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ONSOZ

Motivasyon verimlilige etki eden en biiyiik faktorlerdendir. Motivasyon ile
verimlilik arasinda olumlu bir iliski vardir. Isgérenlerin yiiksek motivasyona sahip
olmalar1 durumu beraberinde verimliligi getirecektir. Isveren ve isgdren agisindan
ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel gibi araglar motivasyon ve verimlilik
iliskisine etki eden &nemli unsurlardir. Isverenlerin varligim siirdiirebilmeleri, daha
etkin ve verimli calisabilmeleri i¢in c¢alisanlarin performanslarini {ist diizeyde
tutmalar1 gerekir. Bu calismada Kahta Devlet Hastanesi’nde calisan personellerin
motivasyon ve verimlilik arasindaki iligkileri agiklanmaya ¢alisilmistir.

Tez calismamda, tez konusunun belirlenmesinde, tezin her safhasinda bana
cok yardimct olan ve desteklerini hi¢ esirgemeyen degerli bilim insan1 danigman
hocam Yrd. Dog. Dr. Miicahit CELIK e, tezimin gelistirilmesinde ve eksik ydnlerin
belirlenmesinde bana yol gosteren ¢ok degerli Yrd. Dog. Dr. Yavuz Akgi’ye, anketin
uygulanmasinda ve gerekli onaymn alinmasinda kolaylik saglayan Kahta Devlet
Hastanesi Bashekimi Uzm. Dr. Ramazan ilyas ONER’e tesekkiirii bir borg
addederim. Ayrica ¢alisma siiresince zamanlarindan ¢aldigim ve manevi desteklerini
hi¢ esirgemeyen degerli aileme de siikranlarim1 sunarim.

Eylil 2014 Ahmet BOZKURT
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OZET

MOTIVASYON VE VERIMLILIK ILiSKiSi SAGLIK KURUMLARINDA
BiR UYGULAMA: (KAHTA DEVLET HASTANESI ORNEGI)

BOZKURT, Ahmet
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr. Miicahit CELIK
Eyliil 2014, 96 sayfa

Biitiin isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve amaglarina en iyi sekilde
ulagsabilmeleri i¢in calisanlarinin motivasyonlarina 6nem vermeleri gerekmektedir.
Motive olmus her eleman, galistigi kurumun amacina ulagmasinda bir basamak
roliinii Ustlenmektedir. Bu basamaklarin saglam olmamasi zamanla isletmenin
yikimma yol agar. Yiiksek motivasyona sahip kisiler verimliligi de beraberinde
getirecekleri icin ¢alistig1 kurumunun amacma ulagmasinda biiyiik fayda saglarlar.
Insan hayatinda &nemli yere sahip olan hastanelerin amaclarina ulasabilmeleri
biinyesinde ¢alistirdig1 saglik personelinin etkin ve verimli ¢alismasina baglidir.
Calisan verimliliginde de motivasyon en 6nemli amaclardan biri olmaktadir. Bu
calismada Adiyaman ili Kahta Devlet Hastanesi’nde ¢alisan iggdrenlerin motivasyon
ve verimlilik arasindaki iligkileri tizerinde durulmustur. Ayrica bu ¢alismada farkl
demografik ozelliklerin motivasyon ve verimlilik {izerindeki etkisi arastirilmistir.
Aragtirmada, calisanlarin motivasyonlarini etkileyen faktorlere iliskin bir soru formu
kullanilmistir. 331 kisilik 6rneklem grubundan segilen 193 adet soru kagidinin
giivenilirlikleri test edilmis ve anketlere SPSS 20.0 paket programi ile T Testi, One
way Anova (Tek Yonlii Varyans), Korelasyon, Regresyon, Faktor, Frekans ve

Giivenilirlik gibi ¢esitli analizler uygulanmistir.

Xi



Calisma sonucunda motivasyon ve verimlilik arasinda olumlu bir iliski oldugu
belirlenmistir. Ayrica, isgorenlerin verimliligini saglamada yonetici faktoriiniin

ekonomik faktorlerden daha 6nemli oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Verimlilik, Motivasyon, Hastane, Is tatmini, Performans

xii



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN MOTIVATION AND EFFICIENCY. AN
APPLICATIOM IN HEALTH INSTITUTIONS: THE MODEL OF KAHTA
STATE HOSPITAL

BOZKURT, Ahmet
Master's Degree, Department Of Business Administration
Thesis Advisor: Yrd. Do¢. Dr. Miicahit CELIK
September 2014, 96 pages

All enterprises should give importance to the motivation of their employees to
sustain their existence and reach their goals. Every staff who is well motivated
undertakes a step role in the institution he/she works for to reach its goal. These
steps’not being everlasting and reliable leads to the failure of the enterprise in time.
Employees having high motivation renders utility for their enterprises in realizing
their aims as such employees also provide high efficiency for their institutions.
Reaching to their goals for hospitals that have an important role in human life
depends on their staff’s working efficiently and operatively. Motivation is one of the
most important objects in employees’efficiency. In this study, the relationship
between motivation and efficiency of employees in Kahta State Hospital in
Adiyaman province has been researched. Besides, the effect of various demographic
features on motivation and efficiency has been studied in this study.

In the study, a questionnaire about the factors affecting employees’motivation
has been used. The reliability of 193 questionnaire papers selected from a sample
group consisting of 331 people has been tested and various analyses such as One

Way Anova, T Test, Correlation, Regression, Factor, Frequency and Reliability have

Xiii



been applied through SPSS 20.0 Packet Programme. At the end of the study, it’s
been determined that there’s a positive relationship between motivation and
efficiency. It’s also been determined that manager factor is more important than

economic factors in the staff’s efficiency.

Key Words: Efficiency, Motivation, Hospital, Job Satisfaction, Performance
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GIRIS

Verimlilik baglangicta sadece isletmelerle ilgili goriinse de sonugta bireyden
topluma kadar uzanan siire¢ i¢inde her diizeyde 6nemli bir yere sahiptir. Dolayisiyla
verimlilik olgusuna tiim insan kaynaklari, iilke ekonomileri, sektorler, isletmeler ve
calisanlar diizeyinde genis bir bakis acistyla bakmak gerekmektedir. Sonuglari
kurumsal boyutta ortaya ¢ikan ve ancak kurumsal boyutta Ol¢iilebilen verimliligi bir
yasama bicimi olarak degerlendirmek gerekmektedir. Birey kaynakli bir davranis
haline gelen verimlilik, isletme, sektér ve ekonomi alanini etkileyerek olumlu
sonuglarin elde edilmesine olanak saglayacaktir. Calisan verimliligi, verimlilik
cesitleri igerisinde Olclilmesi en zor verimlilik c¢esididir. Calisan verimliligi,
insaninin bedensel, zihinsel ve motivasyon giiclinii etkin kullanimi ile tretim
veriminin arttiritlmasidir. Calisanlara isletme ve yaptiklart isin isletmeyi nasil
etkiledigi hakkinda bilgi verilmelidir.

Isletmenin en 6nemli basari dl¢iisii, ¢alisanlarin yaptiklari isi ne kadar anlamli
bulduklar1 ya da bulmadiklaridir. Calisanlar, isletmeyi ve isi anlamaya
basladiklarinda, bireysel ve takim amaclarinin birlikte gergeklestirildigini ve igletme
amaglarma nasil katkida bulunduklarin1 gérecekler, islerini daha anlamli bulduklari
icin is tatmini ve verimlilik de artacaktir. Hastanelerin de toplumun gereksindigi
saglik hizmetlerini karsilamak amaciyla faaliyet gosteren emek-yogun teknolojiye
sahip bir orgiit oldugu goz oniine alindiginda belirlenen amaca ulagsmada, hastanenin
basarisi ya da basarisizlig1 personeline baglidir.

Dolayisiyla da saglik personelinin 6neminin yadsinamaz bir gercek oldugu
ortaya c¢ikmaktadir. Hastane personeline ne kadar ¢ok onem verilir ise hastane o
kadar verimli bir saglik hizmeti verir. Goriildiigii gibi hastanelerin verimliliginde
temel teskil eden konu personeldir. Hastanede personelin olmamasi durumunda
saglik hizmetinin verilmesi miimkiin degildir. Dolayisiyla personele verilen 6nem
verimli bir saglik hizmetini de beraberinde getirecektir. Bunun i¢inde hastane

yoneticilerini biiyiik gorevler diismektedir. Saglik kurumlarinin belirlemis olduklari



amaglara ve kaliteli hizmet seviyesine ulasabilmesi, kurum tarafindan saglikli ve
adaletli bir motivasyon yapilmasia baghdir. Dolayisiyla personelin verimliliginin
artirilmasinda motivasyonunda onemli bir yeri vardir. Bu baglamda, yapilan bu
caligmanin  amaci, isletmelerde  verimlilik ve  motivasyon iligkisini
degerlendirmektir. Calismanin ilk bdliimiinde verimlilik konusunu ayrintili olarak
incelenmistir. Ikinci boliimde hastane konusuna kisaca deginilmis, iiciincii boliimde
ise motivasyon kavrami incelenmistir. Calismanin dordiincii boliimiinde ise
motivasyon ve verimlilik iligkisine yer verilmistir.

Problem Durumu

Kahta Devlet Hastanesi’nde g¢alisan personellerin motivasyon ve verimlilik
iligkisini etkileyen faktorlerin incelenmesi; bu faktorlerin (yonetici, ¢alisma ortami
ve i arkadaslar1) 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi ele
almacaktir.

Problem Ciimlesi

Kahta Devlet Hastanesi’nde ¢alisan personellerin motivasyon ve verimlilik
iligkisini etkileyen faktorler nelerdir?

Arastirmada Cevap Aranacak Alt Problemler

1. Motivasyonun verimlilik tizerindeki etkisi nedir?

2. Motivasyon ve verimlilik arasindaki iligkiyi etkileyen faktorler nelerdir?

3. Calisan personelin motivasyonunda yonetici faktoriiniin etkisi nedir?

4. Calisma ortaminin verimlilik {izerinde etkisi var midir?

5. Motivasyon ve verimlilikte is arkadaslar1 faktorii nedir?

6. Motivasyon ve verimlilikte farkli meslek gruplari faktorii etkili midir?

Sayiltilar Sinirliliklar

Arastirmanin evreni 2013 Kasim ve Aralik aylarinda Kahta Devlet
Hastanesi’nde ¢alisan hemsire, doktor, ebe, dis hekimi, tekniker, teknisyen, idari
personel ve diger saglik calisanlari olusturmaktadir. Bu tarihlerde Kahta Devlet
Hastanesi’nde 666 kisi gorev yapmaktadir. Ancak giivenlik ve temizlik personelleri
olan 331 kisi soru formuna dahil edilmemistir. Kalan 335 kisi arasinda rastgele
orneklem yontemi ile se¢ilen ve soru formu uygulamasini kabul eden 193 personele

soru formu uygulanmustir.



Aragtirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, Kahta Devlet Hastanesi’nde c¢alisan personelin verimlilik
ve motivasyon arasindaki iliskisi tizerindeki etkisi ile verimlilik ve motivasyonu
etkileyen faktorlerin personel tizerindeki motivasyonunda ve verimliliginde ne kadar
etkili oldugunu tespit etmektir.

Arastirmanim Onemi

Bu arastirma; Kahta Devlet Hastanesi’nde ¢alisan doktor, dis hekimi, hemsire,
ebe, tekniker, teknisyen, idari personellerin motivasyon ve verimlilik iliskisini
etkileyen etmenlerin ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel yonetsel olarak etkisinin
Oonemi amagclanmaktadir. Bu faktorlerin tartisilacak olmasi oOneriler getirilecek
olmasi yoneticileri aydinlatacaginin diisiiniilmesi de arastirmanin diger bir 6nemini
olusturmaktadir. Yonetici ve calisan personellerin olumlu davranislari, verimliligi
olumlu yonde etkilemektedir. Bu agidan arastirmanin 6nemli oldugu

distiniilmektedir.



BIiRINCi BOLUM

MOTIVASYON KAVRAMI TANIMI VE ONEMIi

Motivasyon, organizasyonlarin verimliliklerini dogrudan etkileyen bir
kavramdir. Sozliikte isteklendirme, gilidiilenme, ise gecme, 6zendirme anlamlarina
gelmekte olan motivasyon birden fazla bilim dalini ilgilendirdiginden degisik
bi¢cimlerde tanimlanmistir. Bunlardan bir kismi su sekildedir: Motivasyon iradeniz
dogrultusunda sizi bir tiir harekete sevk eden ve icten gelen bir arzu veya ihtiyagtir
(Adair, 2006: 13). seklinde tanimlanabildigi gibi, motivasyon ¢alisanlarin bulundugu
is yerinde daha kisa siirede ve daha kaliteli is yapmasi i¢in sunulan imkanlar ve
taninan firsatlar oldugu da soylenebilir (Garih, 2010: 65).

Genel bir ifade ile motivasyon, bulundugu iste bireyi yiikseltmek ve basarisini
artirmaya sevk etmeye yonelik bir anlami da icinde barindirmaktadir. Bu bir
gereksinim, istek ya da duygu olarak ortaya g¢ikabilir. Sonug itibariyle kisiyi bir
istikamet {lizere sevk etmeye dogru itmektedir. Amaca ulasmak i¢in ¢aba sarf
etmekte motivasyon etkili bir unsur olarak yer almaktadir. Bilindigi kadariyla
tabiatta higbir nesne hicbir sebep olmadan kendi statik durumundan (durgunluktan)
hareketli duruma ge¢mez. O halde insan organizmasinin da hareket edebilmesi i¢in
bir takim sebepler olmalidir (Arik, 1996: 1). Iste insam1 harekete geciren bu sebebe
biz motivasyon ya da giidii diyoruz. Motive kavraminin karsiligi olarak harekete
gecirici ve giidii kullanilabilir. Giidii, kisiyi belli bir hedefe ulasmak i¢in harekete
gecirmeye yarayan gii¢ olarak tanimlayabiliriz.

Motivasyon, amaca gétiiren davranislarla ilgili bir siirectir. Oz bir ifade ile
bireyin bir amaca yOnelmesi ya da harekete gecirilmesi anlamina gelmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 95). Bireyleri belirli durumlarda belirli davranislara iten

motivasyon, ayni zamanda kisinin ig konusundaki davraniglarini da tanimlamaktadir.



Bireylerin stirekli tatmin etmek i¢in ¢abaladig1 bazi ihtiyaglari bulunmaktadir.
Kiside bu ihtiyaglarin belirmesiyle motivasyon siireci baslamis olur. Kisi bu
ihtiyaclar1 karsilamak i¢in bazi davranislar sergiler. Bu davranislardan, olumlu
olanlarin desteklenmesi de yine motive etme anlami tasir.

Motivasyonda ilk kural; performansa olumsuz etkide bulunacak uyaranlarin
etkisinin azaltilmasi veya tamamen yok edilmesidir. Daha sonra sorumlulugun
paylasilmasina yonelik istek olusturmaktir. Motive olmak i¢in ilk sart, motive
olmayi ister duruma gelmektir (Kaya, 2011: 283). Insanlar psiko-sosyal varliklar
olarak cesitli gereksinimlere sahiptirler. Bunlardan bazilar1 maddi yani fizyolojik
bazilar1 da manevi yani soyut, gozle goriilmeyen ancak onemli olan ihtiyaglardir.
Kisiye sunulan olanaklar, gereksinimlerin karsilanmasina imkan sunarsa, bu kisinin
verimliligini etkiler. Ornegin, bireyin isten elde ettigi gelir, ilk satin alma
gereksinimlerine biiyiik oranda karsilayabilirse, ¢calisan tatmin olur, isinden memnun
olur ve dolayisiyla da isi devam ettirmek igin motive olmus olur. Bu da bireyin

ithtiyaglari ile motivasyonu arasinda dogrudan bir iliski oldugunu gosterir.
1.1 Motivasyonun Tiirleri

Literatiirde motivasyon genel olarak i¢sel ve digsal motivasyon olarak iki

kategoride ele alinmaktadir.
1.1.1 i¢sel Motivasyon

Icsel motivasyon kisinin i¢inden gelen ve kendi istegi ile basariya ulasma
arzusunu yansitir. Kisin bir ihtiyacim1 karsilamak icin harekete ge¢mesi de icsel
giidiillenmenin bir sonucudur. Bu icten gelen istek ve arzu neticesinde kisilerin
tatmin ve verimlilik diizeylerinin artig1 bilinen bir gercektir. Igten giidiilenmenin en
onemli 6zelligi de herhangi bir dis faktoriin etkisinde olmaksizin kisinin kendisini
eyleme gegirebilmesi (Argon ve Eren, 2004: 118) ve yapilacak isin sonunda
saglanacak memnuniyetin Ol¢iisiiniin, bireyin kendisi tarafindan belirlenmis
olmasidir. igsel motivasyon siirekli ve kalic1 dzellik tasir. Bireyin i¢inde var olan
gereksinimlerine yonelik tepkiler olarak degerlendirilen igsel giidiilere 6rnek olarak

merak, bilme ihtiyac1 ve yeterli olma istegi gosterilebilir.



Icsel motivasyon en iyi harekete gecirici motivasyondur. ilgiler, ihtiyaclar,
istekler, sevgiler kisiyi hareketlendiren ¢ok onemli etkenlerdir. I¢sel motivasyonu
destekleyici faktorler; cesaretlendirici gorevler, iimitsizlikten kac¢inma, basari
firsatlar1 olusturma, kendini degerli algilamasini olusturma, kisinin istekli olmasi,
becerilerine inanma, gilivenle kabul etme, bilgi edinme arzusu, merak, sirtini
oksama, is ve egitim yasantisindan hosnut olma, faaliyetlerin kendi se¢imi olmasi,
otonomi, 6zdeslesme, risk alma davranisini cesaretlendirme, i¢sellestirme olarak
degerlendirilmektedir (Keser, 2006: 2).

Bu faktorlerden hareketle denilebilir ki, i¢sel olarak motive olan ya da edilen
kisilerin davranig ve kisilik modelleri dogustan ya da sonradan degisik etkenlerle
olusurlar. Bu etkenler egitim, 6gretim ve toplumsal degerlerden olusur. Bu unsurlar
sahislarin i¢ yapisin ilgilendirdiklerinden ancak meydana geldikten sonra 6grenilir.
Zira bireylerde ayn1 olayla ilgili farkli algilar goriildiigi gibi, birey ayni olayr farkli
zamanlarda degisik sekilde algilayabilir.

1.1.2 Dissal Motivasyon

Kiginin gereksinimlerinin yonetim tarafindan saglanan araglar sayesinde
kargilamak suretiyle tatmin eder ve is yapma istegi yiikselir. Dissal motivasyon ile
sunlar amaglanmaktadir (Karaman F. 2010: 27):

a. Calisanlarin verimliligini artirmak,

b. Is tatmin diizeyini yiikseltmek,

c. Hatalar asgari seviyeye cekerek oOrgiitsel verimliligi artirmak amaglara

ulagmay1 saglayabilir.

Di1s motivasyonda tutum ve davranislar ¢evrenin etkisindedir, bagka bir ifade
ile cevre davranist kontrol etmektedir. D1s motivasyonu destekleyici faktorler ise;
not (performans), takdir belgesi, plaket, silt madalya, tasdik edilme ve saygi gérme
istegi ile Orgiit baskisi olarak siralanabilir Digsal motivasyon, digsal yani birey
disinda bulunan unsurlar tarafindan harekete gecirdigi basarili olma arzusudur.
Toplumsal yasam i¢inde kisi, toplumun giizel ve iyi olarak kabul ettigi bir diizeye
yiikselmeyi ister. lyi bir iste ¢alismak, bir grubun mensubu olmak, taninmak,
arkadaglik kurmak, egitilmek, baskalarinin begenisini kazanmak, yiikselmek,
arkadaglik kurmak gibi ¢evreye bagl digsal giidiiler bireyi eyleme gecirerek motive

ederler (Hegeman, 1997: 35).



1.2 Motivasyon Teorileri

Organizasyonel davranisin en temel sorularindan biri, insanlarin iglerinde
neden farkli sekilde davrandiklari ve farkli performans sergiledikleridir. Bu nedenle
isletme biliminin en gizemli konusu insanlar1 nasil motive edebilecegimizdir.
Motivasyon siireci karmasik bir siiregtir. Bu nedenle onu sadelestirecek modellere
ihtiya¢ vardir. Bu modeller davranisi aciklar, ancak higbiri davranist her durumda
aciklamayi bagsaramaz (Onaran, 1981: 3). 19. ylizyildan giinlimiize kadar motivasyon
konusunda isletme yoneticilerinin kullanabilecegi ¢ok sayida teoriler ortaya
cikmistir. Bu teoriler sayesinde yoOneticiler, bireyleri motive eden unsurlari
calistirarak motivasyonu silirdiirmeyi amaglamiglardir. Bu ¢alismalarin esas amaci,
insan davranislarinin sebeplerini 6grenmek ve agiklamaya calismaktir. Cok sayida
bulunan ve giliniimiize kadar gelmeyi basarmis ve bugilinde etkisini devam ettiren

bazi motivasyon teorileri sunlardir (Incir, 1984: 4);
1.2.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi siralamasinda, bu ihtiyaclar tagidiklar1 6neme
gore degerlendirilmis ve bes kategoride ele alinmistir. Bunlardan ilk iki kategori
fizyolojik ihtiyaclar digerleri ise iist diizeydeki ihtiyaglar kategorisini olusturur.
Genellikle bir st ihtiyacin olusmasi, bir alt ihtiyacin belirli oranda tatmin
edilmesine baghidir. Yani iist diizeydeki bir ihtiyacin kendini gosterebilmesi ve
organizmay1 hareket ettirecek motivasyon ortamini olusturabilmesi igin, bir alt
diizeydeki ihtiyacin belirli oranda tatmin edilmesi gerekir (Onen ve Tiiziin, 2005:
32).

Dolayisiyla Maslow, insan ihtiyaglarini hiyerarsik olarak belirlenmistir. Bu
siralamada en alt sirada insanin temel fizyolojik ihtiyaglari bulunmaktadir. Yasam
ihtiyaclar1 olarak da bilinen bu ihtiyaglar; yiyecek, igecek, hava ve cinsellik gibi
bedeni ihtiyaclardir. Bireyler bu ihtiyaclarini ¢aligma hayatinda, maas, ikramiye ve
saglikli is ortam1 gibi araglarla saglayabilmektedir. Bu ihtiyaclar saglandiktan sonra
ikinci sirada giiven duyma ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir (Drucker, 1992: 12). Tehlike
ve korkudan emin olma giiven igerisinde bulunma gereksinimi, sigorta ve emeklilik

sistemi ve is giivencesi gibi tedbirlerle karsilanmaya calisilir. Kuramin basit ve



mantikli olmast Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin 6nemli bir bigimde

yayginlagmasi en dnemli nedenleri arasinda sayilabilir (Yiiksel, 2000: 138).
1.2.2 Adams’in Esitlik Kuramm

Adams’1n esitlik kurami adil olmaya dayanmaktadir. Calisanlar bir isi yapmak
icin gerekenler ile harcadiklar1 cabaya karsilik olarak aldiklarini karsilastirma
egilimindedirler. Bir ¢alisanin yaptig1 isin agirlhigr ile, karsiliginda kendisine verilen
ticret ya da ikramiye, prim gibi 6diil, dengeli ve yapilan ise gore adil olmak
zorundadir. Is yiikiiniin fazla oldugu ve verilen ddiiliin yapilan ise gore az olmasi
calisanlarin performansi ve motivasyonu diiserebilir. Isletmenin verimlilik oran1 da
bununla baglantili olarak diisebilir. Is yiikii az, buna kars1 ddiiller ise gore yiiksek
oldugunda isgéren daha az is yapmaya yonlendirilir; isgérenden gerekli oranda
verim alinmasi miimkiin olmaz (Onen ve Tiiziin, 2005: 52). Esitlik teorisinde
isgorenin gerceklestirdigi is yiikkii ve buna karsilik kendisine saglanan kazanglarin
dengeli ve adil olmasi oldukca dnemlidir.

Adams’in esitlik teorisine gore, calisanlar yatirimlarini, ddiillerini bir bagka
calisanin yatirim, 6diil orani ile karsilastirir. Bu iki oran esit oldugu zaman, calisan
bir adalet duygusu yasar. Ancak bu ikisi arasinda bir farkliligin ortaya ¢ikmasi,
calisan iizerinde adaletsizlik duygusuna yol acar (Beugre, 1998: 2).

Insan kendisiyle esit seviyede olduguna inandig1 kisilerin aldigini kendisinin
aldig1 ile karsilastirir. Kisi esitsiz bir durum algiladigi anda dengeyi saglama
davranig1 sergiler. Buradaki en 6nemli husus alinanlar arasinda gergekte bir farkin
bulunup bulunmadigi degil, esitsizlik hususunda bireyin ne algiladigidir. Birey
esitsizlik algiladiginda bunu giderecek davranislar sergiler (Eren, 2003: 78). Bu
davraniglar ise; sonucun degistirilmesi (6diil), ¢abanin degistirilmesi (etkinlik),
gayret ve sonu¢ tanimlarinin degistirilmesi, baskalarinin c¢abalarin1 azaltmaya
zorlama, isi terk etme (devamsizlik, istifa...), karsilastirma oSlgiitlerinin degistirmesi
seklinde siralanabilir. Yoneticiler bu kurami uygulamak istediklerinde su noktalari
g6z Oniinde bulundurmalar1 1yi olur (Kogel, 2001: 52):

a. Esit caba esit sekilde ddiillendirilmelidir.

b. Esitlik veya esitsizlik calisanin kurum igerisinde ve disinda yaptig

mukayesenin neticesidir.

c. Esitsizlik karsisinda gosterilen tepki kisiden kisiye degisir.



Yukaridaki unsurlarin goéz oniinde tutulmasi calisanin motive olmasina ve

kendisini diger ¢aligsanlarla esit olduguna inanmasina oldukea katki saglar.
1.2.3 Basari Ihtiyac1 Teorisi

Basarma ihtiyaci, bireyin digerleri ile sosyal iligkilerini arttirmaya yonelik
girisim, bagkalarini etkilemeye yonelik gilic elde etme ve bireylerin yetenekleri
sayesinde basar1 saglamasi gibi farkli gereksinimlerini saglamaya cabasidir (Baykal,
1978: 65). McClelland’a (1971) goére insanoglu hayatlar1 siiresince bir ¢ok seye
ihtiya¢ duyarlar. Baska bir ifadeyle insanoglu bu gereksinimlerle diinyaya
gelmemekte tam tersine hayat deneyimleri sayesinde bu gereksinimleri 6grenirler.
Efil bu gereksinimlerden 6ne ¢ikanlari su sekilde siralamaktadir (Efil, 1999: 132).

a. Basar ihtiyaci: Bu gereksinim, ¢alisanin diger ¢alisanlardan daha istekli

ve arzulu oldugunu ifade etmektedir.

b. Diger Insanlar ile iyi iliskiler kurma ihtiyact: Sicak ve iyi iliski kurmay,
catigsmalardan uzak, glizel arkadashk iligkilerini gelistirmeyi ifade
etmektedir.

c. Giglii olma ihtiyaci: Baskalarini yonlendirme, etkileme ve kontrolii altina
alma, ve onlar iizerinde yetki kullanma ve liderlik arzusunu ifade
etmektedir.

Bu teorinin dogruluguna inanan ydneticiler, personel i¢in gerekli ihtiyaci

belirleyerek, ihtiyag dogrultusunda kisiyi ise alacak sistemi gelistirmek
zorundadirlar. Boylece motivasyon i¢in gerekli ortam olusan personel performansini

tam olarak kullanabilecektir (Kogel, 2001: 516).
1.2.4 Herzberg Cift Faktor Teorisi

Herzberg modeli olarak da bilinen bu kuram Maslow teorisine alternatif olarak
Herzberg ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilmistir. Bilindigi gibi Maslow'un
motivasyon kuraminda bireyin bes temel ihtiya¢ ve bu ihtiyaglarin yeterli oranda
tatmin edilip edilmedigi 6nem tasiyordu. Bu teoriye gore ise, isyerinde g¢alisanin
kendisini kotli hissetmesine, isten ¢ikmasina ve tatminsizligine neden olan hijyenik
unsurlar ile, ¢alisan memnuniyetini saglayan, isyerine baglayan 6zendirici unsurlarin

birbirinden ayrilmasi1 gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 78). Bu kurama



yoneltilmis en Onemli elestiri, ekonomik gilidileme etmenlerini ikinci planda
tutmasidir. Amerika’da yasayan insanlar yiiksek satin alma giicline sahip
olduklarindan, bu toplumda isgoérenlerin degisik amaglara yonelmesi makul olabilir.
Ancak bu arastirmanin biitlin toplumlar agisindan evrensel nitelikte oldugu

sOylenemez (Allan, 1998: 79).
1.2.5 Beklenti Teorisi

Beklenti teorisinin dnciisii olan Vroom’a gore motivasyon, valens (kavramsal
deger) ve beklenti olarak iki kavrama baglidir. Valens, insanin belirli bir sonucu
secme derecesini, baska bir deyisle sonuca ulagmak i¢in degip degmedigi noktasinda
secti8i tercihi belirtmektedir. Bununla birlikte bireyler, sonuglar1 degisik bicimlerde
degerlendirebilmektedirler. Beklenti teorisi agisindan, sonuglarin kavramsal degeri,
gercek degerlerinden daha onemlidir. Kavramsal deger; karsilagsmayr imit ettigi
sonuctan ummak istedigi tatmin diizeyi olarak da tanimlanabilir. Bu teoride
calisanlarin motivasyonunu saglayan temel unsur, isinde basarili oldugu taktirde
calisana Orgiit tarafindan bu c¢alismasina karsilik olarak verilecek 6diillerin
gelmesidir. S6zii edilen odiillere iliskin {ic faktor cekicilik, aragsallik ve beklenti
kavramlar1 c¢alisanlarin motivasyonunu saglar. Olas1 6diil ve degerin cazipligini
etkileyen faktorler; is garantisi, licret, inisiyatif alma,is doyumu, becerilerini
gosterebilme olanagy, lider olmak gibi kisiyi 6zendirici etmenler bireylerin motive

edilmesi i¢in saglanabilecek muhtemel 6diillerdir (Eren, 2008: 528).
1.2.6 Sosyal Ogrenme Yaklasim

Bu yaklasimda model almak yontemiyle 0grenmenin bilginin paylasilmasi
seklinde gerceklestigi goriilmektedir. Gozlem sahibi gézlem esnasinda, olumlu
davraniglar i¢in bir rehber konumunda modeli oldugu davranislarin temsili simgesi
olmaktadir. Model alma siireci dort agsamali ve birbirine baglidir. Bu dort asamali
siireg; sirastyla hatirda tutma, dikkat etme, davranmisin ortaya c¢ikma siireci ve
isteklendirme siireci (motivasyon) olarak siralanmaktadir (Demirbas ve Yagbasan,
2005: 368). Bu teorinin temelleri psikolog A. Bandura’nin ¢alismalarina
dayanmaktadir. Bandura, insanlarin asagidaki sekillerde oOgrendiklerini One

stirmiistiir (Akran Egitimi, 2004: 20);
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1. Kisinin kendisini bir tuttugu insanlar1 gézlemesi ve drnek almasi ile dolayli
yoldan ve

2. Belirli bir davranis bigimi i¢in gerekli becerilerin kazandirilmasina yonelik
egitim yoluyla.

Bu durum, s6z konusu davranisin uygulanmasi sirasinda ¢ikabilecek engelleri

asma becerisini de icermektedir ve kisisel yeterlilik olarak adlandirilabilir.
1.3 Motivasyon Araclari

Motivasyon saglayan araglar literatiirde;
a. Ekonomik araglar,
b. Psiko-sosyal araglar,

c. Orgiitsel ve Yonetsel araclar olarak degerlendirilmektedir.
1.3.1 Ekonomik Araglar

Keser, ekonomik acidan motivasyon araglarimi iicrette artis, primli tiicret,
tiretime ortaklik, kara katilma ve ddiiller olarak siniflandirmaktadir (Keser, 2006:
165-166). Kesere gore:

Ucret artisi; Ucret bireyin motivasyonu i¢in kullanilan en eski motivasyon
araglarindandir. Ancak iicret artis1 bireye hak ettigi dlgiide verilmezse; iicret artisi
bireyi motive edici bir ara¢ olma 6zelligini yitirir. Iyi {icret, drgiitiin calisandan
memnuniyetini belirtecegi icin, bu calisan bireyin de doyum saglamasi anlamina
gelir.

Primli iicret; Caliganlarin sabit olarak aldiklar1 iicret haricinde, onlarin daha
fazla ve verimli ¢aligmalarini saglamak igin 6denen ek gelire primli ticret denilir.
Etkili bir sistem olarak dogru bir uygulamay1 gerektiren ve digsal bir motivasyon
aract olan prim, g¢alisan bireyin performansina ve verimli olmasmna goére verilir.
Primin hatali performans Ol¢limiine gore verilmesi, bireyin isteki verimini ve
motivasyonunu olumsuz olarak etkiler.

Uretime ortaklik; Burada amac calisanlarin {iretime katki saglamasi ve
iirettiklerinden pay almalaridir. Verimliliklerinin arttirilmasi  hedeftir. Isletme

icerisinde c¢alisanlarin iiretime sagladiklar1 katki sonucunda iiretimden aldiklari
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payla, calisanlarin emek faktoriiniin 6neminin bilinci saglanarak ¢alisma ortaminda
verimliliklerinin arttirilmasi amag¢lanmaktadir.

Kara katilma;, Calisanin performansina gore kardan pay almasi, yani
isletmenin karina ortak olmasi demektir (Berzek, 1982: 21). Burada birey daha fazla
kar alabilmek icin daha verimli ¢aligmaya motive olmaktadir. Kar paylagimi
sisteminde ama¢ da Tlretimin gerceklestirilmesinde sermaye kadar c¢alisanin
emeginin ve katilimdaki roliiniin de 6nemli oldugu bilincinin yerlestirilmesidir.
Dolayistyla, kurulusa olan ilgisi, sevgisi ve baglihigi yiikselir ve kurulus ile ¢alisan
entegrasyonu saglanir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 64).

Odiiller; Odiiller ¢alisan bireylerin &deneklerine ek olarak yapilan
O0demelerdir. Parasal gereksinimlerinin yaninda, c¢alisanlar degisik  6diil
uygulamalariyla sosyal ve psikolojik gereksinimlerini de karsilamaktadirlar. Bu
gereksinimlerin  baginda statii, sayginlik kazanma ve taninma gelmektedir.
Calisanlarin isletmeye olan baglhiliklarii artirmak ve o6zendirmek igin, basari
olanlara maddi o6diiller verilir. Yani isletmeye bir 6neri, yenilik getiren, bulus yapan

calisana ekonomik degeri olan 6diiliin verilmesidir. Bu kisiyi motive eder (Pfeffer,

1998: 28).
1.3.2 Psiko-Sosyal Araclar

Bireylerin ekonomik araglar kadar psiko-sosyal araglardan da motive olduklari
bilinmektedir. Bu boliimde, calisanlarin yaptiklar1 ise motive olmalarim1 saglayan
psiko-sosyal araglar olarak; takdir edilmek, bagimsiz ¢alisma, sosyal agidan
birliktelik, sosyal statii, yiikselme olanaklari, cevre uyumu, Oneri sistemleri,
psikolojik giiven ve sosyal ugrasilar ele alinacaktir.(Keser, 2006: 168-170). Keser’e
gore;

Takdir edilmek; Takdir edilme, ¢alisanlart motive etmek i¢in kullanilan 6nemli
bir 6zendirme aracidir. Ancak bunun calisanlar arasinda huzursuzluga neden
olmayacak sekilde kullanilmas1 gerekir. Isveren ¢alisanlari dikkatli bir sekilde yani
adil olciilere dikkat ederek ve dengeli bir sekilde taktir etmelidir.

Calismada bagimsiz olmak, Bagimsiz ¢alisabilme firsati motivasyonu arttiran
onemli bir unsurdur. Isgérenler baski ve siki denetim altinda ¢alismayr sevmezler.
Bu baskici anlayisin sonucu olarak calisanlarin motivasyonlar1 ve verimlilikleri

olumsuz etkilenmektedir. Bu tarz uygulamalar neticesinde c¢alisanlar baski altinda

12



olduklarin1 diistindiiklerinde, isgorenlerin siklikla hata yapmalarina neden
olmaktadir.

Sosyal katilma, Calisanlarin ¢ogunlugu isletmeye girmelerinden itibaren farkli
sosyal gruplara girmeye calisir. Yani isletmede pek cok kisiyle bir sosyal ortam
olugsmakta ve birey bu grupla iletisimini siirdiirmektedir. Bu iletisim bireyin
motivasyonunu yiikseltmektedir. Arastirmalar bir gruba dahil olan ve bu grubun
iliskilerinden hosnut olan ¢alisanlarin is verimliliginin arttigini ortaya koymaktadir.

Oneri sistemleri, Calisanlarla yoneticiler arasindaki is iliskisinin gelismesine
yardim eden bir 6zendirme araci olan Oneri sistemi, isletme veya kurumdaki c¢alisan
elemanin ise iliskin Onerileri ve disiincelerini Ozgiirce ortaya koyabilmesini
saglamaktadir. Bu sistem sayesinde g¢alisanlar motive oldugu gibi, onlardan gelen
Oneriler sayesinde isletmeler de verimlilik kazanmaktadirlar.

Sosyal ugraslar; Isyerinde nitelikli ve igerikli sosyal ugraslarin diizenlenmesi
calisanlar1 motive etmektedir. Bu tiir sosyal ugraslar sayesinde caligsanlar arasinda
dayanisma ruhu ve biitiinlesme saglanabilmekte ve bu tiir ugraslara katilan bireyler
arasinda basar1 orani ylikselmektedir.

Yiikselme olanaklar:; Calisanlar iglerinde daha iyi yerlere gelmek, islerinde
yiikselmek i¢in ¢alisirlar. Ciinkii isleri daha iyi 6grenerek tecriibe kazandiklarinda, is
siradanlasacagindan bulunduklari makamdaki sorumluluk ve yetkilerini yetersiz
bulurlar. Bu nedenle daha calisanlar fazla yetki ve sorumlulukla calismayr arzu
ederler. Ilerleme ve yiikselme olanagi saglanan calisanlar islerinde daha verimli
olurlar. Bu durum insanin daha iyiye ulasmaya istek ve ihtiyag¢larinin sonucudur.

Psikolojik giivence; Calisanin is yerinde is glivencesi ne kadar ehemmiyetli ise
psikolojik agidan kendini giivende hissetmesi calisan igin 6nemlidir. Is yapan
eleman, gerek isveren gerekse yoneticilerinin kendisi hakkinda menfi bir tutum
gostermeyecegine inanirlarsa motivasyonlarinin da o oranda artmasi beklenir.

Deger ve statii; Insanlar1 galistirma ydntemlerinden en 6nemlisi ¢alisana
yiiksek statli imkan1 saglamaktir. Calisanlarin sahip oldugu is rolii sosyal statiilerinin
belirlenmesinde olduk¢a dnem tagimaktadir. Calisanlarin sahip oldugu is veya gorev
onun gerek is ¢evresinde gerekse disindaki diger bireyler tarafindan gorecegi saygi
derecesini etkilemektedir. “Yiiksek statliide bir isi olan ¢alisan bireyler daha diisiik

statliye sahip olanlara gore daha fazla saygi géormektedirler (Sercan, 2010: 188).
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Cevreye uyum,; Calisanin motivasyonu ve is basarisi i¢in dnemli bir konu da
calisanin is arkadaslariyla biitiinlesmesi ve onlar ile anlasabilmesidir (Karaman F.,
2010: 133). Cevreye uyum saglayamayan kisiler bazen 6nemli sorunlara da yol
acabilen durumlara da ugrayabilirler. Grup disinda birakilmak, dista kalan elemanin
yanlig ¢6ziim yollarina sapmasina da yol agabilmektedir (Eren, 2008: 377).

Isgorenlerin giiniimiizde sadece motivasyonun ekonomik olarak yani iicret
artisi, maas, primli ticret gibi faktorlerin olamayacagi ortaya konulmustur.
Ekonomik olarak belirli bir seviyeye gelen c¢alisanlar icin maas artis1 calisanlarin
motivasyonunu artirmak igin yeterli olmadigi ve isgorenlerin motive olmalari igin

psiko-sosyal faktorlerin etkili oldugu goriilmektedir.
1.3.3 Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Calisan1 giidiilemeyi amaglayan Orgiitsel ve yonetsel araclar olarak da amag
birligi, yetki devri, egitim ve yiikselme olanaklari, fiziksel ¢aligma sartlari, is
zenginlestirilmesi, is genisletilmesi, is rotasyonu, orgiitsel destek saglama, iletisim,
ekip ¢alismasi ile adaletli ve siirekli disiplin sistemi ele alinacaktir.

Amac birligi; Isletmenin basarisi igin ¢alisan bireyler tarafindan en iyi bir
bicimde algilanmalidir. Calisan ile isletme yoOneticileri arasinda karsilikli uyum
saglandiginda taraflardan olumlu netice elde edilebilir ve orgiitiin basarisi igin
gerekli olan uyum birligi miimkiin hale gelir. Ciinkii isgorenler belirlenmis amag ve
hedefler konusunda sahip olduklar1 bilgi oraninda gayret gosterirler (Ercis, 2010:
167).

Yetki devri; Yetki devri sayesinde iggorenler ozgiir olarak karar verebilir ve
sorumluluk alarak inisiyatif kullanirlar. Yoneticilerin is yiikii ve sorumluluklar da
bu sayede nispeten azalmis olacaktir (Karaman, 2010: 85).

Egitim olanaklar:; Egitim bireylerin gelisimine, eksik yonlerini pekistirmeye
hizmet etmektedir. Bireyleri kariyer gelisimi acisindan isletmelerde egitim faaliyeti
onem kazanmaktadir. Boylece birey, orgiitiin kendisini gelistirmeye yonelik
faaliyetlerini olumlu algilayacak ve motivasyonu artacaktir (Rasmusson, 1998: 75).

Yiikselme olanaklari; Yiikselme, calisan bireye daha fazla yetki ve sorumluluk
yiikleyerek onu daha ¢ok ¢alismaya yonlendirmektedir. Isinde yiikselme ve ilerleme

yollar1 tikanan ¢aliganlarin gayret ve istekleri de azalabilmektedir. Bu da gosteriyor
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ki, is yerindeki ylikselme olanaklari caligsanlar1 tesvik yani motive eden bir unsurdur
(Basaran, 1996: 239-240).

Fiziksel ¢alisma kosullar:; Fiziksel ¢alisma kosullar1 denildiginde akla
igyerinin fiziksel durumu (i¢ ve dis) gelmektedir Binanin yapisi, tavan ve taban
dosemeleri, kapt ve pencereler, merdivenler, is yerinin temizligi, calisma ortaminin
yeterliligi, malzemelerin durumu ve gilivenligi, 1sitma ve havalandirma sistemi vb.
akla gelmelidir. Is yerinin fiziki sartlarinin ¢alisana uygun olmasi calismada
verimliligi arttiran bir etkendir. Fiziki sartlarin uygun oldugu bir igsyerinde ¢alisanlar
daha motive ve basarili olurlar. (Sapancali, 1993: 72).

Is zenginlestirilmesi; 1Is zenginlestirmede isciye isinde daha fazla kontrol
sahibi olma firsat1 verilir (Ugkun ve Pelit, 2003: 49). Is gorenlere daha fazla
sorumluluk yiikleyerek isleri daha anlamli ve ¢ekici hale getirilir. Zenginlestirilmis
isler, calisan elemanlarin kendi performanslarint degerlendirebildikleri ve diizeltme
imkani1 bulduklari, yine islerini yonetme, planlama ve kontrol etme imkanina sahip
olduklart islerdir (Solmus, 2004: 173).

Is genisletilmesi; Belirli bir isin daha ¢ok sayida ve gesitte isi yapabilecek
sekilde yeniden organize edilmesidir. Islerin yatay olarak genislemesidir. Isin
genislemesi sayesinde tanimlanmis isler farkli bigimlerde arz olunur ve is dongiisii
genislediginden siradanlikta azalmis olmaktadir. Bunla birlikte is yapma siiresi daha
da kisalmakta ve kisilerin bilgi ve tecriibelerinden daha fazla istifade edilmektedir.
Bu sayede isgorenlerin moral ve motivasyonlar1 artmakta ve islerin verimli ve
basarili bir bigimde sonuglandig1 goriilmektedir (Keser, 2006: 175).

Is rotasyonu; Bireyin calistigi boliimiin zaman zaman degistirilerek ¢alisanin
baska béliimlerde de is yapmasimna rotasyon denir. Ozellikle monoton isler icin
kullanilan bu sistemle, bireyin sikici buldugu isinde daha fazla motive olmasi
amaglanir. Is rotasyonu isgorenlerin degisik isleri dgrenmesine de firsat verir. Bu da
kariyer planlamasi acisindan dnemlidir (Oztiirk, 1998).

Orgiitsel destek saglama; Orgiitsel destekten kasit politika ve uygulamalarinda
calisanlara adil davranmak, is kosullarim1 uygun hale getirmek, astlarina destek
vermek, c¢alisanlarina deger verildiklerini gostermek, c¢alisanlara g¢esitli olanaklarla
yatirim yapildigini hissettirmektir. Calisanlara destek sadece is yasamina iliskin

olmayip, ¢alisanin is dis1 yasamina yonelik de olabilir. Bazen bireylerin ¢alisma dis1
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ugraglarinin desteklenmesi bireyin isinde daha fazla motive olmasina katki
saglayabilir (Keser, 2006: 176).

Iletisim; Bireylerin orgiit icerisindeki davramslarmi etkileyen ve yonlendiren
iletisim Orgiit icerisinde bilgi, haber ve diislincelerin aktarilmasini da saglamaktadir.
Iyi isleyen bir iletisim mekanizmas: sayesinde isgdrenler ve yoneticilerin arzu ve
istekleri iizerinde olumlu katk1 saglar (Sercan, 2010: 190).

Ekip calismasi; 1s yerlerinde 6zellikle verimi arttirmak ve ortak hedeflenen
amagclara ulagsmak igin ekip calismasi Onemlidir. Isletmenin stratejik amacimi
gerceklestirmek i¢in “ayni bilgi birikimine sahip kisilerin ¢aligmalarinda birbirine
bagl ve es giidiimlii olarak performans gosteren ve ortak amaclar i¢in ekip ruhu
olusturmak calisanlar agisindan motive edicidir (Yilmaz, 1999: 29).

Adaletli ve siirekli disiplin sistemi; Calisanlar zaman zaman 6diil aldiklar1 gibi
bazi zamanlarda da sikayetlere ugramaktadirlar. Burada dnemli olan sikayetlerin
isgoren tarafindan adil bir sekilde degerlendirilmesidir. Her isgorene esit
davranilmalidir. Ayrica calisanlara da memnun olmadiklart durumlar hakkinda

sikayet edebilme olanaklari sunulmalidir (Oral ve Kusluvan, 1997: 110).

16



IKiNCi BOLUM

VERIMLILiIK KAVRAMI TANIMI VE ONEMIi

2.1 Verimlilik Kavraminin Anlam ve Kapsam

Verimlilik kavrami, sosyoekonomik sistemlerin tiimiinde cesitli sekillerde
tanimlanan ve Olgiilen bir kavram olup kelime karsiligi, liretebilme yetenegi veya
tiretkenliktir. Olduk¢a karmasik bir kavram olan verimliligin tanimlanmasi ve
dl¢iilmesinde pratik ve teorikte dnemli giiliikler ortaya ¢ikmaktadir. Is giiciiniin 6n
plana cikartilarak rekabetin hizla gelistigi giinlimiizde, isletmelerin Oniindeki
¢ozmekle sorumlu olduklari en biiyilk sorun yiiksek verimliligi saglamaktir.
Verimliligin gerek makro gerekse isletme diizeyinde degisik agilardan biiyiik 6nem
tagimasina ragmen bugilin dahi {izerinde tam goriis birligi olan bir tanimin
yapilamamis oldugu goriilmektedir. Ancak uygun bir tanim yapilmak istendiginde,
incelenen olaya bakilarak ve giidiilen amaca bagli kalarak yapilabilir (Kanawaty,
1997: 5).

Verimlilik ilk bakista sadece isletmelerle ilgili goriinse de sonucta bireyden
topluma kadar uzanan siire¢ icinde her seviyede dnemli bir yere sahiptir. Bundan
dolayr verimlilik olgusuna tiim insan kaynaklari, iilke ekonomileri, sektdrler,
isletmeler ve calisanlar diizeyinde genis bir bakis acisiyla bakmak gerekmektedir.
Sonuclar1 kurumsal boyutta ortaya ¢ikan ve ancak kurumsal boyutta olciilebilen
verimliligi bir yagama bi¢imi olarak degerlendirmek gerekmektedir. Birey kaynakl
bir davranis haline gelen verimlilik, isletme, sektér ve ekonomi alanini etkileyerek

olumlu sonuglarin elde edilmesine imkan verecektir (Prokopenko, 1998: 11).
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2.2 Verimlilik Kavram

Verimlilik kavrami, “bir iirlin ya da hizmet ¢iktisi ile bu ¢iktiy1 elde etmek i¢in
tilkketilen girdi arasindaki iligki olarak tanimlanabilir. Baska bir deyisle verimlilik,
mevcut bulunan kaynaklarin (zaman, insan, enerji, bilgi v.b.) mal ve hizmet
iretiminde israf edilmeden etkili bir sekilde kullanilmasi olarak da ifade
edilmektedir” (Altayli, 2006: 10).

Verimlilik kavrami birgok ulusal organizasyon tarafindan tanimlanmigtir.
Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Teskilati (OECD/Organisation for Economic
Cooperation and Development) verimliligi “ciktinin iiretim unsurlarindan birine
boliinmesine esittir” seklinde tanimlamaktadir. Uluslararast Calisma Teskilati
(ILO/International Labour Organisation) ise verimliligi tanimlarken “iiriinlerin dort
temel unsurdan olusumundan iretilir; is giicli, sermaye, toprak ve liretimin bu
faktorlere orani seklinde verimlilik 6l¢iisii” oldugu belirtilmistir (Uzay, 2005: 4).
Japon Verimlilik Merkezi (JPC/Japan Productivity Center) verimliligi, “dogru olan
isleri dogru bir bicimde ve ekonomik bir ¢alisma ile gergeklestirmeyi hedefleyen
akilci bir yagam bigimi olarak” tanimlamaktadir (Akal, 1992: 24).

Calisan verimliligi, c¢alisanin fiziksel ve diislinsel giiclinden en yiiksek
diizeyde yararlanmay1 ve elde edilen yiiksek calisma temposunu siirekli kilmay1
ifade etmektedir. Bir isletmede isgiicli verimliliginin diisiik olmasi, diger girdilerden
de yeterince yararlamlmadiginin bir gostergesidir (Sabuncuoglu, 2005: 46). Isgiicii
verimliliginin yiiksek olmas1 diger unsurlarinda verimliligini arttirir. Bu durumda
isglici  verimliliginin diger tiim verimlilik sonuglarini etkileyen “lokomotif”
ozellikte ve dnemde bir verimlilik oldugu soylenebilir.

Calisan verimliligi, verimlilik ¢esitleri icerisinde Ol¢lilmesi en zor verimlilik
¢esididir. Calisan verimliligi, personelin fiziksel ve goniil giiciinii etkili kullanarak
tiretimde verimliligin arttirilmas1 olarak tanimlanmaktadir (Ugur, 2003: 53).
Isletmelerde rekabet {istiinliigii saglamak icin, kaliteli mal ve hizmet iiretimi,
teknolojik iistiinliik ve sektorde iistiin olabilmek, karliligi devamh kilmak, kaynak
israfin1 azaltmak, c¢alisanlarda moral ve motivasyon seviyesini yiikseltmek
isletmelerin prestijini artiracaktir. Biitiin bu hedeflerin ger¢eklesmesi de ¢alisanlarin
etkinligi ve verimliligi ile miimkiindiir. Orgiit amaclarina calisanlarin gayreti

sonucunda ulagilabilir (Pfeffer, 1995: 4).
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2.3 Verimlilik ile Tlgili Kavramlar

Bu boliimde verimlilikle iliskili kavramlar olarak etkinlik, ekonomiklik,
rantabilite, kalite ve performans iligkisi ele alinacaktir.

Etkinlik;

Genellikle verimlilik ve etkinlik kavramlarinin birbirlerinin yerine kullanildigi
goriilmektedir. Girdiler ile ¢iktilar arasindaki iligkiyi ifade eden etkinlik kavrami bir
isletmede tiretim unsurlar1 ya da tiretimin kendisi i¢in 6nceden saptadigi programin
gerceklestirilme derecesinin  bir Olgiisiidiir.  Etkinligin  artirilmasi, isletmenin
ciktilarinin miimkiin olan biitiin yollardan en yiiksek diizeyde olmasini amagclar.
Ciktilarin teknolojik ve ekonomik yollardan en yiiksek diizeyde olmas1 hem etkinligi
hem de verimliligi artirir. Verimlilik ve etkinlik kavrami arasinda farkliliklar
mevcuttur. Ornegin, etkinlik ¢iktilarla alakali iken, verimlilik bu ¢iktiya nasil
ulagildigr ile alakalidir. Verimlilik uzun donemde teknolojik degisime dayanirken,
etkinlik ise kisa donemde ve teknoloji ile daha fazla katma deger elde etmeye
yoneliktir (Tuna, 1993: 13-14).

Ekonomiklik;

Verimlilik; liretim faaliyetlerinde iliretimden elde edilen iiretim miktar1 ile,
uretimde kullanilan tretim faktorleri arasindaki fiziksel orandir. Ekonomiklik ise,
uretimden elde dilen gelirler ile iiretim sirasinda yapilan maliyet giderleri arasindaki
orandir. Ekonomiklik isletmede iiretim faaliyetlerinde kullanilan is giicii, ham
madde, yardimc1 madde gibi tliretim faktdrlerinin para birimi ile ifadesi ekonomiklik
kavraminin maliyet giderleri kismini, {iretim sonucu elde edilen mal veya
hizmetlerin satilmasiyla elde edilen gelirler ise satig gelirlerini olusturmaktadir.
Verimlilik artisinin ekonomiklik artisina doniismesi i¢in iiretilen {irtinlerin satilmast
ve satis isleminin Oncesine gore diisiik fiyatta gerceklesmemesi gerekir. Verimlilik
orani yliksek oldugu halde satis miktar1 azalir, bunun sonucu iiretim kisildiginda,
degismez maliyet giderlerinin yiiksekligi dolayisiyla maliyet giderleri bu kisilma
derecesinde azalmayacak, buna karsin satis tutar1 eksileceginden ekonomiklik orani
diisecektir (Dogan, 1987: 27-70).

Rantabilite;

Rantabilite, belli bir donemde elde edilen karin o donemde isletmede
kullanilan sermayeye oranidir. Rantabiliteyi, belirtilmek istenen amaca gore 6ziinde

degismemek kaydiyla, kar ve sermaye kavramlarinit degisik anlamlarda ele alarak
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farkl1 bi¢imlerde ifade etme olanagi vardir. Verimlilik artti§i halde satig hacmi
artmadiginda, ekonomiklikle birlikte rantabilite diiser. Zira satis hacmi azalinca kar
da azalacak, bu da rantabilite oranimi1 diisiirecektir. Verimlilik ve ekonomiklik
birlikte arttigi halde rantabilite kesinlikle artacaktir. Ancak rantabilite, meydana
gelen bir artig, spekiilatif bir faaliyet sonucu meydana gelmisse, ayni sekilde
verimliligi ve ekonomikligi de artirmayacaktir (Dogan, 1987: 29-30).

Kalite;

Kalite kavrami, is yasaminda etkinlik gdsteren biitiin kurum ve kuruluslarin
dikkate almas1 gereken bir kavramdir. Hatali iirlinlerin iiretimini engellemek ve en
aza indirgemek, verimliligi artirmak, miisteri memnuniyetini saglamak ve
maliyetleri diisiirmek gibi isletmelerin karliligin1 artiran konularin odak noktasinda
bulunmaktadir (Giimiisoglu, 2003: 3). Kalite yalnizca isletmelerin degil ayni
zamanda kamu kuruluglarinin ve kar giitmeyen kuruluglarin da iizerine egilmesi
gereken bir konu olmaktadir.

Kalite kaynaklarin etken kullaniminmi1 saglayan, iriin/hizmetlere kullanim
uygunlugunu kazandiran, miisteri gereksinimlerine uygun iriin/hizmet anlayisini
egemen kilan bir performans boyutudur. Miisteriye karsi sorumluluk ve hatasiz
sirecler ifadesi ile beklentilere uygunluk, zamaninda iretim, dogruluk ve
iriin/hizmete giivenilirlik gibi olgularin da dikkate alindigi kastedilmektedir.
Tiiketici tercihlerinin arttk 6nemli olmasiyla, hizmet kalitesi temel bir basarim
Olclitii olmaya baglamistir. Miisteri beklentilerine uymamak, verimliligin istenir
diizeyinin saglanamamasi sonucuna da yol acabilir (Biyiikkilig, 2004: 157).

Performans;

Verimlilikteki degisimlerin, hizli ekonomik kalkinma, daha yiliksek yasam
standardi, 6demeler dengesi, enflasyon denetimi ve hatta zaman ve kalite gibi pek
cok ekonomik ve sosyal olay1 etkiledigi kabul edilmektedir (Yiiksel, 2003: 61).
Sosyo-teknik bir sistem olarak isletmenin ele alinmast ve verimlilik artisi
saglamanin esasi; ¢alisan lizerine baski kurucu ve girdi ilizerine odaklanan eski
verimlilik artis1 tekniklerinden koparak, calisanlarin kendi bireysel becerilerini
ortaya  koyabildikleri, kendi aralarinda yonetimden bagimsiz  olarak
orgiitlenebildikleri, yonetime katilim haklarinin verildigi, is giivenligi 6nlemlerinin

yerine getirildigi vb. seklinde ¢ogaltilabilen sosyal haklarimin goéz Oniinde
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bulunduruldugunda ve gerekli teknik egitim ve donanim ile donatildiklarinda daha
yiiksek verimlilik elde edilebilecegidir.

Sosyo-teknik olarak isletmeyi ele almak iki temel unsurdan olugmaktadir.
Neden bu agidan ele almamiz gerekiyor?

Ciinkii verimlilik artisinda girdiden ziyade ¢iktiya odaklanma, ikincisi ise
calisanlara verilecek sosyal haklardir. Ciktiya odaklanma demek c¢alisanin
performansina odaklanma anlamina gelmektedir. Performans artis1 ile verimlilik
artis1 saglanmasidir. Sosyal haklar ise 6z olarak calisanlara verilecek yonetime
katilma hakkidir (Cakir, 2001: 96-97). Yani calisanin elde ettigi ¢iktiyr artirmak ve
ona yonetime katilim hakki tanimak yolu ile saglanacak verimlilik artig1 anlayisi
isletmenin sosyo-teknik olarak ele alinmasidir ve bu calisma hayatinda kaliteyi

getirmektedir.
2.4 Verimliligin Saglanmasinda Dikkat Edilmesi Gereken Hususlar

Orgiitlerin belirlenmis hedefleri vardir. Orgiitii bu hedeflere gotiirecek olan
insan giiclinii 1yi yonlendirmek gerekmektedir. Bu insan giiciinii etkileyebilecek,
orgiitiin hedeflerini onlara benimsetebilecek, bu yolda kendisini destekleyip goniillii
olarak tiim ¢abalar1 harcamalar1 saglayabilecek, giivenli ve diizenli bir 6rgiit havasi
olusturabilecek olan kisi liderdir. Orgiit iginde ortak bir takim degerlerin,
aligkanliklarin, kurallarin olusmasin1 saglamada liderin rolii biiyliktiir. Calisanlar
icin inandiklar1 ve giivendikleri bir kisinin yol gostericiligi, etkili ve verimli
calismalar1 yoniinden gereklidir (Robbing, 1994: 184).

Calisan personellerin yeni yontem ve motivasyon faktorlerini islenmesi ile
geleneksel, kat1 yontemlerin yoneticiler tarafindan terk edilerek isletme sorunlarina
¢Ozlim liretme anlamina gelen personel giiglendirme, ¢alisanlarin kendi sorumluluk
alanlarinda bireysel karar almalarmma imkan taniyan bir ara¢ olarak karsimiza
cikmaktadir. Personeli giiclii kilacak olan yontemlerin uygulanmaya ¢alisildig: bir
isletmede, yoneticilerin personeline glivenmesi ve ayni zaman da Orgiit kiiltiiriiniin
de egitim, gelistirme, paylasilan vizyon, gidilecek yon ve degerlere sahip olmasi
sayesinde karsilasilacak risklerin azaltilmasi saglanabilir. Personelin gii¢lendirildigi
bir igletme olusturmak icin takim caligmasmna dayali bir orgiit kiiltiirinlin

olusturulmasi ve bilginin paylasilmasi gerekmektedir. Personeli giiclendirilmis kabul
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edilen isletmelerde; ¢alisanlarin, takim ruhuna ve takim caligsmasina inandiklar1 bir
orgiit kiiltiirii ve ikliminin oldugu gézlenmektedir (Dogan, 2002: 32-40).

Isletmede ki calisanlara yaptiklar islerin isletmeyi ne sekilde etkiledigi
hakkinda bilgilendirilmelidir. Isletmenin basar1 olgiilerinden bir tanesi de,
calisanlarin yaptiklar1 isi ne kadar anlamli bulduklart veya bulmadiklaridir.
Calisanlar, isletmeyi ve isi anlamaya basladiklarinda, bireysel ve takim amaclarinin
birlikte gerceklestirildigini ve isletme amaglarina nasil katkida bulunduklarini

gorecekler, islerini daha anlamli bulduklari i¢in is tatmini ve verimlilik de artacaktir

(Demir, 2007: 76).
2.5 Verimlilik Olgme Yontemleri

Verimliligi, mikro ve makro seviyede Ol¢gmenin {ilke ekonomisine yon
vermede olduk¢a Onemli bir rolii vardir. Ayrica verimlilik Slglimii isletmelerin
islevselligi ve yoneticiler tarafindan alinacak kararlara yol gosterici bilgilerde verir
(Biiytikkilig, 2008: 3). Bu boliimde literatiirde ¢ok sik olarak kullanilan verimlilik
model ve yaklasimlarindan David J. Sumanth, Ramsey, Jackson ve Patterson

modeline deginilecektir.
2.5.1 David J. Sumanth Modeli

David J. Sumanth modeli, temel iiriinlerde toplam verimlilik endeksleri temin
edilen triin odakl1 bir sistemdir. Toplam endekse ek olarak bu gostergeler, toplam
Olciim modellerine gore isletme yoneticilerine ¢ok avantaj saglayacaktir. “Asil
donem i¢in diizeltilmek suretiyle hesab1 yapilan cari doneme iliskin girdi — ¢iktilarla
elde edilen irinin toplam verimliligi, reel degerlerde parasal olarak

tanimlanmaktadir (Ozsever, Gengoglu, Erginel, 2009: 48).
2.5.2 Ramsay Modeli

Isletmelerde verimlilik 6l¢iimiine yonelik olarak ekonomi, miihendislik,
isletmecilik ve muhasebe alanlarinda gelistirilen farklt modellerden biri olan
Ramsay Verimlilik Modelleme Sistemi (Ramsay Productivity Modelling System-
RAPMODS), isletmelerde verimlilik 6lgiimii, verimlilige dayali finansal biitgeleme,

takip ve denetim konulara dinamik bir yaklagim olarak ele alinmaktadir (Demirtas
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ve Tokat, 2012: 9-10). “Ramsay girdiyi, toplam maliyetten hammadde ve malzeme
maliyetinin diigiilmesi ile elde edilen tutar olarak tanimlarken ¢iktiyr da toplam
maliyet, kar, hammadde ve malzemelerin maliyet toplami seklinde belirtmistir.
Bununla varilmak istenilen husus malzeme ile hammaddeyi hizmete yani {iriine
doniistiirmede ne oranda etkili oldugudur” (Ozsever, 2009: 48). Bu modelin kiiciik
ve orta Ol¢ekli isletmeler yoniinden avantajlar su sekilde ele alinmaktadir (Demirtas
ve Tokat 2012: 10).

a. Sistemde muhasebe wverileri kullanilmaktadir. Yasal gerekgelerle
tutulmakta olan verilerin kullanilmasiyla, bu konuda fazladan emek ve
zaman harcanmasi gerekmemektedir.

b. Modelin kullandigi degiskenler, hesaplanan gostergeler ve gostergeler
arasindaki iliskiler oldukca sade ve anlasilir bicimde sunulmaktadir.

c. Ozel veri gereksiniminin bulunmamasi ve sistemin basitligi, disaridan
destek ihtiyacim1 ortadan kaldirdigi gibi, bu faaliyet icin 6zel egitimli
kimselerin istihdam1 geregini de ortadan kaldirmaktadir.

Ramsay modelinde verimlilik, ¢iktt ya da katma degere gbre ayr1 ayri
hesaplanmaktadir. Cikt1, bir isletmenin belirli bir zaman araliginda iirettigi mal ve
hizmetlerin biitiiniinden olusur. Katma deger ise isletmenin ¢ikt1 lizerinde bizzat
yarattig1 degerdir ve ¢ikt1 degerinden ilk madde ve malzeme giderleri ile disaridan

saglanan fayda ve hizmetler ¢ikartilarak elde edilir.
2.5.3 Jackson ve Patterson Modeli

Zaman tabanli verimlilik ol¢limii, verimliligi deger katan islerin toplam
zamana orani olarak ele almaktadir. Bu modelin kullaniminin kolay olmasi, herkes
tarafindan rahatlikla anlasilabilmesi, farkli is tiirlerinin ve farkli iilkelerin rahatlikla
karsilastirma yapilabilmesi yoniinden tercih edilmektedir (Ozsever, Gengoglu,

Erginel 2009: 49).
2.6 Isletmelerde Verimlilik

Ulusal kalkinmanin tiim unsurlarini biitiin olarak verimli hale getirmeden,
yerel bir kisim isletmeleri verimli hale getirmek ulusal amaclarin gergeklesmesi igin

yetersizdir. Toplumsal tiim kurumlar, insanlar, verimlilik ilkelerini kavramali ve
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davraniglarin1 buna gore ayarlamalar1 biiyiikk 6onem arz etmektedir. Bunun ig¢in
verimlilige sosyokiiltiirel bir ama¢ ve yasam bicimi olarak bakilabilir. Bireyin
sadece iiretim veya hizmete yonelik davranislar1 degil, dogumundan 6liimiine kadar
zaman, emek, saglk, miilkler gibi akla gelebilecek her tirlii varligina yonelik
davraniglar1 da verimlilik degerlendirmelidir. Saglikli bireyler saglikli toplum
demektir. Kaynaklarin verimli kullanilmasi ayni zamanda israfin Onlenmesi
demektir. Emegin verimli kullanilmasi rekabet giicti demektir (Arkis, 1991:35-36).

Verimliligin arttirilmasi, eldeki emek, sermaye toprak gibi kaynaklardan
eskisine gore daha fazla {iriin elde etmek anlamina gelmektedir. Verimlilik artiglari
bireyin yasam kosullarin1 derinden etkileyen sayili degiskenlerden biridir.
Calisanlarda verimlilik, gelir acisindan bliylik onem arz etmektedir. Gelir artist
yalnizca taraflarin toplu is giiciine bagli olarak belirlenmesi zaman zaman,
enflasyonist baskilara yol acabilmektedir. Gelirlerde aginma ve fiyat endekslerindeki
yiikselislerin yansitilarak Onlenebilecegi gibi; verimlilik artiglar1 dogrultusunda
yapilan baz1 diizenlemeler, gerek gelir dagiliminda dengesizligi, gerekse de
enflasyonu yiikselten etkisini de Onleyen bir unsur olarak ortaya ¢ikar. Verimlilik
artisinin tlcret gelirlerinde satis anlamina geldiginin herkes tarafindan anlasildigi
bunun giivencesinin olusturuldugu bir isletmede, calisanlar kalkinmadan pay
alacaklardir. Ayn1 zamanda calisanlar verimlilik artisina katkida bulunma yoniinde
O0zendirilmis olacaklardir. Verimlilik kavrami ve artis1 tiketiciler agisindan
onemlidir. Uretilen malzemelerin fiyati is giicii ve sermayeye benzer maliyetlerinin
eklenmesiyle olugsmaktadir (Giirsoy, 1985: 27). Bundan dolay: girdilerin verimliligi
ile fiyat1 arasinda iligki mevcuttur. Bu sebeple iiretilen iiriiniin fiyat: ile verimliligin
iligkisi oldugu sdylenebilir. Yapilan arastirmalarda verimlilik artiginin, fiyatlarda
diisise yol actigi goriilmiistir. Bundan dolayr hem tiiketici hem de ekonomi
acisindan onem tasidigr goriilmektedir (Prokopenko, 1998: 7-8).

2.6.1 isletme i¢i Verimlilik Faktorleri

Verimlilik orani isveren icin tek bir deger olarak ifade edilse de, kismi
verimlilik oranlar1 isletmenin ¢esitli girdilerinin verimlilik {izerine etkisini daha agik
bir sekilde ortaya koydugu igin daha tercih edilen kullanim seklidir (Ozsever vd,
2009: 48).
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Ic faktdrler digerlerinden daha kolay degistirilebilmektedir. Isletme
verimliligini etkileyen i¢ faktorler, kolayca degistirilemeyen (kat1 faktorler) ve
kolayca degistirilebilen (esnek faktorler) olmak {izere iki grupta toplanabilir. Kati
faktorler; Uiriin, isletme, malzeme takim, teknoloji ve enerji; esnek faktorler de insan,
uygulama yoni, etkililik yonii, orgiit ve sistemler, calisma yontemleri ve yonetim
bicimleri gibi faktorlerdir.

Yonetici isgoren arasindaki iliskilerin olumlu ve etkilesim iginde olmasi,
huzurlu bir calisma hayatinin en 6nemli unsurlarindandir. Isverenler yetenekli,
kalifiyeli, teknik bilgisi olan ydneticileri segmelidirler. Ciinkii yonetici ve iggoren
arasinda veya isgorenlerin kendi aralarindaki tiim olumlu iligkiler, ¢alisma hayatinda
ki karsilikli saygi ve sevgi anlayist icinde uygulanabilmelidir. Bu uygulama

sonucunda basar1, verimlilikteki basar1 ile dogru orantili olacaktir (Simsek, 1985: 2).
2.6.1.1 Kolayca degistirilemeyen faktorler

Verimlilik iizerinde etkili olan ve degistirilmesi kolay olmayan isletmeye ait
icsel faktorler ise ekipman, malzeme, teknoloji, {irlin ve enerji olarak

smiflandirilmaktadir.
2.6.1.2 Uriin

Uriin, bir istek veya ihtiyaci karsilamak {izere, bir pazara sunulan fiziki veya
hizmet, diislince ve bilgi gibi fiziki olmayan herhangi bir degerdir (Tutar, 2005: 64).
Serbest piyasa ekonomisinde kaliteli iirlin liretmek artik bir secenek degil
vazgecilmez bir sart olmustur. Gelecekte giicli olmak isteyen isletmeler,
tiiketicilerine neyin yapilip neyin yapilamadigini anlatmak yerine tiiketicilere
isteklerinin nasil yerine getireceklerini gostereceklerdir. Bu isletmeler, tiiketicilerle
yakin iligki kurarak siirekli tiriin gelistirmeyi ve olumlu hizmet yaklasimini hedef
alacaklardir (Kobu, 1998: 69).

Kat1 verimlilik faktorlerinden biri olan {iriiniin; tasariminda ve bilesiminde ki
degismeler, verimlilik oranlarinin zaman igerisinde de8ismesine yol acgar. Bu tiir
degismeler sonucunda {riinii alici igin begenilir ve ¢ekici kilan, imalati
kolaylastirici, maliyet azaltict yonde bulunan oOnlemlerle saglanabilir ve iiretim

akigin1 hizlandirarak verimliligi 6nemli yonde etkiler. Uriindeki tasarim ve bilesim
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degismeleri, teknik bilginin yayilma siirecindeki hiza bagli olarak iiretimi ve
verimliligi etkiler (Aktag, 2002: 123).

Uriin verimliligi “kullanim degeri” daha iyi tasarim ve spesifikasyonlarda
arttirilabilir. Diinyadaki bir ¢ok isletme, teknik tistiinliigii pazarlanabilir iiriinlere
dontistiirebilmek icin siirekli bir savas i¢indedir. Aragtirma, pazarlama ve satis
boliimleri arasindaki duvarlarin yikilmasi, temel bir verimlilik faktorii olusturmustur
(Barutcugil, 1988: 65). Oregin 6nde gelen Japon firmalari, pazardaki {iriinlerin
tasarimini siirekli olarak degistirmektedirler. Uriin yer faydasi, zaman faydasi ve
fiyat faydasi tirlinlin makul bir fiyat, uygun zaman ve dogru yerde bulunmasi ile
saglanabilir. Ozellikle miktar faktorii, {iretim hacmindeki artislar nedeniyle 6lgek

ekonomileri konusunda daha iyi bir fikir vermektedir (Prokopenko, 1998: 14).
2.6.1.3 Isletme ve ekipman

Isletme verimliligini ve iiretim faaliyetlerini etkileyen isletme ve ekipmanda
amag; (Celikgapa, 2000: 66).

1. Uretim faaliyetlerini ve akigim kolaylastirmak,

2. Geri doniisiimleri minimize etmek,

3. Uretim siiresini ayarlamak ve azaltmak,

4. Islem stoklarini azaltmak,

5. Dar bogaz olusturan islemleri denetim altinda bulundurmak ve sorunlar

gidermektir.

Bunun yani sira, verimliligin fabrika ve techizata bagl olarak artirilmasinda
iyl bir bakim sistemi kurulmasi, fabrika ve techizatin optimum siire¢ kosullarinda
calistirilmasi, dar bogazlarin gidererek ve diizeltici Onlemler alarak fabrika
kapasitesinin artirilmasi, bos zamanlarin azaltilmasi ve var olan fabrika kapasitesinin
daha da etkili kullanilmas1 gerekmektedir (Filiz, 2008: 125).

Bir isletmenin nitelik ve nicelik olarak kullanacag: tiretim faktorlerine yakin
olmasi, daha baslangigta maliyetlerini azaltmasina, karliligimi artirmasina
yarayacaktir. Ayni sekilde iirettigi mal ve hizmetleri de miisterilerine iletme durumu
kurulus yeri se¢iminde verimliligini etkileyecek, isletmeyi yasami boyunca maruz
kalacagi maliyet yiiklerinden kurtaracaktir (Unsar, 2007: 57). Isgiicii, hammadde ve
malzeme, enerji gibi iiretim faktorlerini siirekli olarak istedigi miktar, kalite ve

fiyatta elde edemeyen bir isletme iiretim sirasinda kalitesizlik, iiretime ara verme
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veya fiyat rekabeti yapamama gibi biiylik sikintilarla kars1 karsiya kalabilir. Kalifiye
personelin bulunmadig1 ve baska yerlerden de o bolgede caligma amacl gidilmek
istenmeyen bir isletmede verimlilikten de s6z etmek mimkiin olmayacaktir.
Yonetim, kurulus yeri kararlarinda ileride isletmeyi bekleyecek verimsizlik

unsurlarini barindirmayacak bir kurulus yeri belirlemelidir (Celik¢apa, 2000: 68).
2.6.1.4 Teknoloji

Teknoloji, isletmeleri amaglarina ulastirabilecek araglarin en 6nemlisi belki de
en onde gelenidir. Bu nedenle, isletmeler, yatirnm planlamasi asamasinda gerek
duyduklar iiretim bilgisi diizeyine, diger bir ifade ile teknolojiye iliskin kararlari en
etkin ve dogru almak zorundadir (Barutgugil, 1988: 92).

Isletmelerin mevcut durumda rekabet giiclerini koruyabilmelerini ve gelecege
yonelik stratejileri gelistirebilmelerini saglayan en Onemli araclarindan biri
kullandiklar1 teknolojidir. Teknoloji yalnizca iiretim amaciyla kullanilan makine ve
techizatla sinirlandirilmamali, belirli bir iirlinlin ya da iirlinlerin iiretimine ve mevcut
tesisin kullanimina iligkin bilgilerde g6z Onilinde bulundurulmalidir. Bu genis
kapsamiyla disiiniildiigiinde, teknoloji piyasanin talep ettigi kalite diizeyindeki
irtinleri ekonomik olarak iiretmenin ve gelecege yonelik olarak yeni {iriin
tasarimlarin1 yapabilmenin temel alt yapisim1 olusturmaktadir. Dogru, etkin ve
yerinde, bir teknolojiye sahip olan isletme de (Sabuncuoglu ve Tokol, 1995: 25-26):

1. Uretim miktar: yiiksektir,

Uretilen mal ve hizmetin kalitesi artar,

Birim bagina maliyetler diisecegi i¢in iiriin fiyatlar1 da diiser,
Zamandan tasarruf saglanir,

Uretimde standardizasyon saglanr,

Isletmenin kari artar,

Toplumsal yasam diizeyi ytikselir,

© N o g B~ WD

Insan eliyle yapilamayacak ¢ok kiigiik ya da ¢ok biiyiik isler makinelerle
gergeklesir.

Verimlilikte; teknolojinin etkili ve basarili yonetimi ilk sirayr almaktadir.
Etkili ve basaril1 teknoloji yonetimi baglica iki kritere dayanmaktadir. Birinci 6lgiite
gore; teknolojinin uygulanmasinda hata tolerans: yoktur. Ideal durumda teknolojinin

amagclarina her azman tam anlami ile gergeklestirilmesi beklenir. Ikinci &lgiit ise;
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uygulama ortaminda sartlarin miimkiin oldugu kadar sabit kalmasidir. Standartlara
uyulmasi ve gelisi giizel degisikliklerden kaginilmasi basari sansini artirir. Istikrarh
bir ortamda 6grenme daha kolay olacagindan verimlilik artar ve maliyet diiser

(Kobu, 1998: 112).
2.6.1.5 Malzeme ve enerji

Malzemenin ve enerji tiikketiminin asgari diizeye ¢ekmek icin gosterilecek en
ufak bir ¢aba ile sonuglarda Onemli 1iyilestirmeler saglanabilir. Malzeme
verimliliginin 6nemli yonleri su sekilde siralanabilir (Prokopenko, 1998: 28);

1. Malzeme getirisi, kullanilan birim malzeme basina, yararli {irlin ya da
enerji ¢iktisi. Bu, dogru malzeme se¢imine kalitesine, siire¢ denetimine ve
reddedilenlerin denetimine baglidir.

2. Fire ve 1skartalarin denetimi ve kullanimi1 ve denetimi

3. Ana siiregte daha iyi kullanimini saglamak i¢in malzemelerin kalitesinin
On siireglerde yiikseltilmesi

4. Stoklara baglanmis fonlarin daha verimli alanlarda kullanilmak iizere
serbest kalmasini saglamak amaciyla, stok devir oraninin artirilmasi

5. Asir stok tutulmasini engellemek i¢in stok yonetiminin iyilestirilmesi

6. Arz kaynaklarmin gelistirilmesi
2.6.2 Kolayca Degistirilebilen Faktorler

Isletmenin denetimi altinda bulunan ve verimlilik {izerinde etkisi oldugu kabul
edilen i¢ faktorlerin bazilarin isletmecilerle degistirilmesi ya da etkilenmesi daha
kolay gerceklesmektedir. Isletmenin denetimi altinda bulunan ve kolayca
degistirilebilen faktorlere esnek faktorler adi verilir. Esnek faktorler; insan,
uygulama yonii, etkililik yonii, orgiit ve sistemler, ¢alisma yontemleri ve yonetim

bicimleri olarak siralanabilir (Pekel, 2001: 73).
2.6.2.1 Insanlar

Isletmeler en degerli kaynak olan ¢alisanlarin1 verimli hale getirerek onlara
sahip olmasi onemli bir avantaj olarak goriilmektedir. Bu nedenle verimlilik

calismalarindan sz edildigi zaman akla ilk gelen nitelikli isgiiclidiir. esas gayesi,
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isletmenin sahip oldugu kaynaklari, isletmenin amaglarina uygun olarak en verimli
sekilde kullanilmasini saglamaktir. Verimlilik seviyesi yiiksek olan gelismis tlilkelere
baktigimizda iyi egitim almis, nitelikli insan kaynagina sahip olduklari
goriilmektedir. Isletmelerde genel olarak verimsizlige yol agan problemler su sekilde
siralanabilir (Tutar, 2005: 82);

1. Isletmenin iginde veya disinda yasanan personel degisimleri ve terfiler.

2. Isletmede ¢alisanlarda rol belirsizligi ve gorev taniminin olmayis.

3. Kisisel beklentilerde (kariyer) yasanan beklenmeyen degisme ve

geligsmeler.

4. Cevresel etki ve ¢aligma sartlarinin degismesi.

5. Is yeri ve is arkadaslarindan kaynaklanan faktorler.

Neticede verimliligi yliksek diizeye ¢ikarmak i¢in bazi tekniklerin kullanilmasi
gerekir. Bu tekniklerin kullanilis1 insan eliyle olacaktir. insanin bunu yapabilmesi
icin yeterli bilgi, beceri ve davraniga ihtiyaci olacaktir. Bu teknikler egitim yoluyla
elde edilebilir. Verimlilik artis1 i¢in, mevcut tretim faktorlerinin daha etkili
kullanilmast s6z konusudur. Mevcut iiretim faktorlerini daha iyi kullanacak iiretim

faktorii ise insandir (Dogan, 2002: 46).
2.6.2.2 Uygulama yonii

Isletmelerde verimlilik anlayis1 bireylerden baslayarak olusturulmalidir.
Bireylerin is sistemine entegre olabilmesi igin bilgi, beceri, deneyim ve sorumluluk
gibi dogustan ve sonradan elde edilen beseri sermaye stokuna sahip olmalar
gerekmektedir (Biiyiikkilig, 2004: 42). Iyi egitilmis, yeterli beslenen, is kazalarindan
ve mesleki rahatsizliklardan korunmayi bilen, sorunlarini kendi basina ¢ozebilme
yetenegine sahip olan is giicli; verimliligi yiikseltebilecek diizeyde beseri sermaye

stokunu olusturmaktadir.
2.6.2.3 Etkililik yonii

Etkililik, gerceklestirilmesi hedeflenen mal ya da hizmet iiretiminin istenilen
amaclara ne Olciide ulasabildigi sorusuyla iliskilendirilmektedir. Kisaca, amaclari

gerceklestirme derecesini ifade etmektedir (Ozdemir, 1991: 2).
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2.6.2.4 Orgiit ve sistemler

Verimlilikle organizasyon arasindaki iliskilerin kaynaklandigi ana diisiince,
insanlarin  bir araya gelerek calistiklarinda ihtiyaglarint daha az isgiici ile
karsilayacaklarina olan inang, birden ¢ok insan birlikte ¢alistigi zaman faaliyetlerin
diizenlenmesi zorunlulugu ve bu diizenlemenin araci olarak da organizasyona
ihtiya¢ olmasidir. YOnetim, insanlar1 miimkiin oldugu kadartyla verimli ve etkili
kullanmak sartiyla kullanima uygun olan tiim kaynaklar1 da amaglar dogrultusunda
yonetmek zorundadir (Uretken, 2002: 72). Buna gore yonetim; bazi amaglara
ulagsmak icin Oncelikle kisiler olmak iizere maddi kaynaklari, hammaddeleri,
demirbaglari, donanimi, yardime1 malzemeleri ve zamani birbiriyle etkili, uyumlu ve
verimli ve kullanilabilecek kararlar alma durumudur (Sabuncuoglu ve Tokol, 1995:
31).

2.6.2.5 Calisma yontemleri

Is metodu teknikleri, isin yapilma bigimini, insanmin yapti§1 hareketleri,
kullanilan araglari, isyeri diizenini, malzeme manipiilasyonunu ve makinelerin
kullanim tarzim1 gelistirerek, elde yapilan islerin verimini arttirmayr amaclar. Var
olan metotlarin sistematik olarak analizi, gereksiz islemlerin ortadan kaldirilmasi ve
yapilmasi gerekli islerin daha az ¢aba, zaman ve maliyetle yapilmasi saglanarak is
metotlar1 gelistirilebilir, is etlidli, endiistri miihendisligi ve egitim, is metotlarini
gelistirmenin temel araglaridir (Prokopenko, 1998: 30).

Calisma metotlariin gelistirilmesinde dogru ve uygun politika izlenmesi
sonucunda iiriin kalitesi de artacaktir. Uriin kalitesinin artis1 belli bir oranda maliyet

artis1 da getirecektir.
2.6.2.6 Yonetim bicimleri

Giliniimiizde hiyerarsinin ve kademelerin azaldig1 iletisime agik, takim
caligmasina yatkin, c¢alisanlarin fikirlerine saygi gosteren, modern orgiit yapilari
yayginlagsmaktadir. modern Orgiit kuramlarina gore kendine yeten, uzun vadeli kari
diisiinen &rgiitler giiniimiizde basarili olmaktadir. Insan kaynaklarinin diizenli hale
getirilmesi, takim calismasinin yayginlastirilmasi, sorumluluk gibi unsurlarin bu

orgiitsel yaklasimla anlasilabilecektir. Fakat gercekte ise durum tam tersidir.
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Kaliteye oncelik verilmeyen bir isletmede maliyetler diisiik degil yiiksektir. Ciinkii
masraflarin bir kismi belli bir retimi gerceklestirmeye diger bir kismi israfa
gitmektedir. Gergekte kalite ve verimlilik i¢ ice ve birbirini tamamlayan
kavramlardir. Dogru bicimde ele alinan ve yiiriitiillen bir toplam kalite yonetimi
sistemi sayesinde kaliteyi yiikseltirken verimi artirmak ve maliyetleri diisiirmek

miimkiindiir (Filiz, 2008: 78-79).
2.7 Kamu Kurumlarinda Verimlilik Kavrami

Ozel sektoriin ve kamu sektdriiniin ¢iktis1 farkli tanimlanmaktadir. Ozel
sektorilin ¢iktisi, satis noktasinda hesaplanabilir ve ¢iktiyr elde etmek i¢in kullanilan
emek ya da baska girdiyle dogrudan iligkilendirilebilirken kamu sektorii a¢isindan
bunun yapilamayacagi diisliniilmektedir. Kamu kesiminde ¢ikt1 ile kamu kurum ve
kuruluglarinin gorev basarilari arasinda ayrim yapilmaktadir.

Burada iki terim tizerinden verimlilik degerlendirilmesi yapilmaktadir. Bir
kurumun-kurulusun girdisi ile kiyaslanacak nihai ¢iktis1 olarak etkinlik ile kurumun-
kurulusun isleviyle saglanan etki olarak etkililik birlikteliginde verimlilik konusunda
yargiya varilmaya c¢alisilmaktadir. Kamu kesiminde ¢iktiya iligkin degerlendirmeler
ya da gostergeler gesitlenmektedir. Ozel sektdrde de gesitlilik gozlenmektedir ancak
kamuda, ¢iktinin dogrudan piyasa fiyatiyla iliskilendirilememesi durumundan otiirii
bu cesitlilik daha da artmaktadir. Sonug¢ olarak kamu kesiminde verimlilik
caligmalar1 cogunlukla, aym1 maliyetle daha c¢ok hizmet saglanmasi olarak
degerlendirilir olmustur. Uygulamada verimlilik caligmalar1 biitgeleme, kaynak
tahsisi, personel istihdami/sosyal giivenlik, denetim gibi konular {izerinde
yogunlagmakta ya da baska bir ifadeyle verimlilik ¢aligmalarinin etkisi daha ¢ok bu
konular {izerinde olmaktadir. Verimlilik kazanimlarma gore isler degerlendirilir,
kaynak tahsisi diizenlenir, planlar gzden gecirilir. Ancak sosyal giivenlik sistemi
acisindan verimlilik artiglariyla diiz degil, ters yonlii bir iliski s6z konusudur.
Verimlilik artis1 i¢in sosyal giivenlik harcamalarinda kisintiya gidilmektedir. Ayrica
verimlilik artis1 saglandigi durumlarda genellikle ise alimlarda azalma yasanmakta
ya da isten ¢ikarmalar olmaktadir (Prokopenko, 1998: 44-47).

Kamu kesiminde verimlilik konusu bazen de etkinlik sorunu ¢ercevesinde cle
alinmaktadir. Kamu kaynaklarinin hangi alanlara ne 6l¢iide aktarilmasi {izerinden

etkinlik ve verimlilik degerlendirilmektedir. Aktarim konusunda cogunlukla bu
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sorulara cevap bulmak i¢in kamuya uygun oldugu diisiiniilen fayda-maliyet
¢oziimlemesinden yararlanilmaktadir. Bu ¢6ziimleme yontemi kamu icin daha
uygun goriilse de 6zel sektore gore fayda-maliyet agisindan sayisal bir sonuca

varmak giictiir (Giiler, 2005: 58).
2.8 Verimlilikte Orgiitsel Kiiltiir ve Orgiitsel Baghhk

Orgiit kiiltiirii, isletmelerin rekabet iistiinliigii kazanmalarinda arz etmektedir.
Orgiit kiiltiirii isletmelerin, politikalarmin ve stratejilerin meydana gelmesinde etkin
bir rol oynadigi, yoneticiler tarafindan belirlenen stratejinin uygulanmasint hem
kolaylastiran hem de zorlagtiran bir durumdur. Giigli orgiit kiltiiri olan
isletmelerde, calisanlarin nasil davranmalar1 gerektigini belirten yerlesmis
davranigsal degiskenler olugmustur; zayif orgiit kiiltiirii olan kuruluslarda ise
calisanlar ne yaptigin1 belirlemeye calisirken zaman kaybetmektedirler (Simsek,
2005: 34). Orgiit kiiltiirii, orgiitii toplum ile biitiinlestiren ve &rgiit bireylerini de bir
birine bagl kilan ¢ok miihim bir sosyal etkendir. Orgiitler, organizasyon igerisinde
bulunan iiyelerin uyumlu bir bi¢imde ortak amaglari, standartlari, planlari, felsefeyi
ve degerleri sahiplendigi takdirde amacina kavusurlar (Eren, 1997: 373). Calisan
verimliligini artiran 6nemli bir unsur olarak karsimiza c¢ikan orgiit kiltiird,
personelin caligmalarini kusatip, yonlendiren ve anlamli hale getirerek verimli
sonuglar elde edilmesini saglayan 6nemli bir 6zellik olarak degerlendirilmektedir.

Bir orgiitiin i¢inde bulundugu g¢evre de onun verimlilik diizeyini etkiler.
Orgiitiin varhgm siirdiirebilmesi i¢in ¢evresine uyum gostermesi sarttir. Cevre,
orgiitii ve bu orgiit i¢in ¢alisan tiim ¢alisanlar1 kusatan, onlarin basarilar1 iizerinde
etkisi bulunan tiim durumlar kapsamaktadir. Bu nedenle, orgiitiin sahip oldugu
kiltlir, calisanlar ve i¢cinde bulundugu cevresi tarafindan benimsenen bir yapida
olmalidir.

Orgiit tarafindan iiretilen her mal ya da hizmet igin, insan giicii kullanilir. Her
iirlin veya hizmet, insan giicii eliyle islenip var olur. Bu yilizden Orgiitiin insan
kaynaklariin yonetimi, yonetim bilimlerinin en dnemli ¢aligma alanlarindan biridir.
Orgiitler i¢in, bu vazgegilmez kaynaga gosterilecek dzen, diger tiim ayrintilardan
¢ok daha 6nemli olmalidir (Tutum, 1976: 64).

Isletme, is gorenlerin yaptiklari isin sirketi nasil etkiledigi hakkinda bilgi

vermelidir. Isletmenin en dnemli basar1 6lciisii, is gdrenlerin yaptiklari isi ne kadar
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anlamli bulduklar1 ya da bulmadiklaridir. is gorenlerin, isletmeyi ve isi anlamaya
basladiklarinda, bireysel ve takim amagclarinin birlikte gergeklestirildigini ve isletme
amaclarina nasil katkida bulunduklarini gérecekler, islerini daha anlamli bulduklar1
i¢in caligsanlarin is tatmini ve verimlilikleri de artacaktir (Dogan, 2002: 91).

Giliniimiizde is hayatinda yasanan sorunlarin baginda, ¢alisan bireylerin igini ve
is ortammi begenmemeleri gelmektedir. Isgorenleri mesleklerini sevmelerini
saglamak Orgiitler acisindan mal veya hizmet lretimi kadar Onemli
fonksiyonlarindan biri haline gelmistir (Askun ve Tokat, 2003: 115). Bu amacin
gerceklestirilmesinde calisan  kiginin  i¢cinde bulundugu Orgiitin  amacini
sahiplenmesi ve Orgiitle mensubiyetini devam ettirme arzusu olarak orgiitsel baglilik
olduk¢a 6nemli ve gereklidir.

Rekabetin yogun yasandigi durumlarda nitelikli elemanlar1 isletmede maddi
faktorler kullanilarak tutmanin yeterli olmadigi bilinmektedir. Cogu zaman, kalifiye
elemanlarin kuruluslarindan ayrilarak daha diisiik bir maasla baska yerlerde
calismak suretiyle is degistirdigi bilinmektedir (Ozdevecioglu, 1995: 125). Is
ortamlar1 ve imkanlari iyilestirildiginde isgorenlerin orgiite karst daha miispet tavir
sergilemektedirler. Bu olumlu tavir ise onlarin 6rgiitsel bagliligini artirabilmektedir.
Orgiite baglilik, calisan bireyin kabul edilmesi ve goniilden ise severek ise girmesi
ile baslar, orglit iiyesi olarak ortak amaclar ve yapilmasi gerekenler hakkinda bilgi
edinilmesiyle de gelisir. Bu noktadan hareketle, orgiite olan baglilik, bireyin orgiitle
0zdesleserek giic birligi edilmesidir (Geylan, 1995: 76). Calisanlar 6rgiite bagliysa,
diisiincelerini  serbest olarak belirtmekten kaginmamaktadirlar, zira kendi
diisiincelerinin drgiitiin basarisi igin dnemli oldugunu diisiinmektedirler. Orgiitlerine
bagli olarak calisanlar, kurulusun amag, hedef ve degerlerini 6ziimseyerek,
verimliligi artan ve isi terk etme gibi diisiincesi olmayan kisilere doniismektedir
(Gozler, 2007: 212). Orgiite baglihig: yiiksek olan ¢alisanlarin; islerine aktif olarak
katildiklari, islerini severek yaptiklarindan yiiksek performans gostermeleri ileri
siiriilmektedir (Findikg1, 2009: 87). Orgiitsel baglilik, isgdrenin &rgiite karst
sadakatir ve galistig1 orgiitiin basarili alabilmesi icin gdsterdigi ilgi alakadir. Orgiite
baglilikta bir ¢cok degisken onemli rol oynamaktadir. Yas, kidem, medeni durum,
cinsiyet egitim seviyesi, calistif1 birim, is dizayni1 gibi. Ancak bir isletmede orgiitsel

bagliligin olabilmesi i¢in disiplinin olmas1 en 6nemli etkendir. Yani islerin net ve
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acik bir sekilde belirlenmesi, is dagitiminin adil olmasi, isgorenler arasinda

dayanisma, sevgi ve sayginin oldugu bir ortamda ortaya ¢ikar (Duran, Celik 2011:3).
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UCUNCU BOLUM

HASTANENIN TANIMI ONEMi VE GOREVLERI

Hastalarin, herhangi bir hastaliktan kusku duyanlarin veya saglikli olup
olmadiklarmi1 6grenmek isteyen kisilerin yatarak ya da ayakta miisahede altina
alindiklari, muayene, teshis, tedavi ve rehabilitasyon islemlerinin yapildig1 yatakl
kuruluglar olan hastaneler; tip alanindaki islevlerinin yaninda, toplum sagligina
birinci derecede 6nem veren bir kurulus, bir ¢ok meslek grubundan bireylerin
calistig1 bir orgiit, sosyal yonii olan bir kurum ve ¢cogunlukla kamu kurulusu niteligi
bulunan ve ayn1 zamanda iktisadi 6zellige sahip hizmet isletmeleridir.

Diinya Saglik Orgiitii (WHO-World Health Organization)’ne gére hastane,
yarali ve hasta kisilerin bakim ve tedavi islemleri ve dogum olaymin devamli
yapildigi ve bireylerle ilgili koruyucu hekimlik wvasitasi ile egitim ve saglik
hizmetlerinin yiiriitiildiigl yatakli saglik kurumlaridir (Yalgin, 1994: 9).

Hastaneler, tedavi ve bakim islevinin yaninda, hekim ve diger saglik
personelinin egitildigi, tip alaninda arastirma ve gelistirme faaliyetlerinin yapildigi
ve pek ¢ok meslek iiyesinin bir arada ¢alistigi hizmet isletmeleridir (Ozgen, 2002:
73). Dogrudan hasta tedavi ve bakimini amag edinen hastanelerin 6nemli bir boliimii
de egitim ve arastirma kurumlari olarak da islevlerini siirdiirmektedirler. Hastaneler
hizmet {ireten kurulus ve isletme sermayesi yiiksek olan kurumlardan biri
olmaktadir. Farkli hizmet mensuplarini, degisik egitim diizeyine sahip elemanlar1 ve
stirekli gelisme gosteren teknolojiyi de biinyelerinde tasirlar.

Hastaneler, cogunlukla kar amaci giitmeyen, topluma saglik hizmetlerini
sunmak i¢in planlanmis ve bu hedefe varmak i¢in birbiriyle bagh degisik tibbi ve
teknik birgok kompleks islemlerin gergeklestirildigi kuruluslar olarak tanimlanmistir
(Bakir, 1995: 3). Bunun yani sira hastaneleri bir sistem olarak bir biitiin igerisinde

tanimlayanlar da  olmustur. Bunlara gore hastaneler, kendine 0zgi
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girdileri kullanarak, bu girdileri doniistiirme siirecinden gegirdikten sonra, ¢iktilarin
onemli bir bolimiinii, girdikleri elde ettikleri ayni ¢evreye sunan sistemlerdir
(Menderes, 1995: 63). Bu tanimlardan yola ¢ikarak hastanelerin ¢ogunlukla kar
amacli ¢alismayan ve oteki kurumlara gore sosyal sorumluluk gérevini daha ¢ok 6n
planda tutan bir hizmet isletmesi olarak kabul edilmesi gerektigi ve ayn1 zamanda
bakim ve tedavi gibi islevlerinin yani sira hastanelerin, egitim ve arastirma islevi ile

de toplum sagligina 6nemli bir katki sagladiklar1 da sdylenebilir.
3.1 Genel Hastaneler

Genel hastaneler, yasi ve cinsiyeti goz 6nilinde bulundurmadan, acil nitelikteki
biitiin olaylara miidahale eden, biinyesinde bulunan uzmanlik alanlariyla ilgili
basvuran kisilerin kabul edildigi, ayakta ya da gerektiginde yatarak hastalarin tedavi,
bakim ve muayene islevinin gerceklestirildigi en az 50 yatak kapasiteli saglik
kurumlaridir. Saghik Bakanligi ve Milli Savunma Bakanligi’na bagli hastaneler
devlete dogrudan bagli olan hastanelerdir. Milli Savunma Bakanligina baglh
hastaneler daha ¢ok askeri gereksinmeler goz oniinde tutularak belirlenir. Bununla
birlikte bu hastaneler ihtiya¢ olmast halinde sivil vatandaslara da hizmet sunabilir.
Belediye ve {iniversite hastaneleri devlete dolayli olarak bagli hastanelerdir.
Universite hastaneleri iigiincii basamak saglik hizmeti sunan 6nemli saglk
kurulusglar1 oldugu gibi, egitim ve arastirma alaninda da basarili kuruluslar arasinda
yer alir. Belediye hastaneleri ise dar kapsamli hizmet sunan hastanelerdir
(Tengilimlioglu, 2012: 185-189).

Hastaneler hizmet isletmesi oldugundan diger isletmelere nazaran farkli
ozelliklere sahiptirler (Se¢im, 2008).

Hastaneler karmasik yapida agik-dinamik sistemlerdir.

Hastaneler matriks yapida faaliyet gosteren organizasyonlardir.

Hastaneler glinde 24 saat hizmet veren organizasyonlardir.
3.2 Universite Hastaneleri

Universite hastanelerinin amaci, muayene, teshis ve tedavi igin hastaneye
basvuran hastalarin ayakta veya yatirilarak tedavisi ile saglik hizmetleriyle ilgili tim

alanlarda egitim, 6gretim, arastirma ve uygulama yapmak; her diizeyde yetkili tip ve
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saglik personeli yetistirmektir. Universite hastaneleri 2547 sayili Yiiksekogretim
Kanunu’na bagl olarak arastirma merkezi biinyesinde kurulur ve bu kanuna gore
orgiitlenir. Universite hastanelerde tek tip Orgiit yapist yoktur. Ciinkii her
{iniversitenin kendi isletme Y&netmelikleri vardir. Universite hastanelerinin ortak
noktalarini asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir:
a. Universite teskilat1 iginde birer arastirma merkezi olarak kurulur.
b. Universite tip fakiiltelerinin, hastanelerin tip hizmetleri yonetimi iizerinde
biiytik etkileri vardir.
C. Hastaneler katma biitceli kuruluslar olarak kurulur ve hizmetleri ile ilgili
olarak doner sermaye isletmesine de sahiptirler. (Kavuncubasi ve Kisa,

2007:135):
3.3 Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu

Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu, 663 sayili Saghik Bakanligi ve Bagh
Kuruluslarinin Tesgkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname ile
kurulmug 31.10.2012 tarihli ve 3131 sayili Makam Onay1 ile yiirlirliige girmistir.
Kamu tiizel kisiligini haiz Kurum, bagl hastaneleri, agiz ve dis sagligi merkezlerini
ve benzeri saglik kuruluslarimi kurmak ve isletmek, saglik ve destek hizmetlerini
yiirtitmek, gerektiginde bunlar birlestirmek, ayirmak, nakletmek veya kapatmakla
gorevlidir. Merkez ve tasra teskilati1 seklinde orgiitlenen Kurum, Merkezi Yonetim
Biitgesi igerisinde 1§ ve islemlerini yiiriitmektedir (Sayistay, 2013: 1).

31.10.2012 tarihli ve 3131 sayili makam onayi ile yliriirliige giren Tirkiye
Kamu Hastaneleri Kurumu Tasra Teskilati ¢alisma ve usul esaslar1 hakkinda
yonergeye gore, birlik teskilati, Genel Sekreterlik ve hastane yoneticiliklerinden
olusur. Genel Sekreterlik birligin en st karar ve yiriitme orgamidir. Genel
Sekreterlik blinyesinde tibbi hizmetler, idari hizmetler ve mali hizmetler
baskanliklar1 kurulur. Birlige bagh saglik tesisleri hastane yoneticisi tarafindan
yonetilir. Hastane yoneticisine bagli olarak bashekimlik, idari ve mali isler ile saglik
bakim hizmetleri miidiirliikleri kurulur.

Kurum tarafindan, birliklerin ve hastanelerin biiytikliikleri dikkate alinarak
belirlenen hallerde, birlik ve hastanelerdeki yonetim gorevleri tek kisiye verilebilir.
Ancak, tabip olmayan yoneticilere; tibbi hizmetler baskanligi ve bashekimlik

gorevleri verilemez. Kurumca belirlenen norm ve standardi agmamak sartiyla Genel
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Sekreter tarafindan bashekim yardimciliklart ve miidiir yardimciliklari olusturulur.
Genel Sekreterliklerde sozlesmeli personel pozisyonuna bagli olarak Kurum

tarafindan belirlenen sayida uzman ve biiro gorevlisi istthdam edilir.

KAMU HASTANE BIRLIKLER TESKILAT SEMASI

GENEL SEKRETER
| v |
TIBBI HIZMETLER MALI HIZMETLER iDARI HIZMETLER
BASKANI BASKANI BASKANI
UZMAN UZMAN UZMAN
BURO GOREVLISI BURO GOREVLISI BURO GOREVLISI
HASTANE »
YONETICILIGI -
v y v
_ = SAGLIK BAKIM
— BASHEKIM — 'DAR"L"E' 3?]“#”'5"5“ HIZMETLERI —
MUDURD
BASHEKIM . :
== YARDIMCIS) —>» MUDUR YARDIMCISI MUDUR YARDIMCISI |
5| DIGERPERSONEL 5| DIGERPERSONEL DIGERPERSONEL |«

Sekil 3.1 Kamu hastane birlikler teskilat semasi

3.4 Afiliasyon

Tiirk Dil Kurumu Biiylik Tiirkge Sozliikte, is birliginin anlami, “amag¢ ve
c¢ikarlar1 bir olanlarin olusturduklar1 ¢alisma ortakligi, tesrikimesai; bir isin g¢esitli
kisilerce yapilmasi” olarak yer almaktadir. Ortak amac¢ ve ¢ikarlara yonelik
olusturulan birliktelik, bir anlamda olumlu bir baglhlik iliskisini yansitmaktadir. Is
birligini “olumlu baglilik” temelinde olusturulan bir “resmi birliktelik” olarak
algilamamiz gerekmektedir. Agirlik derecesine gore baslica iliski-birliktelik

cesitlerini su sekilde siralayabiliriz:
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a) Iki yonlii yardimlasma,

b) Esit sartlarda ortaklik, gii¢ birligi,

c¢) Asimetrik kaynaklarin birlestirilmesi ile gii¢ birligi,

d) Muhatabindan programli, tanimlanmis yardim ve destek alma,

¢) Muhatabinin danigsmanligi ve gozetimi altinda ¢alisma,

f) Muhatabina tiyelik, ¢alisan, dal, alt birim iliskisi ile bagli olma,

g) Kendi 6zerk yapisin1 koruyarak bir iist birime baglanma, baglantili olma

Genis bir anlam kazandirilan” is birligi”, farkli agirlik derecelerinin yaninda,
is birligine esas teskil eden konunun mahiyeti bakimidan da farklilik arz edecektir.
Is birliginin sosyal, profesyonel, idari, akademik, teknik vb. alanlardaki bagliliklara

9 13

gore farkli nitelenmesi gerekecektir. Boylece “sosyal is birligi”, “profesyonel is

birligi”, “idari is birligi”, “akademik is birligi” ve “teknik (alt yap1) is birligi” gibi alt
basliklardan sz edebilir (Aydin: 2011).

3.5 Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumuna Bagh Saghk Tesislerinde
Gorevli Personele Ek Odeme

Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumunca belirlenen hizmet sunum sartlar1 ve
kriterleri dikkate alinmak suretiyle personelin unvani, gorevi, ¢aligma sartlart ve
stiresi, hizmete katkisi, performansi, tetkik, egitim, 6gretim ve arastirma faaliyetleri,
yapilan muayene, ameliyat, anestezi ve girisimsel islemler ile 6zellik arz eden
birimlerde ¢aligma gibi unsurlar esas alinarak, doner sermayeden yapilacak ek
O0demenin oran, usul ve esaslarin1 belirlemek, saglik hizmetlerini iyilestirmek,

kaliteli ve verimli hizmet sunumunu tegvik etmektir (Resmi Gazete, 2014).
3.6 Saghik Tesislerinde Doner Sermaye Usul ve Esaslari

08.05.2014 tarih ve 28994 sayili Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumuna baglh
saglik tesislerinde gorevli personele ek 6deme yapilmasina dair yonetmeligin altinci
maddesine gore doner sermaye dagitimi igin bir komisyon olusturulur. Ddner
sermaye komisyon iiyeleri;

Hastane Y oneticisi, Bashekim, idari ve Mali Hizmetler Miidiirii, Saglik Bakim
Hizmetleri Miidiirii, Dahili ve cerrahi klinikleri ile laboratuvar ve rontgen birimlerini
temsilen birer sorumlu uzman tabip, {igiincii basamak saglik tesislerinde ise birer

egitim sorumlusu/egitim gdrevlisi veya uzman tabip, Bir pratisyen tabip, Bir asistan,
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Bir dis tabibi, Bir saglik lisansiyeri (psikolog, diyetisyen, fizyoterapist, sosyal
hizmet uzmani, biyolog gibi), Bir saglik hizmetleri sinifi temsilcisi (hemsire, ebe
veya saglik memuru gibi), Bir teknik hizmetler sinifi temsilcisi, Bir yardimci
hizmetler smifi temsilcisi, Bir genel idari hizmetler sinifi temsilcisi, Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanlig1 tarafindan saglik ve sosyal hizmetler kolunda faaliyet
gosteren sendikalardan o kurumda en ¢ok liyeye sahip sendikanin temsilcisinden
olusur.

Doner sermaye komisyonu, dagitilacak tutar1 (karar alinan tutar), saglk
tesisinin o donemde elde ettigi gayrisafi hasilattan 6ncelikle Hazine payi, ile Bakanlik
merkez pay1 ayrildiktan sonra kalan miktarin 209 sayili Kanunun 5 inci maddesinin
iiclincii fikrasinda belirlenen oranin saglik tesisi kalite katsayisi ile ¢arpimi sonucu
bulunan miktar1 ge¢cmeyecek sekilde belirler. Saglik tesisi doner sermaye
komisyonunca belirlenen dagitilacak ek O6deme tutar1 genel sekreterin onayiyla

kesinlesir.
3.7 Ozel Hastaneler

1933 tarihli ve 2219 sayili Kanun’da Ozel hastane “hususi hastane” seklinde
ifade edilmektedir. Ancak zamanla bu kanuna dayandirilarak c¢ikarilan tiizik ve
yonetmelikte “6zel hastane” olarak adlandirilmistir (Deryal, 2009: 2).

Ozel hastaneler ise belirli dallarda bakim ve tedavi hizmeti sunan
hastanelerdir. Bunlarin bir kismu belli yastaki veya cinsteki hastalar1 kabul eder.
Diger bir kism1 baz1 hastaliklara yakalanan veya bazi organ veya organ grubuna
iligkin hastaliklara tutulan kisilerin bakim ve tedavi islemlerinin gerceklestirildigi
yerlerdir. Ruh sagligi ve akil hastaliklar1 hastaneleri, ¢ocuk hastaneleri, kadin

bakimevleri, psikiyatri hastaneleri 6zel dal hastanelerine 6rnek gosterilebilir.
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DORDUNCU BOLUM

MOTIVASYON-VERIMLILIK ILISKIiSi

Kisileri eyleme gecirmek ve enerjilerini belli yonlerde yogunlagtirmak
motivasyon araciligiyla saglanir (Eroglu, 1995: 247). Bu nedenle motivasyon belirli
hedeflere ulagmaya hizmet eder. Verimlilik ise motivasyonun en Onemli
hedeflerinden biridir. Isletmelerde isgdrenlerin verimliliginin yiikseltilmesinde
motivasyon dogru yonde etkilidir. Diger taraftan bireyler tesvik edilebildigi oranda

verimliligi yiikseltmeye yonlendirilebilir (Akdemir, 2003: 78).
4.1 Verimlilik Ortam Ekseninde Motivasyon

Calisanlarin  motivasyonunun saglanmasinda oOrgiitsel amaglar ile kisisel
amaglarin Ortiismesi gerekir. Bu oOrtiisme gerceklesirse motivasyon ile verimlilik
iliskisi ortaya cikar. Orgiitiin amacina erismesi durumunda birey de hedefe eristigine
inanir boylelikle verimliligin saglanmasi daha kolay olur. Zira insanlar ¢alistiklart is
cevresinden ve gercgeklestirdikleri isten memnun olduklar siirece daha fazla verimli
caligirlar. Verimlilik ortami genel olarak yapisal, sosyal ve fiziksel olmak lizere ii¢

baslik altinda incelenmektedir. (Eren, 1997: 553).
4.1.1 Yapisal Ortam

Yapisal ortam, orgiitlerdeki sekilsel ortamla ilgili olup temelde orgiitiin
yapisini ve ydnetimine iliskin sistemleri igerir. Orgiitiin merkezi olma derecesi ve
yapisi, katilim, uzmanlagma, orgiitiin hiyerarsisi, orgiit icindeki bilgi akisi, kontrol,
orgiitiin iklimi, yonetim ve odiil sistemleri gibi kavramlarla ilgili yapiya iliskin
biitiin 6zellikler, ¢alisanlarin verimliliginde dogrudan ya da dolayl sekilde etkili

olurlar (Gannon, 1979: 310-312).
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4.1.2 Fiziksel Ortam

Fiziki ortam, mekanin secilmesi ve diizenlenmesini ifade ettigi gibi aymi
zamanda c¢aligmayla ilgili kosullarin fiziki yonlerini de kapsamaktadir. Bireyler
zamanlarinin 6nemli bir kismini isyerinde gegirdikleri i¢in ¢alistiklart yerin fiziki
kosullari, hem kendi sagliklar1 agisindan hem de istenilen diizeydeki performansa
ulasilabilmesi yoniinden 6énem kazanmaktadir. isyeri ortamimin ergonomik kosullar
acisindan uygun duruma getirilmesi, calisanlarin verimli ¢alismaya yonelik
motivasyonlarinin saglanabilmesi ve sorunsuz bir sekilde potansiyellerini islerine

aktarabilmeleri agisindan olduk¢a 6nemlidir (Dinger, 1994: 31).
4.1.3 Sosyal Ortam

Sosyal ortam, Orgiit igerisindeki enformel ortamu agiklar ve aralarinda
etkilesim bulunan grup ve kisiler ile ilgili iliskileri igerir. Calisanlarin sosyal
gereksinimlerini  Orgilit icinde karsilayabilme olanaklari, is doyum diizeyini
etkilemektedir. Verimlilik oraninin arttirilmasi, sosyal anlayis ve is bariginin hakim
oldugu bir yerde isbirligi yaparak miimkiindiir. Orgiitte yoneticilerin ideal bir ortam
olusturmalar1, ancak orgiitte igbirligini ve ekip ruhunu 6zendirecek diizenlemelerin
hayata gegcirilmesi ve ¢alisanlarin aralarindaki arkadasca iliskilerin gelistirilmesinin

ontindeki engellerlerin kaldirilmasi ile saglanabilir (Korman, 1978: 389).
4.2 Performans

Orgiitlerin kurulus amaci, toplumun talep ettigi mal ve hizmetleri iiretmektir.
Varliklarin1 devam ettirmeleri de buna baglhidir. Bu amaglarina ulasabilmeleri i¢in de
maddi {iretim unsurlar1 yaninda insan giiciine gerek duyarlar. Orgiitlerin bu asamada
karsilastigt sorunlardan biri de ¢alisanlarin verilen isleri ne Olglide yerine

getirdiklerinin veya is yapma becerilerinin ne oldugunun belirlenmesidir.
4.2.1 Performans Kavram

Performans hem ¢aligma hayatimizda hem de yasantimizin biitiin evrelerinde
her zaman karsilagilan basar1 seklinde nitelendirilmektedir (Canman, 1993: 7).

Performansin karmasik bir kavram halini almamasi i¢in basar1 veya performansin
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karsilastirilmast  ve Olgiilmesi igin belirli Slgiitlerin  olusturulmast  gerekir.
Performans kavraminin amacina uygun sekilde tanimlanmasi karsilagtirma ve
Olctimlerin yapilabilmesi i¢in dnemlidir. Performans kavrami, belli bir zaman dilimi
igerisinde iiretilen hizmet veya mallarin miktar1 seklinde tanimlanirken, literatiirde
islevine gore verim, etkinlik, ¢ikt1 kavramlariyla, bunun yaninda bireyin yetenegi ile
motivasyonu arasindaki iligkinin bir sonucu bi¢iminde ifade edilmektedir
(Kalkandelen, 1997: 154).

Performans genel manada, planli ve belli bir amaca yonelik bir etkinligin
sonucunda elde edileni, nitel veya nicel olarak belirten bir kavram seklinde de
tanimlanmaktadir (Akal, 2005: 17). En yalin anlamiyla, personelin isletmenin
amaglarma yapmis oldugu katki ya da belirlenmis olan hedefe ulasgim diizeyinin
Olclimiidiir. Performans kisileri farkli kilmay1 saglamaktadir. Ayni egitim diizeyine
sahip, ayni yasta, ayn1 anda ve ayn1 meslege atanmis kisilerin bir siire gectikten
sonra yollar1 ayrilabilmekte ve biri tepe yoneticisi olabilir iken, digeri her hangi bir

basar1 saglayamamaktadir. Tiim bunlar kisilerin performansi ile yakindan iliskilidir.
4.2.2 isgoren Performansinin Bilesenleri

Is goren performansi genelde; yetenek, motivasyon ve is gevresi unsurlari
tarafindan belirlenmektedir. Bu bilesenlerden birinin eksik olmasi halinde
calisanlarin performansi diiser. Dolayisiyla hedeflenen yiiksek performans diizeyline
ulasilabilmesi ancak her is gorende bu {i¢ bilesenin en {ist diizeyde olmasi ile
miimkiindiir (Findik¢1, 2001: 312).

Yetenek (is gorenin yeterliligi); Orgiitsel davranis yoniinden nem tasiyan
bireysel farkliliklar yaratan ve ¢alisanin isin gereklerini dogrudan saglayarak
yeterlilik ve yetenegi haiz olup olmadigin1 tespit eden bireysel nitelikler; cinsiyet ve
yas gibi demografik ya da biyografik ozellikler; beceri, kapasite gibi yapabilirlik
ozellikleri ve kisinin nasil biri oldugunu gosteren karakter ozelikleri gibi kisisel
ozellikler olarak ti¢ grupta degerlendirilmektedir. Yonetsel acidan, is performansinin
artirilmast i¢in, bu biitiin bireysel niteliklerin isin gereklerine uygun olmasi
zorunludur. Isin gerektirdigi yetenek diizeyi ne denli biiyiik olursa, s6z konusu isin
yetenek yoniinden dnemi de o denli biiyiik olur (Akyildiz, 2001: 13).

Motivasyon (is gérenin istekliligi); Is motivasyonu, ¢alisanin is i¢in harcadig1

cabanin yoniinii, diizeyini, ve devamliligini belirleyen ve kisinin kendisinde var olan
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giicleri gosterir. Motivasyon bu 6zelligi ile, bireyi ¢aba sarf etmeye yoneltmekte ve
bunun sonucunda kisisel yetenek ve Orgiitsel destekle birleserek performans
diizeyini etkiler (Bateman, Zeithaml, 1990: 520-521).

Is cevresi; Is gevresi, bir isin gerceklestirilebilmesi igin gereken yer, yetki,
ekipman, arac, malzeme, biitce, bilgi, zaman ve benzeri kosullar1 kapsar. Isgoren ne
denli yeterli, yetenekli ve giidillenmis olsa da, bu kosullar yeterli diizeyde
saglanmadig1 siirece performans istenilen amaca ulasamaz. Olumlu is ¢evresi ve
giiclii bir orgiitsel destegin verimlilik ve motivasyonu artirdigi ifade edilmektedir

(Canman, 1993: 15-22).
4.2.3 Performansin Verimlilige Etkisi

Yiiksek verimlilik amacinin gerceklestirilebilmesi i¢in, yoneticiler, iggbrenler
ve ayrica Orgiitlin biitiinii agisindan bu amacin gerektirdigi destek ve sartlar
olusturulmalidir. Bunun gergeklestirilebilmesi de farkli ancak birbirini biitlinleyici
iki performans g¢iktisinin uygulanmasina baglidir. Bunlardan biri performans
etkililigi, digeri ise kaynaklarin yerinde ve en uygun bir sekilde kullanildigini 6lgen
performans etkinligidir. Bu iki unsurun bir anda ve en yiiksek orandan
gerceklestirilmesi  halinde istenilen yiiksek verimlilik amacina ulasilabilir

(Schermerhorn vd, 1994: 16-17).

4.3 isgorenlerin Verimlilige Yoneltilmesinde Motivasyonel Unsurlarin
Rolii

Isgorenlerin verimlilige ydnlendirilmesinde motive edici unsurlar asagidaki
sekilde ele aliabilir.

Ekonomik ézendiricilere dayali motivasyon uygulamalari; Bu uygulamalar;
ikramiyeler, primler, parasal ddiiller, iicretlerin performansa bagl olarak artirilmasi
ve c¢alisanlarin sirkete katilimimin saglanmasina yonelik faaliyetlerdir. Bu
faaliyetlere bagli olarak sirketlerde duruma gore; satislarin artirilabildigi,
verimliligin dogrudan artirilabildigi, devamsizlik miktarmin azaltilabildigi, kaza
oraninin diisliriilebildigi, saglik bakim giderlerinin minimum diizeye indirebildigi,
isten ayrilma, hata oranlarmin diisiiriilerek kalitenin yiikseltilebildigi, yonetici devir
hizinin diisiirtilebildigi, sermaye maliyetinin alt diizeylerde tutulabildigi, iiretim ve

isglici  maliyetinin  azaltilabildigi veya isletmede ekonomik biiylimenin
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saglanabildigi hallere rastlanmistir (Bingdl, 2006: 198). Ote yandan, bireyleri
verimlilige tesvik etmek icin para ve ekonomik oOzendiriciler halen baslica
motivasyonel araglardan biri olarak Onemini korumayi siirdiirmekle birlikte, ne
sekilde verilmis olursa olsun paranin uzun soluklu motive edici bir unsur olmadigi
da herkesce malumdur (Akdemir, 2008: 94).

Psiko-sosyal  tegvik edicilere dayali  motivasyon uygulamalar;;, Bu
uygulamalar, ekonomi igerikli 6zendiricilere dayanan motivasyon uygulamalarinin
tamamlayicisi olan ve is gorenlerin psiko-sosyal ihtiyaclar1 esas alinarak tasarlanmis
uygulamalardir. Bagimsiz calisma imkanlari, Oneri sistemi, yapilan igin takdir
edilmesi, igletmenin basarisindan sorumlu tutulma, ovgil, simgesel odiller, 6zel
yasama saygi, gururlandirict hediyeler, statii ve deger saglanmasi, tesekkiir, basaril
bireylerin tanitilmasi, sosyal ugraslar gibi uygulamalar bir ¢ok isletmede kullanilan
psiko-sosyal motivasyon yontemleridir (Pekel, 2001: 133).

Orgiitsel ve yonetsel temellere dayali motivasyon uygulamalari;, Bu tiir
uygulamalar ise hedef belirleme, yetki verme, isgorenlerin kararlara katilimlarinin
saglanmasi, egitim imkanlarinin sunulmasi, terfiler, evde calisma imkani, esnek
calisma saatleri, isyerindeki fiziki kosullarin iyilestirilmesi, kalite ¢emberleri ve
birlikte calisma, bu sekildeki motive edici etkinliklerin basinda gelir. Verimliligin
artirtlmasi ve karsilagilan sorunlarin ¢oziilerek motive olma gayreti ekip calismasini
ve kalite gemberlerini etkin olarak uygulayan orgiitlerde ortak amaglar agisindan son
derece 6nemli ¢aligmalar olarak kendini gostermektedir. Bu ¢aligmalar diinyadaki
orgiitlerin cogunlugunda uygulanarak is gorenlerin verimliligi artirilmakta ve ayn

zamanda art1 deger kazandirilmaktadir (Eren, 1997: 87).
4.4 Ts Tatmini

Calisanlarin is ve is ortamiyla ilgili memnuniyeti is tatmini ya da is doyumu
olarak ifade edilmektedir (Naktiyok, 2002: 165). Is tatmini temel anlamiyla
insanlarim islerini ne kadar sevdiklerini ifade eder. Is, bireyin nemli gordiigii seyleri
ne oranda saglarsa, bireyin isten aldig1 tatmin de o diizeyde fazla olur. Is tatmini,
bireyin istekleriyle isin 6zelliklerinin birbiriyle uyustugu zaman gergeklesir. Bireyin
aldig1 egitim ve edindigi aliskanliklar dogrultusunda, calistigi veya calisacagi ise

iliskin bir takim beklentileri vardir. Bireysel arzular ve yapilan isin sartlarinin

45



birbirleriyle olan karmasik etkilesimi, kisinin ig tatminini saglar (Pekdemir, 2006:
16).

Is tatmini, bireyin yaptig1 isi ya da bu is agisindan sahip oldugu deneyimlerini
degerlendirdiginde ortaya ¢ikan olumlu veya memnun eden bir duygusal haldir.
Bingol’e gore is tatmini, algilanan ise dayandirilan deger, iste 6§renme firsatlart ve
yeteneklerin kullanimi olmaktadir (Bingdl, 2006: 200). Calisma yasaminda yer
almak isteyen bireylerin yaptiklar1 isin niteligi ve ¢alisma ortami ile ilgili bazi
gereksinimleri vardir. Kisinin karakter ozellikleri, egitim ve deneyimleri, yasi,
cinsiyeti gibi unsurlarin sekillendirdigi bu gereksinmelerle isin uyumlu olmasi
durumunda is tatmini ortaya c¢ikmaktadir (Keser, 2011: 99). Is doyumu, kisinin
onemli buldugu ihtiyaglarini isinin ne kadar karsiladig ile ilgilidir ve ii¢ boyutu
vardir (Simsek, 1995: 91);

1. Is tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir.

2. Is tatmini, genel olarak ihtiyaglarin ne oranda karsilanmis oldugu veya

beklentilerin hangi oranda asilmis oldugunun belirlenmesidir.

3. Is tatmini, birbiriyle ilgili farkli tutumlar1 temsil etmektedir. Bunlar terfi

imkanlari, isin kendisi, yonetim sekli, iicret, calisma arkadaglar1 gibidir.

[s tatmini calisan bireyin yaptign ise karsi hissettisi memnuniyet ve
memnuniyetsizlik olarak ya da is gérenin isine karsi ortaya koydugu genel tutum
seklinde de ifade edilebilir, ayrica is tatmini insanlarin yaptiklar1 ise karsi
tutumlarinin yaninda bilgi, inan¢ ve duygularini da igerir (Dogan, 2003: 59).

Isgdrenin is yasaminin gesitli yanlarna iliskin idealde bekledikleri ile gercekte
eline gecen arasindaki fark olarak da tanimlayabilecegimiz is tatmini, iggdrenlerin
isleri ve igyerleri ile ilgili ¢esitli tutuma yonelik boyutlar1 olan genel ve karmagik bir
kavramdir. Bu tutumlar duygusal bir boyut i¢cerdiginden agik¢a gézlemlenememekte
ve sadece bireye sorularak konu hakkinda fikir edinilebilmektedir (Eroglu, 1996:
98).

4.4.1 Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Is tatmini basit olarak goriilmesine ragmen aslinda son derece karmasik bir
kavramdir (Basaran, 2004: 381). insan, giinliik yasaminin en az iicte birini ¢aligma
hayatina yani isine ayirmaktadir. Dolayisiyla kisinin mesleginden almis oldugu

tatmin kisinin kendisinden ve isin kendinden kaynaklanan etmenlerle dogrudan
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etkilidir. Is tatminini etkileyen faktorler kisiye ve ise bagl faktorler olarak iki grup
altinda toplanabilir.

Is tatminini etkileyen bireysel faktorler; yas ve deneyim, cinsiyet, meslek ve is
konumu, egitim diizeyi, zeka, kisilik ve bireysel farkliliklar, yetenek ve degerler
olarak degerlendirilmektedir. Orgilitsel faktorler ise; isin niteligi, {icret, yiikselme
olanaklari, yonetim, calisma grubu, kararlara katilma, iletisim, fiziksel kosullar ve

calisma kosullar1 olarak ele alinabilmektedir (Erdogan, 1994: 377-378).
4.4.2 Is Tatmini ve Motivasyon Iliskisi

Motivasyonda ilk kural, sadece tesvik degil; performansa olumsuz etkide
bulunacak uyaranlarin etkisinin azaltilmasi veya tamamen yok edilmesidir, daha
sonra sorumlulugun paylasilmasina yonelik istek olusturmaktir. Motive olmak i¢in
ilk sart, motive olmayi ister duruma gelmektir. insanlar psiko-sosyal varliklar olarak
cesitli gereksinimlere sahiptirler. Bunlarin bir boliimii fizyolojik ve somut, bir
bolimii ise gozle goriinmez, soyut, ancak biliylik bir Oneme haiz manevi
gereksinimlerdir. Kisiye sunulan olanaklar, ihtiyaclarin karsilanmasini saglar, bu
durum kisinin performansini etkiler. Bir 6rnekle aciklamak gerekirse; kisinin yaptigi
is karsiliginda aldigr ticret, satin alma gereksinimlerini karsilar. Kisinin c¢aligma
sonucu elde ettigi motivasyon ise iy doyumuna ve isinde mutlu olmasina yol acar.
Dolayisiyla insanin bir isteki motivasyonu ile ihtiyaglari arasinda dogrudan bir bag
bulunmaktadir.

Motivasyon kavrammin temelinde ii¢ ana faktér yer almaktadir. Bu {i¢ ana
faktor (Keser, 2011: 2-79).

1. Bireyin 6z yapisinda gizli bulunan ve onun farkli sekillerde davranmasina
neden olan giigler ile bu giigleri hareket ettiren ¢evresel faktorler araciligi
ile davranisin tetiklenmesi,

2. Belli bir hedefe ulasmak amaciyla davranigin degerlendirilmesi,

3. Birey tarafindan algilanan ama¢ dogrultusunda davranisin siirdiiriilmesi
olarak degerlendirilir. Bu faktorlerin bilinmesi motivasyon tanimlarinin
daha kolay anlasilmasini saglayacaktir.

Motivasyon kavramini toplum ic¢inde yasayan bireylerin gereksinimlerinin

doyurulmasina yonelik bir eyleme ge¢cme ve tamamlanma siireci olarak da

degerlendirmek miimkiindiir. Motivasyon genel olarak is gorenlerin ve Ozellikle
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yoneticilerin gelisme imkanlarini ve yeteneklerini ortaya ¢ikaracak sekilde, onlarin
sosyal, kisisel, ekonomik ve toplumsal tercihlerini tatmin ederek tesvik edilmeleri
anlamina gelir (Karaman, 2010: 28). YoOneticinin motivasyon konusu ile ilgilenmesi
zorunludur. Ciinkii yOneticinin  basarisi, personelinin  Orgiitiin ~ amaclar
dogrultusundaki ¢aligmalarini; yetenek, gili¢ ve bilgilerini eksiksiz olarak bu yonde
harcamis olmasina baglidir. Motivasyonu saglanmamis personelden yliksek
performans sergilemesi beklenemez. Bireyler farkli nedenlerle ¢ok degisik
davraniglar gosterir. Yonetici i¢in personel organizasyonunun kendi amaclari
yoniinde calismalar1 daha Onemlidir. Calisanlar ¢aba sarf ederek, yaptiklari iste
basarili olacaklarina ve bunun sonucunda d&diillendirileceklerine veya basarili
olmazlarsa sonuclarina katlanacaklarina ve bu sonuglarin kaginmak isteyecekleri

kadar agir olabilecegine inanirlarsa motive olacaklardir.
4.4.3 Ts Tatmini ve Verimlilik Tliskisi

Bagaran tarafindan, niteligini diisiirmeden bir birim {iriinii en ucuza mal etmek
diye tanimlanan verimlilik ile i doyumu arasinda dogru orantil bir iliskinin oldugu;
isten doyumun azliginin verimi de diisiirecegi goriisii isgorenler arasinda kabul
gormiis bir goriistiir (Basaran, 1994: 160).

Isgdrenlerin is doyumunun azhiginin onu daha yiiksek verimlilik icin giidiiye
inancinin dogmasina yol a¢cmustir. Bunlara gore is doyumsuzlugu isgoreni is

doyumunu aramaya yoneltirken, is doyumu ise gevsemeye neden olabilmektedir.
4.4.4 Ts tatmini ve Performans fliskisi

Is tatmini ile performans iliskisini agiklamaya yonelik ii¢ varsayimdan soz
edilebilir. Bunlar;

a) Is tatmini performansin artmasinda etkilidir.

b) Performans is tatmininin artmasinda etkilidir.

c¢) Odiiller hem is tatmini hem de performansin artmasinda etkilidir.

Bu yonde gergeklestirilen calismalar, bir noktadaki ve belirli bir zamandaki is
tatmini ile sonugta elde edilen performans arasinda basit ve dogrudan bir iliski
bulunmadigmi ortaya koymaktadir. Is tatmininin performansi artrmadifi ancak

belirli durumlarda is tatminiyle performans arasinda farkli derecede bir iligki
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bulundugu fikri ortaya atilmistir (Simsek, 1998: 250). Sozgelimi vasifsiz, yar1 vasifli
veya alt diizey isgorenlerine oranla, vasifli, profesyonel ve iist-diizey is gorenlerde
bu iliskinin goriilmesi daha olasidir. Yiiksek 6diil alan ¢alisanlarin is tatmininin de
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Benzer bicimde yliksek basar1 gosteremeyen isgorenlere
odiil verilmemesi baslangigta onlar acisindan tatminsizlige neden olsa da, ilerde

daha yiiksek performans gosterilmesini saglamaktadir (Dinger ve Fidan, 1996: 33).
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BESINCI BOLUM

YONTEM

5.1 Amag, Kapsam ve Simirhilik

Bu c¢alismanin amaci, Kahta Devlet Hastanesi’'nde c¢alisan personelin
verimlilik ve motivasyon arasindaki iligkisi iizerindeki etkisi ile ilgili goriisleri
arastirllmistir. Ayrica verimlilik ve motivasyonu etkileyen faktorlerin personel
tizerindeki motivasyonunda ne kadar etkili oldugu yapilan analizlerle belirlenmeye
calisilmigtir.

Bu calisma icin iki temel aragtirma yontemi olusmaktadir. Teorik kisma veri
toplama arac1 olarak geg¢mis yillarda verimlilik ve motivasyon iizerine yapilan
bilimsel makale, kitap ve tezlerden yararlanilarak hazirlanmistir. Alan ¢alismasinda
ise Kahta Devlet Hastenesi personellerine uygulanan soru formlarindan toplanmaistir.

Arastirmanin evreni 2013 Kasim ve Aralik aylarinda Kahta Devlet
Hastanesi’nde caligan hemsire, doktor, ebe, dis hekimi, tekniker, teknisyen, idari
personel ve diger saglik calisanlari olusturmaktadir. Bu tarihlerde Kahta Devlet
Hastanesi’nde 666 kisi gorev yapmaktadir. Ancak giivenlik ve temizlik personelleri
olan 331 kisi soru formuna dahil edilmemistir. Kalan 335 kisi arasinda rastgele
orneklem yontemi ile seg¢ilen ve soru formu uygulamasini kabul eden 193 personele
soru formu uygulanmistir.

Soru formunun biiyiikk bir ¢ogunlugu yiiz yiize yapilmis, anlasilmayan hususlar
hakkinda deneklere bilgi verilmistir. Is yogunlugunun fazla oldugu acil, yogun
bakimi ve bazi polikliniklerde ise klinik sorumlularina soru formunun uygulama ile
ilgili yapilis teknigi ayrintili olarak anlatilmistir. Birim sorumlulart ¢alisan
personellerin miisait oldugu zamanlarda soru formunu uygulamis olup, sonra bu

soru formlar1 tarafimdan toplanmustir.
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5.1.1 Yontem ve Degerlendirme Bicimi

Arastirmada ilk olarak (Pekel, 2001) baz alinip, bir soru formu hazirlanmis ve
kiigiik bir gruba (25 kisi) uygulanmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen veriler
bilgisayar ortamina aktarilarak istatistik analizleri (glivenirlik ve faktor testi analizi)
yapilmistir. Ancak faktor ve giivenirlik analizleri diisiik ¢iktigr i¢cin (Pekel, 2001)
soru formundan vazgecilmistir. Daha sonra SOYKENAR’in, (2008) “Saglik
Isletmelerinde Personeli Motivasyonunu Etkileyen Faktorleri Dokuz Eyliil
Universitesi Hastanesinde Ornek Bir Uygulama” adli ¢alismasinda kullandig1 soru
formu gozden gecirilmis, yine faktor ve gilivenirlik analizleri yapilarak c¢alismada
kullanilmastir.

Soru formunda toplam 22 tane soru sorulmus ve sorularda 5°li Likert teknigi
kullanilmistir. Soru formunda sorularin az olmasinin nedeni ise, son dénemlerde
yapilan anketlerde soru sayisinin fazla olmasindan dolayr yeterince ilgi
gostermemelerine bagli olarak soru formunun dogru doldurmalarina yoneliktir.

Ankette 14 tane soru bulunmaktadir. Ankette elde edilen veriler kapsaminda
verimlilik ve motivasyonu etkileyen faktorlerinden ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel
ve yonetsel araclar gibi 6zellikler g6z onilinde tutulmustur.

Soru formundan elde edilen veriler SPSS 16.0 (Statistical Package for Social
Science) programi yardimiyla bilgisayar ortaminda degerlendirilmistir. Glivenirlik,
standart sapma, yiizde dagilimi, frekans analizi, one way anova analizi, regrasyon,
korelasyon gibi analizler kullanilarak incelenmistir.

Genel ortalamalar baz alinarak yapilan yiizdelik hesaplarinin dogru bilgi
icermeme ihtimaline karsilik frekans analizi yapilarak tablo da ek olarak
gosterilmigtir. Tablo yorumlarinda frekans analizindeki yiizdelikler baz alinmistir.
Hazirlanan tablolarda (--) kesinlikle katilmiyorum, (-) katilmiyorum, (!) kismen
katiliyorum, (+) katiliyorum, (++) kesinlikle katiliyorum seklinde gosterilmistir.

Bu calisma icin gelistirilen olcegin giivenirligi ve gecerliligine yonelik

giivenirlik kat sayis1 (a=802) olarak belirlenmistir.
5.1.2 Arastirmamin Sorulari, Hipotezleri ve Beklenen Sonuglar

Aragtirmanin temel hipotezleri ve arastirmadan beklenen sonucglar Tablo

5.1°de verilmistir.
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Tablo 5.1: Arastirmanin sorular1, hipotezleri ve beklenen sonuglari.

Aragtirma Sorusu

Hipotezler

Beklenen Sonuglar

1. Yonetici faktorii ¢aligan
personelin
motivasyonunda etkili
midir?

H1: Calisan personelin
motivasyonunda yonetici faktorii
etkilidir.

Calisan personelin motivasyonunda

yonetici faktori etkilidir.

2. Caligma ortam faktorii
verimlilikte etkili midir?

H2: Caligma ortamu verimlilik faktorii
etkilidir.

Calisma ortamu verimlilik faktori
etkilidir.

3. Is arkadaslan ile iletisim
faktorii motivasyon ve
verimlilikte etkili midir?

H3: Motivasyon ve verimlilikte is
arkadaglar1 faktorii etkilidir.

Motivasyon ve verimlilikte ig
arkadaslar1 faktorii etkilidir.

4. Farkli meslek gruplart
faktorii motivasyon ve
verimlilikte etkili midir?

H4: Motivasyon ve verimlilikte farkli
meslek gruplar faktorii etkilidir.

Motivasyon ve verimlilikte farkla
meslek gruplar faktorii etkilidir.

Tablo 5.2: Demografik 6zelliklere ait frekans analizi.

Demografik Ozellikler Frekans (N) Yiizde (%)
L Erkek 92 47,7
Cinsiyet
Kadin 101 52,3
18-23 38 19,7
24-29 75 38,9
Yas Durumu 30-35 55 28,5
36-40 13 6,7
41 ve Uzeri 12 6,2
Lise
. 51 26,4
Onlisans
o . 96 49,7
Egitim Durumu Lisans
37 19,2
Yiksek Lisans
9 47
. 86
. Evli 45,5
Medeni Durum 108
Bekar 55,5
Doktor 15 7,8
) Hemsire 75 38,9
Kurumdaki Gorev
Ebe 33 17,1
Idari Personel 70 36,3
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Tablo 5.2 (Devam): Demografik ozelliklere ait frekans analizi.

Demografik Ozellikler Frekans (N) Yiizde (%)
1-3 51 26,4
4-7 56 29,0
Saglik Sektoriinde Caligma 8-10 61 316
Yili
11-13 16 8,3
13-Ustii 9 4,7
46
2000 TL’den Az 23,8
104
2000-2999 TL 53,9
Aylik Gelir Durumu 34
3000-4999 TL 9 17,6
5000 TL ve Ustii 4,7
Cok Diisiik 25 13,0
Diistik 50 25,9
Ucret Seviye Durumu Orta 87 45,1
Yiiksek 22 11,4
Cok Yiiksek 9 47

Tablo 5.2’de ankete katilan kurum c¢alisanlarinin demografik 6zellikleri
incelenmistir. Bu 6zellikler goz oniine alindiginda ankete katilanlarin %47,7°si (92)
erkek, % 52,3’i ise (101) kadin olusturmaktadir. Katilanlarin yaslari, % 19,7’si (38
kisi) 18-23 yaslar1 arasinda, % 38,9°u (75) 24-29 yaslar1 arasinda, % 28,5’i (55) 30-
35 yaslari arasinda, % 6,7 si (13) 36-40 yaslar1 arasinda ve %6,2’si (12) 41 ve iizeri
yas araligindadir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlari tablo 5.1’de gorildigi gibi,
calisanlarin % 26,44 (51 kisi) lise mezunu, % 49,7’si (96) Onlisans mezunu, %
19.2°si (37) lisans mezunu ve %.,4.7°si (9) ise yiiksek lisans mezunu oldugu
goriilmektedir. Bu tablodan anlasilmaktadir ki arastirmaya katilanlarin ¢ogu 6nlisans
mezunudur.

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlarinin dagilimlar1 tablo 5.2°de
goriildiigi tizere, c¢alisanlarin % 45,5’s1 (86 kisi) evli, % 55,5’u (108) bekar
kisilerden olugmaktadir. Devlet hastanesinde bekar ¢alisanlarin oran1 daha yiiksektir.
Bu nedenle yoneticilerin personelinin moral ve motivasyonunu yiikseltmeye yonelik
planlama ve faaliyetlerine, evli olanlara oranla motivasyonlarinin daha diisiik oldugu

kabul edilen, bekar ¢alisanlarindan baglamalari elzemdir.
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Calisanlarin kadro durumlarina iliskin (Unvan) tablo degerleri incelendiginde,
% 7,8’1 (15 kisi) doktor, % 38,9’u (75) hemsire, % 17,1°(33) ebe ve % 36,31 (70)
idari personel oldugu goriilmektedir. Bu sonugtan da anlasildig: iizere arastirmaya
katilanlarin ¢ogunlugunu hemsireler olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin hizmet siireleri tablo’da goriildiigii gibi,
calisanlarin % 26,41 (51 kisi) 1-3 yil, % 29,0°1 (56) 4-7 yil, % 31,6’s1 (61) 8-10 y1l,
% 8,3’1 (16) 11-13 y1l ve % 4,7 (9) 13 yil ve istii oldugu gorilmektedir.

Calisanlarin iicret durumunu inceledigimizde, arastirmaya katilanlarin %
23,8’1 (46 kisi) 2.000 TL den daha diisiik, %53,9°u (104) 2.000-2.999 TL arasinda,
% 17,6’s1 (34) 3.000-4.999 TL arasinda ve % 4,7°(9) 5.000 TL ve listlinde bir ticret
aldiklar goriilmektedir. Calisanlarin motivasyonunu olumlu istikamette etkileyen ve
ekonomik bir faktdr olan Tlcret seviyesini inceledigimizde, % 53,9 oraninda
personelin maas durumunun, iilkemiz ve bolgemizin sosyoekonomik sartlart goz
ontinde bulunduruldugunda iyi bir diizeyde oldugu (2.000-3.000) TL sdylenebilir.

Kahta Devlet Hastanesi ¢alisanlarinin gelir seviyesine yonelik algilari
degerlendirildiginde, ¢alisanlarin % 13,0 (25 kisi) iicretlerini ¢ok diisiik gormekte, %
45,1°(87 kisi) orta, % 11,41 (22) yiiksek ve % 4,7’si (9) ise licret seviyesini ¢ok
yiikksek algilamaktadirlar. Genel olarak bakildiginda c¢alisanlarin iicret seviyesini

%61,2 (118 kisi) oraninda iyi olarak diisiindiikleri bulgulanmistir.
5.2 Bulgular
5.2.1 Degiskenlerle Tlgili Faktér Analizi

Faktor analizi, birbiriyle iliskili ¢cok sayida degiskeni bir araya getirerek az
sayida kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmayi
kesfetmeyi amaglayan ¢ok degiskenli bir istatistik olarak tanimlayabiliriz. Daniel'e
(1988) gore faktor analizi, bir grup degiskenin kovaryans yapisini incelemek ve bu
degiskenler arasindaki iligkileri, faktor olarak isimlendirilen ¢ok daha az sayidaki
gozlenemeyen gizli degiskenler bakimindan agiklamayr saglamak iizere
diizenlenmis bir tekniktir (Akt.Stapleton, 1997). Rennie (1997) ise, faktor analizini
maksimum varyansi agiklayan az sayida agiklayici faktdre (kavrama) ulagmayi
amaclayan ve gozlenen degiskenler arasindaki iliskileri temel alan bir hesaplama

mantigina sahip analitik bir teknik olarak aciklamaktadir.
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Tablo 5.3: Faktor analizi.

Sorular Motivasyon Verimlilik Motivasyon ve
Verimlilik

M1 0,563

M2 0,647

M3 0,669

M4 0,672

M5 0,486

M6 0,405

V1 0,467

V2 0,543

V3 0,715

V4 0,703

V5 0,735

V6 0,784

MV1 0,743

MV2 0,774

M: Motivasyon
V: Verimlilik
MV: Motivasyon ve Verimlilik

Faktor Analizi, bilindigi iizere, birbiriyle baglantis1 oldugu diisiiniilen ¢ok
sayidaki degiskenler arasindaki iligkinin yapisina yonelik ipuglar1 saglamak
amaciyla kullanilmaktadir. Faktor analizinde temel mantik, karmagik bir olgunun
daha az sayida faktorler (temel degiskenler) yardimiyla agiklanabilecegi
diistincesidir. Hair vd. (1998) faktor yiiklerini degerlendirirken -/+ 0,3’i az
(minimal), -/+ 0,4’ ¢ok dnemli ve -/+5 pratik agidan anlamli olarak ele almayi
onermistir (Altunisik vd., 2010:261-281). Yani tabloda goriilen tiim sorular pratik
acidan anlaml olarak degerlendirilebilir.

Ciinkii motivasyon faktoriindeki maddelerin yiikleri 0,405 — 0,672 arasinda;
verimlilik faktoriindeki maddelerin yiikleri 0,467 — 0,784 arasinda; motivasyon ve

verimlilik fakt6riindeki maddelerin yiikleri 0,743 — 0,774 arasindadir.
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5.2.2 Motivasyon - Verimlilik — Motivasyon ve Verimlilik Sonu¢larinin
Giivenilirlik Analizleri

Hazirlanan soru formu 193 kisiye uygulanmis ve giivenirlik analiz sonuglar

asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 5.4: Giivenirlik analizi.

Alt Olgekler Maddde sayist Cronbach’s Alpha
Motivasyon 6 791
Verimlilik 6 ,699
Motivasyon ve Verimlilik 2 ,823

Ankette yer alan degiskenlerin olusturdugu faktorlere ait giivenilirlik analizleri
Cronbach Alfa degerleri ile aragtirilmigtir. Bu oranin 70 ve iistiinde bir say1 ¢ikmasi
degiskenlerin yeteri kadar gilivenilir oldugunu gosterir (Engizek, 2011:59). Analizde
motivasyon gilivenilirlik katsayist ,791; verimlilik giivenilirlik katsayist ,699;
motivasyon ve verimlilik giivenilirlik katsayis1 ,823; ve bunlarin ortalamasi da ,758
olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore calisan personellerin alt boyutlariyla beraber

yiiksek giivenilirliktedir denilebilir.

Tablo 5.5: Motivasyon frekans ve ortalama analizi

’ Frekans (S)
. Std.
Motivasyon Say1 | Ort. S Yiizdelik
' -- - ! + ++
Amirlerim tarafindan takdir edilmem ve bana deger 16 |27 |61 |54 |35
. e .. . 193 (3,33 | 1,17
verilmesi, iyi bir ticret almamdan daha 6nemlidir. 8,3 14,0 |31,6 [28,0 |18,1
dneticilerimi 5 i 5 |16 43 71 58
Yf)rietfcﬂ“erlmm al:clcagl }(%rarlarda, benim de 193 | 383 | 1,03
goriigtimii almas1 6nemlidir. 26183 (223 [36,8 [30,1
Kurumumuzda ihtiyag oldugunda (personel 16 |26 |53 64 |34
.. L 193 [3,38 | 1,16
arasindaki sikayetler i¢in) sikayet olanaklar1 vardir. 8,3 135 |27,5 |332 |17,6
Kurumumuzda ¢alisanlar arasindaki sikayetler ile 17 |30 |53 |58 |35
a e 193 (3,33 | 1,19
ilgili adil ¢éziimler bulunmaktadir. 8,8 [155 | 275 |30,1 |18,1
Amirlerimle iligkilerimin ve iletisimimin iyi olmasi, 193 1355 | 116 12 |22 53 58 48
maagimin iyi olmasindan daha énemlidir. ' ' 6,2 |11,4 (275 [30,1 |[249
Yoneticilerin bagarili olan personele, herkesin oniinde 12 |16 44 67 54
tesekkiir etmesi veya plaket vermesi ¢aliganlarin 193 |3,69 |1,14
. 6,2 |83 (228 |34,7 (28,0
motivasyonunu artirir.
13 | 22,8 |51,6 |62 44
Ortalama 193 |3,51 |1,18
6,7 |11,8 (26,5 |32,2 (228
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Tablo 5.5’te Kahta Devlet Hastanesi calisanlarinin motivasyon diizeylerine
iligkin verilen ifadelere katilma diizeyleri belirlenmeye calisilmigtir. Tablo
incelendiginde kurum calisanlarinin motivasyon algilarini 6grenmek ig¢in; yonetim
tarafindan takdir edilmeleri ve deger verilmeyi, iyi bir iicrete tercih edip etmedikleri,
kararlar alinirken caligsanlarin goriislerine bagvurulmasini ne kadar dnemsedikleri,
sikayet mekanizmasimin nasil isledigi ve sikayet siirecinin adil olarak sonuglanip
sonu¢lanmadigi, yoneticiler ile iyi bir iliskiye sahip olmayi, yiiksek bir {iicret
almaktan daha fazla deger verilip verilmedigi ve basarili calisanlara herkesin
huzurunda tesekkiir edilmesinin motivasyona etkisi sorgulanmistir. Tablo 6.3’in
degerlerine gore, Kahta Devlet hastanesinde ¢alisanlarin motivasyon algilari su
sekildedir. Yonetim tarafindan takdir edilmeyi ve deger verilmeyi, iyi bir iicrete
tercin etmede % 46,1; alinan kararlarda ¢alisanlarin goriislerine bagvurulmasina
onem vermede % 66,9; sikdyet olanaklarinin bulunmasi noktasinda % 50,8;
sikayetlere adil ¢oziimler gelistirmede % 48,2; amirler ile iliskilerinin iyi olmasi iyi
bir maastan daha onemlidir sorusuna % 55,0 oraninda katildiklar1 ve c¢alisanlara
basarilarindan dolay1 herkesin huzurunda tesekkiir edilmesi veya plaket verilmesi
motivasyonu artirmada % 62,7 oraninda katildiklari, alinan kararlarda ¢alisanlarin

da fikirlerinin alinmasina ¢ok 6nem verdikleri % 66,9 oraninda tespit edilmistir.

Tablo 5.6: Verimlilik frekans ve ortalama analizi

Frekans (S)
Verimlilik Say1 | ort. Séd' Yiizdelik
- -- - ! + ++
i i iyi bir i 11| 14 55 66 47
{ste tel'rﬁ’ edebilmem iyi bir ticret almamdan daha 193 | 364 | 1.10
Onemlidir. 571 73 | 285|342 | 244
Isyerimdeki calisanlar arasindaki catismalarda 14117 | 47 | 74 | 41
AR 193 | 3,57 | 1,13
yoneticiler uzlastiricidirlar. 73| 88 | 244 | 383 | 21,2
Isimle ilgili sorumluluklarimi yerine 419 32 | 75 | 73
L . - 193 | 4,05 | ,95
getirebilecek kadar yetkiye sahibim 21| 47 | 16,6 | 389 | 37,8
Isimi yaparken kendime olan giivenim arttikga is 4 | 5 23 | 69 | 92
. 193 (4,24 | 91
verimim de artmaktadir. 21| 26 | 119 | 358 | 47,7
Is arkadaslarimdan olumlu davranislara sahip 3 6 19 71 94
olanlar benim ¢aligma verimliligimi 193 | 4,27 | 88
arttirmaktadir. 16|31 | 98 | 368 | 487
Isimle ilgili mesleki tehlikelerin az olmasi 3 |11 ] 17 | 72 | 90
et . . 193 (4,21 | 97
verimliligimi olumlu etkilemektedir. 16| 57 | 88 | 37,3 | 46,6
65]103 321 | 711|728
Ortalama 193 | 3,99 | 0,99
34| 54 | 16,7 | 36,8 | 37,7
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Tablo 5.6’da Kahta Devlet Hastanesi calisanlarinin motivasyon diizeylerine
iligkin verilen ifadelere katilma diizeyleri belirlenmeye c¢alisilmistir. Tablo 5.6
incelendiginde ¢alisanlarin verimlilik algilarini 6grenmek i¢in; isinde terfi etmeyi 1yi
bir {icrete tercih edip etmedikleri, yoneticilerin ¢ikan anlasmazliklarda birlestirici bir
rol iistlenmedeki durumlari, personelin sorumluluklarini yerine getirmede yeterli
yetkiye sahip olup olmadiklari, islerini yaparken Ozgiivenin artmasi ile
verimliliklerinin de aym istikamette artacagini, c¢alisma arkadaslarinin olumlu
davraniglar1 karsisinda verimliliklerinin yiikselip ylikselmeyecegi ve is riskinin az
olmasiin verimlilik iizerinde etkisi sorgulanmistir.

Tablo 5.4’tin degerlerine baktigimizda kurum galisanlarin verimlilik algilar
su sekildedir. Isinde terfi edimesini iyi bir iicre iicrete tercih etmede %58,6;
amirlerin ¢ikan anlasmazliklarda birlestirici bir rol tistlenmede % 59,5; calisanlarin
sorumluluklarini yerine getirmede yeterli yetkiye sahip olmada % 76,7; is yaparken
kendilerine olan giliven arttikca is verimi de artar sorusuna % 83,5 oraninda
katildiklar1, is arkadasglarindan olumlu davraniglara sahip olanlar c¢alisma
verimliligini arttirmada % 85,5 ve isleri ile ilgili mesleki tehlikelerin az olmasi
verimliliklerini olumlu etkilemede % 83,9 oraninda katildiklar1 saptanmastir.

Kahta Devlet Hastanesi c¢alisanlarinin genel anlamda, ¢aligma arkadaglarinin
iyi davraniglara sahip olmalarimi biiylik bir oranla (% 85.,5) Onemsedikleri ve
verimliligi artirict unsur olarak gordiikleri ortaya ¢ikmigtir.

Yoneticilerin, personel verimini saglamak amaciyla kurum calisanlar1 arasinda
iyl bir diyalog mekanizmasi gelistirmeleri, ¢atismalart ve is riski gibi sorunlari

azaltmaya yonelik kalic1 ¢oziimler iiretmeleri sonucu tespit edilmistir.

Tablo 5.7: Motivasyon ve verimlilik frekans ve ortalama analizi

Frekans (S)
. B Std. .
Motivasyon ve Verimlilik Say1 | Ort. S Yiizdelik
-- - ! + ++
Bize isimizle ilgili mesleki egitimler verilmesi 3 |6 19 |75 |90
el . 193 | 4,25 |,875
verimliligimizi arttirmaktadir. 16 (31 |98 [389 |466
Is arkadaslarimla aramizdaki iletisimimin iyi 3 |5 10 |71 |104
el 193 |4,38 |,828
olmasi verimliligimizi arttirmaktadir. 16 (26 |52 [368 |539
3 55 |[145 |73 97
Ortalama 193 |4,31 0,85
16 (29 |75 37,8 |50,2
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Tablo 5.7°de kurum c¢alisanlarinin motivasyon ve verimlilik algilar
Olciilmiistiir. Calisanlarin bu algilarint 6lgmek igin is ile ilgili mesleki egitimlerin
verimliligi artirip artirmadidi, is arkadaglari ile iletisimlerinin iyi olmasinin
verimliligi artirmadaki etkisi arastirilmistir.

Tablo 5.5’in degerlerine gore, kurum galisanlarinin motivasyon ve verimlilik
algilar1 su sekildedir. Is ile ilgili mesleki egitimlerin verilmesi verimliligi artirmada
% 85,5 ve calisma arkadaslar ile iletisimlerinin 1yi olmasi verimliligi artirdigina,
calisanlarin % 90,7 oraninda katildiklar tespit edilmistir. Bu degerlere bakildiginda,
calisanlar arasinda iyi bir iletisim sistemine yiiksek bir katilim ile deger verildigine
iligkin sonucun (% 90,7) sasirtict olmadigini soylemek miimkiindiir. Nitekim 6nceki
tablo sonuglarina baktigimizda (Tablo 5.4), is arkadaslarindan olumlu davraniglara
sahip olanlar ¢aligma verimliligini artirir sorusuna % 85,5 ile ayn1 dogrultuda ytiksek
bir oranda katildiklar1 agik¢a goriilmektedir. Bu durum genel olarak ifade edilecek
olunursa; Kahta Devlet Hastanesi c¢alisanlarinin 6zetle arkadaslik iliskilerine,

arkadaslarinin hal ve hareketlerine biiyiik bir 6nem verdikleri sonucu ¢ikarilabilir.

Tablo 5.8: Crosstabs testi

Aylik gelir Ucret Seviyesi Toplam
Cok Diistik Diistik Orta Yiiksek Cok Yiiksek
2000 TL 14 24 5 3 0 46
den az 56,0 % 48,0 % 57 % 13,6 % 0,0 % 23,8 %
2000 - 8 23 62 9 2 104
2099 TL 32,0% 46,0 % 71,3 % 40,9 % 22,2 % 53,9 %
3000 — 2 3 15 9 5 34
4009 TL 8,0 % 6,0 % 17,2 % 40,9 % 55,6 % 17,6 %
5000 TL 1 0 5 1 2 9
ve Ustil 4,0 % 0,0 % 5,7 % 4,5 % 222 % 4,7 %
Toplam 25 50 87 22 9 193

Tablo 5.8’de galisanlarin ticret seviyesi ile aylik gelirleri arasinda ¢apraz tablo
islemine gore; aylik gelirleri 2000 TL den az olanlar %56,0 (14 kisi) ¢ok diistik,
%48,0 (24 kisi) diisiik, 2000 — 2099 TL olanlar %71,3 (62 kisi) orta, %46,0 (23 kisi)
diisiik, 3000 — 4099 TL olanlar %55,6 (5 kisi) ¢ok yiiksek, %40,9 (9 kisi) yiiksek,
5000 TL olanlar %22,2 (2 kisi) cok yiiksek, %35,7 (5 kisi) orta olarak algilamaktadir.

Genel olarak bakildiginda iicret seviyeleri iyi diizeyde olarak bulgulamistir.
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5.2.3 Motivasyon ve Verimlilik ve Demografik Ozelliklerin Verimlilik — Motivasyon
Iligkisi Uzerindeki Etkisinin One-Way Anova ve Independent -T Testleriyle
Olgciilmesine Yonelik Analizler

Tablo 5.9: Homojenite testi

Degiskenler Levene Testi dfl df2 Sig.
Motivasyon ,548 13 178 ,891
Verimlilik 1,576 13 178 ,096

Motivasyon ve

. 1,384 13 178 171
Verimlilik

Anova testinin varsayimlarindan olan “gruplarin varyanslari homojendir”
savini dogrulamak icin homojenite testi uygulanmig ve biitlin gruplar
Sig.(Anlamlilik) degeri 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu da degiskenlerin
homojen oldugunu gdstermektedir. Bu durum da bize; eger gruplarin ortalamalari
arasinda fark varsa c¢oklu karsilastirma testlerinden biri olan “Tukey” testini

kullanabilecegimizi gostermektedir.

Tablo 5.10: Calisan personellerin gorevlerinin motivasyon ve verimlilik etkisini test etmeye yonelik anova testi

Degiskenler Gorev N Ort. Std. Sapma F Sig.

Doktor 15 2,02 24
Hemsgire 75 1,83 ,30

Motivasyon Ebe 33 2,25 ,29 37,63 0,000
idari personel 70 2,37 ,36
Toplam 193 2,11 ,40
Doktor 15 3,61 ,46
Hemsgire 75 2,94 71

Verimlilik Ebe 33 2,42 ,66 6,98 0,000
idari personel 70 3,00 ,69
Toplam 193 3,10 71

Tablo 5.10°daki degerlere bakildiginda; calisanlarin kurumdaki meslek
gruplar1 arasinda motivasyon ve verimlilik konusunda, % 5 Onem diizeyinde
(p<0,05) anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmektedir. Ortalamalara bakildiginda
2,37 ortalama ile en yliksek motivasyona sahip olan kesimin idari personel oldugu,

ebe’lerin 2,25 oranla ikinci sirada yer aldigi, bunlar1 2,02 ortalama ile doktor’larin
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takip ettigi ve 1,83 oran ile en diisiik motivasyon degerine ise hemsirelerin sahip
oldugu goriilmektedir.

Motivasyon konusunda doktorlar idari personele oranla; hemsireler ebe ve
idari personele gore; ebe hemsireye oranla; idari personel ise doktorlar ve hemgsireye
oranla farkli diistinmisler ve bu farklilik (p<0,000) oldugundan Anova testine
(tukey) bakildiginda anlamlidir.

Hemsireler motivasyon diizeyi en diisiik olan ¢alisanlar olmustur. Bunun temel
sebebi; hemsirelerin daha ¢ok insanla muhatap olmalari, hem doktorlara hem de
ebelere yardimct personel olmalart gosterilebilir. Ciinkii hemsireler bir ¢ok rolii bir
arada yaptiklarindan daha cabuk yorulmakta ve tilkenmektedirler. Bu da onlarin
daha az motive olmalarina sebep olmaktadir denebilir.

Calisanlarin verimlilik algilarima bakildiginda; doktorlarin 3,61 oranla en
yiiksek verimlilige, onlardan sonra 3,00 oran ile idari personel yer alirken 2,94
oranla hemsireler ve 2,42 oran ile en diisiik verimlilige sahip kesimin ebeler oldugu
goriilmektedir. Bu durumda ebelerin en diisiik verimlilige sahip olduklari
goriilmektedir.

Verimlilik konusunda ebeler hemsirelere oranla; hemsireler idari personel ve
doktorlara oranla; doktorlar ebelere oranla; idari personel ise ebelere gore farkli
disinmiisler ve bu farklilik (p<0,000) oldugundan Anova testine (tukey)
bakildiginda anlamlidir.

En diisiik verimlilige sahip calisan personel ebelerdir. Bunun temel sebebi;
gece, giindiiz, hafta sonu ve tatil gilinlerinde c¢alisiyor olmalarn bazi ailevi
huzursuzluklara neden olabilmektedir. Ayrica fiziksel c¢alisma ortamindan
kaynaklanan disa kapalilik ve monotonluk diger birimlerle oldugu gibi ¢evresi ile de
stirlt  bir iletisime maruz kaldiklarindan  kendilerini  verimsiz ~ gordiikleri

sOylenebilir.

61



Tablo 5.11: Calisan personellerin egitim seviyelerinin motivasyon ve verimlilik etkisini test etmeye yonelik

anova testi.
Degiskenler Egitim Durumu N Ort. Std. Sapma F Sig.
Lise 51 1,87 42
Onlisans 96 2,19 34
Motivasyon Lisans 37 2,27 ,40 11,11 ,000
Yiiksek L. 9 2,01 24
Toplam 193 2,11 40
Lise
. 51 3,00 ,65
Onlisans
96 3,10 ,70
o Lisans
Verimlilik 37 3,08 ,84 1,99 ,117
Yiiksek L.
9 3,62 43
Toplam
193 3,10 71

Arastirmaya katilanlarin egitim seviyeleri ile motivasyon ve verimlilik algilar
arasindaki anlamli farkin belirlenmesi i¢in yapilan tek yonlii varyans (Anova) analizi
sonucunda; egitim seviyeleri ile motivasyon algilar1 arasinda (p<0,005) anlamlilik
seviyelerinde anlamli fark goriilmiistiir. Farkin kaynaginin belirlenmesi i¢in porthoc
testlerinde Tukey testi sonucuna gore ortalamalara bakildiginda, 2.27 ortalama ile en
yiiksek motivasyona sahip olanlarin Lisans mezunu oldugu goriilmektedir. 2.19
ortalama ile Onlisans mezunlarinin, 2.01 ortalama ile Yiiksek Lisans mezunu ve en
diistik ortalamaya (1,87) ise Lise mezunlarinin sahip oldugu bulgulanmistir.

Motivasyon durumlarma gore lise mezunu olanlarin yiiksek lisans mezunu
olanlara oranla; yiiksek lisans mezunlarinin lisans mezunlarina oranla; Onlisans
mezunlarinin lisans ve yiiksek lisans mezunlarina oranla ve lise mezunlarinin da 6n
lisans mezunlarina oranla farkli diisiinmiisler ve bu farklilik (p<0,000) oldugundan
Anova testine (tukey) gore anlamlidir.

En diisiik motivasyon sahibi calisan personel lise mezunlaridir. Bu sonuca
gore egitim diizeyi ile motivasyon arasinda dogru orantili bir iligkiden bahsedilebilir.
Bu anlamda motivasyon diizeyinin en diisiik oranda, yine egitim sevilerinin diisiik
oldugu (Lise mezunu) calisanlarda ortaya ¢ikmasi anlamlidir. Genel olarak
calisanlarda egitim seviyesi arttikga buna bagli olarak motivasyon oranlarinin da

arttig1 sdylenebilir.

62




Kahta Devlet hastanesinde isgdrenlerin algilarma goére egitim durumlarinin
verimlilik tizerinde etkisi agisindan anlamli bir farklilik (p<0,05) olusmamuistir.
ortalamalara bakildiginda 3,62 ortalama ile en yiiksek verimlilige sahip olanlarin
Yiiksek lisans mezunu, 3,10 ortalama ile Onlisans mezunlari, 3,08 ortalama ile
Lisans mezunu ve 3,00 oranla en diisiik ortalamaya ise Lise mezunlarinin sahip
oldugu bulgulanmistir

Verimlilik konusunda 6n lisans mezunlar1 lise mezunlarina oranla; yiiksek
lisans mezunlarinin lisans ve 6n lisans mezunlarina oranla ve 6n lisans mezunlarinin
lisans mezunlarmma gore farkli distinmislerdir. Ancak bu farklilik (p<0,117)

oldugundan Anova testine (tukey) gore anlamsizdir.

Tablo 5.12: Caligan personellerin yas gruplarinin motivasyon ve verimlilik etkisini test etmeye yonelik anova
testi.

Degiskenler Yas N Ort. Std. Sapma F Sig.
18-23 38 2,44 27
24-29 75 2,39 22
30-35 55 2,55 28
Motivasyon 64,00 | ,000
36-40 13 2,64 33
41 ve tizeri 12 2,77 ,28
Toplam 193 2,49 40
18-23 38 2,31 ,61
24-29 75 2,30 ,76
30-35 55 2,47 ,65
Verimlilik 4,02 ,004
36-40 13 2,60 ,60
41 ve tuizeri 12 2,48 74
Toplam 193 2,40 71

Arastirmaya katilanlarin yas gruplariin ile motivasyon ve verimlilik algilari
arasindaki anlamli farkin belirlenmesi igin yapilan tek yonlii varyans (Anova) analizi
sonucunda; yas gruplarinin ile motivasyon algilar1 arasinda (p<0,005) anlamlilik
seviyelerinde anlamli fark goriilmiistiir. Farkin kaynaginin belirlenmesi i¢in porthoc
testlerinde Tukey testi sonucuna gore ortalamalara bakildiginda yasin motivasyon,
verimlilik ile bir iligkisi tespit edilmistir. Anova testine (tukey) bakildiginda, 24-29
yas grubu ile 18-23 yas gruplari arasinda; 30-35 yas grubu 24-29 ve 18-23 grubuna
oranla; 36-40 yas grubu 30-35, 24-29 ve 18-23 yas grubuna gore; 41 ve Usti yas
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grubuna ait bireyler de 30-35, 24-29 ve 18-23 yas grubuna ait bireylere oranla farkl
diistinmiis ve bu farklilik da anlamli (p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Gruplara
bakildiginda her grup kendisinden geng¢ olan gruplara oranla farkli diisiinmiistiir.
Ortalamalara bakildiginda yasi biiyiilk olanin motivasyonunun daha fazla oldugu
sOylenebilir. Ciinkii ¢alismada en yiiksek tutum 5 degeri ile dl¢iilmeye ¢alisiimistir.
Yani bes degerine yaklasildikca motivasyonun artigt soylenebilir. Bu durum
calismamizda oldukga sasirtict bir sonugtur. Ciinkii gen¢ olanlarin daha hirsli ve
kendini 1spatlamak i¢in motive olmus olmasi beklenirken, veriler bu durumun tam
tersini sOylemektedir. Belki bu durum, yas1 biiyiik olan ¢alisanin kurumu daha ¢ok
benimsemis olmasi ve kurumun basarisi i¢cin daha ¢ok calisma istegine sahip

olabilecegi ile a¢iklanabilir.

Tablo 5.13: Caligsan personellerin ticret seviyelerinin motivasyon ve verimlilik etkisini test etmeye yonelik

anova testi.
Degiskenler Ucret Seviyesi N Ort. Std. Sapma F Sig.
Cok Diisiik 25 1,97 ,39
Diisiik 50 1,99 ,34
) Orta 87 2,16 ,38
Motivasyon 4,37 ,002
Yiiksek 22 2,27 42
Cok Yiiksek 9 2,38 51
Toplam 193 2,11 ,40
Cok Diisiik 25 2,46 78
Disiik 50 2,75 ,46
Orta 87 3,20 57
Verimlilik 28,01 ,000
Yiksek 22 3,75 53
Cok Yiiksek 9 4,16 43
Toplam 193 3,10 AN

Arastirmaya katilanlarin iicret seviyeleri ile motivasyon ve verimlilik algilar
arasindaki anlamli farkin belirlenmesi i¢in yapilan tek yonlii varyans (Anova) analizi
sonucunda; yas seviyelerinin ile motivasyon algilar1 arasinda (p<0,005) anlamlilik
seviyelerinde anlamli fark goriilmiistiir. Farkin kaynaginin belirlenmesi i¢in porthoc
testlerinde Tukey testi sonucuna gore ortalamalara bakildiginda Tablo 5.11°deki
degerlere bakildiginda; iicret durumu ile motivasyon ve verimlilik konusunda, % 5

onem diizeyinde (p<0,05) anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmektedir.
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Ortalamalara bakildiginda calisanlarin 1,97'si iicretini ¢ok diisiik gérmekte
iken 1,99°u diisiik gérmektedir. 2,16 ortalama ile orta, 2,27 ortalamayla yiiksek ve
2,38 ortalama ile de ankete katilanlar ticretlerini ¢ok yiiksek bulmaktadirlar.

Calisanlarin motivasyonunu pozitif etkileyen {iicret, maddi bir unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin 6zellikle fizyolojik ihtiyaglarini karsilayan iicret
seviyesi Onemli bir motivasyon kaynagidir. Calisanlarda, {icretin motivasyon
tizerinde etkisi (p<0,002) oldugundan Anova testine (tukey) gore anlamli oldugu
tespit edilmistir. Sonug olarak Hastane ¢alisanlarinin ticretlerini yeterli gordiikleri
sOylenebilir.

Ortalamalara bakildiginda c¢alisanlarin iicret algis1 arttikca (en diisiikten-en
yilksege) motivasyon diizeylerinin de ayni1 paralelde yiikseldigi agikca
goriilmektedir. Ucretini ¢ok diisiik gorenler 1,97 ortalama (25 kisi) ile en diisiik
motivasyona, iicret seviyesini ¢ok yiiksek bulanlarin ise 2,38 ortalama (9 kisi) ile en

yiiksek motivasyona sahip olduklart goriilmektedir.

Calisanlarda ticret seviyesinin verimlilige etkisi bakimindan; 2,46 ortalama ile
cok diisiik, 2,75 ortalama ile diisiik, 3,20 ortalama ile orta, 3,75 ortalama ile yiiksek
ve 4,16 ortalamaya sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu durumda ebelerin en diistik
verimlilige sahip olduklar1 goriilmektedir.

Ortalamalara bakildiginda; benzer sekilde calisanlarin aldig iicret ile ilgili
algilar artik¢a verimliliklerinin de ayni istikamette artig1 saptanmistir. Calisanlarda,
ticretin verimlilik tizerindeki etkisi (p<0,000) oldugundan Anova testine (tukey) gore
anlamlidir. ticretini c¢ok diisiikk gorenler 2,46 ortalama (25 kisi) ile en diisiik
verimlilige, iicret seviyesini ¢ok yiiksek bulanlarin ise 4,16 ortalama (9 kisi) ile en

yiiksek verimlilige sahip olduklar1 bulgulanmistir.

Tablo 5.14: Cinsiyetin motivasyon ve verimlilik etkisini test etmeye yonelik anova testi

Bagiml
V%glm ! Grup N Ortalama | Standart S. t df p
Degiskenler
) Erkek 92 2,08 40
Motivasyon -,916 191 ,024
Kadin 101 2,14 40
o Erkek 92 3,11 .75
Verimlilik 208 191 ,026
Kadin 101 3,09 ,68
i Erkek 92 3,62 ,85
Motlv_asyf)h Ve -,066 191 ,005
Verimlilik Kadin 101 3,63 94

65




Tablo 5.14°deki degerler incelendiginde varyanslarimiz homojendir. Hastane
calisanlarina  baktifimizda Kadinlarin; Motivasyon (2,14>2,08) algilarinin
erkeklerinkinden daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Erkeklerin; verimlilik
(3,11>3,09) algilar1 ise kadinlarinkinden yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. Buna ragmen tabloda yer alan Sig. degeri incelendiginde calisanlarda
cinsiyetin motivasyon ve verimlilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

olusmamustir.

Tablo 5.15: Caligsan personellerin medeni durumlarinin motivasyon verimlilik etkisini 6lgmek igin ‘t testi’

Bagimlh Standart
- Grup N Ortalama t df p
degiskenler S.
) Evli 86 2,13 ,37 ,815
Motivasyon 188 ,062
Bekar 104 2,08 42
Evli 86 3,09 73
Verimlilik -,086 188 ,005
Bekar 104 3,10 ,69
Motivasyon | EVli 86 3,58 ,84
. -,749 188 ,025
ve Verimlilik | Bekar 104 3,67 91

Tablo 5.15°deki degerlere gore varyanslarimiz homojendir. Bu nedenle T testi
tablosunun “equal variances assumed” kismi yani st satirdaki degerler dikkate
alinmistir. Tablo incelendigi zaman evli ¢alisanlarin motivasyon konusunda bekar
calisanlardan daha fazla bir ortalamaya sahip olduklar1 goriilmektedir. Ancak
verimlilik konusunda bekar c¢alisanlarin evli calisanlar diizeyinde bir ortalamaya
sahip olduklar1 goriilmektedir Motivasyon ve verimlilik arasindaki farkin da anlamli

bir fark olmadig1 bulgulanmugtir.

Tablo 5.16: Korelasyon analizi

Ort. Std. Sp. Motivasyon Verimlilik
Motivasyon 2,11 0,402
r 1
p 0,000
Verimlilik 3,10 0,716
r 0,288 1
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Korelasyon katsayist “r” harfiyle ifade edilir ve -1 ile +1 arasinda (-1< r <+1)
bir deger alir. Burada, degiskenler arasindaki iligskinin diizeyini, rakamlarin mutlak
biiyiikliigii, yoniinii ise rakamlarin isareti (pozitif ya da negatif olmasi) belirler
(Siklar, 2003:269). Bu c¢alismada korelasyon katsayilar1 Tablo 5.16’da verilmistir.
Buna gore, motivasyon ile verimlilik (r=0,288 p=0,00) anlamli bir iligki vardir.

Fakat iligki diistiktiir.

Tablo 5.17: Regrasyon analizi

R?=,078 Diizeltilmis R?=,078
F=17,313 p=,000

Degiskenler Beta Katsayisi t-Degeri P
Motivasyon 0,288 7,581 0,000

Regresyon analizi bir bagimli degisken ile bir ya da birden fazla bagimsiz
degisken arasindaki iligkileri test eden istatistiksel bir tekniktir. Regresyon
modelinde bir bagimli ve bir bagimsiz degisken var ise basit regresyon analizi, bir
bagimli ve birden fazla bagimsiz degisken var ise ¢oklu regresyon analizi olarak
adlandirilmaktadir (Atan ve Catalbas 2004:12). Tablo 5.17°de motivasyon ve
verimlilik arasindaki iliski i¢in basit regresyon kullanilmaistir.

Buna gore motivasyonun verimlilik degiskeninin Beta (0,288) ve significance
(p<0,05) degerleri gbz oniine alindiginda motivasyonun verimlilik iizerinde etkili

oldugu goriilmektedir.
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ALTINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

6.1 Sonucg

Calisan verimliligi, c¢alisanin fiziksel ve diislinsel giiclinden en yiiksek
diizeyde yararlanmay1 ve elde edilen yiiksek calisma temposunu siirekli kilmay1
ifade etmektedir. Bir isletmede isgiicli verimliliginin diisiik olmasi, diger girdilerden
de yeterince yararlamlmadiginin bir gostergesidir. Isgiicii verimliliginin yiiksek
olmasi diger unsurlarinda verimliligini arttirir. Bu durumda isgiici verimliliginin
diger tiim verimlilik sonuclarini etkileyen 6nemli bir faktor oldugu sdylenebilir.
Calisan verimliligi, verimlilik ¢esitleri igerisinde Olgiilmesi en zor olan verimlilik
¢esidi oldugu diigiiniilmektedir.

Calisanlarin motivasyonunun saglanmasi, isletmelerde ve kamu kurumlarinda
onemi giin gectikge artan konular arasindaki yerini muhafaza etmektedir. Ciinkii
motivasyonunun hem calisanlarin hem de isletmelerin/kurumlarin verimliliklerini
artirma noktasinda etkin bir ara¢ oldugu bilinmektedir. Motive olamayan personelin
verimli olmasi1 beklenemez.

Isletmelerde verimlilik ve motivasyon iliskisinin belirlenmesine iliskin olarak
Adiyaman Kahta Devlet Hastanesinde 193 saglik calisanindan veriler elde
edilmistir. Elde edilen verilere gore katilimcilarin ¢cogu (% 52,3) kadin ¢alisandir.
Verilere gore yas degiskeni 24-29 yas grubu arasinda yogun olarak izlenmektedir (%
75). Egitim durumlarmin g¢ogunlukta 6n lisans (% 96) olarak belirlendigi
arastirmada katilimcilarin % 82’lik boliimiiniin evli ¢alisan oldugu gézlemlenmistir.

Biiylik c¢ogunlugunu (% 75) hemsirelerin  olusturdugu arastirmada
katilimeilarin saglik sektoriinde ¢alisma siiresi 8-10 yil degiskeni arasinda yogun
olarak izlenmektedir. Katilimcilarin aylik gelirlerinin ise 2000-2999 TL arasinda

yogunluk kazandig1 ve {icret seviyesinin ise orta diizeyde oldugu belirlenmistir.
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Amirleri tarafindan takdir edilmesi ve kendisine deger verilmesinin iyi bir
ticret almasindan daha 6nemli oldugu ve yoneticilerinin alacagi kararlarda kendi
gorlslerine bagvurmalarinin 6nemli oldugu goriisiine kismen katilan c¢alisanlar,
kurumlarinda ihtiya¢ oldugunda sikayet olanaklarinin mevcut oldugu goriisiine de
katilmaktadirlar. Ayni sekilde kurum calisanlar1 arasindaki sikayetlerle ilgili adil
¢oziimler oldugunu diisiinmekte ve iistleriyle iliskileriyle kurum igi iletisimin iyi
olmasinin iicretin iyi olmasindan daha 6nemli oldugu goriisiinii paylasmaktadirlar.

Yoneticilerin basarili olan personele, herkesin oniinde tesekkiir etmesi ya da
plaket vermesinin ¢alisanlarin motivasyonunu arttiracagimi diisiinen saglik
calisanlari, iste terfi olanaginin iyi bir iicret almasindan daha 6nemli oldugunu ifade
etmislerdir. Bunun yan1 sira, kurum calisanlar1 arasindaki ¢atigmalarda yoneticilerin
uzlastirict oldugunu ve isleriyle ilgili sorumluluklarini yerine getirebilecek kadar
yetki sahibi oldugunu diisiinmektedirler. Katilimeilar, islerini yaparken kendilerine
olan giivenin arttikca is verimlerinin de arttigini, is arkadaslarindan olumlu
davraniglara sahip olanlarin calisma verimliliginin artmasi1 yoniinde katkida
bulundugunu, isleriyle ilgili mesleki tehlikelerin az olmasinin verimliligi olumlu
etkiledigini ve isleriyle ilgili mesleki egitimler verilmesinin de verimliligin
artmasinda 6nemli rol oynadigini ifade etmislerdir.

Verimlilik, insanoglu var oldugu giinden bu giine gelinceye kadar ¢esitli
bicimlerde var olan ve arastirmalarda ¢okca yer alan konularin basinda gelmektedir.
Giliniimiizde verimlilik denildiginde ise akla isgiicii verimliligi gelmektedir. Bu
nedenle ¢alisanlarin verimliligine etki eden unsurlarin bilinmesi biiyilk 6nem arz
etmektedir.

Yoneticilerin, kurum ¢alisanlarinin egitim eksikligini gidermek, iyi bir iletisim
sistemini yerlestirmek ve arkadaslik iliskilerini iyi bir diizeye ¢ikartmak igin;
degisen kosullara uygun olarak gerekli konularda calisanlarina, cesitli egitimler
vermek suretiyle gelistirmelidirler. Yine birey ve orgiiti ortak noktalarda
bulusturmak ve uygulamada birlik-biitiinlik saglamak amaciyla iyi bir dengenin
kurulmasi 6nemlidir. Kurum ¢aliganlarinin birbiriyle ve amirleri ile iyi bir iletigim
kurmalari, ¢alisanlarin sevkini artiracaktir. Bu ise kurumda verimliligi artiracaktir.
Orgiit icinde iyi bir iletisim sistemi hem calisanlar i¢in hem de amirler icin motive

edici bir 6zellige sahiptir.
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Calisanlarin motive edilmesinde Orgiit amaclar1 ile kisilerin amaclarinin
ortiismesi durumunda motivasyon verimlilik iliskisi ortaya cikacaktir. Orgiitiin
amacima ulasmasi durumunda birey de hedefe erisildigine inaniyorsa verimliligin
saglanmas1 daha kolay olacaktir. Yani kisinin ¢alismasi sonucu is doyumuna ve
isinden mutlu olmasina yol acar. Dolayisiyla insanin ihtiyaglar1 ile motivasyonu
arasinda bir iliski s6z konusudur. Ydnetici motivasyon konusuyla ilgilenmelidir.
Motive olmayan personelin performans gostermesi beklenmemelidir. Kisiler ¢ok
cesitli davraniglar gosterirler. Bu davranislarin degisik nedenleri olabilir. Ydnetici
acisindan Onemli olan personelin organizasyonun amaglari dogrultusunda

calismalar1 ve personeli motive etmelidir.
6.2 Oneriler

1. Caligan personelin motivasyonunu artirmak i¢in ekonomik 6diillerden ¢cok
amirleri tarafindan takdir edilmesi ve onlara deger verilmesi tercih
etmeliler.

2. Yoneticilerin alacagi kararlarda calisan personelin goriisiinii almalilar.

3. Calisan personelden daha ¢ok verim elde etmek icin mesleki tehlikelerin
az olmasi i¢in 6nlem almalilar.

4. Calisan personelden daha ¢ok verim elde etmek icin mesleki egitimler
vermeliler.

5. Calisan personelden i1yi performans saglanmasi i¢in olumlu davraniglara
sahip is arkadaslariyla calismalilar.

Bu aragtirmada ¢alisan personellerin verimlilik ve motivasyon iliskisinin
ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel- yonetsel araglari izerinde durulmustur. Ayrica
bu calismada personelin motivasyonunda yonetici faktoriiniin etkili olup olmadigi,
calisma ortammin verimliligi etkileyip etkilemedigi, is arkadaslar1 faktoriiniin
motivasyon ve verimlilikte etkili olup olmadig1 hipotezleri incelenmis;

1. Personelin motivasyonunda yonetici faktorii etkilidir.

2. Calisma ortami verimliligi etkiler.

3. Is arkadaslar1 motivasyon ve verimlilikte etkilidir.

sonucu bulunmustur.
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Ek -A: Anket Uygulama Izin Yazist

T.C. SAGLIK BAKANLIGI
TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU
ADIYAMAN iLi KAMU HASTANELERI BIRLIGi GENEL SEKRETERLIGi
KAHTA DEVLET HASTANESI BASTABIBLIGINE

Tirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi isletme Anabilim Dal
1203810183 numarah yiiksek lisans G6grencisiyim. “ isletmelerde Verimlilik ve Motivasyon
iliskisi “ ile ilgili Kahta Deviet Hastanesi'nde calisan personelin verimlilik ve motivasyon
arasindaki iliskiyi belirlemek, verimlilik ve motivasyon arasindaki iliskiyi etkileyen etmenleri

I

degerlendirmek i¢in kurumunuzda uygun bulursa bu ¢aligmay: ( Tezi) yapmak istiyorum.
23.12.2013

Geregini bilgilerinize arz ederim.

Eki:1 Adet Tez Oneri Formu ( 2 Sayfa)

Ahmet BOZKU

Adres: Adiyaman Universitesi Kahta MYO.

Tel: 0 530 246 00 03

ASTANES!
ETH A5

mavare Eden
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Ek-B: Motivasyon ve Verimlilik Olgegi

MOTIVASYON VE VERIMLILIK VE ILISKiST ANKETI

Bu anket Tiirk Hava Kurumu Universitesi Yiiksek Lisans Ogrencisi Ahmet
BOZKURT tarafindan “Verimlilik ile Motivasyon Arasindaki Iliskisi” ile ilgili
bilimsel aragtirmaya veri toplamak amaciyla yapilmaktadir.

Anketin genel amaci; Kahta Devlet Hastanesinde “Motivasyon ile Verimlilik
Arasindaki Iliskiyi” arastirmaktir. Bu arastirma tamamen bilimsel nitelikte olup,

arastirmada derlenen biitiin 6zel bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir.

Bu anket iki bolimden olusmaktadir. Birinci boliim; kisisel bilgilerinizi
icermektedir. ikinci Boliimde, “Motivasyon ile Verimlilik Arasindaki Iliskisi”
Olceginden olusmaktadir. Ankete vereceginiz cevaplar yalnizca bilimsel arastirma
icin aragtirmact veri toplamak amaciyla yapilmaktadir. Bilimsel nitelikteki bu
aragtirmanin herhangi bir idari veya siyasi yonii yoktur. Anket formuna isminiz veya
kimliginizi belirten bir sey yazmayiniz.

Anketi, ilgili boliimlere iliskin aciklamalar1 okuyarak doldurunuz. Higbir
soruyu cevapsiz birakmayiniz. Cevaplarinizi ilgili boliime (X) koyarak belirtiniz.

Bize zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Ahmet BOZKURT
Tiirk Hava Kurumu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi
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Ek-C: Anket Formu

Bu boéliimde kisisel durumunuzla ilgili sorular yer almaktadir. Bu sorular size uygun
secenedi (X) seklinde isaretleyerek belirtiniz.

1. Cinsiyetiniz : () Erkek () Kadin

2. Yasiniz:

()18-23 ()24-29 ()30-35arast ()36-40 ()41 veisti
3. Egitim Durumunuz:

()Lise () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans

4.Medeni Durumunuz:

()Evli () Bekar () Bosanmis

5.Kurumdaki Goreviniz

() Doktor () Hemsire () Ebe () idari Personel

6.Saglik Sektoriinde Calisma Yilimiz:

()1-3yil  ()4-7y1l ()8-10y1l () 11-13yil ()13 ve listi
7.Aylik Geliriniz:

() 2000TL’den az (') 2000-2999 TL () 3000-4999 TL () 5000 ve tstii
8. Ucret Seviyeniz Su An Ne Kadar:

() Cok Diisiik () Diisiik () Orta () Yiiksek () Cok Yiiksek
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Ek-D: Motivasyon ve Verimlilik iliskisi ile Ilgili Bilgiler

Asagida sizi isinizde motive edebilecek bazi unsurlarin, ¢aligmanizdaki verimliligi
ne derece etkiledigini arastirmaya yonelik bir dizi soru hazirlanmistir. Sorulari

bastan sona dikkatlice okuduktan sonra cevaplandirmaya geciniz.

Tablo D-1: Motivasyon ve verimlilik Olgegi

=

o

: $5 | 5| ol £] 2o

o — = —

3 SORULAR =5 E g : EY= :

= 8 E 5 25 §| 8%

X = N ¥ Z| M X =
22 | o) Tl T| B2

Amirlerim tarafindan takdir edilmem ve bana deger verilmesi, iyi

1 o N o 1 2 3 4 5
bir licret almamdan daha &nemlidir.

2 Yonen.a.lenmm alacagi kararlarda, benim de goriislimii almasi 1 2 3 4 5
Onemlidir.
Kurumumuzda ihtiyag oldugunda (personel arasindaki sikayetler

3 . . 1 2 3 4 5
i¢cin?) sikayet olanaklar1 vardir.
Kurumumuzda ¢alisanlar arasindaki sikayetler ile ilgili adil

4 - 1 2 3 4 5
¢oziimler bulunmaktadir.
Amirlerimle iligkilerimin ve iletisimimin iyi olmasi, maagimin iyi

5 N o 1 2 3 4 5
olmasindan daha 6nemlidir.
Yoneticilerin bagarili olan personele, herkesin oniinde tesekkiir

6 . . . 1 2 3 4 5
etmesi veya plaket vermesi ¢alisanlarin motivasyonunu artirir.

7 | Iste terfi edebilmem iyi bir iicret almamdan daha énemlidir. 1 2 3 4 5
Isyerimdeki calisanlar arasindaki gatismalarda  yoneticiler

8 1 2 3 4 5
uzlagtiricidirlar.
Isimle ilgili sorumluluklarimi yerine getirebilecek kadar yetkiye

9 . 1 2 3 4 5
sahibim.

10 Isimi yaparken kendime olan giivenim arttik¢a is verimim de 1 2 3 4 5
artmaktadir.
Is arkadaslarimdan olumlu davranislara sahip olanlar benim

11 e 1 2 3 4 5
calisma verimliligimi arttirmaktadir.
Isimle ilgili mesleki tehlikelerin az olmasi verimliligimi olumlu

12 etkilemektedir. 1 2 3 4 5

13 Bize isimizle ilgili mesleki egitimler verilmesi verimliligimizi 1 ) 3 4 5
arttirmaktadir.

14 Is arkadaslarimla aramizdaki iletisimimin iyi olmas1 verimliligimizi 1 2 3 4 5

arttirmaktadir.
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