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Tezin Ad1 :0Ozel ve Kamu Hastane Isletmelerinde Gorev Yapan Yoneticilerin
Motivasyon Diizeylerinin Belirlenmesine Yo6nelik Bir Arastirma

OZET

Yoneticiler bir yandan Orgiite uygun bir is giicli olusturmanin yollarini
ararken diger yandan da ¢alisanlarinin temel bazi ihtiyaglarini siirekli olarak izlemek
ve gbz Oniinde bulundurmak zorundadirlar. Insanlari motive etme sanati, insan
ihtiyaclar1 konusundaki bu temel anlayis iizerine insa edilmistir. Motivasyon ayni
amaca ulagma yoniinde bir bireyin i¢inde bulunan arzu ve hazir olma derecesidir.
Motive etme fonksiyonu ise orgiitsel amaglar1 anlama ve kabul etme ve c¢alisanlar1 bu

amaclara ulagmada olumlu olarak katkida bulunmaya yonlendirmektir.

Saglik hizmeti veren isletmeler oldukca heterojen bir yapiya sahip calisanlar
tarafindan kendisinden beklenilen hizmetleri yerine getirir. Bu grup icinde
hekimlerden hasta bakicilara kadar farkli egitime, tecriibeye, yasa ve sosyal sinifa
tabi calisanlar1 gormek miimkiindiir. Hastane icinde yapilmasi gereken isler bazen
son derece karmasik is bilgisi, uzmanlik bilgisi ve uzun siireli egitim gerektirirken,

bazen de minimum sayilabilecek bilgi ve egitimi gerektirebilmektedir.

Heterojenligin bu kadar fazla oldugu bir 6rgiitte motivasyon acisindan 6nemli
bir sorun bulunmaktadir: Ciinkii bu gruplar farkli ihtiyaclara ve beklentilere sahip
olacaklardir. Bu gurubun lideri olan hastane yoneticilerinin motivasyonlar:
gilinlimiizde bu nedenle ¢ok onem kazanmistir. Bu calismada, kamu ve 6zel sektor
yoneticilerinin motivasyon diizeylerinin ve ¢alisma kosullarmin farklilagmasinin bir
yansimasi olarak ortaya c¢ikan ya da ¢iktig1 iddia edilen benzerlik veya farkliliklar

belirlenmeye calisilacaktir.

Anahtar Kelimeler :Hastane Isletmesi, Hastane  Yoneticisi, Motivasyon,

Motivasyon Teorileri, Saglik Hizmetleri.
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Name Of Thesis : Survey to Determination of Motivation Levels of Executives in
Private and Public Hospital Enterprises

ABSTRACT

While the executives are seeking the appropriate labor force to the
organization on one hand, they are continously obliged to observe and bear in mind
some basic requirements of the employees on the other hand. The art of human
motivation is constructed on the relevant basic concept of human requirements.
Motivation is the level of desire and readiness, existing in the individual to reach the
same goal. Besides, motivation function is to understand and approve the
organizational goals and so to orientate the employees for the contribution

favourably to the relevant goals.

The enterprises which give health service are performing their obligations by
considerably heterogenous staff. The relevant group comprises all employees from
the doctors to the nurses with different education background, experience, age and
social class. While the works to be done in the hospital are sometimes requiring
considerable complicated expertize and long-term education, they are also requiring

minimum knowledge and education in some cases.

In such quite heterogenous organizations, there is no significant motivational
trouble. Because, these groups will have different requirements and expectations.
Therefore, the motivations of hospital executives, the leader of this group, today has
great importance. In this survey, it will be studied to determine the similarities or
dissimilarites, arisen or claimed arisen as the reflection for the differentiation of

motivation levels and working conditions of public and private sector executives.

Key Words :Hospital Enterprise, Hospital Executive, Motivation, Motivation

Theories, Health Services.
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GIRiS

Calisanlarin  motivasyonu konusu Onceleri agirlikli olarak ©zel sektor
tarafindan 1lgi gormekte iken artik kamu sektoriinde de Onemsenmektedir.
Giiniimiizde bu konu daha cok ©nemsenmeye baglanmistir. Oyle ki Onceleri
calisanlarin i tatminini saglamak Onemsenmekte iken artik motivasyonlari
saglanmaya calisilmaktadir. Diger bir degisle onceleri yerine getirilmezse ¢alisanlara
rahatsizlik verecek faktorler gerceklestirilmeye calisilmakta idi. Ancak giiniimiizde
bu faktorlerin saglanmasinin da Otesinde yerine getirilirse calisanlarin  ve
yoneticilerin ~ motivasyonlarmi  olumlu  etkileyecek  faktorler saglanmaya

calisilmaktadir.

Hastane isletmelerinin verimliliginin ve hizmet kalitesinin yiikseltilebilmesi
icin yonetimde insan unsuruna diger bir ifade ile calisanlara ihtiya¢ vardir.
Hastanenin amaclaria ulasilabilmesi i¢in c¢alisanlarin ve dolayisiyla yonetici
personelin bu anlamda motive edilmesi gerekmektedir. Motive edilmis ¢alisanlar ise
daha yogun odaklanip daha olumlu sonuglar cikaracak ve boylece isleyis de
kolaylasacaktir. Calisanlarin motivasyonunun saglanmasi orgiite katkida bulunacagi
gibi calisan icin de olumlu sonuglar doguracaktir. Motive olmus calisan kendini
gerceklestirmis hissedecek, bir seyler basarmanin mutlulugu ile kendine giiveni

artacaktir.

Bu calismada saglik hizmetleri, saghk kurumlari, hastaneler, motivasyon
kavrami, motivasyonla ilgili kavramlar irdelenmis ve motivasyona iligkin genel
kabul gormiis calismalara, teorilere, Onemine yer verilmistir. Calismada kamu
sektorii ve 0©zel sektorde motivasyon konusuna da deginilmistir. Calisanlarin
motivasyonlarini etkileyen faktorlerden yola ¢ikilarak kamu sektorii ve 6zel sektor

calisanlarinin motivasyonlari iizerine bir alan arastirmasi yapilmaistir.

Bu kapsamda her iki sektor calisanlarinin kisisel Ozellikleri, motivasyon
oncelikleri siralamalari, motivasyonlarmm etkileyen faktorlerin ne derece yerine

getirildigi ve iki sektoriin genel motivasyon diizeyleri ele alinmistir. Arastirma



sonucunda her iki sektor icin elde edilen bulgular degerlendirilmis, yapilan analizler
sonucu farklilik olan veya farklilik bulunmayan noktalar belirtilmis, buna istinaden

edinilen sonuglar aktarilmis ve degerlendirme yapilmstir.

PROBLEM

Dort ana bolimden olusan ¢calismanin; ilk iic bolimiinde literatiir taramasi,
son boliimiinde ise bir anket calismasi yapilacak ve calismanin her bir boliimii

asagida belirtilen temel problemler etrafinda yapilandirilmaya calisilacaktir.

Giiniimiiz 6zel ve kamu hastane isletmeleri faaliyet gosterirlerken ¢cok yogun
bir rekabetle kars1 karsiya kalmaktadirlar. Tiirkiye’de saglik sektoriindeki 6zellikle
son yillarda meydana gelen gelismeler ve yasanan bu rekabet, sektordeki ozel ve
kamu hastane isletmelerinde yonetici olarak gorev yapan lider personelin motivasyon
diizeylerinin arttirilmast ve dolayisiyla bu pazarda etkin olabilmeleri konusunda

tesvik etmektedir.

20. yiizyilda tiim isletmeler ¢alisanlarindan yiiksek verim almak i¢in onlarin
motivasyonunun saglanmasi gerektigi iizerinde durmaktadirlar. Calisanlar1 isletme
yararina hareket ettirmek icin motive etmek ve onlar1 uzun vadede iste tutmak ¢ok
zor istir ve bu da bir problem olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarini verimli bir
sekilde calismaya itecek, sorumluluk almalarmi saglayacak ve problemlerini ¢ozecek
olan yoneticilerinin motivasyon diizeylerinin belirlenip yorumlanmas: giiniimiizde

Onemli bir yere sahiptir.

AMAC

Konu ile ilgili literatiir taramasi1 yapilarak ve motivasyon ve motivasyon
teorileri tamimlanacaktir. Ozel ve kamu hastanelerinde gorev yapan yoneticiler
tanimlanacaktir. Arastirma; hastane isletmesinde gorev yapan yonetici (lider)

personellerinin motivasyon diizeylerini, onlar1 motive eden faktorlerin ne derece



karsilanip karsilanmadigindan yola ¢ikarak 6lgerken kamu kurum-kuruluglar1 hastaneler

ve 0zel hastaneler arasinda bir karsilastirma yapmaktadir.

Arastirma kamu sektorii ve 6zel sektor hastane isletmelerinde gorev yapan
yonetici personelin motivasyonlarin1 etkileyen etmenlere iligkin nerelerde
eksikliklerin bulundugunu, iki sektor ¢alisanlar1 arasindaki motivasyon onceliklerini
ve seviyesini saptamaya yoneliktir. Buna dayamilarak eksik noktalara iligkin yeni

motivasyon politikalar1 belirlemek miimkiindiir.

Ilgili kurum-kurulus veya firmalarm verimliliginin ve o6rgiit amaclarinin
saglanabilmesi ancak calisanlarinin motivasyonunu saglamakla miimkiindiir. Uretim
faktorlerinin en onemlilerinden biri olan “emek” diger bir ifade ile “insan” unsurunu
giidiilmeyebilmek icin onlar1 nelerin etkiledigini, nelerin motive ettigini bilmek son

derece onemlidir.

ONEM

Bu arastrma calisan yonetici personelinin 6nemli buldugu motivasyon
faktorlerini belirleyebilmek, motivasyon faktorlerinin bugiinkii caliyma ortamindaki
tatmin diizeylerini incelemek, c¢alisanlarinin  motivasyonu konusunda saglik
yoneticilerine kaynak olusturmak ve yardimci olmasi agisindan biiylik onem teskil

etmektedir.

SAYILTILAR

Bu arastirma, hastane yoneticilerinin motivasyon diizeylerinin belirlenmesine

yonelik oldugundan anket formu uygulamasi uygun yontem olarak belirlenmistir.

Veri toplama araci olarak kullanilacak ankette yer alan sorular, nitelik ve
nicelik acisindan yeterlidir ve bu dogrultuda, yoOnetici personelin arastirma

kapsamindaki duygu ve diisiincelerini ortaya ¢ikarabilecektir.



Secilen 6rneklem grubunun evreni temsil edebilecek nitelik ve niceliktedir.

Arastirmada kullanilacak olan ankete, katilan yoneticilerin ictenlikle dogru cevaplar

verip tiim duygu ve diisiincelerini yansitacaklardir.

Veri toplama aracimin arastirmada kullanilan istatistiki analiz yontemlerdi,

verilere ve arastirma amacma uygun olarak yoneticilerin motivasyon diizeylerini

ortaya ¢ikaracagi varsayilmaktadir.

SINIRLILIKLAR

>

Uygulama alan1 olarak secilen hastane isletmelerindeki yonetici sayisi,
Kamu hastane yoneticilerinin devlet memuru olmalarindan bilgi verme
kaygilar1 ve 6zel hastane yoneticilerinin igveren kaygisindan dolay: anket
sorularma verilecek cevaplarin dogrulugu,

Kamu hastane yoOneticilerinin devlet memuru olmalarindan bilgi verme
kaygilar1 ve 6zel hastane yoneticilerinin igveren kaygisindan dolay: anket
sorularma verilecek cevaplarin dogrulugu,

Siire,

Hastane yoneticilerinin motivasyon diizeyleri, belirli bir zaman kesitinde
incelenecektir. Motivasyon diizeylerinin zaman igerisindeki degisiminin
belirlenebilmesi i¢in  farkli zaman araliklarinda  (longitudinal)
arastirmanin incelenememesi,

Arastirmanin bulgular1 ve sonuglar1 asagida belirtilen yonetici grubunda
yer alan yoneticilerin algilari,

Sosyal bilimler alaninda yapilan arastirmalara 6zgii genel sinirhiliklar;

Bu calisma i¢in gecerlidir.

Bu arastirma, Edirne, Kirklareli, Tekirdag illerinde bulunan kamu ve 6zel

hastane yOneticileri ile yapilacaktir.



LBOLUM
1.SAGLIK HiZMETLERI VE SAGLIK KURUMLARI

Bu bolimde hizmetin, saglik hizmetlerinin tanimi ve 6zellikleri,
smiflandirilmasi, saglik ve hastalik kavramlari, hastaneler, saghgin gelistirilmesi

hizmetlerine deginilecektir.

1.1. HIZMET KAVRAMI

Fiziksel mallardan farkli olmasi nedeniyle hizmetlerin tanimlanmasi daha
zordur. Hizmetler giizellik salonlarinda verilen hizmet etkinliklerinden, sigorta
isletmelerinin sundugu hizmetlere kadar ¢ok genis alana yayildigindan ve ¢ok cesitli
heterojen etkinlikleri kapsadigindan olduk¢a karmasik hale gelmekte ve

tanimlanmasini da bir o kadar gii¢lestirmektedir (www .kalder.org).

Hizmet; fiziksel olarak sahip olunamayan bir is, hareket veya cabay1 iceren

soyut mamullerdir (Berry, 1980: 24).

Hizmet; Endiistriyel kullanic1 ya da tiiketiciye pazarlandiginda istem doyumu
saglayan, malin satisiyla ya da bagka bir hizmetle ilgili olmayan, bagimsiz olarak

tanimlanabilen soyut faaliyetlerdir (Sezgin, 1987: 4).

Tiiketicinin ihtiyacmi karsilamak ve tatmin etmek, maddi olmayan, herhangi
bir sahiplenmeyle sonu¢lanmayan, tiiketiciye sunulan faaliyetlerdir (Can, Tuncer,

Ayhan, 2003: 278).

Kisi veya kurulusun bir diger kisi ya da kurulusa sundugu bir hizmet veya
faaliyet ya da yarardir. Hizmetin elle tutulur bir niteligi olmadigi i¢in, bu degisimde
bir miilkiyet aktarimi da s6z konusu degildir. Hizmet kurumlarinin temel

karakteristigi ise emek yogun teknoloji kullanmalaridir. Kisiler talep ettikleri hizmeti



almak igin belirli bir iicret karsiliginda bir uzmandan yararlanmaktadirlar (Ozdamar,

2003: 3).

1.2. HIZMETIN OZELLIiKLERIi

Hizmet fiziksel maldan farkli Ozelliklere sahiptir. Bu 6zellikler;
dokunulmazlik, benzemezlik, ayrilmazlik, dayaniksizlik ve sahip olamamadir. Bu

ozellikleri kisaca agiklayacak olursak;

1.2.1. Dokunulmazhik (Soyut Olma)

Fiziksel mali tanimlamada kullanilan renk, stil, ambalaj, tat, dayaniklilik vb
gibi mala baghh maddi 6zelliklerle hizmetler tanimlanamazlar. Dolayisiyla tiiketici
satin almadan Once, hizmetin kendisine saglayacagi faydayr ve sonucu
gorememektedir. Hizmetin soyut olma 0Ozelligi, hizmet iretiminde verimlilik
(Prodiiktive) Olctimiinii mal iiretimine oranla daha zor hale getirmektedir (Can,

Tuncer, Ayhan, 2003: 279).

Tiiketici bu soyutluk karsisinda hizmetin kalitesi hakkinda bilgi sahibi olmak
icin somut ipuclar1 aramaya calisir. Hizmetin verilecegi yerden, verecek insanlardan
techizat, sembol, fiyat diger insanlarin isletme hakkindaki diisiinceleri, satin almadan
once isletmeyle yapilan iletisimden hizmetin kalitesini ortaya ¢ikarmaya c¢alisir

(Kotler, 1994: 466-467).

1.2.2. Benzemezlik (Tiirdes Olmama-Degiskenlik)

Hizmetin kalitesi, nerede, nasil ve ne zaman verildigine ve 6zellikle de onu
veren kimseye bagldir. Insanlar da mamullerden ¢ok daha fazla degiskenlik
gosterirler. Aym1 hizmet kisiden kisiye degiskenlik gosterdigi gibi aymi insan bile

farkli zamanlarda farkli kalite de hizmet verebilmektedir. Kisiler cogu zaman nazik,



kibar iken bazen sinirli ve kaba olabilir. Boyle olmasi, kiginin moral durumu, is yiikii
miisterinin hizmetle ilgili olarak isbirligi yapma derecesi ve kisilik 6zellikleri gibi

cesitli faktorlerden kaynaklanabilir (Assasel, 1993: 46).

1.2.3. Ayrilmazhk (Uretimle Tiiketimin Eszamanli Olmasi)

Cogu fiziksel mal once iiretilir daha sora talep durumu da dikkate alinarak
stoklanir. Dagitim1 degisik yerlere yapilir, satilir ve tiiketilirler. Hizmetler ise
tiikketiciler tarafindan once talep edilir ve satin alinir, daha sonra ayni yerde ve anda
tretilir ve tiiketilirler. Tiiketicinin iiretim asamalarina katilimi s6z konusu olabilir.
Bagka bir deyisle iiretim ve tiikketimin birbirinden ayrilmazlik 6zelligi s6z konusudur.
Hizmetler onu saglayan veya hizmeti gergeklestirenden ayrilmaz. Miisteri ise
hizmetin iiretimine direkt olarak katilip hizmet iiretim siirecinin bir par¢as1 durumuna

gelir (www.kalder.org).

1.2.4. Dayamksizhik

Hizmetler bekletilemez ve stoklanamazlar. Dolayisiyla hizmetin zaman
faydasin1 artiracak sekilde sunumu s6z konusu olmamaktadir. Hizmet isletmesinin
talep olmadiginda mevcut kapasitesi atil kalmakta aksi durum hizmet {iretiminin ve
sunumunun aksamasina neden olabilmektedir (Can, Tuncer ve Ayhan, 2003: 281).

Hizmetler sunuldugunda hemen kullanilmazsa bosa gider.

Hizmet sektoriinde talep, mevsimden mevsime, aydan aya, haftadan haftaya,
giinden giine hatta saten saate degiskenlik gosterebilmektedir. Hizmet 6zelliklerinden
dayaniksizlik ve talebin fazla dalgalanmasi, hizmetlerle ilgili planlama, fiyatlandirma

ve tutundurmada ciddi problemler yaratabilmektedir (www .kalder.org).



1.2.5. Sahip Olamama

Hizmet iriinlerinde sahipligin  olmamasi, hizmetlerin en Onemli
ozelliklerinden biridir. Miilkiyetin degil, belirli bir siire i¢in kullanim hakkinin satin
alinmas1 s6z konusudur. Sahip olunan hizmetin kendisi degil, hizmetten elde edilen
faydadir. Tatil icin deniz kiyisindaki bir otele giden kisi oteli satin almamakta fakat
otelin konaklama, agirlama hizmetlerinden faydalanmakta ayni zamanda deniz
ihtiyacin1 da gidermis olmaktadir. Burada kullanicilar hizmeti satin alirken ve

kullanirken hizmet iireticisine bagimlidir (Oz, 2004: 9).

Tablo 1. Fiziksel Mallar ve Hizmetler Arasindaki Farklar

Fiziksel Mallar Hizmetler
Dokunulabilir Dokunulamaz
Tiirdes Tiirdes degildir.

Uretim ve dagitim tiiketimden

Uretim ve tiiketim es zamanl siireglerdir.
ayrilmstir.

Bir seydir, nesnedir. Bir faaliyet ya da siiregtir.

Temel deger fabrikada iiretilir. Temel deger alic1 ve satici etkilesimiyle

uretilir
Miisteriler iiretim siirecine katilmazlar. Miisteriler tiretime katilirlar
Stoklanabilir Stoklanamaz
Sahiplik transfer edilebilir. Sahiplik transfer edilemez

Kaynak: Oztiirk, A. (1998: 23): “Hizmet Pazarlamasi”, Anadolu Universitesi
Isletme Fakiiltesi Yayinlar1 No:3, Eskisehir.

1.3. SAGLIK VE HASTALIK KAVRAMLARI

Asirlardan beri giiniimiize ulasan, insanlar arasinda cok sik kullanilan,
atasozlerimize, deyimlerimize konu olan, 1iyi dilekli temennide siirekli kullanilan
saglik yasamimizin bir parcasidir. Saglikli olmak ve saglikli yasamak her insanin en

biiyiik arzusudur. Bizim bu kadar sik kullandigimiz ve dilimizden hig



diisiirmedigimiz saglik kavrami asagida tanimlanmakta, saglik ve bununla beraber

hastalik kavramina da kisaca deginilmektedir.

Saglik; Diinya Saglik Orgiitii’nce (WHO) 6lciimlenmesi olduk¢a karmasik bir
tanimlama bi¢cimi ile “bedensel, ruhsal ve sosyal iyilik hali” olarak ifade
edilmektedir. Saghik Sistemi, saglik tanimi kapsamindaki gereksinimleri iceren,
karmasik ve birbiri ile etkilesim halindeki Ogeler biitiinii olarak ifade edilebilir

(Ozalp ve digerleri, 2000: 15).

Saglik taniminda yer alan hastalik kavramimin, 6zellikle kisi acisindan tasidigi
anlam onemlidir. Ciinkii kisinin saghik hizmetinden yararlanabilmesi i¢in onu hizmet
aramaya yoOnelten normal dis1 bir durumun olmasi gerekmektedir. Her insanin
kendisini algilama bi¢imi, buna uygun olarak da saglik ve hastalik anlayisi vardir.
Insanlarin bedenleri ya da ruhsal durumlarindaki normal dis1 belirti ve duygulara

gosterdikleri tepkiler farkli olabilmektedir (Hayran ve Sur, 1998: 1-6).

Kisaca insanm kendisinin hasta olduguna kara vererek hizmet talebinde
bulunmas bir siirectir. Bu siirecin islemesi kiiltiirden kiiltiire, kisiden kisiye farlilik
gosterebilmektedir. Baz1 toplumlarda agizda ciiriik dis bulunmasi bir hastalik kabul
edilip derhal hekime bagvurmay1 gerektirir iken bazi toplumlarda, dis hekimlerinin

bile kendi agizlarindaki ciiriik olan dislere aldirig etmemesi bunun tipik 6rnegidir.

1.4. SAGLIK HiZMETLERI

Saglik Hizmetleri, cesitli saglik kurum ve kuruluslarinda hastaliklarin teshis
ve tedavisiyle insanlarim mevcut saglk diizeyinin korunmas: icin cesitli saglik

personeli tarafindan yiiriitiilen faaliyetler biitiintidiir.

Diinya Saglik Orgiiti (WHO) saghk hizmetlerini; “Belirli saglik
kuruluglarinda degisik tip saglik personellinden yararlanarak, toplumun gereksinim
ve isteklerine gore degisen amaclar1 gerceklestirmek ve boylece kisilerin ve

toplumun saghik bakimini her tiirlii koruyucu ve tedavi edici etkinliklerle saglamak
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tizere iilke capinda Orgiitlenmis kalict sistemlerdir.” seklinde tanimlamaktadir (Akar

ve Ozalp, 2000: 190).

Saglik hizmetleri, genel olarak saghigmm korunmas: ve hastaliklarin tedavisi
icin yapilan calismalar anlamina gelir (Kavuncubasi, 2000: 24). Saglik hizmetleri

toplumsal bir 6zellige sahiptir ve tiim niifusu ilgilendirmektedir.

Ozetle Saghk Hizmetleri; birey ve toplumun sagligmm korunmasi ve
gelistirilmesine yonelik olarak saglik personeli tarafindan sunulan koruyucu, tedavi

edici hizmetler olarak tanimlanmaktadir.

1.4.1. Saghik Hizmetlerinin Ozellikleri

Miireffeh ve mutlu bir toplum kosullarmmin elde edilmesi saglikli bireylerle
miimkiin olacagindan dolay1, saglik hizmetleri birey ve toplum i¢in yasamsal dneme
sahip bir niteliktedir. Giiniimiizde gelismis olan iilkelerde saglik hizmetleri agirhikli
olarak devlet ve 6zel kesimin yer aldig1 karma bir sistem ile sunulurken, gelismekte
olan iilkelerde saglik hizmetlerinin sunumunda devlet daha agirlikli bir konumdadir

(Coskun ve Saran, 2007: 10).

Toplumun refah diizeyini ve bireyin mutlulugunu arttirmak i¢in amac olan
hizmetlerin basinda saglik hizmetleri gelmektedir. Saglik hizmetleri hem ara¢ hem de
ama¢ olma o6zelligi tasidigr icin ¢ok boyutlu ve karmasik bir yap1 gosterir. Saglik
hizmetleri; temiz icme suyu, iyi beslenme, erken tamidan baglayarak en ileri tip
teknolojisini gerektiren tedavi hizmetlerine, endiistri hijyenine kadar uzanan olduk¢a

genis ve yaygin alanlar1 kapsayan bir yelpaze goriiniimiindedir.

Saglik mal veya hizmetleri tasidig1 ozellikler nedeniyle ekonomide iiretimi
yapilan diger mal ve hizmetlerden farkli bir kategoride ele alinmak zorundadir.
Saglik hizmetlerinin bir takim ozellikleri; tasidig1 digsallik, belirsizlik altinda tercih,

asimetrik  bilgilenme, hastalik riskinin ve tiiketim miktarmmn Onceden
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belirlenememesi gibi, bu hizmetlerin iiretildigi saghk hizmetleri piyasasma 0zgii

kosullar ve farkl bir piyasa yapisi dogurmaktadir (Coskun ve Saran, 2007: 10).

Saglik hizmetlerinin 6nemli bir 6zelligi de saglik alaninda verilen hizmetlerin
yerine bagka bir hizmetin ikame edilememesidir. Yine saglk hizmetlerinin
ertelenememesi geregi de saglik hizmetlerinin 6nemli diger bir 6zelligidir. Saglik

hizmetinin kapsam ve boyutunu hizmeti kullanan degil de doktor saptamaktadir.

Saglik hizmetlerinden yararlanan bireylerin verilen hizmeti deneme sansi

yoktur (Coskun ve Saran, 2007: 11).

Saghk hizmetleri, cesitlilik gostermesi ve insan hayatinin kalitesi ile
dogrudan iligkili olmas1 nedeniyle yonetim acgisindan Ozellikleri olan bir alandir.
Saglik hizmetlerinin yonetimi, insan saglig1 konusunda oldugu kadar, sosyoloji,
psikoloji, iletisim, insan kaynaklari, igletme, muhasebe, hukuk, ekonomi gibi alanlar

da bilgi ve beceri sahibi olmay1 gerektirmektedir (Hayran ve Sur 1998: 142-143).

Saglik hizmetlerinin ciktis1 dogrudan paraya cevrilememektedir. Saglik
hizmetlerinin yeteri kadar sunumunun yagilmasi bireylerin ve toplumun saglik
diizeyini yiikseltmektedir. Saglik hizmetinin belirleyici bir diger 6zelligi de hizmet
bedelinin pazarliga konu olmamasidir. Ciinkii devlete, doktorlar birligi veya bu
taraflarin kurduklar1 ya da iiye olduklar1 orgiitler fiyatlar1 dnceden baglayici olarak
belirleyebilir. Saglik hizmetinin fiyat: gercek maliyeti yansitmayabilir (Coskun ve
Saran, 2007: 12-13).

Saghk Hizmetlerinin sunumunda yaygm olarak bilinen ve uygulanan iki

yontem bulunmaktadir (Aktan ve Saran, 2007: 15):

» Hizmetin devlet tarafindan sunumu

» Hizmetin 6zel sektor tarafindan sunumu

Diinyada saglik alaninda yapilan girisimler incelendiginde merkeziyet¢ilikten

tamamen uzaklasildigi, hizmetlerin yerellestigi, ayrica hizmet sunumunda
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Ozellestirme ve serbestlestirme gibi yontemlere agirlik verildigi goriilmektedir

(Aktan ve Saran, 2007: 15):

1.4.2. Saghk Hizmetleri ve Saghk Kurumlarimn Tiirleri

Saglik hizmetleri, hastaliklarin teshis, tedavi ve rehabilitasyonu yaninda,
hastaliklarin 6nlenmesi ve toplum ve bireyin saglik diizeyinin gelistirilmesi ile ilgili
faaliyetler biitiinii anlamma gelmektedir. Saghk hizmetleri, saglik kurumlari

tarafindan sunulmaktadir (Kavuncubasi, 2000: 34).

Ulkemizdeki saglik sistemi saglik tanimi kapsanindaki gereksinimleri iceren
oldukca karmasik ve birbiri ile etkilesim halindeki Ogeler biitiiniidiir. Ozetle,

asagidaki sekille gosterilebilir.

Sekil 1. Saglik Bakim Hizmetleri Sistemi

1. Basamak (Ayaktan Hizmetler) Saghk

Eczacilik ¢ , Ocag1 — Aile Hekimligi, vb.
Tibbi Teknoloji
T1ibbi Malzeme Iase I
Miihendislik Hastaneler
— 2. Basamak —
Saglik Sigortacilig1 t | ]Eg‘k(}fn |
Saglik Hukuku vb. Isletmeleri
Hastaneler
3. Basamak

Kaynak: http:// Sahin, U. (2002): "Hastanelerde Isgoren Yonetimi",

Saglik hizmetlerinin kapsami; bireyin sagligina zarar veren ¢esitli faktorlerin
yok edilmesi ve toplumun bu faktorlerin etkisinden korunmasi, hastalarin tedavi
edilmesi, bedeni ve ruhi kabiliyet ve melekeleri azalmis olanlarin ise aligtirilmasi

(rehabilitasyon) icin, yapilan tibbi ve teknolojik faaliyetlerden olusur.
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Saglik bakim hizmetlerinin temel amaglari (Yeginboy, 1993: 18) ;

Hizmet ettikleri toplumun saglik diizeyinin yiikseltilmesi,
Toplumdaki bireylerin sagliklarinin korunmast,

Hastalarin iyilestirilmesi,

YV V V VY

Bireylerin sagliginin bozulmasina neden olabilecek hastaliklarin yayilmasinin
onlenmesi ve tedbirlerinin alinmasi,

» Toplumda yasayan bireylerin Omiirlerinin uzatilmasi bi¢iminde belirtilebilir

Tablo 2. Saglik Hizmetleri ve Saglhik Kurumlari

Saghk Hizmetleri ve Saghk Kurumlari

HIZMET TURU KURUMLAR
Saglik Ocagi

Ana Cocuk Sagligi Merkezleri
Koruyucu Saglik Hizmetleri Halk Saghigi Laboratuarlari
Gezici Saglik Ekipleri
Cevre Sagligi Birimleri

Ozel Muayenehaneler
Tedavi Edici Saglik Hizmetleri Hastaneler

Ayaktan Cerrahi Bakim Merkezleri

Rehabilitasyon Merkezleri

Rehabilitasyon Klinikleri
Rehabilitasyon Hizmetleri OZCI Muayenehaneler

Hemgirelik Bakim Merkezleri
Evde Bakim
Saglik Egitim Birimleri
Fitness Centers

Sagligin Yiikseltilmesi Hizmetleri

Kaynak: Kavuncubasi (2000: 28): 'Hastane ve Saglik Kurumlari Yonetimi’’ Siyasal
Kitabevi, Ankara, Mart

Saghk hizmetleri birbirlerini tamamlayict  niteliktedirler.  Birbirini
tamamlayic1 nitelikteki saglik hizmetleri iilkemizde, Birinci Basamak Saglk
Hizmetleri ve Ikinci Basamak Saglik Hizmetleri olmak iizere iki grup altinda
toplanir. Konuyu inceleyen kimi bilim adamlar1 da ikinci diizey saglik hizmetleri

icerisinde yer alan teshis ve tedavi hizmetlerini ayr1 diizeyler olarak benimseyerek,
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Birinci Basamak Saglik Hizmetleri, ikinci Basamak Saglik Hizmetleri ve Uciincii

Basamak Saglik Hizmetleri olarak gruplandirmaktadirlar.
Saglik hizmetlerinin li¢ boyutu vardir:

» Koruyucu saglik hizmetleri
> lyilestirici/tedavi edici saglik hizmetleri
» Rehabilitasyon hizmetleri

1.4.2.1. Koruyucu Saghk Hizmetleri

Kisinin ve toplumun sagliginin korunup gelistirilmesi i¢in kisiye ve cevreye
yonelik olarak alimacak tedbirlerin tiimii koruyucu saglik hizmetleri kapsamimdadir.
Koruyucu saglik hizmetleri kisilerde hastaligin tedavisi ile dogrudan ilgili degildir.
Ancak as1 hari¢ kisilerin fiziki varliklar ile ilgili olmakla birlikte kisilerin ¢evresine
yonelik hizmetler sunarak fertlerin sagliginin korunmasi ve iyilestirilmesine dolayli
olarak etki eder. Asilama, i¢cme suyunun ve yiyeceklerin denetlenmesi, ana-¢ocuk
saglhgi, hastalik tarama programlari, hifzissihha tedbirleri, atiklarin denetimi, hayvan
hastaliklarinin denetimi, hava ve su kirliligi gibi hastalik riski tasiyan cevre
sartlarinin kontrolii gibi faaliyetler koruyucu saglik hizmetleri alanina girmektedir.

(www.ab.org.tr)

Sagligin korunmasi, hastaliklarin 6nlenmesi i¢in verilen hizmetler ile yapilan
diizenlemeler bu gruba girer. Sagligi koruyucu Onlemler baslica ii¢ diizeyde ele

alinmaktadir.

Primer Koruma: Kisisel ya da toplumsal diizeyde saghigi gelistirmek amaciyla
asilanma dengeli beslenme, ¢evrenin diizenli bir hale getirilmesi, fiziksel ve duygusal

yonden ele alinmaktadir.

Sekonder Koruma: Saghigin bozulma olasilig1 karsisinda erken tam ve tedavi

onlemlerinin kisisel ve toplumsal diizeyde alinmasi.
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Tersiyer Koruma: Hastaligin baglh olarak gelisebilecek sakatlik ve kalici
bozukluklarin en aza indirgenmesi, hastanin yeni duruma uyumunun saglanarak
yasam kalitesinin artirilmasi i¢in alinmasi gereken Onlemlerdir. Tersiyer koruma

rehabilite edici hizmetlerin alanina girmektedir.

1.4.2.2. Tedavi Edici Saghk Hizmetleri

Kisinin saglik durumunun bozulmasiyla birlikte, herhangi bir saglik
kurulusuna bagvurmasindan itibaren durumunun diizeltilmesi ve hasta sifatiyla kisiye
verilen her tiirli hizmettir. Bu hizmetlerin kapsamima muayene, laboratuar, tibbi
goriintilleme, teshis, tedavi, ilag, ameliyat, personel giderleri vb. her tiirlii
uygulamalar girer. Bu hizmetlerde 6zel sektor tarafindan verildigi i¢in, bilisim

teknolojilerinin kullanimina daha yogun olarak rastlamaktayiz (www.ab.org.tr).

Tedavi edici saglik hizmetleri 3 basamakta ele alinir. Birinci basamak, ikinci
basamak, {iciincii basamak olarak adlandirilir. Tedavi edici saglik hizmetlerinin
basamaklar halinde ele alinmasimin temel nedeni; bu basamaklar arasinda bir hasta

sevk zincirinin gerekliligini vurgulamaktir (www.eskisehir.saglik.gov.tr).

1.4.2.3. Birinci Basamak Saghk Hizmetleri

Birinci diizey saglik hizmetleri; koruyucu, evde, ayakta tedavi hizmetlerinin
bir arada sunuldugu hizmetlerdir. Bu hizmetlerin sunuldugu saglik kuruluslar:
bireylerin ilk basvuru yerleri olan hizmet birimleri olarak en Onemli ve temel
birimlerdir. Burada sunulan hizmetler saghk hizmetleri icerisinde etkin ve kayda
deger bir oneme sahiptirler. Bireye YoOnelik Birinci Diizey Saglik Hizmetleri ve
Cevreye YoOnelik Birinci Diizey Saglik Hizmetleri olmak tizere iki grup altinda
toplanmustir. Bireye yonelik birinci diizey saglk hizmetleri; bagisiklima, dengeli
beslenme, aile planlamasi, ilagla koruma, erken tani, saglik egitimi, ilk yardim, bebek
ve cocuk izleme, okul saghgi, gebe izleme, yashlara bakim ve turist saghgi

hizmetleridir. Cevreye yonelik birinci diizey saglik hizmetleri; su ve kanalizasyon
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saghgl, konut saghgi, gida saghgi, kati ve sivi atiklar, hava-giiriiltii saghg1 ve

endiistri hijyeni hizmetleridir (Yeginboy, 1993: 22-26).

1.4.2.4. Ikinci Basamak Saghk Hizmetleri

Ikinci diizey saglik hizmetleri; muayene, tam, tedavi ve rehabilitasyon
amactyla kabul edilebilir yontem ve teknolojilere dayanilarak sunulan tedavi edici
hizmetlerdir. Ayakta sunulan tedavi edici saglik hizmetleri ve yatarak sunulan tedavi
edici saglik hizmetleri olmak iizere iki grup altinda toplanmaktadir. Hastalarin
yatirilarak teshis ve tedavi hizmetlerinin verildigi genel hastanelerdir. Bunlar 50-100
yatakli ve 3-4 uzman hekimin calistig1 hastaneler olabilecegi gibi tam tesekkiillii

hastanelerde olabilir.

1.4.2.5. Ayakta Sunulan Tedavi Edici Saghk Hizmetleri

Poliklinik birimleri tarafindan muayene, tani ve tedavi faaliyetlerinden olusur.
Bu hizmetler birinci diizey saglik hizmeti sunan kurumlarda sunulmakla beraber
mevcut olan bagvuru sisteminin uygulanmamasi nedeni ile bu diizeydeki saglik
kurumlarinda gereken incelemeden ge¢meden ikinci diizey saglik hizmeti sunan
kurumlarda yogun bir bigcimde sunulmaktadir. Oysa birinci diizey saglik hizmeti
sunan kurumlarda gereken incelemeden gectikten sonra tam1 konulamiyorsa ya da
tedavisi yapilamiyorsa hasta olan bireyin hastanelerde yer alan poliklinik birimlerine
basvurarak bu hizmetlerden yararlanmasi gerekir. Basvuran hastanin herhangi bir
klinik biriminde yatmadan saghk hizmetlerinden yararlanmasi ayakta sunulan tedavi

edici saglik hizmetleri kapsamina girer.

1.4.2.6. Yatakta Sunulan Tedavi Edici Saghk Hizmetleri

Klinik birimleri tarafindan muayene, tan1 ve tedavi faaliyetlerinden olusur.

Birinci diizey saglik hizmeti sunan kurumlar ile polikliniklerde ayakta tedavi
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olanaklar1 bulunmayan yatakli saglik kurumlarinda (saghk evi, hastane v.d) yatarak
saglik hizmetlerinden yararlanilmas: yatakta sunulan tedavi edici saglik hizmeti

kapsamina girer (Yeginboy, 1993: 28-29).

1.4.2.7. Uciincii Basamak Tedavi Hizmetleri

Ileri tetkik ve ©zel tedavi gerektiren hastaliklar icin diizenlenen saglik
hizmetleridir. Ulkemizdeki ruh ve sinir hastaliklar1 hastaneleri, kanser hastaneleri,
meslek hastaliklar1 hastaneleri, universite hastaneleri bu tiir hizmet veren

kuruluslardir.

1.4.2.8. Rehabilite Edici Hizmetler

Hastaliklara ve kazalara baglh olarak giinliikk hayat1 etkilemesini engellemek
ya da etkiyi en aza indirgemek, kisinin bedensel ve ruhsal yonden baskalarina bagl
olmadan yasamasmi saglamak amaciyla diizenlenen saglik hizmetleridir. Bu
hizmetler, hekim ve diger saglik personeli tarafindan yapilan tibbi rehabilitasyon ile,
i3 bulma ve ise uyum saglama hususlarinda yapilan soysal rehabilitasyondur
(Yeginboy, 1993: 30-31). Ozel dal hastaneleridir. Kanser hastaneleri, sanatoryumlar,

ruh saglig1 hastaneleri gibi.

1.5. YATAKLI TEDAVI KURUMLARI (HASTANE
ISLETMELERI)

Saglk kurumlarm en eski birimi olan hastanelerin temeli Hitit ve Arap
kiiltiiriine dayanmaktadir. Ilk olarak Giiney Avrupa’da papaz ve rahibelerin hizmet

sundugu manastirlarda goriilmektedir (Yerebakan, 2000: 26).

Hastaneler, saglik tanimi kapsamindaki hizmetleri iireten giiniimiiziin en

karmasik isletmeleri (Sahin, 2002: 1) konumunda olan hasta bakim sistemlerinin en
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temel unsurlarindandir. Saglik sistemi igerisinde ©Onemli bir yere sahip olan
hastaneler saglik hizmetinin en temel fonksiyonu durumundaki tedavi hizmetlerinin
yiriitiildiigii ekonomik, teknik, bilimsel ve hukuki 6zellikler tasiyan bir isletme

tiirtidiir. Hastaneler genel olarak birer hizmet isletmesidirler.

Diinya Saglik Orgiiti (WHO) tedavi hizmetlerinin en biiyiik iireticisi
durumunda olan hastaneleri; “hastalar1 kontrol altinda tutan, tami ve tedavilerinin
yam sira rehabilitasyon hizmetleri veren saglk kuruluslar1” olarak tanimlamistir
(Secim, 1991: 5). Saghk Bakanhg Yatakh Tedavi Kurumlar1 isletme
Yonetmeligi’nde hastaneler, “hasta ve yaralilarin, hastaliktan siiphe edenlerin, ayakta
veya yatarak miisahede, muayene, teshis, tedavi ve rehabilite edildikleri, ayni

zamanda dogum yapilan kurumlar” olarak tanimlanmaktadir (Ozgiilbas, 1995: 20).

Hastane, her zaman teshis, tedavi ve tibbi bakim sunabilen, iyi yetigmis
personel tarafindan modern tip, yonetim ve organizasyon ilkelerine uygun faaliyet
gosteren, cesitli bilimsel ve teknolojik araclari kullanan; tiim tedavi birimleriyle
birlikte toplumun saghgini koruyan, saghk bilgi ve Kkiiltiiriinii gelistiren; tibbi
arastirma, egitim, teshis ve tedavi gorevlerini birlikte yiiriiten karmagsik sosyal
organizasyondur (Yigit, 2004: 35). Bu nedenle hastaneleri tibbi bir kurulus,
ekonomik bir isletme, doktor ve diger personeline egitim veren bir egitim kurumu,
bir arastirma iinitesi, bircok meslek gruplarindan kisilerin caligtig1 sosyal bir Orgiit

olarak tanimlamak miimkiindiir (Cihangir, 1997: 10).

Hastaneler; tedavi ve tibbi bakim fonksiyonlarini yam sira doktorlarin ve
yardimci saglik personelinin egitimi, tibbi arastirma ve toplum sagligi gibi hizmetleri
de yerine getirmektedirler. Bu nedenle hastaneleri tibbi bir kurulus, ekonomik bir
isletme, doktor ve diger personeline egitim veren bir egitim kurumu, bir arastirma
tinitesi, birgok meslek gruplarindan kisilerin c¢alistigi sosyal bir oOrgiit olarak
tanimlamak miimkiindiir (Cihangir, 1997: 10). Hastanelerde is boliimii, uzmanlasma
ve profesyonellesme vardir. Hastane Orgiitleri cok karmasiktir, cok cesitli personel
gorev, birim, pozisyon vardir. Bu durum hastanelerin karmasiklagsmasina neden

olmaktadir (Ak, 2001: 291).
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Tablo 3. Tiirkiye’de 2006 Yilinda Yatakli Tedavi Kurumlarmin Kuruluslara Gore

Dagilim
Hastane Kadro yatag
KURULUSUN ADI Sayisi Sayisi % Dagihimi

Saglik Bakanlig1 769 133.168 67,7
Tip Fakiilteleri 56 29.700 15,1
Ozel 305 13.707 7,0
Milli Savunma Bakanligi 42 15.900 8,1
Belediyeler 6 1.191 0,6
Dernek ve Vakif Hastaneleri 19 2.176 1,1
Yabancilar 3 232 0,1
Azinlhiklar 5 593 0,3

TOPLAM 1.205 196.667 100,0

Kaynak: SB, (2006) Yatakli Tedavi Kurumlari Istatistik Yillig1

Hasta ve yaralilarin tedavi ve bakimi ile ilgili her tiirlii tibbi hizmet ve
faaliyeti kapsayan tedavi hizmetleri, hastanelerin en eski ve en temel islevi olup,

hastanelerin var olus nedenidir.

Hastaneler tibbi hizmet iiretiminin yanmda sigara, alkol gibi saghga zararl
aliskanliklarla miicadele, saglam cocuk birimleri ve gebe egitimi gibi toplum
saglhigin1 gelistirici birtakim koruyucu saglik hizmetlerini de sunmaktadir. Hastaneler
ayrica giinimiizde hizla artan teknolojik gelismeler dogrultusunda ortaya cikan
yeniliklere uyum saglayabilmeleri i¢in hasta ve yakinlarinin egitimi, dgrencilerin
egitimi, hastane personelinin hizmet ici egitimlerini ve kamuoyunun egitimini

saglamak zorundadir.

Hastanelerde toplumsal ekonomik egitsel ve mesleki ozellikler acismndan
birbirlerinden farkli bireyler yakin bir iletisim ve isbirligi i¢inde c¢alisirlar; siki
isbirligi ve dayanigsma gerektiren bu tiir gérevler baska hicbir orgiitte bu kadar yogun

bir bicimde yasanmaz (Velioglu, 1991: 15). Hastanelerde is boliimii, uzmanlagma ve
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profesyonellesme vardir. Hastane Orgiitleri ¢ok karmasiktir, cok cesitli personel
gorev, birim, pozisyon vardir. Bu durum hastanelerin karmasiklagsmasina neden

olmaktadir (Ak, 2001: 291).

Hastaneler toplumdaki karmasik ve dinamik kurumlar arasinda yer alirlar.
Hastane, saglik ve bakim sisteminin merkezi olarak diisiiniiliir. Hastaneler, hasta ve
yaralilarmm tedavi edildikleri merkezler olmalar1 yaninda, toplum sagliginin
yiikseltilmesinde de onemli rol oynarlar. Hasta ve yaralilarin tedavisi disinda kalan
hizmetler de 6nemlidir ve ayrica bireylerin ve toplumun saglig: iizerinde biiyiik

etkide bulunmaktadirlar.

Hastaneler, dinamik degisken bir ¢evre iginde, aldiklar1 girdileri doniistiirme
siirecinden gecirerek, ciktilarinin 6nemli bir kismini yine ayni gevreye veren,
geribildirim mekanizmasina sahip sistemlerdir. Hastanenin girdileri, maddi, mali ve

beseri kaynaklardan olusmaktadir (Ozgiilbas, 1995: 21).

Hastaneler giinlimiiz toplumunda iki Onemli yere sahiptir. Birincisi
hastanelerde tedavi edici ve koruyucu olmak iki ¢esit saglik hizmeti verilmesidir.
Saghkli hayat siirmek her insanin gereksinimidir ve insanlarm saglikli hayat
siirmelerinde hastaneler énemli role sahiptir. Niifus artisi, kentlesme, sanayilesme,
sosyal giivenlik kapsaminin genisletilmesi gibi degisik nedenlerle birlikte, kisilerde
bilin¢ seviyesi yiikseldik¢ce hastanelerin bu roliiniin daha da artmasi kaginilmazdir.
Bunun nedeni, en gelismis tibbi teknolojiden ve laboratuar imkanlarindan
faydalanarak tedavi olmak, diizenli hemsirelik bakimi almak, ancak hastanelerde
saglanabilmektedir. Hastaneleri onemli hale getiren diger sebep, verilen hizmetin
maliyetinin cok yliksek olmasidir. Hastane maliyetlerinin yiiksek olmasinin sebebi,
kullanilan malzeme fiyatlar1 ile caligtirilan personelin iicretlerinin diger sektorlere

gore daha yiiksek olmasidir (Kavuncubasi, 2000: 68).

T1p bilimi ve tibbi teknolojinin gelismesi, hemsirelik hizmetlerinin gelismesi
ve mesleklesmesi, tip egitimindeki gelismeler, saglik sigortasinin yayginlagsmasiyla
birlikte bugiiniin modern hastaneleri ortaya c¢ikmistir (Kavuncubasi, 2000: 80).

Modern hastane, genel veya ozel, biiyiik veya kiiciik, diiniin veya bugiiniin olsun,
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herhangi bir saglik kurumunun sahip oldugu imkanlar1 en iyi siiratle kullanabilmis,
en iyi kurallara dayanabilmis modern bir kurum olarak degerlendirilebilir. Modern

Hastane, gorev ve sorumluluklar1 oldukg¢a ileri olan bir sosyal miiessesedir.

1.5.1. Hastanelerin Amaci

YTKIY hastanelerin amaci, “modern ¢agim icaplarina ve gereklerine uygun,
stiratli, disiplinli, iistiin kaliteli ve ekonomik bir hastane isletmeciligi saglamaktir”

demektedir (SB, 1995: 283).

Hastanelerin amaci, belli diizeydeki saglik hizmetlerini en diisikk maliyette ve
en yiiksek kalitede sunmak olmalidir. Hastane yOneticisi, bu amaci gerceklestirmek
icin hastane kaynaklarini optimum diizeyde planlayan ve kullanan kimse olarak
tanimlanabilir. Hastanelerin kar amaci giitmeyen kuruluglar olmalarina karsilik,

bunlarin yonetimlerini isletmecilik biliminden ayr1 tutmak miimkiin degildir.

Hastaneler, hizmetlerini eksiksiz yerine getirebilmek icin etkili bir yonetime
sahip olmak zorundadirlar. Hastane yonetimi, genel yoOnetimin bir cesididir ve
planlama, programlama, biitceleme, kadrolama, yiiriitme, kontrol gibi fonksiyonlar:

kapsar (Ozgiilbas, 1995: 21).

Hastanelerin asil kurulus amagclari, hasta ve yarali bireylerin tibbi bakimlarmi
gerceklestirmektir. Bununla birlikte saglik profesyonellerinin egitilmesi, arastirma,

gelistirme ve toplumun saglik seviyesinin yiikseltilmesi gibi islevleri vardir.

Hastanelerin temel amaci sdyle agiklanabilir: Etkili ve verimli saghk hizmeti
tiretilmesi yoluyla toplumun saglik diizeyinin yiikseltilmesini saglamak, hastalik i¢in
basvuran hastay1 tekrar eski sagligina kavusturmak icin hasta ve yaraliya tedavi edici
hizmetler sunmak, hasta beklentilerini ve mutlulugunu saglamaktir. Bu temel amac,
hastalarin ve yaralilarin bakimmi, tedavilerini ve rehabilitasyon hizmetlerini en 1yi
sekilde ve minimum maliyetle yapilmasini saglamaktadir. Hastanelerin fonksiyonlar1

ise, tibbi, idari, mali, teknik, egitim ve arastirma, sosyal hizmetler olmak iizere alt1
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grupta toplanarak incelenebilir (Ozdemir, 2001: 1280-1281).

Hastanelerin baska bir amaci da, belli diizeydeki saglik hizmetlerini en diisiik
maliyette ve en yiiksek kalitede sunmak olmalidir. Hastane yoneticisi, bu amaci
gerceklestirmek i¢in hastane kaynaklarmi optimum diizeyde planlayan ve kullanan

kimse olarak tanimlanabilir. (Ozgiilbas, 1995: 21).

Hastaneler amaclarina ulasmak ve fonksiyonlarini yerine getirebilmek icin
saglik hizmetlerinin iiretiminde belirli unsurlar1 kullanmak zorundadir. Bu iiretim
unsurlari; personel, para, zaman, makine, malzeme yer ve binadir. Bunlar icerisinde
hastane icin en Onemli olam1 personeldir ve hastanenin en aktif giiciidiir. Saglik
bakim hizmeti veren sistemler, personeli dikkate almadigi siirece amaglarini

gerceklestiremezler.(Yigit, 2004: 10)

1.5.2. Hastanelerin Ozellikleri

Hastaneler, saghik tanimi kapsamindaki hizmetleri iireten giiniimiiziin en
karmagik isletmeleri (Sahin, 2002: 1) yapisal, teknolojik ve cevresel Ozellikleri
nedeniyle en yiiksek uzmanlagsmaya sahip birer orgiit (Ozmen, Katrinli, 1994: 135)

ve toplumsal Orgiitlerin en eski 6rneklerinden birini olusturan organizasyonlardir.

Hastanelerin 6zellikleri kapsaminda; karmasik yapida agik dinamik sisteme
sahip olmalari, matriks organizasyon yapilari, kesintisiz hizmet veren organizasyon
yapilari, personelinin énemli bir kisminin bayanlardan olugmasi ve farkli rol ve iligki

ozellikleri yer almaktadir.

Hastaneler, kamusal otorite ve toplumsal baski gruplar1 ile karsilikli
etkilesimde bulunan oOrgiitlerdir. Hastanelerde sunulan hizmetler, tiim uluslarca
anayasal bir hak olarak giivence altina alinan ve tanimlamasi oldukca gii¢ bir kavram
olan saglikla ilgili hizmetlerdir. Bu 6zellik ise hastanelerin yonetimi ve islevlerini
daha da karmasik hale getirmektedir. Hastaneler, hizmet iiretim siireci en karmasik

isletmelerdir. Hastanelerin hizmet iiretim siirecini karmasik kilan faktorlerin en
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onemlisi ise hizmet yelpazesinin karmasikligidir (www. antalyagunesl.blogcu.com).

Hastaneler, amaclarma etkin olarak ulasabilmeleri i¢cin Ogrenim ve
deneyimleri birbirinden oldukc¢a farkli is goren gruplarinin es zamanh faaliyetlerini
orgiitlemek ve yonetmek zorundadirlar (Sahin, 2002: 1). Saghk kavraminin ¢ok
boyutlulugu ve saglik hizmetlerinin disiplinler arasi bir isbirligi olusu ekip

yaklagimimi gerektirir (Eren, 1997: 345).

Saglik kurumlarinin yapi, siire¢ ve sonug ile ilgili 6zellikleri ana bagliklar

seklinde soyle siralanabilir (Kavuncubasi, 2000: 52-56):
Yapisal Ozellikler;

» Uzmanlagma: Saglik kurumlarinda uzmanlasma seviyesi ¢cok yiiksektir.

> Islevsel bagimlilik: Saghk kurumlarinda islevsel bagimlilik cok yiiksektir; bu
nedenle farkli meslek gruplarinin faaliyetleri arasinda yiiksek derecede
esglidiim gerekir.

» Profesyonellesme: Saglik kurumlarinda insan kaynaklari profesyonel
kisilerden olusur ve bu kisiler kurumsal hedeflerden daha c¢ok mesleki
hedeflere onem vermektedir.

» Yonetsel denetim zorluklari: Hizmet miktariin ve harcamalarinin 6nemli bir
boliimiinii belirleyen hekimlerin faaliyetleri iizerinde tam etkili olan yonetsel
ve kurumsal denetim mekanizmasi kurulmamastir.

> Ikili otorite hatt: Hastaneler basta olmak iizere tiim saghk kurumlarinda ikili
otorite hatt1 bulunmaktadir ve bu durum esgiidiimliime, denetim ve c¢atigsma

sorunlarma yol agmaktadir.
Siireg;

» Gorevlerin karmagikliligi ve degiskenligi: Saglhik kurumlarinda yapilan isler
oldukc¢a karmasik ve degiskendir.
» Acillik ve ertelenemezlik: Saglik kurumlarinda gergeklestirilen etkinliklerin

biiytik kismui acil ve ertelenemez niteliktedir.
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» Hata ve belirsizlikler kars1 duyarlilik: Yapilan islere hata ve belirsizliklere

kars1 oldukca duyarhdir ve tolerans gosterilemez.
Cikti;
» Ciktinin tanimlanmasi ve dl¢timii: Ciktinin taninmasi ve dlgtimii giictiir.

Saglik hizmetlerini toplumsal alanda etkili olabilmesi, baska bir ifadeyle
toplumun saghk statiisiinde arzulanan degisiklikleri yaratabilmesi icin bir takim
ozelliklere sahip olmalidir. Etkili saglik hizmetinde 6zellikler; kolay kullanmilabilirlik,
kalite, siireklilik ve verimliliktir (Kavuncubasi, 2000: 64).

1.5.3. Hastanelerin Islevleri

Hastanelerin kurulus amaclari, hasta ve yarali bireylerin tibbi bakimlarmi
gerceklestirmek, saglik profesyonellerini egitmek, arastirma yapmak ve toplumun

saglik seviyesinin yiikseltilmek gibi islevleri vardir.
Bunlar ayrmtilar: sunlardir;

» Hastaneler, tibbi hizmet veren kuruluslar olarak tedavi ve bakim
fonksiyonlarmi gerceklestirmektedirler.

» Hastaneler, ekonomik bir isletme olarak ekonomik ilkeler icerisinde
yonetilmekte ve toplumun kit kaynaklarimi kullanmaktadir.

» Hastaneler, egitim kurumu olarak hekim, hemsire ve diger saglik personelinin
egitilmesinde okul roliindedir.

» Hastaneler, arastirma kurumu olarak tibbi ve idari arastirma gelistirme
faaliyetlerini yiirtitmektedir.

» Hastaneler, koruyucu saglik hizmetleri sunan kurumlar olarak toplumun
saglik seviyesinin yiikseltilmesine katkida bulunmaktadir.

» Hastaneler, sosyal bir kurum olarak ihtiyaci olanlara iicretsiz hizmet

vermekte ve bolgelere hizmet gotiirmektedir.
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Hastanelerin, ama¢ ve misyonlarina gore dort temel islevi bulunmaktadir.
Bunlar, tedavi hizmetleri, koruyucu ve gelistirici saghik hizmetleri, egitim ve

arastirma hizmetleridir (Kavuncubasi, 2000: 68).

1.5.4. Hastanelerin Siniflandirilmasi

Hastaneler verdikleri tedavi hizmetlerinin tiirii, hastanelerin miilkiyet yapilari,
hastalarin hastanede ortalama kalis siireleri, yatak kapasiteleri gibi ¢esitli dlgiitlere
gore (Secim, 1991:8) egitim statiisii, hizmet tiirli, akreditasyon, hizmet basamagi
Olciitlerine gore (Kavuncubasi, 2000: 77) smiflandirilmaktadir. Verilen tedavi
hizmetlerinin tiirtine gore hastaneler; genel hastaneler, 6zel dal hastaneleri ve egitim
hastaneleri olarak smiflandirilmaktadir. Genel hastaneler, her tiirlii acil vaka ile yas,
cinsiyet farki godzetmeksizin, biinyesindeki mevcut uzmanhk dallariyla ilgili

hastalarin kabul edildigi hastanelerdir (Secim, 1991: 8).

Tedavi edici hizmetleri yerine getiren yatakli saghk kurumlarinin tanimi
"Yatakli Tedavi Kurumlar1 Isletme Yonetmeligi YTKiY’nde (Madde: 3-5) soyle
yapilmaktadir. Saglik kurumlari islevlerine gore 5 gruba ayrilir (SB, 1995):

1.5.4.1. Iice / Belde Hastanesi

Biinyesinde 112 hizmetleri, acil, dogum, ayaktan ve yatarak tibbi miidahale,
muayene ve tedavi hizmetleri ile koruyucu saglik hizmetlerini biitiinlestiren, gorev
yapan tabiplerin hasta kabul ve tedavi ettigi, ileri tetkik ve tedavi gerektiren
durumlarda hastalarin stabilize edilerek uygun bir sekilde sevkinin saglandigi saglik

kurumlaridir (SB, 2004).
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1.5.4.2. Giin Hastanesi

Birden fazla bransta, giiniibirlik ayakta muayene, teshis, tedavi ve tibbi bakim
hizmetleri verilen asgari 5 gozlem yatag: ile 24 saat saglik hizmeti sunan bir hastane
biinyesinde veya bir hastane ile koordineli olmak kaydiyla kurulan saglk

kurumlaridir (SB, 2004):

1.5.4.3. Genel Hastaneler

Her tiirlii acil vaka ile yas ve cinsiyet farki gdzetmeksizin, biinyesinde mevcut
uzmanlik dallariyla ilgili hastalarin kabul edildigi ve ayaktan ve yatarak hasta
muayene ve tedavilerinin yapildigi en az 50 yatakli saglik kurumlaridir (SB, 2004):

1.5.4.4 Ozel Dal Hastaneleri

Belirli bir yas ve cins grubu hastalar(kadin hastaliklar1 ve dogum, c¢ocuk,
kalp- damar hastaliklari, onkoloji hastanesi) hizmet veren (Kavuncubasi, 2000: 78)
veya belirli bir hastaliga tutulanlarin yahut bir organ veya organ grubu hastalarinin
miisahede, muayene, teshis, tedavi ve rehabilitasyonlarnin yapildig1 saglik
kurumlaridir (SB, 2004). Giiniimiizde hemen hemen her ilde bulunan veya acilmaya

baslanan Agiz ve Dis Saghgi Merkezleri de bu guruba dahil edilmektedir.

1.5.4.5. Egitim ve Arastirma Hastaneleri

Ogretim, egitim ve arastirma yapilan uzman ve yan dal uzmanlarin
yetistirildigi genel ve Ozel dal saglik kurumlar1 ve rehabilitasyon merkezleridir

(Tengilimoglu, Citak, 2003: 55).

Hastanelerin smiflandirilmasimda kullanilan bir diger 6lgiit ise, yatarak tedavi

edilen hastalarin hastanede ortalama yatis siireleridir. Hastalarin ortalama yatis
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siresine gore hastaneler akut bakim hastaneleri ve kronik bakim hastaneleri olarak
iki grupta toplanmaktadir. Finansal kaynaklarin tiirtine gore hastanelerin
smiflandirilmas: ise, hastanenin miilkiyetinin hangi kurum ve kuruluslara ait oldugu
veya kurum ve kuruluslarin niteligine gore yapilmaktadir. Buna gore Tiirkiye’deki
hastaneler finansal kaynaklarinim tiiriine gore, Saglik ve Sosyal Yardim Bakanligina,
Kamu Iktisadi Kuruluslarina, Tip Fakiiltelerine, belediyelere, yabancilara,
azimnliklara, derneklere, Saglk ve Sosyal Yardim Bakanhig! disindaki bakanliklara ve
0zel kesime ait hastaneler olarak siniflandirilmaktadir (SB, 2004).

Hastaneleri siniflamada kullanilabilecek bir diger kriter, hastanenin dikey
biitiinlesme (vertical integration) basamaklarindaki konumu veya kapsamli bir saglik
hizmetleri plan1 i¢indeki yeridir. Bu kritere gore hastaneler, birinci basamak
(primary) hastaneler, ikinci (secondary) basamak hastaneler ve iiglincii (tertiary)
basamak hastaneler olarak ii¢ gruba ayrilmaktadir (Walper, Pena, 1995: 14;
Kavuncubasi, 2000: 79).

Birinci basamak hastaneler, genellikle giiniibirlik (ayaktan) tani ve tedavi
hizmetleri saglamaktadir. Ikinci basamak hastaneler, kisa siireli yatakhi tedavi
hizmetini gerektiren (akut) hastalar1 kabul etmektedirler. Ugiincii basamak hastaneler
ise, gelismis teknolojik donanima ve olanaklara sahiptirler; birinci ve ikinci basamak
hastanelerde tedavisi miimkiin olmayan hastaliklarin tedavisi ile ilgili hizmetler
saglamaktadirlar. Universite hastaneleri ve yanik merkezleri ii¢lincii basamak

hastanelere ornek olarak verilebilir (Kavuncubasi, 2000: 79-80).

1.5.5. Hastane Biiyiikliigii

Hastane biiyiikliigii gostergesi olarak hasta yatilan giinii sayis1 veya yatak
sayis1 kullanilabilir. Genelde kabul edilen ve yaygin olarak kullanilan Kriter ise hasta
yatak sayis1 toplamidir (Tas, 1990: 21). Biiyiikliiklerine gore hastaneler; 25, 50, 100,
200, 400, 600, 800 ve iistii yatak kapasiteli hastaneler olarak siniflandirilabilir
(Kavuncubasi, 2000: 79-80) (Secim, 1994: 4). T.C Saghk Bakanliginin yatak
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sayllarina gore smiflandirmasi ise; 50 yatakli, 100 yatakh, 400 yatakli ve 400 den
fazla yatakli seklindedir (S6zen ve Ozdevecioglu, 2002: 43).

Bu yatak sayilar1 dikkate alinarak 25-100 yatakli hastanelerin kiiciik hastane,
100-400 yatak sayili hastanelerin orta hastane, 400 ve daha biiyiik yatak kapasiteli
hastanelerin ise biiyiik hastane sayilabilecegini belirtilebilir (Ozkan, 1998: 16).

Tiirkiye’de saglik hizmet sunumunda ©zel sektorce kurulan hastanelerin
disinda sektoriin  hakimi Kamu hastaneleridir. Tiirkiye’de Saghk Bakanlig:
hastaneleri ile Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligina bagli Sosyal Sigortalar
Kurumu (SSK) hastaneleri yakin bir gecmiste tek cati altinda toplanmis ve Saghk
Bakanlhigina bagli olarak hizmet vermeye baglamistir. Bu hastaneler, Emekli Sandig,
SSK veya BAGKUR iiyesi tiim vatandaslar ile sosyal giivencesi bulunmayan yesil

kartli hastalara hizmet vermektedirler.

1.6. HASTANE YONETIMI VE YONETICILIGI

Giiniimiizde hastane yoneticileri, genellikle cok karmagik bir orgiitii isletmek,
cok biiyiik bir biitcenin sorumlulugunu tagimak ve yiize yakin degisik profesyonel,
yar1 profesyonel ve yardimci personelin uyumunu saglamak zorundadir. Ancak bir
isletme olarak hastanelerin yonetimi s6z konusu oldugunda, oncelikle hastanelere
Ozgii  Ozelliklerin ~ tanmimlanmast  bir  zorunluluk  haline  gelmektedir

(www.antalyagunes1.blogcu.com).

Tiirkiye’de tiim hastaneleri temsil eden tek bir organizasyon yapis1 gdstermek
miimkiin degildir. Saglik Bakanlig1 ve belediyelere ait hastaneler diginda kalan diger
hastaneleri 05. 06. 1933 tarihinde yaymlanan “Hususi Hastaneler Kanunu” ile bu
kanuna dayamlarak 10.01.1983 tarihinde yeniden diizenlenerek yayinlanan *“Ozel
Hastaneler Tiiziigli” kapsaminda faaliyet gostermektedir. Ancak bu hastaneler de
Saghk Bakanlhig:1 Miifettisleri ve i1 Saglik Miidiirleri tarafindan teftis olunacag: ayni
kanunda belirtilmistir. Yani 6zel hastanelerin denetim gorevi Saghk Bakanligi ve

onun alt birimi 11 Saglik Miidiirliiklerine aittir. Kuruluslar1 da bakanlik iznine tabidir.
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Saglik hizmetleri yoneticiligini hem bir yonetim alani olarak hem de saglik ve
tibbi bakim sektorii icinde fonksiyon olarak benzersiz yapan kosullar vardir ve bu
kosullar meslegin 6nemini artirmaktadir. Bunlardan ilki, saglik sektoriinde insana

verilen hizmetlerin asir1 derecede bireysellestirme geregidir.

Kisisel saglik hizmetleri toplu olarak tiretilip satilmadig: i¢cin her birey i¢in
0zel olarak tasarlanmaktadir ve bu zorunluluk hizmetin yonetimini kompleks hale
getirmektedir. ikinci 6zellik ise, ¢ok bilyikk akademik saglik merkezlerinden tek
hizmet veren kiiciik saglik birimlerine uzanan ¢ok cesitli organizasyonlar1 kapsayan
cogulcu bir dzellik tasimasi ve bu organizasyonlarin yonetiminin diger uzmanlik
alanlarinda farkli olan bir cesitlilik getirmektedir. Son olarak, saghk yoneticileri
saglik sistemi icinde yer alan diger katilimcilar olan hekimler, hemsireler, diger
saglik personelleri, politikacilar ve halk liderleri ile ekip ¢calismasi icinde ¢alismak ve
saglik hizmetlerinin sorumlulugunu onlarla paylagmalar1 gereklidir. Bu durum

yonetici olarak islerini daha da kompleks yapmaktadir (Sarvan, 1995: 5).

Saglik kurumlar1 birer ekonomik isletme olarak diisiiniilmelidir. Saglik
kurumlar1 isletmeciligi, saglik kurumunun bilimsel isletmecilik esaslarmma gore

yonetilmesi anlamina gelmektedir. (Kavuncubasi, 2000: 48).

“Saglik yonetimi, tibbi bakim ve saglikli bir ¢cevre taleplerinin bireylere ve
toplumlara belli hizmetleri saglayarak karsilanmasmi olanakli kilan kaynak ve

stireclerin planlamasi, orgiitlenmesi, yonlendirilmesi, kontrol ve koordinasyonudur”.

Hastane yonetimi; hastane amacina yonelik olarak hizmet unsurlarini verimli,
ekonomik ve uyumlu bir bicimde harekete geciren, bu is yapilirken bilimsel yonetim
tekniklerini kullanan, yeni bilgi ve beceriler gerektiren, isin yapilmasimna yonelik
olarak cesitli fonksiyonlar1 kapsayan bir bilim, sanat ve Ozellesmis bir yonetim

alanmdir.

Hastanelerin kar amaci giitmeyen kuruluslar olmalarma karsilik, bunlarin
yonetimlerini isletmecilik biliminden ayri tutmak miimkiin degildir. Hastaneler,

hizmetlerini eksiksiz yerine getirebilmek igin etkili bir yOnetime sahip olmak
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zorundadirlar. Hastane yoOnetimi, genel yoOnetimin bir cesididir ve planlama,
programlama, biitceleme, kadrolama, yiiriitme, kontrol gibi fonksiyonlar1 kapsar

(Ozgiilbas, 1995: 21).

Hastane yoneticiliginin amaci: Hastane hizmetlerinin hasta bakimina en
elverisli ve en ekonomik olarak yiiriitiilmesini gergeklestirmektir. Yoneticinin hedefi,
hastanenin halkim biiyiik giiven ve destegini kazanmus, diger saghk kuruluslarina her

yonden ornek bir kurulus haline geldigini gostermektir.

Hastaneler, etkin bir yonetimle hizmetlerini etkin olarak sunabilirler. Hastane
yonetimi genel yOnetimden ayri degildir. Planlama programlama, biit¢eleme,

orgiitleme, kadrolama, yiiriitme, kontrol vs. bilgileri i¢ine alir.

Hastanenin amacglarina ulasabilmesi i¢in eldeki insan giicii ve maddi
imkanlar1 en uygun sekilde kullanabilmelidir (Ak, 1990: 94). Hastane isletmelerinin
diger isletmelerden farkli Ozellikleri olmas1, Hastane yonetimini de farklilastirmakta
ve dolayisiyla hastane yoneticilerinin niteliklerinin de cergevesini belirleyip
hastanelerin saglik kurumlan isletmeciligi konusunda egitim gormiis Kkisilerce

yonetilmesi gerekliligini ortaya koymaktadir (Ak ve Akar, 1988: 37).

ABD’de olusturulan Saghk Yonetimi Egitim Komisyonu, saglhk yonetimi su
sekilde tanimlamistir (Sarvan, 1995: 4):

Tiim gelismis iilkelerde saglik hizmetleri sektorii ulusal gelirden en biiyiik
pay1 alan sektordiir ve bu pay giderek biiyiimektedir. Saglik hizmetleri sektorii ulusal
isglicii i¢inde cok biiylik bir kesimi kapsamakta ve cesitli biiyiiklik ve
karmasikliktaki saglik kurum ve kuruluslarin yonetimi biiyiik 6nem kazanmaktadir.
Dolayisiyla ABD’de saglik hizmetleri yoneticiligi ¢cok iyi yerlesmis ve taninmig bir
meslek haline gelmistir (Sarvan, 1995: 4).

Modern toplumlarda saglik hizmetleri yoneticiligi en zor yOnetim
alanlarmmdan biri olarak kabul edilmekte ve saglik sisteminde cesitli kurum ve
kuruluslarin igveren konumundaki {ist yoOnetim organlar1 profesyonel saghk

yoneticisine ihtiya¢ duymaktadir (Sarvan, 1995: 4).



Tablo 4. Hastane Yoneticisinin Degisen Rolleri

31

YONETSEL ZAMAN KURUMSAL YONETIM TIP PERSONELLERININ | IDARI EKIBIN
ROLLER DILIMI OZELLIKLER KURULU OZELLIKLERI OZELLIKLERI
OZELLIKLERI
TIP A.s 1920-1950 -Kurul hastaneye -Hastaneye en fazla hasta -Cok az islevsel
Yoneticisi -Serbest girisim -informal bagis getirenlerin | getiren hekimler sz sahibidir. uzman
-Hekimler i¢in -Sinirh hastanesi olarak |-Hekimler organize degildir ve | bulunmaktadir.
gerekli personelin | kaynaklar goriir. yonetim kurulu hastane -Hemsireler
saglanmasi ve -Zengin iiyeler en| yonetimi ve diger gruplarla | toplam personel
stmirlt kaynaklarin iyi finans yiiz yiize bireysel is iliskisi | icinde en biiyiik
korunmasi kaynagidir. kurmaktadir. paya sahiptir ve
-Kurul hastaneye dogrudan
en fazla para hekimlerle
kazandiran (hasta birlikte
getiren ) caligmaktadirlar.
hekimden
etkilenir.

TiP 1950-1970 -Bicimsel iletisim -Y.K. toplumla |-Hekimler, hastanede bagimsiz| -Hastanede
B.Koordinator -Gelisme ve kanallar1, iliskilerde daha | calismak yerine, tip hizmetleri islevsel
-Cevreye iliski olgunlagsma |-Yonetici baslica bilgi| c¢ok temsilcilik |organizasyonunu kurarak diger| uzmanliklar

kurar -Sigorta kaynagidir. rolil tistlenir. hekimlerle isbirligine gortilmeye
-Kaynak temini | kurumlarinin yonelmektedir. baslamaktadir
anlagmalarinda artisi -Bolim

etkili olmaya baskanlari
baslar. hekimlerden
daha ¢ok
yonetici ile iliski
kurmaya
baslamaktadi.
TIiP C. Genel 1970- -Hiyerarsik- klasik | -Y.K. kamunun | -T1ip hizmetleri organizasyonu |-Y oneticiye bilgi
Miidiir -Kaynak destegini yonetim kurulu ve yonetici ile | saglayan ve
-Bigimsel yetkisi | kisithiliginin saglamaya toplu pazarlik yapmaktadir. yardimci olan
ve giicti yiiksektir, | siddetlenmesi yonelir ve islevsel
-Ozel isletmenin cevresel toplumun uzmanlar giiclii
baskani gibi karmagiklik beklentilerini konumdadir.
davranir. hastaneye aktarir.
Tip D. Yonetim 1980- -Matriks, acik sistem | -Y.K. kaynak -T1p personeli ve yonetsel -Hastane
Ekibi Onderi -Kaynak kisithgr ve kararlara katilir ve yoneticisi,
Yonetim kurulu, | kisithiliginin cevresel baskilar sorumluluklari paylasir. yonetim kurulu

tip personeli ve
diger bolim
bagkanlari ile
yogun isbirligi
yapar.
Bilgi paylasir

sonucunda
hastane i¢i
sorunlarla daha
yakindan
ilgilenmeye

baslar.

tip personeli ve
diger personel
ile ortak olarak
calisan ve
bunlarla
dogrudan iliski
icinde olan

giiclii idari ekip.

Kaynak: Kavuncubasi, S. (2000): "Hastane ve Saglik Kurumlar: Yonetimi"
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Hastane yonetimi, hastanedeki tiim hizmetlerden ve faaliyetlerden yonetim
kuruluna karg1 sorumlu olan bir organ olarak tanimlanmaktadir. Hastane yOneticisi,
yonetim kurulundan aldig: yiiriitme yetkisini kullanarak hastaneyi yoneten kisidir.
Yiriitme acgisindan bakildiginda hastanenin tepesinde hastane yOneticisi

bulunmaktadir (Se¢im, 1991: 42).

Giintimiizde hastane yoneticileri, genellikle cok karmagik bir orgiitii isletmek,
cok biiyiik bir biitcenin sorumlulugunu tagimak ve yiize yakin degisik profesyonel,
yar1 profesyonel ve yardimci personelin uyumunu saglamak zorundadir. Ancak bir
isletme olarak hastanelerin yonetimi soz konusu oldugunda, oncelikle hastanelere

0zgii 6zelliklerin tantmlanmasi bir zorunluluk haline gelmektedir.

Hastaneler, kamusal otorite ve toplumsal baski gruplar1 ile karsilikli
etkilesimde bulunan oOrgiitlerdir. Hastanelerde sunulan hizmetler, tiim uluslarca
anayasal bir hak olarak giivence altina alinan ve tanimlamasi oldukca gii¢ bir kavram
olan saglikla ilgili hizmetlerdir. Bu 6zellik ise hastanelerin yonetimi ve islevlerini

daha da karmasik hale getirmektedir.

“Hastaneler, hizmet iiretim siireci en karmasik isletmelerdir. Hastanelerin
hizmet tiretim siirecini karmasik kilan faktorlerin en 6nemlisi ise hizmet yelpazesinin
karmasikligidir. Hastanelerde yasanan ya da hastaneleri en karmasik kilan faktorlerin
basinda ise yukarida tanimlanmasmma yer verdigimiz fonksiyonel yOneticilerin
cabalarmin Orgiitlenmesi ve bu Orgiit yapisimnin ise cagdas yonetim anlayismin
gerektirdigi ongoriiler ile tiim calisanlarin cabalarmin ayni hedefe kanalize edilmesi
sorunundan kaynaklanmaktadir. Daha 6nce agiklandig: gibi, bazi temel siireglere geri
donersek orta Olcekli bir hastanede temel hizmet siireclerinde karsilasilan
fonksiyonel yonetici sayisi genel olarak Bashekim, Miidiir, Bashemsire, Bas eczaci,

Bas diyetisyen olmak iizere 5’tir.

Organizasyon yapisina baktigimizda ise, kiiciikk bir hastanede bile genel
olarak fonksiyonel yonetici sayisi ise en az 10 civarindadir. Ozellikle burada alt1
cizili olarak vurgulanmasi gereken konu da, bu fonksiyonel yoneticilerin genel olarak

(6zel olarak da iilkemize 6zgii bir durum olarak) herhangi bir sekilde yonetim egitimi
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ve dolayisiyla da, teorik bilgi ile desteklenmis yOonetim bilgi, beceri yeteneklerine

sahip olmamalaridir.

Bu durum bir gercek olarak karsimiza ¢ikmakta ve ayni zamanda da ¢iplak
gozle bile sektoriin % 94’ iine sahip kamu hastanelerine yonelik olarak yayimlanan
Saghk Bakanligmin istatistik verilerinden yararlanilarak da tespit edilebilmektedir.
Bu durum gelismis saglik sistemlerinde ise hastanelerin fonksiyonel yoneticilerinin is
gerekleri ara sira yonetim becerileri ile ilgili egitim kosullar1 konulmasina neden

olmaktadir” (www.umitsahin.com).

“Olanaklar1 sinirlt olmanin acist degil, metotsuzlugun, prensipsizligin,
organizasyon eksikliginin, olanaklarimizi en iyi sekilde kullanmasini bilmeyisimizin,
modern  yOnetimi  bilmeyisimizin, arastirma  yapmayisimizin  acisidir.”
“Surasi bir gercektir ki, hekimler yonetimin bilim oldugunu kabul etmezler ve saghk
idaresinde gorev alanlarda yoOnetim bilimini O68renmez, yoOnetim uzmanlarinin
tavsiyelerini  dinlemezler, yoOnetim kurullarin1 uygulamazlarsa hizmetlerini

gelistiremezler” (www.bolbilgi.com).

Klasik olarak '"Saghk Yonetimi” kavrami ile anlatilan aslhinda saglik
hizmetlerinin yonetimi degil, '"Hastane Yonetimi’’dir. Baslangicta kimsesi olmayan
yoksul hastalarin bakimi i¢in kurulan hastaneler genellikle dini kuruluglarm ya da
hayrr amacli kuruluslarmm denetiminde olmus ve bunun dogal sonucu olarak
meslekten olmayan kisilerce yonetilmistir. Bu durum 19. Yiizyil sonuna kadar
stirmiistiir. Tiptaki gelismelere bagli olarak hastalarin tibbi-cerrahi tedavileri ve
bakimlar: i¢cin hastanelerin tiim insanlar, ozellikle de hekimler i¢cin gerekliliginin
ortaya ¢ikmasiyla birlikte, hastanelerin yonetim ve denetiminde hekimler 6n plana
cikmaya baglamistir. Bu donemde meslekten olmayan kisilerin rolii, hastanedeki
otelcilik hizmetleri ile yeni mekan yaratma ve yeni arag-gere¢ alimi i¢in kaynak

yaratma ile sinirli kalmigtir (www.sabem.saglik.gov.tr).

Hastane yonetimi; hastane amacina yonelik olarak hizmet unsurlarini verimli,
ekonomik ve uyumlu bir bicimde harekete geciren, bu is yapilirken bilimsel yonetim

tekniklerini kullanan, yeni bilgi ve beceriler gerektiren, isin yapilmasimna yonelik
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olarak cesitli fonksiyonlar1 kapsayan bir bilim, sanat ve Ozellesmis bir yonetim

alanidir (www.standartkalite.com).

Hastane yoneticiliginin amaci hastane hizmetlerinin hasta bakimima en
elverisli ve en ekonomik olarak yiiriitiilmesini gergeklestirmektir. Yoneticinin hedefi,
hastanenin halkim biiyiik giiven ve destegini kazanmus, diger saghk kuruluslarina her
yonden Ornek bir kurulus haline geldigini gostermektir. Hastanelerde sunulan
hizmetlerin temel 0Ozelligi, hizmet siireclerinin her miisterinin beklenti ve
gereksinimleri paralelinde tasarlanarak; asir1 islevsel bagimlilik gosteren iinite ve /
veya liniteler ile bu iinitelerin cesitli mesleklerdeki is gorenlerinin isbirligi ile

sunulmasidir.

Tablo 5. Yoneticiler ile Hekimler Arasi1 Farkliliklar

Yoneticiler Hekimler
Pek ¢ok alani bilirler Uzmandirlar
Bireyleri denetlerler Denetime gelmezler
Kural koyarlar Kurallar1 sevmezler
Cok c¢esitli insan gruplari ile ilgilenirler Hastalarla ilgilenirler
Kararlar1 uzlagma ile olustururlar Bireysel karar verirler
Gergekgidirler Idealisttirler
Kurulusu temsil ederler Kendilerini temsil ederler
Maliyet kontroliinii 6n planda tutarlar Maliyet kontroliinii sevmezler

Kaynak: www.sabem.saglik.gov.tr/Akademik_Metinler/goto.aspx?id=2972

Iyi yonetilen bir hastane isletmesi genellikle bireysel cabanin sonucu degildir.
Hastanenin biitiin islerini yonetmek icin son otorite ve sorumluluk kanunlar
tarafindan hastanenin yonetim kuruluna verilmistir. Bu yilizden; yonetim kurulu,

hastanenin iglerinin biitiin safthalarindan sorumludur.
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Hastaneler, etkin bir yonetimle hizmetlerini etkin olarak sunabilirler. Hastane
yonetimi genel yOnetimden ayri degildir. Planlama programlama, biit¢eleme,
orgiitleme, kadrolama, yiiriitme, kontrol vs. bilgileri i¢ine alir. Hastanenin amaglarma
ulagabilmesi icin eldeki insan giici ve maddi imkénlar1 en uygun sekilde
kullanabilmelidir (Ak, 1990: 94). Hastane isletmelerinin diger isletmelerden farkl
ozellikleri olmasi, hastane yonetimini de farklilastirmakta ve dolayisiyla hastane
yoneticilerinin niteliklerinin de cercevesini belirleyip hastanelerin saghk kurumlar:
isletmeciligi konusunda egitim gormiis kisilerce yOnetilmesi gerekliligini ortaya

koymaktadir (Ak ve Akar, 1998: 37).

Hastane yonetimi, hastanedeki tiim hizmetlerden ve faaliyetlerden yonetim
kuruluna karg1 sorumlu olan bir organ olarak tanimlanmaktadir. Hastane yOneticisi,
yonetim kurulundan aldig: yiiriitme yetkisini kullanarak hastaneyi yoneten kisidir.
Yiiriitme acgisindan bakildiginda hastanenin tepesinde hastane yOneticisi
bulunmaktadir (Se¢im, 1991: 42). Saghk kurumlar1 yoneticileri, saptanan amaclari
yerine getirirken ¢ok sayida faaliyeti yerine getirmektedir. Bu faaliyetleri, planlama,

orgiitleme, yoneltme ve denetleme islevleri olarak yerine getirirler.

Hastaneler her iilkenin saglik sisteminde ayri bir 6nem tasimaktadir. Bu
durum, kullanilan kaynaklar, istihdam edilen kisi sayis1 ve mesleklerin cesitliligi,
hizmet verilen kisilerin sorunlarinin cesitliligi vb. etkenlerin dogal bir sonucudur.
Hastanelerin ve hastane yoOnetiminin Oneminin gittikce daha iyi anlasilmaya
baslamasi konuya ilginin artmasma neden olmustur. Artik herkesce kabul goren
kaniya gore, hastanede yonetim islevini yiiriiten kisilerin hem saglik hem de yonetim

nosyonu kazanmis olmalar1 gerekmektedir.

Hastane isletmelerinin diger isletmelerden farkli 6zellikleri olmasi, hastane
yonetimini de farklilastirmakta ve dolayisiyla hastane yoneticilerinin niteliklerinin de
cercevesini belirleyip hastanelerin saglik kurumlan isletmeciligi konusunda egitim
gormiis kisilerce yonetilmesi gerekliligini ortaya koymaktadir (Ak ve Akar, 1998:
37).
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Saglk kuruluslar1 ne kadar gelismis ara¢ gereclere ve nitelikli calisanlara
sahip olunursa olsun, bunlar etkili bicimde yonlendirilmedik¢e beklenen sonuclarin
elde edilemeyecegi sOylenebilir. Biiyilk ve karmasik tibbi bakim oOrgiitlerinin
yonetiminde hastane yoneticilerinin, siire¢ ve verimlilik acisindan Orgiitsel degisim
ajanm1 ve yenilik¢i, sistemde birlestirici ve diizenleyici, ¢evre ile iligkilerde araci ve

giiclii bir lider olmalar1 beklenmektedir (Yigit, 2004: 5).

Saglik hizmetlerinin yOnetimi, insan sagligi konusunda oldugu kadar,
sosyoloji, psikoloji, iletisim, insan kaynaklari, isletme, muhasebe, hukuk, ekonomi
gibi alanlarda da bilgi ve beceri sahibi olmay1 gerektirmektedir. Bu nedenledir ki,
hastane yOnetiminin islevselliginden bahsedebilmek icin Oncelikle hastaneyi
yonetenlerin, hekimler mi, yoksa profesyonel yoneticiler mi olmali? Sorusunun
yanitinin bilinmesi geregini ortaya c¢ikarmaktadir. Saglik hizmetleri ve pek tabi
olarak hastane yoneticiligi bircok uzmanligin ortak payda da yapilmasmin gerektigi

bir yonetimdir (www.antalyagunesl.blogcu.com).

Modern toplumlarda saglhik hizmetleri yoneticiligi en zor yoOnetim
alanlarimdan biri olarak kabul edilmekte ve saglk sisteminde cesitli kurum ve
kuruluslarin igveren konumundaki {ist yOnetim organlar1 profesyonel saghk

yoneticisine ihtiya¢ duymaktadir (Sarvan, 1995: 4).

Saglik kurumlar1 birer ekonomik isletme olarak diisiiniilmelidir. Saglik
kurumlar1 isletmeciligi, saglik kurumunun bilimsel isletmecilik esaslarmma gore

yonetilmesi anlamina gelmektedir (Kavuncubasi, 2000: 48).

Saglik hizmetleri yoneticiligini hem bir yonetim alani olarak hem de saglik ve
tibbi bakim sektorii icinde fonksiyon olarak benzersiz yapan kosullar vardir ve bu
kosullar meslegin 6nemini artirmaktadir. Bunlardan ilki, saglik sektoriinde insana
verilen hizmetlerin asir1 derecede bireysellestirme geregidir. Kisisel saglik hizmetleri
toplu olarak iiretilip satilmadig1 i¢cin her birey icin 6zel olarak tasarlanmaktadir ve bu
zorunluluk hizmetin yonetimini kompleks hale getirmektedir. ikinci 6zellik ise, cok
biiyiik akademik saglik merkezlerinden tek hizmet veren kiigiik saglik birimlerine

uzanan c¢ok cesitli organizasyonlar1 kapsayan cogulcu bir 6zellik tagimasi ve bu
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organizasyonlarin yonetiminin diger uzmanlik alanlarinda farkli olan bir cesitlilik
getirmektedir. Son olarak, saglik yoOneticileri saghk sistemi icinde yer alan diger
katilimcilar olan hekimler, hemsireler, diger saglik personelleri, politikacilar ve halk
liderleri ile ekip caligmasi icinde calimsak ve saglik hizmetlerinin sorumlulugunu
onlarla paylagmalar1 gereklidir. Bu durum yonetici olarak islerini daha da kompleks

yapmaktadir (Sarvan, 1995: 5).

Saglik hizmetlerinin yonetim; saglik kuruluslariin mimarisinden baslayarak,
laboratuar hizmetleri, ameliyathane hizmetleri, dosyalama ve arsiv hizmetleri,
otelcilik hizmetleri, yeme-icme ve temizlik hizmetleri, eczane hizmetleri gibi ¢ok
genis bir yelpazeye yayilan hizmetlerin yonetimi, insan kaynaklar1 planlamasi ve
yOonetimi, finansal yonetim gibi birbirinden farkli pek c¢ok faaliyetin bir arada

yiiriitiilmesini gerekli kilmaktadir (Yerebakan, 2000: 52).

Saghk  kurumlar1  isletmeciligi, diger  yonetim  disiplinleriyle
karsilastirildiginda yeni bir yonetim disiplini olarak goriilmiis olup, saglik kurumlari,
uzun bir siire, hayrr amacgh kurumlar olarak goriilmiis, ekonomik birer isletme olarak
goriilmemislerdir. Boylece saglik kurumlar1 isletmeciligi meslegi yeni bir disiplin
olarak ortaya cikmistir. Saghik kurumlari isletmeciligi 1920’lerden sonra Onem
kazanmaya baslamis ve ilk saglik kurumlar1 yonetimi yiiksek lisans programi olarak

1930 yilinda agilmistir (Kavuncubasi, 2000: 50).

Saglik kurumlar: isletmeciliginin gelismesine etki eden faktorler sunlardir

.(Kavuncubasi, 2000: 50):

Saglik harcamalarmin artmasi,
Saglik kurumlarinin biiyiimesi ve karmasik hale gelmesi,
Saglik sigortasinin yayginlagmasi ve finansman mekanizmalarinin gelismesi

Saglik sektoriinde rekabetin artmas,

YV V V V VY

Verimlilik ve kalite yiikseltilmesi yoniinde devletin ve sigorta kurumlarinin
baskilarinin yogunlagmasi,
» Saghk hizmetlerinin ekonomik icerigi olan bir hizmet olarak goriilmeye

baslanmasi,
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> Saglik kurumlari isletmeciligi ile ilgili birikimin artmas.

Hastane yOnetiminin biitiin seviyelerinde idari meslekler vardir ve bunlarin
istihdami her meslek i¢in isin tanimi, egitimsel gereklilikler ve beceriler ile kisisel

ozelliklere iliskin 6zelliklere gore yapilir.

Saglik kurumlar1 yoneticilerinin degisik konularda bircok gruba karsi
sorumluluklar1 vardir. Bu sorumluluklar su sekilde siniflandirilabilir (Kavuncubasi,

2000: 103):

Isverene kars1 sorumluluk,
Topluma kars1 sorumluluk,
Miisterilere karst sorumluluk,
Kaynak sorumlulugu

Yasal sorumluluk

YV V V V V V

Sigorta kurumlarma kars1 sorumluluk
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II. BOLUM
2. MOTiVASYON VE MOTiVASYON KURAMLARI

Bu bolimde motivasyon kavraminm tanimi ile tarihsel siire¢ igerisinde
gelistirilmis bulunan motivasyon teorilerine yer verilmistir. Miiteakip donemde bu
konuda yapilacak calismalara temel teskil edecek ve bu tezden faydalanmak isteyen
arastirmacilara yeterli bilgileri aktaracak sekilde motivasyon kavrami ile motivasyon

teorileri kisaca agiklanmustir.

Is hayatinda siirekli olarak gelismeler ve yenilikler olmaktadir. Buna paralel
olarak yonetim biliminde de gelismeler ve yenilikler meydana gelmektedir. Klasik
yonetim kurammin ilk ortaya atildigi tarihten bu giine yonetim biliminde bir¢ok
gelisme yasanmustir. Bu gelisimin ve cabanin ana amaci isletmenin verimliligini

yiikseltmek ve is goreni daha verimli ¢alistirabilmektir.

Yonetim bilimindeki gelismeler sonucu is gorenlerin motive edilmeleri
durumunda verimlili§in artacagi ortaya c¢ikmustir. Is gorenlerin, motive edilmesi
konusunda ¢ok sayida bilimsel ¢aligma yapilmis ve motivasyon kuramlar1 ortaya

atilmistir.

2.1. MOTIiVASYON

Orgiitsel psikoloji alaninda yapilan arastirmalarin ve gelistirilen kuramlarin
Oziinde basarili yonetim arayis1 vardir. Bu yaklasim icinde, is goOrenlerin ise ve
isletmeye inanc¢la baglanma yollar1 ve 6zendirme olanaklar1 arastirilir. YOnetici i¢in
en Onemli sorun, ayri ayri gereksinim ve Kkisiliklere sahip is gorenlerin Orgiit
amaclarina dogru nasil yonlendirilecegidir. Bu nedenle, bir yandan isletmelerde
yapilan tiim islerin daha ilging ve doyurucu olmasi arastirilirken, 6te yandan
isgorenin gereksinimleri yakindan gozetlenerek ve bu gereksinimlerde olusan
degisiklikler siirekli izlenerek onlarin doyurulmas: yoniinde cesitli incelemeler

yapilmaktadir. Bu yaklasim i¢inde genel bir tanim yapmak gerekirse, is gorenleri
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isletme amaclarina yaklastirici, inandirict ve 0zendirici nitelikte yapilan tiim eylem

ve ugraslara motivasyon denilebilir (www.bsm.gov.tr).

Motivasyonu, bazi bireysel ihtiya¢lar1 karsilamak i¢in sergilenen ¢abaninin
becerisine bagl olarak, kurumsal hedeflere dogru yiiksek seviyelerde ¢aba gosterme
istekliligi olarak tanimlayabiliriz. Genel motivasyon bir hedefe dogru gosterilen caba

ile ilgilidir.(Robbins, 1998:168).

Giiniimiizde her alanda konusulan konulardan biri de motivasyondur.
"Motivasyon nedir?", "Nasil motive olunur?", "Motivasyonu artrmak i¢in ne
yapilmali?" gibi pek ¢ok sorunun cevabi aranmaktadir. Motivasyonun iki farkl
boyutu vardir. Biri yOneticiler acisindan "galisanlarin daha iyi, verimli ve etkin
calismasinin saglanmasi”, digeri de calisanlar agisindan, "isini severek, isteyerek, en
iyi sekilde yapilmasinin saglanmasi". Aslinda hepsinin de amaci calisanlarin etkin,

verimli ¢calismasi ve igini yaparken mutlu olmasidir.

Motivasyon "kisilerin belirli bir amac1 gergeklestirmek iizere kendi arzu ve

istekleri ile davranmalar1” seklinde tanimlanabilir. Motivasyon kisaca;

Kisilerin bekleyis ve ihtiyaclari,
Amaglari,

Davranislari,

YV V V V

Kendilerine performanslar ile ilgili bilgi verilmesi konulart ile ilgilidir.

Motivasyon teorisinin degerlendirmesinde, Mitchell, motivasyon taniminin

altm ¢izen 4 genel 6zelligi belirlemistir (Mullins, 1996:480) ;

» Motivasyon bir bireysel olayn tipik bir 6zelligidir. Her insan tektir ve
motivasyonun biitiin temel teorileri, tek bir yolla veya digeri ile gosterilmek
tizere bu teklige imkan tanir.

» Motivasyon, genellikle, kasith olarak tanmmmlamir. Motivasyon c¢alisanin
kontrolii altinda oldugu farz edilir ve motivasyon tarafindan etkilendirilen

davranislar, harcanan ¢aba gibi, faaliyetin secenekleri gibi goriiliir.
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» Motivasyon c¢ok yonliidiir. Bu 2 faktor cok biiyiik 6neme sahiptir. Faaliyet
gosteren insanlarin elde ettigi ( uyarilma ) ve arzu edilen davranista bir bireyi
oraya baglama giicii.

» Motivasyonel teorilerin amaci davramsi 6ngormek icindir. Motivasyon
kendi basina davranis ve performans degildir. Motivasyon, bir kisinin faaliyet

secenegine etki eden i¢ ve dis giiclerle ilgilidir.

Bu 6zellikler temelinde, Mitchell motivasyonu “ kesin belirtilen davraniglarda

[3

bagli olmaya bir bireyin istek ve secenek derecesidir “ seklinde tanimlamaktadir.
Insanlarin davranisi, onlar1 neyin motive ettigi ile belirlenir. Onlarmn performansi,

hem yetenek seviyesi hem de motivasyonunun bir iiriiniidiir (Mullins, 1996:480).

Eger bir yonetici kurumun calismasini gelistirmek zorundaysa, dikkat onun
calisanlarinin motivasyon seviyesine verilmek zorundadir. Yonetici ayrica, ekibinin
cabalarmi  kurumun ama¢ ve hedeflerinin  basarili  kilma noktasinda

cesaretlendirmelidir (Mullins, 1996:480-481).

Motivasyon gozlenebilen bir olay degildir, kisilerin davramslarinin
yorumlanmasi ile ilgilidir. Motivasyonu etkileyen faktorler ancak kisilerin

davranislar1 yorumlanarak ortaya cikarilabilir (www.bsm.gov.tr).

Motivasyon insanlara is yaptiran seydir. Baska bir deyisle yaptiklar1 ise daha
fazla asilmalarini, daha fazla enerji sarf etmelerini saglayan seydir. Tabil ki

yogunlugu kisiden kisiye bulundugu ortamin etkisiyle degisir (Simspson, 2001: 7).

Motivasyonda temel amag; Motive olarak da bilinen giidiiyli, insan
davranigini ihtiyacin sebep oldugu amaca yOnelten bir gii¢ olarak tanimlayabiliriz.
Burada amac, ihtiyaglar1 tatmin etmektir. Hareket ise ihtiyaglar1 tatmin etmek icin
yapilan fiillerdir. Motivasyon kelimesi Latince "movere", yani "hareket ettirme,
hareketlendirme" kelimesinden gelmektedir. Motivasyonda temel amag, calisanlarin
istekli, verimli ve etkili ¢caligmasin1 saglamaktir. Motivasyon i¢in kullanilan araglar
her yerde ve her zaman ayni etkiyi gosterdigi gibi bir kisi i¢in 6zendirici nitelik

tasiyan bir arag, bir diferi icin aymi etkiyi yaratmayabilir. Insan ihtiyaclar
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genellendirilmis ve en temelden en ileri basamaga kadar hiyerarsik sisteme gore
kurulmugstur. Bu hiyerarsiye sisteme gore, alt kademede bulunan ihtiyaglar
karsilanmadan, iist kademedeki ihtiyaclarin bireyin davranisimi etkilemesi s6z konusu

olamaz (www.turizmforumu.net).

Motivasyon kavrami, Ingilizce ve Fransizca "motive" kelimesinden
tiiretilmistir. Motive teriminin Tiirkge karsiligi giidii, saik veya harekete gecirici
olarak tanimlanabilir. Kisaca motivasyon, bir insami belirli ama¢ i¢in harekete
geciren giic demektir. Su halde, motive, harekete gecirici, hareketi devam ettirici ve
olumlu yone yoneltici ii¢ temel 6zelligi sahip bir giigtiir. Motive temel kavramimdan
tiiretilen motivasyon ise bir veya birden ¢ok insani, belirli bir yone veya amaca dogru
devaml sekilde harekete gecirmek i¢in yapilan tiim ¢abalarin toplamidir (Eren, 1993:

355).

Bugiin hemen hemen biitiin insanlarin, (doktorlarin, avukatlarin ve bilim
adamlarinin vb.) kendilerine ait bir motivasyon tanimi bulunmaktadir. Ornegin
ruhbilimcilere gore, insan davranislarmin giicii ve yoniiyle iligkili psikolojik bir
kavram olan motivasyon, fizik¢iler tarafindan bir organizmanin dokular: igerisinde
enerji doniisiimii yapan uyarici, giiclendirici ve diizenli davranmig siireci olarak

tanimlanmaktadir (Young, 1996: 19).

Tablo 6. Motivasyon Siireci

Tatmin Ihtiyacin Davrani Ihtiyacin
Edilmemis —T Uyarilmasi 3 Tatmini
Ihtiyag

Kaynak: Can ve Digerleri (2001: 304): Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar1
Yonetimi, Siyasal Kitap Evi, Ankara.

Ihtiyaglar, motivasyona yonelik diirtiileri olustur. Bu da, motivasyonun temel
siirecinin tam olarak ne oldugunu ifade etmektedir. Motivasyon, ii¢ karsilikli

etkilesen ve birbirlerine bagli olan elemandan olugsmaktadir (Luthans, 1992:147):
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» Thtiyaclar: Bir fizyolojik veya psikolojik dengesizlik oldugunda ortaya ¢ikar.
Ornegin, bir ihtiyac, organizma gida veya sudan veya mahrum birakildiginda
ortaya c¢ikar. Psikolojik ihtiyaclar bir eksiklik temelinde olabilirken, bazen de
degildir. Ornegin, daha ileriye gitmek icin giiclii bir ihtiyaca sahip bir birey,
gecmisinde istikrarli bir basariya sahip olabilir.

» Diirtiiler : Birkag istisna disinda, diirtiiler veya giidiiler ( bu iki terim siklikla
alternatifli olarak kullanilirlar ) ihtiyaglar1 kismen gidermek i¢in olusur. Bir
psikolojik diirtii, basitce yon ile ilgili bir eksiklik olarak tanimlanabilir.
Fizyolojik ve psikolojik diirtiiler, eylem-odaklidir ve bir tesvigi yakalamaya
dogru bir giic verme itisi saglarlar. Orneklersek, gida ve su igin ihtiyaglar

aclik ve susuzluk diirtiilerine ¢evrilir.

» Tesvikler : Motivasyon dongiisiiniin sonunda, bir ihtiyact kismen giderecek
veya bir diirtilyii azaltacak herhangi bir sey olarak tanimlanan tesvik yer
almaktadir. Boylece, bir tesvige ulasma, fizyolojik ve psikolojik dengeyi geri

getirmeye yonelecektir ve diirtiiyii azaltacak veya kesecektir.

Motivasyon; kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek maksadiyla kendi arzu
ve istekleri ile davranmalaridir. Bireyleri, beklenen ve istenen yonde hareket
etmelerine ve davranmalarma tesvik eden; kendilerinden veya cevrelerinden
kaynaklanan cesitli giidii ve giidiiler toplulugudur. Motivasyon; orgiitiin ve bireylerin
ihtiyaglarmi karsilayacak bir is ortamu olusturmak maksadiyla bireyin harekete
gecmesi icin etkilenmesi ve tesvik edilmesi siirecidir. Bir hareketin yonii, siddeti ve

devamliligi tizerine ¢abuk ve derhal yapilan etkidir (Kiigiikahmet, 2000: 11).

Motivasyon; Bir sey yapma istegidir ve yapilan fiilin bireyin ihtiyaglarmi
tatmin etme yetenegi siirdiikce bireyde bulunur. Motivasyon; giidiilerin etkisiyle

eyleme ge¢cme ve gerceklestirme siirecidir (Fidan, 1998: 13).
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Motivasyonu kavraminin temelini olusturan ii¢ ana faktor:

> Insan davramsini tetikleme
» Bu davranis1 yonlendirme

» Bu davranisi siirdiirme (www.mylmz.net).

Motivasyon, 6zde insanlarin basarili olmalarina, kisisel tatmine ulagmalarina

yardimc1 olmaktadir ( www.unalsavas.kolayweb.com).

Motivasyon; insanlarin i¢inden gelen itici kuvvetlerle belirli bir hedefe dogru
yonelme ve maksatlh davramslar gosterme siirecidir. Insanlarin hareket ve
davraniglarina enerji ve yon veren; temel ve sosyal ihtiyaglarini kullanarak onu
harekete geciren, onun hareketine devamlilik ve ivme kazandiran, onlar1 olumlu yone
iten bir giictiir. Calisanlarin orgiit i¢indeki isteklerinin karsilanmasi ve is doyumunun
saglanmasi, onlarin mesleklerini ve yaptig1 isi sevmelerine, yoneticiler ile pozitif
iletisim ve etkilesim icine girmelerine, verilen her tiirli gorevi basariyla
gerceklestirmek maksadiyla, 6zveri ve yiiksek performansla caligmalarina biiyiik bir
destek saglayacaktir. Motivasyon siirecinde ilk ve en Onemli etken, motivasyon

slirecini yiiriitecek olan yoneticinin yetenekleridir ( www.unalsavas.kolayweb.com).

Motivasyon: Bir bireyi bir amagla baglantili olarak belli bicimlerde
davranmaya yonelten ya da uyaran durumu ya da siireci tamimlamakta bir ara

degiskendir (Mutlu, 2004: 119).

Motivasyon “Bir insani belirlenmis bir hedef icin harekete geciren giictiir”
(Ertiirk, 1998: 125). Motivasyon terimi, gercekte, bir bireyi, bir takim etkilere maruz
birakarak, onun bu etkiler olmadan Once gosterecegi davranistan baska bir bicimde
hareket etmesini saglamay1 ifade etmektedir. Bdylece, bireyin davranisinda

gozlenebilir bir degisikligi meydana gelmis olmasi, onun giidiilenmesini ifade eder.

“Yoneltme, Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda personeli calistirabilmektir.
Insanlarin  belirli bir amaci gerceklestirmesi icin, onlar1 hazirlama sanatidir.
Amaglarin secilip saptanmasi ve saptanan amaglara ulasmak i¢in tiim araglarin

kullanilmasii icerir” (Tortop, 1§bir, Aykag, 1999: 117).
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Goriildiigl iizere motivasyon ancak davranislarin yorumlanmasi ile hakkinda
fikir ileri siiriilebilecek bir konudur. Motivasyon gozlenebilen bir olay veya
mikroskop altinda incelenebilen bir sey degildir. Motivasyonu etkileyen faktorler
ancak kisilerin davranislarinin yorumlanmasi ile anlasilabilir (Kogel, 2001: 634).

Motivasyon siirecinde ii¢ satha vardir:
Bunlar: (Simsek, Akgemci ve Celik, 2004: 97)

> Insam belirli bir hedefe yonelten i¢ uyaricinin varligs,
» Bu hedefe ulagsmak icin yapilan davranislar,
» Hedefin elde edilmesi

Bu safhalardan da anlasildigi gibi motivasyon i¢ uyarilma ile baglar, bu
uyarilma organizmay1 belli hedef dogrultusunda davranmaya sevk eder ve bu
davranis sonucunda birey hedefe ulasarak doyum elde eder ( Simsek, Akgemci ve

Celik, 2004: 97).
Ihtiyag — Davranis — Hedef

Motivasyon, genellikle amaca yonelik davranislarla iliskili bir siirectir. Yani
bireyin bir amaca yonelmesi ya da harekete gecirilmesi anlamina gelmektedir. Her
bireyin siirekli olarak tatmin etmeye ¢alistig1 bazi ihtiyaclar: bulunmaktadir. Bireyde
bu ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasiyla motivasyon siireci baslar. Birey bu ihtiyaclari
gidermek i¢in belirli bir davranista bulunacaktir. Bu davranis ihtiyaci karsilayacak
bir ama¢ ve istek yoniinde olacaktir. YoOnetici agisindan 6nemli olan bireylerin
huzurlu ve mutlu olacaklar: bir i ortam saglamaktir. Ciinkii ihtiyaglar1 tatmin edilen
bireyler huzurlu ve mutlu olurlar. Boyle bir ¢alisma ortaminin olusabilmesi i¢in

bireylerin ihtiyag¢larin, giidiilerin ve davraniglarin iyi analiz edilmesi gerekmektedir.

Motivasyon araclari, ¢cok degisik sekillerde hayatin her alaninda ve hemen
herkes tarafindan uygulanir. En kiiciik sosyal grup olan ailede anne ve baba, sinifin1
gecerse kendisine bisiklet veya herhangi bir hediye alacagini miijdeleyerek okula

giden c¢ocuklarinin davranislarmi yonlendirmeye calisir. Kendi iizerine bir takim
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motivasyon unsurlar1 tatbik edilen bir insan, baska bir amacla yine diger bir kisiyi
giidiilemeye caligabilir. Kisaca insan davranislarina yon vermek isteyen insanlarin

basvuracagi en giiclii yontem motivasyondur (Kimmel, 1993: 38).

Insanlar1 neyin motive ettigini bilmek, ¢evredekilerin hareketlerini, tutum ve
davraniglarint anlamayr gerektirir ve bu durum insanlar1 gézlem yapmaya ve
cevresini tanimaya zorlar. Birbirini 1yi taniyan insanlar aralarindaki problemleri daha
rahat cozer, is arkadaslar1 ve yoneticilerle daha iyi iligskiler kurulabilir. Bilgi giic

demektir. Motivasyon katilimciligin sonucudur (Erkal, 1987: 214).

Farkli gereksinimler ve beklentiler bir ¢cok sekilde smiflandirilabilir, mesela
psikolojik ve sosyal giidiilere veya icsel ve digsal motivasyona dogru basit boliimler
gibi (Mullins, 1996: 481). Motivasyonu, i¢sel ve digsal olarak ikiye ayirmak
miimkiindiir (Sahin, 2003: 53):

Icsel motivasyon, maas ve yan deme, giivenlik, promosyon, hizmet kontrati,
is cevresi ve sartlar1 gibi “ maddi 7 odiiller ile baglantilidir. Bu maddi odiiller,
siklikla kurumsal seviyede belirlenir ve biiyilk oranda bireysel yoOneticilerin
kontrolii diginda olabilir (Mullins, 1996: 481). Kisilerin kendinden kaynaklanan
ihtiyaglaridir. Ornegin bir is gorenin degerlerini, hedeflerini, isteklerini icerir.

Kisiyi asil harekete gecirecek olan i¢sel motivasyondur (Sahin, 2003: 53).

Dussal motivasyon, bireyin yetenegini kullanma firsati, meydan okuma ve
basarma hissi, takdir gérme, olumlu olarak taninma gibi “ psikolojik “ odiiller ile
baglantilidir, umursanma ve saygi géorme noktasinda islem gormektedir. Psikolojik
odiiller, genellikle bireysel yoneticilerin davranisi  ve faaliyetleri ile
belirlenebilenlerdir (Mullins, 1996:481). Odiillerle saglanan motivasyondur.
Tesekkiir etme, kabul gormek, gibi faktorler 6nemlidir. Bu motiveleri dengeli olarak
sunmak gerekir. Digsal motivasyonu i¢csel motivasyona ¢evirmek onemlidir (Sahin,

2003: 53).

Netice itibariyle motivasyon, bireyleri davranisa sevk eden, bu davranislarin

siddet ve enerji diizeyini tayin eden, davramiglara belirli yon veren ve devamni
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saglayan cesitli i¢c ve dis sebepleri ve bunlarin isleyis mekanizmalarini icermektedir

(Sahin, 2003: .53) .

Hayatta ne yapiyor olursak olalim, yada donem ve gii¢ derecemiz ne olursa

olsun, motivasyon bir ihtiyactir (Geng, 1994: 233).

Tesvikten kacinan veya tesviki dikkate almayan yOnetici, insan-davranis-

Orgiitsel amag, uyumunu saglayamayacaktir (Geng, 2004: 26).

Motivasyon; Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaclarini tatminle sonuglanacak bir is
ortami olusturarak bireyin istekliliginin artirilmasi olarak tanimlanabilir (Can, 1997:

168).

Gidii, harekete gecirilmis ihtiyaca verilen addir. Giidiiler kisilerin belirli
davraniglarinin nedenlerini agiklayan ve bir davranigla sonug¢lanan diirtii ya da itici
giiclerdir. Kisinin bir ihtiyaci uyarildiginda bu ihtiyaci gidermek i¢in belirli bir
davranisa gececektir. Bu davranig, bu ihtiyaci karsilayacak bir ama¢ ya da istek
yoniinde olacaktir. Ornegin a¢ bir insamin yiyecek ihtiyac1 vardir. Bu ihtiyaci
gidermek i¢in yiyecek bulma davramigina yonelecektir. Kisinin tek bir davranisi bile

birbirinden farkli bir¢ok ihtiyacini gidermeye yonelik olabilir (Can, 1997: 169).

Motivasyon tanimi iizerinde c¢esitli kuramlar farkli yaklagimlar getirerek
gerek psikolojik gerek fizyolojik yorumlarla bir¢cok bilim adami konuya agiklik
getirmeye c¢alismislardir. BOylece ortaya tanmimlardan c¢ok Ozet genellemeler
cikmustir. Birgok ¢agdas kuramin ortak varsayimi ise giidiilerin, hali hazir durumdaki
gerilim a¢igim gidermek icin organizmay1 denge saglanincaya degin enerjilendiren
(harekete geciren) nedenler oldugu bicimindedir. Ancak bu tanimin yeterli
olmadigint belirterek kars1 c¢ikanlar olmustur. Bu yazarlar giidii kavramimi
enerjilendirici olarak goren diisiincenin yetersiz oldugunu ileri siirerler. Onlara gore

organizma zaten hareket halindedir.

Aciklanmasi gereken nokta, bu hareketin yogunlugu degil, onun yonlendirilig

bicimidir.
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Ornegin Mowrer, endiseyi, temel biyolojik ihtiyaglar1 tatminde basarisizliktan
dogan duygular anlaminda tali giidiileme olarak diisiinmektedir. Berelsan ve Steiner
motivasyonu “istekler, arzular, diirtiiler olarak adlandirilan tiim zorlayici i¢ kosullar,
harekete geciren ya da enerjilendiren i¢sel bir durum" olarak tanimlar (Can, 1985:

17).

Blair Kolasa ise motivasyonun insan davranisi alaninda en énemli sorun olan
insanlarin bazi seyleri yapmasmnin nedenlerini yanitlamasmna yardimci olacagini
belirterek, motivasyonu "i¢sel bir temelde ortaya cikan dinamik bir siire¢c" olarak

tanimlamaktadir (Can, 1997: 18).

Genel olarak motivasyon, eyleme yonelik enerjik bir davranis olarak
anlagilabilir. Kisinin eyleme yonelik enerjik davranismin temelinde istekler,
ihtiyaclar ve korkular bulunabilir. Kuskusuz orgiitsel bir yap1 icinde insan
davraniglarin1 belirleyen etmenler c¢esitlidir. Bu etmenlerin bir boliimii  Orgiit
yapisinda belirlenirken bir boliimii de Orgiitsel ¢evre kosullar: (kiiltiir, toplumsal

deger yargilari, caligma vb.) tarafindan belirlenmektedir.

Motivasyon; istekleri, arzulari, gereksinmeleri, diirtiileri ve ilgileri kapsayan
genel bir kavramdir. Giidiiler organizmay1 uyarir ve faaliyete gegirir, organizmanin
davranigini belirli bir amaca dogru yoneltir. Organizmanm davramsinda bu iki

ozellik gozlendigi zaman "giidiilenmis" oldugu sdylenir (Ciiceloglu, 1994: 248).

Yapilan arastirmalar, calisanlarini motive eden kurumlarmm hizli rekabet
ortamlarinda diger firmalara gore basar1 sansimnin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Bir yOnetici, motivasyonu ve insan ihtiyaclarin1 anlamanin,
organizasyon hedeflerinin ancak calisanlarla beraber gerceklestirilebilecegi gercegi

acisindan 6neminin farkinda olmalidir (www.turizmforumu.net).

Motivasyon is gorenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk veya hosnutsuzluk
olarak tanimlanabilir (Davis, 1988: 95). Bireysel giidiilemenin diizeyi, her seyden

once, bireydeki motive edilme diizeyine baghdir. Bireyi belli bir davranista
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bulunmaya iten giiciin yoklugunu ya da motivasyon giiciinii belirleyen etmenler

Atkinson'a gore su denklemle belirlenebilir (Erdogan, 1996: 223).
Motivasyon Diizeyi = Giidii X Beklenti Diizeyi X Ozendirme Ogeleri

Bireylerin motivasyon diizeyleri bu iic degiskenin alacagi degerlere gore
degisecektir. YOnetimin amact ise, orgiit iiyesi olarak bireyin her ii¢ degiskene de
eksiden cok art1 degerler vermesini saglamaya, yani onu olumlu bir yonde

davranmaya yoneltmektir. Atkinson'a gore:

» Tiim bireylerin temel giidiileri ve ihtiyaglar1 vardir. Bu giidiiler davranig
potansiyelini simgeler ve yalniz uyarildiklar1 zaman davranisi etkilerler.

» Bu giidiilerin uyarilip uyarilmamalar1 bireyce algilanan duruma ya da
cevreye baghdir.

> Ozel cevresel ogeler tiirlii giidiilerin uyarilmasim saglarlar. Diger bir
deyisle 6zel bir giidii, uygun bir cevre tarafindan uyarilmadikca davranisi
etkilemeyecektir.

» Algilanan ¢evresel degisiklikler, uyarilan motivasyon bicimlerinde de

degisiklikler yaratacaktir.

Her bir tiir motivasyon ayr1 bir ihtiyacin tatmin edilmesine yoneliktir.
Uyarilan motivasyon tarzi, davranisi bigimlendirir ve uyarilan motivasyon tarzinda
bir degisiklik, davranista da degisiklik dogurur. Bubbitt ve arkadaslar1 ise
motivasyona iliskin su goriisleri ileri siirerler "motivasyonun hem yonii hem de
yogunlugu vardir. Motive edilen davranig, bir ihtiyacin azaltilmasi yoniinde bir
yanittir. Motivasyonun yogunlugu ayni zamanda mevcut diger ihtiyaclara oranla,

belli bir ihtiyacin yogunlugu tarafindan belirlenir" (Can, 1997: 19).

Bu aciklama motivasyon ile ihtiya¢ arasindaki siki baga isaret etmektedir.
[Ikin, motivasyon var olan bir ihtiyacin giderilmesi ya da azaltilmasi yoniinde
olacaktir, ikinci olarak, ¢ok siddetle ve 6ncelikle duyulan bir ihtiyag, giidiilemeyi de
yogun kilacaktir. insanin tatmin olmasi, ihtiyacin azaldig1 yolundaki yanittan dogan

kendi kendine edinilmis bir deneyimi belirtir. Davranisin tek nedeninin motivasyon
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oldugu diisiiniillmemelidir. Bunun yaninda kosullu tepkiler (aligkanliklar) ve diger
baz1 karma durumlar (bilin¢siz motivasyon) belli bir davranisin nedeni olabilir (Can,

1985: 17-18).

Insan yasamna yon veren ve ozellik katan cesitli giidiiler vardir. Bunlar canli
bir organizma olarak tanimlanan insan iizerinde olumlu ya da olumsuz etkilerin
yarattig1 uyarilma sonucu olusur ve bir ic itilme ya da diirtii olarak belirir. Insan,
yasamuni daha anlamli kilmak ve degerlendirmek i¢cin kendine 6zgii gereksinmeler
yaratir ve bu gereksinimler kisilere gore degiskendir. Farkli nitelik ve 6nemde ortaya
cikan gereksinimlerin giderilmesi bireyde bir i¢ itilmeye neden olur. Bu giic bir
motivden bagka bir sey degildir. Hi¢ kusku yok ki, ortaya cikan cesitli nitelikte

motivler bireylerin davranislarini da belirleyen gostergelerdir.

Motivler, insan davramglarinda ¢ok etkili bir role sahiptir. Ciinkii
davranislarimiz bunlar tarafindan yonetilirler. Insan davramislarmi etkileyen motivler
bazen acik fakat bazen de kokleri derinlerde insanmin fizyolojik yapisinda ve bu
yapmin degisen kosullarinda olabilir. Nedeni ister fizyolojik, ister psikolojik olsun,
motivlerin varhig1 bireyleri cesitli yonde davranislara iter. Bu davramiglar belirli
amagclar yoniinde gelisir ve doyum noktasina varildiginda bir baska deyisle motivin
geregi yerine getirildiginde ortadan kalkar. Ancak yeni dogacak gereksinmeler
doyurulmus motivleri yeniden uyarabilir. Bu motivlerin dinamik yapiya sahip

oldugunu gosterir (Ozkalp, 1982: 126).

Goriildigti gibi giidiilerle gereksinmeler arasinda cok sik ve siki iliskiler
vardir. Birey, evren lizerinde yasantisim siirdiirebilmek icin bazi fizyolojik ve dogal
gereksinimler pesinde kosarken, ©te yandan giiven duygusu i¢inde calismak,
bagkalarmin begenisini kazanmak, kisisel timit ve Ozlemlerine ulasmak gibi
toplumsal ve psikolojik igerikli gereksinmeler duyar ve bunlar1 doyurmak ister.
Ortaya cikan her gereksinme bireyde bir i¢ itilme yani motiv yaratir. Bu motivler,
bireyleri cesitli bicimde davramisa siiriikler. Gereksinimler, insan yapisinin dogal
ogeleridir. Oyle ki, insan yasaminin gerek bedensel, gerek ruhsal yoniiyle
gereksinme kavraminin dogurdugu cesitli olay ve sorunlar i¢inde biiyiik bir ugras

vermektedir. Bu bakimdan gereksinme; giderildiginde insanin yasamini veya
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varligini siirdiirmesini saglayan; giderilmediginde onu, varilma giicleri, giderek yok
olma tehlikesi igine iten olgu biciminde tanmimlanabilir. Isgoren gereksinimleri iki ana

boliimde incelenebilir: (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 97).

> Is gorenin insan olarak gereksinimleri

> Is gorenin orgiit liyesi olarak gereksinimleri

Sekil 2. is Goren Gereksinmeleri

ISGOREN GEREKSINIMLERI

l l

INSANI GEREKSINIMLER ORGUT UYESI OLARAK
GEREKSINIMLER
| | | | |
, | . il |
Ruhsal Fiziksel Toplumsal Orgiitsel Yonetsel Islevsel
Gereksinimler | Gereksinimler| Gereksinimler Gereksinimler| Gereksinimler || Gereksinimler

Kaynak: Sabuncuoglu ve Tiiz, (1998:98):Orgiitsel Psikoloji,Alfa Basim Yayin Bursa.

Fiziksel gereksinimler insanin fiziksel yapisindaki canlhilifi ve gelismesini
stirdiirmesi icin karsilasilan zorunlu gereksinimlerdir. Ruhsal gereksinimler, bireyin
diisiinsel ve duygusal yapisindan kaynaklanan gereksinimlerdir. Is gorenin, toplumun
iyesi olarak ve toplumsal ¢evrenin kosullarindan etkilenerek yarattigi gereksinimler

toplumsal icerikli gereksinimlerdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 97).

Orgiit iiyesi olarak insanmin gereksinimleri ii¢c boliimde incelenebilir. Bireyin
gecimini saglamak icin bir isletmede calismast onun Orgiitsel gereksinmesini belirtir;
Yonetim basamaklarinda yer alan insanin ast ve iist olarak gorevlerini yerine getirme
istegi onun yonetsel gereksinmesini ortaya koyar; bireyin dogrudan dogruya kendi
isini basarmada duydugu istek ve Ozlemler onun islevsel gereksinimlerini agiklar

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 97).
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Tiim gereksinimlerin varlig1 yadsinamaz, ancak bu gereksinimlerinin agirlig:
tartigilabilir. Bireyin kisilik yapisi, sosyal cevre icindeki yeri, egitsel ve kiiltiirel

diizeyi gereksinimlerin yoniinii ve bicimini belirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 97).

2.1.1 Motivasyonun Temel ilkeleri

Motivasyonun yerine getirilmesinde bir¢ok ilke bulunmakla birlikte temel
olarak iki ilke onem arz etmektedir. Bunlar ama¢ birligi ve karar-komuta birligi

ilkeleridir.

2.1.1.1. Amac Birligi ilkesi

Calisan her birey bazi kisisel hedeflere sahiptir. Yaptig1 isten elde etmeyi
umdugu 6zgiin beklentiler icerisindedir. YOnetimde ise saptanan tek bir amag¢ vardir.
Orgiitiin siirekliligini saglayabilmesi icin gerekli bu amaca her calisanin uymasi
gerekmektedir. Her zaman calisanlarin bireysel amaglari ile orgiitiin genel amaci ayni
dogrultuda gitmez. Bunun kendiliginden ve dogrudan dogruya gergeklesmesini
beklemek yanlis olacaktir. Kendi iradeleri ile orgiite katilan kisilerin, Orgiitiin
varligim koruyabilmesi i¢in gerekli orgiit amaciyla da uyum igerisinde bulunmasi
gerekmektedir. Bununla birlikte calisanlar bazi beklentilerinin bosa ¢ikmasi
sonucunda gelen hayal kiriklig1 nedeni ile uymalar1 gereken orgiitsel amacimn yerine
kisisel amaclarin1 on plana ¢ikarabilmektedirler. Bu durumda calisanlar ile orgiitiin
amag¢ birligini saglamak giiclesmektedir. Bu nedenle de yonetimin Orgiitiin ve

calisanlarin ¢ikarlarmi makul noktada birlestirmesi gerekmektedir.

Henri Fayol, yoOneticilerin ¢alisanlar iizerinde dogrudan otorite kurmalari
sonucu c¢alisanlarin  yonlendirilebilecegini ve amag¢ birliginin saglanacagini
savunmaktadir. Ancak her kosul altinda bu durumun gergeklesmesi
beklenemez.YoOneticinin  kararlarinin  bagka kademelerden gecerek calisanlara

ulagmas1 durumunda iletilmek istenen net olarak iletilemez.
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Fayol’a gore kurulus amagclar1 calisanlarin bireysel c¢ikarlarindan Onde
gelmekle birlikte kisilerdeki bencillik, tembellik gibi etkenler ile orgiit c¢ikarlari
celismektedir (Efil, 1999: 117).

2.1.1.2. Karar-Komuta Birligi Ilkesi

Bu ilke geregi her astin yalnizca bir liste karst sorumlu olma durumu soz

konusudur.

Astlarin1  taniyan yOnetici onlar1 motive edici sistemleri belirleyip
uygulayabilir. Tek bir iistten talimat alan astlar isleriyle ilgili ¢eliski ve belirsizlikler
yasamazlar. Bu netligin calisanlarin islerini daha etkin yapmalarin1 sagladigi ve
caligmalarindaki verimin daha yiiksek oldugu arastirmalar ile kanitlanmistir. Bunun
nedeni karar birliginin astlar1 ¢esitli iistlerin birbirlerininki ile celigebilecek kararlar:
ile kars1 karsiya kalmaktan kurtarmasidir. Motivasyon belirli sayidaki ast icin tek bir
ist tarafindan yerine getirildiginde ¢alisanlarin kisisel ve genel olarak da Orgiitsel
verimliligini arttiracaktir. Yonetici ¢alisanlarini gozlemleyip onlarin davraniglarinin
nedenlerine inerek bunlar1 anlayabilecektir. Buna istinaden hangi motivasyon
tekniginin hangi ast ya da ast grubu igcin uygun olacagma karar verecektir

(Simsek,1999: 166).

2.1.2 Etkin Bir Motivasyon Sisteminin Sartlari

Etkin bir motivasyon sistemi i¢in gerekli baslica kosullar sunlardir (Ozalp,

1985:110):

> Oncelikle 6rgiitte takim ruhu gelistirilmelidir. Yonetici, orgiitte insan 6gesini
etkilemek, motive etmekle yiikiimliidiir. Orgiitte bu 6genin diger bir degisle
calisanlarin gerceklestirecegi eylemlere baghh olarak isleyis bir siire

gidecektir. Bu nedenle yoOneticinin ¢alisanlar1 Orgiitiin amaclarina hizmet
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etmeye yoOnelik uyumlulastirarak Orgiitte takim ruhunu olusturmasi
gerekmektedir.

Yoneticinin tek bir takim ruhu olusturma gorevinin yani sira ¢aligan bireyleri
tek tek de tamimasi gerekir. Oyle ki her bireyin dolayis1 ile de her ¢aliganin
fiziksel, duygusal ve zihinsel yapilar1 birbirinden farkhidir. Her calisandan tek
tek ve sonug olarak da tiim ¢alisanlardan en ¢ok verimi elde edebilmek i¢in
yoneticinin ¢alisanlarimi tanmimasi ve kisisel ozelliklerine gore davranislarda
bulunmas1 gerekmektedir.

Her calisani taniyan yoOnetici, calisanlar1 bireysel olarak degerlendirmelidir.
Yonetici, bu degerlendirme sonucu gorev kisiligi gelismemis olan calisanlart
belirleyip orgiitten uzaklastirmalhidir. Oyle ki bu kisiler orgiitiin islemekte
olan diizenine aykir1 durumlari ile isleyiste aksakliklara neden olacaklardir.
Bu nedenle gerek isle gerekse diger calisanlarla uyumlu olmayanlarin
saptanip elenmesi gerekmektedir.

Calisanlarm is ile ve diger calisanlari ile olmas1 gereken uyumu kadar 6nemli
bir baska nokta da calisanin kurum ici iligkileridir. Hem yoneticiler hem de
calisanlar iligkilerinde tarafsiz olmalidir. iliskilerdeki aciklik ve adalet olumlu
bir orgiit iklimi olugmasini saglayacaktir.

Yonetici calisanlarin modelidir. Diger bir degisle yoneticinin gerek kurdugu
iletisimle gerekse calisma tarzi ve diizeni ile calisanlarina 6rnek olmasi
gerekir.

Her ne kadar yoneticinin bireyleri ile tek tek ilgili olmas: olumlu sonuclar
doguracagi i¢in uygulanmasi gerekse de bunun pratikte dogrudan
uygulanmas1 kolay degildir. Yoneticinin yardimcilarinin bulunmasi ve
bunlara danigsarak calisanlar hakkinda bilgi edinmesi sayesinde hem
yoneticinin is yiikii nedeni ile birebir ilgilenememe sorununu ortadan
kaldiracak hem de calisanlar hakkinda bireysel bilgilere de ulagilmasini
saglayacaktir.

Bu yogun tempoda calisan yoOneticinin asir1 i§ yiikii altinda bogularak
veriminin diismemesi ve asil isin yapilabilmesi i¢in yoneticinin dikkat etmesi
gereken nokta ayrmtilarda bogulmamaktadir. Oyle ki ayrmtilar: isleyerek

enerjisinin ¢ogunu akitan yonetici asil yapmasi gerekli Onemli islerini
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yapamayacak hale gelecektir. Bu nedenle yOnetici i$ ve zaman yOnetimini

saglamalidir.

2.1.3. Motivasyonun Benzer Kavramlarla Iliskileri

Motivasyon, is tatmini gibi kendisine anlamca yakin bulunan kavramlarla
karistirilmakta ya da iliskilendirilmektedir. Bu nedenle asagida motivasyona benzer
kavramlardan is tatmini, amaclar, is basarisi ile motivasyon arasindaki iligkiler ele

alimugtir.

Motivasyon, bir istegi veya amaci tatmin etmek icin diirtli ve cabadir.
Tatmin olma ise bir istek karsilandiginda yasanan memnuniyettir. Diger bir ifade
ile, motivasyon bir sonuca diirtii, tatmin olma ise zaten yasanmis sonu¢ anlamina

gelmektedir (Weihrich, Koontz, 1993:465)

Motivasyon tanimlamalarinda da goriildiigii iizere is tatmini ve motivasyon
birbirleri ile gecisli bir iliski i¢indedirler. Motivasyon is tatminini, is tatmini da
motivasyonu dogurur. Oyle ki “tatmin edilmis bir bireyin motive edilmesi icin
gerekli sartlar hazirlanmis demektir; motive olmus bir bireyin de faaliyetlerinin
sonucunda i¢ huzuru ve zevki tatmasi miimkiindiir. Diger bir ifade ile islerinden
beklediklerini elde eden bireyler, elde ettikleri dl¢iide tatmin olurlar; bu da bireylerin
motivasyonunu ve performansint yiikseltir” (Simsek, Akgemci, Celik, 2001: 138-

139).

Is tatmini daha olmazsa olmaz faktorleri icermekte iken motivasyon bunlarmn
yanminda ekstradan gerceklestirildiginde calisam1 mutlu edecek faktorleri icerir. Is
tatmini ve motivasyon kavramlar1 arasinda bu tiir bir iliski ve baglilik bulunmasma
ragmen iki kavram zamanla ayn1 anlamda kullanilmaya baslanmis ve baslangicta is
tatmininin hakimiyetinin yerini yavas yavas motivasyon almaya baslamistir. Oyle ki
is tatmini sadece calisanmi tatmin edecek maas, emeklilik gibi kosullar1 saglayan bir

kavram olarak kullanilmakta iken bunun yerini zamanla yOnetim psikolojisi
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alanindaki gelismelerle de birlikte bunun 6tesine gegen sosyal ve psikolojik boyutlar1

da iceren motivasyon kavrami almistir.

Orgiitlerde minimum maliyetle maksimum kazancin saglanmas: hedeflenir.
Bunu yapabilmek i¢in Orgiitiin girdilerini isleyen calisanlar1 bu yonde harekete
gecirmek (motive etmek) gerekecektir. Calisanlarin i memnuniyetleri arttirilarak, ise

daha ¢ok baglanip basari elde etmeleri saglanmalidir (Eroglu, 2000: 249-250).

Olaya yonetimsel bir bakis acisi ile yaklasirsak, o zaman, bir kisi ¢ok yiiksek
is tatminine, fakat is icin ¢ok diisiik bir seviyede motivasyona sahip olabilir ve bu
isin tersi de olabilir. Anlagilir bicimde, olasilik mevcuttur ki; diisiik is tatminine sahip
yiikksek derecede motive edilmis kisiler bagka is pozisyonlarini arayabilirler. Benzer
sekilde, pozisyonlarimi degerli bulan, fakat arzu ettiginden veya hak ettigini
diisiindiigiinden oldukca altinda kazanan insanlar, biiylik olasilikla baska isler

arayacaktir (Koontz, Weihrich, 1993:465).

Yoneticinin 6nemli bir gorevi, Orgiit amaclar1 etrafinda calisanlar1 motive
etmektir. Bunun i¢in yOneticilerin ¢alisanlarin davranislarinin nedenlerini bilmeleri
gerekmektedir. Calisanlarin belirli bir amaca yoneltilmesinin saglanabilmesi icin
bunlarin nasil harekete gececegini yani ne sekilde motive edilecegini iyi bilmek
gerekecektir. Burada dikkat edilmesi gerekli nokta Orgiit amaclari ile calisan
bireylerin amaclarini celistirmeden uyumlulastirabilmektir. Boylece hem 6rgiit hem

de calisan icin dogru amaca yonelenmis olacaktir ( Eroglu, 2000: 247-249).

Bireyler birbirlerinden farkli 6zelliklere sahiptirler. Dolayisiyla her calisan
bireyin is basar1 diizeyi de birbirinden farklidir. Basar1 diizeyi diisiik olan ¢alisanlarin
is basarilarini arttirmak i¢in bunlara ya egitim olanagi sunulmali ya da 6zendiriciler
yolu ile calisanlar motive edilmelidir. yi bir is basarisinin terfi, statii, maddi 6diil
gibi olanaklarla odiillendirilmesi ¢alisanin is basarisini arttiracaktir (Eroglu, 2000:

254-256).
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2.1.4. Motivasyonun Onemi

Giinlimiiz diinyasindaki hizli teknik ve ekonomik gelismeler insanlarin
isteklerini arttirmakta ve cesitlendirmektedir. Istenecek, elde etmek icin 6zlem
duyulacak olgularin giderek arttigi, buna karsilik istekleri karsilama olanaklarinin
siirl oldugu diinyamizda tiim arzularin yerine gelmesini beklemek gercek¢i olmaz.
Iste elde edilmesi daha olas1 olan bazi sonuclara kisinin ulasamamas1 onda hayal
kiriklig1 yaratmakta, dolayisiyla mutsuzluk ve is hayatinda basarisizlik ortaya
cikmaktadir.

Motivasyon fonksiyonlar1 ¢ok degisik sekillerde hayatin her alaninda ve
hemen herkes tarafindan uygulanir. En kiiciik sosyal grup olan ailede anne ve baba,
smifin1 gegerse kendisine bisiklet (ya da herhangi bir hediye) alacagini1 miijdeleyerek
okula giden ¢cocuklarin davranislarint yonlendirmeye calisir. Devletler vatandaslarini,
uygarlik diizeyine yetistirmek amaciyla ¢ok calismaya 6zendirirler. Kendi iizerine bir
takim motivasyon unsurlari tatbik edilen biri, bagka bir amagla yine diger bir kisiyi
giidiilemeye caligabilir. Kisaca insan davranislarina yon vermek isteyen hemen
herkesin basvuracagi en giicli yontem motivasyon olarak goriilmektedir

(www.egitim.aku.edu.tr).

Leavitt, insan davramigimi bazi varsayimlar iginde su sekilde ortaya

koymustur:

> Insan davranis1 nedenlidir
> Insan davrams: giidiiliidiir

> Insan davrams1 hedefe yoneliktir (Giiney, 1997: 20).

Artik yoneticiler her diizeydeki elemanlarmin verimini arttirmayi, diisiinsel ve
bedensel rasyonelligi ©n plana ¢ikarmayr amaclamaktadir. Ozellikli yonetim
uygulamalar1 ile bir yandan calisanlarin mutlulugu arttirilmak istenmekte, diger
yandan rasyonellik sinirlart icinde iiretkenlik desteklenmektedir. Calisma yasami

icerisinde giinliik yasantisinin biiyiik bir kismini is ortaminda geciren kisinin
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olanaklar dlciisiinde, is tatminsizligi, hayal kiriklig1 gibi duygusal sorunlardan uzak

tutulmast, buna karsilik is tatminin arttirilmasi gerekir.

Motivasyon, yasam doyumu ile dogrudan ilintilidir. Yasam doyumuna bagl
olarak motivasyonda degisiklikler goriilebilir (Kantarci, 1997: 54). Bununla birlikte,
motivasyon ile ilgili yapilan caligmalar, ¢alisanlarin gorevlerinin belirginligi, ise
katilimlari, parasal ddiiller, isin dogasi, kisilerin verimli kullanilabilmesi gibi bir¢cok

faktoriin is tatminine etki ettigini gdstermektedir (Ting, 1997: 313).

Calisanlarin faaliyetleri biiyiilk oranda katildigi ve motivasyonun yiiksek
oldugu isgiicii olusturmak Toplam Kalite YOnetimi sisteminin en 6nemli 6zelligidir.
Yonetimin temel sorumlulugu bu sistemi gelistirmektir ancak bunu basarmak icin
gayretini ve vaktini biiylik Olclide insan Ogesine tahsis etmek zorundadir

(www .kpss.com.tr)

Yonetim, planlama ile baslar ve oOrgiitlenme ile giiclenir. Orgiitlenen
bireylerin planlar1 gerceklestirebilmesi icin ise ilgili islevleri yapan ve yapmaya

yonlendirenlerin olmasina baglidir (Ozalp, 1985:103).

Motivasyon, kisilerin, belli bir ihtiyac1 veya amaci karsilamak iizere, icten
gelen bir arzu ile davranmalar1 halidir. insan sadece maddi ve ekonomik bir varlik
olmadigr icin, maddi olmayan c¢esitli faktorler de kendisini -etkilemektedir

(www.bilgilik.com).

Bunlar, sosyal aligkanliklar, cevre, duygular, degerler, onur vb.'dir. Bunun
Onemini anlayan bir lider, orgiit i¢inde verimliligi artirmak i¢in, caliganlarin tutum ve
davraniglarini, arzu ve isteklerini, fikir ve duygularini ve bunlar: etkileyen isletme

ici-dis1 faktorleri dikkate almalhdir.

Calisanlarin is basarisint belirleyen iki temel etken yetenek ve motivasyon

olup:

“IS BASARISI = YETENEK x MOTIVASYON” seklinde gosterilebilir.
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Basari, calisan memnuniyetinin ispatidir. Calisan memnuniyeti, dolayisiyla

basari, asagida olgularin yerine getirilmesiyle saglanir (www.metin2.biz).

Tyilestirilmis caligma ortanmu

Etkin Iletisim

Calisanlarin kararlara katilimi

Yeterli ve adil iicret sistemi

Yonetime giiven duyulmasi

Amir ve Yonetimin demokratik tutumu
Yiikseltme — Takdir

Isin ilginglestirilmesi

Calisanlarm kisisel gelisimlerinin saglanmasi

Sosyal ihtiya¢larinin doyurulmasi vb.

vV V V V V V V V V V V

Bir isletmede sartlarn bozuldugunu gosteren en Onemli kanitlardan biri,

motivasyonun diisiik olmasidir (Acar, 2000: 51).

Insanin dogasinda isteme, isteklerini arttirma ve yenilik arama vardir. Ustelik
insanin davraniglarin1 yonlendiren istekler kolayca elde edilebileceklerden ¢ok, bir
caba ve katlamm gerektirenler iizerinde yogunlasir. Kisinin arzulari, zaman
icerisinde psikolojik veya bazi hallerde fizyolojik ihtiya¢ haline getirdigi istekleri
karsilanamazsa, ortaya hayal kiriklig1 ve mutsuzluk ¢ikar (Erdogan, 1996: 221-222).

Giinlimiizde globallesme sebebiyle iilkeler arasinda smirlar neredeyse
kalkmustir. Ulkeler hem bolgesel anlamda hem de kiiresel anlamda soz sahibi
olabilmek i¢in rekabete mecburdurlar. Bu rekabet ekonomik, siyasal, kiiltiirel, egitim
vb. olabilir. Bunun i¢inde iyt motive edilmig bireyler gereklidir

(www.egitim.aku.edu.tr).

Tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaclar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge
bozukluklarina da neden olurlar. Gizli gerilimin, bosaltilmas1 ya da azaltilmasi
sonucunda birey tatmin olacaktir. i¢ dengesizlikler ve giidiiler disaridan kolayca
gozlenip Olgiilemez. Bunun aksine, degisik Ozendirme araglari ve c¢evredeki

kosullarla ilgili olarak yapilan davranislarin gézlenmesiyle bunlarin varliklari ve
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nitelikleri ortaya ¢ikarilabilir. Ornegin, ¢6lde susuz kalmis ve su ihtiyaci yiiziinden
fizyolojik tatminsizlige diismiis bir kimsenin davranislar1 gozlenirse, bir seraba, bir
vahaya veya gosterilen bir bardak suya saldirmasi ile kisinin susuzluk diye
isimlendirdigimiz ihtiyacin giiclinii gorebiliriz. Kana kana su icerek bu ihtiyacini
gideren bireyin suya karsi isteksiz davranisi susuzluk ihtiyacmin giderildigini ve

dengenin temin edildigini gosterecektir (www.mitoloji.info).

Genel olarak motivasyonun calisan bir insanin ihtiyaglarimi anlama ile
alakali oldugu cikarimim yapabiliriz (www.egitim.aku.edu.tr). Isletmeler agisindan
motivasyon kavrami ¢ok Onemlidir. Ciinkii personelin verimliliklerinin arttirilmasi,
onlar1 tesvik eden faktorlerin arastirilmasimin gerektirir ve bu faktorlerin en 6nemlisi
personelin  ihtiyacim1  uyaran motive(giidii)dir. Nitekim yiiksek tatminlere
ragmen,isletmelerde personelin biiylik bir kisminin verimli olamamasinin nedeni
uygulanan yontemlerin aksakligindan degil,giidiilerin yanls teshis edilmesinden

kaynaklanmaktadir (www.mitoloji.info).

Asagida  cesitli  acgilardan  motivasyonun  O6nemi ele  alinmistir

(www.egitim.aku.edu.tr).

2.1.4.1. Yonetici Acisindan

Yonetici, motivasyon ve insan ihtiya¢larini anlamanin, organizasyonel hedeflerin
ancak ve ancak calisanlarla beraber gerceklestirilebilecegi gercegi acisindan
Ooneminin farkinda olmalidir. Yonetici herkesin ayni 6zendirme ve tesviklerle motive
oldugu diisiincesinde bulunma hatasina diigmemelidir. Eski tip yonetici ¢alisanlarin
cogunun isi sevmedigini zanneder ve ¢alisanlarin ancak korku ya da parasal odiillerle
motive edilecegine inanirlar. Bunlar kisa vadede motivasyonu saglayabilir ancak
uzun vadede caligsanlar: isten biktirir. Modern yaklasim olumlu cevresel faktorlerin

(tanima, statil, reinforcemen) kullanimin1 savunmaktadir (www.egitim.aku.edu.tr).

Yonetici herkesin ayn1 6zendirme ve tesviklerle motive oldugu diisiincesinde

bulunma hatasina diigmemelidir. Eski tip yoOnetici calisanlarm c¢ogunun isi
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sevmedigini zanneder ve calisanlarm ancak korku ya da parasal ddiillerle motive
edilecegine inanirlar. Bunlar kisa vadede motivasyonu saglayabilir ancak uzun

vadede calisanlari isten biktirr (www.mitoloji.info).

Motivasyon, oldukca cesitli insan ihtiyaglarmi gidermeye yonelik bir siirectir.
Yoneticinin bu ihtiyaglar1 bilmesi, davranislar: analiz edebilmesi ve biitiin insanlara
benzer olmadiklarinin bilincinde olmasi gerekir. Yoneticilerin aklinda tutmasi
gereken temel sey, her davramismn bir nedeni bulundugudur. Bu nedenle bazi
hareketleri anlamsiz goriip aptalca saymamasi gerekir (Can, Akgiin, Kavuncubasi:

2001: 305).

Yonetici motivasyon konusuyla ilgilenmek zorundadir. Ciinkii yOneticisinin
basarisi, astlarmi orgiitsel amaclar dogrultusunda calismalarini; bilgi, yetenek ve
giiclerini tam olarak bu dogrultuda harcamalarma baghdir. Motive olmayan
personelin performans gostermesi beklenmemelidir. Kisiler cok cesitli davranislar
gosterirler. Bu davranislarin degisik nedenleri olabilir. Yonetici agisindan 6nemli
olan personelin organizasyonun amaglari dogrultusunda ¢aligmalaridir. Motivasyon

kisisel bir olaydir.
Yoneticilerde bulunan baslica giidiiler (www.mitoloji.info):

» Rekabet Giidiisii
» Basarma Giidiisii

> Statii Gudusii

2.1.4.2. Cahsan Acgisindan

Insanlar1 neyin motive ettigini bilmek, g¢evredekileri anlamayi, onlarin
hareketlerini, davranislarin1 anlamayi gerektirir, bu insan1 gézlem yapmaya ve
cevresini tanimaya iter. Birbirini iyi taniyan insanlar ise aralarindaki problemleri
daha rahat cozer, bu sayede is arkadaslar1 ve yoneticilerle daha iyi iliskiler kurulabilir

(www.egitim.aku.edu.tr).
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Calisanlarda  hem de  yoneticilerde  bulunan  bashca  giidiiler

(www.mitoloji.info):

» Sosyallesme Giidiisii
» Giivenlik giidiisii

2.1.4.3. Sosyal Cevre Acisindan

Evlilikte, arkadas ¢evresinde, ebeveyn olarak motivasyon kavramim bilmek
saglikli iliskiler kurmak ve uyumlu yasamak acismmdan oldukca yararhidir. Tim
davraniglar nedenseldir ve bu nedenleri anlamaya calismak, bunlar iizerinde
yogunlagsmak cesitli durumlarda ortaya c¢ikabilecek problemleri tahmin etme,

engelleme ya da ¢cozmede yardimeidir.

2.1.5. Motivasyonun Ozellikleri

Motivasyon kisisel ihtiyaglar, istekler ve diirtiilerden kaynaklanir ve kisiye bir
davranigta  bulunma  istegi  verir.  Kisaca  Ozelliklerinden  bahsedersek

(www.insankaynaklari.gokceada.com);

> Motivasyon bir amaca veya odiile yoneliktir. Isyerinde sarf ettigimiz giic,
odiil kazanmayi, statiimiizii degistirmeyi, v.b. seyleri umdugumuz ig¢indir.
Yani motivasyondaki anahtar 6zellik amaca ve istenilen sonuca yonelik
olmasidir.

» Bazen bu istenilen sonug istenmeyen bir seyden kagistir (negatif giidiilenme).

» Amaclar davranig1 kontrol etmez, sadece etkiler ve kisiyi ihtiyacini tatmin
etmek icin uyarir.

» Motive oldugumuz zaman yaptigimiz sey bizim motive olmadigimiz zaman
yapmadigimiz seydir.

» Yoneticiler, liderler calisanlarin motivasyonuna etki edebilir fakat bunlar1

kontrol edemez.
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Bir ihtiya¢ tatmin edildiginde digeri ortaya ¢ikar.

Tatmin edilmis bir ihtiya¢ artik motivasyon araci degildir.

Davranmisin degismesine yol acan iic duygu vardir: Korku, gorev, sevgi.
Korkudan dolayr motive oldugumuzda bunu mecburiyetten yapariz.
Gorevden dolay1r motive oldugumuzda bunu yapmamuz gerektigi icin yapariz.
Sevgiden dolay1 motive oldugumuzda ise bunu istedigimiz i¢in yapariz.

Insan davranisi gelisi giizeldir. Biitiin davranislarimiz icsel motivasyonumuza
baghdir.

Motivasyon her zaman bilingli ve gdzlemlenebilen ihtiyaglara yonelik olmaz,
Kisiyi farkinda olmadan motive eden seyler vardir.

Kisiler her zaman kendi motivasyonlarmin nedenlerini anlamazlar. Bazen
farkinda olmadigimiz seylerden dolay1 motive oluruz.

Motivasyonla ig tatmini ayni sey degildir.

Bir davranisin birgok motive edicisi olabilir.

Motivasyon ve davranig ayni sey degildir.

2.1.6. Motivasyonun Yararlari

Rasyonel bir motivasyon sistemi ruhbilim ve toplum biliminin ilkelerine

dayanmalidir. Bu takdirde, sistem, calisanlar ve isletme bakimindan asagidaki

faydalar1 saglayacaktir ( Simsek, 1999:195; www.erpakademi.com):

>
>

Calisanlarm temel ekonomik ihtiyaglarmi karsilamaya olanak hazirlayacaktir.
Calisanlarmm  toplumsal ihtiyaglarmi (kiiltiirel, caligma saatleri, sosyal
giivenlik, aile yardimlar1 vs.) karsilamaya olanak hazirlayacaktir.

Calisanlarm “ego”larmi tatmine (toplantilara katilma olanaklari, danmigilma
olanaklari, kararlara katilma olanaklar1 vb.) yonelecektir.

Calisanlarm yeteneklerini gelistirecek Onlemlerin arastirilmasma olanak

hazirlayacaktir.
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> lsletmelerin, calisanlarm verimliligine, toplumsal ve ekonomik refah
kosullarinin gelistirilmesine doniik bir rekabet ortami igine girmelerine
olanak hazirlayacaktir.

» Bireylerin yaraticihik ve Onderlik yeteneklerinin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlayacaktir.

» Calisanlari, saglanan motivasyon olanaklarindan daha c¢ok yaralanmaya
yonelterek,

» Kisiler arasi olumlu rekabeti gelistirecektir.

» Degisen ekonomik, toplumsal ve teknolojik kosullara gore isletmeleri “esnek
motivasyon” sistemlerini kabule zorlayacaktir.

» Motivasyon calisanlarin amaclari ile calisanlarin amaclarini uyumlastirmak
icin uygulanan tiim yOntemleri icerir. Motivasyon bir yandan isletmede
verimliligin yiikselmesi, 0te yandan ise calisanlarin isletmeden bekledikleri

doyumun arttirilmasini amaglar.

2.1.7. Motivlerin Karmasikhg:

Insanlar daha fazla para kazanmak icin daha cok calismak isteyeceklerdir.
Fakat bu durumu etkileyen gercek giic nereden gelmektedir? Bu giicler, insandan
insana farklilik gosterecektir. Onlar i¢cin para kotii gilinlerinde giiven kaynagidir.
Anlagilacag lizere, giiven, burada bash basina bir motiv olmaktadir. Baz1 kimseler,
ekonomik giicliiliigiin sosyal iligkilerde bagskalar:1 iizerinde yapacagi etkiyi bilirler.
Bu nedenle, kazanacaklar1 istiin sosyal statli ve saygi i¢cin para biriktirmek
isteyeceklerdir. Diger taraftan, bazilar1 fizyolojik ihtiyaclarini daha iyi kosullarda
karsilamak, daha iyi gida almak, eglenmek icin daha c¢ok para kazanmak
isteyeceklerdir (Eren, 1993: 392).

Bu acgiklamalardan da anlasilacagi gibi, insan hareket ve davraniglarinda
giidiilerin gercek anlamini ¢ikarmanin dogurdugu giicliikler motivasyonu daha da
zorlastirmaktadir. Birbirine benzer birtakim hareket ve davraniglar i¢in neden sadece

bir tek motive dayanir. Ornegin; bir kimse sosyal statii ve saygi kazanmak igin
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ekonomik giiciin etkisine inanir ve ¢ok para kazanmak icin davramsta bulunur. Ote
yandan, bazi kimseler yine ayni giidiiden hareket ederek iyi bir mevki ya da sanat
sahibi olmak i¢in caligirlar. Bunlar i¢in, para birinci planda gelmemektedir (Eren,

1993: 355).

Motivler, ayrica biri digerini tamamlamak veya giiciinii azaltmak suretiyle
birbirlerine etkide bulunurlar ve dolayisiyla da insan davranmiglarimi etkilerler. Her
insanda bircok i¢ istekler veya umutlar olabilir, boylece giidiilerin sayis1 artar. Bunlar
farkl siddetlerle ortaya ¢iktiklar: gibi, tatmin edildikleri veya edilmedikleri oranda
artip, azalabilirler (www.mitoloji.info). Bazi hallerde motivlerin swrasmin da
degistigini gorebiliriz. Bu gibi durumlarda, bir motiv geride birakilarak onun
ardindan gelen bagska birisi tatmin edilmektedir. Motivlerin tatmini bazi ihtiyaclarin
giderilmesinde olumlu roller oynadiklar1 gibi bazi yonlerden de tatminsizliklerin
kaynagi olabilirler. Bu gibi hallerde bireyin sosyal gruplardaki etkisi, rolii ve
onderligi degisebilir (Eren, 1993: 355).

Ornegin, isinde iyi bir arkadas grubuna sahip bir kimsenin bu orgiitte terfi
etmesi, yakin arkadaslarinmm kiskancligina neden olabilir, ya da yeni mevkiinin
gerektirdigi davranmislar arkadagslarma farkl gelecegi icin gruptaki eski gayri resmi
tiyeligi sarsilabilir. Burada birey resmi (yani oOrgiitsel) yonden tatmin olmakla
beraber, gayri resmi yonden (yani is arkadaslari ile iligkiler bakimindan) bir
tatminsizlik i¢ine diigebilir. Bireyin toplam tatmininin azalma mi1 yoksa artma mi
gosterdigini  6grenebilmek icin birbirlerinin almasiklart durumunda bulunan
tatminlerin oranmn bilmek gerekecektir. Yani, Orgiitteki arkadas grubundan
kopmasiyla kaybedecegi tatmin, terfi etmesiyle kazanacagi tatminden fazla ise,
bireyin toplam tatmini artmis olacaktir. Bu durum bize beseri tatminlerin statik degil,
dinamik oldugu dogrulamaktadir. Boylece, hi¢ kuskusuz beseri motivlerin incelenip,
Olciilmesi daha da gii¢ bir sekle sokulmaktadir. Fakat su kadarim belirtelim ki, bir
kisi 6nem verdigi bir konuda devamli tatmin edildikce ya da bu konuda onun
caligmalar1 maddi ve manevi destek gordiikce diger almasiklardan kaybetmis oldugu

tatminlerden kolaylikla vazgecgebilecektir (Eren, 1993: 356).
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2.1.8. Motivlerin Tatmini ve Devamhihg

Tatmin edilen bir ihtiyag, bu tatminin etkisi gecinceye kadar davramslar
lizerinde etkide bulunmayacaktir. Ornegin, yemek yemek gibi fizyolojik bir
ithtiyacini istedigi yiyeceklerden yiyerek tatmin eden bir kimse tekrar acikana kadar,
achgin verdigi tatminsizlikle hareket etmeyecek veya davramiglari aclik hissinin
etkisinde kalmayacaktir. Fakat unutulmamalidir ki, bir insan yasadig1 miiddetce aclik
hissini duyacaktir ve cogu hallerde davranisinin bir kism1 bu fizyolojik ihtiyacin
tatminine yonelecektir. Bunun gibi susuzluk, uykusuzluk, cinsel istek gibi motivler
davranis1 etkileyen birer unsur olmazlar; fakat, bazi ihtiyaclar tatmin edilmekle
kaybolmazlar ve hatta daha da kuvvetlenirler. Tatmin bu motivlere etki etmeyebilir

(Eren, 1993: 357).

Ornegin, bir kasifin yeni bir makineyi kesfetmesi, basarili bir sonuc¢ verecek
bir istir veya kisisel bir deger saglayacak hareketle ilgili ihtiyactir. Tatmin edildigi
halde etkisini uzun siire kaybettirmez, yeni hirslar ve arzular olusturabilir. Uretimde,
pazarlamada ve yonetimde yeni yontemlerin kesfedilmesi ve basarili uygulamalari,
kasifleri daha etkili yontemleri bulmaya ve mevcut nazlarini daha da arttirmaya
yoneltebilir. Ciinkii bu tiirlii ihtiyaglarm tatmini ¢ogu kez, daha cok tatmin ve daha
istiin deger duygusu ile ilgili basarilara yol acar, yeni umutlar1 ve basarilacak yeni
amaclar1 olustururlar. Burada, motivlerin biinyesinde ortaya c¢ikan degisiklikler,
tatmin arzusunu daha da arttirict yani motivi kuvvetlendirici ve koriikleyici yonde
olacaktir. Terfi ettirme, yani ustiin sosyal mevkiler kazandirma gibi tatminler,
personel iizerinde bu tiirlii etkiler yapabilir. Fakat burada, hangi ¢esit motivlerin
tatmin edildikge daha da kuvvetlenecek cinsten oldugunu belirlemek c¢ok zordur.
Fakat motivlerin bu farkli niteliklerinden otiirii iki grupta incelenmesinin endiistri

davranislarinda 6nemli bir yeri olacaktir (www.mitoloji.info).

Neden bir ig¢i bir arzu ve ihtiyac1 tatmin edildik¢e biiyiikk bir hirsla
yeteneklerinin son sinirma kadar calisir da, aym niteliklere sahip bir bagka isci
tembelligi tercih eder ve hatta yeteneklerini diismanca davranis kaliplarma sokarak,
ortami bulandirir. Bu soruya bagimsiz olarak cevap vermek olanak igerisinde

degildir. Ciinkii beseri motifler karmasik yapilara sahiptir ve bu durum, yapilacak
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arastirma ve incelemelerin basarili bir sekilde planlanarak uygulanmasini da zor bir
duruma sokmaktadir. Bunun i¢in kisisel farkliliklarin ele alinmasi, karakteroloji
denen kisilik biliminden yararlanilmast kaginilmaz bir sonuctur. Son yillarda, bu
arastirmalara ek olarak insan motivasyonu ile ilgili sorunlarin halledilmesi yolunda
yapilan ¢aligsmalar ve ortaya ¢ikarilan ilkeler ¢ok yapici etkilerde bulunmustur (Eren,

1993: 357).

Uzerinde dikkatle durmamizi gerektiren bagka bir husus da insanlarda bazi
arzular tatmin edildigi zaman yerlerine yeni bazi arzu ve ihtiyaclarin ortaya
ciktigidir. Bu nedenle, bir kisinin herhangi bir arzusu tatmin edildik¢e, yeni bir
arzunun baskisi artacak, davraniglarinda bu arzunun etkisi goriilecektir. Ancak,
davraniglarin degisim yoniinii belirlemek ¢ok zordur. Bu durum, kisiden kisiye
farklhiliklar gostermekte, psikologlarin ve diger davramis bilimcilerinin, endiistri
personelinin  davraniglarini  anlamak icin ne gibi zorluklarla karsi karsiya

bulunduklarmi ortaya koymaktadir (www.mitoloji.info).

Calisanlar yiiksek bir motivasyon seviyesine eristiklerinde bunu korumak i¢in
caba gostermek ve moral durumunu gozetmek gerekmektedir. Bunu saglamak icin
oncelikle insanlar1 i3 hakkinda kendilerini giivencede hissetmelerini saglayacak
kadar dogru ve giincel bilgilerle bilgilendirmek 6nemlidir. Belli araliklarla gozden
gecirme yaparak basariyi siirekli kilmak da bir diger onemli konudur. Bunun yaninda
calisanlarin sadece isleriyle degil, kendileriyle de ilgilenilmesi gerekir. Eger calisan
yine de basarisizsa onunla 6zel goriismeler yaparak gerekli yardimda bulunmak o
kisiyi motive etmek acisindan onemlidir. Isletmede motivasyonun siirekliliginin
saglanmas1 icin alinabilecek diger Onlemler; calisanlarin kararlara katilimini
saglamak,calisanlara deger verildiginin hissettirilmesi i¢in caligma ortamini
gelistirmek,sorumlulugu calisanlara bir anda degil de onlar hazir oldugunda vermek

olarak sayilabilir (www.koniks.com).

Sonu¢ olarak; maddi yeterligi olan ve isletmeyi kendinin bir parcasi goren,
isletmeyi seven calisanlar olusturmak yoneticilerin elindedir. Dolayisiyla motivasyon
konusu ihmal edilmemeli, yoneticinin en bastaki gorevlerinden birisi olarak kabul

edilmelidir
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2.1.9. Motivasyon Teknikleri

Daha verimli ¢alismanin saglanmasi icin calisanlar1 motive etmenin birgok
yolu vardir. Bunlar1 kisaca asagidaki sekilde Ozetlemek miimkiindiir

(www.koniks.com).

2.1.9.1. Ucret

Para igyerinde oOzellikle is¢inin degerinin satis miktarma gore belirlendigi
firmalarda en ¢ok konusulan konudur. Ucret; yasam icin gereken gecimi saglamasi,
kisinin toplumdaki gruplar arasindaki konumunu gostermesi gibi bakimlardan 6nemli
oldugu i¢in bir motivasyon aracidir. Calisanlarin motivasyonunu arttiran en énemli
faktorlerden biri de iicret kapsaminda verilen yan 6demelerdir. Emeklilik ikramiyesi,
yasam, saglik, kaza sigortasi, hastalik izni, sosyal sigorta vb. unsurlarin varlhigi
calisan lizerinde olumlu bir etki yaratirken, olmamasi ¢ok biiytik is tatminsizligine
yol a¢cmaktadir. Organizasyonlarin kisileri motive etmesi i¢in gereken en Onemli
seylerden biri de iicretlerin adil olmasi1 ve esitlik ilkesine uyulmasidir

(www .koniks.com).
2.1.9.2. Odiil Sistemleri

Yoneticiler, calisanlarin bir 0diil aldiklarinda c¢abalarimi arttiracaklari
beklentisi icindedir. Ancak bunun saglanmasi i¢in verilen odiil gercekten caba
harcamaya deger olmalidir. Devamsizlik isten ¢ikma ve diisiik kalite gibi isletme
sorunlarini 6nlemek ve performansi yiikseltmek icin yoneticiler, hedeflenen amaglara
ulasan, fazla zaman alan bir projeyi bitiren, acemi c¢alisanlara zaman ayirarak isi
Ogreten,belirlenen iiretim sinirin1 gegen, paradan tasarruf etmeyi saglayacak bir 6neri

getiren, ise devami mitkemmel olan ¢alisanlar1 6diillendirmelidir (www.koniks.com).
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2.1.9.3. Tesvik Pirimi

Yiiksek odiillendirme programi, fazladan calisma ve gayret sonucu olusan
tim faydalarin iist yonetime gitmesini ve bu durum karsisinda c¢aligsanlarin
motivasyonlarii yitirip islerini ihmal etmesini 6nlemek amaciyla uygulanmaktadir

(www.koniks.com).

2.1.9.4. Ovgii ve Yapici Elestiri

Insan iliskileri, karsilikli giiven, rahat calisma ortamu gibi faktorler bircok
durumda paradan daha degerlidir. Bu agidan yiiksek performansin 6vgii ile takdir

edilmesi 6nemli bir motivasyon aracidir (www.koniks.com).

2.1.9.5. Terfi ve Kariyer Gelistirme Olanaklari

Cogu calisan icin toplumda bir statiiye sahip olma, saygir gorme ve takdir
edilme gereksinimi terfi, yeni bir unvan veya maas artis1 ile saglanmaktadir. Parasal
odiilleri beraberinde getirmesine ragmen terfi, paraya dayali olmayan statiiyle ilgili
bir konudur. Kisilere yiikselme olanaklarinin taninmasi hem kisiler arasinda giiven
duygusunu gelistirerek katilimi ve yetki almayr kolaylastrmakta hem de
motivasyonu arttirarak yiiksek performans icin bir tesvik aract olmaktadir

(www.koniks.com).

2.2. MOTIVE CESITLERI

Birey gereksinmelerinden kaynaklanan giidiiler olugsma bigcimleri, yonleri ve
siddetleri gibi Olgiitlere dayanarak c¢esitli smiflandirmalara tabi tutulabilirler.
Gidiiler, bireysel davranislari etkiledigi olciide 6nem tasirlar. Bu davranislar, bilingli
ya da bilingsiz olabilir. Ornegin, diisiinsel bir yapiya dayanan motivlere ussal motiv,

duygusal nitelik tasiyanlara ise wussal olmayan motiv denebilir. Bu ikili
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degerlendirmenin 6tesinde motiv cesitlerini dort boliimde inceleyebiliriz (Incir, 1990:

8).

2.2.1. i¢ Motivler

I¢ motiv, bireyleri dogal nitelik tasiyan gereksinmelere yonelten bilingsiz
davraniglardir. Bir bakima ussal olmayan motiv sinifi icinde degerlendirilebilir. I¢
motivler, insanlar1 hayvansal ve dogal nitelikli davraniglara yonelten olgular ya da
tepkiler diye de tamimlanabilir. Herhangi bir davramism icgiidiisel olarak

nitelendirilmesi i¢in su kosullar1 tagimasi gerekir (Taspinar 2006, 19):

» Kesin bir fizyolojik neden bulunmalidir.

> ¢ giidiisel olarak adlandirilan davranisin hayvanlar aleminde evrensel
niteligi olmaldir.

> I¢ motive dayali oldugu kabul edilen davrams dgrenme siireci sonunda

degismemelidir.

Ic motivler insanlarin hayvanlarla paylastiklar1 ortak motivlerdir. Bu tiir
motivler 6grenmeyi gerektirmez ve yasam boyu unutulmazlar. Cogu kez soya cekime
iliskiin karmasik hareket dizileri seklinde goriiniirler. Oriimcegin ag kurmasi, tirtihn
koza yapmasi, kuslarin go¢ etmesi gibi. Ote yandan, giderilme bicimleri farkli
olmakla birlikte, ustalik gerektirmeyen i¢ motivlere ornek olarak da; acikma, susama,
soluma, cinsel diirtii vs. gosterilebilir. Bu tiir i¢giidiiler hayvanlar ve insanlarda ortak
nitelikli olmakla birlikte davranislarda farklilk dikkat ¢eker. I¢ motivler, bilingsiz
olmakla birlikte belirli refleksler ve dogal davraniglarin sonucu olarak evrensel bir
diizeni yansitirlar. Ancak insanlarm bilingli davramislarini agiklamada i¢ motivlerin

yeri yoktur (Taspiar 2006, 19).
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2.2.2. Fizyolojik Motivler

Bu tiir motivler insanin, yasamini siirdiirebilmesi i¢in gerekli olan temel ya da
birincil motivlerdir. Fizyolojik motivlere yar: bilingli yar: bilingsiz motivler demek
miimkiindiir. Fizyolojik motivlere 6rnek olarak beslenme, giyinme, 1sinma, barinma

gibi ihtiyaclar1 gosterebiliriz.

Fizyolojik ihtiyaclarin bir boliimii biyolojiktir. Ornegin  yasamin
stirdiiriilebilmesi i¢in hava alma vazgecilmez bir gereksinmedir. Havasiz kalan bir
insanin temiz ve bol oksijenli hava almak icin davranisa gecmesi biyolojik bir
motivasyondur. Belirli bir siire calisgan bireyin dinlenme istegi de fizyolojik bir
gereksinme Ornegidir. Birey temel nitelik tasiyan fizyolojik gereksinmelerden

etkilenmez ve motive edilemez (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 100-101).

Bu motivler yasamin temel fizyolojisinden dogduklar1 gibi, insan wkinin
devami ve korunmasi i¢cin de biiyilkk ©Onem tasirlar. Bu nedenle fizyolojik
gereksinimlere dayanan motivler, biitiin insanlarda var olmakla birlikte, siddet ve

kuvveti kisiden kisiye degisirler.

2.2.3. Sosyal Motivler

Toplumsal yasamin devamini ve diizenini saglayan kurallar insan yasaminda
davranig aliskanliklar1 saglar. Toplumun begendigi davranislar, bireyin ulagmak
istedigi davramis bicimleri icin birer giidii rolii oynarlar. Bu motivler sosyal
iceriklidir. Bunlar, toplumsal yasanti i¢inde, egitim, 6grenme ve aligkanliklar sonucu
meydana gelen icitilmeleri etkileyen giiclerdir. Toplum diizenini saglayan kurallar,
fizyolojik 0zellikteki motivlerin dahi olusumlarini etkileyerek onlarin degisik sekilde
goriinmelerini saglarlar. Bazen de sosyal motivler fizyolojik motivleri asabilir.
Ornegin savas sirasinda dinsel inanglarin etkisiyle "liirse sehit, kalirsa gazi" olmak
motivi bireyin fizyolojik giiclinden daha etkili olabilir. Bu sosyal motivlerin eseridir

(Basaran, 1991: 144).
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Birey toplumun bir parcasidir ve ondan soyutlanamaz. Her toplumun kendine
Ozgii yasalari, kural, gelenek ve baskilar1 vardir. Bunlar toplumun diizenini saglayan
o0gelerdir. Birey toplumsal diizen i¢inde bu 0gelere saygili olmak zorundadir. Fakat
ayn1 zamanda birey, toplumun iyi, giizel ve ideal olarak kabul ettigi diizeye ulagmak
ister. Ornegin bir gruba iiye olmak, iyi bir iste calismak, yiikselmek, egitilmek,
taninmak, bagkalarinin begenisini kazanmak, Ozgiirce diisiinmek ve yasamak,
arkadashik kurmak, sevmek, sevilmek, baskalarina yardim etmek gibi duygu ve
diisiinceler bireyi harekete geciren sosyal icerikli motivlerdir. Birey, bu amaclara

ulastig1 siirece kendini iyi hissedecektir (Taspinar, 2006:20).

Bu tiir motivler insan yasamindaki gelismelerle birlikte yiiriirler. Okul
siralarinda basarili bir 6grenci olma 6zlemini duyan birey, is yasamina atildiginda 1yi
bir gorev ve statilye sahip olma 6zlemini tasir. Ancak sosyal motivler bireylerin
kisilik yapisma gore farkli zamanlarda ve degisik 6nem ve bicimde olusurlar. Ote
yandan bu motivlerin olusmasit dogrudan dogruya toplum kosullarinda da bagh
olabilir. Toplumun degisik kesimlerinde yer alan bireylerin degisik sosyal motivlere
sahip olmast dogaldir. Bir kesimde hos goriilen davranislar, diger kesimde normal

karsilanmayabilirler. Toplumun 6zelliklerine gore sosyal motivler degisiklik gosterir

2.2.4. Psikolojik Motivler

Sosyal motivlerin disinda bireylerin davramiglarimi bi¢imlendiren ya da
yonlendiren psikolojik nitelikli motivler de vardir. Bu motivler diisiinsel ve ruhsal
gereksinimlerden kaynaklanabilir. Ornegin bir isi basarma diisiinsel, bir seye ilgi ya

da bir kisiye sevgi duyma duygusal bir gereksinimdir.

Psikolojik motivler, bireyin dogustan gelen ya da sonradan kazandigi
motivlerdir. Bu motivlerin yapis1 bireylerin kisilik ve davranis modellerini olusturur.
Ote yandan psikolojik gereksinimlerden kaynaklanan motivlerin akisini izlemek
belki olasidir, fakat nedenlerini anlamak ve bulmak o Olciide kolay degildir.
Psikolojik motivlerin analizini yapmak fizyolojik ve sosyal motivlerden daha zordur.

Gercekten psikolojik motivler son derece karmasiktir. Olaylara, kisilere ve kisiliklere
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gore degisken nitelik tagirlar. Ornegin bazi olaylar karsisinda son derece sogukkanli
goriinen bireylere karsilik benzer olaylar karsisinda cabuk etkilenen ve sinirlenen
kisiler vardir. Diger yandan, bagkalarina karsi saygili ve hosgoriilii davranan
kisilerden farkli olarak bazi kisilerin saldirgan, kirici davrandiklar1 goriilebilir.
Bunun gibi baz1 seylere karsi asir1 diiskiinliik ya da ilgisizlik sikinti1 kuruntu korku
yada mutluluk duygusu kisilere gorme son derece degisken nitelik tasirlar. Psikolojik
motiv, bazen kendini gosterme istegi bazen de bagimsiz olma istegidir. Ama bunlari
birlestiren bag iktidar olma arzusudur. Bireyler yiikselmek ve basar1 kazanmak

isterler ve bu yonde ihtirasa kadar uzanan ¢abalara girisirler (Eren, 1993: 390).

Tutumlar, beceriler, hoslanilan ve hoslanilmayan seyler ve bireyin kendini
nasil gordiigii, bir bireyin yasami boyunca tekrarlandigi, belirgin bir bi¢imde tek bir
kisiye ait olan davranisin kokleridir. Kisiligin temeli aile yasantisinda kiiciik yaslarda
atilir. Derin ve kotii aliskanliklar bu donemde edinilir. Cocuk iizerinde ailenin kalict
etkileri vardir. Aile ortaminda bagslayan kisilik okul doneminde gelisir, aile ve okul
donemini etkilerini ve izlerini tagiyarak caliyma yasamina kadar uzanan siire¢ i¢inde
tam anlamiyla olgunlasir. Cesitli asamalardan gecerek gelisen kisilik yapis1 dogal
olarak psikolojik motivlerin olugma bi¢imini etkiler ve yoniinii saptar (Baykal, 1982:

23).

2.3. MORAL VE MOTIVASYON iLiSKIiSi

Moral; Kisaca bir insana veya insan grubuna hakim olan atmosferdir. Bu
kavram tanmimdan da anlasilabilecegi iizere bir insan veya bir gurup icin
tanimlanabilir. Motivasyon konusunda morali grup bazinda incelemek yerinde
olacaktir. Ciinkii isletmede calisan bireyler iistlerine diisen sorumluluklari en iyi
sekilde yerine getirebilmek ve dolayisiyla hedefe ulasabilmek icin beraber ¢aligmak
durumundadirlar. Bu yiizden orgiitlerde bir takim ruhunun gelistirilmesi, igbirliginin
saglanmas1 gerekmektedir. Moral kavrami motivasyonu da dogrudan etkilemektedir.

Ciinkii diisitk moral ise konsantrasyonu azaltacak, bu da belirlenen hedeflere ulasma
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amacindan sapmay1 doguracaktir (www.koniks.com). Diisiik moral ve motivasyon

seviyesinin doguracagi zararlar su sekilde ozetlenebilir:

» Calisanin fikri, emegi ve yetenegi isin goriilmesinde etkin ise verim biiyiik
Olciide etkilenecektir. Fakat calisanlar fikri emek ve yeteneklerini isin
goriilmesinde kullanmiyorlarsa verim etkilenmeyecektir.

» Diisiik moral isci iizerinde bedensel rahatsizliklara neden olacak is kazalari
artacaktir.

» Diisiik moral isten ayrilmalara, is gruplarindan kopmalara neden olacak
boylece isci devri yiikselecektir. Is yerinde devamsizlik ve izin istemleri de

artacaktir (www.koniks.com).

2.4. MOTIVASYON TEORILERIi

Motivasyon, kisaca insani calismaya sevk etmek, caligmak igin bireyi
harekete gecirmek ve isteklendirmek anlamina gelmektedir. Motivasyon yOnetimi
ise organizasyonda calisanlarin daha istekli ve arzulu is yapmalarina yonelik c¢esitli
araclar (para, egitim, takdir, Odiillendirme, basar1 vs.) ile calisanlarin harekete
gecmesi ve isteklendirilmesi demektir. insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli
konularindan birisi hi¢ siiphesiz isteklendirme yonetimidir. Bu bdlimde yOnetim
uzmanlar1 tarafindan gelistirilen baslica motivasyon teorilerini 0zetledikten sonra,
organizasyonda c¢alisanlara yonelik olarak uygulanabilecek motivasyonel araclari ele

alacagiz.

Onemle belirtelim ki, calisanlarin organizasyon icindeki ve digindaki
fizyolojik, psikolojik ve sosyal ihtiyaglarmmi iyi bir sekilde algilayan bir yOnetici
organizasyonun performansini artirabilir. Bu nedenle motivasyon teorilerini tanimak

ve 0grenmek son derece onem tagimaktadir (www.koniks.com).

Motivasyon teorileri ikiye ayrilir: Kapsam ve siire¢ teorileri. Kapsam
teorilerinde ihtiyaglar 6n plandadir ve motivasyonu baslatan faktorleri aciklamaya

calisirlar. Siireg teorileri ise, sonuglar ve bu sonuglar: algilama bi¢cimi 6nemlidir.
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2.4.1. Kapsamina Gore Motivasyon Teorileri

Kapsam teorileri, ihtiyaclar1 vurgulayarak motivasyonu baslatan faktorleri
aciklamaya caligirlar. Dolayisiyla da motivasyonun baslamasi i¢in kosul olan
ithtiyacin hissedilmesi ve ihtiyacin igerigi ile ilgilenirler. Bu teoriler kisinin i¢inden
gelen ve kendisini davranisa sevk eden faktorlere 6nem verir ve onlari anlamaya

calisir (Keser, 2006: 12).

Kapsam teorilerine gore bireyin davranislarii tetikleyen, yonlendiren
faktorler i¢sel faktorlerdir. Kapsam teorileri, insanlar1 ¢alismaya yonelten faktorleri
saptamay1 hedefler. Insanlar bunlara istinaden ihtiya¢ ve isteklerini tatmin etmeye
caligirlar. Bu teoriye gore her insan davranmisimin belirli bir amaci vardir ve insanlar

bunu elde etmek icin ¢abalarlar (Eroglu, 2000: 257).

Genelde ABD’li teorisyenler tarafindan incelenen bu tiir motivasyon
teorilerinde  ABD halkinin kiiltiirel yaklasimlar1 temel alinmistir. Bu konuda
uluslararas: yaklagimlar olsa bile esas ABD Kkiiltiirel ¢evresi, bu yaklasimda temel
olarak ele alman ve incelenen cevredir. Kapsamima gore motivasyon teorileri
genelde, kisinin i¢inde bulundugu ve onu belirli yonde davranisa siiriikleyen faktorler
lizerinde durmaktadir. Isletmelerdeki yoneticiler kapsamima gore motivasyon teorileri
icinde yer alan ve calisanlart motive etme konusunda etkin olan bu faktorleri
kullanarak personeli oOrgiit amaclarma uygun olarak davranmaya ve gayret

gostermeye tesvik edebilir (Celik, 1997: 20).

Kapsam teorileri bashgi altinda A. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi,
Herzberg’in Cift faktor Teorisi, Adelfer’in Erg Teorisi, ve Mc Clelland’in Basarma

Ihtiyaci Teorisi islenecektir.
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2.4.1.1. Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Insanlarin motive edilmesine iliskin olarak tanmmis yaklasimlardan ve
motivasyon ile ilgili en kapsamli ac¢iklamalardan biri hiimanist yaklagimin

onciilerinden olan Abraham Maslow tarafindan 1943 yilinda formiile edilmistir.

Rus asilli bir Amerikali psikolog olan Maslow’un yaklasimima temel teskil
eden unsurlar; insan ihtiyaglar1 énem sirasina gore diizenlenmistir. Insanlar siirekli
olarak bir seyler istemektedir, bu nedenle insan ihtiyaglar1 hicbir zaman tamamen
karsilanamamaktadir, tatmin edici diizeyde karsilanan bir ihtiya¢ herhangi bir
davranis1 motive etme islevini yitirir, ihtiyaclar arasinda bagimlilik ve cakismalar

vardir (Boone, 1987: 106).

Bir makine arizalandiginda yoneticiler, makinenin ihtiyaclar1 ve c¢alismalari
ile bilgilerini baz alarak bir analitik anlayis temelinde bu arizamin sebeplerini
bulmaya caligirlar. Makine gibi, kusurlu ¢aligsan bir makine operatorii de boyle yapar,
clinkii ihtiyaglar ile ilgili olabilecek belirli sebepleri vardir. Bu olayin ( bozulma )
olmamas icin, operatdriin de makinenin oldugu gibi hiinerli ve profesyonel bir
bakima ihtiyaci vardir. Eger insanlara da pahali makineler gibi davranirsak isek, daha
liretici ve boylece daha memnun ¢alisanlara sahip olabiliriz. Oncelikle, onlar icin
hangi ihtiyaglarin  daha  Onemli oldugunu  belirlemek  gerekmektedir

(Newstrom,Davis, 2002:106).

Abraham Maslow, insan ihtiyaclarmimn hiyerarsik bir diizeni oldugunu
savunur  (Maslow, 1970: 39). Maslow, ihtiyaclar1 Onceliklerine gore sirasiyla
fizyolojik gereksinimler, giivenlik gereksinimleri, psikolojik gereksinimler, sosyo-
psikolojik gereksinimler ve basart (kendini gerceklestirme ) gereksinimi seklinde

siralamaktadir.

Fizyolojik ihtiyaglar; Maslow’un ihtiyaglar yaklasimina gore, insanin
yasayabilmesi i¢in mutlaka karsilanmas1 gereken, hayat boyu ¢esitli araliklarla ortaya

cikan, insanlarm en Oonemli ve Oncelikli ihtiyacidir. Bu ihtiyaglar diger ihtiyaclara
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gore Onceliklidir. Ciinkii; aclik endisesi icinde olan bir insan i¢in yemek ihtiyacini

gidermeyen davranislar ikinci planda kalir.

Maslow’a gore en alt kademede bulunan fizyolojik ihtiyaglar, en Onemli
ihtiyaclar kademesini olusturmaktadir. Fizyolojik ihtiyacglar, asgari seviyede
karsilanmadigr zaman insanlar yasamini devam ettiremezler. Biyolojik yasamin
stirekli kilinmasi i¢in bu ihtiyaclar dncelikli olarak karsilanmalidir. A¢lik, susuzluk,
uyumak ve cinsellik gibi organizmalarin hayatiyetini siirdiirmesi i¢in gerekli olan
fiziki ihtiyacglar; insan viicudunun isleyisi i¢in gerekli oldugundan, diger ihtiyaglara

gore hem ¢ok Onemlidir ve hem de Oncelikle hissedilir (Maslow, 1970: 39).

Sekil 3. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Basamaklari

5
Basan
1. Kendini gergeklestirme
4 2, Tolumda savgin bir yer ¢dinme
Sosyo-Psikolojik |3, Odiillendirilme
1. Statii
3 2. Ttibar

Psikolojik  [3. Un, sohret
1. Gruba ait olma

2 2. Sevime
Giivenlik 3. Sevilme
1. Fiziksel
1 2. Ekonomik
Fizyolojik |3 Sosyal
I Yeme
2. fgme

3. Cnscllik

Kaynak: Oztekin (2002: 119): “Yonetim Bilimi”, Siyasal Kitabevi, Ankara

Fizyolojik gereksinimlerini tamamen olmasa da biiylik cogunlukla gideren
birey, ikinci olarak giivenlik gereksinimlerini gidermek ister. Genel olarak ifade
edilirse sigorta ve emeklilik programlari, giivenli caligma kosullari, is giivenligi ve

orgiitsel olanaklar bu grupta sayilabilir (Can, Tuncer, Ayhan, 1998:204).

Giivenlik gereksinimlerinin igerisine hem is giivenligi hem de sosyal giivenlik

girer. Ancak hepsinden Once insanlar kendilerini giiven icerisinde hissetmek isterler.
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Buna istinaden once can giivenligi, sonra da mal giivenligi 6nemsenir. Bundan sonra

ise is giivenligi ve sosyal giivenlik 6nemsenir ( Oztekin, 2002: 120).

Fizyolojik gereksinimlerini ve ardindan da giivenlik gereksinimlerini biiyiik
Olciide gideren birey {iciincii olarak psikolojik gereksinimlerini gidermek ister.
Insanlar sosyal olma 6zelliklerinden dolay1 ¢evresindeki insanlarla birlikte yasar ve
karsilikli saygi cercevesinde bunlardan sevgi gorme beklentisindedirler. Bir de
savunma niteligi tasimayan, iliksi ¢cercevesinde davranislarda dikkat ya da bir seyleri
bastirma gerektirmeyen ikinci tiir bir sevgi vardir. Ik anlamiyla sevgi gereksinimi,

ikincisinden daha diisiik diizeyde olarak nitelendirilir (Onaran, 1981: 14).

Sayilan ilk {i¢ gereksinimini biiyiik Olciide gideren birey, sosyo-psikolojik
gereksinimlerinin giderilmesini isteyecektir. Bu gereksinimlerin igerisine saygi,
sayginlik, statii, terfi, unvan, iin yapma v.b. girer. Bunlardan saygi gereksinimi,
kisinin hem kendine duydugu saygiy1 hem de baskalarindan bekledigi saygiy1 ifade
eder (Onaran, 1981: 15). Insanin kendine duydugu saygi gereksinimi kapsamima
kendine giiven, basar1 elde etme, Ozgiirliik istegi gibi istekler girmektedir. Bunun
yami sira insan cevresinden de saygi gérme beklentisi icerisindedir (Oztekin, 2002:

121).

Birey iist basamaklardaki tiim ihtiyaglar1 biiyiik Olciide karsiladiktan sonra
kendini gerceklestirme basamagina gelecektir. Maslow, kendini gergeklestiren insana
iliskin belirgin Ozellikler belirlemistir. Bunlardan baslicalar sunlardir: Gercekleri
daha rahat algilayabilme, kendini ve bagkalarin1 oldugu gibi kabul edebilme,
diistinceleriyle davraniglarint kendiliginden olusturabilme, sorunlara giiven duygusu

ile yaklasabilme gibi (Onaran, 1981: 18).

Maslow’un yaklasiminda iki temel varsayim vardiwr. Bunlardan birincisi
davraniglarin altinda yatan nedenlerle ilgilidir. Buna gore kisilerin davranislarinin
altinda ihtiyaclar: yatar. Digeri ise ihtiyacin Onceligi ve siddeti ile ilgilidir. Buna gore
insanlarin ihtiyaclar1 belirli bir hiyerarsi izler. Bu hiyerarsiye gore giderilmesi gerekli
ithtiyaglar oncelik baz almarak siralanmistir ve bu sira diizende giderilmek istenirler

(Kogel, 1999: 469).
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Genel olarak ihtiyaclar1 siniflandirmanin farkli yollar1 vardir. Birincisi temel
fiziksel ihtiyaclardir ve birincil ihtiyaglar olarak adlandirilir ve digeri ise sosyal ve
psikolojik ihtiyaclardir ve ikincil ihtiyaglar olarak adlandirilir. Fiziksel ihtiyaglar,
gida, su, seks, uyuma, hava ve uygun konforda sicakliktir. Bu ihtiyaglar, hayatin
temel gereksinimlerinden ortaya c¢ikarlar ve insan neslinin yasamini siirdiirmesi i¢in
onemlidirler. Bundan dolayi, bunlar uygulamda evrenseldir, fakat bir kisiden baska
kisiye farkli yogunluklar gosterir. Mesela, bir cocuk yash bir kisiden daha fazla
uykuya ihtiya¢ duyar ( Newstrom, Davis, 2002:106).

Ihtiyaclar ayrica sosyal uygulamaya da baglidir. Eger bir giinde ii¢ 6giin
yemek adetten ise, o zaman bir kisi iki kere yeterli olsa dahi ii¢ kere acikmaya egilim
gosterir. Sabahleyin bir kahve saati olusturulursa, o zaman bu bir sosyal ihtiyag
haline gelir. Ikincil ihtiyaglar ise daha belirsizdir, ¢iinkii onlar fiziksel bedenden ¢ok
bir aklin ve ruhun ihtiyaglarini temsil ederler. Bu ihtiyaglarin bircogu, insan
olgunlastikga gelisir. Oz-saygi, gorev bilinci, rekabet yetenegi, kendini ortaya
koyma, ait olma ve alma etkilesimi ilgili olanlar bu ihtiyaclara Ornek olarak

verilebilir ( Newstrom, Davis, 2002:106).

2.4.1.2. Motive Edici ve Hijyen Faktorler Teorisi (Cift Faktor)

Frederick Herzberg, Maslow’un kuramini gelistirerek Cift Faktor Teorisi’ni
olusturmustur. Herzberg, Pittsburg Bolgesi’nde yaklasik iki yliz muhasebeci ve
miihendisten olusan bir grup iizerinde arastirma yapmistir. Arastirma sonucu
bireylerin organizasyon icinde davramglarini etkileyen faktorleri ¢ift faktdr grubu

olarak nitelendirmistir (Akinci, 2001: 29).
Herzberg bu kavram ve terimleri iki grupta toplamistir (www.2.aku.edu.tr) :

Birinci grup faktorler Motive Edici Faktorler adi verilen gruptur. Bu grup
isin  kendisini, sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii, basarma ve taninma

(recognition) gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu faktorlerin varligi, kisiye kisisel
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basar1 hissi verdigi icin, kisiyi motive edecektir. Bunlarin yoklugu ise kiginin motive

olmamasi ile sonug¢lanacaktir.

Ikinci grup faktorler ise Hijyen Faktorleri adi altinda toplanmustir. Ucret,
maas, calisma kosullari, is giivenligi, nezaret tarzi gibi faktorler hijyen faktorlerini
olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi yoktur. Ancak eger bu
faktorler mevcut degilse kisi motive olmayacaktir. Bunlarin mevcut olmasi kisinin
motive olabilecegi asgari kosullar1 saglayacaktir. Ancak motivasyon, motive edici

faktorlerin varlig: ile miimkiindiir.

Tablo 7. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi ile Herzberg’in Cift Faktér Kuraminin

Karsilastirilmasi
Kendini gelistirme Isin ilgin¢ligi basarma iste gelisme,
( Benligim Idrak ) Ihtiyaci sorumluluk

Statii ve saygmlk

( Takdir ) Gérme ihtiyact Yiikselme, takdir gbrme, statii

Beseri iligkiler, sirket politika ve
yOnetim
Denetimin kalitesi ¢alisma kosullari, is
giivenligi

Aidiyet ( sosyal ) ihtiyaci

Giivenlik Ihtiyac1

Kaynak: Simsek vd., (2005: 143): "Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davranis", Yasar Ofset, Konya.

Maslow’a gore giderilmeyen gereksinimler birer giidiileyici olarak tekrar
eder, giderilenler ise insani o yonde davranisa itmez. Bu kuram gerek kavramlari
isler duruma getirmekteki zorluklar gerek cevresel etmenleri goz Oniinde tutma
geregi yliziinden her zaman dogrulanmadigi goriilmiistiir. Herzberg’in Motivasyon-
Hijyen kurami ise, gereksinimlerin ne zaman giidiileyici olacagi sorusuna karsilik
vermektedir. Herzberg insanlarm ¢alisma yasaminda elde etmek istedikleri amaclarla

kacinmaya calistiklar1 etmenleri siralamastir.

» Doyuma yol acan etmenler: Basar1 elde etme, taninip sayilma, isin kendisi,

sorumluluk, ilerleme, gelisme. Dikkat edilecek olursa hepsi de yapilan isle
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ilgili olan, isin igerigini olusturan etmenlerdir; bu etmenlere “giidiileyiciler”
denir.

> Doyumsuzluga yol acan etmenler: Orgiitiin siyaseti ile yonetimi, gozetim,
gozetici ile iligkiler, is kosullari, iicret, is arkadaslart ile iligkiler, 6zel yasam,
astlarla iliskiler, statii, giivenlik. Dogrudan dogruya isle ilgili olmayip isin
yapildig1 cevrede bulunan bu etmenlere de “saglik etmenleri” adi verilir

(Onaran, 1981).

Herzberg’in iki faktor teorisinde, Ozellikle; motivasyondan ¢ok is tatmini
izerinde yogunlasilmasi ve ticretin motive edici 6zelliginin fazla dnemsememesi gibi
unsular tenkit edilen temel unsurlardir. Ayn1 sekilde; motive edici faktorler ve hijyen
faktorlerin Oncelik ve onem sirasi, iilkelere ve bolgelere, yani kiiltiirlere gore degisim
gostermektedir. Dolayisiyla Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi’'nde oldugu
gibi Herzberg’in ki Faktor Teorisi’'nde de; personelin motivasyonunda, teoride yer
alan Oncelliklerle birlikte o bolgenin ve calisanlarin kiiltiirel ve sosyal degerlerinin de
mutlaka ¢ok iyi analiz edilmesi ve degerlendirilmesi biiylik 6nem tasimaktadir. Aksi
halde calisanlar1 motive etmek icin alinan tedbirler her iilkede ve hatta her bolgede
ayni tedbirler olmasina ragmen, personel iizerindeki motive edici etkisi ve tesvik

degeri farkli olur ve beklenen sonuclara ulasilmayabilir (Boone, 1987: 169).

2.4.1.3. Uc Giidii Teorisi

Insanlar, yasadiklar1 kiiltiire]l gevrenin bir iiriinii olarak bazi motivasyon
diirtiileri gelistirme egilimindedirler ve bu diirtiiler, insanlar1 islerini gorecegi yolu
etkiler ve onlar1 yasamlarma yaklastrir. Harvard Universitesi'nden David C.
McClelland’1n arastirmasi; bagsarma, yakinlik ve gii¢ diirtiileri tizerine yogunlagmistir

(Newstrom, Davis, 2002: 104-105).

» Basarma : Hedefleri basarili sekilde elde etme ve bunlar1 daha iyi gotiirme
diirtiistidiir.
> Yakinhk : Insanlarla etkin olarak iyi iliskiler kurma diirtiisiidiir.

> Giic : Insanlar1 ve durumlar1 etkileme diirtiisiidiir.
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McClelland'a gore insanlart motive etmek i¢in kullanilacak ii¢ temel faktor
vardir. Bunlar; basari, giic ve liyelige kabul edilmedir. McClelland; basar1 yani
kazanma duygusunun en Onemli motivasyon kaynagi oldugunu vurgularken, bu
duygunun biitiin kiiltiirlerde, bolgelerde ve sosyal cevrelerde insanlar1 etkiledigini
ifade etmektedir. Kazanci temel olan yaklagimlar sergilendiginde, daha ¢ok ¢alisana
ve lretene daha fazla kazang verilmesi halinde, insanlarin iiretim ve verimliliklerini
yiikseltmeleri yoniinde tesvik edildigini gormek miimkiindiir. Gelismis ve gelismekte
olan bazi iilkelerde yapilan Ornek uygulamalarda kazanca dayali motivasyon
tedbirleri sonucu c¢alisanlarin; risk ve sorumluluk alma, iiretim ve verimliliklerini
arttrma, inisiyatif kullanma gibi pozitif yonde motive edildikleri goriilmiistiir

(Hodgetts, 1994: 404).

McClelland; isadamlari, bilim adamlar1 ve meslek sahipleri iizerinde yaptigi
caligmalar sonunda, bu kimselerin basar1 giidiisii konusunda normalin iizerinde
etkilendikleri ve motive olduklarmi saptamistir. Ona gore, basari ile giidiilenen bir is
adam, sadece kar pesinde degil, biiyiik bir basarma istegine sahiptir. Onun i¢in, kar
etmek kadar basarmak da 6nemlidir. McClelland’a gore yiiksek diizeyde bir basarma
arzusuna sahip bir birey; sonug¢ icin kisisel sorumluluk alabilecegi gorevleri tercih
etmekte, gerceklestirilebilecek nitelikte hedefler saptamakta ve hesaplanmis risklere
girmekte, basar1 ve basarisizlik konusunda kesin kanit istemekte, kisisel iliskilerini
dikkate almadan yetenekli is arkadaslarini tercih etmektedir. Bu kurama dayanilarak,
yapabileceginin altinda bir basar1 gosteren ve onunla yetinen gruplarin ve
toplumlarin, daha c¢ok basar1 konusunda motive edilebilecekleri ve basar1

giidiilenmesinin Ogretilebilecegi ileri siiriilmektedir (Hodgetts, 1994: 405).

Maslow basar1 gosterme durumunu saygi gérmenin bir determinanti olarak
belirtirken McClelland ayni olguyu bireysel motivasyonun temel taslarindan biri
olarak daha biiyiik bir 6nemle ortaya koymaktadir. Basar1 motivi arastirmalari, “konu
algilama testi” diye anilan bir test yardimiyla yiiriitiilmiistiir. S6z konusu test Henry

Murray’n kisilik testlerinden kaynaklanmustir.

Testin uygulandigi kimselere giinliik yasantidan resimler gosterilmis ve soz

konusu resimlerle ilgili kisa bir senaryo anlatmasi istenmistir. Bundan amag bireyin
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icyapisal dinamigi ile ilgili 6zelliklerini uyararak ac¢iga vurdurmaktir. McClenland’a
gore birey testlerde iki tiir yonelimden birini agir basici nitelikte disa vuracaktir. Bu

iki tiir degisik gereksinmeye olan yonelimler su sekildedir;

» Yaratict; yapict ve calisma yasamina doniik bir yonelim ki, bu yonelimin
temelinde bireyin olan gereksinmesi yatar.
» Aile, arkadas ve sosyal ¢evreye doniik bir yonelim ki, bu yonelimin temelinde

ise bireyin ¢evresiyle iliskilerde bulunmaya olan gereksinmesi yatar.

Bir bireyin sadece basar1 gereksinmesine ya da sadece cevresi ile iligkilerde
bulunma gereksinmesine yonelik bir 6rnek tutum gelistirdigi sOylenemez. Birey
gercekte her iki gereksinmenin de etkisi altinda bulunacaktir. Yani birey basari
gereksinmesinin tatmininde dogrudan kendi kisiliginin bir fonksiyonu olma
niteligindedir. Kendi degerinin farkinda olan birey, bir ise kalkismadan 6nce basar1
ve basarisizlik olasiliklarini dikkate alacaktir. Bu durumda basar1 motivi iki boyut
gosterecektir: ‘“Basar1 ve basarisizlik” Her ikisinin birlesimi ise toplam basar1
motivasyonunu verecektir. Bu iki motiv gercekte bireyin bir isi yapmaya olan
yonelimini saptayacaktir. Basar1 olanagi diisiik bir ise bireyin kalkigmasi az
olasiliktadir. Denilebilir ki basar1 motivi ile basar1 gereksinmesi arasindaki
korelasyon yiiksek; basarisizlik motivi ile basar1 gereksinmesi arasindaki korelasyon

ise diistiktiir (www.hayatinrengi.net).

2.4.1.4. VIG Teorisi (ERG Yaklasimi)

Clayton Alderfer’in; Maslow’un ihtiyaclar tasnifini basitlestirerek gelistirmis
oldugu bir motivasyon yaklasimidir. Burada ihtiya¢ siralamasi daha basittir, ancak
Maslow’un smiflamas1 gibi bir ihtiya¢ siralamasi esastir. Once alt diizeydeki

ihtiyaclar tatmin edilmeli, daha sonra iist diizey ihtiyaclar tatmin edilmelidir.
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- alt diizey

)

L

- list diizey

Bu teoride ii¢ kategori ihtiya¢ iizerinde durmaktadir. ERG yaklasimi ii¢

kategori ihtiyag iizerinde durmaktadir:

» Varolma (Existence) ihtiyaci
> Aidiyet - iliski kurma (Relatedness) ihtiyaci
» Gelisme (Growth) ihtiyaci

Bu ihtiyaclarin bas harflerinin alinmasi ile ifade edilen ERG yaklasim da,
aynen Maslow yaklasimindaki gibi yorumlanmaktadir.

Bu yaklagim esas itibariyle, kisiyi davranisa sevk eden faktorleri belirlemeye
agirlik vermektedir. Ancak pek cok yazar, 6zellikle davranigsal sartlanma taraflari,
motivasyon konusunun sadece kisinin i¢indeki faktorlerin incelenmesi ile tam olarak
anlagilamayacag1 inancindadir. Bunlara gore, kisinin i¢inde bulundugu dissal ortam
ve Ozellikleri de motivasyon iizerinde rol oynayan onemli bir etkendir (Kogel, 1998:

442).

VIG Teorisine gore iigiincii basamakta yer alan gelisme ihtiyaclari, ilk iki
siradaki ihtiyaclarm, yani varligmi siirdirme ve iliskiler kurma ihtiyaglarinin
karsilanmasina bagl olarak gittik¢e artan bir motivasyon siireci olma niteligi kazanir.
Herhangi bir basamaktaki ihtiyaglarmi karsilamada basarisiz olan birey, bu
basarisizligim1 kamufle etmek maksadiyla bazen bir 6nceki basamakta yer alan
ihtiyag diizeyine donerek gayretlerini bu ihtiyag seviyesinde daha da

yogunlastirabilir. (Can, 1994: 161).
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KURAMLAR 1.BASAMAK 2.BASAMAK 3.BASAMAK
Alderfer Varlik Siirdiirme Miski Gelisme
. . Saygmlik,
Maslow Fizyolojik Gvenli Kendini
osyal X
Gerceklestirme

Kaynak: Can ve digerleri, (2001: 310): “Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklari

Teori

Ihtiyaclar Teorisi

Cift Faktor Teorisi

Uc giidii Teorisi

VIG Teorisi

Yonetimi”, Siyasal Kitap Evi, Ankara.

Agnlik ve Katkisi
:Kisiler belirli siralama gosteren ihtiyaclara sahiptir ve  onlar1
tatmin edecek sekilde davranir.
:Ihtiyaglar temel motivasyon faktoriidiir. Ancak bazi

faktorler motive etmez fakat motivasyonun varligi i¢in
gereklidir.

:Bir kisinin performansi biiyiik Olciide sahip oldugu basari

gosterme ihtiyaci ile agiklanabilir.

:Kisiler kademe kademe ihtiyaclarini tatmin etmek {izere

calisirlar.

Motivasyonu "kisilerin belirli bir amaci gerceklestirmek iizere kendi arzu ve

istekleri ile davranmalar1" ve caba gostermeleri seklinde tanimlamak miimkiindiir.

Motivasyon kisisel bir olaydir. Birisini motive eden herhangi bir durum veya olay

baskasmn1 motive etmeyebilir. Motivasyonu etkileyen faktorler ancak kisilerin

davranislarinin yorumlanmasi ile anlasilabilir.
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2.4.2. Siireclere Gore Motivasyon Teorileri

Siire¢ teorilerinin ¢ikis noktasi ¢alisanlarin hangi amaclarla ve nasil motive
edildikleridir. Bir baska deyisle ‘Kisinin ortaya koydugu bir davranisi tekrarlamasi
ya da tekrarlamamasi nasil saglanabilir? Sorusuna yanit aramasidir. Siire¢ teorilerine
gore ihtiyaclardan bagka kisinin motivasyonuna etki eden bir¢ok faktor vardir (Onen,

Tiiztin 2005: 50).

Stire¢ kuramlar1 ihtiyaclarimi c¢esidini izah etmekten cok, kisinin hangi

amaclara ve nasil motive edildiklerini agiklamay1 hedefler (Eroglu, 2000: 69).

Siire¢ teorileri adi altinda toplanan motivasyon teorilerinin agirlik noktasi,
kisilerin hangi amaclar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Baska bir
deyisle, belirli bir davramisi gosteren kisinin, bu davranist tekrarlamasi (veya
tekrarlamamasi) nasil saglanabilir, sorusu siire¢ teorilerinin cevaplamaya c¢alistig1
temel sorudur. Siire¢ teorilerine gore ihtiyaclar kisiyi davramsa sevk eden
faktorlerden sadece birisidir. Bu i¢sel faktore ek olarak pek ¢ok digsal faktor de kisi
davranis1 ve motivasyonu iizerinde rol oynamaktadir. Siirec teorileri ad1 altinda dort

motivasyon teorisi vardir. Bunlar:

Bekleyis (Beklenti) Teorileri
Esitlik Teorisi

Amag Teorisi'dir (www.insankaynaklari.com).

vV V V V

Davramig Sartlandirma (Sonugsal Sartlandirma) Yaklasimi

2.4.2.1. Beklenti Teorisi

Siire¢ teorileri arasinda i¢inde en fazla sozii edilen beklenti teorisidir ve ilk
kez Vroom tarafindan ortaya atilmistir. Bu teorinin temelini olusturan degiskenlerden
biri beklenti, digeri ise sonuctur. Sonu¢ motivasyon i¢in son derece 6nemlidir. Ciinkii
insan sonuglara deger bicer. Sonucun degeri bu teoride degerlilik (valence) terimi ile

adlandirilir. Degerlilik olumlu ya da olumsuz olmak iizere iki boliime ayrilir. Ucret,
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terfi gibi sonuclar olumlu iken catisma, baski, azarlama gibi sonuclar olumsuz
degerlere sahiptir. Sonu¢ belli bir davranisin neticesi olarak ortaya c¢ikar. Bunlar
birincil ve ikincil olmak iizere iki seviyelidir. Birincil olanlar igin bizzat kendisinin
hedefidir. Mesela satislarin artmasidir. Ikincil sonuglar ise birincilerden cikar.
Satislar arttig1 icin calisanin iicretinin yiikselmesi ya da terfi verilmesi ¢alisanin elde
ettigi sonuctur. Ucreti arttig1 ya da terfi ettigi i¢in o kisinin saygmliginm artmasi
ikincil sonuclarin oldukca saygin ve karmasik olabilecegini gostermektedir

(www.insankaynaklari.com).

Beklenti kuramina gore eger kisi ¢aba gosterdigi takdirde Orgiitsel hedefe
ulasacagma inaniyorsa (beklenti), orgiitsel hedef ile kendi amaci arasinda yararhlik
iligkisi kuruyorsa ve kendi amacinin bu gayrete deger olduguna inaniyorsa kisinin

motivasyonu yiiksek olacaktir (Tevriiz, 1996).

Motivasyon = Valens x Bekleyis

Bu modelin ii¢ temel kavrami bulunmaktadir. Bunlardan birincisi Valens

(valence) dir.

Valens; Bir kisinin bir gayret sarf ederek elde edecegi 0Odiilii arzulama

derecesini belirtir.

Sekil 4. Basitlestirilmis Beklenti Modeli

Bireysel Orgiitsel Bireysel
Performans Odiiller Amaclar

A

Bireysel Caba

Kaynak: Can vd, (2001; 316): “Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklari Yonetimi”,
Siyasal Kitap Evi, Ankara.

Bu modelin ikinci temel kavrami bekleyistir. Bekleyis kisinin algiladig bir
olasilig1 ifade eder. Bu olasilik belirli bir gayretin belirli, bir ddiille ddiillendirilecegi

hakkindadr.
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Bu modelin iglincli kavrami aragsallik (instrumentality) kavramudir.
Aragsallik sunu ifade eder; Kisi belirli bir gayret ile belirli bir diizeyde performans

gosterebilir.

2.4.2.2. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinde isin sonucu ve o ise yapilan yatirimlar karsilastirilir.
Yatirimlar, ¢calisanin gosterdigi ¢abalar1 ve sahip olduklar1 yetenekleri, egitimleri ile
isteki performanslarini igerir. Sonuglar ise iicret, terfi, takdir, basar1 ve statii gibi isin
tamamlanmast sonucunda elde edilen odiillerdir. Yapilan karsilastirma sonucunda
kisinin sonug-yatirim orantisi, digerlerinkinden diisiik olabilir, ayni olabilir veya
daha yiiksek olabilir. Eger diisiikse, bu farki azaltmak amaci ile ya da sonucun daha
fazla olmas icin ¢aba gosterebilirler ya da ters bir tepki i¢ine girip islerini (yatirimi)
yavaslatabilirler. Eger kisi esitligi saglayamazsa, ya karsilastirma yapmaktan
vazgecer ya bir baska karsilastirma grubu secer veya esitligin oldugu bir baska yerde

is arar (www.insankaynaklari.com).

Esitlik kurami insan davranislari ile ilgili olan iki varsaymma dayanir. 11k
olarak bireyler toplumsal iligkilerini degerlendirirken piyasadaki ekonomik alig-
verislerde de gecerli olan siirecleri kullanirlar. Diger varsayima gore ise, bireyler
goreli dengeyi Ongorebilmek icin kendi durumlarimi bagkalarinin  durumuyla

karsilasgtirirlar (Simsek vd, 1998: 112).

Adams’a gore kisi kendisinin sarf ettigi gayret karsiliginda elde ettigi sonucu
ayni1 is ortaminda bagkalariin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug ile karsilagtirir.
Bu karsilastirma genellikle kisinin gayret ile sonucu igceren bir ¢esit oran olusturmasi

ile olur (Kocel, 1998: 653).

Bu teorinin motivasyon ac¢isindan kullanilist soyledir: Bir karsilastirma
sonucu bir esitsizlik algilayan kisi bu esitsizligi giderici bir sekilde davranacaktir. Bu
davranigin yonii algilanan esitsizligin derecesine, kisinin olanaklarina ve gosterecegi

davranisin kolaylik derecesine baglh olacaktir.
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2.4.2.3. Amag Teorisi

Gary P. Latham ve Edwin A. Locke tarafindan gelistirilen teoriye gore
calisanlarin isteki basarilariin belirleyicisi olarak onlarin kisisel amaglarmin biiyiik

Oonem tasidigma dikkat ¢ekilmektedir.

Insanlarin kendileri igin saptadiklar1 amaglar1 ve bu amaglar1 basarmanin
kendileri icin o6diil olacagindan ise bu amaclar icin giidiilendikleri goriisii

savunulmaktadir.

Locke, yiiksek amag¢ saptayanlarin daha ¢ok calisip daha iyi performans
gosterdiklerini ileri siirmektedir ( Giinbayi, 2000: 42).

Bu teoriye gore kisilerin belirledigi amacglar onlarm giidiilenme derecelerini

belirleyecektir (Koparal, 1999: 314).

Locke’a gore belirli amaglara sahip olmak performansi arttirmakta, kendileri
icin yiiksek diizeyde amaglar belirleyen insanlar daha fazla oranda ¢aba gostermekte

ve islerini daha iyi yapmaktadirlar.

Teori her bireyin agik, secik ve bilingli olarak bireysel amaclar belirledigini

savunur.

Ancak bireyler her zaman amacl hareket etmezler. Ayrica amag belirlerken
de her zaman rasyonel davranmazlar. Cogu kez bilingsizce ve fazla diisiinmeden
harekete gecerler. Aynm1 zamanda bireysel farkliliklardan dolayr her bireyin farkli
algilama ve degerlemesi sonucu belirli kosullar hakkinda her birey kendi duygu ve

yargilarina gore farkli se¢cimlerde bulunur.

Dolayisiyla bireysel amaglar1 tek tek belirleyip buna uygun politikalar
belirlemek giictiir. Ancak teori, bireyleri degerlemek ve bireysel amaglarla orgiitsel
amagclar1 uyumlulastirmak konusunda yoneticilere yol gosterici olmasi bakimindan
onemlidir  (Eren, 2001a: 522). Ama¢ kurami diger motivasyon kuramlarina gore

uygulamaya ¢ok daha fazla ag¢ik olan bir kuramdir (Tevriiz, 1992: 117).
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Amaglar bireylerin kendileri tarafindan belirlenebildikleri gibi organizasyon
yada yonetim tarafindan da belirlenebilmektedir. Hem birey hem de organizasyon
tarafindan belirlenen amaclar ‘belirginlik, giicliilik ve kabul edilebilirlik
ozelliklerine sahip olmalidir (Ataman, 2001: 453).

Yonetici acisindan 6nemli olan, yonetimin Ongordiigli amaglar ile kisinin

belirleyecegi amaglar arasindaki uygunluktur.

2.4.2.4. Sonucsal Sartlandirma Teorisi

Davraniglarin  karsilagtigi sonuglar tarafindan sartlandirildigi varsayimina
dayanir. Kisi su veya bu nedenle (ihtiyaglar, amaglar, daha onceki sartlanma vb.) bir
davranig gosterir. Bu davranisin karsilasacagi sonu¢ onemlidir. Sonuca gore kisi ayni

davranisi tekrarlar veya tekrarlamaz (www.bsm.gov.tr).

Sonugsal Sartlandirma davranislarin kaynaklar1 tizerinde degil davraniglarin

sonuclar1 tizerinde durmaktadir (Gokge ve Atabey, 2005: 245).

Bu kuram davraniglarin nedenlerini degil davranislar kontrol eden faktorleri
analiz etmektedir. Ciinkii kuram, davramslarin, karsilasacagi sonuglar tarafindan

sartlandirildig1 varsayimina dayanmaktadir (Sahin, 2003: 105).

Bu teoriye gore ‘bireyin elde ettikleri daha ¢ok olumlu ve olumsuz sonuclara
gore bir davranisi yeniden gosterip gdstermeyecekleri noktasina agiklik getirmektedir

(Eren, 2001b: 360).

Yoneticiler acgisindan Onemine gelince, eger kisinin gosterdigi davranig
istenen bir davranigssa bunun tekrarlanmasi istenecek, ddiillendirme ile tekrarlanmasi
saglanabilecek, = davramig istenmiyorsa cezalandirma ile  tekrarlanmasi
Onlenebilecektir. YOnetici isletme acgisindan istenen ve istenmeyen davranislari
acikca belirlemeli, calisanlara duyurmali, miimkiin oldugunca odiillendirme
yapilmali, davranislara kisa siirede karsilik verilmelidir. Araya giren zaman, sonucun

davranis lizerindeki etkisini azaltir.
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Sartlandirma (pekistirme) teorisinde iki hususu birbirinden ayirmak
gerektiginden bahsetmek yerinde olacaktir. Olumlu ve olumsuz pekistirme tiirleri
arzulanan davranislar1 tekrar ettirmeye yoneliktir. Ortadan kaldirma (son verme) ve
cezalandrma ise istenmeyen davraniglar1 ortadan kaldirmaya yOneliktir.
Pekistirmenin gergeklesmesi icin 6diil verici tutum sergilenmelidir. Odiiliin istenen
davranisin sonrasinda gelmesi gerekir. Ancak her olumlu davranigin sonunda, sik sik
odiil verilmesi, Odiiliin anlammi yitirmesine neden olacagindan belli periyotlarla

toplu olarak verilmesi daha motive edici olacaktir (Eren, 2001b: 542).

Bu teorilerin hepsi de yoneticilere, ¢calisanlarin motivasyonunu artirmak icin
oncelikle onlarin davraniglarini tamimalarmi ve buna gore yorum yapmalar:
gerektigini belirtmektedir. Davraniglarin nedenleri bilinirse buna yonelik ¢6ziim
tiretmek daha kolay olacaktir. Bunun yanmda kisilerin ihtiya¢ ve beklentilerinin

siralamasi farklilik gosterir.

Her bireyin farklh kisilik 6zellikleri vardir ve bu 6zelliklerden kaynaklanan
beklentileri, amaclari, hedefleri faklidir. Ucret, caligma ortami, takdir edilme, deger
verilme, saygi duyulma, fikirlerini soyleyebilme ve sevilme, kisilerin motivasyonunu
etkileyen dis etmenlerdir. Bir de kisiyi yOonlendiren duygular, diisiinceler, hayata
bakis, olaylara yaklasim, cevreyle iligkiler ve daha pek cok kisisel ozellikler

motivasyonu etkileyen i¢ etmenlerdir (Www.bsm.gov.tr).

Biitiin calisanlar iyi iicret almak ister, yoneticisi tarafindan takdir edilmek
ister ama iclerindeki potansiyeli ortaya cikarmak tamamen kendi ellerindedir.
Yapilan isi sevmeye calismak, onu gelistirmek icin katkida bulunmak, calisanlarin
davraniglarini ve kendini taniyarak gelistirmesiyle ilgilidir. Motivasyon iki yonliidiir.
Disaridan desteklenmeli, ama c¢alisanlar da bunu harekete gecirmek igin gayret
gostermeli. I¢ potansiyeli sadece ¢alisanlar ortaya ¢ikarabilir. Bunu basarmak igin de
kisinin kendini gelistirmesi, yapacag: ise odaklanmasi, isinin inceliklerini 6grenmesi
ve yeri geldiginde fikrini sOylemesi gerekir. YoOneticilerin ise calisanina deger
vermesi, bunu farkli sekillerde calisanlarina gostermesi, ¢alisanin motivasyonunu

artirmasina katki saglayacaktir (www.bsm.gov.tr).
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III. BOLUM
3. KAMU VE OZEL HASTANE YONETIMINDE MOTIiVASYON
VE MOTIiVASYONU ETKIiLEYEN FAKTORLER

3.1. Yonetimle Tlgili Temel Kavramlar

Sanatlarin en eskisi, bilimlerin en yenisi olan, yonetim bilimcilerinin {izerinde
en ¢ok giic birligi ettigi tanimi; "yOnetim, baskalar1 vasitasiyla is gormektir”
seklindedir. Yonetim siireci, bu siireci isleten Orgiitler bakimindan diisiiniiliirse
yonetim ¢esitleri; ailesel yOnetim, siyasal yOnetim ve profesyonel yOnetimdir.
Ekonomik ve sosyal gelisme ve degismelerle birlikte isletme yonetiminin sosyal
sistem icindeki Oonemi son derece artarak bir yonetsel devrimden bahsedilmeye
baslamistir. Bu devrimin ilki, yonetimin hiyerarsik organizasyonlarda, kendine 6zgii
bir uzmanlig1 gerektiren bir fonksiyon olarak ortaya ¢ikmasidir. Ikincisi, biiyiik
isletme ve organizasyonlarinda miilkiyetice yoneticiligin ve kontroliin ayrilmasiyla
yOnetim isletmelerinin karmasik ve pozisyonunun genislemesi sonucunda yoneticilik
mesleginin (profesyonel yoneticiligin) ortaya ¢ikmasidir. Ugiincii olarak ise,
giiniimiizde yOnetime katilma anlayis1 ile yonetim yeni bir boyut kazanmasidir

(Kogel, 2003: 15-19)

Yonetim, genis anlamda bagkalarini sevk ve idare etmek anlaminda kullanilir.
Yonetim bazen de bir kurulusu ya da oOrgiitii ifade eder. Her iki tanimlama birlikte
diisiiniilecek olursa yonetim i¢in “bir idari sistemdir” seklinde tanimlama yapilmasi

miimkiindiir (Eryilmaz, 2000: 3).

Yonetim yOnetsel iglevleri yerine getiren yap1 ve bu yapimin tiim etkinliklerini igerir.
Yonetim, en az iki kisinin bir amag i¢in bir araya gelmesi ve isbirligi yapmasi sonucu
planlama, Orgiitleme, yoneltme, esgiidim ve denetim islevlerinin siirekli olarak

gerceklestirilmesidir (Oztekin, 1997: 6).
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Kamu yonetimi ise genis ve dar anlamda olmak iizere iki farkli sekilde
tanimlanabilir. Genis anlamda kamu yOnetimi, toplumun ve devletin genel
yonetimidir. Kamu hizmeti amaglayan tiim kamu kurum ve Kkuruluslarinin
caligmalarmi igerir. Dar anlamda kamu yOnetimi ise yiriitme ile ilgili faaliyetleri
kapsar. Kamu yonetimi, yasama ve yargi diginda kalan yiiriitme ile ilgili biitiin kamu

kuruluglarini, bu kurulustaki ¢alisanlari ve isleri ifade eder (Goziibiiyiik, 1999: 2).

Yonetim, bir orgiitte onceden belirlenmis amaglar1 gerceklestirebilmek icin
bir araya getirilen insanlar1 orgiitleyip es giidiimleyerek eyleme gecirme siirecidir

(Basaran, 1991: 14).

Yonetim, eldeki madde ve insan kaynaklarmin verimli ve uyumlu bir bigimde
orgiitleyerek harekete gecirilmesi ve bu isler yapilirken her asamasinda islerin bir
biitiinliik i¢cinde denetlenmesidir (Sener, 2002: 7). Bu kaynaklar1 harekete gecirecek
olan bir 6geye gereksinim duyulur. Bu 6ge yonetimdir (Ersoy, Kavuncubasi, 1996:

88).

Yonetim bir siirectir ve bu siirec, is gorenler arasinda ¢ok yonlii bir igbirligini
saglamayi, orgiitiin i¢ ve dis cevresindeki insanlar1 etkilemeyi, Orgiitiin isgiiciini

olusturan kaynaklar1 6rgiitsel amaclara yoneltmeyi icermektedir (Basaran, 1991: 17).

Saghk kurumlar yonetimi; insan ve diger kaynaklar aracilig1 ile onceden
belirlenmis amaclarin basarilmasi icin belirli bir formal orgiitlenme i¢inde ortaya
cikan, birbirleriyle iligkili sosyal ve teknik islevleri ve faaliyetleri iceren bir siirectir

(Kavuncubasi, 2000: 4).

Calisanlar gorevini 1yi yapabilmek icin, yeterli iicret ve maasa, uygun
amagclara, uygun yonetime yeterli kaynak ve imkanlara ihtiya¢ duyarlar. Bu destegin
saglanmas1 yoOnetici gorevlerinin Onemli bir parcasmi teskil eder. YOneticiler
personeline; onem ve deger verirse, personeline baglilik duygusunu asilar ve
giivenirse, yetki ve inisiyatif tanirsa, personeline ceza vermek yerine, yaptig1 hatayi
diizelttirip kendisini yapici bir dille ikaz ederse, basarili personeli ddiillendirip takdir

ederse, personele danisir personelin goriis ve Onerilerini alirsa, personel ile isbirligi
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yapar ve ekip calisilirsa, personelini motive ederse personel arasinda adil ve tarafsiz

olursa basarili olurlar (Aytiirk, 1999: 319-342).

Yonetim iki ya da daha ¢ok insam Orgiitleyerek onlarm giiclerini birlestirip

toplum ¢ikarlarma ve yararlarma kullanabilmektir (Oztekin, 2002: 15).

“Charles Perrow (1961) Valley Hastanesinin tarihini, vaka incelemesi
yontemi kullanarak irdelemis ve hastane yOnetiminin evriminin dort asamada

gerceklestigini ortaya koymustur. Bu asamalar sunlardir:

» Miilkiyet sahiplerinin egemenlik donemi
» Hekimlerin egemenlik donemi
» Profesyonel yonetimin gelismesi

» Cok yonlii 6nderlik donemi” (Kavuncubasi, 2000: 98-99).

1942 yilindan itibaren profesyonel yonetimin giic kazanmaya basladig:
goriilir. Bu donemin tipik 0zelligi yonetsel sorunlarin artmasidir. Sorunlar
yonetimde egemen olan hekim ve yoOnetim kurulunun cozemeyecegi kadar
karmasiklagmistir. 1958 yilindan itibaren ise ekip Onderliginin yonetimde egemen
oldugu goriiliir. Hastane yoneticisi tip ve saglik meslegi iiyeleri ile daha yakindan
iligki kurmaya yonelmis amagclarin, politikalarin ve stratejilerin gelistirilmesinde

isbirligine 6nem vermeye baslamistir (Kavuncubasi, 2000: 98-99).

Miisteri Kavrami genel olarak “bir mal veya hizmeti satin alan kisi” olarak
tanimlanabilir. Gerek imalat isletmelerinde gerekse de hizmet isletmelerinde ig

miisteriler ve dis miisteriler olmak iizere iki farkli miisteri grubu bulunmaktadir.

Saglik isletmelerinin yapisal acidan ¢ok karmasik olmasi miisterilerinin de
karmasik olmasmi beraberinde getirmektedir. Bu nedenle saglik hizmetleri
miisterilerinin olduk¢a hetorojen bir yapiya sahip oldugu sdylenebilir (Boonekamp,

1994: 14).

Saglik isletmelerinin giiniimiizde tek miisterilerinin hastalar oldugu diisiincesi

glinlimiizde gecerliligini biiylik 6l¢iide yitirmistir. Eskiden saglik isletmelerinin
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miisterisi denildigi zaman yalnizca hastalar akla gelirken giiniimiizde saglik
hizmetleri siirecine katilan tiim birey ve kurumlar miisteri olarak kabul edilmektedir

(Kavuncubasi, 2000: 292).

Saghk yonetimindeki kavram degisiklikleri sirasmnda ozellikle tepki ¢eken
kavram ''miisteri” kavrami olmustur. Saglik kuruluslarina cesitli rahatsizliklari
nedeniyle gelen insanlara miisteri goziiyle bakilmasinin etik a¢idan kabul edilmesinin
uygun olup olmadigi c¢ok tartistlmistir. Ancak, bir hizmet sektorii olan saglik
sektoriinde hastalarin ve ¢alisanlarin miisteri olarak goriilmesinin isin dogas1 geregi
oldugu ve etik sakincasmin bulunmadigl sonucuna varilmistir. Giiniimiizde yaygin
olan toplam kalite yonetimi anlayisina gore bir kurum ya da kurulustan hizmet
alanlar dis miisteri, hizmeti verenleri ise i¢ miisteriyi olusturmakta, ic ve dis

miisterilerin memnuniyeti yonetim islevleri agisindan dnem tagimaktadir.

Baska bir deyisle artik bir saglik kurulusunda, yonetimin basarisinin
gostergesi, ne kadar hasta bakildig, tetkik yapildigi, ameliyat yapildigi, kar edildigi
degil, hizmet alanlarm ne oranda hizmetten fayda gordiigii ve memnun kaldigidir

(antalyagunes]1.blogcu.com).

Yonetim, bir orgiitte onceden belirlenmis amaglar1 gerceklestirebilmek icin
bir araya getirilen insanlar1 orgiitleyip es giidiimleyerek eyleme gecirme siirecidir

(Basaran, 1991: 14).

Yonetim siireci, baskalar1 araciligiyla belirlenen amaglara ulasma veya
baskalarina is gordiirme faaliyetidir. Amaclar1 basarabilmek i¢in yonetici, bazi temel
islevleri yerine getirmek zorundadir. Bu islevler; Planlama, Orgiitleme, Personel,
Yoneltme, Denetim olarak siralayabiliriz (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998: 4).
Planlama islevi, kurumsal amaglarin kararlastirllmasina ve bu amaglari
gerceklestirmek igin gerekli araclarin belirlenmesine doniik faaliyetleri igerir.
Orgiitleme islevi, formal yetki ve sorumluluk iliskilerinin belirlenmesi; isboliimii ve
tasarimi; bolimlendirme, esgiidim ve bilgi sisteminin tasarimi gibi faaliyetleri
kapsar. Yonetme islevi, iletisim, giidiileme, onderlik gibi temel siireclerle beraber

insan Ogesi ile ilgili tiim faaliyetleri icine alir. Denetim islevi, basar1 standartlarinin
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belirlenmesi, elde edilen sonuglarin standartlarla karsilagtirilmas: ve varsa sapmalarin
belirlenerek gereken Onlemlerin alinmasi faaliyetlerini i¢ine alir. Yonetim siirecinin
belirgin bir 6zelligi, siireklilik gdstermesi yani dongiisel olmas1 ve mantiksal bir sira
izlemesidir. Yonetsel islevin birbiriyle uyumlu olmasina imkan taniyan yOnetim

gorevi es giidiimlemedir (Kavuncubasi, 2000: 5-7).

Yonetimin islevlerinden biri olan yOnetme, aym: zamanda liderlik etmek
demektir. Liderlik, Orgiitiin amaglarmi gerceklestirmek icin personeli giidiileme,

etkileme ve hedefe yoneltme sanatidir (Aytiirk, 1999: 15).

Yonetime katilma tic onemli 6zellik tasimaktadir (Eren, 1996: 363):

» Bir orgiitiin alt yonetim kademelerinin veya is gorenlerin, orgiit politikas1 ve
yonetimi konusundaki kararlara katilmalari,

» Katilanlarin boyle bir yonetim tiirii ile psikolojik benlik gereksinmelerini
tatmin edecekleri bir demokratik ortama kavusmasi,

» Yonetici ile calisan arasinda diyalog ve isbirliginin gelistirilerek orgiitiin daha
gercekc¢i ve ekonomik karar verme olanaklarina, diger bir deyimle, yonetsel

etkinlik ve verimlilige kavusturulmasidir.

Yoneticiler personeline; Onem ve deger verirse, personeline baglilik
duygusunu asilar ve giivenirse, yetki ve inisiyatif tanirsa, personeline ceza vermek
yerine, yaptig1 hatayr diizelttirip kendisini yapici bir dille ikaz ederse, basarili
personeli ddiillendirip takdir ederse, personele danisir personelin goriis ve Onerilerini
alirsa, personel ile isbirligi yapar ve ekip calisilirsa, personelini motive ederse

personel arasinda adil ve tarafsiz olursa basarili olurlar (Aytiirk, 1999: 319-342).

1942 yilindan itibaren profesyonel yonetimin giic kazanmaya basladig:
goriilir. Bu donemin tipik 0zelligi yonetsel sorunlarin artmasidir. Sorunlar
yonetimde egemen olan hekim ve yoOnetim kurulunun cozemeyecegi kadar
karmasiklagmistir. 1958 yilindan itibaren ise ekip Onderliginin yonetimde egemen

oldugu goriiliir. Hastane yoneticisi tip ve saglik meslegi iiyeleri ile daha yakindan
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iligki kurmaya yonelmis amagclarin, politikalarin ve stratejilerin gelistirilmesinde

isbirligine 6nem vermeye baslamistir (Kavuncubasi, 2000: 98-99).

1970’li yillara kadar yonetim isi, denetim yonelimli bir cercevede
niteleniyordu. Yoneticiler, kendi c¢alismalarinin baslica odak noktasini (planlama,
organize etme ve koordinasyon saglama asamalarmin tamamlanmasmdan sonra)
caligma siirecini denetlemek olarak saptayan bir anlayisa gore yetismislerdir.
Dolayisiyla bagvurduklari yontemler de calisanlarin faaliyetlerine denetlemeyi
ongoriiyordu. Bu yOnetim tarzinda, basari, belirlenmis olan bir kisinin denetim
(feedback) siireclerini gelistirmesi seklinde somutlagiyor ve sonuglara korkudan

dolayi ulasiliyordu. Bu yonetim tarzi dogasi geregi talimatciydi.

Sekil 5. Yonetim Modelleri

1970’ler Denetim 1980’ler Liderlik 1990’lar Mentorliik
“Senin caligmalarini “Sana nasil yapilacaginit | “‘Senin ilerlemene nasil
denetlemeliyim” gostereyim” yardimei1 olabilirim”

Kaynak: Sahin, U. (2007): “Hastane isletmeciligi Yonetimi”, www.merih.net

1980’1i yillarda denetim yonelimli yonetim diisiincesinin yerine liderlik
modeli almugti: 1980°li yillarda c¢ikan yOneticilere, etkin yOnetimin teknik
becerilerinin, yonetim becerilerinin ve liderlik becerilerinin bir bilesimden meydana
ve performans diizeylerine cikarabilecekleri 0gretilmisti. Daha etkin hale gelmek
isteyen bilin¢li yoneticiler, kisileraras1 becerileri gelistirme, iletisim becerileri ve

miizakere yiiriitme yetenegi lizerinde duruyorlard: (Sahin, 2007).

Liderlik modelindeki basaril1 yoneticiler, baskalarini ikna ederek, giiven ve
kararhilik asilayarak ve bir problem c¢oziicii islevi gorerek sonuglara ulasabilen
yoneticilerdi. Mentorlik modeli ise pek cok kisi tarafindan, Ozellikle de Senge
tarafindan destekleyici yonetim modeli seklinde nitelenmektedir (Caldwell C, 1998:
61-63).
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Yonetim, tek basina hareket eden bir sahis tarafindan elde edilmesi miimkiin
olmayan, yiiksek kalitedeki sonucglara varilmas: i¢in bir ya da birden fazla sahsim,
baskalarinin faaliyetlerini koordine amaciyla iistlendigi bu prosestir. YOneticiler,
Yonetim kavramimin “insan” demek oldugunu aklindan c¢ikarmamalar1 gerekir.
“Insam”  ©ne c¢ikarmak suretiyle, yoneticiler kaynaklarmi gerektigi sekilde
orgiitlemelidirler. Yoneticilerde insandir onlarinda ihtiyaglar1 vardir. YOnetici,
baskalarina rehberlik yapan, onlar1 yonlendiren ve onlarm caliymalarini denetleyen
kisidir. Bu denetleme, planladigr gibi ¢calisma performansmin teskilatin hedefleri ile
uyum i¢inde olup olmadigini izler. Giiniimiiz ydnetim teorileri uzun zaman i¢cinde ve
tiim diinyada evrimlesmistir. Toplumlar gelistikce insanin ya da insani kaynaklarin

tizerinde durulmaya baglamistir (www.caginpolisi.com.tr).

Yonetim Kavramu artik sadece kar amach ticari kuruluglardaki beden giiciine
dayali isler icin degil, aksine beden iscisi olmayan kisilerin yaptiklari iglerin verimi
icin de gerekli bir kavram haline gelmistir. Bu nedenle 6zellikle saglik sektoriinde
cagdas yonetim anlayis1 ve ilkelerinin bilinmesi gerekmektedir. Bu anlamda gelismis
ilkelerde oldugu gibi bizim iilkemizde de saglik hizmetleri yonetiminin

“profesyonellerce” yiiriitiilmesine gerek vardir (Hayran ve Sur, 1998: 176).

3.2. Yonetimin Kuramlari ve Motivasyonla iliskisi

Insanlarin toplu olarak yasamaya baslamalarindan itibaren daha etkin ve daha
verimli Orgiitler olusturabilmenin yollar1 aranmis ve bu konuyla ilgili olarak cesitli
yonetim kuramlar1 gelistirilmistir. Gelistirilen bu kuramlar ayrica insanlari en iyi
sekilde motive etmenin yollarini ortaya koymaya ¢alismiglardir. Ancak her kuram bir
oncekini hem yoOnetim hem de motivasyon agisindan yeterli gdrmeyip, Orgiit
icerisinde insanlart motive eden faktorlere farkli acilardan yaklasmislardir

(www.sosyalbil.selcuk.edu.tr).

Motivasyon acgisindan yonetim kuramlari, bazi kaynaklarda “geleneksel
kuram, insan iligkileri kurami ve insan kaynaklar1 kurami” (Griffin, 1993: 367-368)

olarak smiflandirilirken; bazilarinda ise “rasyo — ekonomik insan, sosyal insan,
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kendini tamamlayan insan ve karmasik insan kuramlar1” olarak smiflandirilmaktadir.
Motivasyon agisindan yonetim kuramlar1 ifadesini kullanmamizin sebebi, Orgiit
kuramlarinin hem yonetim ve Orgiit yapilar1 hem de motivasyonla ilgili konular:

kapsamasindan ileri gelmektedir. (Giiriiz ve Giirel, 2006: 76)

Sekil 6. Diinden Bugiine Yonetim Kuramlari

Klasik Yonetim Kurami > Tez

Neoklasik Yonetim Kuramlari > Anti Tez
Modern Yonetim Y aklagimlari > Sentez
Degisim YoOnetimi Yaklasimlari » Ideal Yonetim Anlayist

Kaynak: Giiriiz ve Giirel, (2006: 769: “Yonetim ve Organizasyon Bireyden Orgiite
Fikirden Eyleme”, Nobel Yayinlari, Ankara

Yonetim kuramlarina tarihi gelisgimi acisindan bakildiginda ii¢ kuramdan s6z

edilmektedir. Bunlar sirasiyla:

> klasik,
» neo — klasik ve
» modern yonetim kuramlart’dir. (Giiriiz ve Giirel 2006; 76).

3.3. Klasik Yonetim Kuram ve Motivasyon

Klasik yonetim kurami adi altinda bilimsel yonetim yaklagimi, yonetim siireci
yaklasimi1 ve biirokrasi yaklasimi (Kocgel, 1998: 120) motivasyon agisindan ele
alimmaktadir. Klasik Yonetim Kurami; Frederick Taylor, Henri Fayol, Frank ve
Lillian Gilberth, Henry L.Gannt, James Money, Luther Gulick, Lyndall F.Urwick,
R.C Davis, Alan Reiley, Carl Barth, Harrington Emerson, Morris L. Cooke ve A.
Graicunas gibi isimlerin katkilartyla gelistirilmistir (Giiriiz ve Giirel 2006; 76).
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Klasik kuram iki ana diisiince iizerine kuruludur. Birincisi, rutin islerin
goriilmesinde insan unsurunun makinelere ek olarak nasil etkin bir sekilde
kullanilabilecegi, ikincisi ise, Orgiitiin formel yapisidir. Klasik kuram bu ana
diisiincelerden hareketle etkinlik ve verimliligin artiridmasi icin hangi ilkelere
uyulmasi gerektigini arastirmig ve en iyi Orgiit ve yonetim yapisini ortaya koymaya

calismugtir. (Sahin, 2004: 523-548).

Klasik Yonetim Kuraminin temel 6zelliklerini su sekilde ozetlenebilmektedir

(Giiriiz ve Giirel, 2006: 76):

» Klasik Yonetim Kurami, insan boyutunun digindaki 6geler iizerinde durmus
ve insan 6gesini ikinci planda ele almistir. Orgiit i¢in en iyi olan her sey insan
icinde iyidir, diisiincesini savunmustur. YOnetim yapi unsuruna deginen
klasik kuramcilar, yapiyi etkinlik agisindan ele almislardir.

» Rasyonellik ve mekanik siirecler, Klasik Yonetim Kuraminin hareket
noktalaridir. Klasik Yonetim Kuraminda insan; kendine sdylenileni yapan ve

rasyonel olduguna inanilan sisteme uyan pasif bir unsurdur.

Klasik  Yonetim Kurami, oOrgiiti kapali sistem anlayis1 uyarinca

degerlendirmis ve bu nedenle de orgiit-cevre etkilesimi iizerinde durmamaistir.

3.3.1. Bilimsel Yonetim Yaklasimi

Bilimsel yonetim yaklasimimnin baslica temsilcisi ve kurucusu Frederick W.
Taylor’dur. Calisanin motivasyonu ile ilgili olarak klasik yaklasim, en iyi sekilde
Taylor’un ¢aligmasi ile temsil edilir. Ciinkii motivasyonla ilgili ilk ¢alisma, gercekte
Taylor’un “bilimsel yonetimi” ile baslamistir. Taylor, iiretimi artirmak icin insan
kaynaginin hayati bir 6nem tasidigini tespit etmis, calisanin daha iyi organize
edildiginde, egitildiginde ve giidiilendiginde daha verimli c¢alisabilecegini ileri

stirmiistiir (Tuna ve Tiirk, 2006: 619-625).
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Bilimsel yOnetim anlayisina gore, temelde iscinin ve isverenin gercek
cikarlar1 aynidir. Buna gore uzun vadede iscinin refahi ile biitiinlestirilmedigi
takdirde isverenin refahini saglamak miimkiin degildir (Taylor 1997 21-22).
Bilimsel Yonetimin Temel Ilkeleri adli kitabinda, bireysel ve orgiitsel motivasyonun
nasil artirilabilecegini ele almig ve yOnetimle ilgili bir takim temel ilkeler ortaya
koymustur. (Kogel, 1998: 17) Taylorizm olarak da adlandirilan (Giiriiz ve Giirel
2006: 77) bu ilkeler soyle siralanabilir (Kogel, 1998: 17):

Gelisi giizel caligma degil, bilim,
Basibozukluk degil, ahenk ve koordinasyon,
Kisisellik degil yardimlasma,

Diisiik verim degil maksimum verim,

YV V V VYV VY

Herkesin en yiiksek verimlilik diizeyine ¢ikmasi i¢in egitim.

Bilimsel yonetim yaklagimi ortaya koydugu bu ilkelerle en yiiksek diizeyde
verime ulagma yollarim1 vurgulamaktadir. En yiiksek diizeyde verimlilige ulagsmak
icin ise, birey makinaya ek bir iiretim faktorii olarak ele almmmakta ancak bireyin
sosyal ve psikolojik yoniine deginilmemektedir. Dolayisiyla “isgdéren icin tek
motivasyon araci licrettir.” Caligsanlarin yiliksek performansi i¢in ekonomik 6diillerin
saglanmas1 gerektigini savunan bilimsel yonetim yaklasimi, “tesvik edici ticret” ya
da “parca basina iicret” sistemini Onermistir Parca basina iicret sistemine gore birey
ne kadar fazla iiretimde bulunursa, o kadar fazla iicret alacaktir. Dolayisiyla rasyo —
ekonomik olarak diisiiniilen birey orgiitsel verimlilige de katkida bulunulacaktir.
Kisaca ozetlemek gerekirse bilimsel yonetim yaklasimi bireyin sosyo — psikolojik
yOnii ile ilgilenmemis, temel motivasyon faktorii olarak parayr 6ngdrmiis ve orgiitsel

verimlilik i¢in makine — insan iliskisi iizerinde durmustur (Toker, 2007: 92-107).

3.3.2. Genel Yonetim Siireci Yaklasimi

Yonetim siireci yaklasimi da bilimsel yonetim gibi ekonomik etkinlik ve
rasyonellik fikrini esas almistir. Bu agidan bakildiginda bilimsel yonetimin devami

ve baz1 yonlerden tamamlayicisi olarak goriilebilir. Ancak bilimsel yonetim daha ¢ok
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i3 dizaym: ve islerin yapilma sekli ile ilgilenirken, yonetim siireci yaklagimi
organizasyonun tamamini ele alarak, organizasyon ve yonetim ile ilgili temel ilkeler

ortaya koymustur (Kocgel, 2001: 123).

Ozetle klasik yonetim yaklagimi, orgiitii kapali ve mekanik sistemler olarak
ele almakta ve bireyi “rasyo-ekonomik insan” olarak gormektedir. Inceledigimiz her
lic yaklasim, insan unsurunu ikinci planda tutmakta ve “igin dogustan cogu insan
tarafindan sevilmedigini, hosa gitmedigini ve ¢alisanlarm kazandiklar1 paranm, isin

dogasindan daha 6nemli oldugunu” farz etmektedir (Maslow, 1970: 15-57).

Yonetim siireci yaklasiminm kurucusu olan Fayol’da diger klasik kuramcilar
gibi insan psikolojisi, insan davranist ve insanlar arasi iligkiler lizerinde durmamus,
buna karsilik organizasyonun etkin ve verimli i§ yapmast lizerinde durmustur.
Fayol’a gore, insanlar is yapmaktan kacarlar, tembeldirler ve sorumluluk almak
istemezler. Dolayisiyla yoneticiler astlarina giivenmemeli ve yapilan her ise nezaret
etmeli ve mutlaka kontrolden gecirmeli ayrica disiplin ve ceza birer ara¢ olarak

kullanilmalidir (Erol Eren, 1996: 21).

Orgiitii biitiinsel bir bakis acisiyla ele alan Fayol iyi bir orgiitsel yapinm ve
etkili bir yonetimin ilkelerini arastirmigtir. Fayola gore orgiit ister biiyiik ister kiigiik
olsun alti grup faaliyetten olusmaktadir. S6z konusu Faaliyetler su sekilde

ayrintilandirilabilmektedir (Fayol, 2005: 3):

» Teknik isler ( iriinler, tiretim nakliye);

» Ticari isler (alim, satim, miibadele),

» Mali isler (sermaye bulmak ve en uygun sekilde kullanmak)

> Giivenlik isleri (mallar1 ve Insanlar1 korumak)

» Muhasebe isleri (muhasebe defterleri, bilanco, maliyet, fiyat vs.)

» Yonetim igleri (planlama-tahmin-6rgiitleme, koordinasyon, kontrol)

Kisaca 0zetlemek gerekirse, yonetim siireci yaklasimi insana giivenmeyen ve
ona bir robot goziiyle bakan bir anlayis icerisindedir. Insanlar1 motive etmek icin

disiplin ve ceza ongoriilmekte ve Orgiitsel verimlilik i¢cin ortaya konulan kurallara
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uyulmasi istenmektedir. Ancak bu kurallara uyulursa orgiitiin verimli calisacagi

varsayilmaktadir.

3.3.3. Biirokrasi Yaklasimi

Bir Alman sosyologu olan Weber, giic ve otoriteyi konu alan temel
caligmasinda, bir alt konu olarak ele almasma ragmen, “biirokratik yapilar” admi
verdigi biirokrasi konusuna ayri bir ilgi gOstermistir. Weber, biirokrasinin diger
oOrgiitlere nazaran “dakiklik, devamlilik, disiplin, giivenilirlik, hiz, kesinlik, sagduyu,
dosyalama bilgisi, dayanisma, tam itaat ve anlagsmazliklarin giderilmesi” bakimindan
istiin oldugunu ileri siirmektedir. Ciinkii bu yaklasima gore, ortaya konulan
biirokratik ilkelere uyulmasi halinde “etkin, ideal, sahsa gore degismeyen ve rasyonel

bir orgiit yapist” ortaya ¢ikacaktir. (Can, 1999: 38).

Eski orgiitlerin sanayilesen ve modernlesen bat1 diinyas: i¢in yetersiz kalmaya
basladigina dikkat ceken Weber, bunlarin yerini gerek kamu kesimi, gerekse gerekse
0zel kesim icin biirokrasi olarak adlandirilan biiyiik capli orgiitlerin aldiklarini ifade
etmektedir. Bu anlamiyla biirokrasi, orgiit yonetimlerine verimlilik ve etkili hizmet

sunma konusunda acilim sunan bir nitelige sahiptir (Giiriiz ve Giirel, 2006: 81).

Weber’e gore biirokratik Orgiit yetkinin ortaya cikisini simgelemektedir.
“Geleneksel yetki”, “karizmatik yetki” ve ‘“ussal-yasal” olmak iizere ii¢ yetkinin
varligindan s6z eden Weber; biirokrasiyi ussal-yasal yetkiye dayanan bir orgiit tipi
olarak tanimlamaktadir (Giiriiz ve Giirel, 2006: 82). Goriildigii gibi biirokrasi
yaklasimi da diger yonetim yaklagimlar1 gibi etkinlik ve rasyonelligi on plana
cikarmakta ve “Orgiiti cevresinden soyutlanmis bir kapali sistem olarak” ele
almaktadir. Bireyin amaclar1 degil orgiitiin amaclar1 ve ilkelerine uyuldugu siirece
etkinlik ve verimlilik saglanabilir. Bu yoniiyle biirokrasi yaklagimi bireyi, kurallara

uymaya zorlamakta ve bir makinenin dislileri gibi gormektedir.

Ozetle klasik yonetim yaklasimi, orgiitii kapahi ve mekanik sistemler olarak

ele almakta ve bireyi “rasyo — ekonomik insan” olarak gérmektedir. inceledigimiz
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her ti¢ yaklagim, insan unsurunu ikinci planda tutmakta ve “isin dogustan ¢ogu insan
tarafindan sevilmedigini, hosa gitmedigini ve ¢alisanlarm kazandiklar1 paranm, isin
dogasindan daha onemli oldugunu” farz etmektedir. Dolayisiyla klasikler, bireyin
korkutma ve parasal odiille en iyi sekilde motive olabilecegine inanirlar. Korkutma
kisa donemde bireyi motive edebilir fakat uzun donemde bireyi sik sik baska igveren
aramaya sevk eder. Korku ayni zamanda asir1 dikkatli insan yarattig1 gibi itaatkar
(yes-people) ya da intikam almaya calisan insan da yaratabilir (Drafke, Kossen,

1997: 274).
3.4. Neo — Klasik Yonetim Kurami ve Motivasyon

Neo - klasik yonetim kuramu, ilk defa calisanlari insan olarak arastirip
“sosyal insan” kavramini ortaya koymustur. Bagka bir ifadeyle, bu kuram, klasiklerin
ikinci plana ittigi insan unsurunu inceleme konusu yapmis ve klasik kuramin
kavramlarma yeni kavramlar eklemislerdir (Kogel, 1998: 146). Insanla ilgileri
nedeniyle teknik, ekonomik ve yapisal unsurlar 6nem kazanmistir. Bu kuram “Insan
Iligkileri Yaklasimi” ve “Insan Kaynaklarim Kullanma Yaklasimi” olmak iizere iki
yaklagim icermektedir (Giiriiz ve Giirel, 2006: 85)

Klasikler, insan unsurunu goz Oniinde tutma egiliminde olmadiklar1 gibi
“sopa ve ucundaki havu¢” varsayimi gecerli kabul edilirdi. Oysaki neo — klasik
yaklasimin ana fikri, bir orgiit yapisi i¢cinde calisan “insan” unsurunu anlamak, onun
yeteneklerinden maksimum diizeyde yararlanabilmek, yapi ve insan davranislari
arasindaki iligkiyi incelemek, oOrgiit icerisindeki sosyal gruplar1 ve Ozelliklerini
tanimaktir. Dolayisiyla bu kuramin ele aldig1 konular sunlardir (Ertiirk, 1995: 19).

Insan davranisi,

Kisiler arasi iligkiler,

Gruplarm olusumu,

>

>

» Grup davransslari,
> Informal orgiit,
>

Formal orgiit,
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Algi ve tutumlar,

Motivasyon,

Liderlik,

Orgiitlerde degisim ve gelisme,

Birey ve orgiit biitiinlegmesi.

Goriildiigi gibi insan iligkileri kurami (neo — klasik) is yerindeki sosyal

slireclerin rolii tizerinde durmaktadirlar.

3.4.1. Hawthorne Arastirmalar

E. Mayo ve arkadaslarinin orgiitiin teknik ve fiziksel sartlarinin degigsmesinin

orgiitsel verimlilige etkilerini ortaya koymak i¢in yaptiklar1 Hawthorne Arastirmasi,

“insan iligkileri kuramin1” ortaya ¢ikarmustir. Yapilan ¢alisma sonucunda, teknik ve

fiziksel sartlarda yapilan olumlu bir iyilestirmenin her zaman verimliligi artirmadigi

tespit edilmis ve bu asamadan sonra teknik ve fiziksel faktorler, yerini sosyal

faktorlere birakmistir Arastirmanin sonuglarini kisaca 6zetlemek gerekirse:

>

Yapilan isin miktarini, calisanin “fiziki kapasitesi” degil, “sosyal kapasitesi”
belirler,

Ekonomik olmayan o&diillendirmeler, is¢ilerin mutlulugunu etkilemekte
onemli bir rol oynamaktadir,

Yiiksek diizeydeki uzmanlagma, is boliimiiniin yeterli diizeyde oldugunu
gostermez,

Calisanlar, yonetim ve onun kurallarina birey olarak degil, grup iiyesi olarak
davranislarda bulunurlar.

Bu arastirma sonuglarina gore, bireyleri teknik, fiziki ve ekonomik
faktorlerden daha ¢ok, sosyal ve psikolojik faktorlerin motive ortaya
cikmaktadir (Sahin, 2004: 531-532).
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3.4.2. Douglas McGregor’un X ve Y Kuram

Douglas McGregor, “Organizasyonlarin Beseri Yonii” adli kitabinda, orgiit
icindeki yoneticilerin davranislarinin, diger bireyleri algilama bigimi ve goriis sekline
bagli oldugunu savunmaktadir. Bu baglamda da yonetim ve insan dogasiyla ilgili
olarak X ve Y kuramlarim1 gelistirmistir. X ve Y kuramlarinin temel noktasi

yOneticiler ve onlarin giidiilenmesidir

McGregor’e gore X kuramimin insan davranmiglari hakkindaki varsayimlari

sunlardir (Canman, 1993: 166):

» Ortalama insan isi sevmez ve isten kagma yollarini arar,

> Insan sorumluluktan kagar, yonetilmeyi tercih eder, hirsh degildir, giivenligi
On planda tutar,

» Bencildirler, kendi arzu ve amaclarini orgiit amaglarina tercih ederler,

> Orgiit amaclar1 dogrultusunda c¢aba gostermeleri icin  zorlanmali,
denetlenmeli, yonetilmeli ve ceza ile korkutulmalidir,

» Ekonomik giidiilere daha cok ilgi gosterirler,

> Insan degisiklikten hoslanmaz ve 6rgiitsel sorun ¢cozmede yaratici degildir.

X kurami adi altinda swralanan bu varsayimlar, “insant rasyo — ekonomik
acidan degerlendirmekte ve insanin orgiitsel amagclara ilgisiz oldugunu, degisiklikleri
benimsemedigini ve zekd bakimindan pek farklar olmadigimi ifade etmektedir.
Dolayisiyla, X yoneticisi, insan1 0rgiit amaglarima uyan pasif bir unsur olarak kabul
edecek ve otoriter bir davranig gosterecektir. Yonetici bunu yapabilmek i¢in ise,
ayrmtili i tamimlari, siki kontrol, pek az yetki devri, izlenecek ilkelerin belirlenmesi

ve detayli ceza uygulamasi gibi yontemleri benimseyebilecektir (Kogel, 1998: 149).
Y kuraminin varsayimlari ise soyle siralanabilir; (Sahin, 2004: 533)

Calismak bir insan i¢in oyun ve dinlenme kadar dogaldir. Ortalama insan

isten nefret etmez,
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> Insan, uygun kosullar olustugu takdirde sorumluluk iistlenmek ister,

> Insan, dogal olarak tembel degildir. Uygun ortammmin olusturulmasi ile
calismak zevk haline getirilebilir,

» Motivasyon, fizyolojik ve giiven diizeylerinde oldugu kadar, sevgi, saygi ve
kendini gergeklestirme diizeylerinde de olusur.

> Insanlar yeterince motive edilirse kendini yonetebilir ve 6z denetim duygusu
gelistirebilir,

» Bireyin orgiitsel sorunlarin ¢oziimiinde gerekli olan yaraticilik yeteneklerinin
yalnizca bir kismindan yararlanilmakta, insan giicii potansiyelinden tam

olarak yararlanilmamaktadir.

Y kurammin temel ilkesi biitiinlestirmedir. Bagka bir ifadeyle, Y kurami orgiit
tiyelerinin kendi amaclarini gergeklestirebilmeleri icin ¢abalarini Orgiitiin amaclar:
dogrultusunda yonlendirmelerini gerektirecek kosullarin yoneticilerce yaratilmasinin
ve Dbireysel ve Orgiitsel amaclarin Dbiitiinlestirilmesinin = gerekli oldugunu
vurgulamaktadir. Bu baglamda da yoneticilerden beklenen asil gorev, calisanlari
tesvik etmek ve gelismeleri i¢in onlara imkan saglamaktir. Cilinkii Y kuramu statik
degil dinamiktir. Potansiyel insan kaynaklarindan yararlanmanin yollar1 aranir. Y
kuramini benimsemis yonetici, “yetki devri, i3 genisletme ve katilimli yonetim” gibi
somut uygulamaya rahatlikla gecebilir. Buda c¢esitli acilardan insanlarin

giidiilenmesine yol acabilir.

Kisaca ifade etmek gerekirse, giidillemede X kuraminin amaci, insan
davraniglarini distan kontrole tabi tutmak ve insanlar1 yumusak basli hale sokmak,
sOyleneni tepki gostermeksizin aynen yerine getirecekleri kosullar1 olusturmaktir.
Buna karsilik Y kuramu giidiilemede, genis 6l¢iide kendi kendini kontrolii ve kendine

yon vermeyi esas alir (Sahin 2004: 533).

Neo — klasikler, klasiklerin aksine bireyin sadece parasal 6diil i¢in degil, bir
dizi farkli ihtiyaglarin1 tatmin etmek icin ise gittiklerini aciklamaktadirlar.
Motivasyonun daha Onceki tek yonlii (parasal) modeli ¢ok sert bir sekilde
elestirilmekte insanin sosyal ve psikolojik ihtiyaclarini tatmin dogrultusunda

giidiilenen bir varlik oldugu ileri siiriilmektedir.
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3.5. Modern Yonetim Kurami ve Motivasyon

Klasik ve neo — klasik yonetim kuramlarmin orgiitii birer kapali sistem olarak
ele almalarina karsilik, modern yonetim kurami, orgiitii ¢cevresiyle etkilesim iginde
olan bir agik sistem olarak ele almigtir. Modern yonetim kuramini diger kuramlardan
kesin ¢izgilerle ayirmak miimkiin degildir. Ciinkii bu kuram 6nceki kuramlarin temel
ilke ve esaslarin1 yeni ve degisik bir agidan ele alip yorumlamis ve bir senteze
ulagsmaya caligmistir. Klasik yonetim kurami insam “rasyo — ekonomik™ olarak ele
alirken, neo — klasik kuram “sosyal insan” kavramini ortaya koymustur. Modern
yonetim ise, ¢alisanlarin karmasik oldugunu ve cesitli faktorler tarafindan motive
edildigini 6ne siirmektedir. Orgiitler dinamik ve acik sistemler olarak ele alindig1 icin
degisim ve karmasiklik bu kuramin iizerinde durdugu temel noktalar olarak
goriilmektedir. Bu baglamda modern yonetim kurami ‘“sistem yaklasimi ve

durumsallik yaklagim1” olmak iizere iki ayr1 yaklasim olarak incelenmektedir.

3.5.1. Sistem Yaklasim

Sistem yaklasimi tek basma yeni bir bilimsel disiplin olmaktan ¢ok, belirli
olaylarin, durumlarin ve gelismelerin incelenmesinde kullanilan bir diisiince tarzi bir
metot ve bir yaklagimdir (Kogel, 2001: 160). Sistem yaklasimi, Ludwing von
Bertalanffy tarafindan 1920’lerde giindeme getirilen genel sistem teorisine
dayanmaktadir. Genel sistem teorisi tiim sistemlere uygulanabilen genel ilke ve
prensipleri iceren disiplinler aras1 bir calisma alanidir. (Giirtiz ve Giirel 2006; 87-88)
Yaklasimin hareket noktasini olusturan sistem; birbirlerine bagimli olan iki veya
daha fazla parca ve alt sistemlerden olusan, calisma ve 6zellikleri itibariyle belirli bir
simir1 olan ve diger sistemlerden ayirt edilen Orgiitlenmis ve boliinmez bir biitiin

olarak tanimlanmaktadir. (Eren, 2004: 51).

Genel olarak ise “sistem, belirli parcalardan olusan, bu pargalar arasinda
belirli iliskiler olan, bu parcalarin ayn1 zamanda dis ¢evre ile iliskisi olan, birlesik bir

yapi, olay veya faaliyet” olarak tanimlanmaktadir.
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Yonetim agisindan bakildiginda sistem yaklagimi, yonetim olaylarini ve bu
olaylarin meydana geldigi birimleri birbirleri ile iliskili bir sekilde ele almaktadir.
Baska bir ifadeyle, sistem yaklasimi, yonetim olgusunu meydana getiren Orgiitii,
cesitli parcalar, siirecler ve amaclardan olusan bir biitiin olarak degerlendirmektedir.
Ornegin bir Orgiitsel sistem, insanlar, makineler, maddi kaynaklar, gorevler, resmi
yetki iligkisi ve kiigiik informal gruplar gibi parcalardan olusmaktadir (Simsek,
2001: 90)

Sistem yaklasimi tek neden tek sonug iliskisini reddetmektedir. Dolayisiyla
insan davraniglarmin da tek bir nedene (ihtiyaca) dayandirilarak algilanmasmi ve
motive edilmeye ¢alisilmasini kabul etmez. Bu yaklasima gore, insanlar1 davranisa
sevk eden birden ¢ok neden vardir. Motivasyon ac¢isindan énemli olan, bu nedenleri
bulmak ve insan davraniglarina bir anlam vermektir. Diger taraftan sistem yaklasimu,
hem organizasyonlar ve hem de bireyler icin dinamik bir denge 6ngormektedir. Bu
baglamda da insanlar1 davranmisa sevk eden ve dinamik olarak dengede kalmasini
saglayan ihtiyaclar cesitlidir. Ornegin insan ayni anda fizyolojik ve psikolojik
ihtiyaclara gereksinim duyabilir. Ihtiyaclarin arzulanma derecesi farklilik arz
edebilir. Ama 6nemli olan bir iist amaca hizmet etmektir. Bu {ist ama¢ ise insanin
dinamik bir denge icerisinde yasamini siirdiirmesidir. Kisaca insanlarin orgiit
icerisinde motive olabilmesi i¢in ekonomik, sosyal ve psikolojik baglamda asgari

yasam standardinin bireye sunulmasi gerekir (Kocel: 1998; 124).

Bu yaklasimla birlikte artik orgiitler siirekli dengede duran birer agik sistem
olarak algilanmaya baslanmistir. Boylece oOrgiitler esnek ve daha kapsamli bir yap1
olarak gOriilmiistiir. SOzii edilen siirekli denge ise, “girdi, doniistiirme, ¢ikt1 ve geri
bildirim” siirecleri ile saglanmaktadir. Orgiitlerin siirekli olmalar1 ve gelismeleri
yanimnda saglikli ve dinamik dengenin saglanmasi i¢in, yoneticinin orgiitle ilgili biitiin
ic ve dis faktorleri algilamasi, bilmesi, yorumlamas: ve sonu¢ ¢ikartmasi ve bunu

Orgiite uyarlamasi gerekir.
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3.5.2. Durumsallik Yaklasim

Durumsallik yaklasimi, klasik, neo — klasik ve sistem yaklagimlarinin yerini
alan bir yaklasim degil, ancak onlarla birlikte ele alinan ve o yaklagimlarin hangi
durumlarda daha faydali ve etkili olabilecegini arastiran ve ayni zamanda oOrgiitleri
birer sistem olarak goren bir yaklagimdir (Simsek, 2001: 90). Klasik ve neo — klasik
kuramlar, orgiitlerin yapilar1 hakkinda bir takim 6neri ve ilkeler ortaya koymuslardir.
Bagka bir ifadeyle, en iy1 oOrgiit ve yonetim yapisini belirlemeye calismislar ve
normatif bir diisiince ortaya koymuslardir. Oysaki modern kuram tanimlayicidir.
Olasiliklar1 g6z oniinde bulundurmakta ve i¢inde bulunan durum ve kosullara gore
hangi ilkelere ne zaman ve nasil uyulmas1 gerektigini arastirmaktadir (Kogel, 1998:

129).

Bu yaklasima gore “her insan ve durum farklidir.” Dolayisiyla klasik ve neo —
klasiklerin iddia etti gibi her yerde ve her zaman gecerli “en iyi yonetim tarz1” ya da
“en 1yi Orgiit” yoktur. En iyl yOnetim tarzi insana, teknolojiye ve g¢evreye gore

degisiklik gostermektedir (Kogel, 2001: 184).

Modern yonetim kurami, rasyo — ekonomik insan, sosyal insan ve kendini
tamamlayan insan kavramlarma yeni bir boyut getirerek “karmasik insan” anlayigini
ortaya koymustur. Karmasik insan anlayisina gore, birey karmasik oldugu kadar
degisebilen bir varliktir. Dolayisiyla insanlarm ihtiyaclari1 da degisken bir nitelige
sahiptir. Orgiitiin kendi kosullari, ¢evresel kosullar, kullamlan teknoloji, bireyin
sosyo — kiiltiirel Ozellikleri ve bireyin Orgiitteki tecriibesi bireyin istek ve
ihtiyaclarinin degismesine yol agmaktadir. Insanlarin degisik kosullar altinda degisik
ihtiya¢ ve davranislarinin olmast insan motivasyonunun tek yonlii olmadigini ¢ok
boyutlu ya da ¢ok yonlii oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, insanlarin motive
olabilmesi i¢in ekonomik, sosyal ve daha iist diizeydeki ihtiyaglarini degisik
kosullarda algilayabilen ve degerlendirebilen bir yonetim ya da yOneticiye ihtiyag
vardr. Insanlar istek ve ihtiyaclar1 giderildigi siirece motive olurlar (Sahin 2004:

548).
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3.6. KAMU VE OZEL HASTANE iSLETMELERININ
YONETIMi

Her seyden Once yonetim kamu olsun 0zel olsun isbirligine dayali grup
faaliyetleridir. Ortak bir amac etkili ve ekonomik bir bicimde gerceklestirmek icin
bireylerin ve gruplarin isbirligi icinde caligmalar1 s6z konusudur (Can, Akgiin,

Kavuncubasi, 2001: 13).

Saglik kurumlarindaki yonetsel isleyis siirecinde beklenen, saglik
yoneticilerinin kurum caligsanlarinin ise giidiilenmesini saglayacak psikolojik, sosyal
ve ekonomik yontemleri yakindan taniyarak bunlari etkinlikle ise kosabilmeleridir.
Onemli olan c¢alisanlarin kisilikleri ile gorevler ve kurumsal kiiltiir ozelliklerini
dikkate alan bir yonetimin oOrtiistiiriilerek ise kosulabilmesidir. Bu da agirlikli olarak
saglik orgiitlerindeki geleneksel yonetici tiplemesinden Onder yonetici modeline

gecilmesi geregine isaret etmektedir (Gokcekus, 2007: 16).

Saglik kurumlar1 yoneticilerinin degisik konularda bircok gruba Kkarsi
sorumlulugu vardir. Hastane yoneticilerinin sorumluluk alanlar1 su sekilde

siniflanmistir (Kavuncubasi, 2000: 103):

Isverene kars1 sorumluluk
Topluma kars1 sorumluluk,
Miisterilere karst sorumluluk,
Kaynak sorumlulugu,

Yasal sorumluluk,

VvV V V V V V

Sigorta kurumlarma kars1 sorumluluk,

Yoneticiler kendi islevlerine iistlerine ya da hastanenin bagli oldugu
kurumlara (Orn: Saghk Bakanligi) hastaneye maddi ve sosyal yardim saglayan Kisi
ve gruplara kars1 sorumludur. Bu sorumluluk bazen big¢imsel nitelik tasiyan bilir.
Ornegin, bir 6zel hastanede yonetici hastane sahibine ya da yonetim kuruluna karst,

devlet hastanesindeki yonetici de Saghk Bakanligi’na karsi sorumludur. Bu
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sorumlulugun yasal cercevesi Ozel hastaneler icin 6zel hukuk kurallar1 kamu
hastaneleri i¢in ise kamu hukuku kurallar1 tarafindan cizilmistir. Yoneticiler kendi
kisisel degerler sistemi yada hizmet ettikleri toplumun degerleri ile celisen
durumlarda bile bu yasal sorumluluk kaliplarin1 g6z ardi edememektedirler

(Kavuncubasi1 2000: 103-104).

3.7 KAMU VE OZEL SEKTOR YONETICIiLERINiN
CALISMA KOSULLARININ DEGERLENDIRILMESI

3.7.1 Kamu Sektoriiniin Degerlendirilmesi

Kamu sektorii sosyal hizmet anlayisi ile kurulmustur. Temel amag Ozel
tesebbiislerde oldugu gibi kar elde etmek degildir. Kamu hizmeti kullamildig: yere
gore anlami degisen, esnek bir kavram olarak goriiliir ve “devlet veya diger kamu
tiizel kisileri tarafindan veya bunlarin gézetim ve denetimleri altinda genel, kolektif
ihtiyaglar1 karsilamak, kamu yararmi saglamak i¢cin kamuya sunulmus devamli ve
muntazam faaliyetler” olarak tanimlanir. Son yillarda gelistirilmis tanimlara da
bakilsa aymi genel esaslarin korundugu goriiliir. Yani kamu hizmeti su ti¢ 6nemli

ozellige sahiptir (Ozdevicioglu, 2002: 118).

» Devlet veya kamu tiizel kisileri tarafindan veya bunlarin denetimi al-tinda
yiiriitiilmesi,

» Genel ve kolektif ihtiyaclarin karsilanmas1 ve kamu ¢ikar1 saglamak igin
kurulmus bulunmasi ve genele arz edilmis olmasi,

» Devamli ve muntazam bir sekilde islemesi.

Kamu yoneticisinin risk alma orani diisiiktiir. Isletme biliminde risk ile kar
arasinda dogrudan bir iliski vardwr. O halde, kamu sektoriinde ve onun
yoneticilerinde risk alma egilimi azdir. Nitekim Enver Ozkalp ve Zerrin Sungur

yaptiklar1 arastirmada “kamu ve 6zel sektorler arasinda risk alma kiiltiirii agisindan,
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ozel sektor lehine olan bir takim olumlu gelismeler” gozlemislerdir (Ozkalp ve

Sungur, 2001: 207-217).

Ozel sektor, profesyonel yonetici istihdam ederken secerek alir. Kamu
sektoriinde ise yoneticiler 657 sayili kanuna tabi olan devlet memurlaridir. Bir devlet
memurunu gorevden uzaklastirmanin esaslar1 bu kanunda ayrintili bi¢cimde ele
alimmistir, ancak, bu kanunda basar1 ya da basarisizlik bir kriter olarak

goriilmemektedir (657 Devlet Memurlar1 Kanunu, madde 125).

Rol kiiltiirii, fonksiyonel iligkilerin hakim oldugu biirokrasi kiiltiiriidiir. Orgiit
icinde faaliyetler, ayr1 ayr1 islev goren departmanlarin birer fonksiyonu bi¢cimindedir.
Orgiit icinde rol, is ve otorite tanimlar1 acik bir sekilde yapilmus, iletisim yontemleri
belirlenmis ve herhangi bir sorunla karsilasildiginda ¢6ziim yontemleri 6nerilmistir.
Bagka bir ifadeyle, belirlenen kurallar ve yontemler cercevesinde gorevlerini yerine
getirirse, nihai sonug¢ planlandig: sekilde gerceklesmis olur. Onemli olan gorevlerin
yerine getirilmesidir. Tipik olarak Tiirk Kamu YOnetimi sistemini olusturan kiiltiir

tipidir.” (Ozdevecioglu, 2002: 120)

3.7.2. Ozel Sektoriin Degerlendirilmesi

Ozel sektor denilince, hiir tesebbiis anlasilmaktadir. Hiir tesebbiis, hiir bir
sekilde sermaye tedarik etmek ve bu sermayeyi diledigi gibi kullanmak anlamina
gelir. Elbette, hiir tesebbiisii de sinirlayan bazi yasalar bulunmaktadir. Ancak, 6zel

sektor yonetimde, finansmanda, iiretimde ve denetimde 6zgiirliige sahiptir.

Ozel sektor yoneticileri, isletmenin sahipleri tarafindan segilerek ise alinir. Ya
da isletmenin sahibi ayn1 zamanda isletmenin yoneticisidir. Ozel sektorde 6nemli
olan Kamu yoneticilerinde oldugu gibi islerin yapilmis olmas1 degildir. Onemli olan
basaridir. Ozel sektor yoneticisinin basar1 kriterleri de bellidir. Isletmenin sahibi ya

da ortaklarmnin beklentilerini karsilama diizeyi, 6zel sektor yoneticiler i¢in 6nemlidir.
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Ozel sektoriin ¢aligma kosullar incelendiginde dzet olarak asagidaki hususlar

dikkat cekicidir:

>

Ozel sektoriin kiiltiirii, sahiplerin veya yoneticilerin olusturacag: kiiltiire
baghdir,

Ozel sektorde basarili olamayan yoneticiler icin 6nemli yaptirimlar vardir,
yOneticilerin isini kaybetme riski yiiksektir,

Ozel sektoriin calisma kosullar1 yogun rekabet nedeniyle agirdir ve
degiskendir, buna uyum saglayabilmek i¢in yoneticilerin dinamik olmasi
gerekir,

Ozel sektor icin zaman cok onemlidir, ciinkii rekabet sartlar1 zamanin
etkin kullanimin1 zorunlu hale getirmektedir,

Ozel sektor yoneticileri risk almaya daha fazla egilimlidir (Ozkalp ve
Sungur, 2001: 207), risk alma egiliminin yiiksek olmasinin en Onemli
nedeni basar1 zorunlulugunun yoneticiler tarafindan daha fazla hisse-
dilmesidir.

Ozel sektor yoneticilerinin dis cevreleri kamu sektoriine gore cok daha
degiskendir ve acik sistem anlayisi zarureti 0zel sektor yoneticileri ta-
rafindan daha derinden etkilemektedir. Ozel sektor yoneticilerinin
cevreyi algilamalari ile kamu sektorii yoneticilerinin ¢evresel algilamalari
arasinda farkliik bulunmaktadir. Ozel sektoriin ¢evre algilamasi rekabet

odaklidir,

Ozel sektoriin amag¢ tanimlamasi ile kamu sektorii yoneticilerinin amag¢ tanimlamasi

ve amaglarm belirginligi acisindan nemli farkliliklar bulunmaktadir. (Ozdevecioglu,

2002: 121)

Otorite yonetici ya da sahiplerdir. Abartili bir bi¢cimde uygulandiginda

isletmeye korku ve panik hakim olabilir. Bu durum da 6zel sektor isletmelerinde

goriilen bir durumdur. Basar1 kiiltiiriiniin hakim oldugu isletmelerde, yoneticiler

calisanlarin fikir ve tecriibelerinden azami Olgiide faydalanmaya calisir. Motive

olmus insan grubuyla calismak bu kiiltiiriin genel karakteristigidir (Erkmen ve

Ordun, 2001: 69).
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3.7.3. Kamu ve Ozel Yonetim Arasindaki Farklar

Kamu calisanlar1 ile ©6zel sektor calisanlarina uygulanan kurallar da

birbirinden farklidir.

Kamu yoOnetimi ile 0©zel yoOnetimler arasindaki en Onemli farklilik
amaglarmdaki farklihktir. Ozel yonetimde orgiitiin kurulus amaci kar, kazang elde
etmektir. Kamu yoOnetiminde ise asil amag¢ topluma hizmet saglamaktir. Kamu
kuruluglarinda elde edilen kazanglar da yine kamu hizmeti i¢in harcanir (Toprak,

1998; 3).

Kamu hizmeti kamu yarar1 saglamay1 amag¢lamalidir, toplumun bir bSliimiine
degil tiimiine yonelik olmalidir, kamu kurum ve kuruluslarinca veya bunlarin
gozetiminde ve siirekli olarak gerceklestirilmelidir. Buna istinaden iki sektor
arasindaki farklardan birisinin de hedef kitleleri oldugunu sdyleyebiliriz. Ozel sektor
tirettigi mal ya da hizmete yonelik sinirli ve belirli bir hedef kitleye yonelmekte iken

kamu sektoriiniin hedefi 6zel sektore gore oldukga genis kapsamli olan halktir.

Kamu kurumunda calisanlar, kamu gorevlisidir. Ancak 0©zel kurulus

caliganlar1 kamu hizmeti yapsalar bile kamu gorevlisi degildir (Oztekin, 1998: 10).

Kamu yonetiminde verilecek hizmetin niteliksel ve niceliksel biiytikliigii s6z
konusudur. Ozel sektérde belirli, smirli hedef kitleye nitelikli mal ya da hizmet
tretilmeye calisilirken kamu sektoriinde tiim halka esit hizmet gotiirmek
gerekmektedir. Bu da verilecek hizmetin niceliksel biiytikliigiiniin niteligine de etki

etmesine neden olacaktir. (www.erolkaya.org).

Kamu yonetimi ile 6zel yonetim arasindaki bir baska fark ise isleyistir. Kamu
yonetiminde siirecler daha yavas isler. Kamu yonetiminde yoneticiler, dnceden
belirlenmis kurallarla ve denetime bagli olarak belli bir prosediir sonucu islemleri
gerceklestirebilir. Dolayisiyla kamu yOnetiminde daha kati ve siirecin yavas

islemesine neden olan bir yapilanma mevcuttur (Wilson, 1996: 36).
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Ozel sektor yonetiminde hissedarlar belirlidir. Ancak kamu yonetiminde
boyle degildir. Kamu kuruluslarinin hissedarlar1 vatandaslardir. Dolayisiyla bu hisse

parcalanamaz, satilamaz, devredilemez ( Oztekin, 2002: 137).

Kamu yoneticisi, gorevli oldugu kurulustaki biitceyi ve kamu kaynaklarini
kullanmaya, calisan kamu gorevlilerini atamaya ve bunlarin yerlerini degistirmeye,
kurulusun tasinir ve tasinmaz mallarini kullanmaya veya kullandirmaya, mevzuattan
kaynaklanan takdir yetkisini kullanmaya yasalarda belirlenen kurallar gercevesinde

yetkili kisidir (Oztekin, 2002: 135).

Ozel sektor (isletme) yoneticisi ise kazang veya riski sirket sahibi, sahipleri,
sermayedar ya da hissedarlarina ait olmak iizere ve bu kisilere kars1 sorumlu olan,

calistig1 kurulustaki iiretim faktorlerini birlestiren kisidir (Efil, 1999: 7).

Kamu sektoriinde calisanlar gerek yoOnetici statiisiinde gerekse calisan
statiisiinde olsun sinavlarda basarili olanlardan olugmakta iken, ©zel sektor
calisanlarinin ise alimlari i¢in bu denli genis kapsamli bir sinava tabi tutulma durumu

s0z konusu degildir.

Kamu yo0neticisinin sorumlu oldugu kamu kurulusu cok yonlii denetime
tabidir. Kamu yoneticileri bagh ya da ilgili olduklar1 bakan ya da kamu kurulusunun
bulundugu ilin milletvekilleri yoniinden siyasi denetimi altindadir. Kamu y6neticisi,
bagli bulundugu iist yoneticilerce yonetsel denetime tabidir. Kamu yOneticisi yaptigi
islemler ya da eylemlerden zarar goren kisilerin basvurusu sonucu yargisal (idari)

denetime tabidir.

Kamu yoneticileri meclis denetimine tabi tutulabilmektedirler. Kamu
yonetiminde genellikle siyasi nedenlerle sorumlu arayisina girebilirler. Ozel kurulus
yoneticisi hakkinda ise bu denli sik sorusturma agilmasi s6z konusu degildir. Kamu
yoneticileri de bu durumdan olumsuz etkilenmekte ve siyasal ortamun degismesi
halinde oOrgiitteki degismenin ne olacagi konusundaki endiselerini de goz Oniinde
bulundurarak davranmaktadirlar. Bu da orgiitte bir calisan olan y0Oneticinin

motivasyonunu diisiiriir. Motive olmamis bir kimsenin diger calisanlar1 motive
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etmesi de beklenemez (Wilson, 1996: 35). Dolayisiyla hem yoneticinin hem de

calisanlarin motivasyonu diisecektir.

Kamu yonetiminde onceden belirli simirlarin disina ¢ikilamamasi nedeni ile
yonetici karar alirken kisitlanacaktir. Konu icerisinde verilen Ornege donersek
calisanlarin caligma kosullarii iyilestirecek bir talebi olmasi halinde kamu
yonetiminde bu talep kurallarin izin verdigi Olgiide gerceklesebilir. Kanunda

belirtilen limitin iistiindeki bir techizatin alinmasi miimkiin degildir.

Kamu yonetimi ile 0zel sektor yonetimi arasindaki bir fark da uygulanan
kurallarla ilgilidir. Kamu kuruluslar1 6nceden belirlenen kurallara gére yonetilirken
0zel kuruluslarda durum boyle degildir. Bu da yonetime, duruma gore
davranabilecegi ve dolayisiyla da daha etkin sonuglar elde edebilecegi bir yonetim
alam olusturur. Ozel sektor yonetiminde bu anlamda daha esnek davranilmasi soz

konusudur.

Kamu kuruluslari, yasa ile veya yasanin verdigi yetki ile kurulurlar. Genelde
devletin ¢alismalarmma Anayasanin verdigi yetkiye dayanan bir yasa ya da Bakanlar
Kurulu karar1 izin verir. Ozel kuruluslar da yasalar gercevesinde isleyislerini

surdiiriirler.

Kamu calisanlar1 ile ©6zel sektor calisanlarina uygulanan kurallar da

birbirinden farklidir.

Kamu yonetiminde kamu hukuk kurallar1 uygulanirken 6zel yonetimde 6zel
hukuk kurallar1 uygulanmaktadir. Ozel sektor calisanlar1 is hukuku hiikiimlerine
bagl olarak hizmet akdi ile calisirlar. Bu nedenle kamu calisanlarina gore is
giivenceleri ve yoneticilerin yetkileri yoniinden kamu yonetiminden daha zayif
durumdadirlar. Is giivenliginin bulunmasi calisanlarin motivasyonu arttirrr. Bu
baglamda diisiiniilecek olursa kamu yonetiminde c¢alisanlar1 motive etmek Ozel

yonetime gore daha kolay olacaktir.

Kamu kurumunda calisanlar, kamu gorevlisidir. Ancak 0©zel kurulus

caliganlar1 kamu hizmeti yapsalar bile kamu gorevlisi degildir (Oztekin, 1998: 10).
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Kamu yonetiminde ve 6zel yonetimde motive edici unsurlar kendilerine 6zgii

barindirdiklar: farkli 6zelliklerinden 6tiirii farkli noktalarda daha giicliidiir.
Kamu personeli 6zel kesim personelinden 6nemli ve farkh 6zellikler gosterir.

Bunlardan en Onemlisi vatandaslarin esitligi ilkesine dayanan kamu
personelinin tarafsizligr ilkesidir. Bu nedenle kamu yonetimi ahlaki, 6zel kesim is

ahlakindan daha kesin bir diizenlilik ve sinirlayiciliga sahiptir (Can vd. 2001: 15).

Kamu yonetiminde is giivenliginin bulunmasi nedeni ile bu anlamda kamu
calisanlarini motive etmek daha kolay olacaktir. Isleyisteki biirokratik siirec,
uygulanan kurallarin kesin ve degismez niteligi, niceliksel ve niteliksel sorumluluk
yiikii gibi nedenlerle de kamu yonetiminde bazi aksakliklar yasanmaktadir. Ozel
sektorde ise bu tiir sorunlarin yasanmamasi nedeni bu alanlarda 6zel yonetim, kamu

yonetimine gore daha avantajli durumdadir.

3.8. YONETIM ve YONETICi  ACISINDAN
MOTiVASYONUN ONEMIi

Kurumsal insan giicii agisindan niteligi vurgulanan iki Oonemli degisken,
mesleki yeterlilik ve ortak kurum kiiltiirtine vurgu yapmaktadir. Bu da dikkatleri
saglik hizmetlerinin kurumsal diizeydeki yOnetimine, yani kurumsal liderlige
gotiirmektedir. Saghk sektorii icin de gecerli olan bir genel yargiya gore, kurumsal
gelismenin de ciiriimenin de arkasinda yoOneticiler vardwr. Bu agida saglik
yOneticilerinin ana gorevi; saglik kurumunun varligim koruma, gelistirme ve hizmet

niteligini yiikseltme biciminde ortaya ¢cikmaktadir (Gokgekus, 2007: 15).

Insan psiko-sosyal bir canli olarak cesitli ihtiyaclarina sahiptir. Bu
ihtiyaglarm bir kismi fizyolojik ve somut ihtiyaglardir. Bir kismi ise daha soyut,
gozle goriinemeyen ama son derece dnem tasiyan ihtiyaglardir. Iste birey bu ihtiyac
ve arzularini tatmin edemedikge bir i¢ dengesizlik durumu ortaya ¢ikar. Bireyin arzu

ve ihtiyaclarimi belirleyen giidiiler kisiseldir. Bunlar sosyal cevre ve kiiltiiriin
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etkisiyle zaman i¢inde yon degistirebilir, giiciinii kaybedebilir veya artirabilir.
Dolayisiyla, kisinin icinde bulundugu sosyal cevresiyle celismeye arzu ve

isteklerinin karsilanmas1 gerekir (Sahin, 2004: 523-548).

Giiniimiizde insan ihtiyaglari, birinci derecede temel-fizyolojik ihtiyaclar ve
ikinci derecede tamamlayici ihtiyaglar olmak iizere ikiye ayrilir. Bir isletmede
calisanlarin ihtiyaclarmin bilinmesi ve Orgiitiin buna gore yapilanmasi1 motivasyon
artis1 saglar. Bu nedenle, calisanlar1 verimli bir sekilde caligmaya yonlendirecek,
sorumluluk almalarin1 saglayacak, problemleri ¢c6zmeleri i¢cin harekete gecirecek ve

basarilarini 6diillendirecek bir ortam yaratilmalidir.

Tegvikten kacman veya tesviki dikkate almayan yOnetici, insan-davranis-
Orgiitsel ama¢ uyumunu saglayamayacaktir (Geng, 1994: 26). YoOneticinin temel
amaclarindan birisi, ihtiyaglar1 karsilanmaya bireylerin yasadigi dengesizlikleri
kesfetmek ve gidermek. Aksi durumda ise, bireyin yasadigi bu dengesizlik, onun
davranislarina, i verimine, moraline, iliskilerine olumsuz etkide bulunacaktir. Baska
bir ifadeyle, bireyde is verimsizligi performans diisiisii, is tatminsizligi gibi sonuglar
ortaya c¢ikabilecektir. Bu yiizden yoOnetim, c¢alisanin basarili bir sekilde
gerceklestirilmesine ve calisanin isinde etkili ve verimli olmasint saglamalidir.
Motivasyonun konusu, insan ve insan davramslaridir. insanlar1 kazanabilmek icin

ise, insanlarin beklentileri, amaclari, arzular1 ve ihtiya¢larinin bilinmesi 6nemlidir.

Eger yonetici, bir seyi arzularini ve isteklerini biliyorsa, bireyin dogru catida
motive olmasini saglamasmi da ¢ok zor olacaktir. Calisanlar1 neyin motive ettigi
yoniinde yapilan bir arastirmada hem yoneticilerin ¢alisanlari istekleri konusundaki
diistinleri hem de calisanlarin gercektene istedikleri konusundaki diisiinceleri hem de
calisanlarin gercekte ne istedikleri konusundaki yaklagimlarini birbirinden farkl
olduklar1 ortaya c¢ikmistir. Asagidaki bu swralama farki bize “yoneticilerin
calisanlarin motive eden faktorler hakkindaki diisiinceleri ile calisanlarin gercekte

neyin motive ettigi arasindaki ugurumu gostermektedir (Kunt, 1999: 110).
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Tablo 9. Orgiit Calisanlarin1 Motive Eden Faktorler

Yoneticilerin Calisanlarin

: : . Calisanlarin
Istekler”l Konusun daki Gergekte Istedikleri
Diisiinceleri
1 Iyi Ucret 5
2 Is Giivenligi 4
3 Terfi ve ilerleme 6
4 Iyi Cahigma Sartlar 7
5 Isi Ilgi Cekici Bulmalari 1
6 Anlayish Bir Disiplin 10
7 Calisanlara Vefa 8
Yapilan [slevin Hakkiyla
8 Takdir 2
Gormesi
Sahsi Problemlerinde
9 Onlara 9
Yardim Edilmesi
Olan Bitenlere Dahil
10 Edildigi 3
Hissi

Kaynak: Kunt, H. (1999: 82): “Insanlart Motive Etme Sanat:”, Ceviren Can Ikizler,
Alfa Yaylar1.

Kisaca ifade etmek gerekirse, motivasyon cift yonlii bir siiregtir. YOnetici
hem calisanlar1 etkileyecek hem de calisanlardan etkilenecektir. Onemli olan
calisanlarin ne istediklerini yOneticilerin tam olarak tahmin edebilmeleri ve yine

kendilerini de motive edebilecek mevcut olmasidir (Sahin, 2004: 523-548).

Rasyonel bir motivasyon sistemi ¢alisanlar ve isletme bakimindan asagidaki

yararlar1 sayacaktir:

» Calisanlarin temel ekonomik ihtiyag¢larini karsilamaya olanak saglar.

» Calisanlarin toplumsal ihtiyaclarini (kiiltiirel, caligma saatleri, aile yardimu,
vb.)karsilamaya olanak saglayacaktir.

» Calisanlarin “eko”larmi tatmine (toplantilara katilma olanaklari, danisiima

olanaklar1) yonelecektir.
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» Calisanlarin yeteneklerini gelistirecek Onemlerin arastirilmasina olanak
hazirlayacaktir.

> lsletmelerin, calisanlarm verimliligine, toplumsal ve ekonomik refah
kosullarinin gelistirilmesine doniik bir rekabet ortami i¢ine girmelerini olanak
hazirlayacaktir (Yilmaz, 2006: 44).

» Bireylerin yaraticilik ve Onderlik niteliginin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlayacaktir.

» Calisanlari, saglanan motivasyon olanaklar1 da daha cok yararlanmaya
yonelten kisiler aras1 olumlu rekabet gelistirecektir.

» Degisen ekonomik, teknolojik toplumsal kosullara gore isletmeleri (esnek

motivasyon) sistemleri kosuluyla zorlanacaktir.

Son yillarda, personelin kendi i¢ motivasyonunu yiikksek tutmasinin,
isletmenin uygulayacagr motivasyon c¢aligmalarina gore cok daha etkili oldugu
sOylenmektedir. Bu kismen dogrudur ama bir personel siirekli olarak haksizliga
ugruyor, maast 0denmiyor ve istlerinden destek yerine azar isitiyorsa, kendi i¢
motivasyonu ne kadar giiclii olursa olsun, isine kars1 sadakatinde azalma goriiliir. Bu
nedenle, motivasyon konusunda personel yalniz birakilmamali ve is performansi en

tist diizeyde tutulmaya calisilmahidir (www.bilgilik.com).

Onemleri kisiye ve kuruma gore degismekle birlikte motivasyon araglar;
gelir, giivenlik, yiikselme olanaklari, ¢ekici is, statii, kisisel yetke ve gii¢ kazandirma,
0zel yasama saygili olma, kararlara katilma olanagi saglama, adaletli ve siirekli bir
disiplin sistemi, i degistirme, is zenginlestirme, is genisletme, esnek zaman

ayarlama olarak belirtilmektedir (Eren 2001b; Can 1992).

Motivasyon araglar1 is gorenleri motive etmeyi saglayan faktorlerdendir.
Motivasyon 0Odiillendirme ve cezalandirma yollar1 ile saglanmaktadir.
Odiillendirmenin ve cezalandrmanin cesitli sekilleri vardir. Ancak her ikisinin
uygulanmasinda iki unsur vardir. Ekonomik unsur ve sosyal unsur. s gorenler
ekonomik olarak oOdiillendirilebildigi gibi (para veya para karsiligi odiil), sosyal
olarak da (terfi, basar1 belgesi gibi) ddiillendirilebilir. Ayn1 sekilde cezalandirmada
da benzer yontemler uygulanabilir (Akar, Ozalp, 2000).
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3.9. SAGLIK ISLETMELERINDE (KAMU VE OZEL
HASTANE YONETIMINDE) MOTiVASYON

Saglik kurumlarinin belirlemis olduklar1 amaclara ve kaliteli hizmet
seviyesine ulasabilmesi, kurum tarafindan saglikli ve adaletli bir motivasyon
yapilmasina baghdir. Istanbul ilindeki kamu ve 6zel saglik kurumlarinda motivasyon
caligmalarinin, personel ilizerindeki etkisinin incelendigi bu calismada, motivasyonu
etkileyen faktorlerin onem derecelendirilmesinde; ilk swrada “iicret”, ikinci sirada
“yoneticilerin elemanlarina sahip c¢ikmas1”, iliglincii sirada ise “yOneticilerin
elemanlarin  sorunlartyla ilgilenmesi” yer almugtir. Ozel saghk kurumlarinda
calisanlarin, kamu kurumlarinda calisanlara nazaran, daha fazla tatmin olduklar:
goriilmiistiir. Arastirmaya katilan kurumlarda, basar1 sonucu Odiillendirme

uygulamasinin diisiik oldugu dikkat cekici bir noktadir (www.sabem.saglik.gov.tr).

Kurumsal reformlar, kamu hastanelerinin ¢ekirdek kamu biirokrasisinden
arindirilarak  kendi performanslarindan sorumlu isletmeler haline getirmeyi

amaclamaktadir.

Kurumsal reformlarin bu boyutuna kamu hastanelerin 6zerklestirme veya
isletmelere doniistiiriilmesi denilmektedir. 1960—1970 sonrasinda kamu hastanecilik
reformlarinda piyasa argiimaninmn on plana ¢iktig1 goriilmektedir. Bundan dolay1
kamu hastane sektorii reformlar1 cogu zaman piyasalastirma (marketizion) reformlar1
olarak da nitelendirilmektedir. Otonomizasyon ve 6zerklestirme reformlarinda piyasa
mekanizmalari, Ozellestirme reformlarna gore daha az yer almaktadir

(www.tusiad.org).

Hastanelerin de toplumun gereksindigi saghik hizmetlerini karsilamak
amaciyla faaliyet gosteren emek-yogun teknolojiye sahip bir orgiit oldugu goz 6niine
alindiginda belirlenen amaca ulagsmada, hastanenin basaris1 ya da basarisizligi
personeline baghdir. Bir isletmenin basarisi, elemanlariin teker teker basarilarina
baghdir. Calisana yeteneklerini gelistirme, ylikselme ve basar1 saglama olanaklari

tanindik¢a, isletmeye daha c¢ok baglanir ve isletme tarafindan sOmiiriildigi
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duygusuna kapilmaz. Kendisine olan giiven duygusu, isinde gosterdigi basari

oraninda yiikselir (Erdogan, 1996).

Gilinlimiizde saglik isletmelerinin en ©Onemli sorunlarindan olan;
hastanelerdeki yiiksek stres diizeyi, yogun bir calisma ortaminda yer alan saglik
calisanlari, saglik ¢alisanlariin is tatmininden yoksun olusu ve bunun neticesinde
yetersiz saglik hizmeti ve memnun olamayan hastalar gibi olumsuz durumlar saglik
isletmelerinde motivasyon eksikligine isaret etmektedir. Her yOneticinin bagarmasi
gereken en 6nemli i, emrindekileri Orgiit amaclarina yonelik olarak c¢aligmalar: icin
motive etmektir. YOnetici, motivasyonu ne kadar 1iyi anlarsa, c¢alisanlarin

davranislarini o denli etkin bir bi¢cimde sekillendirip yonlendirebilir.

Yonetici, Orgiit c¢alisanlarindan 0Orgiit amaclar1 dogrultusunda hangi
davraniglar1 bekliyorsa, bunlar1 gerceklestirmek iizere motivasyona bagvuracaktir.
Orgiit calismalarini tesvik edecektir (Geng, 2003: 31). Eger belli derecedeki bir
performans belli bir sekilde odiillendirilirse, o zaman c¢alisan ayni derecede
performans gostermek icin motive olacaktir. Dolayisiyla motivasyonun saglanmasi

aslinda kurumsal sonuclar1 biiyiik dlciide olumlu yonde degistirecektir.

Orgiitlerde ¢ahiganlarin motivasyonlarmimn artirilmasi i¢in en iyi yontemden
bahsedebilmek cok olanakli degildir. Bir¢cok farkli teori, model ve yoOntem,
calisanlarin motivasyonlarimin artirilmasinda kullanilabilmektedir (Seymen ve Bolat,

2000: 78).

Bilindigi iizere liderlik, Orgiitsel amaglar1 basarma dogrultusunda calisanlar:
yonlendiren ve harekete geciren bir siirectir. Orgiitlerdeki insan unsurunun degisken,
Oongoriilmeyen ve karmasik bir yapiya sahip olmasindan dolay1 hastane orgiitlerinde

etkili bir liderlige ihtiya¢ duyulmaktadir (Arikan, 2001: 253).

Herhangi bir isletmede oldugu gibi, saglik kurumlarinda da is gorenlerin
isletme amaclarin1 benimseme, isletme amaclar1 dogrultusunda faaliyette bulunma,
isini severek ve tatmin alarak yapma diizeylerinin, motivasyon diizeyleri ile dogru

orantilidir.
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Giiniimiiz ekonomilerinde isletmeler i¢in 6nemli bir diger unsur da rekabet
edebilme ve varhigini siirdiirebilmedir. Bu da nitelikli insan giicli avantajim elde
etmek ve bu giicii korumak ile miimkiindiir. Nitelikli insan giicliniin kuruma
kazandirilmasi ve kuruma bagliliklarinin siirdiiriilmesi de yine uygun motivasyon

araclarinin kullanimi ile miimkiin olabilir.

Kamu hastanelerinde onemli performans problemlerinin yasandigini bir¢ok
saglik politikas1 belirleyicileri agiklamaktadir. Kamu hastanelerinde kat1 hiyerarsik
biirokrasi, yoneticilerin giinliik hastane isleri ve kararlar1 ile bogusmasi, performans
esaslt yonetim anlayis1 ile performans odakli 6zendiricilerin kamu hastanelerinde
yetersiz olmas1 saglik sektorii yOnetiminin Onemli problemleri arasinda yer

almaktadir (www.tusiad.org).

Ozel saglik kurumlarinda calisanlarinin mevcut motivasyon diizeyleri kamu
saghk kurumu calisanlarindan yiiksektir. Is gorenlerin arzu ettikleri motivasyon
diizeyleri bakimindan kamu ve 06zel saghik kurumlar1 arasinda anlamli bir fark
bulunmayis1 (dikkat c¢ekicidir. Motivasyon konusunda yaptig1 arastirmalarla iin
kazanan Brandize Universitesi Profesorlerinden Abraham H. Maslow insan
davraniglarini yonlendiren en 6nemli etkenin gereksinmeler oldugunu savunarak

motivasyon olgusunu aciklamaya ¢aligmustir.

Hastanelerin karmasik agik dinamik yapisi, matriks organizasyonel yapisi,
farkli rol ve iliski 6zellikleri iletisim unsurunu 6nemli hale getirmektedir. Hastanede
belirli bir standardin saglanmasi gerekmektedir. Bu noktada 6lcii objektiftir, yani
“ayn1 sahada faaliyet gostermekte olan ortalama diizeydeki bir hastaneden benzer hal
ve sart altinda beklenen standartlar 6l¢ti alinmalidir. Hastane yonetimi, eldeki mevcut
personel ile hizmetin en 1yi sekilde yiiriitiilmesine iliskin organizasyonu 1yi

yapmalidir.
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IV. BOLUM
4. OZEL VE KAMU HASTANE ISLETMELERINDE GOREV
YAPAN YONETICILERIN MOTiVASYON DUZEYLERININ
BELIRLENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde; bir Onceki boliimde verilen teorik bilgiler
temelinde sekillendirilen arastirma modeli, bu model dogrultusunda olusturulan
arastirmanin hipotezleri ortaya konulmus arastirma kapsaminda uygulanmis anket ve

ankette kullanilan 6lgekler hakkinda bilgi verilmistir.

Daha sonra, arastrmanin evren ve Orneklemi belirtilerek, veri toplama

yontem ve siireci agciklanmaistir.

Elde edilen veriler toplanarak; Betimsel istatistikler yaninda anketin
giivenirlik testi yapilmistir. Daha sonra faktor analizleri yapilarak motivasyon alt
boyutlar1 belirlenmistir. Motivasyon alt boyutlarmin yoneticilerin demografik
ozellikleri yaninda calistiklar1 hastane tiirtine gore bir farklilik olup olmadig: cesitli

testlerle test edilmistir.

4.1. ARASTIRMA MODELI

Arastirmaya baslanmadan Once degisik kaynaklarda yer alan ve farkli
maksatlarla hazirlanan, moral ve motivasyon seviyesi ile is yasam kalitesini tespit

etmek i¢in uygulanan cesitli anketler ve arastirma modelleri incelenmistir.

Arastirmada kullanilacak bilgileri elde etmek maksadiyla, temel bilgi toplama
yontemi olarak tezin ekler boliimiinde yer alan anket ile arastirma yapilan kamu ve
0zel hastane isletmelerindeki yoneticiler ile yapilan yiiz ylize goriigme ve miilakatlar,
bu yonetim siireci icinde elde edilen bilgiler, yonetim sistemi ve siiregleri ile birlikte
gorev yapan ve cesitli kademelerde yoneticilik yapan personelin moral ve

motivasyon ile is yasam kalitesi hakkindaki goriis, diisiince ve beklentileri
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degerlendirmeye esas bilgi ve bulgular olarak isleme dahil edilmistir. Anket
sorularinin hazirlanmasi asamasinda genel basliklar1 ve cerceveleriyle belirlenen alt
boyutlar ve donenceler, anket tamamlandiktan sonra yapilan faktor analizinde ortaya
cikan bulgulara uygun olarak yeniden diizenlenmistir. Tablo 10°da anket sorularinin

alt boyutlarina gore dagilimini géstermektedir.

Tablo 10. Anket Sorularinin Alt Boyutlarina Gére Dagilimi

Alt Boyutlar Degiskenler (Soru Numaralari)
is Ortaminda Karar X35, X6, X15, X16, X17, X18, X19, X20, X21,
1 § Siireci X22, X23, X24, X25, X26, X27, X28, X29,
X30, X32, X33, , X34, X35
) s Yasam Kalitesi X31, X36, X37, X3§(, 4)4(139, X40, X42, X43,
3 Yoneticilerle Hiskiler X1, X2, X3, X4, X7, X8,X9
4 Ucret Durumu X10, X11, X12, X13, X14

4.1.1. Arastirmanin Hipotezleri

Kamu ve 0zel hastanelerde motivasyon ve is yasam kalitesi ile ilgili olarak,
arastirma yapilan 6zel ve kamu hastane isletmelerinde; anket uygulanan ve hakkinda
bilgi toplanarak degerlendirilen yOneticilerin motivasyon ve is yasam kalitesine
yonelik baz1 6nemli hipotezler tespit edilmistir. Arastirma oncesinde; anket sorulari
ve toplanan bilgiler ile belirlenen hipotezler koordine edilmis, arastirma sonucu tespit

edilen bilgiler ile hipotezlerin gecerliligi karsilagtiriimigtir.

Yapilacak arastirma i¢in hipotezler belirlenirken, bu hipotezlerin arastirmanin
amacia hizmet etmesi esas alimmustir. Ayn1 hipotezlerin yapilacak arastirmada elde
edilen bilgilerle degerlendirilmesi, gercek duruma uygun olmasi, anlamli ve tutarl
olmasi, isletmelerdeki yonetimsel sorunlarin tespit edilmesi ve bu sorunlarin

¢Ozliimiine hizmet etmesi hipotezlerin ifade edilmesinde dikkat edilmesi gereken
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diger kriterlerdir. Dolayis1 ile hipotezlerin belirlenmesi, yapilacak arastirmanin
yontemini, bilgi toplama ihtiyaglarin1 ve kapsamini etkileyen temel unsurlardan

biridir.

Ho: Hastane yoneticilerinin hastane tiirlerine gére motivasyon degerlendirme alt

boyutlar1 acisindan bir farklilik yoktur.

H,. Hastane yoneticilerinin hastane tiirlerine goére motivasyon degerlendirme alt

boyutlar1 acisindan bir farklilik vardir.

Ho: Hastane yoneticilerinin cinsiyetlerine gore motivasyon degerlendirme alt

boyutlar1 acisindan bir farklilik yoktur.

H;: Hastane yoneticilerinin cinsiyetlerine gore motivasyon degerlendirme alt

boyutlar1 acisindan bir farklilik vardir.

Ho: Hastane yoneticilerinin statiilerine gore motivasyon degerlendirme alt boyutlar:

acisindan bir farklilik yoktur.

H;: Hastane yoneticilerinin statiilerine gore motivasyon degerlendirme alt boyutlar:

acisindan bir farklilik vardir.

Ho: Hastane yoneticilerinin yas gruplarina goére motivasyon degerlendirme alt

boyutlar1 acisindan bir farklilik yoktur.

H;: Hastane yoneticilerinin yas gruplarina goére motivasyon degerlendirme alt

boyutlar1 acisindan bir farklilik vardir.

Ho: Hastane yoOneticilerinin egitim diizeylerine gore motivasyon degerlendirme alt

boyutlar1 acisindan bir farklilik yoktur.

H;: Hastane yoOneticilerinin egitim diizeylerine gore motivasyon degerlendirme alt

boyutlar1 acisindan bir farklilik vardir.
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Ho: Hastane yoneticilerinin gelir diizeylerine gore motivasyon degerlendirme alt

boyutlar1 acisindan bir farklilik yoktur.

H;: Hastane yoneticilerinin gelir diizeylerine gore motivasyon degerlendirme alt

boyutlar1 acisindan bir farklilik vardir.

Ho: Hastane yoneticilerinin caliyma yillarina gére motivasyon degerlendirme alt

boyutlar1 acisindan bir farklilik yoktur.

H;: Hastane yoneticilerinin caliyma yillarina gére motivasyon degerlendirme alt

boyutlar1 acisindan bir farklilik vardir.

Ho: Hastane yoneticilerinin yoneticilikte gecirdikleri siirelere gore motivasyon

degerlendirme alt boyutlar1 agisindan bir farklilik yoktur.

H;: Hastane yoneticilerinin yoneticilikte gecirdikleri siirelere gore motivasyon

degerlendirme alt boyutlar1 acisindan bir farklilik vardir.

4.1.2. Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Arastirmada; Dursun Cicek’in doktora tezinde kullanmis oldugu anket
(Cicek, 2005: 230); kendisinden izin alinarak kullanilmistir. Arastirmanin anketi;
birbirini takip eden ii¢ ayr1 temel boliimden olugsmaktadir ve anketin bir 6rnegi ekler
boliimiinde verilmistir. Anketin birinci boliimiinde; ankete alinan yonetici personelin,
statiisii, medeni durumu, yas grubu, egitim durumu, anne ve babanin egitim durumu,
gelir durumlar gibi kisisel bilgilerin belirlenmesine yonelik sorular yer almaktadir.
Yonetici personelin motivasyon ve is yasam kalitesine yonelik tercihlerinin yer
aldig1 anketin ikinci bolimiindeki sorulara verecegi cevaplar ile yine ayni anketin
liclincli bolimiinde yOnetici personelin moral ve motivasyon seviyesi ve is yasam
kalitesini tespit etmek maksadiyla hazirlanan 44 farkli soruya *’Hi¢ memnun degilim,
Memnun degilim, Kararsizim, Memnunum ve Cok memnunum’’ seklindeki bes ayr1
secenekten birini tercih etmesi ile alinan cevaplarin karsilikli iligkilerinin ve

etkilerinin degerlendirilmesinin yapilmasi hedeflenmistir.
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Esas anket uygulamasi yapilmadan Once, pilot olarak sec¢ilen birer adet kamu
ve Ozel hastane isletmesinde gorev yapan yonetici personel deneme anket
uygulamasina tabi tutulmustur. Uygulama sonucunda elde edilen bilgiler ve anket
uygulanan yonetici personel ile yapilan karsilikli goriigmelerden elde edilen
sonuclara gore, ankette yer alan her soru yeniden degerlendirilmis, gelistirilmis ve

anket sorularina son sekli verilmistir.

Anket igindeki biitiin sorular belirlenirken; sorularin anlasilir olmasmna ve
katilmcilarin  fazla zamanmi almamasma, onlarin fazla sikilmadan kolayca

cevaplandiracagi sekilde diizenlenmesine 6zel dikkat gosterilmistir.

4.2. EVREN ve ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Edirne, Tekirdag, Kirklareli il ve ilcelerinde hizmet
veren saglik sektoriindeki kamu ve 6zel hastane isletmelerinde calisan yonetici
personellerden olugmaktadir. Bu yonetici personelin 97°si kamu, 41°i 6zel hastane
isletmesi olmak iizere toplam 138 lider personeli ile goriisiilerek aragtirmanin 6rneklemi
olusmus, boylece evrenin % 92’si ile bu calisma yapilmistir. “07.05.2009 ile
31.05.2009” tarihleri arasinda 6zel ve kamu hastane yoneticilerine telefonla ulasilip

randevu talep edildikten sonra goriisiilmeye gidilmistir.

Arastirmacilarin  verileri  i¢in  Ongordiigii  hassasiyet derecesi, hos
goriilebilecek hata marji, uygulanacak istatistiksel analiz ve nihayet evrenin
biiytikliigli, ornek kiitlenin biiyiikliigiiniin temel belirleyicileridir. Bu faktorler
dikkate alindiginda, o©rnek kiitle icin belirlenen  biiyiikliigiin, ayrintili
hesaplamalardan ¢ok arastirmacinin yargisina bagli oldugu ifade edilmektedir.
Ancak, belli istatistiksel tekniklerin uygulanabilmesi i¢in en az 30 denegin olmasi
gerektigi konusunda yaygin bir kabul vardir. Akademisyenlerce yaygin kabul goren
goriig; 30°dan biiyiikk 500°den kiiciik 6rnek biiyiikliiklerinin bir ¢ok arastirma icin
yeterli oldugudur (Altunisik v.d., 2007).
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4.3. VERILERIN TOPLANMASI

Calismada verilere; elektronik ortam, gerekli literatiir taramalar: ile ikincil
veri kaynaklarindan ve anket calismasi ile birincil veri kaynaklarindan ulasilmastir.
Literatiir taramasmda bilimsel bilgi niteligi tasiyan kaynaklar degerlendirilirken

ayrica, anket ¢caligmasindan elde edilen bilgilerde degerlendirilerek yorumlanmstir.

Dagitilan anketlerin yiiksek oranda geri doniisiinii saglamak ve calisanlarin
anketleri hicbir endise duymadan, duygu ve diisiincelerini 6zgiirce yansitacak sekilde
doldurabilmelerini temin edebilmek i¢in, anketin ilk sayfasinda bu amag¢ dogrultusunda
gerekli aciklamalara yer verilmis ve calisanlardan anketleri doldurulduktan sonra teslim
aninda, anket formunu kendilerine verilen zarfin i¢cine koyup, zarfin agzin1 agilmayacak

sekilde kapatarak teslim etmeleri istenmistir.

4.4. BULGULARIN COZUMU ve YORUMLANMASI

Arastirmada elde edilen sonuglarmm frekans (sayr) dagilimlar1 tablolar
esliginde sunulmugstur. Analizler SPSS 13.0 istatistik paket programi kullanilarak
gerceklestirilmistir. SPSS; sosyal bilimlere iligkin arastirma sonuglarinin analizinde
yaygm bir sekilde kullanilmakta olup, kapsamli istatistiksel analiz tekniklerini
icermektedir. Bu boliimde arastirmada kullanilan 6l¢egin giivenilirlik ve gecerliligi
aciklanmig, daha sonra Olcege faktor analizi yapilmis ve belirlenen alt boyutlarin

analizi ile yapilan bulgular yorumlanmaistir.

4.4.1. Giivenilirlik

Calismamizda ankete konulan Likert Olcekli sorularin analizi, pek cok
sorunun cevabint aydinlatmaktadir. Deneme Olceginde bulunan maddelerin,
Olciilmesi planlanan yapiy1 agiklayacak iliski i¢cinde olup olmadigini, her maddenin
digerleri ile ne 6l¢iide iliskili oldugunu, hangi maddelerin en 1yi dl¢iimii verdigini ve

hangi maddelerin giivenilirlik ve gecerliliginin yiiksek oldugunu bulmak bu sekilde
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miimkiin olmaktadir. Maddelerde giivenilirlik ve gegerlilik 6nemli oldugundan bu iki
temel Ozellige iliskin bulgular arastirilmaktadir. Boylelikle giivenilirlik, bir 6l¢me
aracinin duyarli, birbiri ile tutarli ve kararli 6lcme sonuglar1 verebilmesi anlamini
tasimaktadir. Gegerlilik ise; bir 6l¢me aracinin, bu aragla dlciilmek istenen 6zelligin
Olciilerini diger ozellik ve ozelliklerin Olgekleri ile karistirmadan degerlendirme

derecesidir.

Likert tipi Olgeklerde Oncelikle i¢ tutarhiligin test edilmesi gerekmektedir.
Likert tipi bir 6l¢cegin giivenirligini test etmek i¢in Cronbach tarafindan gelistirilen ve
kendi adiyla Alfa Cronbach katsayisinin kullanilmasi gerekir. Olcegin katsayis1 ne
kadar yiiksek olursa bu dlcekte kullanilan maddelerin o 6l¢iide birbirleri ile tutarl ve
ayn1 Olcegin unsurlarini tanimlamaya yonelik maddelerden olustugu sdylenebilir.
Likert tipi bir Olgekte yeterli sayilabilecek giivenilirlik katsayis1 miimkiin oldugunca
I’e yakin olmalidir. Alfa degeri O ile 1 arasinda degerler alir ve kabul edilebilir bir
alfa degerinin en az 0.65 olmasi arzu edilir. Ancak inceleme tiirii arastirmalarda bu

deger 0.5’e kadar cekilebilmektedir.

Calismamizda sorulan Likert Olgekli maddelerin kamu ve ©zel hastane
yoneticileri tarafindan anlasilip anlagilmadigi Cronbach testi ile test edilmistir. Test
sonucu anketin tamamu i¢in giivenilirlik katsayis1 a=0,944 gibi son derece yiiksek bir

giivenilirlik degeri elde edilmistir.

Tablo 11: Arastirma Kapsaminda Kullanilan Likert 6l¢gekli soru gruplariin

Cronbach Testi
Alt Boyutlar Cronbach Alfa (Olcek Giivenirligi)
Calisma Ortaminda Karar Siireci 0,948
Is Yasam Kalitesi 0,874
Yoneticilerle Hiskiler 0,857
Ucret Durumu 0,901
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4.4.2. Arastirmaya Katilanlarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan 6rneklem grubun sosyo-demografik ozellikleri asagidaki

tablolarda verilmistir.

Tablo 12. Hastane Yoneticilerinin Is Yerindeki Statiilerine Gore Dagilimi

Hastane Tiiri
Toplam
Hastanedeki Statii v
Kamu Ozel
Say1 % Say1 % Say1 %

Bashekim 12 12,4 9 22,0 21 15,2
Bashekim Yrd. 15 15,5 7 17,1 22 15,9
Miidiir 17 17,5 9 22,0 26 18,8
Miidiir Yrd. 24 24,7 3 7.3 27 19,6
Bashemsire 15 15,5 10 24.4 25 18,1
Bashemsire Yrd. 14 14,4 3 7,3 17 12,3
Toplam 97 100 41 100 138 100

Anket toplam olarak 138 kisilik hastane yoneticisi iizerinde uygulanmigtir. Bu
yonetici personelin 97 kisisi devlet hastanesi yoneticisi, 41 kisi ise 6zel hastane

yOneticisidir.

Tablo 12’de hastanedeki statiilerine gore yoneticilerin sayilari verilmigtir.
Anket yapilan yonetici personelin % 15,2°lik oram1 Bashekim, % 15,9’luk orani
Bashekim Yardimcisi, % 18,8’lik oran1 Hastane Miidiirii, % 19,6’luk oram1 Miidiir
Yardimcisy, % 18,1°lik oran1 Bashemsire, % 12,3’lik orami ise Bashemsire

Yardimcilarindan olusmaktadir.

Genel olarak 6zel hastanelerde Miidiir Yardimcis1 ve Bashemsire Yardimcisi
tinvanma sahip personelin yiizdelik oran olarak kamu hastane yoneticilerine gore az

olmas1 dikkat cekici bulunmustur. Bu sonu¢ 6zel hastanelerde daha az orta diizey
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yonetici bulundurularak iist diizey yoneticilerin isleri tek elden yonetip karar

asamasina gelindiginde ise daha az fikir paylasimi yaptiklar1 sonucunu ortaya

cikarmusgtir.

Tablo 13. Hastane Yoneticilerinin, Calistiklar1 Hastanelerin Yatak Sayilar:

Hastane Tiirii
Toplam
Yatak Sayis1 Kamu Ozel

Say1 % Say1 % Say1 %
1-50 29 29,9 32 78,0 61 44,2
51-100 13 13,4 9 22,0 22 15,9
101-150 10 10,3 0 0,0 10 7,2
151-200 20 20,6 0 0,0 20 14,5
201-300 13 13,4 0 0,0 13 9.4
301-400 9 9,3 0 0,0 9 6,5
401 ve + 3 3,1 0 0,0 3 2,2
Toplam 97 100 41 100 138 100

Tablo 13’e gore ankete katilan kamu ve 6zel hastane yoneticilerinin % 44,2’si

1-50 51-100

calisanlarin oram % 15,9 seklinde, 101-150 yatak hastanelerde % 7,2 oraninda, 151—

yatakli hastanelerde c¢alisirken, yatakli hastane isletmelerinde
200 yataklhlarda ise % 14,5 oraninda, 201-300 yatakhilarda % 9,4 oraninda, 301-400
yataklilarda % 6,5 oraninda ve son olarak 400 ve {istii yatakli hastanelerde % 2,2

oraninda hastane yoneticisi gorev yapmaktadir.

Arastirmanm yapildig1 Edirne, Kirklareli, Tekirdag illeri ve ilcelerinde
bulunan ©zel hastanelerin, yatak sayilarini 1-100 yatak arasinda bulundurarak
bdlgenin hasta sayisi icin yeterli gorerek fazla yatirim yapmaktan kacindiklarini veya
kamu hastanelerinin bolgede ©6zel hastanelerden yatak sayis1 bakimindan biiyiik

olmasi sebebiyle yatak sayilarmni arttirmadiklart sonucunu ortaya koymustur.
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Hastane Tiiri

Toplam
Medeni Durum Kamu Ozel
Say1 % Say1 % Say1 %
Evli 88 90,7 34 82,9 122 88,4
Bekar 9 9,3 7 17,1 16 11,6
Toplam 97 100 41 100 138 100

Tablo 14’te yonetici personelin medeni halleri ile ilgili durumlar1 verilmistir.

Ankete katilan kamu hastaneleri yoneticilerinde medeni durumu evli olanlar % 90,7

oraninda ¢ikmustir. Ozel hastane yoneticilerinde medeni durumu evli olanlar ise

% 82,9 ile daha diisiik ¢ikmustir.

Ankete katilan 6zel ve kamu hastane yoOneticilerinin genel olarak medeni

durumlar1 ise; evli olanlarin oram1 % 88,4 olarak c¢ikarken, kamu ve 0Ozel bekar

olanlar ise % 11,6’lik bir orana sahiptir.

Ozel ve kamu hastane isletmelerinde orta yas yonetici grubunun fazlaligindan

dolayi evli hastane yoneticilerinin fazlalig1 gézlemlenmistir.

Tablo 15. Hastane Yoneticilerinin Katilanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Hastane Tiiri Tool
- oplam
Cinsiyet Kamu Ozel ’
Say1 % Say1 % Say1 %
Kadin 39 40,2 21 51,2 60 43,5
Erkek 58 59,8 20 48,8 78 56,5
Toplam 97 100 41 100 138 100

Tablo 15’e gore, kamu ve Ozel hastane yOneticileri ile yapilan anketin

% 43,5’lik boliimiinii kadin yoneticiler, % 56,5’lik oranmi ise erkek yoOneticiler

olusturmustur.
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Kamu hastanelerinde erkek yonetici orant % 59,8 oraninda olurken kadin

yonetici oran1 % 40,2 olmustur.

Ozel hastanelerde ise kadin yoneticiler % 51,2 oraninda erkek yoneticilerin
orant ise % 48,8 olarak belirlenmistir. Giiniimiizde kadmlarin kariyer gelisimine
verdikleri 6nemde dikkate alinirsa, bu durum kadin yoneticilerin 6zel hastanelerde

daha fazla kariyer ve gelisim sans1 bulduklar1 sdylenebilir.

Genel olarak hastane yOneticilerinin cinsiyetlerine gore degerlendirecek
olursak yiizdelik olarak kadin yonetici sayist kamu hastanelerine oran ile ozel

hastanelerde daha yiiksek ¢ikmustir.

Tablo 16. Hastane Yoneticilerinin Yas Gruplarina Gore Dagilimi

Hastane Tiirii
Toplam
Yas Gruplan Kamu Ozel
Say1 % Say1 % Say1 %
18-25 2 2,1 1 2,4 3 2,2
26-35 24 24,7 10 244 34 24,6
36-45 34 35,1 16 39,0 50 36,2
46-55 32 33,0 14 34,1 46 333
56 ve + 5 52 0 0,0 5 3,6
Toplam 97 100 41 100 138 100

Ankete katilan kamu ve 6zel hastanelerin yoneticilerinin yas gruplarini yer
aldig1 Tablo 16. incelendiginde en fazla % 36,2 oram ile 3645 aras1 yas grubuna ait
yonetici personel oldugu, daha sonra ise % 33,3 orani ile 46-55 aras1 yas yoneticiler,

% 24,6’1ik oranla 26-35 yas aras1 yoneticiler yer almaktadir.

Ankete katilan 0zel hastane yoneticileri arasinda 56 yas ve yukarisi grubuna

giren yonetici ¢citkmamuistir.
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Kamu hastanelerinde 56 yas ve yukarisi grubuna giren yonetici sayist % 3,6
olarak bulunmustur. Hastane yoneticilerinden ankete katilanlardan % 2,2’°lik oran ile
en diisiik olarak 18-25 yas grubu yer almaktadir. Hastanelerde genelde geng hastane
yoneticilerin ve yash hastane yoneticilerinin azlig1 orta yas grubu tecriibeli hastane

yOneticilerinin ise sayisal olarak fazlalig1 dikkat cekmektedir.

Ozel sektore ve kamuya ait hastane isletmelerinde yoneticilerde hizli bir
genclesme gozlemlenirken, kamuya ait hastanelerde, emekli olacaklarin sayisina

yakin bir geng¢ yonetici istihdam edilmistir.

Tablo 17. Hastane Yoneticilerinin Egitim Durumlarma Gore Dagilimi

Hastane Tiirii
Egitim Toplam
Durumlari Kamu Ozel

Say1 %0 Sayi %o Say1 %0

Lise 2 2,1 4 9.8 6 4,3
Onlisans 42 43,3 9 22,0 51 37,0
Lisans 39 40,2 11 26,8 50 36,2
Yiiksek Lisans 7 7,2 7 17,1 14 10,1
Doktora 7 7,2 10 24,4 17 12,3
Toplam 97 100 41 100 138 100

Tablo 17’ye gore kamu ve Ozel hastane yoOneticilerinin egitim durumlarma
gore dagihimlar1 incelendiginde Lise mezunu oran1 % 4,3 olarak, Onlisans mezunlar1
% 37,0 oraninda, Lisans mezunlar1 % 36,2 oraninda, Yiiksek Lisans mezunu hastane
yoneticilerinin oran1 % 10,1 ve son olarak, Doktora mezunu hastane yoneticisi orani

9% 12,3 oraninda bulunmustur.

Kamu hastanelerinde ¢alisan hastane yoneticilerinin, egitim durumlarma gore
dagilimlar1 incelendiginde Onlisans ve Lisans mezunlarinin yiizdelik oranlar1 dzel

hastane yoneticilerinin Onlisans ve Lisans mezunlarina gore, daha fazla ¢ikmustir.

Ozel hastane yoneticilerinde ise Lise mezunu ve Doktora mezunu olan
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Egitim diizeyi yliksek olan iggorenlerin standartlarinin daha yiiksek olmasi,

motivasyonun diisiik ¢cikmasina sebep olabilir.

Tablo 18. Hastane Yoneticilerinin Annelerinin Egitim Durumlarina Gore

Dagilimi
Annelerin Egitim Hastane Tirl Toplam
Durumlari Kamu Ozel
Say1 % Say1 % Say1 %
Okur -Yazar 12 12,4 5 12,2 17 12,3
Tlkokul 56 57,7 21 51,2 77 55,8
Ortaokul 12 12,4 7 17,1 19 13,8
Lise 9 9,3 5 12,2 14 10,1
Onlisans 5 52 2 4,9 7 5,1
Lisans 3 3,1 1 2.4 4 2,9
Yiiksek Lisans 0 0,0 0 0,0 0
Doktora 0 0,0 0 0,0 0 0
Toplam 97 100 41 100 138 100

Tablo 18’de ankete katilan kamu ve 6zel hastane yoneticilerinin, annelerinin

egitim durumlarina gore dagilimlar: incelendiginde agirlikli olarak; % 55,8 orani ile

[Ikokul mezunu annelerin fazla oldugu goriilmiistiir. Daha sonra sirasiyla % 13,8

orani ile Ortaokul mezunlary, % 12,3 orani ile Okur-Yazar, % 10,1 orani ile Lise

mezunu, % 5,1 orani ile Onlisans mezunu ve son olarak ise % 2.9 orani ile de Lisans

mezunu seklinde siralanmaktadir.

Anket sonucuna gore egitim diizeyi, Yiiksek Lisans ve Doktora seviyesinde

olan hastane kamu ve 6zel hastane yoneticisi annesi bulunamamagtir.

Genel olarak kamu ve 0Ozel hastane yoOneticilerinin annelerinin egitim

diizeylerinin ilkokul mezunu olarak diisiik seviyede bulunmalarindan dolay,
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giiniimiiziin yonetici personelini daha fazla egitim gbérme istegi ve sonucunda ise

basariya ulasma hedefi i¢cin motive ettigi sdylenebilir.

Tablo 19. Hastane Yoneticilerinin Babalarmin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Babalarin Egitim Hastane Tiiri Toplam
Durumlar: Kamu Ozel
Say1 % Say1 % Say1 %
OKkur -Yazar 6 6,2 2 4,9 8 5,8
flkokul 45 46,4 11 26,8 56 40,6
Ortaokul 15 15,5 8 19,5 23 16,7
Lise 15 15,5 13 31,7 28 20,3
Onlisans 9 9,3 2 4,9 11 8.0
Lisans 7 7,2 5 12,2 12 8.7
Yiiksek Lisans 0 0,0 0 0,0 0 0
Doktora 0 0,0 0 0,0 0 0
Toplam 97 100 41 100 138 100

Tablo 19°da ankete katilan kamu ve 6zel hastane yoneticilerinin, babalarinin
egitim durumlarmin agirhkli olarak % 40,6 orani ile Ilkokul mezunu oldugu
goriilmiistiir. Daha sonra swrasiyla % 20,3 ile Lise mezunu, % 16,7 ile Ortaokul
mezunlari, % 8,7 ile Lisans mezunu, % 8,0 ile Onlisans mezunu, % 5,8 orani ile

sadece Okur-Yazar olan babalar seklinde siralanmugtir.

Anket sonucuna gore egitim diizeyi, Yiiksek Lisans ve Doktora seviyesinde

olan baba bulunamamaistir.

Genel olarak kamu ve 6zel hastane yoneticilerinin babalarinin da annelerine
benzer sekilde egitim diizeylerinin ilkokul mezunu olarak diisiik seviyede
cikmasindan dolayi, giiniimiiziin yonetici personelini hedeflerini gerceklestirip
ailesinden ¢ok daha iyi sartlarda ve refah i¢inde yasama istegi, daha fazla egitim

gorme istegi ve sonucunda ise basariya ulasma hedefi i¢cin motive ettigi soylenebilir.
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Tablo 20. Hastane Yoneticilerinin Yetisme Caginda En Uzun Siire Bulunduklar:

Yerlesim Yerlerine Gore Dagilimi

Hastane Tiirii
Toplam
Yerlesim Yeri Kamu Ozel
Say1 % Say1 % Say1 %

Koy 21 21,6 0 0,0 21 15,2
Belde-Bucak 12 12,4 2 4,9 14 10,1
flce 24 24,7 15 36,6 39 28,3
il Merkezi 28 28,9 18 43,9 46 33,3
Biiyiik sehir 12 12,4 6 14,6 18 13,0
Toplam 97 100 41 100 138 100

Tablo 20’de ankete katilan kamu ve 6zel hastane yoneticilerinin % 33,3 niin
I1 Merkezinde biiyiidiikleri, % 28,3’ niin Ilgede, % 15,2’sinin Koyde yetistikleri,
% 13, linlin Biiyiiksehirde ve en diisiik oran ile % 10,1’ inin de Beldede biiyiidiikleri
ortaya ¢cikmaktadir.

Ankete katilan kamu hastane yoneticilerin yetisme c¢aginda en uzun
bulunduklar1 yerlesim yerleri, Koy ve Belde-Bucak seviyelerinde % olarak sonuclari
ozel hastane yoneticilerinden daha yiiksek cikarken, Ilce, i1 Merkezi ve Biiyiiksehir
seviyelerinde ise % olarak sonuclar, 6zel hastane yoneticilerinden daha diisiik

bulunmustur.

Genel olarak hastane yoneticilerinin yetisme caginda en uzun siire olarak
bulunduklar1 yerlesim yerlerinin kamu hastanelerinde % 28,9 oraninda, 6zel hastane
yoneticilerinde ise % 43,9 orani ile i1 Merkezlerinde gectigi sonucu bulunmustur.
Ozel hastane yoneticilerinde Koyde yetisen yoneticinin bulunmamasi dikkat cekici

bulunmustur.
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Tablo 21. Hastane Yoneticilerinin Gelir Durumlarina Gore Dagilimi

Hastane Tiirii
Gelir Durumu Toplam
(TL) Kamu Ozel
Say1 % Say1 % Say1 %
1000-2000 49 50,5 9 22,0 58 42,0
2001-3000 22 22,7 13 31,7 35 25,4
3001-4000 8 8,2 3 7,3 11 8,0
4001-5000 14 14,4 5 12,2 19 13,8
5001-6000 2 2,1 2 4,9 2,9 2,9
6001 ve + 2 2,1 9 22,0 11 8,0
Toplam 97 100 41 100 138 100

Anket uygulanan yonetici personellerin gelir durumlarma gore dagilimlar:
Tablo 21°de verilmistir. Kamu ve 0Ozel hastanelerde gorev yapan yoOneticilerin
aldiklar1 {ticretlerin dagilimda kamu hastaneleri yoneticilerinde gelir seviyesi en

biiytik grup % 50,5 orani ile 1000-2000 TL olmustur.

Ozel hastane yoneticilerinde ise gelir seviyesi en biiyiik grup % 31,7 orani ile
2001-3000 TL bulunmustur. 6001 TL ve iistii gelirlerde 6zel hastanelerin yiizdelik
dagilimmin kamuda gorev yapan hastane isletmesi yoneticilerine gore daha fazla

oldugu goriilmektedir.

Kamuya bagli hastane isletmeleri ile 6zel sektore ait hastane isletmelerinin
yoneticilerine verdigi iicret arasinda bir farklilik vardir. Ucret farklilig1 hig siiphe yok
ki motivasyon ve is tatmini iizerinde etkili olabilecek Onemli bagimsiz

degiskenlerdendir.
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Tablo 22. Hastane Yoneticilerinin Bulunduklar1 Isletmedeki Hizmet Siirelerine

[liskin Dagilimlar1
Toplam Hizmet Hastane Tiird Toplam

Siireleri (Y1) Kamu Ozel
Say1 % Say1 % Say1 %
5 ve daha az 36 37,1 24 58,5 60 43,5
6-10 15 15,5 6 14,6 21 15,2
11-15 17 17,5 3 7,3 20 14,5
16-20 12 12,4 7 17,1 19 13,8
21-25 11 11,3 1 2,4 12 8,7
26 ve usti 6 6,2 0 0 6 4,3
Toplam 97 100 41 100 138 100

Anket uygulanan yonetici personellerin bulunduklar1 hastane isletmesindeki
toplam hizmet siirelerine iliskin dagilimlar1 Tablo 22’de verilmistir.5 yil ve daha az
secenekli hizmet siiresinin kamu hastanelerinde % 37,1 oraninda ve 0zel hastanelerde
% 58,5 oraninda oldugu ve genel olarakta ortalama % 43,5 ile en fazla hizmet siiresi

grubunu olusturdugu goriilmektedir.

26 yil ve listii ise 0zel ve kamu hastaneleri i¢cin genel olarak % 4,3 ile hizmet

sliresi en az ¢alisilan grup seklinde tespit edilmistir.

Tablo 23. Hastane Personelinin Yoneticilik Hizmet Siirelerine iliskin Dagilimlar:

Toplam Hizmet Hastane Tirii Toplam
Siireleri (Y1) Kamu Ozel

Say1 % Say1 % Say1 %
5 ve daha az 62 63,9 25 61,0 87 63,0
6-10 21 21,6 9 22,0 30 21,7
11-15 6 6,2 1 2,4 7 5,1
16-20 4 4,1 6 14,6 10 7,2
21-25 3 3,1 0 0,0 3 2,2

26 ve iistii 1 1,0 0 0,0 1 0,7
Toplam 97 100 41 100 138 100
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Tablo 23’te ankete katilan kamu ve 0zel hastane yOneticilerinin, hastanede
gecen yoneticilik hizmet siirelerine iligkin dagilimlari incelendiginde en fazla ¢alisma
yilinin % 63 orani ile 5 yil ve daha az siireli secenek arasinda oldugu ortaya
cikmistir. Daha sonra % 21,7 ile 6-10 yil arasi, 1620 yil aras1 % 7,2 olurken 11-15

yil aras1 yonetici hizmeti ise % 5,1 seklinde belirlenmistir.

Ozel hastane yoneticilerinin 21-25 yil ve 26 yil ve iizerinde galistiklari

kurumlarda yoneticilik yapmadig1 sonucu da anket sonug¢larindan anlasilmaktadir.

4.4.3. Hastane Yoneticilerinin Calistiklar1 Hastane Tiiriine Gore Is
Yasam  Kalitesit ve  Motivasyona Yonelik Tercihlerinin

Degerlendirilmesi

Ankete katilan kamu ve 6zel hastanelerde gorev yapan yonetici personelden,
anketin ikinci boliimiinde yer alan toplam 12 soruya, her soruda yer alan bes
secenekten birini se¢cim yaparak, daha fazla onemsedigi tercihten yola c¢ikilarak
yOnetici personellerin moral ve motivasyon seviyesi, motivasyon araci, ig doyumu ve
terfi faktorlerine yonelik tercihler hastane tiiriine gore capraz tablolar1 asagida

verilmistir.

Asagida Tablo 24’de kamu hastaneleri yoneticilerinin ¢alistiklar1 hastane
tiirline gore moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler 6nem sirasina gore;

ilk olarak % 35,1 orani ile “Isteki basarilar ve takdir edilme” secenegi gelmistir.

Daha sonra diger tercihler sirasiyla, % 28,9 orani ile “Ucretler, sosyal haklar
ve i ortam1” secenegi, % 15,5 oraninda “Yetki ve sorumluluklar ile kendini
gelistirme imkan1” secenegi, % 12,4 oram ile “Yoneticilerle iligkiler, iletisim ve
haberlesme” secenegi, % 8,2 orani ile “Aile yasantist ve kisisel sorunlar” secenegi

seklinde siralanmustir.
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Tablo 24. Hastane Yoneticilerinin Calistigi Hastane Tiirii Ile Moral ve Motivasyona

Iliskin Capraz Tablo
Hastane Tiirii
Moral ve Toplam
Motivasyon -~
Seviyesi Kamu Ozel
Say1 % Say1 % Say1 %
Isteki Basarilar ve
Takdir Edilme 34 35,1 11 26,8 45 32,6
Alle Yasantisi ve 8 8,2 5 12,2 13 9,4
Kisisel Sorunlar
Ucretler, Sosyal
Haklar ve Is 28 28,9 14 34,1 42 30,4
Ortam
Yetki ve
Sorumluluklar Ile
Kendini Gelistirme 15 15,5 7 17,1 22 15,9
Imkam
Yoneticilerle
Miskiler, iletisim 12 12,4 4 9,8 16 11,6
ve Haberlesme
Toplam 97 100 41 100 138 100

Ozel hastane yoneticilerine gore ise moral ve motivasyon seviyesini etkileyen
faktorler onem sirasina gore; % 34,1 ile “Ucretler, sosyal haklar ve is ortam”

secenegi ilk sirada yer almstir.

Daha sonra sirasiyla % 26,8 oraninda “Isteki basarilar ve takdir edilme”
secenegi, % 17,1 oramyla “Yetki ve sorumluluklar ile kendini gelistirme imkan1”
secenegi, % 12,2 oram ile “Aile yasantis1 ve kisisel sorunlar” secenegi, son olarak
% 9,8 oram ile “Yoneticilerle iligkiler, iletisim ve haberlesme” secenegi seklinde

ortaya ¢cikmistir.

Sonu¢ olarak kamu hastaneleri yOneticilerine gére moral ve motivasyon
seviyesini etkileyen en onemli faktor, “isteki basarilar ve takdir edilme secenegi”
olurken; 0zel hastane yoneticilerinde ise “ilicretler ve sosyal haklar ve is ortam”

secenegi, ilk sirayr almistir.
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Kamuda calisanlarin is giivencesi olmasi ve aldiklar iicretlerinin de iilke
capinda fazla farklilhik gostermeyerek, devlet tarafindan belirlenip yoneticilerin daha
fazla iicret beklentisine girmemeleri sebebiyle takdir edilme istegi daha fazla 6nem
kazanirken, ©zel hastanelerde bu durum; {iicretin performans ve kisiden kisiye
farklilik gosterdigi diisiiniilirse, ve isin durumu itibari ile sosyal giivence
beklentisinden Otiirii; iicret, sosyal haklar ve is ortami motivasyon i¢cin onemi daha

fazla olmaktadir.

Tablo 25. Hastane Yoneticilerinin Calistig1 Hastane Tiirii ile Motivasyon Aracina

Iliskin Capraz Tablo
Hastane Tiirii
Motivasyon " Toplam
Araci Kamu Ozel
Say1 % Say1 % Say1 %
Egitim ve Terfi
imkant 13 13,4 11 26,8 24 17,4
Yetki ve
Sorumluluk 9 9,3 5 12,2 14 10,1
Devri
YOnetimde
Kararlara 16 16,5 7 17,1 23 16,7
Katilma
Ucret, Sosyal
Haklar, Odiil ve 48 49,5 17 41,5 65 47,1
Prim Sistemi
Rekabet Sartlar1
ve Performans 11 11,3 1 2.4 12 8,7
Degerlendirme
Toplam 97 100 41 100 138 100

Tablo 25°'te Kamu ve Ozel hastane yonetici personelinin en onemli
motivasyon aracinin ne olduguna dair soruya ilk swrada % 47,1 oram ile “Ucret,

sosyal haklar, 6diil ve prim sistemi” secenegi, seklinde tercih ettikleri goriilmektedir.

Ayrintili olarak ise motivasyon araglarinin en 6nemli ve dncelikli olan1 secen

kamu hastaneleri i¢in siralama; % 49,5 orani ile *Ucret, sosyal haklar, 6diil ve prim
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sistemi” secenegi, % 16,5 orani ile “YOnetimde kararlara katilma” secenegi, % 13,4
ile “Egitim ve terfi imkan1” secenegi, % 11,3 oran1 “Rekabet sartlar1 ve performans
degerlendirme” secenegi, ve son olarak % 9,3 oram ile “Yetki ve sorumluluk devri”

secenegi seklinde siralandig1 goriilmektedir.

Ozel hastane yoneticilerinde ilk olarak % 41,5 orani ile Ucret, sosyal haklar,
odiil ve prim sistemi” segenegi, % 26,8 orani ile “egitim ve terfi imkan1” secenegi,
ikinci sirayr almustir. Diger secenekler ise % 17,1 oram ile “Yonetimde kararlara
katilma” secenegi, % 12,2 orani ile “Yetki ve sorumluluk devri” secenegi, son olarak
ise % 2,4 ‘“Rekabet sartlar1 ve performans degerlendirme” secenegi, seklinde

srralanmagtir.

Motivasyon araci olarak, 0zel ve kamu hastane yoneticileri icinde Onem
siralamasinin  basinda “licret sosyal haklar, 0diil ve prim sistemi” segenegi,

gelmektedir.

Motivasyon araclarindan “rekabet sartlar1 ve performans degerlendirme”
seceneginin Ozel hastanelerde motivasyon araci olarak en diisiik orana sahip olmasi
rekabetci anlayis ile bilinen bu hastane yoneticilerinin bu durumdan ¢okta memnun

olmadiklar1 sonucunu orta ¢ikarmustir.

Ozel hastanelerde gorev yapan yoneticilerin egitim terfi beklentilerinin
yilksek olmasi ise aymi zamanda ayni kurumda uzun siire calisip yiikselmek

istedikleri sonucunu ¢ikarmaktadir.
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Capraz Tablo
Hastane Tiirii
. Toplam
Is Doyumu Kamu Ozel
Say1 % Say1 % Say1 %
Yiikselme ve
Kendini 21 21,6 10 24,4 31 22,5
Gelistirme
Calisma Kosullar1 9 9,3 13 31,7 22 15,9
Isbirligi ve Iletisim 19 19,6 5 12,2 24 17,4
Ucret ve Bireysel
Ihtiyaglarin 18 18,6 9 22,0 27 19,6
Karsilanmasi
Moral ve
Motivasyon ile 30 30,9 4 9.8 34 24,6
Mesleki Prestij
Toplam 97 100 41 100 138 100

Tablo 26’da ankete istirak eden hastane yoneticilerinin “Is doyumu
degiskenine verdikleri yanitlarina gore; kamu hastane yoOneticilerinin en Onemli
degiskenler siralandiginda % 30,9 orani ile “Moral ve motivasyon ile mesleki prestij”

secenegi ilk sirada yer almaktadir.

Daha sonra swrasiyla % 21,6 orani ile “Yiikselme ve kendini gelistirme”
secenedi, % 19,6 oraninda “Isbirligi ve iletisim” secenedi, % 18,6 ile “Ucret ve
bireysel ihtiyaglarin karsilanmast” secenegi, % 9,3 oram ile son olarak “Calisma

kosullar1” secenegi seklinde siralanmustir.

Ozel hastanelerde ise ilk olarak % 31,7 oram ile “Calisma kosullar1” se¢enegi,
sonra % 24,4 orani ile “Yiikselme ve kendini gelistirme” secenegi, % 22 orani ile
“Ucret ve bireysel ihtiyaclarin karsilanmas1” secenegi, % 12,2 oram ile “Isbirligi ve
iletisim” secenegi, % 9,8 “Moral ve motivasyon ile mesleki presti)” secenegi

seklinde siralanmustir.
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Ozel hastane ve kamu hastane yoneticilerinde is doyumu degiskenleri igin
verdikleri yanitlarma gore ilk tercihler biiyiik farklilik gostererek; Ozel hastanelerde
calisma kosullar1 ilk sirada yer alirken, moral ve motivasyon ile mesleki prestij ise

son sirada yer almigtir.

Boylece is doyumunda kamuda calisan yoneticiler moral ve motivasyon ile
mesleki prestiji i doyumunda ilk sirada tercih ederken 6zel hastanede yoneticileri ise
calisma kosullarini ilk tercihlerinde yer vermektedirler. Buda her iki hastane tiirii

arasindaki yoneticilik anlayisina bir 6rnek teskil edebilmektedir.

Tablo 27. Hastane Yoneticilerinin Calistig1 Hastane Tiirii {le Terfi Faktorlerine

Iliskin Capraz Tablo
Hastane Tiirii
.y Toplam
Terfi Faktorleri Kamu Ozel
Say1 %o Say1 %0 Say1 %0
D1 Goriiniis ve
Temsil Yetenegi 0 0 3 73 3 2,2
D1s Baskilar ve Ise 5 5. 1 2.4 6 43
Devam Durumu
Hizmet Stresive | 15 | 154 | ¢ 14,6 18 13,0
Tecriibe
Yoneticilerle Tyi
Mliskiler, iletisim 15 15,5 5 12,2 20 14,5
ve Insan liskileri
Egitim, Yetenek,
Caligkanlik ve 65 67,0 26 63,4 91 65,9
Ozveride Bulunma
Toplam 97 100 41 100 138 100

Tablo 27°de Kamu hastane yoneticileri i¢in de terfide etkili olan en 6nemli ve
oncelikli faktorii secimlerinde ilk siray1 biiyiik bir farkla; % 67,0 oraninda “Egitim,
yetenek, ¢aligkanlik ve 6zveride bulunma” segenegi oldugu ifade edilmistir. Ikinci
srada % 15,5 oranminda “Yoneticilerle iyi iligkiler, iletisim ve insan iligkileri”
secenegi gelmektedir.

Ozel hastanelerde ise ilk sirada tercih edilen secenek; % 63,4 oraninda

“Egitim, yetenek, caliskanlik ve 6zveride bulunma” kamu hastane yoneticileri ile
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benzerlik gosterirken, ikinci tercih olarak % 14,6 orani ile “Hizmet siiresi ve tecriibe”
gelerek bir farklilik olusturmustur.

Kamu hastane yoneticilerinde dis goriiniis ve temsil yetenegi terfi faktorii
olarak hic tercih edilmemistir. Bunun sebebi kamuda terfi i¢in Saglik Bakanligi
tarafindan yapilan atamalar veya gorevde yiikselme smavi vb. unsurlar etkili
oldugundan dis goriiniis ve temsil yetenegine dair faktorlerin etkisinin Onemli
bulunmamistir. Buna karsilik 6zel hastanelerde; yonetim kurulu veya ortaklarin
terfide soz sahibi olmasi objektifligi ortadan kaldirip dig goriiniisiin ve temsil
yeteneginin Onemli olabilecegi sonucunu ortaya ¢ikarmistir. Tabloyu genel olarak
degerlendirdigimizde kamu ve Ozel hastane yOneticilerinin “Egitim, yetenek,
caligkanlik ve dzveride bulunmay1r” en onemli terfi faktorii olarak degerlendirdikleri

sOylenebilir.

Tablo 28. Hastane Yoneticilerinin Calistigi Hastane Tiirii Ile Yonetici Niteliklerine

Iliskin Capraz Tablo
Hastane Tiirii Tool
Yonetici ” oplam
Nitelikleri Kamu Ozel
Say1 % Say1 % Say1 %
Ozgiiven ve
Insiyatif 32 33,0 13 31,7 45 32,6
Kullanma
Egitim, Bilgi,
Tecriibe, Riitbe ve 30 30,9 11 26,8 41 29,7
Kidem
Fiziki Yetenekler 0 0 3 7,3 3 2,2
Planlama
Yetenegi ve 10 10,3 0 0 10 7,2
Kendini Ispatlama
Personeli
Yonlendirme ve 25 25,8 14 34,1 39 28,3
Insan Iliskileri
Toplam 97 100 41 100 138 100

Tablo 28’de Kamu ve Ozel Hastane Yoneticilerine gore; Yoneticide olmasi

gereken en Onemli nitelik nedir? Seklindeki soruya Kamu hastane yoneticileri
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sirastyla; % 33 oranminda “Ozgiiven ve insiyatif kullanma” secenegi, % 30,9 oraninda
“Egitim bilgi, tecriibe, riitbe ve kidem” secenegi, % 25,8 ile “Personeli yonlendirme
ve insan iligkileri” secenegi, son olarakta % 10,3 oram ile “Planlama yetenegi ve
kendini ispatlama” secenegi seklinde belirlemislerdir. Yoneticilik icin fiziki
yeterliligin 6nemi ile ilgili secenegi kamu hastane yoneticileri tercih etmeyerek bu

seceneginin kendileri i¢cin 6nemsizligini belirtmiglerdir.

Ozel hastane yoneticilerine gore ise bu soruya verdikleri cevaplardan; % 34,1
oraninda “Personeli yonlendirme ve insan iliskileri” secenegi, % 31,7 ile “Ozgiiven
ve insiyatif kullanma” secenegi, % 26,8 orani ile “Egitim, bilgi, tecriibe, riitbe ve
kidem” secenegi, % 7,3 ile “Fiziki yetenekler” seklinde bir siralama ortaya ¢ikmuigtir.
“Planlama yetenegi ve kendini ispatlama” secenegi ise Ozel hastane yOneticileri
tarafindan tercih edilmeyen secenek olarak belirlenmistir. Oranlar1 inceledigimizde
kamu hastane yoneticilerinin “Ozgiiven ve insiyatif kullanma”, ©6zel hastane
yoneticilerinin ise “Personeli yonlendirme ve insan iligkileri” yonetici niteliklerine

onem verdikleri goriilmektedir.

Tablo 29. Hastane Yoneticilerinin Calistig1 Hastane Tiirii {le Basar1 Karsilig1 Odiile
Iliskin Capraz Tablo

Hastane Tiiri

Basan Karsihgi Toplam
Tercih Edilen En 3
Onemli Odiil Kamu Ozel
Say1 % Say1 % Say1 %
Izin ve Ucret Artist
Gibi Maddi Odiller | '8 | 186] 8 1951 26 18,8
Egitim ve Terfi
imkan 30 30,9 14 34,1 44 31,9
Daha Fazla Yetki 20 20,6 13 31,7 33 23,9

ve Insiyatif
Takdir, Silt ve
Plaket Gibi Manevi 18 18,6 4 9.8 22 15,9
Odiiller
Yoneticiye Daha

“Yakin Calisma
Imkam ve Farkhi 1 11,3 2 4.9 13 9.4

Gorevler
Toplam 97 100 41 100 138 100
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Tablo 29’a gore kamuda calisan yOnetici personelin basar1 karsiligi
odiillendirme konusundaki tercihleri ile ilgili soruya verdikleri cevaplara gore;
“Egitim ve terfi imkanlar1’” seceneginin % 30,9 orani ile ilk sirada, “Daha fazla
yetki ve insiyatif secenegi ise % 20,6 ile ikinci swrada yer almustir. “Izin ve iicret
artis1 gibi maddi odiiller” ile ve “takdir, silt ve plaket gibi manevi odiiller” secenegi
ayni oranda secilerek % 18,6’lik bir orana sahiptir. Son olarak % 11,3 orani ile
“yoneticiye daha yakin caligma imkéni ve farkli gorevler” segenegi kamu yoneticileri

icin Onem arz etmistir.

Ozel hastane yoneticileri i¢in cevaplar1 yiizde oranlariyla siralarsak kamu
hastane yoneticilerine benzerlik gostererek ilk sirada % 34,1 oram “egitim ve terfi
imkanlar1’” segenegi, sonra sirast ile % 31,7 ile “daha fazla yetki ve insiyatif
secenegi”, % 19,5 orani ile “izin ve {icret artig1 gibi maddi ddiiller” gelmekte, % 9,8
“takdir, silt ve plaket gibi manevi odiiller”, % 4,9 ile son olarakta “yoneticiye daha
yaki calisma imkani ve farkli gorevler” secenegi seklinde siralanmistir. Tabloyu
degerlendirdigimizde hem kamu hem de 6zel hastane yOneticilerinin basart
karsiliginda tercih edilen en Onemli 6diill olarak “Egitim ve terfi imkanlarmi”

gordiikleri soylenebilir.

Ozel ve kamu hastane yoneticilerinin, “Yonetici personelin ihtiyaclarinin
onem ve Oncelik siras’’” konusundaki tercihleri ile ilgili soruya verdikleri cevaplar

Tablo 30’da verilmistir.
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Tablo 30. Hastane Yoneticilerinin Calistig1 Hastane Tiirii ile Yonetici Ihtiyac

Onceliklerine Iligskin Capraz Tablo

Yonetici Hastane Tiird Toplam

Personelin Ihtiyac Kamu Ozel
Oncelikleri

Say1 % Say1 % Say1 %

Onay Gorme ve
Psikolojik 6 6,2 4 9.8 10 7,2
Ihtiyaclar

Aile Kurma ve
Sosyal Thtiyaglar 10 10.3 7 17,1 17 12,3

Giivenlik Ihtiyam 5 5,2 3 7,3 8 5.8

Yiyecek, Giyecek
ve Fizyolojik 40 41,2 11 26,8 51 37
Ihtiyaclar
Takdir Edilme,
Sevme ve
Sevilme, 36 37,1 16 39 52 37,7
Yeteneklerini
GOsterme

Toplam 97 100 41 100 138 100

Kamu hastane yoneticileri icin ilk tercih edilen ihtiyacin; % 41,2 orani ile
Maslow’un “Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisine” uygun olarak “Yiyecek, Giyecek ve
Fizyolojik Ihtiyaclar” oldugu sdylenebilir. Bu secenegi yakin bir puan ile % 37,1 ile
“Takdir edilme, sevme ve sevilme, yeteneklerini gosterme” segeneginin takip ettigini
gormekteyiz. Sonra sirasiyla; % 10,3 oraniyla “Aile kurma ve sosyal ihtiyaclar”
secenegi, % 6,2 oraninda “Onay gorme ve psikolojik ihtiyaclar” secenegi ve son
olarakta % 5,2 oraninda “Giivenlik ihtiyac1”  secenegi seklinde siralandig:

goriilmektedir.

Ozel hastane yoneticilerine gore insan ihtiyaglari; ilk olarak % 39,0 oraninda
“Takdir edilme, sevme ve sevilme, yeteneklerini gosterme”, % 26,8 oraninda
”Yiyecek, giyecek ve fizyolojik ihtiyaglar”, % 17,1 oraninda “Aile kurma ve sosyal
ithtiyaglar”, % 9,8 oraninda “Onay gorme ve psikolojik ihtiyaclar”, ve son olarak
% 7,3 oran ile “Giivenlik ihtiyac1” seklinde siralanmistir. Oranlara baktigimizda
kamu hastane yoneticilerinin “, Giyecek ve Fizyolojik Ihtiyaclar” onceliklerine, zel

hastane yoneticilerinin ise ‘“Takdir edilme, sevme ve sevilme, yeteneklerini
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gosterme” Onceliklerine 6nem verdikleri goriilmektedir.

Tablo 31. Hastane Yoneticilerinin Calistig1 Hastane Tiirii Ile Hosnutsuzluk

Nedenlerine iliskin Capraz Tablo

is ile ilgili astane Turu Toplam
Hosnutsuzluk Kamu Ozel
Nedenleri

Say1 % Say1 % Say1 %

Yoneticilerle ve s
Arkadaslartyla 12 12,4 6 14,6 18 13,0
[liskiler
Alinan Ucret ve
isin Kendisi 13 13,4 6 14,6 19 13,8
Yetki ve
Sorumluluk 24 24,7 11 26,8 35 254
Yetersizligi

Is Cevresinin
Fiziksel Kosullar1
ve Calisma
Siireleri
Rekabet Sartlari,

Terfi ve Egitim
ImkAnlarinin 22 22,7 2 4,9 24 17,4
Yetersizligi

Toplam 97 100 41 100 138 100

26 26,8 16 39,0 42 30,4

Tablo 31’e gore; Kamu hastane yoneticilerine gore i ilgili en fazla
hosnutsuzluk nedeni % 26,8 oram ile “Is cevresinin fiziksel kosullar1 ve ¢alisma
siireleri” secenedi olmustur. ikinci sirada ise % 24,7 oraninda “Yetki ve sorumluluk
yetersizligi” secenegi, % 22,7 oraninda ‘“Rekabet sartlari, terfi ve egitim imkanlarinin
yetersizligi” secenegi, % 13,4 oraninda “Alinan iicret ve isin kendisi” , secenegi
% 12,4 oram ile son olarak “Yoneticilerle ve is arkadaslariyla iligskiler” secenegi

seklindedir.

Ozel hastane yoneticilerine gore is ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri
sirastyla % 39 orani ile “Is cevresinin fiziksel kosullar1 ve ¢alisma siireleri” secenegi,
% 26,8 oraninda “Yetki ve sorumluluk yetersizligi” se¢cenegi, ayni yiizdelik orani ile
yani % 14,6’lik oran ile “Alinan iicret ve isin kendisi” secenegi ile “Yoneticilerle ve

is arkadaslariyla iligkiler” seklindedir. Son olarak ise % 4,9 oram ile “Rekabet
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sartlari, terfi ve egitim imkanlarinin yetersizligi” secenegi gelmektedir. Rakamlar1
degerlendirdigimizde gerek ©Ozel gerekse kamu hastane yoneticileri en Onemli
hosnutsuzluk nedeni olarak ‘“Rekabet sartlari, terfi ve egitim imkanlarinin

yetersizligini” gormektedirler.

Tablo 32. Hastane Yoneticilerinin Calistig1 Hastane Tiirii Ile Yonetici

Beklentilerine Iliskin Capraz Tablo
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Hastane Tiirii
Yoneticilerin _ Toplam
Beklentileri Kamu Ozel
Say1 %0 Say1 %0 Say1 %0
Is Giivencesi ve Iyi 10 10,3 6 14,6 16 11,6
Calisma Kosullar1
Iyi Ucret ve Sosyal
Haklar 9 9.3 6 14,6 15 10,9
Ekip Caligmasi1 ve
Kararlara Katilma 21 21,6 6 14,6 27 19,6
Taninma, Takdir
Edilme, Sevgi ve 26 26,8 8 19,6 34 24,6
Saygi Gorme
Yetenekleri
Kullanma, Basariya
Ulasma ve Ilerleme 31 32,0 15 36,6 46 33,3
Imkénlar1
Toplam 97 100 41 100 138 100

Kamu hastane yoneticilerine gore calisilan isletmeden beklentilerinin
yiizdelik oranlari, Tablo 32’de verilmistir. Buna goére % 32,0 ile “Yetenekleri
kullanma, basariya ulagsma ve ilerleme imkanlar1” segenegi, % 26,8 orani ile
“Tanmma, takdir edilme, sevgi ve saygi gorme” secenegi, % 21,6 oraninda “Ekip
calismas1 ve kararlara katilma” secenegi, % 10,3 oraninda “Is giivencesi ve iyi
calisma kosullar” secenegi ve son olarak % 9,3 ile “Iyi iicret ve sosyal haklar”

secenegi sekline siralanmustir.

Ozel hastane yoneticilerine gore ¢ahsilan isletmeden beklentileri, % 36,6 ile
“Yetenekleri kullanma, basariya ulasma ve ilerleme imkanlar1” secenegi ilk sirada
iken, % 19,6 ile “Taninma, takdir edilme, sevgi ve saygi gorme” secenegi ikinci
sirada yer almistir. Diger ii¢c segcenek ayni1 6nem derecesine sahip bir sekilde % 14,6
oram “Is giivencesi ve iyi calisma kosullari”, “Iyi iicret ve sosyal haklar, ekip
caligmast ve Kkararlara katilma” seklindedir. Boylece kamu ve 06zel hastane
yoneticilerinin “Yetenekleri kullanma, basariya ulasma ve ilerleme imkanlarin1” en

Oonemli beklenti olarak gordiikleri soylenebilir.
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Tablo 33. Hastane Yoneticilerinin Calistig1 Hastane Tiirii Ile Iste Calisma

Nedenlerine iliskin Capraz Tablo

Hastane Tiiri
Yoneticilerin bir _ Toplam
iste cahisma Kamu Ozel
nedenleri

Say1 % Say1 % Say1 %

Uretim Yapmak ve
Zamani 6 6,2 10 24,4 16 11,6
Degerlendirmek

Para Kazanmak ve
Aile Kurmak 63 64,9 23 56,1 86 62,3

Egitim ve Tecriibe
Kazanmak 4 4,1 4 9,8 8 5.8

Topluma Hizmet
Etmek ve Bir Orgiite 11 11,3 0 0 11 8,0
Mensup Olmak

Insanlarla Iliskiler
Kurmak, Toplumda 13 13,4 4 9.8 17 12,3
Sayginlik Kazanmak

Toplam 97 100 41 100 138 100

Kamu hastane yoneticilerinin bir iste calisma nedenleri Tablo 33’e gore
% 64,9 gibi yiiksek bir oran ile “Para kazanmak ve aile kurmak™ secenegi, % 13,4
oraninda “Insanlarla iligkiler kurmak, toplumda sayginlik kazanmak” secenegi, %
11,3 oraninda “Topluma hizmet etmek ve bir orgiite mensup olmak™ secenegi, % 6,2
oranmda “Uretim yapmak ve zamam degerlendirmek” secenegi, % 4,1 gibi bir oran

ile ise “ Egitim ve tecriibe kazanmak™ segcenegi, seklinde siralanmustir.

Ozel hastane yoneticilerinin bir iste ¢caligma nedenleri ise % 56,1 gibi yine
yiikksek bir oran ile “Para kazanmak ve aile kurmak” segenegi, % 24,4 oraninda
“Uretim yapmak ve zamani degerlendirmek” secenegi,% 9,8 oram ile “Insanlarla
iligkiler kurmak™ secenegi, % 9,8 orani ile “Egitim ve tecriibe kazanmak™ secenegi,
seklinde sralanmustir. Ozel hastane yoneticilerinin bir iste calisma nedeni olarak
topluma hizmet etmek ve bir Orgiite mensup olmak gibi bir secenegi tercih

etmedikleri goriilmektedir.
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Tablo 34. Hastane Yoneticilerinin Calistig1 Hastane Tiirii Ile Mesleki Gelisim

Beklentilerine Iliskin Capraz Tablo

Mesleki Gelisim Hastane Tiirt Toplam
Acisindan Kamu Ozel
Beklentiniz
Say1 %0 Say1 %0 Say1 %0
Ucret Artist 13 13,4 7 17,1 20 14,5
Terfi ve Takdir
Edilme 22 22,7 9 22 31 22,5
Is Giivencesi ve
Daha Fazla Yetki 9 9,3 4 9,8 13 94
Verilmesi
Basar1 Gosterme ve
Sayginlik, Iletisim 45 46,4 18 43,9 63 45,7
ve Arkadashk
Iyi Calisma
Kosullar1 ve Yurt
Disinda Calisma 8 8,2 3 7,3 11 8,0
Imkam
Toplam 97 100 41 100 138 100

Kamu hastane yoOneticilerinin mesleki gelisim acgisindan beklentilerinden
olusan Tablo 34’e gore % 46,4 oraninda “Basar1 gosterme ve sayginlik, iletisim ve
arkadashik” secenegi, % 22,7 oraninda “Terfi ve takdir edilme” secenegi, % 13,4
oraninda “ Ucret artis1” secenegi, % 9,3 oraninda “Is giivencesi ve daha fazla yetki
verilmesi” secenedi, % 8,2 oraninda “lyi calisma kosullar1 ve yurt disinda calisma

imkan1” secenegi seklinde siralanmustir.

Ozel hastane yoneticilerinin mesleki gelisim agisindan beklentileri de % 43,9
oraninda “ Basar1 gosterme ve sayginlik, iletisim ve arkadashik™ secenegi, % 22
oraninda “Terfi ve takdir edilme” secenegi, % 17,1 oraninda “Ucret artis1” secenegi,
% 9,8 oraninda “Is giivencesi ve daha fazla yetki verilmesi” secenegi, % 7,3 oraninda
“lyi calisma kosullar1 ve yurt disinda calisma imkani” secenedi seklinde
siralanmistir. Kamu ve Ozel hastane yoneticilerinin mesleki gelisim acisindan
beklentileri i¢in yaptiklar1 se¢imler incelendiginde benzerlik oldugu dikkat
cekmektedir.
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Tablo 35. Hastane Yoneticilerinin Calistig1 Hastane Tiirii ile Is Yasam Kalitesine

Iliskin Capraz Tablo
Hastane Tiirii
. Toplam
Is Yasam Kalitesi Kamu Ozel
Say1 % Say1 % Say1 %
Isteki Fiziki
~ Kosullarmn 39 40,2 25 61,0 64 46,4
Iyilestirilmesi
Calisma Siiresinin
Azaltilmasi 5 5,2 1 24 6 4.3
Daha Fazla Ucret
Verilmesi 10 10,3 9 22,0 19 13,8
Daha Fazla Yetki ve
Sorumluluk
Verilmesi 26 26,8 4 9.8 30 21,7
Yoneticilerle Daha
Iyi lletisim 17 17,3 2 4,9 19 13,8
Kurulmasi
Toplam 97 100 41 100 138 100

Kamu hastane yoneticilerine gore is yasam Kkalitesine yOnelik anket
sonuclarinin girildigi Tablo 35’ gore; ilk oncelik tercihi % 40,2 oram ile “Isteki
fiziki kosullarin iyilestirilmesi” secenegindedir. Daha sonra sirasiyla; % 26,8 orani
ile “Daha fazla yetki ve sorumluluk verilmesi” secenegi, % 17,3 oram ile
“Yoneticilerle daha iyi iletisim kurulmast” secenegi, % 10,3 oraninda, “Daha fazla
ticret verilmesi” secenegi % 5,2°lik oram ise “Calisma siiresinin azaltilmasi”

secenegi ile is yasam kalitesinin artacagini belirtmislerdir.

Ozel hastane yoneticilerine gore ise oncelik tercihi % 60,1 gibi yiiksek bir
oran ile “Isteki fiziki kosullarm iyilestirilmesi” secenegindedir. Daha sonra sirasiyla;
% 22,0 oraninda “Daha fazla iicret verilmesi” secenegi % 9,8 orani ile “Daha fazla
yetki ve sorumluluk verilmesi” secenegi, % 4,9 orani ile “Yoneticilerle daha iyi
iletisim kurulmas1” segenegi, % 2,4 orani ile ise “Calisma siiresinin azaltilmasi” ile

is yasam kalitesinin artacagimi belirtmislerdir.
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4.4.4. Hastane Yoneticilerinin Moral ve Motivasyon

Diizeylerinin Degerlendirilmesi

Hazirlanan tez calismasmin arastrma safhasinda, kendilerine anket
uygulanan Kamu ve 6zel hastane yoneticileri ile yapilan anketin son bdoliimiinde;
personelin moral ve motivasyon seviyesi ile is yasam kalitesi diizeyinin tespit
edilmesi maksadiyla hazirlanan toplam 44 Anket Sorusu yonetici lider personele
sorulmustur. Yapilan arastirma icinde bu boliim; arastirmaya katilan yOnetici
personelin moral ve motivasyon seviyesi ile is yasam kalitesi diizeyini tespit etmek
maksadiyla hazirlanan soru grubundan olugmaktadir.

Arastirmaya katilan yOnetici personelin moral ve motivasyon seviyesine
yonelik sorulara verilen cevaplarin puan ortalamalar1 degerlendirilerek, hastane
isletmelerinde bu konuda belirlenen genel sorunlarin, nedenleri ile birlikte ortaya

konulmas1 ve ¢dziim Onerilerinin belirlenmesi hedeflenmistir.

Bu boliimde anket uygulanan personelin; her bir soru icin bes ayr1 secenek
olan; “Hi¢ memnun degilim, memnun degilim, kararsizim, memnunum ve ¢ok
memnunum” seklinde ifade edilen bes ayr1 secenekten birini isaretlemesi talep
edilmistir. Degerlendirme safthasinda; sozel olarak ifade edilen seceneklerin sayisal

olarak puanlara cevrilmesi maksadiyla her cevaba asagidaki puanlama uygun

gorilmiistiir.
» Hi¢ Memnun Degilim (1 Puan)
» Memnun Degilim ( 2 Puan)
» Kararsizim ( 3 Puan)
» Memnunum ( 4 Puan)
» Cok Memnunum ( 5 Puan)

Faydalanilan degerlendirme sistemi esaslarma uygun olarak, her soru ve alt
soru gruplarina gore yapilan tercihler sayisal puanlara ¢evrilerek daha somut ve
objektif bir degerlendirme yapilmasi hedeflenmistir. Boylece anket sonuglarinin

sayisal puanlara cevrilmesi ve dolayis1 ile elde edilen sayisal sonuglarin
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matematiksel ve istatistiksel yontemler kullanilarak degerlendirilmesi ve birbiri ile

mukayese edilmesi imkani elde edilmistir.

Tablo 36. Kamu ve Ozel Hastane Isletmelerinde Calisan Yo6neticilerin Moral ve

Motivasyon Seviyeleri ile Is Yasam Kalitelerinin Likert Olgegi Kullanilarak

Belirlenmesi
- E g
= g
g g i3 E E 5
§ = 2 a g E
£ g g s E <
o8 £ Gi S =
= 5 M = 2
= o
Maddeler -
fi Fi fi fi fi B
%fi %fi %fi %fi %fi X S
E| | E| 3| E| 3| E| 3| E| = | E|=| E| 3
N N N N N N N
S| S| s|S|S|S|E|S| S| S| s|S| 5|
Bagli oldugum
& . 'g 59 30
amir ile 1 3 5 0 9 1 23 7 4,0 3,9 0,79 0,93
X1 e 60, 73,
iliskilerimin 1,0 73 52 0,0 9.3 2.4 8 ) 23,7 17,1 1 3 7 2
durumundan
Basarisiz ve
yetersiz
5 13 20 5 53 29
oldugumda 2 0 9 2 3,5 3,5 0,91 1,05
X2 o 12, 13, 20, 12, 54, 70,
yonetimin 2,1 0,0 9.3 4,9 6 6 3 0
2 4 6 2 6 7
sagladig1
destekten
Hastanedeki
. 10 11 6 59 27 4
yoneticiler 3 4 0 14 3,7 3,6 0,94 1,01
X3 . 10, 11, 14, 60, 65, 9,8
arasindaki 3,1 9.8 0,0 14,4 3 6 1 5
e 3 3 6 8 9
iliskilerden
ikayet ve
> 'y . 18 5 59 25
onerilerime 2 4 9 1 9 6 3,6 3,6 0,85 1,08
X4 . 18, 12, 60, 61,
zamaninda islem 2,1 9.8 9.3 2.4 6 ) 8 0 9.3 14,6 6 8 3 3
yapilmasindan
Mesleki gelisim
ve bilimsel 13 20 9 50 19
2 1 2 12 10 3,5 3,8 0,94 0,93
X5 caligmalarima 13, 20, 22, 51, 46,
. 2,1 2.4 49 124 24,4 9 5 4 7
yOneticilerin 4 6 0 5 3
verdigi destekten
Hastane ici 13 64 27 10
2 0 8 0 4 10 3,7 4,1 0,83 0,57
X6 haberlesme ve 13, 66, 65, 10,2
o 2,1 0,0 8,2 0,0 9,8 10,3 4 5 3 3
iletisimden 4 0 9 4
Calisma 11 68 23
. 0 2 2 1 3 16 12 4,0 4,0 0,60 0,96
X7| arkadaslarim ile 11, 70, 56,
0,0 49 2,1 2,4 7,3 16,5 29,3 1 2 4 1
olan uyumdan 3 1 1
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Hastane icinde
. 21 62 27
karsilikli sevgi ve 1 2 7 0 1 6 11 3,6 4,1 0,74 0,86
X8 21, 63, 65,
saygiya dayali 1,0 4,9 7,2 0,0 6 2.4 9 9 6,2 26,8 7 0 6 0
iliski diizeyinden
Gorev
. 11 20 9 54 22
dagiliminin 2 3 1 10 6 3,6 3,6 0,89 1,01
X9 . . 11, 20, 22, 55, 53,
belirgin ve adil 2,1 7,3 2.4 10,3 14,6 1 6 6 5
3 6 0 7 7
olmasindan
Yaptigim is 8 30 15 7 41 18
X1 7 4 4 4 3,0 3,1 1,09 1,31
karsiliginda 19, 30, 15, 17, 42, 43,
0 . 72 9,8 4,1 9,8 5 5 3 5
aldiim iicretten 5 9 5 1 3 9
6 40 5 19 15 30 13
X1 Mevcut iicret 8 0 2 2,7 3,0 0,99 1,11
. . 14, 41, 12, 19, 36, 30, 31,
1 sisteminden 8,2 0,0 4,9 3 0 5 8
6 2 2 6 6 9 7
Ucretle birlikte
. . 13 6 37 17 13 28 13
X1 verilen tazminat 4 2 5 2,6 3,1 1,09 1,22
13, 14, 38, 17, 31, 28, 31,
2 ve yan 9.8 2,1 12,2 8 7 5 3
. 4 6 1 5 7 9 7
odemelerden
Aldigim ticretin 36
o 8 5 21 10 32 15
X1 ihtiyaclarimi 6 37, 2 3 2,8 3,0 1,01 1,26
19, 12, 21, 24, 33, 36,
3 karsilama 6,2 1 2,1 7,3 8 0 3 5
. 5 2 6 4 0 6
diizeyinden
Saglanan maddi
R 8 24 14 17 50 19
X1 imkanlarin iilke 5 4 4 3 3,2 3,1 1,04 1,28
19, 24, 14, 17, 51, 46,
4 sartlarina gore 5.2 9.8 4,1 73 5 2 1 8
5 7 4 1 5 3
uygunlugundan
Toplantilara
. 16 8 64 27
X1 | katilanlara yeterli 1 1 7 1 9 4 3,7 3,7 0,76 0,75
16, 19, 66, 65,
5 s6z hakki 1,0 2,4 7,2 2,4 9,3 9,8 5 8 4 9
. . 5 5 0 9
verilmesinden
Inisiyatif
kullanma ve 2 11 17 8 58 25
X1 0 1 9 7 3,6 39 0,88 0,68
kararlarimu 2,1 11, 17, 19, 59, 61,
6 0,0 2,4 9,3 17,1 3 3 2 5
uygulama 3 5 5 8 0
derecesinden
Hastanedeki yetki 11 15 5 57 26
X1 2 0 1 12 9 3,6 4,0 0,90 0,66
ve sorumluluk 11, 15, 12, 58, 63,
7 . 2,1 0,0 2,4 124 22,0 8 5 8 9
dagilimindan 3 5 2 8 4
Yaptigim i
. ‘p gmis 10 12 63 28 10 0,71
X1 | itibariyle aldigim 2 1 0 2 10 3,7 4,1 0,86
10, 12, 64, 68, 10,0 4
8 riitbe ve 2,1 2,4 0,0 49 24,4 1 2 6
3 4 9 3 3
kidemden
Gorevim
itibariyle aldigim 13 64 28
X1 . 1 1 1 9 1 10 10 3,7 4,1 0,86 0,76
yetki ve 13, 66, 68,
9 1,0 2,4 2,4 9,3 2,4 10,3 24,4 1 0 6 8
sorumluluk 4 0 3
seviyesinden
Takim ve tim
16 21 7 48 23 10
X2 caligmalarina 2 0 0 11 34 4,1 0,95 0,66
. 16, 21, 17, 49, 56, 10,0
0 verilen 6nem 2,1 0,0 0,0 26,8 9 0 9 4
. 5 6 1 5 1 3
derecesinden
X2 | Yonetimde alinan 1 0 6 0 15 6 59 24 16 11 3,8 4,1 0,80 0,64
1 | Kkararlara katilma 1,0 0,0 6,2 0,0 15, 14, 60, 58, 16,5 26,8 6 2 4 0
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seviyemden 5 6 8 5
Yaptigim iste
pugimis 68 28
X2 yaraticiligimi 1 0 8 0 8 4 70 68 12 9 3.8 4,1 0,78 0,75
2 kullanabilme 1,0 0,0 8,2 0,0 8,2 9,8 1 ’ 3 ’ 124 22,0 5 2 2 7
diizeyinden
Toplam Kalite
Yonetimi egitim 19 6 63 25
X2 1 0 6 0 8 10 3,7 4,1 0,74 0,62
ve 19, 14, 64, 61,
3 1,0 0,0 6,2 0,0 8,2 24,4 3 0 3 5
uygulamalarinda 6 6 9 0
n
Uygulanan 6diil 23 30 9 35 20
X2 3 0 2 6 10 3,1 3,9 0,97 0,81
ve ceza 23, 30, 22, 36, 48,
4 . . 3,1 0,0 49 6,2 24,4 9 3 2 8
sisteminden 7 9 1 8
. . 23 21 42 22
X2 | Hastanedeki terfi 6 0 2 5 10 3,1 39 1,05 0,79
. 23, 21, 17, 43, 53,
5 imkanlarindan 6,2 0,0 4,9 52 244 8 8 1 0
7 6 1 3 7
Calismalarimin
takdir 14 17 5 53 23
X2 . . 5 0 1 8 12 34 4,1 1,01 0,71
edilmesinden ve 14, 17, 12, 54, 56,
6 52 0,0 2,4 8,2 29,3 6 2 1 4
duyulan basar1 4 5 2 6 1
hissinden
Hastanedeki 5 70 26
X2 2 0 5 0 8 12 10 3,8 4,1 0,76 0,60
gorev 12, 72, 63,
7 2,1 0,0 52 0,0 8,2 124 24,4 8 2 7 0
tanimimdan 2 2 4
Is basarisim
. 14 26 48 26
X2 etkileyecek 3 0 1 4 6 10 34 4,1 0,92 0,66
. . 14, 26, 49, 63,
8 | egitim ve gelisme 3,1 0,0 4 2.4 3 9.8 5 4 6,2 244 1 0 1 4
imkanlarindan
Genel olarak 65 28
X2 1 0 6 0 9 2 16 11 3,9 42 0,77 0,52
simdiki kurumda 67, 68,
9 1,0 0,0 6,2 0,0 9,3 49 16,5 26,8 2 2 3 5
caligmaktan 0 3
Yapmakta
oldugum isin 65 25
X3 . 0 0 1 0 9 3 22 13 4,1 42 0,59 0,58
yeteneklerime 67, 61,
0 0,0 0,0 1,0 0,0 9,3 7,3 22,7 31,7 1 4 3 2
uygun 0 0
olmasindan
Simdiki isim
nedeniyle 70 28
X3 0 1 2 0 9 2 16 10 4,0 4,1 0,58 0,71
toplumda bana 72, 68,
1 0,0 2,4 2,1 0,0 9,3 49 16,5 24,4 3 2 5 4
duyulan 2 3
sayginliktan
Yetki ve
12 27 47 23
X3 | sorumluluklarimi 1 1 0 3 10 14 3,5 4.2 0,87 0,78
. 12, 27, 48, 56,
2 n dengeli 1,0 2,4 4 0,0 g 7,3 5 1 10,3 34,1 5 0 8 2
olmasindan
Hastane hedefleri
ile kisisel 14 66 24
X3 . 0 1 7 0 2 10 14 3,8 42 0,71 0,75
hedeflerim 14, 68, 58,
3 . 0,0 2,4 7,2 0,0 49 10,3 34,1 1 2 2 9
arasindaki 4 0 5
uyumdan
iste kendimi
. 19 60 25
X3 ifade etme ve 1 1 7 1 19 4 61 61 10 10 3,7 4,0 0,78 0,82
4 gelistirme 10 | 24 | 72 | 24 6’ 9,8 9’ 0’ 103 | 244 3 2 4 1
imkanlarindan
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Yaptigim igin
o 12 5 64 26
X3 beklentilerime 2 0 5 0 14 10 3,8 4,1 0,80 0,60
12, 12, 66, 63,
5 uygun 2,1 0,0 52 0,0 14,4 24,4 6 2 4 0
4 2 0 4
olmasindan
Isteki calisma 12 19 55 24
X3 . . 2 2 3 3 9 9 3,5 3,8 0,89 1,01
saatleri ve mesai 12, 19, 56, 58,
6 2,1 49 7,3 7,3 9,3 22,0 9 5 9 4
uygulamalarindan 4 6 7 5
Hastanedeki izin 13 5 63 23
X3 2 2 8 2 11 9 3,7 3,8 0,84 0,98
uygulamalarinda 13, 12, 64, 56,
7 2,1 49 8,2 49 11,3 22,0 5 5 2 9
n 4 9 1
Hastanedeki 20 17 48 22
X3 . 4 2 2 8 10 3,3 3,8 1,03 1,00
fiziki caligma 20, 17, 12, 49, 53,
8 4,1 49 49 8,2 24,4 7 8 4 5
ortamindan 6 5 2 5 7
Is ortamimdaki
32 21 9 32
X3 sosyal 9 0 3 20 3 9 2,8 3,8 1,07 0,85
. . 33, 21, 22, 33,
9 faaliyetlerin 9,3 0,0 0 73 6 0 0 4.8 3,1 22,0 8 5 3 3
yeterliliginden
Orgiitsel gelisim
ve degisim 23 37 12 33 18
X4 1 0 1 3 10 3,1 3,9 0,85 0,80
konusunda 23, 38, 29, 34, 43,
0 1,0 0,0 2,4 3,1 24,4 4 0 4 0
yapilan 7 1 3 0 9
caligmalardan
76 22
X4 Saglik 0 0 0 0 6 1 78 53 15 18 4,0 4.4 0,45 0,54
1| hizmetlerinden 00 | 00| 00 | 00 | 62 | 24 4’ 7’ 155 | 439 9 1 8 7
13 13 56 26
X4 | Saglanan yemek 6 0 0 4 9 11 3.5 4,1 1,04 0,58
. i 13, 13, 57, 63,
2 hizmetlerinden 6,2 0,0 0,0 9.8 9.3 26,8 1 7 2 7
4 4 7 4
Haberlesme ve 12 13 62 26
X4 2 0 1 1 8 13 3,6 42 0,88 0,62
ulagim 12, 13, 63, 63,
3 . 2,1 0,0 2,4 2,4 8,2 31,7 4 4 0 4
imkanlarindan 4 4 9 4
. 30 29 7 30 20
X4 | Sosyal imkanlar 5 0 2 3 12 2,9 4,0 0,97 0,82
. 30, 29, 17, 30, 48,
4 ve faaliyetlerden 5.2 0,0 4,9 3,1 29,3 6 2 8 1
9 4 1 9 8
Arastirmaya katilanlarin  yanitlar diizeyindeki dagilimi  Tablo 36’da

gosterilmistir. Tabloda gosterilen X degeri normal dagilimin kayma yoniinii

gosterir. 3’ten biiylik olmas1 “cok memnunum” segenegine, 3’ten kiiciik olmasi “hi¢

memnun degilim” se¢enegine yaklasildigini gésterebilmektedir

Ankete

istirak eden yOnetici personelin hastanedeki

bagh

olduklari

yoneticilerle iliskileri hakkindaki maddeye verdigi cevaplar incelendiginde kamuda

4,01 gibi cok memnuna yakin bir sonug ¢ikarken 6zel hastane yoneticilerinde bu oran

3,93 olarak tespit edilmistir.
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Yonetici iliskileri ile iletisim ve etkilesim imkanlarinin belirli bir hiyerarsik
yaptya uygun olarak ylriitiildigli hastane isletmeleri i¢in boyle yiiksek bir
memnuniyet yiizdesine ulasilmasi dikkat cekici bulunmustur. Tespit edilen bu
olumlu sonuca ulasilmasinda, hastane i¢inde her seviyedeki iliski ve iletisimde acik
bir yaklagiminin yaygin olarak uygulanmasi, moral ve motivasyon arttirict araglarin
ve uygulamalarin bilincli ve sistemli bir sekilde icra edildigi, insan odakli, karsilikl
sevgi ve saygiya dayali bir yonetim anlayis1 sergilendigi  seklinde

degerlendirilmektedir.

Calisma arkadaslarim ile olan uyumdan seklindeki maddesinin genel
ortalamasi kamu hastaneleri i¢in 4,01 ve 6zel hastane yoneticileri 4,02 gibi bir puan
olabilmektedir. Buda  yoneticilerin calisma  arkadaslarindan  hissettikleri

memnuniyetten dolayr motivasyon seviyelerinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Arastirma yapilan kamu hastanelerinde calisan yOnetici personelin
isletmedeki mevcut iicret sistemi hakkindaki maddenin genel ortalamasi 2,73 iken,
0zel hastanelerdeki yoneticilerinki ise 3.17 olarak tespit edilmistir. Yine aldiklar1
icretlerin ihtiya¢ karsilama diizeyi adli maddede kamu hastaneleri icin genel
ortalama 2,88 iken 6zel hastaneler i¢in 3,00 olmustur. Kamu hastane yoneticilerin
motivasyonlarini en fazla diisiiren konunun iicretle birlikte verilen tazminat ve yan
o0demeler oldugu ve bununda ilgili maddeye vermis cevaplarm 2,68 gibi diisiik bir
genel ortalama ile memnuniyetsizliklerine ve dolayisiyla biiyiilk bir motivasyon
kaybina sebep oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Fakat 6zel hastane yoOneticilerinin
ticretle birlikte verilen tazminat ve yan ddemelerden daha memnun oldugu 3,17 genel
ortalamasindan anlasilmaktadir. Insan kaynaklarma tahsis edilen maddi imkanlarin
yetersizligi burada bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir ve buna gore de kamu hastane
yOneticilerinin, licret sistemini olumsuz ve yetersiz buldugunu ve bu konunun
hastaneler, icin en Onemli sorunlarinin basinda geldigini sonucunu ortaya

koyabilmektedir.

Ancak iicret sistemi hakkindaki sorulardan biri olan “Alinan iicretin iilke
sartlarina uygunlugu” hakkindaki soruya ankete istirak eden kamu hastane

yOneticilerinin cevabi i¢in genel ortalama 3,25 olarak tespit edilirken 6zel hastane



164

yOneticilerinin soruya cevaplari i¢in ortalamanm 3,12 oldugu goriiliip ¢cok memnuna
yaklagilarak ve memnuniyet oranmnin nispeten olumlu sayilacak bir sekilde
yiikseldigi soylenebilir. Ayn1 zamanda ankete katilan hastane yoneticilerinin ankete
katilan personelin iilke sartlarini dikkate alarak sorulan anket sorularina ne kadar

duyarl ve bilingli cevaplar verdigini ortaya koymaktadir.

Calisanlarmm moral ve motivasyon diizeyleri ile ilgili goriislerini yansitan
yukaridaki tabloya gore kamu hastaneleri yoneticilerinin tiim sorular icin verdikleri
cevaplar arasinda en yiiksek motivasyona sahip olduklar1 sorunun; yapmakta
olduklar1 isin yeteneklerine uygunluguna dair oldugu dikkat ¢cekmektedir. Kamu
hastane yoneticileri i¢in bu oran 4,11 iken 0zel hastane yoneticileri i¢cin 4.24 gibi

daha yiiksek bir motivasyon icerdigini gormek miimkiindiir.

Ozel hastane yoneticilerinin ise tiim sorular icin verdikleri cevaplar arasinda
en yiikksek motivasyon ve memnuniyete sahip olduklari, verilen saglik hizmetlerine
ait sorunun genel ortalamasi1 4,41 gibi cok memnuna yakin bir deger olarak
belirlenmistir. Ayni soruya kamu hastane yoneticileri de yine 4,09 gibi cok memnuna

yakin bir cevap vermislerdir.

Kamu hastane yoneticilerinin, “Simdiki isiniz nedeniyle toplumda duyulan
sayginlik” hakkindaki soruya 4,03 gibi yiiksek bir memnuniyet ile 6zel hastane
yoneticilerinin de yine 4,12 gibi yiiksek bir orana sahip olmasi, arastirma yapilan
kamu ve 6zel hastanelerde gorev yapan yonetici personelin; yaptiklar: is ve mensubu
olduklar1 hastane igletmeleri nedeniyle toplumda duydugu sayginliktan dolay1 6nemli
oranda mutluluk ve gurur duydugunu gostermektedir. Bu sonucun sagladigi moral ve
motivasyonun personelin is yasam kalitesini olumlu yonde etkiledigini vurgulamak
dogru olacaktir. Ayni zamanda ‘“genel olarak simdiki kurumda c¢alismaktan”
sorusuna verilen cevaplarin genel ortalamasinin da 3 saginda olmasindan anlasilacagi
lizere yoOneticilerin Onemli bir bolimiiniin halen gorev yaptig1 hastaneden
caligmaktan ve o hastaneden bir iiyesi olmaktan biiyiik bir memnuniyet ve gurur

duydugu seklinde ifade edilebilir.
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Son olarak kamu hastane yoneticileri ve 6zel hastane yoneticileri arasindaki
en biiylikk motivasyon farkini sosyal imkan ve faaliyetler sorusuna verilen cevap
olusturmaktadir. Kamu hastanelerinde ilgili sorunun cevabr 2,96 iken 0zel
hastanelerde gorev yapan yoneticiler cevaplarindan olusan genel ortalama 4,02
olmustur. Kamuda bu olay motivasyon kaybina sebep olurken 6zel hastanelerde ise
tam tersi cok memnuna yakin bir yaklasim goziikkmektedir. Bu sonug; arastirma
yapilan kamu hastanelerinde sosyal imkéanlar ve faaliyetler gibi alanlarda verilen
hizmetlerden personelin yeterli seviyede mutlu olmadigini, bu konularda saglanan
hizmetlerin anket uygulanan personel tarafindan yeterli bulunmadigini, ortaya
koymaktadir. Bu soruya olumsuz cevap veren kamu hastane yoOneticilerinin
oranlarinin yiikksek olmasi, degisen ve gelisen calisma kosullar1 ile personele
saglanan hizmetler konusunda, hastanelerde uygulanan mevcut sistemlerin yetersiz
kaldigmi, mevcut sistemin degistirilmesi ve gelistirilmesi ile alternatif ¢oziim

yollarmin bulunmasmi gerektigini ifade etmektedir.

4.4.5. Faktor Analizi

Faktor analizi birbiri ile iliski degiskenleri bir araya getirerek az sayida
iligkisiz ve kavramsal olarak anlamli degiskenler (faktdr boyutlar) bulmayi,
kesfetmeyi amacglayan ¢ok degiskenli bir istatistik yontemidir. Faktor analizi bir
faktorlesme ya da ortak faktor adi verilen yeni degiskenleri ortaya ¢ikartma ve
maddelerin faktor yiik degerlerini kullanarak kavramlarm islevsel tanimlarii elde
etme siireci olarak tanimlanabilir. Faktor analizinin temel iki amaci bulunmaktadir.
Bunlarin ilki; degisken sayisini azaltmak ve ikincisi; degiskenler arasindaki
iliskilerden yararlanarak bazi yeni yapilar ortaya c¢ikartmaktir. Bu son amag;
degiskenleri siniflayarak tek bir faktor altinda birlestirmek ve yeni aciklayic faktor

yapilar1 olusturmaktir.

Faktor analizi yapilirken aymi yapiyr dlgmeyen maddelerin ayiklanmasinda

genellikle asagida belirtilen ii¢ 6l¢iit dikkate alinmalidir.
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» Maddelerin yer aldiklar1 faktorlerin yiik degerlerinin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Bir faktorle yiiksek diizeyde ilisgki veren maddelerin
olusturdugu bir kiime varsa bu bulgu; o maddelerin birlikte bir kavramu,
yapiy1 ya da faktorii olctiigli anlamina gelir. Faktor yiik degerinin 0.45 veya
tizerinde bir deger almasi se¢cim igin iyi bir Ol¢ii olabilmektedir. Ancak
uygulamada az sayida madde icin bu smir deger 0.30’a kadar indirilebilir.

» Maddelerin tek bir faktorde yiiksek varyansa, diger faktorlerde diisiik yiik
degerlerine sahip olmasi gerekmektedir. Faktorler arasi varyans farkinin en az
0.10 olmasina dikkat edilmelidir. Aradaki varyans farkinin 0.10’dan diisiik
olmas1 halinde bu madde 6lcekten ¢ikartilir.

» Onemli faktorlerin, herhangi bir maddede birlikte acgikladiklar1 ortak faktor
varyansinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Maddelerin ortak varyansinin 1’e
yakin ya da 0.66’nin iizerinde olmasi iyi bir ¢dziimdiir, ancak uygulamada
bunu karsilamak genellikle zordur. Ortak faktdr varyansinm yiiksek
olmasmin modele iligkin agiklanan toplam varyansi arttiracagi goéz ardi

edilmemelidir.

Kamu ve 0Ozel hastane yoOneticilerinin moral ve motivasyonuna etkisini
degerlendirilmesi dort alt faktorde gerceklestirilmistir. Buna gore ilk faktor; is
ortaminda karar siirecini, ikinci faktor is yasam kalitesini, ticiincii faktor yoneticilerle
iliskiler, dordiincii faktor ilicret durumudur. Faktorlere maddelerin igerikleri dikkate
alinarak isim verilmeye calisilmistir. Is ortaminda karar siireci boyutunda yer alan
maddelerin ortak varyanst 0,375-0,762 arasinda, Is yasam Kkalitesi boyutundaki
maddelerin ortak varyansi 0,431-0,768 arasinda, yoneticilerle iliskiler boyutundaki
maddelerin ortak varyansi 0,539-0,782 arasinda degisirken iicret durumu boyutunda
yer alan maddelerin ortak varyansi 0,709—0,858 arasindadir. Bu dort boyutun dlcege
iliskin agikladiklar1 toplam varyans 0,550’dir.Arastirmamiza katilan kamu ve 0zel
hastane yOneticilerin motivasyon diizeyleri arasindaki faktor analizi sonuglar1 Tablo

37°de verilmistir.
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Kaisen-Mayer (KMO) istatistigi 0.802 c¢iktigindan faktor analizini uygulamak

miimkiin oldugu da test edilmistir. Boylece faktor analizi sonuglar1 asagidaki gibidir.

Aciklanan varyanslar:

Faktor 1 ( Calisma Ortaminda Karar Stireci ) : % 32.478

Faktor 2 (Is Yasam Kalitesi ) : % 10.308
Faktor 3 ( Yoneticilerle Iliskiler ) : % 7.296
Faktor 4 ( Ucret Durumu ) : % 4.963
Toplam Varyans : % 55.046

Kamu ve 0zel hastane yoOneticilerinin moral ve motivasyon seviyelerinin
Olciilmesi ile alakali deger ve yargilarm yiizde kacmin hangi faktorler tarafindan
belirlendigi ortaya konulmustur. Analiz sonucunda karsimiza c¢ikan faktorlerden

caligma ortaminda karar siireci en fazla paya sahip faktordiir.

Tablo 37. Faktor Analizi Matrisi

Faktor Bilesenleri

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4
Sira
No

Cahsma Kalttest | igkler | Ueret

Ortaminda Karar
Siireci

X1 ,072 ,025 ,745 ,186
X2 ,180 ,085 ,782 ,097
X3 ,169 113 ,753 ,228
X4 ,194 ,001 ,732 ,198
X5 ,638 ,046 ,338 ,127
X6 ,699 ,093 ,120 ,151
X7 ,056 -,071 ,604 -,054
X8 ,232 ,106 ,539 -,083
X9 ,251 ,204 ,614 ,209
X10 -,010 ,026 ,198 ,358
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X11 049 112 134 836
X12 187 251 172 /795
X13 079 048 245 788
X14 -011 -017 265 ;709
X15 375 078 372 303
X16 588 181 390 051
X17 ,697 191 357 -018
X18 581 189 103 187
X19 564 194 205 163
X20 /745 292 221 040
X21 675 236 238 103
X22 720 -072 074 028
X23 ,656 150 -,002 071
X24 717 281 056 182
X25 ,664 289 -012 248
X26 ,696 182 156 010
X27 ,699 040 044 -076
X28 762 197 013 043
X29 648 321 261 -,095
X30 A79 233 117 366
X31 193 431 110 194
X32 616 420 198 086
X33 617 288 156 -, 149
X34 591 372 269 166
X35 592 214 173 - 156
X36 171 598 189 244
X37 091 637 155 223
X38 140 768 132 191
X39 339 751 -,010 154
X40 485 633 -017 092
X41 379 337 029 -236
X42 086 ;708 050 -074
X43 213 ,586 013 016
X44 393 ,688 -,037 -012
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4.4.6. Yoneticilerin  Ozelliklerine Gore Motivasyon
Degerlendirme Diizeyi Algllamalar1 Arasindaki Farka iliskin

Bulgular

Hastane yoneticilerinin kamu veya 0zel hastanelerde ¢alisma durumlarina,
statiilerine egitim durumlarina, yas grubuna, gelir durumlarina ve toplam caligma
yillarina gore moral motivasyon diizeyi alt boyutlar1 arasinda bir fark olup olmadigy,
t testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi testi sonucu belirlenmistir. Fark var ise bu

farki nereden kaynaklandigi ayrica Tukey testi sonuglarma gore yorumlanmustir.

4.4.6.1. Hastane Yoneticilerinin Hastane Tiirlerine Gore
Motivasyon Degerlendirme Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin
Testler

Hastane yoOneticilerinin hastane tiirlerine gore motivasyon degerlendirme alt

boyutlar1 arasindaki farkin olup olmadig: t testi ile test edilmistir.

Tablo 38. Yoneticilerin Motivasyon Alt Boyutlarinin Hastane Tiiriine Iliskin
Farkm t Testi Sonucu

Hastane
Alt Boyutlar Tiirii N Ortalama Standart Sapma
Calisma Kamu 97 80,8351 12,70800
Ortaminda
Karar Siireci Ozel 41 89,6829 10,43657
i Kamu 97 30,8660 5,51443
s Yasam

Kalitesi Ozel 41 35,9024 5,61607
Yéneticiler ile Kamu 97 26,2474 412571
Iligkiler Ozel 41 26,6098 5,37065
Ucret Kamu 97 14,5876 432231
Ozel 41 15,4390 5,51384
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Farklarin
Alt Sig. (2- | Ortalamalarm | Standart
Boyutlar | Varyans F |Sig.| t SD | tailed) Farki Hatasi
Esit Varyans -
Calisma v 1,360 | ,246 136 ,000 -8,84788 2,25105
arsayimi 3,931
Ortaminda ;
Karar 01Eslt 90,96
Siireci mayan - , i
ureci Varyans 4256 0 ,000 8,84788 2,07882
Varsayimi
Esit Varyans -
. Varsayimi ,520 | 472 4.876 136 ,000 -5,03646 1,03282
Is Yasam .
Kalitesi OIE$lt 7411
mayan - , i
Varyans 4,840 6 ,000 5,03646 1,04056
Varsayimi
Esit Varyans
Varsayimi ,013 | ,909 | -,430 | 136 ,668 -,36233 ,84338
Yoneticiler -
ile iliskiler OIE5“ £0.86
mayan -386 | /700 -,36233 93754
Varyans 6
Varsayimi
Esit Varyans
v 2,995,086 | -,972 | 136 ,333 -,85140 ,87629
arsayimi
Ucret Esit
Olmayan .88 | 0L g -,85140 96650
Varyans 2
Varsayimi

Motivasyon alt boyutlarindan is ortamindaki karar siireci ile is yasam kalitesi
acisindan hastane tiirlerine gore bir farklilik istatistiki olarak ortaya konulmustur. Bu
farki hangi hastane tiirii calisan yoneticilerden kaynaklandigina bakildiginda farkin
0zel hastanelerdekilerden kaynaklandigi gozlenirken diger alt boyutlardan
yoneticilerle iligki ve iicrette boyutunda bir farkliligin olmadig: test sonucu ortaya
konulmustur. Dolaysiyla Hp hipotezi red edilmis ve H; ipotezi “Hastane
yoneticilerinin hastane tiirlerine gore motivasyon degerlendirme alt boyutlar:

acisindan bir farklilik vardir” kabul edilmistir.

4.4.6.2. Hastane Yoneticilerinin Cinsiyete Gore Motivasyon

Degerlendirme Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Hastane yoneticilerinin cinsiyetlerine gore motivasyon degerlendirme alt

boyutlar1 arasindaki farkin olup olmadig t testi ile test edilmistir
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Tablo 39. Hastane Yoneticilerinin Cinsiyete Gore Motivasyon Degerlendirme Alt

Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin t Testi Sonucu

Farklar:
n
Alt Sig. (2- Ortalamalarin Standart
Boyutlar Varyans F Sig. t SD tailed) Farki Hatasi
Esit Varyans -
- 2,1492
Calisma Varsayimi ,151 ,698 9975 136 ,024 4,8897 g -9,14007
Ortaminda ’ 4
Karar Siireci | Esit Olmayan - 5 1807
Varyans 119,363 ,027 4,8897 ’ -9,20776
2,242 7
Varsayimi 4
Esit Varyans -
- 1,0236
. Varsayimi ,383 537 136 ,138 1,5256 -3,54998
Is Yasam 1,490 4 5
Kalitesi -
Esit Olmayan -
- 1,0265
Varyans 125,714 ,140 1,5256 -3,55710
1,486 0
Varsayimi 4
Esit Varyans -
e e . ,149 ,700 | -962 136 ,338 ,77535 | -2,27946
Yoneticiler Varsayim 74615
ile Iliskiler | ggit Olmayan
Varyans -974 | 131,899 332 j , 76639 | -2,26216
,74615
Varsayimi
Esit Varyans -
v 2,454 120 | -745 136 458 ,80895 | -2,20230
. arsayimi ,60256
Ucret
Esit Olmayan
Varyans =757 | 133,261 451 i ,79620 | -2,17739
,60256
Varsayimi

Motivasyon alt boyutlarindan is ortamindaki karar siireci yOneticilerin
cinsiyetlerine gore bir farklilik istatistiki olarak ortaya konulmustur. Bu farkin hangi
cinsiyet tiiri calisan yoneticilerden kaynaklandigma bakildiginda farkliligin erkek
yoneticilerden kaynaklandig1 gozlenirken diger alt boyutlarda bir farkliligin olmadig:
test sonucu ortaya konulmustur. Boylece Hp hipotezi red edilmis, H; hipotezi
“Hastane yOneticilerinin cinsiyetlerine gore motivasyon degerlendirme alt boyutlar1

acisindan bir farklilik vardir” kabul edilmistir.
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4.4.6.3. Hastane Yoneticilerinin Statiilerine Gore Motivasyon

Degerlendirme Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Hastane yoneticilerinin statiilerine goére motivasyon degerlendirme alt
boyutlar1 arasindaki farka iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) test sonucu

tablo 40’ta verilmistir.

Tablo 40. Yoneticilerin Motivasyon Alt Boyutlarina Bakiglarinin Statiiye Gore
Farkliliklarmin ANOVA Test Sonucu

Ortalama Sig.
Alt Boyut ¥3rg(:111‘ SD kareler F @P)
P toplanu
Cabsma |\ 0 ndaki | 2871546 | 5 | 574300 | 3203 | 002
Ortaminda ' ’ ’ 9 ’
Karar fcindeki 19244.773 | 132 | 145,794
Siireci
Toplam 22116319 | 137
. Aralarmndaki | 212.882 | 5 | 42576 | B9 315
Is Yasam ] 6
Kalitesi fcindeki 4699.002 | 132 | 35.598
Toplam 4911,884 137
Yoneticiler | Aralarmdaki | 181978 | 5 | 36396 | "% 109
ile Iliskiler fcindeki 2609,623 | 132 | 19,770
Toplam 2791,601 | 137
i} Aralarmndaki | 193774 | 5 | 38755 | 180 | 116
Ucret ] 3
fcindeki 2836719 | 132 | 21,490
Toplam 3030,493 137

Test sonucuna gore i ortamindaki karar siireci i¢in bir farklilik gozlenirken
diger motivasyon alt boyutlarinda c¢alisanlarin statiilerine gore bir farklilik
gozlenmemistir. Calisma ortamindaki karar siireci i¢in Tukey testi sonucu miidiir

yardimcilarindan kaynaklandig: ortaya konulmustur.

Miidiir yardimcilarimin statiileri itibar1 ile orta diizey yonetici grubunda yer
almalar1 sebebiyle karar verme siirecinde daha fazla s6z sahibi olmak istemelerinin
ve ylikselme hedefleri olmasi sebebiyle is ortaminda karar siireci boyutundaki

farklilik olusmasinin sebebi olarak degerlendirilebilir. Boylelikle Hy hipotezi red
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edilmis olup H; hipotezi “Hastane yoOneticilerinin statiilerine gore motivasyon

degerlendirme alt boyutlar1 agisindan bir farklilik vardir” kabul edilmistir.

4.4.6.4. Hastane Yoneticilerinin Yas Grubuna Gore
Motivasyon Degerlendirme Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin
Testler

Hastane yoneticilerinin yas grubu gore motivasyon degerlendirme alt
boyutlar1 arasindaki farka iliskin bulgular Tek Yonlii Varyans Analizi sonucu Tablo

41°de verilmistir.

Tablo 41. Yoneticilerin Motivasyon Alt Boyutlarina Bakislarinin Yas Grubuna Gore

Farkindaliklarinin Testi
Ortalam .
Alt Boyut ?2;;:?; SD | akareler| F |>i&®
toplanm
Calisma Aralarindaki | 549,771 4 137,443 | 848 | ,497
Ortaminda Karar Icindeki 21566,548 | 133 | 162,154
Siireci Toplam | 22116319 | 137
Aralarindaki | 164,322 4 41,081 | 1,151 | ,336
Is Yasam Kalitesi Icindeki 4747562 | 133 | 35,696
Toplam 4911,884 137
Aralarindaki 249,506 4 62,377 | 3,263 | ,014
I¢indeki 2542,095 | 133 | 19,113
Yoneticiler ile
iliskiler Toplam 2791,601 | 137
Aralarindaki 102,568 4 25,642 | 1,165 | ,329
Ucret Icindeki 2927,925 | 133 | 22,014
Toplam 3030,493 137

Test sonucuna gore yoneticilerle iliskiler alt boyutunda bir farklilik
gozlenirken diger motivasyon alt boyutlarinda ¢alisanlarm yaslarma gore bir farklilik
gozlenmemistir. Yoneticilerle iliskiler alt boyutunda i¢in Tukey testi sonucu gore 26-
35 yas grubundaki gen¢ yoneticiler ile 36-45 yas grubundaki yoneticiler arasinda

yoneticilerle iligkiler alt boyut motivasyonda bir farklilik gézlenmistir.
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Geng yoneticilerin isteki yliksek basar1 duygu ve beklentileri, ihtiraslarindan
kaynaklanan islerin hizli ve cabuk olmasina yonelik beklentileri ile olgun
yoneticilerin temkinli davramiglar1 arasindaki farklardan kaynaklanabilecegi
diisiiniilebilir. Boylelikle Hy ipotezi red edilerek H; hipotezi “Hastane yoneticilerinin
yas gruplarmna gore motivasyon degerlendirme alt boyutlar1 agisindan bir farklilik

vardir” kabul edilmistir.

4.4.6.5. Hastane Yoneticilerinin Egitim Diizeylerine Gore
Motivasyon Degerlendirme Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin
Testler

Hastane yoneticilerinin egitim diizeylerine gore motivasyon degerlendirme alt
boyutlar1 arasindaki farka iliskin bulgular Tek Yonlii Varyans Analizi sonucu Tablo

42’de verilmistir.

Tablo 42. Yoneticilerin Motivasyon Alt Boyutlarina Bakiglarinin Egitim Durumuna
Gore Farkliliklariin Testi

Ortalama .
Alt Boyut Kareler SD kareler F Sig.(P)
Toplam
toplan
Aralarindaki 2018,159 4 504,540 | 3,339 ,012
Cahsma -
Ortaminda icindeki 20098,160 | 133 | 151,114
Karar Siireci Toplam 22116,319 | 137
is Y Aralarindaki 477,817 4 119,454 | 3,583 ,008
s 1asam icindeki 4434067 | 133 | 33,339
Kalitesi
Toplam 4911,884 137
Voneticiler il Aralarindaki 114,525 4 28,631 | 1,422 230
oneticiler ile icindeki 2677,076 | 133 | 20,128
Hiskiler
Toplam 2791,601 137
Aralarindaki 95,267 4 23,817 1,079 ,369
Ucret Icindeki 2935225 | 133 | 22,069
Toplam 3030,493 137

Test sonucuna gore calisma ortaminda karar siireci alt boyutu ile is yasam

kalitesi alt boyutlarinda bir farklilik gozlenirken diger motivasyon alt boyutlarinda
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farklilik g6zlenmemistir. Boylece ¢alisma ortaminda karar siireci alt boyutu farklik
Tukey testi sonucu yiiksek okul mezunlar1 ile lise arasinda farklilik olusurken is
yasam kalitesi alt boyutunda lise-6nlisans ve lise-Lisans arasindaki mezunlardan bu
farklik kaynaklanmaktadir. Bunun sebebinin de lise mezunu yoneticilerin
beklentilerinin diisiik olmasindan meydana geldigi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla Ho
hipotezi red edilmis olup, H; hipotezi “Hastane yOneticilerinin egitim diizeylerine
gore motivasyon degerlendirme alt boyutlar1 agisindan bir farklilik vardir” kabul

edilmistir.

4.4.6.6. Hastane Yoneticilerinin Gelir Diizeylerine Gore
Motivasyon Degerlendirme Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin
Testler

Hastane yoneticilerinin gelir diizeylerine gére motivasyon degerlendirme alt
boyutlar1 arasindaki farka iliskin bulgular Tek Yonlii Varyans Analizi sonucu Tablo

43’te verilmistir.

Tablo 43. Hastane Yoneticilerinin Gelir Diizeylerine Gére Motivasyon

Degerlendirme Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Bulgular

Ortalama .
Alt Boyut ¥areler SD kareler F Sig.(P)
oplam
toplam
Cahsma Aralarindaki 3544,954 5 708,991 5,039
Ortaminda Icindeki 18571,365 132 140,692 ,000
Karar Siireci Toplam 22116,319 | 137
. Aralarindaki 379,390 5 75,878 2,210 ,057
Is Yasam fcindeki | 4532495 | 132 | 34337
Kalitesi

Toplam 4911,884 137
Aralarindaki 151,045 5 30,209 1,510 ,191
Icindeki 2640,556 132 20,004

Yoneticiler ile

Mliskiler
Toplam 2791,601 137
Aralarindaki 84,460 5 16,892 ,757 ,583
Ucret Icindeki 2946,033 132 22,318

Toplam 3030,493 137
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Test sonucuna gore calisma ortaminda karar siireci alt boyutunda bir
farklilik gozlenirken diger motivasyon alt boyutlarinda farklilik gozlenmemistir.
Boylece calisma ortaminda karar siireci alt boyutlarinda farklik Tukey testi sonucu
1000-2000 TL. arasinda iicret alanlardan ortaya ¢iktig1 test sonucu belirlenmistir.
Boylelikle Hy hipotezi red edilmis olup, H; hipotezi “Hastane yOneticilerinin gelir
diizeylerine gore motivasyon degerlendirme alt boyutlar1 acisindan bir farklilik

vardir” kabul edilmistir.

Hastane yoneticilerinin toplam caligma yillar1 ve yoneticilikte gecirdikleri
slirelere gore motivasyon degerlendirme alt boyutlar1 arasindaki farka iliskin Varyans
Analizi Test sonucu bir farkliligin ortaya ¢ikmadigr gozlendiginde sonuglar1 ayrintil
tablolar halinde verilmemis olup H; hipotezleri reddedilerek Hy hipotezleri kabul

edilmistir.

SONUC VE ONERILER

Isletmelerin verimli ve etkin olabilmeleri, diger tiim kaynaklar gibi insan
kaynaklarin1 da etkin ve verimli kullanmalar1 ile miimkiin olabilir. Insan
kaynaklarinin verimli ve etkin kullanilabilmesi ise ancak is goren beklentilerinin
tatmin edilerek, hedefe yonelik ¢aligma isteginin uyandirilmasi ve giiglendirilmesi ile

mimkiindiir.

Giiniimiiz ekonomilerinde hastaneler igin Onemli bir unsur da rekabet
edebilme ve varhigini siirdiirebilmedir. Bu da nitelikli insan giicli avantajim elde
etmek ve bu giicii korumak ile miimkiindiir. Nitelikli insan giicliniin kuruma
kazandirilmasi ve kuruma bagliliklarinin siirdiiriilmesi de yine uygun motivasyon

araclarinin kullanimi ile miimkiin olabilir.

Bu calismada Edirne, Kirklareli ve Tekirdag illerindeki kamu ve 06zel
hastanelerde calisan yoneticilerin motivasyonlarina yonelik bir inceleme yapilmustir.
Yoneticilerin sosyo-demografik ozelliklerinin ortaya konulmasindan sonra, kamu ve

0zel hastane yoOneticilerinin motivasyon diizeyleri ile is tatminlerine ait maddelere
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verdikleri cevaplar dikkate alinmus, 6zel ve kamu hastane yoneticilerinin motivasyon

seviyelerini etkileyen faktorler degerlendirilmis ve sonugta;

>

Kamu hastane yoneticilerinin 0zel hastane yOneticilerine gore motivasyon
seviyelerinin daha diisiik oldugu ortaya ¢cikmustir.

Moral ve motivasyon icin en Onemli faktor kamu hastane yoneticileri icin
isteki basarilar1 ve taktir edilmeleri olurken, 6zel hastane yoneticileri igin
ticret, sosyal haklar ve is ortamu gibi faktorlerin daha fazla onem tasidigi
ortaya ¢ikmigtir.

Kamu ve 6zel hastane yoneticileri kendileri i¢in en 6nemli motivasyon araci
olarak sosyal haklar, 6diil ve prim sistemini belirtmislerdir.

Ozel hastane yoneticileri egitim ve terfi imkanlarinin motivasyon igin
Onemini ortaya koyarken, kamu hastane yoneticilerine gore ise yonetimde
kararlara katilma 6nemli bir motivasyon araci olarak karsimiza ¢cikmustir.
Kamu hastane yoOneticileri ig tatmini i¢in moral motivasyon ile mesleki
prestijin  Onemini vurgulamis, Ozel hastane yOneticileri ise ¢alisma
kosullarinin iyilestirilmesini daha fazla 6n planda tutmustur.

Kamu hastanelerinde gorev yapan yoneticilerin, 6zel hastane yoneticilerine
kiyasla aldiklar iicretlerden ve iicret sisteminden memnun olmayarak, sosyal
imkanlarinin yetersizliginden dolayr bunun motivasyon kayiplarina yol
actigini belirtmislerdir.

Ayrica yapilan faktor analizi sonucu; c¢alisma ortaminda karar siireci, is
yasam kalitesi, yOneticilerle iligkiler ve iicret durumu alt boyutlar1 elde
edilmistir. Bu alt boyutlarda hastane tiiriine gore inceleme yapildiginda, is
ortamindaki karar siireci ile i yasam kalitesi bakimindan bir farkliligin
oldugu ve bu farkliligin 6zel hastane yoneticilerinden kaynaklandig: tespit
edilmistir.

Cinsiyete gore bakildiginda ise is ortamindaki karar siireci boyutunda bir
farkhilik  tespit edilmis olup bu farkhiliginda erkek yoneticilerden
kaynaklandig1 gdzlenmistir.
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» Hastanedeki statiilere gore ise is ortamindaki karar siirecine bakista bir
farklilik gozlenirken bu farkhiligin hastane miidiir yardimcilarindan
kaynaklandig1 ortaya ¢ikmigtir.

» Yoneticilerle iligkiler alt boyutunda 26-35 yas grubundaki geng yoneticiler ile
36-45 yas grubundaki yoneticiler arasinda, motivasyonda bir farklilik
gozlenmistir.

» Egitim durumuna gore, ¢caligma ortaminda karar siireci alt boyutunda farklilik
yiikksek okul mezunlar1 ile lise arasindakilerden kaynaklandigi, is yasam
kalitesi alt boyutunda ise Lise-Onlisans ve Lise-Lisans mezunu
yoneticilerden kaynaklandig1 gozlenmistir. Bunun sebebinin de lise mezunu
yoneticilerin  beklentilerinin  diisiik olmasmndan meydana gelebilecegi

diistiniilmektedir.

Genel olarak hastanelerde; kurumlarin olanaklari cercevesinde ekonomik
tesvik, psiko-sosyal tesvik ve orgiitsel-yonetsel tesvik araclarinin bir arada oldugu bir
motivasyon sistemi olusturmalidir. Sistem i¢inde basar1 degerlemeye yer vermeli,

adalet ve giiven kavramlar ile sistemi desteklenip giiclendirmelidir.

Yoneticilere maas disinda, 6zendirici nitelikte performansa dayali iicret
politikalar1 gibi kardan pay verme veya prim politikalar1 ele alinabilmelidir.
Calisanlarin elde ettigi basarilar sonucunda iicretlerinde bir artis saglanmasi da
onlarin motivasyonunu arttirabilmektedir. Ancak {iicret artis1 ile birlikte calisanlarin
terfi ettirilmesi onlar1 daha yiiksek diizeyde motive edebilecektir. Calisanlar bir isi
basardiklar1 zaman takdir edilip 6diillendirilmelidir. Odiillendirme politikas1

izlenirken dikkat edilmesi gereken nokta calisanlara adil davranilmasidir.

Calisanlar Orgiitiin birer parcasi olarak kendilerini hissetmeli ve sistemi
aksatacak sekilde davranmadiklar: siirece isten ¢ikarilmayacaklar: hissini ve bilinci
verilmelidir. Boylece ¢alisanlarm ise baglilig1 dolayisiyla da verimlerinin de artmasi
kacmilmaz olabilecektir. Calisma mekaninda havalandirma, 1s1, 1siklandirma,
iklimlendirme gibi kosullarinin ¢alismayla uyumlu hale getirilmesi de calisanlarin

motivasyonu ve istegini dolayisiyla verimini arttirabilecektir. Benzer sekilde is
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stresini azaltmak icin miizikle ¢alisma, yemekhanede miizik gibi uygulamalar da

gelistirilmelidir.

Yoneticiler hep birlikte kiiltiir turlari, is dis1 yemek, sinema, piknik, spor vb.
sosyal aktiviteler saglayarak oOrgiit i¢ci bicimsel iletisimin Otesinde Orgiitiin tiim
fertleri arasindaki iletisim bagini daha da giiclendirerek motivasyonun artmasina ve
dolayisiyla isyerinde verimin artmasi soz konusu olabilecektir. YOneticilerin orta
diizey yoneticilerle fikir aligverisinde bulunmalari, verimliligin arttirilmasi i¢in eksik
noktalarin bilinmesi, buna uygun politikalar izlenmesi yoneticiler i¢in olumlu sonug
elde etmeyi saglayacaktir. Ayni1 zamanda bu sekilde calisanlarin da motivasyonu

saglanmig olacaktir.
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EK-1: ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU

MORAL VE MOTiVASYON SEVIYESI iLE iS YASAM KALITESI

DEGERLENDIRME ANKET FORMU

SAYIN KATILIMCI

Bu anket, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda
yiirlitmekte oldugumuz Yiiksek Lisans Tez Calismasina veri saglamak amaciyla
hazirlanmistir Bu ankette, calistiginiz hastanedeki motivasyonunuzu ve is yasam kalitesini
etkileyen faktorler ile ilgili sorular bulacaksimiz. Anketteki sorulara vereceginiz samimi
cevaplar bu anketin degerlendirilmesi acisindan ¢ok biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Anketin

sonuclar1 sadece bilimsel amaclar icin kullamlacak ve cevaplar vyalmzca arastirmaci

tarafindan degerlendirilecek ve kesinlikle 6zel amaclar icin kullamilmavacaktir. Bu anketi

cevaplandirarak arastirmammza ¢ok onemli katki sagladigimiz1 belirtir, verdiginiz destek i¢in

simdiden ¢ok tesekkiir ederiz.

Yrd. Dog.Dr.Sinan UNSAR Onder CAKAL

(Trakya Universitesi-1iBF) IIBF isletme Ar_1_abilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Hastanedeki statiiniiz.

( ) Bashekim ( ) Bashekim Yrd. () Midiir () Miidiir Yrd. ( ) Bashemsire ( ) Bashemsire Yrd.
2.Cahistigimz Hastane isletmesi

( ) Kamu Hastanesi () Ozel Hastane

3.Cahstigimz Hastane Isletmesinin Biiyiikliigii Kac Yatak?

()0-50 ()51-100 () 101-150 () 151-200 ( )201-300

() 301400 () 400 ve tistii

4. Medeni durumunuz:

(1) Evli (2) Bekar




196
5.Cinsiyetiniz:
(1) Kadin (2) Erkek
6. Yas grubunuz:
() 18-25 () 26-35 yas () 3645 yas ()46-55yas () 56 yas ve iistii
7. Egitim durumunuz:
() Lise () Onlisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora
8.Annenizin egitim durumu nedir?
()Okur -Yazar ()ilkokul () Ortaokul ()Lise ()Onlisans ()Lisans () Yiiksek Lisans
() Doktora
9.Babamzin egitim durumu nedir?
()Okur -Yazar ()ilkokul () Ortaokul ()Lise ()Onlisans ()Lisans () Yiiksek Lisans
() Doktora
10.Yetisme Caginda en uzun bulundugunuz yerlesim yeri neresidir?
() Koy () Belde-Bucak () Iige ()11 ()Biiyiiksehir
11. Toplam gelir durumunuz ( TL) :

.................................................................................................

..................................................................................................

13-Kurumda/firmada yonetici olarak gorev yaptigimz toplam siire (Yil) :
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14. Sizce moral ve motivasyon seviyesini etkileyen en 6nemli faktor asagidakilerden hangisidir?
() Isteki basarilar ve takdir edilme
() Aile yasantis1 ve kisisel sorunlar
( ) Ucretler, sosyal haklar ve is ortami
() Yetki ve sorumluluklar ile kendini geligtirme imkan1

() Yoneticilerle iliskiler, iletisim ve haberlesme

15. Sizce en 6nemli motivasyon araci asagidakilerden hangisidir?
( ) Egitim ve terfi imkani

() Yetki ve sorumluluk devri

() Yonetimde kararlara katilma

() Ucret, sosyal haklar, 6diil ve prim sistemi

() Rekabet sartlar1 ve performans degerlendirme

16. Size gore is doyumunu belirleyen en 6nemli degisken asagidakilerden hangisidir?
() Yiikselme ve kendini geligtirme

() Calisma kosullar1

() Isbirligi ve iletisim

() Ucret ve bireysel ihtiyaclarm karsilanmasi

() Moral ve motivasyon ile mesleki prestij
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17. Size gore terfi etmede gecerli olan en 6nemli faktor asagidakilerden hangisidir?
() Dus goriiniis ve temsil yetenegi
() D1s baskilar ve ise devam durumu
() Hizmet siiresi ve tecriibe
() Yoneticilerle iyi iliskiler, iletisim ve insan iligkileri

() Egitim, yetenek, caliskanlik ve 6zveride bulunma

18. Sizce yoneticide olmasim diisiindiigiiniiz en 6nemli nitelik asagidakilerden hangisidir?
() Ozgiiven ve insiyatif kullanma

() Egitim, bilgi, tecriibe, riitbe ve kidem

() Fiziki yetenekler

() Planlama yetenegi ve kendini ispatlama

() Personeli yonlendirme ve insan iliskileri

19. Basarimizin karsihigr asagidaki odiillerden hangisini almak istersiniz?
() Izin ve iicret artis1 gibi maddi odiiller

() Egitim ve terfi imkan1

() Daha fazla yetki ve insiyatif

() Takdir, silt ve plaket gibi manevi odiiller

() Yoneticiye daha yakin ¢alisma imkani ve farkli gorevler
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20. Sizce en 6nemli insan ihtiyaci asagidakilerden hangisidir?
() Onay gorme ve psikolojik ihtiyaglar
() Aile kurma ve sosyal ihtiyaclar
() Giivenlik ihtiyact
() Yiyecek, giyecek ve fizyolojik ihtiyaglar

() Takdir edilme, sevme ve sevilme, yeteneklerini gosterme

21. Size gore isinizle ilgili en fazla hosnutsuzluk nedeniniz asagidakilerden hangisidir?
() Yoneticilerle ve is arkadaglariyla iliskiler

() Alinan iicret ve isin kendisi

() Yetki ve sorumluluk yetersizligi

() Is cevresinin fiziksel kosullar1 ve ¢alisma siireleri

() Rekabet sartlari, terfi ve egitim imkanlarinin yetersizligi

22. Cahstigimiz hastaneden en fazla beklentiniz asagidakilerden hangisidir?
() Is giivencesi ve iyi calisma kosullar

() Ucret ve sosyal haklar

() Ekip calismasi ve kararlara katilma

() Taninma, takdir edilme, sevgi ve saygt gérme

() Yetenekleri kullanma, bagartya ulagma ve ilerleme imkanlari
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23. Sizce insanlar neden bir iste calismaya ihtiyac duyarlar?
() Uretim yapmak ve zamam degerlendirmek
() Para kazanmak ve aile kurmak
() Egitim ve tecriibe kazanmak
() Topluma hizmet etmek ve bir orgiite mensup olmak

() Insanlarla iliskiler kurmak, toplumda sayginlik kazanmak

24. Mesleki gelisim acisindan beklentiniz asagidakilerden hangisidir?
() Ucret artist

() Terfi ve takdir edilme

() Is giivencesi ve daha fazla yetki verilmesi

() Basar1 gosterme ve sayginlik, iletisim ve arkadaslik

() Iyi calisma kosullar1 ve yurt disinda ¢alisma imkan1

25. Sizce is yasam kalitesi nasil gelistirilir?
() Isteki fiziki kosullarin iyilestirilmesi

() Caligma siiresinin azaltilmasi

() Daha fazla iicret verilmesi

() Daha fazla yetki ve sorumluluk verilmesi

() Yoneticilerle daha iyi iletisim kurulmasi



201

MADDELER

HiC MEMNUN

9

DEGILIiM

9

MEMNUN DEGILIM

KARARSIZIM

MEMNUNUNUM

COK MEMNUNUNUM

Bagh oldugum amir ile iligkilerimin durumundan

Basarisiz ve yetersiz oldugumda yonetimin sagladigi

destekten

Hastanedeki yoneticiler arasindaki iliskilerden

Sikayet ve onerilerime zamaninda islem yapilmasindan

Mesleki gelisim ve bilimsel cahismalarima yoneticilerin

verdigi destekten

Hastane ici haberlesme ve iletisimden

Calisma arkadaslarim ile olan uyumdan

Hastane i¢inde karsilikli sevgi ve saygiya dayali iliski

diizeyinden

Gorev dagiliminin belirgin ve adil olmasindan

Yaptigim is karsiliginda aldigim ticretten

Mevcut iicret sisteminden

Ucretle birlikte verilen tazminat ve yan 6demelerden

Aldigim iicretin ihtiyaclarim karsilama diizeyinden

Saglanan maddi imkénlarin iilke sartlarina gore

uygunlugundan

Toplantilara katilanlara yeterli s6z hakki verilmesinden

Inisiyatif kullanma ve kararlarimi uygulama derecesinden

Hastanedeki yetki ve sorumluluk dagilimindan

Yaptigim is itibariyle aldigim riitbe ve kidemden

Gorevim itibariyle aldigim yetki ve sorumluluk

seviyesinden

Takim ve tim calismalarina verilen 6nem derecesinden
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Yonetimde alinan kararlara katilma seviyemden

Yaptigim iste yaraticiligimi kullanabilme diizeyinden

Toplam Kalite Yonetimi egitim ve uygulamalarindan

Uygulanan 6diil ve ceza sisteminden

Hastanedeki terfi imkanlarindan

Calismalarimin takdir edilmesinden ve duyulan basari

hissinden

Hastanedeki gorev tanimimdan

Is basarisim etkileyecek egitim ve gelisme imkanlarindan

Genel olarak simdiki kurumda ¢calismaktan

Yapmakta oldugum igin yeteneklerime uygun olmasindan

Simdiki isim nedeniyle toplumda bana duyulan

sayginhiktan

Yetki ve sorumluluklarimin dengeli olmasindan

Hastane hedefleri ile Kkisisel hedeflerim arasindaki

uyumdan

Iste kendimi ifade etme ve gelistirme imkanlarindan

Yaptigim isin beklentilerime uygun olmasindan

Isteki calisma saatleri ve mesai uygulamalarindan

Hastanedeki izin uygulamalarindan

Hastanedeki fiziki calisma ortamindan

Is ortanumdaki sosyal faaliyetlerin yeterliliginden

Orgiitsel gelisim ve degisim konusunda yapilan

calismalardan

Saglik hizmetlerinden

Saglanan yemek hizmetlerinden

Haberlesme ve ulagim imkanlarindan

Sosyal imkanlar ve faaliyetlerden

ANKETIMIZ SONA ERMISTIR. CALISMALARINIZDA BASARILAR DILERiZ.



