilahi
olabilecegini belirtmistir; bu gozleminden sonraki siirecte Endiistriyel-Orgiitsel

psikolojideki yenilik ve bilgi, sayisiz is motivasyon teorisi seklinde gelismistir.

Klein ve Jedek'e (2004) gore, teoriler paha bigilmezdir ¢iinkii bize sadece ne
oldugunu degil, bir seyin neden oldugunu da sdylerler. Iyi teoriler, pratik ve test
edilebilir yeni iggoriiler saglar. Bir zamanlar dagimik gozlemleri basitlestirir ve

yapilandirirlar.

Teorik arka plan, insan davranisinin “neden” veya “nereye” oldugu hakkindaki
genel soruya bir cevap vermeyi amacglayan psikolojik kavramlar ve aragtirma
yaklasimlartyla saglanir. Motivasyonla ilgili bilim tarihine doniip bakildiginda, ¢cok
cesitli tanimlayicr ve agiklayici kavramlar gelistirilmis ve kismen heterojen teorilerde
ele alinmistir. Bunlarin teorilerin ¢ogu hakkindaki bilgi deneysel deneyimleri
siirdiiremedikleri i¢in bilimsel tartismanin disinda birakilmistir (Cofer & Appley,
1964).

Isletmeler etkinliklerde miimkiin oldukca bilimsellik tasiyan verilerden
yararlanmalidir. Teoriler, gecmis donemlerde tespit edilmis, onaylanmis bilgileri
igerir. Gegmiste ortaya konan ilkelerden yeterince yararlanan isletmeler, faaliyetlerin
etkililigi bakimindan yarar saglayabilir. Motivasyon hakkindaki teorilerin kapsamu;

Siireg, kapsam ve modern teoriler 3 sekilde siralanabilir (Ozer & Giinliik, 2010).

Genel inceleme diizeyinde iki farkli tiirde motivasyon teorisinden soz edilebilir.

Bunlar;

e Ozellik veya ihtiyag teorileri gibi éncelikle motivasyonel egilimlerle ilgilenen
teoriler (Murray, 1938). Bu teorilerden bazilari, motivasyonel egilimlerin bir
bireyin yagami boyunca nasil gelistigi ve degistigi ile ilgili cok dnemli soruya da
atifta bulunur.

e Eylem-teorik cerceve temelinde motivasyon siiregleriyle ilgilenen teorilerdir.

Uc erken motivasyon teorisine hakim olmak nemlidir. Bu teoriler; Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisi, Herzberg Motivasyon / Hijyen teorisi ve Victor Vroom’un
Beklenti teorisidir. Motivasyonun daha gecerli agiklamalar1 gelistirilmis olsa da bu
erken teoriler onemlidir. Cagdas motivasyon teorilerinin gelistirildigi temeli temsil

ederler ve bir¢ok pratik yonetici hala onlar1 kullanmaktadir.
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2.2.8. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Diinya genelinde bilinen en iyi motivasyon teorilerinden bir Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisidir. Freud'un psikanaliz teorisinde oldugu gibi, Maslow'un (1943)
insan motivasyonu teorisi, kigisel yasamlarindaki zorluklarla basa ¢ikmada yardim i¢in
kendisine gelen bireylere iliskin gozlemlerinden ¢ikardigi sonuglara dayanmaktadir.
Teori, Biiylik Buhran sirasinda yazilmistir. Makalesinin basindan beri Maslow sunu
kabul etmistir: Motivasyon teorisinin yonlerini kanitlamak ve elestirmek, onlara ¢are
bulmaktan ¢ok daha kolaydir. Bunun belirtmesinin nedeni, bu alandaki veri
eksikligidir. Bu saglam gercekler eksikliginin Oncelikle gecerli bir motivasyon

teorisinin yoklugundan kaynaklanmistir.

Maslow, farklilik gosteren motivasyon teorilerini incelemek amaciyla iyi bir
baslangi¢ noktasidir. ihtiyaclar, bir kisinin her bir hedefi karsilamak icin gelistirdigi
davranis repertuarini belirler. Watson ve Thorndike gibi deneysel psikologlarin aksine,
sunu vurguladi: Bu teori, herhangi bir alt ve muhtemelen "daha basit" hayvandan
ziyade insanla baslar. Hayvanlarda elde edilen bulgularin ¢ogunun hayvanlar igin
dogru oldugu, ancak insanlar i¢in olmadigi kanitlanmistir. Motivasyonu incelemek

icin hayvanlarla baslamamizin higbir sebebi yoktur.

Maslow, kisileri bir seyleri daima istediklerini ve istediklerine zaten sahip
olduklar1 diislincesiyle yola c¢ikmistir (Mullins, 2007). Davramislara odaklanmak
yerine, Maslow (1943), insanlarin temel ihtiyaclarmin karsilanmasimi saglamaya
calistiklar1 bes grup hedeften olusan bir hiyerarsi 6ne stirmiistiir. Maslow (1943), bes

temel ihtiyacin gelisiminde asagida yer alan bes hiyerarsik siray1 onermistir.

1. llk seviye Fizyolojik ihtiyaglardir. Diger tiim ihtiyaglar basit¢e var olmaz hale gelir
veya fizyolojik ihtiyaglar karsilanana kadar arka plana itilir. Ornegin yiyecek, su,
barinak, giyecek gibi gereksinimlerini karsilamadan 6nce kisinin baska bir
gereksinimi bulunmamaktadir. Bu ihtiyag¢ karsilandiginda: "Bir anda baska (ve"
daha ytiksek ") gereksinimler ortaya cikarak fizyolojik aclik yerine organizmaya
hakim olur. Kisiler aclik, susuzluk veya iisiime hissetmediklerinde ihtiyaglari

ikinci bir seviyeye gider.
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2.

Ikinci en diisiik seviye Giivenlik ihtiyaglaridir. Zekanmn efektorleri hakkinda,
oncelikle giivenlik arayan araglar olduklarini sdyleyebiliriz. Bir ¢ocukla yeni,
alisilmadik, garip veya yonetilemez uyaranlarla yiizlesmek, siklikla tehlike veya
korku tepkisini ortaya ¢ikarir. Giivenlik ihtiyaci, gorev siiresi ve korumaya sahip
bir ig i¢in ortak tercih, bir tasarruf arzusu ve ¢esitli tiirlerdeki sigortalarda (tip, dis,
issizlik, engellilik, yaslilik) oldugu gibi evreni ve i¢indeki insanlar1 tatmin edici bir
sekilde tutarli, anlamli bir biitiin halinde diizenleyen bir din veya diinya felsefesine
sahip olma egilimidir. Bu asamada bireyin ailesinde ve toplumunda kendini
giivende hissetmesi ve siddete karsi kendini giivende hissetmesi gerekmektedir.
Giivenlik ihtiyac, is giivenligi, tasarruflar, saglik, ruh saglig, sigortalar ile kendini
gostermektedir.

Sevgi ve aidiyet ihtiyaglari, Maslow’un hiyerarsisinin {i¢iincii seviyesidir. Iki alt
ihtiya¢ karsilandiginda, sevgi, sefkat ve aidiyet ihtiyaglar1 ortaya c¢ikacaktir. Bu
ihtiyaglarin engellenmesi, uyumsuzluk ve daha siddetli psikopatoloji vakalarina
sebebiyet verebilmektedir. Kisi kendini glivende hissettiginde, sevgi alip verdigini,
takdir edildigini ve iyi arkadasliklar kurdugunu hissetmesi gerekir.

Dordiincii seviye, Saygi ihtiyaglaridir. Cogu insan, baskalarinin saygi duymasina
yol agan ve diinyayla yiizlesmek i¢in kendine giiven asilayan basariya dayali,
kendileri hakkinda kesin bir sekilde yiiksek bir degerlendirmeye ihtiya¢c duymakta
veya arzulamaktadir. Oz saygiyla benzersiz olma ve diger bireylerin saygisindan
yararlanma ihtiyacidir. Insanlar kendilerini daha iist diizeyde degerlendirmek
isterler ve basarilarindan dolayr diger insanlar tarafindan takdir edilirler. Bu
ihtiyaclarin eksikligi asagiliga, caresizlige ve giigsiizliige neden olabilir.
Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinin en {ist seviyesi, kendini gerceklestirme
gereksinimidir. Bu ihtiyacin ifadesi, insanin diger dort alt seviyedeki ihtiyactan
duydugu memnuniyete dayanir. Kendini gergeklestirme ihtiyaci, bir kisinin
potansiyele sahip oldugu bir egilimi ifade eder.

Bu ilkenin 6zii, bir ihtiya¢ karsilandiginda, giiciiniin azalmasi ve bir sonraki

seviyenin giiclinlin artmas1 gerceginde yatar (Latham 2007). Maslow, bireyin diger

diizeye gecmesinde Once gereksinim diizeyini eksiksiz karsilamasi gerekmedigini

savunur. Birey bir seviyeden kismen memnun olabilir ve yine de bir sonraki seviyede

tatmin arayisinda olabilir.
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McGregor (1960), Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsi teorisinin sektére aninda

uygulanabilirligini ikna edici bir sekilde savunmustur.

2.2.9. Herzberg Motivasyon / Hijyen Teorisi

Herzberg’in motivasyon / hijyen teorisi iki faktor teorisi seklinde de ifade
edilir. Herzberg'in ¢alismalarinin temeli, Maslow'un hiyerarsisinin gerekliliklerinde
yatmaktadir. Is tatminine neden olanin, is tatminsizligine neden olanin tam tersi oldugu
fikriyle basladi. Ancak binlerce kitap {izerinde ¢alistiktan sonra, herhangi bir yonerge
koyamadi. Katilimcilardan g¢alismalarinda neyi olumlu hissettiklerini ve olumsuz
hissedip hissetmediklerini belirlemelerini istedikleri bir anket uyguladi. Sonug olarak
Herzberg, insanlar1 mutlu eden seyin yaptiklar1 ya da kullanilma bigimleri oldugunu

ve insanlari mutsuz eden seyin kendilerine davranig bigimleri oldugunu kesfetti.

Is yerindeki insanlari tatmin eden sey, memnuniyetsizlige neden olmaktan
farklidir, bu nedenle bu iki duyguya karsi konulamaz. Elde edilen bulgular
dogrultusunda Herzberg, Motive Ediciler ve Hijyen faktorleri teorisini olusturdu. Bu
iki teorinin c¢alisma nedenleri farklilik goéstergede c¢alisan bireyleri motive ettigi
vurgulanir. Hijyen faktorleri ¢alisanlara sadece kisa siireli memnuniyet saglarken,

motive edicilerin uzun vadeli is tatmini ile sonuglanmasi1 muhtemeldir.

Motivasyonel veya tatmin edici faktorler, isyerinde memnuniyet duygularina
yol agan faktorlerdir ve isin dogasini degistirerek motive eder. Bir kisiyi yeteneklerini
gelistirmesi ve potansiyelini gerceklestirmesi i¢in zorlarlar. Ornegin, ise sorumluluk
eklemek ve bir kisiye daha yiiksek diizeyde ¢aligmasi i¢cin 6grenme firsatlar: saglamak,
bir kisinin yapmasi beklenen her gorevde olumlu bir performans artigina yol
acabilmektedir. Motive ediciler, i¢sel duygulardan gelenlerdir. Sorumluluk ve
O0grenme firsatlarina ek olarak, taninma, basari, ilerleme ve biiyiime de motivasyon
faktorleridir. Bu faktorler mevcut degillerse tatminkar degildir, ancak bunlara deger

vererek, calisanlarin memnuniyet diizeyi biiyiik olasilikla artacaktir (Bogardus, 2007).

Hijyen faktdrleri korundugunda, memnuniyetsizlik énlenebilir. Ote yandan,

tatminsizligin ortaya ¢ikmasi en muhtemel oldugunda, motivasyon gerceklesemez.

Hijyen faktorleri veya memnuniyetsizlikler, calisanin iyi durumda olmasini
bekledigi faktorlerdir. Motive ediciler su anda tatmine neden olan faktorler

oldugundan, hijyen faktorleri tatmin yaratmayanlardir, ancak eksiklerse is
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tatminsizligine neden olur. Maas veya {licretler, ayni endiistri veya cografi bolgede
bulunana diger kisilerle esit olmalidir. Kisinin statiisii taninmali ve korunmalidir.
Calisanlar, mevcut ekonomik durumda islerinin miimkiin oldugu kadar giivende
oldugunu hissetmelidir. Temiz, aydinlatilmis ve giivenli caligma sartlar1 saglanmalidir.
Saglik, emeklilik ve ¢ocuk bakimi gibi yeterli miktarda yan haklar saglanmali ve genel
olarak yapilan is miktarina esdeger tazminat 6denmelidir. Esnek saatler, kiyafet
kurallari, tatil programlar1 ve diger planlama gibi politikalar ve idari uygulamalar
calisanlart etkiler ve verimli bir sekilde yiiriitiilmelidir. Bu faktorler isin igerigiyle
ilgilidir ve uygun bicimde iseler, is tatminsizligini ortadan kaldirma egilimindedir

(Ellis, 2005). Herzberg'in temel bulgusu, tatminin tersinin tatminsizlik oldugudur.

2.2.10. Beklenti Teorisi

Beklenti kavrami ilk olarak Vroom tarafindan formiile edilerek davranis ya da
cabanin ortaya ¢ikma olasiligini ifade eder. Beklenti kavrami, Vroom tarafindan daha
ayritili olarak su sekilde tanimlanmustir. Bir kisi belirsiz sonuglari olan alternatifler
arasinda se¢im yaptigt zaman eylemlerini sadece bu sonuglart kapsayan tercihler
dahilinde olmadigina, ayni zamanda bu sonuglarin miimkiin olduguna inanir. Beklenti,
belirli bir eylemin ardindan belirli bir sonucun gelme olasiligina iliskin anlik inang
olarak tanimlanir. Beklentiler, gilicleri agisindan tanmimlanabilir. Maksimum giic,
sonucun eylemden sonra gelecegine dair 6znel kesinlik ile gosterilirken, asgari giic,
eylemin sonugtan sonra gelmeyecegine dair 6znel kesinlik ile gosterilir. (Vroom,
1964). Bu motivasyon, sergilenen performanslar ve sonuglar arasinda net bir bicimde
algilanip kullanilabilir yararli bir iliski oldugu zaman ve gereksinimleri temin etmenin

bir yolu olarak algilandiginda miimkiindiir.

Insanlarin ¢aligmalarinda gosterdikleri cabalari tespit etmede iki faktoriin
oldugu vurgulanir. Birincisi, birey i¢in verilmesi diisiintilen 6diiliin degeri ve ddiiliin
giivenlik, sosyal saygi, 6zerklik ve kendini gerceklestirme gibi gereksinimlerini ne
kadar karsilayacagidir. ikinci olarak, verilmesi diisiiniilen 6diiliin bireyin algilanan
cabasina, 0diil ve ¢abasi1 arasinda olan iligkiye, beklentiye bagli olma olasiligidir. Bu
yiizden, 6diil degerinin biiyiikliigii ve 6diil almak i¢in harcanan performans ne kadar

yiiksek olursa, belirli bir durumda ¢abada o kadar biiyiik olur (Armstrong ,2006).
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Tiim popiiler motivasyon teorilerinin oOnciilii, calisanlarin tatmin edici
olacagina inandiklar1 bir sey istediklerinde daha iyi performans gostermeye motive
olmalaridir. Caligsanlara tatmin edici olacagimi diistindiikleri bir sey vermek gerekli
ancak yeterli degildir. Isteklerini elde etme olanagmnin varligma inanmalar1 gerekir.
Yoneticiler "teklife" odaklandiklarinda ve "inanmay1" gormezden geldiklerinde
calisan bireyler iyi bir performans sergilemeye motive olmazlar. Calisan bireyin
isteklerini elde edebilme inanct ii¢ farkli ve farkli inanci igerir. ik inang, sunulani elde
edebilmek amaciyla yeterli performans gdsterebilecekleridir. Ikincisi, iyi performans
sergilerlerse alacaklardir. Ugiincii inang, sunulanim tatminlik saglayacagidir. Bu ii¢
varsayimin her biri, calisanlarin bunu basarmaya calisirlarsa gerceklesecegini
diisiindiikleri seydir. Birincisi inancin, ¢abanin ve performansin arasinda bulunan
iliski, ikincisi performanslarin ve sonuglari arasinda olan iliski ve tiglincii olarak sonug
ve memnuniyet arasinda olan iligki ile ilgilenir. Biitiin inanglar arasinda iligki vardir,
Calisan bir bireyin performansi belirli bir seviyeye ulasmasima neden olurken,
performans sonuglara ve sonu¢lar memnuniyet veya memnuniyetsizlige neden olabilir.
Beklenti teorisine gore; calisanlar yalnizca ¢abanin performansa yol acacagina,
performansin sonuglara yol agacagina ve sonuglarin tatmin olacagina inandiklarinda

performans gostermeye motive olurlar (Green, 1992).

Beklenti teorisinin uygulama asamasinda Caba-performans beklentisi
baslangi¢ noktasidir. Bireyin ¢abanin basarili performans sergiledigine neden olma
thtimaline dair algisidir. Cabamizin maksimum performansa imkan saglayacagina
inanirsak, bu giiclii beklentiyle sonucun gergekleseceginden emin olabiliriz. Ne kadar
caba sarf edersek edelim performansimizin ayni olacagina inanirsak, beklentimiz ¢ok
distiktiir, yani sonucun gerc¢eklesme olasiligi olmadigina inaniriz. Caba ve sonraki
performans arasinda ilimli bir iliski oldugunu diisiinen bir kisi yeterli beklentiye
sahiptir ve bu nedenle performansi en {ist diizeye ¢ikarmaya calisir. Beklenti teorisinde
yer alan bir diger adim performans-sonug beklentisidir; bir bireyin performansin bagka
sonuglara yol agma olasiligina dair algisidir. Bir kisi, yiiksek performansli bir kiginin
maas zammi alacaginin kesin oldugunu diisiinlirse, bu beklenti yiiksektir. Diger
yandan, yapilan zammin sergilenen performansa bagli olmadan yapildig1 inancina
sahip olan bireyin beklenti seviyesi minimum seviyededir. Dolayisiyla, bir kisi
performansin artiglarla ilgili beklentilerle bir ilgisi oldugunu diisliniiyorsa, beklentisi

yeterlidir. Calisma ortaminda, belirli performans-sonug beklentileri 6nemlidir, ¢iinkii
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birgok sonu¢ mantiksal olarak performanstan kaynaklanabilir. O halde her sonucun
kendi beklentisi vardir. Beklenti baglantisindaki son asama, adlandirilmis sonuglar ve
degerlerdir. Sonug, potansiyel olarak performanstan kaynaklanabilecek herhangi bir
seydir. Digerlerinin yanm sira, yiiksek seviyeli performans makul bir sekilde maas
artis, terfi, patronun takdiri, yorgunluk, stres veya dinlenmek i¢in daha az zaman gibi
sonuclar dogurabilir. Bir sonucun degeri, o sonucun kisi i¢in goreceli ¢ekiciligi veya
cekiciligidir. Ucret artislari, terfi ve tanimanin tiimii pozitif degerlere sahip olabilirken
yorgunluk, stres ve dinlenmek i¢in daha az zamanin tiimii negatif degerlere sahip
olabilir. Sonug degerlerinin stresi kisiden kisiye degisir. Isle ilgili stres, bir kisi i¢in
onemli bir olumsuz faktor olabilir, ancak caresizce paraya ihtiyag duyan biri i¢in
yalnizca hafif bir rahatsizlik, ¢ogunlukla terfi almakla ilgilenen biri ic¢in hafif bir
pozitif deger veya olumsuz bir vergi pozisyonunda olan biri i¢in olumsuz bir faktor
olabilir. Temel beklenti ¢er¢evesi, motive edilmis davranis gergeklesmeden dnce li¢

kosulun kargilanmasi gerektigini 6nermektedir (Griffin, 2007).

Davranig bilimciler genel olarak motivasyonun beklenti teorisinin
motivasyonu anlamak ic¢in en kapsamli, gegerli ve yararli yaklasimi temsil ettigi
konusunda hemfikirdir. Ancak, sadece anlamakla bitmez, insanlar1 performans

gostermeye motive edebilmek de 6nemlidir (Green, 1992).

2.2.11. Farkh Motivasyon Kuramlarinin Degerlendirilmesi

Temelde motivasyon, bir kisinin davranigin1 orgiitsel hedeflere ve bireysel
calisanin faydalarina ulasacak sekilde yonlendirecektir. Calisanlart motive etmek,
herhangi bir organizasyonel ortamin her alaninda 6nemli konulardan biridir. Bir
kurulusun genel performansi kesinlikle sirketin motive olmus ¢alisanlarina baghdir.
Bu nedenle Insan Kaynaklari Yonetimi bu konu iizerinde yogunlagmaktadir.
Motivasyon teorisinin herhangi bir durumunda, performansi tanimlamamiz veya
belirtmemiz gereken veya bir ¢alisanin performansini ne dlgiide gostermesi gereken
baz1 ortak zemin veya prosediir izlenmelidir. Spesifik performans bir mekanizma
araciligiyla degerlendirilmeli ve daha Once tanimlanmalidir. Bundan sonra
organizasyon i¢inde uygun caligma ortami olmali ve calisanlara isi yaptirmak i¢in
yeterli kaynaklar saglanmalidir. Dogru insanlar1 dogru yere getirmek ve onlari uygun
hale getirmek de her tiirlii motivasyon teorisi i¢in bir zorluktur. Bundan sonra yonetim,

ayn1 diizeydeki calisanlar i¢in adil, seffaf ve esit olmasi gereken 06diil sistemine
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odaklanmalidir. Ve organizasyon iginde kullanacaklari 6diil sistemi tiirlerini de
belirtmelidirler. Yani bunlar, her tiirlii motivasyon sistemi veya yonteminde

bulabilecegimiz ortak yonlerdir.

2.2.12. Motivasyon Teorilerini Uygulamak

Calisanlar1 motive etmek her gecen giin daha da onemli hale geliyor.
Calisanlarin motive olmasi sirketin performansmi etkiler. Bu nedenle insan
Kaynaklar1 Yonetimi bu konu iizerinde yogunlasmaktadir. Motivasyon teorileri ve
odil tiirleri zaman ve para alicidir, ancak uzun vadede sirketin cirosunu etkiler.
Motivasyon teorilerini pratikte uygularken, yoneticiler insan kaynaklar1 politikasin
koordine etmek ve entegre etmek i¢in li¢ temel sorumluluk alanina odaklanmalidir. Bu
tic alan, Performans Tanimi, Performans Kolaylastirma ve Performans Tesvikidir.
Oncelikle yoneticilerin Performans Tanimina katilmalari gerekir. Bu alanda
yoneticiler, ¢alisanlardan beklenenlerin ac¢iklamasina odaklanir. Yoneticiler, sirket
performansi i¢in hedefler belirlemelidir. Hedefler olmadan sirketin nereye ve neden
gittigini bilmek imkansizdir. Hedeflerin 6nemli roli, sirketin daha iyi olup olmadigin
sOylemektir. Hedefler hesap verebilirligi artirir ve ¢alisanlarin ¢abalarinin yoniinii

netlestirir.

Kurumsal hedefler arasinda ornegin kar, miisteriler, ilgi alanlari, biiylime,
yonetim ve vatandaslik yer alir. Bunlar sirket i¢in temel ¢erceveyi saglar ve herkes bu
hedeflerin farkinda oldugunda, calisanlarin ve Ozellikle yoneticilerin bireysel
caligmalar1 ve yaratici olmalart daha kolaydir. Hedefleri belirlemek yeterli degildir.

Yonetim ekibi, ortak hedeflerin basarisini 6l¢ebilmelidir.

Hedefler, her yonetici ve calisanin hedefe ulasilip ulasilmadigini bilecegi
bicimde olmalidir. Cok genis hedefler kullamsh degildir. Ornegin, "Isletim
maliyetlerini diisiirmek" ¢ok belirsiz bir hedeftir. Bunun yerine, “Isletme maliyetleri
onlimiizdeki 12 ay i¢inde %3’ten %1,2'ye disiiriilmelidir”, herkesin anlayabilecegi
kesin ve oOlciilebilir hedeftir. Hedeflerin degerlendirilmesi, Performans Taniminin
ticlincli yoniidiir. Hedefler degerlendirilmeden hedefler ¢alisanlar1 performanslarini
tyilestirmeye motive edemez. Hedeflere yonelik ilerlemenin diizenli olarak
degerlendirilmesi, ¢alisanlarin ortak hedeflere ulasmaya odaklanmalarina yardime1

olur. Yonetim ekibi, motivasyon teorilerini uygulamanin Performans Tanimi
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boliimiinii tamamladiktan sonra, Performans Kolaylastirma iizerine yogunlagmalidir.
Bu sorumluluk alani, performansin oniindeki engelleri ortadan kaldirir. Performans
Tanimu gibi, Performans Kolaylastirma da {i¢ béliimden olusur. ilk béliim Engellerin
Kaldirilmasi olarak adlandirilir. Yonetim, ¢alisma ortaminin giivenli ve ¢alismanin

esnek olabilmesini saglamalidir.

Yonetim, ekipmanin uygun sekilde bakiminin yapilmasini, malzemelerin
zamaninda gelmesini, calisma alanlarinin fiziksel olarak iyi durumda olmasini ve
calisma yontemlerinin verimli olmasini saglar. Bu son derece 6nemli g¢alisma
alanlarinda  eksiklikler ~varsa, yOnetimin isi yaptirmayr umursamadigini
diisiindiiklerinden ¢alisanlarin motivasyonlar1 diiser. Ikinci olarak, yonetim yeterli
kaynaklar1 saglayabilmelidir. Yeterli kaynaklar olmadan calisanlar, gorevlerini iyi

yapmanin miimkiin olup olmadigini diisiinmeye baglayabilir.

Performans Kolaylastirmanin {¢iincii 6nemli kismi, c¢alisanlarin dikkatli
secimidir. Dogru kisileri dogru ise almak esastir. Becerilerine gore ¢cok az ya da ¢ok
talep eden pozisyonlarda yer alan insanlart motive etmek ¢ok zordur. Kétii ise alim,
personel fazlaligina, is¢ilik maliyetlerinin artmasina ve iiretkenligin azalmasina neden
olabilir. Performans Tesvik, ¢alisan performansin1 motive etmek i¢in koordineli bir
yaklasimda yonetim sorumlulugunun son kilit alanidir. Performans Tesvik, bes farkli
alandan olusur. Bu alanlar, Odiillerin Degeri, Odiil Miktar1, Odiillerin Zamanlamasi,
Odiil Olasihig ve Esitlik veya odiillerin adaletidir. Odiillerin degeri ve miktar,
calisanlara yonetim tarafindan sunulan odiillerin se¢imi ile ilgilidir. YOnetim,
calisanlarin kisisel olarak deger verdigi odiiller sunmalidir. Bunlar, 6rnegin isin
yeniden tasarlanmasi esnek fayda sistemleri ve alternatif ¢alisma programlari olabilir.

Ayrica calisanlart motive etmek i¢in yeterli miktarda 6diil sunulmalidir.

En 1yi is¢i, ddiiliinden sonra, o kadar iyi performans gostermeyenlerden daha
iyi performans gosterdigini bilmelidir. Odiillerin zamanlamasi ve olasilig1, performans
ve sonuclar arasindaki baglantiya odaklanir. Zamanlama ve olasilik birbiriyle
baglantili olmalidir. Iyi performans ile 6diil arasinda asir1 gecikme varsa, bu iyi
performans gosterenleri motive etmeyecektir ¢linkii odiiller giiciinii kaybedecektir.
Esitlik veya adalet, etkili bir sekilde performans gostermeye hem cesaret verebilir hem
de caydirabilir. Adalet, bir sekilde ticret tatmini ile ilgilidir. Memnuniyet, kazanilan

odiiller ile hala istenebilecek seyler arasindaki iliskiyle gelir. Ucret tatmini, adalet veya
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adaletsizligin gdzlemlenmesini igerir ancak adalet veya adaletsizlik kavramlari biraz
farklidir. Hakkaniyet, bir bireyin bir sirkette ¢alisan diger calisanlarla
karsilastirildiginda aldig: 6diillerin, bir kiginin yaptig1 ise harcadigi ¢abaya ve sirketin
s0z verdigi seye kiyasla aldig1 6diil miktarinin karsilastirilmasina baglidir. Vaat edilen
odiil ile kazanilan 6diil arasinda agik bir fark varsa, ¢aliganlar islerini diizgiin yapmak
icin daha az motive olma egilimindedir. Verimli ¢alisanlar1 6dillendirmek, takdir
etmek motivasyon agisindan 6nem tasimaktadir. Buradaki temel nokta, bir ¢alisanin,
sirketin vaat ettigi seylere gosterilen bireysel ¢abaya kiyasla odiiliinii adil gérmek

istemesidir (Cascio, 1995).

Mali olmayan tazminat, insanlarin sahip oldugu ihtiyacglara odaklanir. Bu
ihtiyaclar, basari, sorumluluk, etki ve kisisel gelisim ihtiyaci olabilir. Mali olmayan
tazminat olasiliklarinin ¢ogu ig¢sel motivasyon unsurlaridir. Igsel motivasyon, isin
kendisinden kaynaklanir. (Thomas, 2002). Calisanlar kendilerini tatmin hissederler ve
isten basart duygusu alirlar ve bu sekilde iste daha motive olurlar. Mali olmayan
tazminat, 6rnegin esnek ¢alisma saatleri, uzun 6gle yemegi siiresi, ilging projeler,
destek, takdir, izin, ekstra tatil giinleri veya sadece sinema biletleri, ticretli 6gle veya
aksam yemegi olabilir. (Stone, 2003). Bazi igverenler, ¢alisanlarina tazminat imkani
olarak saglhik yardimlari ve sigortalari sunmaya baslamistir. Isgilere saghk sigortasi
saglamanm iki farkli yolu vardir. Isverenin sigortanin bir kismin1 6demesi veya

tamamen 6demesi mimkiindir.

2.2.13. Mali ve Mali Olmayan Odiiller

Is giiciinii motive etmek, ¢ekmek, ddiillendirmek ve elinde tutmak icin iicret
programlar1 gelistirilmistir (Berger, 2000). Asir1 pahali tazminat programlarindan
kacinmak icin yonetim, ¢alisanlarini nasil ticretlendireceklerini dikkatlice diistinmeli
ve yine de onlar1 motive etmelidir. Is giiciine énemli olduklarini ve yonetimin onlarin
iyiligini 6nemsedigini hissettirmek &nemlidir. Ucret programlari, tarihsel olarak
bordro sistemlerinde i¢ esitligi maksimize etmeye calisir. Bir sirketin ekonomisi ve is
durumlart her zaman hizla degistiginden, is giiclinii telafi etmede tek yonlii bir
yaklasim yoktur. Bu nedenle, tiim sirketlerin licretlendirme politikalarina ekstra 6zen
gostermeleri onemlidir. Telafi edici programlar dahili olarak esitlik¢i olmali, disaridan
rekabet edebilmeli ve kisisel olarak motive edici olmalidir. Tazminatin diisiiniilmesi

gereken {i¢ ana yonii vardir; Ucret, bir kisinin verdigi is giiciine esit olmali, is
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alanindaki piyasa fiyatlar1 ile orantili olarak rekabet¢i olmali ve miktar, ¢alisani
olabildigince iyi performans gostermesi i¢in motive etmelidir. Ne yazik ki, bazi
calisanlara ya birbirlerine ya da isgiicli piyasasi oranina kiyasla esit olmayan ticretler
verildigi i¢in, ilk ikisi ¢ogu kez cakismaktadir. Insanlar, sirketin yonetimi ile
karsilastirildiginda  kisisel tazminatlarina iliskin farkli goriislere sahip olma
egilimindedir. Ucret programlari, ¢alisanlarm aldigi 6diil miktariyla ilgili her seyi

igerir. Bedel mali olabilir veya olmayabilir.

Maddi tazminat {i¢ farkli bakis acistyla diisiiniilmelidir. ilk basta bir
motivasyon kaynagi olarak paranm etkinligi diisiiniilmelidir. Ikincisi, insanlarin maddi
ddiillerinden neden memnun veya memnun olmadiklarinin nedenleri diistintilmelidir.
Son olarak, mali tazminat sistemleri gelistirirken hangi kriterlerin kullanilacag
diistiniilmelidir. Herzberg’in iki faktorlii Teorisi, parayi is tatminine neden olmayan
bir hijyen faktorii olarak siniflandirir. Odemenin yapilan isin zamania ve kalitesine
karsilik gelmesi beklenir. Alinan para is¢iyi tatmin etmezse, para is tatminsizligine
neden olur. (Armstrong ve Murlis, 2007). Para digsal bir motivasyon kaynagidir.
Digsal motivasyon igin kendisinden gelmez, ancak isin kalitesinin saglanmasi ve iste

temel kurallara uyulmasinin saglanmasi beklenir (Thomas, 2002).

Mali olmayan tazminat, insanlarin sahip oldugu ihtiyaglara odaklanir. Bu
ithtiyaclar, basari, sorumluluk, etki ve kisisel gelisim ihtiyaci olabilir. Mali olmayan
tazminat olasiliklarnin cogu i¢sel motivasyon unsurlaridir. Igsel motivasyon, isin
kendisinden kaynaklanir (Thomas, 2002). Calisanlar kendilerini tatmin hissederler ve
isten basar1 duygusu alirlar ve bu sekilde iste daha motive olurlar. Mali olmayan
tazminat, ornegin esnek calisma saatleri, uzun 6gle yemegi siiresi, ilging projeler,
destek, takdir, izin, ekstra tatil giinleri veya sadece sinema biletleri, iicretli 6gle veya
aksam yemegi olabilir (Stone, 2003). Baz1 igverenler, ¢alisanlarina tazminat imkan
olarak saglik yardimlari ve sigortalari sunmaya baslamistir. Iscilere saglik sigortasi
saglamanin iki farkli yolu vardir. Isverenin sigortanin bir kismini ddemesi veya

tamamen 6demesi mimkiindiir.

Isveren sigortanin belirli bir miktarin1 6der, ancak isverenin sigorta igin
harcadigr para calisanin maasindan alindigi icin, calisanin kendi parasi olarak
goriliiyor. (Pauly, 1999). Bazi ¢alisanlar, sigortalarin1 kendilerinin halletmeleri

gerekmedigi i¢in bunu bir avantaj olarak goriiyor. Sigorta tazminati vergi oncesi
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faydadir, bu nedenle ¢alisanin sigortalarim1 vergilerden sonra kalan iicretlerden
O0demesi gerekmez. Bazi igverenler sigortanin tamamini kendileri 6der. Bu sirket icin
cok pahalidir, ancak biiyiik olasilikla is¢inin sagligini iyilestirir ve bu sekilde hastalik
izin giinlerini azaltir, bu da iiretkenligi artirir. Baz1 igverenler, sigorta ddemesini,
igverenin iscilerine deger verdigini gdstermenin bir yolu olarak da goriir. Sigorta
O0demesi, sirkette ¢alismaya gelecek yeni insanlart ¢gekmenin ve zaten orada ¢alisan
motive olmus calisanlar1 elde tutmann iyi bir yolu olarak gériiliiyor. Isverenlerin
sagladiklar1 finansal olmayan secenekleri dikkatlice diisiinmeleri 6nemlidir. Mali
olmayan tazminat, ¢alisanlar1 motive etmenin ve i$ memnuniyetini artirmanin en iyi

yolu olarak goriilmektedir.

Her calisanin olas1 faydalar listesinden kendisine en uygun faydayi
segebilecegi bir ¢alisan fayda plan1 motivasyonda énem tasimaktadir. Ornegin, nakit
saglik sigortasi, cocuk bakimi yardimi, hayat sigortasi, emeklilik hesaplarina yapilan
O0demeler, {icretli izin ve yarali veya engelli aile iiyelerinin bakimi i¢in yardimi igerir.
Calisanin bireysel gereksinimlerine gore ideal fayda paketleri olusturabilirler.
Gelecekte anne olmayi diistinen bir kadin ¢alisan, 6rnegin saglik sigortasi veya ¢ocuk
bakimi i¢in 6deme yapmayi secebilirken, yasl ¢alisanlar emeklilik hesaplarini tercih
edebilir. Fayda planinin avantaji, isverenin gereksiz yardimlara para harcamamasi ve
tazminat paketinde kullanilan paranin degerini maksimize etmesidir. Bir sirket, fayda
planlarin1 geri 6deme hesaplart olusturarak finanse eder. Bir calisan, yardimlardan
yararlanmak i¢in bu hesaba para koyar. Odeme miktar1 genellikle ¢alisanin yillik geliri
ve ¢alisanin kisitlamalari ile sinirlidir, ancak genel olarak herkes ne kadar 6deyecegine
karar verebilir. Bu para vergi Oncesi gelirdir, yani normal {icretler gibi
vergilendirilmez. Bu sekilde fayda plam vergi miktarmm azaltir. Isveren agisindan
bakildiginda fayda plani, sirketin daha fazla fayda sunmasmm saglar. Ote yandan
calisanlar, ana sirkete sadik kalmalarini tesvik edebilecek olan yardim paketlerindeki

daha genis esneklik yelpazesini takdir etmektedirler (Rosenbloom, 2005).

2.2.14. Cahsanlarin Motivasyon Ihtiyaclarindaki Kiiltiirel Farkhliklar

Motivasyon, ihtiyaci tatmin eden bir siiregtir. Birey ile durumu veya gecmisi
arasindaki etkilesimdir. Bir ¢alisan1 motive edebilecek bir faktor, digeri i¢in motive

edici faktor olmayabilir. Arastirmaya gore, cok sayida ¢alisan ilging is igerigi ve iyi
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ticretlerle motive oluyor. Diger faktorlere gelince, egitimine, kiiltiirel farkliliklarina,
mali durumuna ve calistig1 diger baglamlara bagl olarak birbirini neyin motive ettigi
konusunda tutarsizlik vardir. Her kiiltiiriin ¢calisma degerlerini belirlemek bu siirecin
onemli bir pargasidir. Hofstede (2005) gore is degerleri iki farkli nedenden dolay1
onemlidir. Birincisi, bireysel psikolojik farkliliklardan ¢ok sosyo-mantiksal ve kiiltiirel
faktorlerle sekillendirildikleri icin miikemmel bir kiiltiir dlgiitiidiirler. Ikinci olarak, bir
kurulusun calisanlarinin is degerleri, o kurulusu, catisma ¢oziimiinden degisebilme
yetenegine, iletisimden calisan motivasyonuna kadar birgok yonden etkileyecektir.
Farkli motivasyon teorileri vardir, ancak kiiltiir faktoriine yeterince deginmedikleri
icin hepsi evrensel degildir. Orgiitsel baglamda, belirli bir kiiltiiriin kosullar1 ve
degerleri, ihtiyaclarin sirasini ve 6nemini etkileyebilir. Bireycilik ve kolektivizmin
degerleri, hiyerarsiyi oldukca alakali hale getirebilir. Yoneticiler, profesyoneller
tarafindan onaylanmig yapilandirilmig bir anket yardimiyla bu baglamda uygun
arastirmalar yapilabilir. Bu onlarin motive etmede hangi faktorlerin etkili oldugunu
anlamalarina yardimci olacaktir. Bunlar seviyeye gore gruplandirilabilir ve buna gore

uygun bir motivasyon programi tasarlanabilir (Mullins, 2007).

Is motivasyonu calismasi artik belirli bir kiiltiirle sinirli degil. Dogal olarak
kabul edilen motivasyon teknikleri, kiiltiirler aras1 bir perspektiften incelendiginde
acik degildir. Mevcut modeller kiiltiirel olarak sinirhidir ve is motivasyonundaki
kiiltiirler aras1 farkliliklar1 acgiklama kapasiteleri bakimindan siirhidir. Neyse ki 6z
diizenleme modellerindeki yeni gelismeler, kiltliriin motivasyon teknikleri ile
calisanlarin davranislar1 arasindaki iligki tizerindeki 1limlilastiric1 etkisini incelemek
icin bir gerceve sunmaktadir. Kiiltlirel degerler, bireylerin sec¢ici dikkatini ¢alisma
ortamindaki uyaranlara yonlendirir ve motivasyon tekniklerini degerlendirmek ve
yorumlamak i¢in bir kriter gorevi goriir. Kiiltiirel 6z temsil modeli, cesitli yonetim
tekniklerinin motivasyon potansiyelinin kisi tarafindan kiiltiirel kriterlere gore ve
kendiliginden elde edilen ihtiyaclarin karsilanmasina katkilari  a¢isindan
degerlendirildigini 6nermektedir. Kolektif benlik, kolektivist kiiltiirlerde daha
gorliniirdiir. Bu nedenle motivasyon uygulamalari, kendiliginden tiiretilmis kolektif
ihtiyaclarin karsilanmasina gore degerlendirilir. Bireyci kiiltiirlerde 6zel benlik
belirgindir ve ¢esitli yonetim tekniklerinin motivasyon potansiyeli, kendi kendine
tiiretilmis 6zel ihtiyaglar1 karsilamalarina gore degerlendirilir. Kolektivist kiiltiirlerde

kendini gerceklestirme, grup basarisina katkida bulunarak ifade edilirken, bireyci
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tilkelerde kisisel bagarilarla yasanan deneyimlerdir. Farkli kiiltiirel ortamlarda farkli
motivasyon tekniklerinin etkili olmasi beklenir. Karmasik gorev hedeflerine
ulasilmasi, etkili stratejilerin kullanimina baghidir. Bu nedenle, zorlu hedeflere
ulagmak icin stratejiler gelistirmek ve kullanmak {izere ¢alisanlar1 egitmek kiiltiirler
arasinda Onem kazanmaktadir. Bilgi ve becerilerin edinilmesi, 6z veya kolektif
verimlilik algisin1 giliglendirir ve daha yiiksek performans seviyelerine yol agar.
Egitim, i3 motivasyonu ve performansi lizerinde evrensel bir olumlu etkiye sahip
olmalidir. Beklenti modelinin savundugu performans ve sonuglari iligkilendirme
ilkesi, motivasyon ve performans {iizerinde evrensel bir etkiye sahip gibi
goriinmektedir. Cesitli 6diil sonuclarinin degeri kismen kiiltiirel degerlerle belirlenir
ve bu nedenle kiiltiirler arasinda farklilik gosterir. Degisen ve istikrarsiz ¢alisma
ortaminda, kisinin davranisi iizerinde kontrol sahibi olma firsatlarinin saglanmasi,
kendini gelistirme acisindan onemlidir. Kontrol algisi, kisisel veya grup hesap
verebilirligini  ve  sorumlulugunu tesvik eden motivasyon teknikleriyle
giiclendirilebilir. Bu tiir motivasyon teknikleri, daha yiiksek diizeyde organizasyonel
bagliliga ve ekstra rol davramisina yol agabilir (Erez ve Earley, 1993).Kariyer
OzyoOnetimi motivasyonunun calisan grubuna gore farklilik gostermekte igverenler,
kisisellestirilmis sosyallesme ve devam eden egitim programlari veya c¢alisanlarin
kariyer i¢goriirleri ve bununla baglantili olarak diisiinebilecekleri kariyer eylemleri ve
sonuglar1 hakkinda geri bildirim oturumlari dikkatlice tasarlayarak daha 6zerk kariyer
yonetimini tesvik edebilir. Bunu yapmak, engelli calisanlarin bazen orgiitsel
muameleden beklediklerini anlamalarina yardime1 olabilir. Ornegin, temelsiz
endiseler nedeniyle yardim istemeyenler i¢in bu tiir organizasyonel miidahaleler,
organizasyonun tiim calisanlar1 gercekten desteklediginin sinyalini verebilmektedir

(Baldridge ve Veiga, 2001, 5.86).

AB’nin 2010-2020 Engellilik Stratejisi, bu sdzlesmeye dayanir ve bunun igin
ilerleme raporlar1 hazirlanir. Bu Strateji’nin temel hedefleri 8 oncelik alan1 seklinde

ifade edilmistir (European Commission, Persons with Disabilities):
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu boliimde arastirma modelleri, ¢calisma gruplari, calismada kullanilan veri

toplama araglar1 ve istatistiksel prosediirler yer almigtir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirma, isletmelerde engellilerin istihdamini ve motivasyonunu saglamak
ve uygulama modellerinin igsverenler ve engellilerin motivasyon ve is performansi
tizerindeki etkisini incelemek {izere istthdam uygulama modelleri gelistirmek
amaciyla yar1 deneysel bir tasarimla tasarlanmistir. Deneysel desenin amaci,
degiskenlerin sebep-sonug iliskilerini belirlemektir (Biiylikoztiirk, Cakmak, Akgiin,
Karadeniz, Demirel, 2012).

3.2. Calisma Grubu

Bu arastirmaya dahil edilen ¢alisma grubunu 2020-2021 egitim-6gretim yilinda
Istanbul ilinde bulunan Beyoglu Ilgesi’ndeki bir 6zel egitim ve uygulama okulunda
egitim alan toplam 30 ¢ocuk ve 6zel sektorde is sahibi olan 30 igveren olusturmaktadir.
Engelli birey deney grubunda 15, kontrol 15 toplam 30 engelli birey ve igveren deney
grubunda 30 igveren arastirmaya dahil edilmistir. Arastirmada her grupta ii¢ ¢aligma
grubu i¢in denek kaybi olasilifina karsin yedek olarak bulundurulmustur. Deneysel
caligmalarda deney ve kontrol grubunda 15 katilimcinin olmasi sonuglarin gecerli
olmasini saglayabilir (Arl1 ve Nazik, 2001). Bu nedenle bu arastirmaya 60 katilimci

ile gerceklestirilmistir.

3.3. Veri Toplama Araglan

Calisma grubu ile ilgili sosyodemografik bilgileri belirlemek i¢in arastirmaci
tarafindan gelistirilen kisisel bilgi formu kullanilmistir. Kisisel bilgi formunda 10 soru

yer almistir. Arastirmada cinsiyet, yas, kardes sayisi, ailelerin gelir durumu, anne
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egitim diizeyi, baba egitim diizeyi gibi demografik bilgilere yer verilmistir. Ancak her

bilgi i¢in analiz yapilmamuistir.

3.3.1. Cok Boyutlu is Motivasyonu Olcegi (CBIMO)

Olgek, 2010 yilinda gelistirilen Likert tipi bir 6lgektir. Olgek 19 maddeden
olusup her bir maddeye gore cevaplama 7 derece {lizerinden alinmistir. Dereceler hig
uygun degil (1), cogunlukla uygun degil (2), uygun degil (3), orta (4), uygun (5),
olduk¢a uygun (6) ve tamamen uygun (7) seklinde olusmaktadir. Alt1 alt Slgekten
olusan Ol¢ek, motive olmama dissal diizenleme, digsal diizenleme-maddesel, ice
yansitilan diizenleme, kisisel diizenleme ve igsel motivasyon olarak belirlenmistir.
Farkli dillere terciime edilen 6l¢ek dort alt 6lgekten olusmaktadir. Bu alt 6l¢ekler igsel
motivasyon, kisisel diizenleme, ige yansitilan diizenleme ve digsal diizenlemedir.
Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin ve Malorni, 2010, 5.629). Cok sayida katilimci
ile yapilan dogrulayic1 faktor analizi (DFA) sonuglarina gore, Cronbach Alfa i¢
tutarlilik katsayilar1 hesaplanmis ingilizce i¢in .71 ile .86 ve Fransizca form icin alfa
katsayilarinin .70 ile .87 arasinda degistigi oldugu tespit edilmistir (Gagné vd., 2010,
5.636). Olgegin gelistirilmesi siirecinde madde baslangicta 55 maddesine ilaveten olan
farkli aragtirmacilar tarafindan yeni maddeler daha ilave edilmistir (Civilidag ve
Sekercioglu, 2017, s.143). Farkl kiiltiirler ve ¢ok sayida katilimci ile gerceklestirilen
caligmalar sonucunda dl¢egin alt1 faktorlii yapist oldugu sonucuna varilmistir. Ancak
bu uygulamalara ek olarak ayni ¢alismada Norvegge, Almanca, Cince ve Endonezya
dili i¢cin uygulamalar yapilmis, aracin tek faktorlii i1 motivasyon boyutlarin
Olgebilecegi sonucuna varilmistir. Ayrica 790 kisiye uygulanan Fransizca form igin
uyum indeksleri S-By2 (141) =463.94, y2 /sd=3.29, CFI=.93, RMSEA=.054; 568
kisiye uygulanan Ingilizce form igin uyum indeksleri S-By2 (141)=509.96, %2
/sd=3.62, CFI=.90, RMSEA=.068; 530 kisiye uygulanan Felemenkc¢e form i¢in uyum
indeksleri S-By2 (141)=231.78, 2 /sd=1.64, CFI=.97, RMSEA=.035 olarak tespit
edilmistir. Bununla birlikte standardize edilmis katsayilarin .48 ile .96 arasinda;
korelasyonlar sonuglarinin ise —.45 ile .82; ingilizce form igin —.53 ile .80; Felemenkce
form i¢in —38 ile .75 arasinda oldugu bulunmustur. Almanca form i¢in yapilan DFA
uyum indeksleri ise S-By2 (140)=231.84, 2 /sd=1.66, CFI=.92, RMSEA=.059; Cince
uyum indeksleri S-By2 (140)=304.3, y2 /sd=2.17, CFI=.94, RMSEA=.078 olarak

bulunmustur (Gagné, Forest, Vansteenkiste, Braud, Broeck, Aspeli, Bellerose,
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Benabou, Chemolli, Giintert, Halvari, Indiyastuti, Johnson, Molstad, Naudin, Ndao,
Olafsen, Roussel, Wang ve Westhye, 2014, s.1). Calismamizda ise 6lgek tek faktorlii

olarak uygulanmustir.
3.3.2. is Performansi Olcegi

Olgek, calisanlarin is performansinin = Slgiilmesinde  kullanilmistir. s
performansi Olgegi  dort sorudan olusmaktadir. Yapilan arastirmalarda oOlgegin
giivenirlik katsayisi .70’in iizerinde bulunmustur. (Kirkman ve Rosen, 1999, s.58;
Sigler ve Pearson, 2000, s.28). Tiirkiye’de yapilan ¢alismada .82 olarak giivenirlik
katsayist bulunmustur. Bu c¢alismanin 6rneklem grubu ise akademisyenlerdi (Col,
2008, s.36).

Yapilan calismalarda 5’11 likert 6lcegi ile cevaplan elde edilmistir. Dereceler
1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiltyorum seklinde olusturulmustur.
Dogrulayicr faktor analizinden elde edilen sonuglara gore dlgek tek faktorlii oldugu
bulunmustur. Dogrulayic1 faktor analizinden elde edilen sonuglara gore, faktor
yiiklerinin .66-.81 arasinda oldugu tespit edilmistir. Ayrica dlgegin Cronbach alfa
giivenirlik katsayist .83 ve KeiserMeyer- Olkin analiz sonucu .79 ve Barlett testi

anlamli (p=.000) oldugu sonucuna varilmstir.

3.4. Iy istihdam Uygulanmasi

Bu arastirmada, engelli bireylerin ¢alistigi kurumlarda goniillii olarak ¢alisan
katilimeilar, yasal ¢alisma hakkina sahip bireylerle calisilmistir. Orneklem grubunun
olusturulmasindan sonra katilimcilarin c¢alisacagt merkezlerle iletisime gecildi.
Calismanin baglangicinda calismanin amaci, siiresi ve yolu katilimcilarla ayrintili
olarak ac¢iklanacaktir. Ayri bir giinde, isletme sahipleriyle ¢alismanin amacini, amacini
ve prosediiriinii aciklayan ve goniilli onay formlarimi imzalayan bir randevu
alinacaktir. Istihdam edilen katilimcilar iki ay boyunca izlenmis ve gerekli destek,
yetkinlik ve motivasyonlar1 izlenmistir. Arastirmaci disinda arastirma siireci hakkinda
arastirmaci disindaki psikologlardan da bilgi alinmamaistir. Arastirma sonucunda elde

edilen veriler degerlendirilerek analiz yapilmistir.
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Aragtirmada ¢aligma grubu iki ay boyunca kurumlarda ¢aligmalar1 izlenmis ve
calisma Oncesi ve sonrasi Olgiimler yapilmistir. Arastirmada yer alan galisma
gruplarinin i yeri givenlikleri ve maddi sorumluluklar1 arastirmaci tarafindan

saglanmustir.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirmaya katilan toplam engelli sayis1 30 ve toplam igveren sayis1 30’dur.
Isveren ve engelli deney grubuna 15 engelli birey ve dzel sektorde is sahibi olan 30
igsveren katilmistir. Aragtirmadaki katilimci sayist az ise analizlerde parametrik
olmayan istatistiksel yontemler tercih edilir (Karasar, 2005). Bu nedenle arastirma
verilerinin analizinde parametrik olmayan analizler tercih edilmistir. Bu g¢aligmada
gruplarin 6n ve son testlerin farkliligimi tespit etmek igin Mann-Whitney U Testi,
gruplar arasindaki 6n test ve son test farkliliklarini tespit etmek i¢in Wilcoxon Isaretli
Siralama Testi kullamlmigtir. Verileri SPSS 25 (Sosyal Bilimler istatistik Programi)
ile bilgisayarda yapilmistir. Aragtirmada Cohen'in kriterlerini diisiiniin Etki biiyiikliigii
(.1 = kiigiik, .3 = orta, 5 = biiyiik) alinarak belirlenmis ve arastirmadaki hata pay1 .05
olarak alinmistir (Pallant, 2016).

Arastirmada; Kisisel Bilgi Formu, Is Performans1 Olgegi ve “Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olgegi (CBIMO) anketler katilimcilara dagitilarak ¢alismayla ilgili

veriler analiz edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

Bu boliimde, arastirma degiskenleri hakkinda verilen problemlere ve yapilan
hipotezlere cevap bulmak i¢in yapilan istatistiksel analizin bulgularina yer verilmistir.

Arastirmanin sosyodemografik bilgileri agagida sunulmustur.

Tablo 1. Katilimcilarin Sosyodemografik Ozelliklerine Iliskin Betimsel Istatistik
Analiz Sonuglari

Degiskenler n %
Deney Kadin 10 71,4
Erkek 4 28,6
Toplam 14 100,0
Kontrol Kadin 9 56,3
Erkek 7 43,8
Toplam 16 100,0
Deney Kafe 8 57,1
Restoran 6 42,9
Toplam 14 100,0
Kontrol Kafe 4 25,0
Restoran 12 75,0
Toplam 16 100,0
Is veren Kafe 23 76,7
Restoran 7 23,3
Toplam 30 100,0

Aragtirmaya 30 katilimci dahil edilmistir. Arastirmaya katilan deney grubu
cinsiyet degiskenine bakildiginda kiz katilimei1 denek sayisi 10(72,6) ve erkek
katilimc1 sayis1 4(28,6) gorlilmektedir. Kontrol grubu cinsiyet degiskenine
bakildiginda kiz katilimci denek sayisi 9(56,63) ve erkek katilimci sayis1 7(43,8)

goriilmektedir.
Arastirmaya katilan deney grubu is istihdami degiskenine bakildiginda kafede

calisan katilimc1 denek sayis1 8(57,1) ve restoranda ¢alisan katilimer sayis1 6(42,9)

oldugu goriilmektedir.
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Aragtirmaya katilan kontrol grubu is istihdam1 degiskenine bakildiginda kafede
calisan katilimci denek sayisi 4(25,0) ve restoranda c¢alisan katilimcr sayis1 12(75,0)
oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan is veren degiskenine bakildiginda kafe sahibi katilimci
say1st 23(76,7) ve restoran sahibi katilimei sayis1 7(23,3) oldugu gorilmektedir.

Tablo. 2. Olgeklerin Betimsel Istatistik Analiz Sonuglar1

Olcekler n Minimum Maksimum Ortalama  SS Skewness  Kurtosis
Cok Boyutlu I 30 28,00 216,00 76,12 2,29 1,136 3,290 3,028 ,080
Motivasyonu

Olcegi (CBIMO)

is Performansi 30 16,00 224,00 53,33 1,77 586 4,390 5,870 ,280
Olcegi

Arastirmaya 30 katilimer katilmistir. Orneklem grubunun Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olgegi (CBIMO) toplam puan ortalama degerleri 76,12, Ss degeri +,2,
29, hesaplanan en kiigiik deger 28, en biiyiik deger 216 olarak bulunmustur. Orneklem
grubunun Is Performans1 Olgegi toplam puan ortalama degerleri 53,33, Ss degeri +,1,

77, hesaplanan en kiiglik deger 16, en biiyiik deger 224 olarak bulunmustur.

Bu c¢aligmada verilerin dagilimma iligkin bulgular basiklik ve ¢arpiklik
degerleri arastirilmistir. Bu degerler farkli kaynaklara gore degiskenlik gosterse de
sosyal bilimlerde yaygin kabul +2-2 seklindedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu
calismada toplanan verilen ¢arpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde ¢arpiklik igin
degerlerin-.03 ile .04 arasinda, basiklik degerlerinin ise -.03 ile -5 arasinda degistigi
goriilmektedir. Elde edilen bu degerler gz Oniine alindiginda, verinin normal
dagilimdan sapma gosterdigi bu nedenle normal dagilim sinirlar1 igerisinde olmadig:

belirtilebilir.

Tablo. 3. Olgeklerin Giivenirlik Analiz Sonuglar

Olcekler Cronbach's Alpha Madde Sayisi
Cok Boyutlu is Motivasyonu Ol¢egi ,944 19
(CBIMO)

Is Performansi Olcegi ,866 23
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Aragtirmada yapilan analiz sonucuna gore 19 maddelik Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olgegi (CBIMO)’ nin genel giivenirligi oo = 944, ve 23 maddelik Is
Performans1 Olgegi genel giivenirligi o =866 olarak yiiksek derecede giivenilir

bulunmustur.

Tablo 4. Calisma Grubunun Deney ve Kontrol grubuna iliskin On-Test Mann-
Whitney U Testi Sonuglari

Olgekler Gruplar N xswra Ysra U Z p

Deney 15 15,00 115,00
Kontrol 15 16,00 140,00 1150 -272 810

Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi

(CBIMO)
Toplam 30
Deney 15 14,40 132,50
is Performansi (")lgegi Kontrol 15 14,30 132,50 112,0 ,300 ,700

Toplam 30

Tablo 4’te elde edilen sonuglara gore deney grubunun uygulama oncesi Cok
Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO) siralamalar ortalamasi 15.00, kontrol
grubunun uygulama dncesi Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO)siralamalar
ortalamasi 16.00'dir. Deney ve kontrol grubunun U degeri 115.0 ve z degeri -272
oldugu bulunmustur. Bu bulgulara gére deney ve kontrol grubunun uygulama oncesi
deney grubunun uygulama &ncesi Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO)
siralamalar ortalamasi arasinda anlamli fark yoktur (z=-272, p>.05). Sira ortalamalar:
dikkate alindiginda deney ve kontrol grubunun uygulama dncesi Beklenmedik Icerik
Degisikligi Gorevi puanlart birbirine denktir. Bu durum arastirmada uygulanacak
bagimsiz degiskenin etkili olup olmadigina iliskin temel kosullar1 sagladigini
gostermektedir. Diger bir deyisle bagimli degiskendeki etkiyi bagimsiz degiskenden

kaynaklandig1 sinanabilir.

Tablo 4’te elde edilen sonuglara gore deney grubunun uygulama &ncesi Is
Performansi Olgegi siralamalar ortalamasi 14.40, kontrol grubunun uygulama dncesi
Is Performansi Olgegi siralamalar ortalamasi 15.40’tir. Deney ve kontrol grubunun U
degeri 112.0 ve z degeri -300 oldugu bulunmustur. Bu bulgulara gére deney ve kontrol

grubunun uygulama 6ncesi deney grubunun uygulama 6ncesi Is Performansi Olgegi
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siralamalar ortalamasi arasinda anlamh fark yoktur (z=-300, p>.05). Sira ortalamalari
dikkate alindiginda deney ve kontrol grubunun uygulama dncesi Beklenmedik Igerik
Degisikligi Gorevi puanlart birbirine denktir. Bu durum arastirmada uygulanacak
bagimsiz degiskenin etkili olup olmadigma iliskin temel kosullar1 sagladigin
gostermektedir. Diger bir deyisle bagimli degiskendeki etkiyi bagimsiz degiskenden
kaynaklandig1 sinanabilir.

_ Tablo5. I§' istihdami Uygulanan Deney Grubunun Cok Boyutlu Is Motivasyonu
Olgegi (CBIMO) ve Is Performansi Olgegi Oncesi ve Sonrasi Puanlarinin Wilcoxon
Isaretli Siralar Testi Sonuclari

Gruplar Bagimh Degiskenler Siralar nxsira > sira z p
. Negatif Sira 0 6,50 5,40
Cok Boyutlu Ts Pozitif Sira 142850 79,50
Motivasyonu Olcegi ¥ -2,544 ,001
. Esit 1
(CBIMO)
Toplam 15
Deney .
Negatif Sira 0 2,00 6,00
. . Pozitif Sira 1551,00 117,00
Is Performansi Olgegi — -2,433 ,000
Esit 0
Toplam 15

Analiz sonuglar1 arastirmaya katilan deney grubu is istthdami uygulanan ¢aligma
grubunun Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO)dncesi ve sonrasi puanlari
arasinda anlaml bir fark oldugunu goéstermektedir (z=-2.544, p= ,001 <. 05). Fark
puanlari sira ortalamasi ve toplamlari dikkate alindiginda, gozlenen bu farkin pozitif
siralar, yani son test puani lehinde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore
diizenlenen is istihdami uygulamasinin ¢alisma grubunun Cok Boyutlu Is
Motivasyonu iizerinde dnemli bir etkisi oldugu goriilmektedir.

Analiz sonuglar1 aragtirmaya katilan deney grubu is istihdami uygulanan ¢alisma
grubunun Is Performans1 Olgegi dncesi ve sonrasi puanlari arasinda anlaml bir fark
oldugunu gostermektedir (z=-2.433, p=,000 <. 05). Fark puanlari sira ortalamasi ve
toplamlar1 dikkate alindiginda, gézlenen bu farkin pozitif siralar, yani son test puani
lehinde oldugu gorilmektedir. Bu sonuglara gore diizenlenen is istihdami
uygulamasmin c¢alisma grubunun Is Performansi Olgegi iizerinde 6nemli bir etkisi

oldugu goriilmektedir.
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_ Tablo 6. Is istihdami Uygulanan Kontrol Grubunun Cok Boyutlu Is Motivasyonu
Olgegi (CBIMO) ve Is Performansi Olgegi Oncesi ve Sonrast Puanlarinin Wilcoxon

Isaretli Siralar Testi Sonuglar

Gruplar Bagimh Degiskenler Siralar nXxXsira > sira z p
. Negatif Sira 7 27,50 78,00
Cok Boyutlu I Pozitif Sira 7 2850 79,50
Motivasyonu Olcegi ] 5,322 711
.. Esit 1
(CBIMO)
Toplam 15
Kontrol ]
Negatif Sira 6 44,00 113,00
. . Pozitif Sira 7 41,00 127,00
Is Performansi Olgegi — 4,433 ,817
Esit 2
Toplam 15

Analiz sonuglari arastirmaya katilan kontrol grubu is isttihdam1 uygulanan ¢alisma
grubunun Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi (CBIMO) 6ncesi ve sonras1 puanlari
arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir (z= 5,322, p=,711>. 05). Fark puanlar
sira ortalamasi ve toplamlar1 dikkate alindiginda is istthdami uygulanmayan kontrol
grubunun Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO) &n test ve son test
puanlarinda bir degisim olmadigi bulunmustur. Diger bir deyisle Kontrol grubu

katilimcilarin 6n test ve son test puanlar1 benzerdir.

Analiz sonuglar1 arastirmaya katilan kontrol grubu is istthdami uygulanan ¢alisma
grubunun Is Performans1 Olgegi dncesi ve sonrasi puanlari arasinda anlaml bir fark
tespit edilmemistir (z= 4,433, p= ,817>. 05). Fark puanlar1 sira ortalamasi ve
toplamlar1 dikkate alindiginda is istihdami uygulanmayan kontrol grubunun Is
Performans Olgegdi 6n test ve son test puanlarinda bir degisim olmadigi bulunmustur.

Diger bir deyisle Kontrol grubu katilimcilarin 6n test ve son test puanlari benzerdir.

Tablo 7. Isverenlerin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO) ve Is
Performanst Olgegi Oncesi ve Sonrasi Puanlarinin Wilcoxon Isaretli Siralar Testi

Sonuglari

Gruplar Bagimh Degiskenler Siralar nxXsira > sira z p
. Negatif Sira 0 0,00 0,00
Cok Boyutlu Is Pozitif Sira 157850 222,50
Kontrol Motivasyonu Olgegi Exit 0 1,322 ,011
L i
(CBIMO) 2
Toplam 15
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Negatif Sira 0 00,00 00,00

. . Pozitif Sira 15 66,00 322,00

Is Performansi Olgegi — 1,113 ,017
Esit 0
Toplam 15

Analiz sonuglar1 arastirmaya katilan is verenlerin is istthdami uygulanan ¢alisma
grubunun Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO) 6ncesi ve sonras1 puanlar
arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir (z= 1,322, p=,011<. 05). Fark puanlar
sira ortalamasi ve toplamlar1 dikkate alindiginda is istihdami uygulanan is istihdami
grubunun Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO) &n test ve son test
puanlarinda bir degisim oldugu bulunmustur. Fark puanlar1 sira ortalamasi ve
toplamlart dikkate alindiginda, gézlenen bu farkin pozitif siralar, yani son test puant
lehinde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore diizenlenen is istihdami
uygulamasinm is istihdami grubunun Is Performansi Olgegi iizerinde énemli bir etkisi

oldugu goriilmektedir.

Analiz sonuglari aragtirmaya katilan ig veren grubu is istthdami uygulanan ¢alisma
grubunun Is Performans1 Olgegi dncesi ve sonrasi puanlari arasinda anlaml bir fark
oldugunu gostermektedir (z=1.113, p=,017 <. 05). Fark puanlar1 sira ortalamasi ve
toplamlar1 dikkate alindiginda, gézlenen bu farkin pozitif siralar, yani son test puani
lehinde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore diizenlenen is istthdami
uygulamasinin is veren grubunun Is Performansi Olgegi iizerinde 6nemli bir etkisi

oldugu goriilmektedir.

Tablo 8. Calisma Grubunun Deney ve Kontrol grubuna iligkin Son-Test Mann-
Whitney U Testi Sonuglari

Bagimh Degiskenler Gruplar n_ Xswra  >sira U z p
Cok Boyutlu Is Deney 15 32,50 332,50
Motivasyonu Olgegi Kontrol 15 850 111,50 12,000 -5,111 000
(CBIiMO) Toplam 30
Deney 15 30,50 208,50
is Performans1 Olcegi  Kontrol 15 6,50 88,50 23,500 -4,233 000
Toplam 30
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Tablo 8'de elde edilen sonuglara gore deney grubunun is isttihdami uygulama
sonrast Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO) siralamalar ortalamasi
32.50'dir. Kontrol grubunun uygulama sonrasi1 Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi
(CBIMO) siralamalar ortalamasi 8.50'dir Deney ve kontrol grubunun U degeri 12,500
ve z degeri-5,111 oldugu bulunmustur. Bu bulgulara gére deney ve kontrol grubu
arasinda uygulama sonras1 Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO) puanlari
anlamli fark goriilmektedir (z=-5,111, p 000,>.05). Bu bulgu deney grubunun Cok
Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO) puanlar1 kontrol grubundan anlamli bir
sekilde daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 8'de elde edilen sonuglara gore deney grubunun is istihdami uygulama
sonrasi Is Performans: Olgegi siralamalar ortalamasi 30.50'dir. Kontrol grubunun
uygulama sonrasi Is Performansi Olgegi siralamalar ortalamasi 6.50'dir Deney ve
kontrol grubunun U degeri 23,500 ve z degeri-4,233 oldugu bulunmustur. Bu
bulgulara gore deney ve kontrol grubu arasinda uygulama sonrasi Is Performansi
Olgegi puanlar anlaml fark goriilmektedir (z=-4,233, p 000,>.05). Bu bulgu deney
grubunun Is Performans1 Olgegi puanlari kontrol grubundan anlamli bir sekilde daha

yiiksek oldugunu gostermektedir.

Cok Boyutlu is Motivasyonu

Kontrol M Deney

Sekil 1. Is Istihdami1 Uygulanan Deney ve Kontrol Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi
(CBIMO) Son Test Karsilastirma Sonuglari
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Is Performansi Olgegi

Kontrol Deney

Sekil 2. Is Istihdami Uygulanan Deney ve Kontrol Is Performansi Olgegi Son Test
Karsilastirma Sonuglar1
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BESINCI BOLUM
TARTISMA VE SONUC

Bu béliimde, isletmelerde engelli bireylerin istihdami ile motivasyonlarinin
saglanmas1 amaciyla is istthdami uygulama modelinin gelistirilmesi ve uygulama
modelinin engelli bireylerin motivasyon ve engelli bireylerin is performansi tizerinde

olusan etkiye iliskin bulgular tartisilip yorum yapilmistir.

Bu arastirmada genel amaci, isletmelerde engelli bireylerin istthdami ile
motivasyonlarinin saglanmasi i¢in bir uygulama modelinin gelistirilmesi ve modelin
etikliginin igveren engelli bireylerin motivasyon ve is performanst iizerindeki
etkinligini incelemektir. Engelli birey deney grubunda 15, kontrol 15 toplam 30 engelli
birey ve isveren deney grubunda 30 igveren arastirmaya dahil edilmistir. Uygulama
sonucunda uygulama 6nce ve sonrasi ilgili ve ilgisiz deney ve kontrol gruplari

karsilastirilmistir.

Aragtirmanin ilk hipotezi, Isletmelerde engelli bireylere uygulanan is istihdami
uygulamasinin igsveren ve engelli bireylerin motivasyon diizeyleri, kontrol grubuna
gore olumlu yonde degisecektir. Bu dogrultuda arastirmada, deney ve kontrol grubu
arasinda uygulama sonrasi is motivasyonu puanlart anlamli fark goriilmektedir. Bu
bulgu deney grubunun is Is motivasyonu puanlar1 kontrol grubundan anlamli bir
sekilde daha yliksek oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica istihdam sahibi is verenlerin
de Is Motivasyonu ve memnuniyet puanlar yiiksek ¢ikmistir. Bu sonuglar ¢alisma
grubunun is istihdami sonrasinda motivasyon diizeylerinin arttigi benzer sekilde
isveren bireylerin de motivasyon diizeylerinin artti§i sonucuna varilir. Engelli
bireylerin sosyal hayata katilimi farkl1 yollarla saglanir. Ozellikle Engelliler Kanunu
ve Is Kanunu sonrasinda engellilerin yetkinlik diizeyleri dikkate alinarak istihdam ve
sosyal faaliyetlere katilim saglamalarinda 6nemli bir artis oldugu goriilmiistiir. Kanun
ve yonetmelik kapsaminda diizenlemelerin sonucunda tiiketen ve bagimli olan engelli
bireyler, iiretken ve kendine yeterli bir duruma gelip iilke kalkinmasina katki
saglamaktadirlar. Korumali is yerleri, engelli kisilerin birlikte ¢calismasini 6ngoren bir
model oldugundan engelli bireyler tarafindan desteklenmemekte, tam tersine sosyal
dislanmay1 artirdig1 diistincesini ileri stirmiislerdir. Engelli bireyler, saglikli bireylerle

birlikte ortak alanda ¢alisarak ve giinliik yasamda kendilerine yer bularak esit haklara
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sahip olmaya caligirlar. Bu nedenle kibar, yardimsever, karar veren ve pozitif
ayrimciliga maruz kalan bir kisi olmak yerine, firsat verilen, iireten, séz hakki olan,
kendi sosyal ve aile ortamini yaratan kisiler olmak isterler (Geng ve Cat, 2013, 5.366).
Calismamizda goriildiigi gibi engelli bireylerin sosyal hayata aktif olarak eksiksiz
katilimin1 saglamak ve calismalarina, kazanmalarina ve kendine gilivenen bireyler
olmalarma destek olmak i¢in kamusal alanin iyilestirilmesi sosyal yasamin
gerekliligidir (Yildirim ve vd. 2011: 12). Yetersizligi olan bireylere verilen is istihdami
tim Dbireylerin refahii arttirmaktadir. Bunlar, engellilerin yasam kosullarini
iyilestirmeyi ve toplum yasamina katilimlarin1 saglamayr amacglayan kamu
politikalaridir. Bu politikalarin kapsami; engellilerin sosyal giivenlik, erisilebilirlik,
mesleki rehabilitasyon ve egitimi, aktif istthdam politikalart ve sosyal hayata
katilimlar1 (Seyyar, 2010). istihdam islemlerinde calisan veya is basvurusunda
bulunan engellilerin karsilastiklart engel ve zorluklarin azaltilmasi veya ortadan
kaldirilmas i¢in tedbirlerin alinmasi zorunlu olup, isyerinde fiziki diizenlemeler bu
konuda gorev, yetki ve sorumluluklari bulunan kurum ve kuruluslar ile isyerleri
tarafindan yapilmaktadir. Engellilerin kosullar1 nedeniyle isgiicii piyasasina
kazandirilmasi zor olan engelli kisilerin istihdami agirlikli olarak korunan igyerleri
araciligiyla saglanmaktadir. Istihdama yonelik diizenlenmelerin yapilmas1 Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanligi, Maliye Bakanligi, Engelli ve Yashh Hizmet Genel
Miidiirligii’ne birakilmistir. Bu nedenle 6zellikle isgiicli piyasasinda ¢aligmasi zor
olan engelliler i¢in sartlarina uygun igyerleri tanzim edilmesi ve calistirilmalar
onerilmektedir. Engelliler; saglikli insanlarla ayn1 ortamda ¢aligmayi tercih etmekte ve
toplumdan dislanma korkusu yasamaktadirlar. Isgiicii piyasas, alisveris ortamu, sosyal
alanlar, spor alanlar1 ve egitim yuvalarinda saglikli insanlara sunulan imkanlardan

yararlanmak istemektedirler.

Engelli bireylerin mesleki rehabilitasyon hizmetlerinden yararlanarak mesleki
rehabilitasyon hizmetlerinden yararlanmalarin1 saglamak, onlari iiretken kilarak
ekonomik ve sosyal refahlarin1 saglamak, engelli bireyleri yeteneklerine gore
uyarlayabilecekleri bir iste egitmek, meslek edinmek, ekonomik ve sosyal refahlarini
saglamak esas almir. Thtisas mesleki rehabilitasyon merkezleri, yetenek gelistirme
merkezleri ve gergek veya tiizel kisiler tarafindan agilacak cesitli korunan igyerlerinde
ve ihtisas isyerlerinde, bireylerin kisisel gelisim ve yeteneklerine gore is veya

becerilerini gelistirmelerine yonelik tedbirler alinacaktir. Bu tanim, engellileri
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istihdama dahil etmek yerine sosyal hayata dahil etmektedir (Geng ve Cat, 2013,
5.369).

Engelliler i¢in hizmet alanlar1 i¢inde biiylik 6nem arz eden engellilerin ¢calisma
hayatina katilimini saglamaktir. Engellilerin ¢alisma hayatina katilimi; Sosyal
giivenlik ve maddi faydalar saglayacak ve toplumla entegrasyon ve uyum getirecektir.
Calisma yasami, engelli bireylerin sosyal aktivitelere katilimlari, faydali bireyler
olmalari, sosyal ortam kurmak i¢in iletisime girmeleri ve Ozgiiven duygusu
gelistirmeleri agisindan 6nemlidir. Calisma alanina girmeleri amaciyla yeterli diizeyde
istihdam yontemlerinin gelisimi ve engel grubu dikkate alinarak uygun is ortamlarinda
calismalari igsizlik oranini diisiirecek ve isgiicli piyasasina katkisi artacaktir (Geng ve

Cat, 2013, s.391).

Genel olarak iiretimsiz tiiketici olarak gérmeye aligkin olan engelli bireylerin
ozellikle gelismis tilkeler kapsaminda caligma ile ilgili 6nemli bir sorun haline
gelmektedir. Ancak saglik sorunu yasamayan insanlara sunulan imkanlar kendilerine
verildigi takdirde engelli kisilerin en azindan islerinde basar sergileyebilecekleri ve
engellilere yardimci olmanin en nezih ve adil yolu olarak ¢alisma hayatina katilmalari
gerektigi bilimsel olarak kanitlanmig olmasina ragmen, engelli bireyler genellikle

calisma hayatindan dislanmakta ve toplumdan soyutlanmaktadir (Altan, 1976).

Bireylerin fiziksel ve sosyal hayatta kalmalar1 genellikle 6nemli bir gelir
saglayabilecekleri calisma alanlarina girmeleri ile ilgilidir. Bu nedenle, bir ig bulmak
ve ¢aligmak, engelli kisilerin siirdiiriilebilir ve diizenli bir gelire sahip olmalar i¢in bir
ilk sarttir. Buna ek olarak; licret geliri disinda gelir kaynagina sahip olmayip bakmakla
sorunlu insanlarla yasamini siirdiiren bireyler i¢in is bulmalar1 i¢in bir gereklilikten
ziyade onemli bir gerekliliktir (Altan, 2007). Engelli bireylerin issiz olmasi, sosyal
hayata katilma firsatlarin1 da biiyiik 6l¢iide kisitlamaktadir. Bununla birlikte engeli
olan bireyin toplum iginde bir yiikkmiis gibi algilanip goriiliiyor olmasinin aksine katk1

saglayabilecek tiretici kisiler seklinde kabul goriilmeleri gerekmektedir.

Insanlar calismak ve gelir elde etmek zorundadir, boylece kendileri ve
bakmakla yiikiimlii olduklar1 kisilerin ihtiyaclarini karsilayabilirler. Engelli bireylerin
gecimlerini saglayabilmek ve ihtiyaglarimi karsilayabilmeleri i¢in ¢aligma hayatina
girmeleri ekonomik bir zorunluluktur. Engelli bireylerin istihdamdan uzak tutulmasi,

bir iilkenin tiretim kaynagi olarak goriile bireylerin insan giiciinden faydalanilmamasi
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biciminde goriilmektedir. Ancak iiretime katilmayan engelliler, olusumuna katki
saglamadiklar1 milli gelirin bir kismimi alirlar. Bununla birlikte, toplumun refah
diizeyinin 1yilestirilmesi ve ekonomik biiylime, ancak mevcut tim iiretim
kaynaklarinin iiretimine aktif olarak katilarak ve yiiksek diizeyde istihdam saglayarak
saglanabilir. (Kutal, 1993). Ayrica, engelli olan kisilerin istihdamdan diglanmast
halinde, ailenin en az bir iliyesinin ¢alisma giicii olsa bile, onlara bakmak zorunda olan
caligma hayatina katilmasi engellenir. Ancak engelli istihdami artirilirsa milli gelir
diizeyi artacak ve milli gelirden alinan payda artar. Ote yandan engellilerin ¢alisma
hayatina dahil edilmesiyle birlikte sosyal giivenlik sistemi kapsaminda sosyal destek
ve hizmetlerden yararlanma ihtiyaci dogmayacak ve bdylece sosyal giivenlik
harcamalar1 da azalacaktir. Boylece sosyal giivenlik sistemini finanse eden
miikelleflerin ve aktif sigortalilarin ekonomik yiikiinde azalma goriiliir (Altan, 2007).
Calismak yalnizca bireye gelir saglamasit disinda onlarin kisiliklerini gelistirmelerine
yardimci olan ve giiven duygusunu giiclendiren bir arag gorevi goriir. Dolayisiyla
insanlar sadece gelir elde etmek amaciyla ¢alismiyorlar. Calismak ve basar elde etmek
bireyin mutluluk hissi yasama bigimidir. Bdylece bireyler, yasadiklari toplumun
gelisimine katkida bulunarak galismanin ve deger yaratmanin gururu ile biitiinlesir.
(Altan, 2007). Dolayisiyla engelli bireylerin sosyal hayata eksiksiz olarak aktif bir
bicimde katilim saglamalari, saygi gormeleri ve insan onuruna yakisir bir yasam
standardina ulasmalar1 ancak caligsma hayatina katilabilmeleri ile miimkiin olacaktir.
Bu nedenlerle, calisma hakki, Anayasa ve kanunlarda ve uluslararasi insan haklari
sozlesmelerinde temel bir insan hakki olarak kabul edilmekte ve gilivencede

tutulmaktadir.

Engelli bireyler, insan onuru dogrultusunda kimseye bagimli olmadan
bagimsiz yasayabilmeleri ve Onyargilardan uzak topluma entegre olabilmeleri i¢in
calisma hayatina katilmalidir. Ciinkii refah devleti ilkesini benimseyen iilkeler, tiim
vatandaslarina insan onuruna yakisir adil ve yeterli bir yasam standardi saglamakla
yiikiimliidiirler. Bu anlamda devlet, refah devleti ilkesi geregince engellileri korumak,
toplumdaki herkesle birlikte toplumda ve ekonomik, sosyal, politik, kiiltiirel ve
kamusal olmak tizere toplumsal yagsamin her alaninda es zamanli olarak topluma aktif
olarak katilmak ve ekonomik kalkinmanin nimetlerinden toplumun diger kisileriyle
esit olarak yararlanmak i¢in gorevini yerine getirmelidir (Sen, 2018, s.130). 21.

yiizyilin baglarinda ¢agdas toplumsal yasami karakterize eden baglica dontistimlerden
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biri olan kiiresellesme, karmagik bir olgudur. Diinya ekonomisindeki temel
degisiklikler, iletisim devrimi, fiziki mallarda ulus devletler arasindaki ticaret, bilgi ve
para birimi ve ister go¢gmen ister miilteci olarak biiyiik insan sermayesi hareketleri ile
karakterize edilir. Baz1 yazarlar, bu karmasiklig1 kiiresel kurumlarin derin bir yeniden
yapilanmasi olarak yakalamaya c¢alistilar. Digerleri bunu, toplumsal eylem arenasi
olarak tek bir kiiresel alanin ortaya ¢ikisi ya da 'yerel olaylarin kilometrelerce mesafede
olusan olaylar tarafindan sekillendirilecegi bicimde uzak yerellikleri birbirine
baglayan diinya ¢apindaki toplumsal iligkilerin yogunlasmasi ve bunun tersi olarak
tanimladilar. (Giddens, 1990). Kiiresellesme, diinya ¢apinda kendi kendini savunma
aglarmin giliglendirilmesi veya hizmet sunumunda artan kisisellestirme gibi zihinsel
engelli insanlar i¢in firsatlar igerir. Ayrica, de8isen isgiicii piyasalar1 ve is ve piyasa
ilkelerinin hayatin hemen her alanina dahil edilmesiyle baglantili bir dizi karmasiklig
da beraberinde getiriyor. Bu, 6zellikle kiiltiirel, sosyal ve politik statiileri genellikle

bilissel "yetersizlik" varsayimiyla dolu olanlar i¢in gegerlidir (Dowse, 2009, s.571).

Farkli engelleri olan engellilerin yasamlarinin neredeyse sonsuz c¢esitlilik ve
karmagikligi kapsadigi goz oniine alindiginda, kiiresellesmenin, neo-liberalizmin ve
bununla birlikte tiim engelliler i¢in hizmetlerin piyasalagtirilmasinin farkl: etkilerinin
derinlemesine bir analizini sunmak bu tezin kapsami disindadir. Ayrica, zihinsel
engelli kisilerin tekil olarak dezavantajli olduklari1  veya hizmetlerin
kisisellestirilmesinin potansiyel faydalarinin da bu gruba dahil olmadigini iddia etmek
niyetinde degildir. Gergekten de birgok yazar bu tiir olumlu gelismeleri kabul etmistir

(Dowse, 2009, s.576).

Ornegin, Wills ve Chenoweth'in (2005) Avustralya ve Yeni Zelanda
deneyimlerine iliskin analizi, ¢esitlendirilmis kisi odakli hizmet sunum modelleri
aracilifiyla zihinsel engelli kisilerin yagsamlari tizerinde kontrollerini genisletmelerini
desteklemek i¢in gelismis olanaklarla sonuglanan bir dizi 6nlemin tanitildiginm
bildirmistir. Bu ¢abada, bu ilkeler tarafindan yonlendirilen hizmet ¢alisanlari, 6zerklik
ve yasamlari iizerinde kontrol arayan zihinsel engelli insanlarla ortak olmasalar da
kesinlikle miittefik oldular (Wills ve Chenoweth, 2005). Bu pozitiflerle uyum icinde,
yetkinlik, kapasite ve bireysel bagimsizlig1 ayricalikli kilan ¢agdas bir ortamda belirli
tiiketici tiirleri olarak zihinsel engelli kisilerle ilgili olabilecek bir dizi zorluk ortaya

¢ikar (Dowse, 2009, s.580).
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Calisanin  bakis acisim1 anlamak, organizasyonlardaki engellilikle ilgili
prosediirler i¢in de 6dnemli ¢ikarimlara sahiptir. Birkag istisna diginda, bir is¢i, bir
isverenden koruma ve konaklama talep etmek i¢in 6ne ¢ikma ve bir engeli kabul etme
sorumluluguna sahiptir. Bu nedenle, ¢alisanin kendi engellilik yorumu sadece dikkate
alinmamali, ayn1 zamanda isyerindeki engellilik deneyimlerinin anlasilmasinda belki
de oncelik verilmelidir. Bir kurulusun engelli is¢ilere tepkisi, her seyden Once, bu
inang¢larin daha sonra kurulusun mevcut mevzuat kapsamindaki yiikiimliiliiklerine
iliskin anlayisiyla celistigi tespit edilse bile, ¢alisanlarin kendilerinin bir engelli

olduklarina ne dl¢tide inandiklarina bagl olabilir.

Yeterince temsil edilmeyen gruplarin iiyelerini ise alma ve oOrglitlere entegre
etme uygulamalari, engelli iscilere uygulanabilir. Bununla birlikte, engelli ¢alisanlarin
tam entegrasyonu, kurumsal uygulamalarin dinamik olmasini ve ¢alisanlarin engelli
kimligini is benlik kavramlarina ne Ol¢lide benimsedigi konusundaki degiskenlige
kars1 dikkatli olmasim1 gerektirir. Yukarida 6zetlenen kanitlara dayanarak, orgiitler,
bireysel, sosyal, orgiitsel ve toplumsal faktorler. Pratik bir sonug olarak, igverenler
zaman i¢inde is¢iler i¢inde engelli kimligindeki degisikliklere agik olmali ve herhangi

bir ¢aliganla engellilik uyumu hakkinda ¢oklu goriismelere hazir olmalidir.

Kuruluslar ayrica, c¢alisanlarin ise alindiktan hemen sonra acgik engelli
kimliklerine sahip olacagini varsayamazlar. Engelli ¢calisanlar, olumsuz tepkilerden ve
orgiite yiik olmaktan kaginmak icin bir engelli kimligi benimsemekten, bu kimligi ifsa
etmekten ve/veya uzlagma talep etmekten cekinebilirler (Carpenter ve Paetzold, 2013,
s.19). Geg agiklama ve barinma talepleri sasirtict olmamalidir. Aslinda, gecikmeli
ifsaatlar ve barinma talepleri, bunu yapmayan isciler arasinda beklenmelidir. Isyerine
engelli kimligi ile girmek. Calisanlarin, engellilik bildirimleri geciktiginde daha fazla
olumsuz tepki aldiklar1 gosterildiginden, bu not 6nemlidir (Hebl ve Skorinko, 2005,
s.2478; Roberts ve Macan, 2006, s.239). Kuruluslar ayrica, uygun organizasyon
kiltlirii ve iklim diizenlemeleri yaparak engelli is¢iler i¢in olumlu deneyimleri tesvik

etmek icin harekete gecebilir.

Engellilik hakkinda devam eden olumsuzluklar i¢in engellerin kaldirilmasi
gerekmektedir. Engellilere yonelik is istthdaminin mevcut destegin kullanimin1 tesvik
edilmelidir. Engelli ¢alisanlarin, isyerinde bir engelli kimligi gelistirmekten net bir

olumlu fayda elde edebilmeleri i¢in engelli kimliklerine deger verildigini hissetmeleri
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gerekebilir. Onceki boliimde belirtildigi gibi, bu kimligin degerinin muhtemel oldugu
bir ¢aligma ortam yaratmak, calisan bagliligin ve performansini artirabilir. insanlar
islerinden az ya da ¢ok memnun olma konusunda dogustan gelen bir egilime sahip
olduklarindan, genel kisisel 6zellikler de is tatminine katkida bulunabilir (Chan, Sung,
Muller, Wang, Fujikawa ve Anderson, 2011). Sung ve meslektaslari, bu 6zelliklerin
yasam doyumu ile nasil iligkili oldugunu belirlemek i¢in, ulusal diizeyde temsili
epilepsili 270 yetigskin 6rneginin psikolojik 6zelliklerini (6rnegin, olumlu basa ¢ikma,
0z yeterlilik ve 6z saygi) incelediler. Yasam doyumu puanlarindaki varyansin
neredeyse yarisinin 0z yeterlik ve 0z saygidan kaynaklandigimi bulmuslardir.
Modeldeki olumlu 6zellikler (6z yeterlik ve benlik saygisi), ndbet siddetinin yasam
doyumu iizerindeki olumsuz etkisine aracilik etmistir. Olumlu basa ¢ikma psikolojik
6zelligi, yasam doyumunun ana yordayicisidir. Bu calisma is doyumunu 6zel olarak
incelememis olsa da doyumun sadece sakatligin siddetiyle tahmin edilemeyecegini ve
Ozsaygl ve Oz-yeterlik gibi psikolojik nitelikler goz Oniine alinmasi gerektigini

gostermektedir.

Ayrica, engellilerin i tatminleri, daha onceki ayrimcilik deneyimlerinden de
etkilenebilir. Engelli bireylere yonelik ayrimcilik ve damgalama, motivasyon, benlik
saygisi, kabul ve igyerinde sosyal destekte azalmalar dahil olmak tiizere yetiskin
yasamindaki olumsuz sonuglarla iliskilendirilmistir (Konrad, Moore, Ng, Doherty ve
Breward, 2013, s.368).

Son yillarda kendi hesabina ¢aligmadaki artis, Avrupa iggiicii piyasalarindaki
en 0onemli degisikliklerden biri olmustur. Serbest meslek, sanayilesmis ve az gelismis
tilkelerde ekonomik biiylimenin kaynagi haline gelmistir (House 1983, s.1206;
Ekonomik Is birligi ve Kalkinma Orgiitii [OECD] 2000). Girisimciligin desteklenmesi,
Avrupa Istihdam Stratejisinin temel bir ayagini olusturmaktadir. Bir biitiin olarak
Avrupa Birligi (AB) i¢in, toplam istthdam i¢indeki serbest meslek payi, bir 6nceki yila
gore hafif bir diisiisle (%0,2 ile) 2005 yilinda %15,6 olmustur (Avrupa Komisyonu
2006). AB'de kendi hesabina calisanlarin pay1 oldukga sabit kalmasina ragmen, genel
istihdam seviyeleri acisindan kendi hesabina calisanlarin sayis1 artmakta ve Avrupa

tilkeleri arasinda 6nemli farkliliklar gostermektedir.
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Bu baglamda, serbest meslek, o6zellikle agir engelli olanlar olmak {izere,
engelliler i¢in uygulanabilir bir istihdam sonucu olarak kullanilabilir. McFarlane'e
(1998, 5.576) gore engelliler icin destekli istihdam, erken ise doniis stratejileri ve

serbest meslek gibi mevcut istihdam segeneklerini anlamak ¢ok énemlidir.

Arastirmanin ikinci hipotezi isletmelerde engelli bireylere uygulanan is istihdami1
uygulamasimin isveren engelli bireylerin c¢alisma performans seviyeleri, kontrol
grubuna gore olumlu yonde degisecektir. Bu baglamda, grubun is performansi 6lgegi
puanlarinin kontrol grubununkinden anlamli olarak yiiksek oldugu saptanmistir. Bu
sonug¢ istihdam edilen engelli bireylerin is performansinin isttihdam sonrasi is
performansinin  yiikseldigini gostermektedir. Is tatmini, “kisinin isini veya is
deneyimlerini degerlendirmesinden kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal
durum” (Locke, 1976) veya “insanlarin islerini ne dl¢iide sevdigini (tatmin) veya
sevmedigini (tatminsizlik) ifade eder (Spector, 1997). Bireyin is tatmini, bireysel is
performansinda énemli bir rol oynar; toplamda, ¢alisanlarin memnuniyeti bir biitiin
olarak organizasyonun performansini etkiler (Humphrey, Nahrgang ve Morgeson,
2007, s.1333). Ayrica, ¢alisanlarin is tatmini, is digindaki kisisel iligkilerinin sagligi
(Chen, Brown, Bowers ve Chang, 2015, s.2351), kendilerini degerlendirmeleri ve
degerleriyle (Wu ve Griffin, 2012, 331) iliskilidir ve kisisel saglik ve esenliklerini
olumlu yonde etkiler (Belkic ve Savic, 2013). Bu nedenle, is memnuniyetini anlamak,
istthdamin bireyin genel yasam kalitesine katkida bulunup bulunmadigini anlamak i¢in
onemlidir. Yapilan c¢alisma sonuglarina bakildiginda is performans ve memnuniyet
seviyelerine donersek, sonuglar ¢ok ilging bir durum sergilemektedir. Yunanistan
(hem erkekler hem de kadinlar icin) ve Portekiz (yalnizca kadinlar i¢in) hari¢ tiim
Avrupa iilkelerinde serbest engellilere yonelik is istihdami, diger calisanlardan daha
fazla ¢alisma kosullarindan memnun oldugu bulunmustur. Bu memnuniyet seviyeleri
hem erkekler hem de kadinlar i¢in Danimarka, Irlanda ve Avusturya'da &zellikle
yiiksek ¢ikmistir. Erkekler igin ¢alisma kosullarindan memnuniyet diizeylerinde en
yiiksek farkliliklar (ylizde puan olarak) Danimarka (0,64), Belgika'da bulunmustur.
Diger taraftan (0,45) ve Almanya (0,43), kadinlarda ise Danimarka (0,86), Hollanda
(0,63) ve Birlesik Krallik'ta (0,61) bulunmustur. Bu sonuglara gore engelli istihdami
birgok iilkede engelli bireylerin refah seviyesini arttirmaktadir (Pagan, 2009, s.218).
Diger taraftan is yerinin fiziksel Ozellikleri de engelli bireylerin memnuniyet

stireglerini etkileyebilir.
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Is yerine fiziksel olarak yerlestirilmek, engelli ¢alisanlarin gorevlerini yerine
getirmeleri i¢in barinma ve degistirilmis tesislere erisimin iyilestirilmesini garanti
etmeyebilir (OECD, 2003). Gegmiste ve giiniimiizdeki uygulamalarda, engellilik ve
sakatligin engel tiirlerine (Or. zihinsel engeller, O0grenme giicliikleri) ya da
ciddiyetlerine (0r. hafif engelliler, agir engelliler) daha fazla 6nem verilmekteydi.
Engelli bireylerin karsilastiklart sorunlardir daha fazla dikkate alinmaktaydi (OECD,
2003). Artig gosteren istihdam oraninda, sistemin etkin olup olmadigini
degerlendirmek amaciyla bu, gecici bir 6nlem olarak goriiliir (Mori ve Sakamoto,
2014, s.2). Dikkate alinmasi1 gerekli olan etkenler arasinda, bu tiir bir sistemin bagaril
sergilemesini etkileyen kisisel (or. engelli bireylerin tutumlari ve deneyimleri) ve
sosyal faktorler (or., is ortami, mesleki hizmetler) ve engelli ¢alisanlarin uzun vadeli
etkileri (Or. 1§ ve yasam doyumu, yasam kalitesi) (Gazioglu ve Tansel, 2006, s.1164).
Bu nedenle, bu tiir kisisel ve sosyal faktorler ve iliskiler, farkl kiiltiirel sistemler ve
tilkeler i¢inde degisebilen faktorler arasindadir (Yujeong Park, Jaekook Park, Seo,
Bettini, E., ve Smith, 2016, 5.199).

Bir¢ok farkli iilkede engelli bireylere serbest meslek istihdami taninmaktadir.
Genel olarak serbest ¢aligmanin bircok Avrupali engelli i¢in dnemli bir istihdam
kaynagi olarak kabul edilebilecegini gostermektedir. Agir engeli olan kisilerin, glinliik
aktivitelerinde ¢ok az kisitli olan veya olmayan kisilere gére kendi hesabina ¢alisma
olasiliklar1 daha yiiksektir (Pagan, 2009, s.229). Calismamizda kisinin maruz kaldig1
engellilik ve sakathigin tiiri hakkinda herhangi bir bilgi icermemesidir. Siddet
derecesi, engelli niifusun heterojenligini bir sekilde kontrol etmemize izin verse de,
engellilik tiirtine sahip olmak, daha ayrintili bir analize izin gerekmektedir. Buna
ragmen, bu calismamiz engellilerin isgiicii piyasasindaki durumuna ve g¢alismanin
onlarin yoksullugunu ve marjinallesmesini azaltmak i¢in sundugu firsatlara iliskin
bilgilerimizi artirmaya katkida bulunmaktadir. Bir¢ok durumda, is, gelir elde etmenin
baska bir yolunu bulamayabilecek engelli insanlar i¢in bir hayatta kalma stratejisi
olarak goriilebilir (6rnegin, psikolojik ve zihinsel sorunlar1 olan, en olumsuz sosyal
tutumlara maruz kalan ve istihdam edilme olasilig1 en diisiik olan insanlar). Bu nedenle
bu calisma istthdam edilebilecek engelli bireyleri kapsadigi diger engelli bireyleri

kapsamamasi bir kisithilik olarak diistintilmelidir.
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Genel sonug¢ olarak isletmelerde engelli bireylere uygulanan is istithdami
uygulamasinin igveren ve engelli bireylerin motivasyon diizeyleri, kontrol grubuna
gore olumlu oldugu ve isletmelerde engelli bireylere uygulanan is istthdami
uygulamasimin igveren engelli bireylerin c¢alisma performans diizeyleri, kontrol
grubuna gore olumlu yonde oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica istthdam sahibi is

verenlerin de Is Motivasyonu ve memnuniyet puanlar1 yiiksek ¢ikmistir.
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ONERILER

Bu c¢alismada, isletmelerde engelli kisilerin istihdamini ve motivasyonunu
saglayacak isttihdam basvuru modelini gelistirmek, bagvuru modelinin igverenlerin ve
engellilerin motivasyon ve is performansi lizerindeki etkisini aragtirmak amaciyla yari

deneysel bir tasarim kullanilmustir.

Arastirma kapsaminda tinnituslu bireylere uygulanan is istihdami programinin
oncesi ve sonrast Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO) ve Is Performansi
Olgegi olgeklerinden elde edilen veriler degerlendirilmistir. Degerlendirmelerin

sonucunda;

1. Engelli bireylere uygulanan is isttihdami uygulamasinin isveren ve engelli
bireylerin motivasyon diizeyleri, kontrol grubuna goére olumlu oldugu tespit
edilmistir.

2. Isletmelerde engelli bireylere uygulanan is istihdami uygulamasinin isveren
engelli bireylerin ¢alisma performans diizeyleri, kontrol grubuna gére olumlu

yonde oldugu sonucuna varilmaistir.

Bu ¢alismadan elde edilen sonuglar dogrultusunda oneriler;

Uygulamaya Yéonelik Oneriler;

1. Engelli bireylere uygulanan is istihdami uygulamasinin iilkemizde tiim il ve

ilgelerde yayginlastiriimasi,

2. Engelli bireylere uygulanan is istihdami uygulamasinin iilkemizde tim il ve
ilgelerde tiim engel gruplarini kapsamasi,
3. Engelli bireylere uygulanan is istthdami uygulamasiin tilkemizde tanitimi

kamu kurum ve kuruluslarda da yayginlastirilmasi
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4. Engelli bireylere uygulanan is istthdami uygulamasiin tilkemizde tanitimi
tiniversiteler ve diger egitim kurumlarinda is veren ve engelli bireylere yonelik
iletisim aglarinin kurulmasi ve destek hizmetlerinin olusturulmasi

5. Engelli bireylere uygulanan is istihdami uygulamasinin genel devlet biit¢esinin
koruyacagi ve bu nedenle devlet biitgesinin geri doniisliniin yine engelli

bireylerin refahini arttiracak olanaklara donecegi

6. Engelli bireylere uygulanan is istihdami uygulamasinin engelli bireylerin genel

refah seviyesinin arttiracagi ve daha saglikli kosullar da yasayacagi

7. Engelli bireylere uygulanan is istthdami uygulamasmin isletmelerde is

verenlerin is giicliniin verimli bir gekilde arttiracagi onerilir.

Arastirmaya yonelik éneriler;

1. Arastirma kontrol ve deney grubu olarak yapilmistir. fleriki arastirmalarda

izleme evresinin yapilmasi ve olasi sonuclarin takip edilmesi

2. Arastirmada katilimci sayisinin arttirtlmasi ve daha fazla katilimer ile tekrar

edilmesi

3. Arastirmada daha fazla degiskenlerin incelenmesi ve farkli sorun ya da

problemin aci8a ¢ikmasi ve olasi sorunlarin neler oldugunun incelenmesi

4. Arastirmada farkli isletmelerinde dahil olacag: farkli calismalarin yiiriitiilmesi

Onerilir.
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EKLER

EK-A. Kisisel Bilgi Formu

Cinsiyetiniz:

b) Kadin  b) Erkek
Yasinz:
Ogrenim Durumunuz:

b) llkokul b) Ortaokul c) Lise d) Universite e)LisansOstl

isletmedeki goreviniz?

Isletmenizde insan Kaynaklan departmani var mi?
b) Evet b)Hayir

Personelin performansini degerlendirmek icin ¢caligmalar yapiyor
musunuz?

a) Evet b) Kismen c) Hayir

Isletmenizde performans gelistirici seminer, hizmet ii egitim gibi
caligmalar yapiliyor mu?

a) Evet Db)Kismen c) Hayir

Isletmenizde performans: yiiksek olarak belirlenen personele maddi ya da
manevi 6dil veriyor musunuz?
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Degerlendirme sonuglarini hangi amaglarla kullaniyorsunuz?

a) Personel Gcretlerini beliremede

b) Terfiiglerinde

c) Ise aima ve isten gikarma iglerinde

d) Personelin egitim gereksinimlerini kargilamada
e) Denetim amaciyla

f) Odullendirme ve dzendirme amaciyla

Degerlendirme ¢alismalar sirasinda karsilastiginiz sorunlar nelerdir?

a) Degerlendiricinin nesnel davranmamasi

b) Degerlendirme formunun yetersiz olusu

c) Degerlendirme yontemlerinin yanlis segilmesi
d) Diger (Belirtiniz).............ccovviviiniinnnn

Sizce performans degerlendirmenin faydalan nelerdir?

a) Personelin zayif ve ggld yonlerinin belilenmesi

b) Personelin ve drgtin performansinin gelistirimesi
c) Hedeflere ulagma derecesinin belirlenmesi

d) Personel planlamasi igin gerekli bilgilerin saglanmasi
e) Personelin egitim gereksinimlerinin belirenmesi

f) Hizmet kalitesinin artinimas

Isletmenizde farkl personel gruplannin degerlendirilmesinde farkl
kriterler ya da formlar kullaniimakta midir?

Isletmenizde yapilan performans degerlendirme sonuglarinin gizlilik
derecesi nedir?

a) Sonuglar tamamen gizli tutulur?

b) Degerlendirme olumiu ise asta duyurulur.
¢) Tam sonuglar asta duyurulur.

d) Sadece olumsuz sonuglar asta duyurulur.
e) Diger (Belirtiniz)..........cccoceeurmenrannnn
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EK-B. Cok Boyutlu is Motivasyonu Olcegi (CBIMO)

Bu soru hstesins “Sw anki iginizde neden caba sarf edivorsunuz?"
sorusunu distinerek yamitlaymne

. Zamanum israf ettifioi désindOfim in isimde caba sarf
etmiyorum.

2. Nging oldugu igin isimde gaba sarf ediyorum.

3. Caba sarf etmeye defier olmadifin: ddgind0g0m igin isimde az
caba gdsteriyorum.

5. lgim anlamsex ol ragmen neden hala bu isi yaptifum
bilmiyorum.

6. lsimi yaparken eplendiim igin isimde guba sarf edivorum.
7. Bagkalarmn (amir, mesicktag, aile vb.) onaywn almak igin
igimde gaba sarf ediyorum.

%. lsimde gaba sarf ctmenin benim igin 0z¢l bir anlam var,

9. Bagkalarmun (amir, mesickiay, aile vb.) bana daha fazla sayg
duymasi igin igimde gaba sarf ediyorum.

10. Bu iy, kigisel dogerlerimie uyumlu oldugu igin igimde gaba sarf
ediyorum.

11. Bagkalarinn (amir, mesicktag, aile vb.) bana yonchk
elestirilerinden kaginmak igin igimde gaba sarf ediyorum.

12. Bu iyte gaba sarf ctmenin kigisel olarak dnetmli oldufiunu
13. Ancak mimde yeterince guba sarf edersem baskalan (igveren,
amur vb.) bens ckonomik olarak Od@llendinirier.

14, lgimde gaba sarf ederim aksi halde, kendimi kotd hissederim.

15. lsimde yeterince gaba sarf edersem bagkalan (igveren, amir
vb.) bana daha fazla iy govenhif saglariar.

16. Simdiki isimde caba sarf ederim aksi halde, kendimi mabeup
hissoderim,

17. lsimde yeterince gaba sarf iyimi kayb riskim
olur,

18. lyim, kendimle gurur duymami safiladifiy igin iyimde cabo sarf
ediyorum.

OO0 00000000 O0OO0D0DODDO DO O O koguniukis Uygun Degil
ODD0DO0ODOD0DOODODDOOOODODAODO D pygmobgi

O00DO0OO0OO0OO0DDO0OODODOODODOOOQODQODO DO D iy Dei
OFEE DREE O DEG OFEE O O O OfS Dpw

19. Kendimi kamitlamak zorunda oldugum igin isimde gaba sarf
ediyorum,

OFEN DREL DEEI DEEE OREE O Ol Ol O O pype
DDDDDDDDDDDDDDDDDDDOIMwagun
OO0 0DO0OD0DO0OD0DO0OO0ODDODODODOODODODOADO DO ramme Uygn
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EK-C. Is Performans: Ol¢egi

1. Sabirli olma

1 2 K 5
Oldukca . _ | Oldukga
v, - | Yetersiz Yeterh Yetedi

2. Sogukkanh olma

3. Diirtist olma

4. Gavenilir olma

1. Kilik kiyafetine gosterdigi 6zenle kurumu temsil
etme

2. Her zaman temiz giyinme
3. Her zaman diizenli olma

1. Isi ile ilgili talimatlara uyma

. Verilen isi zamaninda bitirme

. Kaynaklan etkin kullanma

. Kendisine verilen gorevien sahiplenme

. Hizmet sunumuna dzen gisterme

. Isini istenilen kalitede yapma

Sl |w

. Meveut sorumluluklarin bilme

8. Gorev alanmmin simirlaring bilme

9. Kullandi@ arag, gereg ve malzemeleri koruma

10. Islerini yaparken ¢evresini dizenli tutma

1 1. Hijyen kurallarimi bilme

12. Hijyen kurallarini uygulama

13. Kullandigi malzemelerde tasarruf yapabilme

14, Islenini onem ve aciliyet durumuna gore siraya
koyarak bitirebilme

15. Yapllgl 15in sonuglanni takip edebilme
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EK-D. Etik Kurul Onay1

T.C.
ISTANBUL GELIiSiM UNIVERSITESI
Etik Kurul Baskanlig:

ETIK KURUL KARAR ORNEGI

TOPLANTI TARIHI: 27.10.2021
TOPLANTI SAYISI: 2021-32

KARAR NO: 2021-32-09: Lisansiistit Egitim Enstitiist, Isletme Doktora Programi 190613024
numaralt dgrencisi Sule GAYRETLI ye "Isletmelerde Is Istihdami Uygulama Modelinin fsveren
ve Engelli Bireylerin Motivasyon ve Calisma Performans: Uzerine Etkisinin Degerlendirilmesi”
konulu galigmasi hakkinda yapacag anket sorularinin, etik kurallara uygun olup olmadigin tespit
etmek fizere, Etik Kurulumuzun 22.10.2021 tarih ve 2021-31 sayili toplantisinda, IGU Etik Kurul
Yonergesinin 12(1) maddesine gére degerlendirme yapmak iizere gdrevlendirilen 6gretim
elemanlarimin raporlan incelenmis olup, ilgili ¢cahsmada yer alan bilimsel arastirmanin etik

kurallara uygun olduguna oy birligi ile karar verildi.
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