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Arastirma, saglik c¢alisanlarinda motivasyon ve verimlilik ilisigini genel
literatlir ¢ergevesinde, belirli bir saglik ¢alisan1 kitlesini Orneklem secgerek bu
orneklemden elde edilen verilerin literatiir bilgilerine uyumu ve uymazligr incelenerek
aciklanmaya calisilmistir. Saglik calisanlar1 diger sektdrlerdeki calisanlarindan ayri
tutulmalidir. Verilen hizmet, hatasi kabul edilemez sonuglar verebilmektedir. Bu
sebeple saglik gorevlisi, motivasyon seviyesi yiiksek ve son derece olgun bir
organizasyon dahilinde calismalidir. Motive etme ve olmanin birden ¢ok yOntemi
olmakla beraber, uygulamalardan elde edilen verilere gore, saglik ¢alisanlarinin motive
olmasinda iicretin 6nemi olduk¢a fazladir. Bu ¢aligmanin amaci, saglik calisanlarinin

motivasyonunun verimliligine etkisini 6l¢mektir.
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ABSTRACT

Motivation effect on Productivity in the Health Institution Employees
(Adana Provincial Health Directorate Example)

Hacer iZGi

Master Thesis, Department on Business Administration
Supervisor: Assist. Prof. Dr. Murat KOYLU
April 2016, 90 pages

Research, dismissed the motivation and productivity of health care workers in
the framework of the general literature, the mass of the sample by selecting a specific
health care data obtained from a sample of this literature by examining compliance and
potential non-compliance have been explained. Health workers should be kept separate
from workers in other sectors. The services provided, the error may give unacceptable
results. For this reason, health officials, a high level of motivation and work within an
organization should be extremely mature. Motivate and although there is more than one
method, according to data obtained from the application of healthcare workers, rather
than being motivated is the importance of the charge. The aim of this study was to

measure the effect on the efficiency of the motivation of health workers.
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GIRIS

Diinyada yasanan yogun rekabet, teknolojideki hizli gelismeler isletmelerin
varligini siirdiirebilmesi icin degisen sartlara ayak uydurmasini zorunlu kilmistir.
Isletmeler hedefledikleri amaglarma ulasabilmek icin birtakim faktdrlere ihtiyag
duyarlar. Bu faktorlerden birisi de “insan” faktoriidiir. Diger kurumlara gore daha
karmasik yapiya sahip saglik sektoriinde ise hedeflenen verimliligi elde etmek igin
“insan” en 6nemli unsurdur.

Saglik hizmeti sunmak iizerine egitim almis ve bu amagla gorevli olan, bir
saglik sektoriinde calisan kisiler saglik calisani olarak nitelendirilir. Saglik calisanlar
insanlarin sagliklarin1 korumak ve hasta bireyleri iyilestirmekle gorevlilerdir. Saglik
hizmeti sunan ¢ok sayida meslek grubu vardir: Tabiplik, hemsirelik, hasta bakici,
teknisyenlik. Bu gruplarin hepsi bir¢ok farkli alanda hizmet vermekte ve birbirleriyle
onemli baglar varliginda kolektif ¢aligmaktadirlar.

Motivasyon, harekete gegirici, hareketin devamliligin1 saglayici ve yonlendirici
gidudiir. Bireylerin beklentileri, inanglari, ihtiyaclari, zevkleri, ilgi alanlar1 gibi i¢ ve
igverenin istekleri, odiiller, cezalar, is yerinin amaclari ve hedefleri, ¢alisma
arkadaglarinin beklentileri gibi dig kaynaklardan beslenir. Beslendigi kaynaklar bilindigi
veya tahmin edilebildigi i¢in denenmis motivasyon araclart kullanilarak yeterli
motivasyon elde edilebilir. Ciinkii motivasyon bagariy1, kaliteli hizmet sunumunu,
mutlu ¢alisma ortamini getirir ve ¢alisanlarin ¢alisma bilincini ve sorumluluk bilincini
arttirir. Bu getiriler motivasyonu verimlilik ve performans konulariyla 6nemli ve derin
bir iligki i¢ine sokar.

Motivasyon ve verimlilik kavramlar1 ayrilmaz iliski i¢indedir. Bunlan
performans ve hizmet kalitesi kavramlari izler. Arastirma metni sirasinda bu kavramlara
da kisaca yer verilmistir.

Bazi kaynaklar motivasyonu igsel ve digsal olarak siniflandirmissa da bu
aragtirmada “Fizyolojik,  Sosyolojik ve Psikolojik” olarak yapilan siniflandirma
kullanilmistir.

Motivasyonun iizerinde bu kadar durulmasmin asil nedeni is basarisi
saglanmak istegidir. Giinlimiizde kurumlar kendi basarilarinin ¢alisanlarin basarilarina
bagli oldugunu fark etmeye basladigi i¢in motivasyon olgusu iizerine egilim de

artmistir. Ciinkii kisinin basarisinin kaynagi motivasyonudur.



Verimlilik kavrami {lizerine 6zellikle 1980’11 yillardan bu yana egilim artmustir.
Motive calisan verimli c¢alisir. Birgok arastirma bizi bu sonuca ulastirmistir ve
giinlimiizde is basarisinin en 6nemli gostergesi olarak hala verimlilik goriilmektedir.

Bireylerin kisiliklerine ve ilgi alanlarina gére motive olduklar1 araglar ve
verimlilik tanimlar1 farklilik gosterebilir. Bu farklilik biiyiik dlgiide ¢alisma arkadaslari
ve ig yeri hedeflerine de baghidir.

Hastaneler diger kurumlara gore daha karmasik calisan iligkilerine sahiptir.
Birden fazla meslek grubu ve ¢ok sayida farkli ¢alisma alani barindirir. Bunun yaninda
bir giinde hizmet isteyen yiizlerce hastayla karsilasirlar ve siirekli bir devinim
halindedirler. Calisma kosullarinin farkliligi, yapilan islerin farkliligi, karsilasilan veya
iliskide bulunulan hasta ve personelin niteliksel farkliliklari, psikolojik yiikiin niteliksel
farkliliklar1 gibi konular nedeniyle tek yaklagimla tiim meslek gruplarinin
motivasyonlarinin saglanmasi neredeyse imkansizdir. Bu konuda yoneticilere biiyiik is
diismektedir. Personel gruplarmin taninmasi ve her grup ic¢in en uygun motivasyon
araglarin secilip uygulanmasi konusunda bilgili olan yonetici basarinin anahtarini da
elinde bulundurmaktadir. Daha az ¢alisana sahip kurumlarda her personel igin uygun
araclarin secilmesi ¢ok daha iyi olacaktir.

Calisilan yerin ergonomik kalitesi, ast st iliskisi, ekipler arasi iligkiler, ¢alisma
saatleri, terfiler, licretler gibi faktorler calisanlarin c¢alistiklart kurum igerisindeki
motivasyonlarini etkileyen faktdrlerden bazilaridir.

Personelin tiim i¢ motivasyonunu saglamak saglik kurumunun gorevi degildir,
ancak i¢ motivasyonun devamliligi dis motivasyonlara da baglidir. Bu nedenle huzurlu
ve ergonomik bir calisma ortami saglanmasi, beklentilerin karsilanmasi, ihtiyaglarin
giderilmesiyle mutlu ve motive ¢alisanlar kazanilir.

Motive olan saglik calisanlarinin sunduklar1 hizmetin kalitesi artar. Bu durum
calisanlari, kurumu ve hizmeti alanlar1 mutlu eder ve motive edici ortam pekisir. Motive
edici ortamin pekismesi ise daha fazla motivasyon yaratir.

Kiiresellesen  diinyada  verimliligin  ekonomik  o6lgiitlerle  6lgiildiigii
diisiniildiigiinde saglik kurumlar yoneticilerinin bu anlayistan uzaklasip is tatmini ve
verimli performans {izerinden degerlendirme yapmalar1 ¢alisan motivasyonunu siirekli
kilmaya yardimci olacaktir. Bu amagla, ¢alisanlarin disiincelerinin dinlenmesi ve

dikkatle incelenmesi faydali olacaktir.



BIiRINCi BOLUM

MOTIVASYON VE MOTiVASYON KURAMLARI

1.1. Motivasyon Kavramm

Motivasyon kavrami, Ingilizce ve Fransizca “Motive” kelimesinden
tiretilmistir. “Motive” teriminin Tiirkge karsihigi giidii, saik veya harekete gegirici
olarak belirlenebilir. Kisaca giidiileme (Motivasyon), bir insani1 belli bir amag igin
harekete gegiren giic demektir (Eren, 2010: 498). Motivasyon kavrami farkli bigimlerde
tanimlanabilmektedir. Bunun yani sira motivasyon kavrami iizerinde, degisik bilim
alanlar1 i¢inde ¢ok sayida teori gelistirilmigtir. Boylesine bir kavram iizerinde
verilebilecek yalin bir tanimla sdyle olabilir: “Motivasyon, kisileri, belli bir amaci
gerceklestirmek tizere harekete gegiren siireg”tir. Ya da motivasyonu “Kisilerin belli bir
amact gerceklestirmek tizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1’” bigiminde
tanimlamak mimkiindiir (Erkut, 1992: 15) Bir davranisi1 baslatan ve bu davranisin yon
ve siirekliligini belirleyen igsel (bireye ait) bir gii¢c olarak tanimlanir. Ancak bir giidii
yada giidiisel davranistan s6z edebilmemiz i¢in ayni zamanda davranisin bir hedef yada
hedeflere yonelmesi gerekmektedir (Aydin, 2008: 199)

Gudiileme terimi hayvan gilitmeyi cagristirdigi i¢in Tirk Dil Kurumu
tarafindan “isteklendirme” karsilig1 olarak 6nerilmektedir. Umutlar, arzular, korkular...
hepsi motivasyon kaynagi olabilir. Sonug olarak kisiyi yiikselmeye ve basarili olmaya
tesvik eder.

Gudi, ¢esitli gereksinimlerin karsilanmasi i¢in bireyleri davranis ve eyleme
iten neden olarak tanimlanirken, motivasyon bu eylemin kendisini yaratir. Kisaca
motivasyon, giidiilerin etkisiyle eyleme ge¢me ve gerceklesme siirecidir. Bu siirecin

olusmasinda dort 6nemli agamadan soz edilebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 99).

Gereksinme | — | Uyarilma — | Davranis —» | Doyum(Amag)

A

Cizelge 1. Motivasyon Olusma Siireci



Motivasyon bireylerde belirli seylere karst duyulan gereksinme ile baglar. Bir
baska deyisle motivasyonun kaynagini gereksinmeler olusturur. Bir gereksinme ortaya
ciktiginda bireyde onu karsilama istegi belirir. Boylelikle birey itici bir giicle
uyarilmaya baglanmistir. Belirli gereksinmeler karsilanmak tlizere saptandiktan ve birey
ic ve dis etkilerle uyarildiktan sonra bu kez ¢esitli bicim ve yonde davraniglara geger.
Bireyin amaci kendisine gereksinmelere karsi duydugu istegin doyumunu saglamaktir.
Birey doyuma yada amacina ulagsmadig siirece kendisinde bir boslugun varligini duyar.
Bu da bireyde biiyiik bir istek ve dengesizlik yaratir. Ancak gereksinme karsilandiginda
bu dengesizlik giderilir ve birey doyuma ulagmanin mutlulugunu yasamaya baglar
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 99-100).

Dolayisiyla motivasyon, Insani bir amag icin harekete geciren, bu hareketin
devamliligin1 saglayip, sonugta amag gergeklestiginde ihtiyacin karsilanmis oldugu
duygusuyla mutluluk yasatan bir siirectir.

Motivasyonda oOnemli olan, kisinin kendisini bagarili  hissetmesini
saglayabilmektir, bu basarinin bir Olgiiye dayali olup olmamast pek Onem
tasimamaktadir. Yani motivasyon temelde kisisel bir olaydir ve birini motive eden bir
faktor baskasin1 motive etmeyebilir; faktoriin etkinligi kisinin davraniglarinda kendini
gosterir.

Bireyin ve toplulugun simdiki ve gelecekteki iyilik hali ve mutlulugu igin
motivasyon son derece gerekli bir olgudur. Ciinkii insan davraniglarina yon vermek
isteyen hemen herkesin basvuracagi en 6nemli konulardandir.

Diinyanin kiiresellesmesiyle tiretim de kiiresellesmistir. Rekabet ortamina ayak
uydurmak isteyen veya cagdas tekniklerle i goérmek isteyen tiim isletmeler esas is
giiciinii olusturan insana daha ¢ok Onem vermeli ve insan psikolojisine daha fazla
egilmelidir. Arzu edilen sonucglara ulagmakta motivasyon Onemlidir. Verimliligi,
etkinligi ve tretkenligi arttirir, hedeflenen sonuclara ulasma ihtimalini giliclendirir.
Kisileri motive etmek, bir yoneticinin en dnemli islerinden biridir. Sadece “yapilacak iyi
bir is” gibi diislinlilmemelidir. Ciinkii hedeflere ve istenilen sonuglara ulasmaya yonelik
atilacak adimlardan biridir ve bu amacta dogrudan bir aragtir. Caligsanlarin isi
benimsemesini sagladig1 i¢in motivasyon kurumsal amaci ger¢eklestirmede ciddi bir rol
oynamaktadir.

Meslek s6z konusu oldugunda bireyin ¢alismasinin en temel nedenlerinden biri
ihtiyaclarini karsilayabilmektir. Kisi, isinden kazandig1 {icretle barinma, beslenme gibi

temel ihtiyaclarini rahatlikla giderebilirse entelektiiel diisiinceler i¢in zaman ve rahatlik
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da kazanacaktir ve bu durum sosyal iligkileri gelistirmek i¢in dnemli bir adimdir. Sosyal
iligski becerisi calisma ortaminin gerekliliklerindendir ve bireylerin hem kendileri i¢in
hem de is arkadaglar1 i¢in is kalitesi kazandirir. Bir kurumda c¢alisanlarin ihtiyaclarinin
bilinmesi ve bu ihtiya¢larin giderilmesine yonelik yapilanma saglanmasi bireyin ve
kurumun basarisini arttiracaktir.

Ihtiyaglar ¢alisma gereksinimi, calismak ise performansi dogurur. Performansi
en ¢ok etkileyen durumlardan biri motivasyondur. Yani ihtiyaclar motivasyonu dogurur.
Bireyin yaptig1 ise motivasyonu ne kadar yiiksekse performansi o kadar 1yi olacaktir ve
aldigr karsilik artacagi i¢in maddi ve manevi ihtiyaglar1 da bir o kadar iyi
karsilanacaktir. Bu tatmin motivasyonu arttiracak; artan motivasyon da performansi
daha c¢ok arttiracaktir. Bu nedenle motivasyon, insan davraniglarina yon vermek
isteyenlerin bagvurmalar1 gereken bir konudur.

Harekete gegirici 6zelliginden dolay1 motivasyonun davranis degisikligi yaptigi
sOylenebilir. Bu nedenle davranig bilimciler tarafindan da arastirilmaktadir.
Motivasyonu saglanan bireylerin davranislarinin  da yonlendirilebilecegi veya
yonetilebilecegi; davranisin yogunlugunun arttirabilir olup olmadigr gibi konular
arastirilmaktadir.

Hi¢ siiphesiz bir organizasyonun basarist is gorenlerin oOrgiitsel amaclar
dogrultusunda ¢aligmalarina; bilgi, yetenek ve giiclerini tam olarak bu dogrultuda
yogunlagtirmalaria baglidir. Bir baska deyisle motivasyon ve performans ¢ok yakindan
iligkilidir. Motive olmayan personelin performans gostermesi beklenmemelidir (Kogel,
2007: 483). Motivasyon diizeyi diisiikkse iyi egitim almis ve gerekli yetenege sahip
calisgandan bile yeterli verim alinmasi miimkiin degildir. Aksine motivasyonu
saglanmamis ¢alisanda ise ge¢ kalmak, gelmemezlik yapmak ve hatta isten istifa etmeye
kadar olumsuz geri doniisler alinir. Calisanin basarisi onun memnuniyetinin iyi bir
gostergesidir.

Motivasyon, insan iligkilerine yon veren en 6nemli olgulardan birisidir. Hangi
sektorde olursa olsun biitiin isletmelerin ortak hedefi; insanlarn ¢abalarini amact
gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir. Yapilan is ne olursa olsun sonugta istenen
sey s0z konusu isin yapilmasidir. Bu isin yapilabilmesi ise insanin istekli olmasini,
yaptig1 isi benimsemesini ve yeterli ¢aba gdostermesini gerektirir. Iste bu istegi saglayan

bireyin motivasyon diizeyidir (Findikg1, 2003: 373).



1.1.1. Motivasyonun Smiflandirilmasi

Genel olarak motivasyon igsel ve dissal olarak iki c¢esit veya i¢ ve dis
etmenlere bagl olarak {i¢ ¢esit siniflandirilir.

Icten giidiilemenin en belirgin &zelligi, bireyin kendisini herhangi bir dissal
faktoriin etkisinden bagimsiz olarak harekete gegirebilmesidir. Icten giidiilemenin bir
diger belirgin 6zelligi ise yapilacak isin sonunda elde edilecek hazzin ve derecesinin
bireyin kendisi tarafindan belirlenmis ve tamamen ig¢sel olmasidir (Argon ve Eren,
2004: 118).

I¢sel motivasyon faktdrlerinden bazilart sunlardir (Kirci, 2013: 7):

- Sirtin1 oksama

- Cesaretlendirici gorevler

- Belli becerilerin tistesinden gelme arzusu

- Destekleyici ¢alisma/yasama ortami

- Kisinin istekli olmasi

- Is/egitim yasantisindan hosnut olma

- Becerilerine inanma

- Basar firsatlar1 yaratma

- Kisileri birey olarak degerlendirme

- Risk alma davranigini cesaretlendirme

- lgiyi iletisime katma

- Kendini degerli algilamasini olusturma

- Giivenle kabul etme

- Merak

Igsel motivasyon ve duygusal motivasyon paralel hareket eder. Duygusal
motivasyon kendini isten uzaklagma, soguma, motivasyon kaybi gibi olumsuz veya
motivasyonun artmasi, ige ilginin artmasi gibi olumlu sekillerde gosterebilir.

Bu duygusal motivasyon faktorleri agagidaki gibidir:

Olumsuz duygusal motivasyon (uzaklasma) faktorleri sunlardir (Korkmaz,
2008: 21):

- Diis kiriklig

- Can sikintisi

- Hayat1 bosa harcama duygusu

- Evde yanlis giden iligkiler

- Kendini ger¢eklestirememe duygusu



Olumlu duygusal motivasyon (yakinlagma) faktorleri ise asagida siralanmigtir.

- Mutluluk

- Heyecan

- Tutku

- Kendinden gurur duyma

- Kararlilik

- Sevgi

- O¢ alma

Olumsuz duygusal durumlarin da motivasyon iizerine biiyiik etkisi olabilir. Bu
ozellikle ayn1 hedef i¢in yarisan kisiler arasinda goriiliir.

Digsal motivasyon ise ¢evreden gelen bir pekistirme ya da 6diillendirme ile bir
kisinin bir sey yapmasmin saglanmasi seklinde oOzetlenebilir. Igsel motivasyon
saglanmadikc¢a digsal motivasyonun etkisi yiizeysel ve gegici olacaktir.

Olumlu ve olumsuz digsal motivasyon tiirlerinden de s6z etmek miimkiindiir:

Olumlu digsal motivasyon faktorlerinden bazilari sunlardir (Korkmaz, 2008:
22):

- Not (performans puani)

- Miikafat

- Odiil

- Sertifika

- Kupa

- Madalya

- Kuliip ve dernek iiyeligi

- Tasdik edilme ve benimsenme duygusu

- Arkadas baskisi

Olumsuz dissal motivasyon faktorlerinden bazilar1 sunlardir (Korkmaz, 2008:
22):

- Alay

- Asagilama

- Sozli olarak incitme

- Saldirma

- Cezalandirma

- Haklarin1 geri alma



Bu ¢aligmada “Fizyolojik Glidiiler, Sosyolojik Giidiiler ve Psikolojik Glidiiler”

olarak ii¢e ayrilan ikinci siniflandirma kullanilacaktir.

1.1.1.1. Fizyolojik Giidiiler

Yasami devam ettirebilmek icin gerekli motivasyonu sagladigi i¢in temel
(birincil) motivasyon denilebilir. Ogrenilmemis giidiilerdir, dogustan gelirler. Cogunluk
tarafindan kabul géren Maslow teorisinin de temelinde yer alan acikmak, susamak,
uyumak, tiremek gibi giidiiler bu gruptadir.

Bu gildiiler yagsamin temel ihtiyaclar1 oldugu i¢in herkeste vardir fakat
gerekliliklerinin siddeti kisiden kisiye degisir. Ancak ortak olarak birincil gereksinimler
karsilanmadan diger basamaklardaki gereksinimler saglikli karsilanamaz.

Bu ihtiyaclar en temel ihtiyaclar olup, dogar dogmaz digerlerinin 6niine gecer.
Insan arzulayan bir hayvandur; bir ihtiyaci karsiladiktan sonra digeri kendisini hissettirir.
Bu faaliyet sona ermez ve dogustan 6liime kadar stirer. Bu gruba giren ihtiyaglar iginde

yeme, igme, giyinme, uyuma yer alabilir (Koparal, 1999: 305).

1.1.1.2. Sosyolojik Giidiiler

Ogrenme sonucu kazamlan giidiilerdir. Bireysel ve toplumsal kokenlere
dayanir bu nedenle ¢ok ¢esitlidir. Canlilar diinyasinda insanlara 6zgiidjir.

Bir topluluga girmek, giic elde etmek, iyi bir liniversiteden mezun olmak,
olaylar1 veya insanlar1 kontrol etmek gibi giidiiler bu gruptadir.

Bireyler toplumlarin onayladig1 giidiilere egilmeye yatkindir ve farkh
kiiltiirlerin Oncelikleri ve oOnemsedikleri birbirinden farklidir. Toplumsal giidiiler
zamanla da degisiklik gdsterir. Bu nedenle zamana ve mekana bagli olarak bireysel
veya toplumsal algida olusan degisiklikler bu giidiilerin niteligini etkiler.

Birey toplumun bir pargasidir ve ondan soyutlanamaz. Her toplumun kendine
0zgl yasalar, kural gelenek ve baskilar1 vardir. Bunlar toplumun diizenini saglayan
ogelerdir. Birey toplumsal diizen i¢inde bu 6gelere saygili olmak zorundadir. Fakat ayni
zamanda birey, toplumun iyi, giizel ve ideal olarak kabul ettigi diizeye erismek ister.
Ornegin bir gruba iiye olmak, iyi bir gérevde calismak, arkadaslik kurmak, sevmek,
sevilmek, baskalarina yardim etmek vs. gibi duygu ve diisiinceler bireyi harekete

gegiren sosyal icerikli giidiilerdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 102).



1.1.1.3. Psikolojik Giidiiler

Bireylerin kisiliklerini ve davranig modellerini olusturan giidiilerdir.

Becerilerine inanmak, merak, umutsuzluktan kaginmak, basari firsat1 yaratmak,
yetkinlik, ¢cevre ile iliski kurma gibi giidiiler bu gruptadir.

Dogustan gelen ve sonradan verilen egitim, 6gretim ve toplumsal degerler de
psikolojik giidiileri besleyebilir. Anlagilmasi en zor giidiilerdir, ¢linkii bireyler disa
vurmadan bilinemezler. Ayrica bireyin aynt durumu algilama sekli her zaman aym

degildir; yani degisken de olabilen giidiilerdir (Kaplan, 2007: 7).

1.2. Motivasyon Teorileri

Psikoloji ve yonetim alaninda c¢alisan arastirmacilar motivasyon konusunda
yoneticilerin kullanabilecegi bazi teoriler gelistirilmistir.

Bu model ve teorilerin odaklandiklar1 konular farklidir. Ornegin ilk &rnegi
1900’li yillarda Taylor tarafindan one siiriilen motivasyon kuraminda 6zendirici iicret
sistemi kullanimi ele alinmustur.

Motivasyon teorileri biiyiik iki bagslik olarak Kapsam Teorileri (igsel faktorlere
agirlik verir) ve Stire¢ Teorileri (digsal faktorlere agirlik verir) olarak iki sekilde

incelenir.

1.2.1. Kapsam Teorileri

Motivasyon konusunda igsel faktorlere 6nem veren teorilerdir. Bu teoriler
kisilerin ihtiyaclarin1 ve diirtiilerini arastirtp bunlarin 6ncelik sirasini belirlemeyi
amaclamaktadir. Kisileri nelerin motive ettigi konusunu ele alirlar.

Kapsam teorileri adi altinda toplanan teorilerden en c¢ok bilinen dort tanesi
sunlardir:

- Abraham Maslow tarafindan gelistirilen Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramu,

- Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktor Kurami (Hijyen
Motivasyon Kurami),

- David Mccelland tarafindan gelistirilen Basarma Ihtiyact Kurami,

- Clayton Alderfer’in Varolma, iliski Kurma ve Gelisme Ihtiyaclart Kuramidur.



1.2.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon teorileri arasinda en popiiler olanidir, 1940’larda Abraham
Maslow tarafindan one siiriilmiistiir.

Bu yaklasimin iki temel varsayimi vardir. Bunlardan birincisi kisinin gosterdigi
her davranigin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik oldugudur.
Ikinci varsayim ise, ihtiyaclarin sirasi ile ilgilidir; kisi belirli bir hiyerarsi izleyen
ihtiyaclara sahiptir.

Buna gore alt diizeydeki bir gereksinim belirli bir 6l¢lide karsilanmadikga bir
ist gereksinme ortaya ¢ikmaz. Ancak giiniimiiz insanlarinda alt basamaktaki ihtiyaglar
tatmin edilmeden st basamak ihtiyaca gecildigi goriilebiliyor; bu durumda hata
yapilmis olunur. Yine bu nedenledir ki gelismekte olan iilkelerde demokrasi, hak ve
adalet kavramlari heniiz oturmamustir. Ciinkii oralardaki halk temel ihtiyaclarini heniiz
tatmin edememistir.

1. Fizyolojik ihtiyaclar: Bunlar, yeme, i¢gme, hava, barinma, hayati devam
ettirme, uyku, cinsellik vb. gibi, fizyolojik ihtiyaglardir. Bu tiir ihtiyaglarin siirekli ve
kisa araliklarla karsilanmasi zorunludur (Ornegin giinde 3 kez yemek yeme).

2. Giivenlik ihtiyacglari: Can ve is giivenligi, hastalik, yaslilik gibi hallerde
gelecegi garantiye alma, tehlikelerden korunma, korku duymamadir.

3. Sosyal ihtiyaglar: Bir gruba mensup olmak, dostluk, kimlik duygusu
kazanmak, sevmek gibi duygusal ve toplumsal ihtiyaglardir.

4. Deger, sayginlik (kendini gosterme) ihtiyaci: Prestij saglamak, basar
kazanmak, saygi gormek, kendine giiven duymak, statii sahibi olmak, rekabet
edebilmektir.

5. Kendini tamamlama (gerceklestirme) ihtiyaci: Sahip olunan potansiyeli
gerceklestirmek, yaraticilik, kisisel tatmin ve basari, bilimsel buluslar yaparak tatmin
saglamak gibi ihtiyac¢lardir.

Maslow’a gore ilk iki kategorideki ihtiyaglar diisiik seviyedeki, sonraki ii¢
kategoride ele alinan ihtiyaclar ise yiiksek seviyedeki ihtiyaclardir. Tatmin edilecek her
ihtiya¢c grubu, davranislart etkileme oOzelligini kaybedecek ve daha flist diizeydeki
ithtiyaclar kisinin davraniglarini etkilemeye baslayacaktir.

Ihtiyaclarin siniflandirilmasi herkes igin ortak olsa da her ihtiyacin ifade ettigi
anlam her bireyde esit olmayacaktir. Ayrica ihtiyaclar birbirlerinden kesin sinirlarla

ayrilmamaktadir.
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Ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasimin gercege uygunluk derecesini arastiran pek gok
arastirma yapilmistir. Bu aragtirmalarin bir kismi bu yaklagimin varsayimlarini
dogrulamis, bir kismi ise dogrulamamistir. Yine de ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagimi

basitligi, anlasilirlig1 gibi nedenlerle en ¢ok bilinen motivasyon teorisi olmustur.

1.2.1.2. Cift Faktor Teorisi

Motivasyon-Hijyen teorisi olarak da bilinen bu kurami, Herzberg Pittsburgh’da
200 Miihendis ve Muhasebeciden olusan grup iizerinde yaptig1 bir arastirmanin iizerine
kurmustur (Pekel, 2001: 11). Bu arastirmada su soru sorulmustur: “Isinizde kendinizi ne
zaman son derece iyi, ne zaman son derece kotii hissettiginizi agiklaymiz.” (Kogel,
2007: 489). Herzberg arastirma sonuclarina dayanarak calisma ortamindaki etmenleri
iki grupta toplamustir.

Frederick Herzberg’ in 1960’larda yaptig1 arastirmalarindan gelistirdigi bu
kurama gore isyerinde iki tiir etmen is gorenin giidillenmesini etkilemektedir. Bunlardan
birincisi i¢sel etmenler, digeri de hijyen etmenleri de denilen digsal etmenlerdir.

Sorumluluk duygusu, kendine saygi duymak gibi etmenler i¢sel giidiileyici
etmenlerdir. Digsal etmenler ise isin fizyolojik, glivenlik ve sosyal ihtiyaclari karsilayan
ozellikleri ile fiziki calisma sartlari, iicret ve diger 6demeler, sirket politikasi ve
uygulamalar1 gibi daha alt diizey ihtiyaglara cevap veren tatminsizligi engelleyici
etmenlerdir (Yiiksel, 2000: 139).

Herzberg’in anketle ve sonuclariyla vurgulamak istedigi gecerliligini bugiin
hala koruyan fikir, hijyen etmenlerinin ¢alisanin ihtiya¢ ve beklentilerinin alt sinirina
diismesinin dogurdugu tatminsizlik sonuglarinin is gorenlerin isinden, amirlerinden ve
isletmeden sogumasina neden olabilecegidir.

Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur; hijyen faktorleri kurumda mutlaka
bulunmas1 gerekli olan faktorlerdir. Bunlar yoksa personeli motive etmek miimkiin
degildir. Ciinkii motivasyon i¢in gerekli ortami1 bu faktorlerin varligi saglar.

Herzberg’e gore, motivasyon kisisel gelisimin bir neticesidir ve yogun bir
gelisme ihtiyaci lizerine kuruludur. Eger is gorenlerle bu gelisme zemininde bir iletigim
kurulamazsa motivasyonel sorunlar ortaya cikacaktir. “Insanlarm iyi calismalarmi
istiyorsaniz, onlara iyi bir is verin.” diyen Herzberg “is zenginlestirme” ve “is yiikkleme”
yontemlerini adim adim agiklamistir. Yonetimin ¢alisan motivasyonunu saglayacak tek

basamak oldugunu savunmaz, aksine yonetimin ¢alisanlar1 gergekten ve devamli motive
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edemeyecegini diisliniir; yonetim sadece onlarin kendi kendilerini motive edecekleri
gevre sartlarini olusturabilecektir.

Herzberg’in bu teorisi bazi elestirilere ugramistir. Bu elestirilerde bu teorinin
bireyin basar1 diizeyinden ¢ok calisan olarak tatmini ve tatminsizligi tizerinde durdugu
belirtilmistir. Diger bir elestiri ise, ekonomik giidilleme etmenlerini ikinci plana
indirgemis olmasidir (Yildirim, 2007: 10). Gelir seviyesi yiiksek olan gelismis
toplumlarda ¢alisanlarin beklentileri daha entelektiiel alanlara kayabilir, ancak
ekonomik giidilemenin ikinci planda kalmasi sonucu ig¢in arastirmanin evrensel
oldugunu soylemek giictiir.

Ozetle, Herzberg, yonetici ve ¢alisan igin iste gegerli verimliligi saglamanin en
gecerli yolunun basarili olmak ve sorumluluk tistlenmek oldugunu ifade eder.

Sonug¢ olarak, is gorenleri daha etkin giidiileyebilmek igin, igsel etkenler

harekete gecirilmeli, ancak dissal etkenler de géz ardi1 edilmemelidir.

1.2.1.3. Basarma ihtiyac1 Teorisi

Kazanilmis ihtiyaglar teorisi adiyla da bilinen bu teoride Mcclelland, insanlarin
ithtiyaglarim1 68renme yoluyla sonradan kazandiklarini savunmus ve kazanilan bu
thtiyaglart siniflamistir (Pekel, 2001: 13). Bu modelin temeli li¢ temel giidiiniin (Basari,
giic ve arkadaglik) olugmasi icin insan davraniglariyla cevresel etmenleri nasil
birlestirilebilecegi konusuna dayanir.

Yapilan siniflandirma séyledir;

Qliski (baghlik) kurma ihtiyaci: iliski kurma ihtiyaci, baskalariyla iliski
kurma, gruba girme ve sosyal iligkiler gelistirmeyi ifade eder.(Koparal, 1999: 308)
Catigsmalardan kaginma ve sicak dostluklar kurma ihtiyaci vardir (Pekel, 2001: 13). Her
bireyin belirli insanlara baglilik ve onlara cesitli derecelerde gelistirmis oldugu
arkadasglik ve dostluk cevresi vardir. Ancak bu sosyal nitelik ve ihtiya¢c kuskusuz
insandan insana farklilik gdstermektedir. Kimi insanlar dost ve arkadas edinmek ve
onlarla bir arada olmaktan hoslanirlar. Bazi insanlar da ¢ogu sorunlarin1 yalniz baslarina
coziimlemek, ailesi ve ¢ok yakin akrabalari disinda fazla dostluk baglari kurmaktan
kaginirlar. Ancak az ya da ¢ok her insanin sosyo-ekonomik (maddi ve parasal) ve
sosyo- psikolojik yonden bagli oldugu belirli insan ve gruplardan olusan cevresi
mevcuttur (Eren, 2004; 522). Psikoloji ve psikiyatri bilim dallar1 bu kisilik farkliliklart

tizerine yeterince egilmekte ve farkliliklar1 ortaya koymaktadir.
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Giiclii olma ihtiyaci: Insanin ¢evresine egemen olma isteklerinin bir
sonucudur (Eren, 2004: 522). Kuvvetli olan kisi gii¢ ve otorite kaynaklarini genisletme,
baskalarini etki altinda tutma, giiclinii koruma, baskalarini etkileme, kontrol etme,
baskalarmdan sorumlu olma davranislarini gosterecektir (Pekel, 2001: 13). Ustiin olmak
ve baskalarinin is ve faaliyetlerini kontrol altina almak i¢in basvurulacak cabalar
bireyleri bagka insanlarla ¢ekisme ve catigsmaya itebilir. Bu tehlike insanin giiclii olma
arzusunu belli ol¢iide frenlemektedir. O yiizden, bu ihtiyacin siddeti insandan insana
farkli bi¢imlerde ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 2004: 522).

Basarma ihtiyaci: Zor bir seyi basarmak, yiiksek basari standardina ulagmak,
diger bireylerin zorlandig1 karmagsik gorevleri yerine getirmek ve digerlerini ge¢me
istegine sahip olmak, kendisine ulasilmasi gili¢ veya ¢ok c¢aligma gerektiren amaclar
se¢cmek ¢ogu insanin i¢inde bulunan giidiilerdir. Yalniz bu giidiilerin bireysel oldugu ve
siirlarini kisilerin kendilerinin koydugu gézden kagirilmamalidir.

Mcclelland bu ii¢ ihtiya¢ ve giidii icinden en ¢ok basar1 giidiisiiniin bireyi ve
toplumu etki altinda biraktigini iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde basarili olmay1
arzuladig1 halde, basarisiz olmaktan da biiylik olclide korku ve g¢ekingenlik
duymaktadir. Bu korku onu basariya gotiirecek faaliyetlerde bulunmaktan alikoyacaktir
(Eren, 2004: 522). Bu korku kendini aile iginde, smif i¢inde veya arkadaslar iginde
gosterebilir. Sorumluluk duygusunun canli kalmasini saglamasi gibi olumlu getirilerinin
yaninda ¢ogunlukla korku derecesi kontrol edilemedigi durumda kisiyi ¢ogunlukla
yapabileceklerinden alikoyacaktir.

Basar1 i¢in fazla ihtiya¢ hisseden kisilerin girisimci olma egiliminde oldugu
gozlenmistir. Kabul edilme ihtiyac1 yiiksek olan bireyler ise basarili birer
kaynastiricidirlar ve genellikle isleri kurum icindeki birka¢ departman arasinda
entegrasyonu saglamak olur. Yiiksek bir gii¢ ihtiyaci ise kurum hiyerarsisi i¢indeki
yiiksek mevkilere ulasma arzusuyla ilintilidir. Mcclelland’in yillar siiren arastirmalari
sonucu, iist seviye ¢alisanlarinin yaridan fazlasinin yiiksek derecede gii¢ ihtiyaci duyan
kisiler oldugunu fakat basar1 ihtiyaci, gili¢ ihtiyacindan fazla olan midiirlerin
kariyerlerinin daha kisa siirede sonlandig1 gézlemlenmistir (Pekel, 2001: 14).

Bu teorinin yoneticiler agisindan 6nemi ise sudur: Eger personelin sahip oldugu
ihtiyaclar belirlenebilirse personel se¢im ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir.
Dolayisiyla, 6rnegin basar1 gosterme ihtiyaci yliksek olan personel, bunu saglayabilecek
olan bir ige yerlestirilebilir. Bdylece bu kisi motivasyon i¢in gerekli ortami

bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak isine verecektir (Sen, 2010: 21).
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1.2.1.4. Varolma, iliski Kurma ve Gelisme Thtiyac1 Teorisi

Clayton Alderfer’in, Maslow’un ihtiyaglar teorisini yalinlagtirarak gelistirmis
oldugu motivasyon yaklasimidir. Burada ihtiyag siralamasi daha basittir, ancak Maslow
siiflamasi gibi bir ihtiya¢ siralamasi esastir (Cigek, 2005: 19).

Varolma, iliski kurma ve gelisme ihtiyact kurami Maslow’dan farkli olarak,
tatmin edilemeyen yiiksek seviyeli bir ihtiyacin daha onceden tatmin edilen daha alt
basamaktaki ihtiyaglarin tekrar ortaya ¢ikmasina sebep olacagini 6ne siirmektedir.
Maslow’un modelini modern zamanlara uyarlayan Alderfer ihtiyaclari {i¢ temel gruba
ayirmistir (Pekel, 2001: 14):

- Varolma (Existence) ihtiyaci: Fizyolojik ve giivenlik ihtiya¢laridir.

- Aidiyet, Iliski Kurma (Relatedness) ihtiyaci: Baskalar ile bir arada olma,
sosyal iliskilerde bulunma ihtiyacidir.

- Gelisme (Growth) ihtiyaglari: Kisisel olarak kendini gelistirme,
yeteneklerini artirma ihtiyacidir.

Bu kurama gore bireylerin tiim yasamlar1 alt basamaktaki ihtiyaglardan iist
basamaktaki ihtiyaglara dogru bir gelisme izler diye bir kural yoktur. Degisen kosullara
bagli olarak zaman zaman ihtiyaglarin yonii degisebilir. Bazi ihtiyaglarin donemsel
olarak bireyde kendini gostermesi ve bazilarinin yasam boyu siirekli varligini
hissettirmesi gercegini gbz Oniinde bulunduran Alderfer, ihtiyaglar1 “donemsel” ve
“stirekli” olarak ayirmakta ve aym1 anda birden fazla ihtiyacin ortaya ¢ikabilecegini
kabul etmektedir (Pekel, 2001: 15).

Sonug olarak kapsam kuramlari (teorileri) temelde kisiyi davranisa sevk eden
i¢sel ve digsal kaynakli faktorleri belirlemeye agirlik vermektedir. Hemen hemen tiim
yazarlarin ortak diisiincesi olarak motivasyonun kaynagi sadece bireyin kendisi veya

sadece dis faktorler olamaz.

1.2.2. Siire¢ Teorileri

Bu kuramlar davranigin nasil harekete gegcirilip yonlendirilecegini ya da
yavaglatilacagini agiklamaya calisan kuramlardir (Tastan, 2005).

Giidiileme stireci ayn1 olsa da giidiilerin siddetinin kisiden kisiye farkli oldugu
ve bu durumun bireylerin kisiliklerinden ve bulunduklar1 toplumlarin yapisindan
kaynaklandig1 konusu siire¢ kuramlarinda daha 6zenle ele alinmistir. Yine igsel ve

digsal etmenlerin ayr1 ayr1 6nemi tizerinde de durulmustur.
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Tim kuramlardan bahsetmek c¢ok zor oldugu igin bu caligmada siireg

kuramlarindan en ¢ok bilinen bes tanesine yer verilmistir.

1.2.2.1. Sartlandirma ve Pekistirme Teorisi

B.F. Skinner, bu kuraminda davraniglardan dogan olumlu ve olumsuz
sonuclarin kritigine gore kisilerin ayn1 davranisi tekrar gosterip gostermeyecegi konusu
tizerinde durmustur. Teoriye gore bireyler kisisel olarak en ¢ok ddiillendirilen davranisa
yonelmektedirler ve bireylerin davramiglari, odiillerin kontrol altinda tutulmasiyla
sekillendirilmektedir (Pekel, 2001; 20). Dolayisiyla odiiller bu teoride motivasyon
faktorii kabul edilir, ¢iinkii odiillendirilen davraniglar olumlu sonu¢ dogurmustur ve
davranisin siirekliligini saglar.

Bu teoride olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, ortadan kaldirma ve
cezalandirma seklinde dort ana yontem yoluyla davranis pekistirilmeye ve aligkanlik

haline getirilmeye ¢alisilir (Pekel, 2001: 21).

1.2.2.2. Beklenti Teorisi

V. Vroom, 1964 yilinda yaynlanan calisma ve motivasyon (work and
motivation) adli eserinde motivasyonun c¢alisanlarin isle ilgili beklentilerine bagh
oldugunu belirtmistir (Aktan, 2006).

Beklenti kuramina gore calisanlar sadece islerinden umduklarini bulduklari
zaman tatmin olurlar (Tastan, 2005).

Ozetle bu modele gore is ve gdrev basarisi bilyiik dl¢iide ¢alisanin kendisinin
ve yoneticinin isten beklentilerine ve davranisa verilen ddiillendirmelere baghdir. Eger
birey umdugunu bulamazsa ayni davranisi tekrar etmeyecektir. Vroom’un motivasyon

konusundaki yaklagiminin temeli ddiillendirme beklentisine dayalidir.

1.2.2.3. Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Porter ve Lawer tarafindan Vroom’un beklenti kuraminin eksiklerini gidermeyi
amaglayarak Vroom kuraminin bir uzantisi olarak olusturulmustur. Bu kuram, ¢ok
sayida degisken iizerine kurulmustur.

Vroom tarafindan yeterince ele alinmayan konulardan bir tanesi basari
degerlendirmesinin biiyiik 6l¢iide kisinin kendi deger yargilarina bagl oldugudur. Yani

basar1 ve basarisizlik siirlart biiylik 6lclide kisinin kendisi ¢izer ve odiillerini veya
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cezalarin1 bagka orneklerle kiyaslamak yoluyla kendisini degerlendirmeye tabi tutar. Bu
nedenle 6diil dagitimlarinin adaletli yapilmasina ¢ok dikkat edilmelidir.

Vroom tarafindan yeterince ele alinmayan baska bir konu ise rol anlayisi ve
performans iliskisi iizerinedir. Gorev tanimlarinin ve gorev dagilimlarinin adaletli ve net
yapilmas1 herkesin kendi isine odaklanmasini ve dolayisiyla performansin hedeflere
uygun olugsmasint saglar. Kimin hangi isi yapacagmin sinirlarinin beli olmasi
motivasyon eksikligine neden olacaktir. Bu nedenle kurumun is bolimi iyi
planlanmalidir.

Bu modeli bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir yonetici, Vroom
modelinde belirtilenlere ek olarak asagidaki hususlara dikkat etmelidir (Soykenar, 2008:
21).

- Personel kendilerinden beklenen performansa gore egitim ve yetistirilmeye
tabi tutulmalidir.

- Personelin fiilen aldig1 6diil tutarindan ¢ok, aymi diizeyde performans
gosteren meslektaslarinin aldig 6diil diizeyine dikkat ettigi hatirlanmalidir.

- Rol ¢atigmalar1 miimkiin oldugu 6l¢iide azaltilmalidir.

- Kisilerin i¢sel ve digsal 6diil tiirlerine farkli 6nem verdikleri bilinmelidir.

- Nihayet siirekli bir kontrol ile personelin performans, 6diil ve aralarindaki
iliskiler konusundaki anlayis izlenmeli ve elde edilen bulgulara gore bu modelin
isleyisinde gerekli degisiklikler yapilmalidir.

Porter ve Lawler, motivasyonun tatmin ve performansa esit olmadigini
savunmuglardir. Onlarin modeline gdre motivasyon, tatmin ve performans ili¢ ayri
parametredir ve performansa yol acan tatmin degil, tersine tatmine yol agan
performanstir (Pekel, 2001: 18).

Bu teoriye yoneltilen en énemli elestiri, bu teorilerin ¢ok kompleks olduklari,
dolayisiyla test edilmelerinin giigliikler arz ettigi konusunda olmustur. Diger bir elestiri
de bu teorilerin iddia ettigi gibi, kisilerin belirli bir davranis géstermeden once ayrintili

mantiki aritmetik hesaplamalara giristikleri konusundaki stiphedir (Kogel, 2003: 653).

1.2.2.4. Esitlik Teorisi
J. Stacey Adams tarafindan olusturulan bu kuramin temeli bireyin kendi
kurumundan baska bir bireyle veya kendi durumunda olan bagka bir organizasyonda
calisan kisinin durumu ile kendisini karsilagtirmasi ve is ortami ile ilgili algiladig:
esitlik ve esitsizlikle ilgilidir (Efil, 2006: 157). Baska bir ifadeyle; insanlarin
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gosterdikleri performans karsiliginda aldiklar1 odiillerde esit davranildigini gérmek
istedikleri ve bu esitlik ile motive olduklar1 varsayimina dayanir (Pekel, 2001: 15).

Adams’a gore organizasyonda uygulanan odiillendirme sistemi adil ise bu
durumda sonug olumlu olacaktir. Kisiler ya ayni tempoda c¢aligmayi siirdiirecekler veya
daha yiikksek performansla c¢alisacaklardir. Eger organizasyonda uygulanan
odiillendirme sistemi adil degilse o zaman da iste tatminsizlik, verimlilikte azalma,
diisiik performans, isten ayrilmalar vs. s6z konusu olacaktir (Aktan, 2006).

Calisanlarin adaletli olarak algiladig1 esik degerlerin altindaki veya iistiindeki
odiiller calisanlar arasinda uyumsuzluk ve dengesizlik yaratabilir; bu ortam kiskanglik
ve kizginlik dogurabilir. Esitlik teorisinin igletmelerdeki c¢alisanlari motive etmek
konusundaki en énemli yarar1 burada ortaya ¢ikar. Clinkii kiskan¢lik ve diismanlik gibi
duygulara neden olabilecek bir esitsizlik algisinin ortadan kaldirilmasini saglar.

Bu teoriyi personeli motive etmek i¢in kullanmak isteyen bir yonetici agagidaki
hususlara dikkat etmelidir (Keskin, 2008: 40).

- Bu teorinin agirlik noktasi esit gayretin esit sekilde ddiillendirilmesi gerektigi
lizerinedir.

- Esitlik veya esitsizlik personelin isletme i¢inde ve isletme disinda yaptiklari
karsilastirmalarin bir sonucu olarak algilanir.

- Esitsizlige kars1 gosterilebilecek tepki degisik sekillerde olabilir.

Esitlik teorisinde en bilyiik gorev yoneticiye diismektedir. Ozellikle
degerlendirmelerde objektif olmak zorundadir. Her seyden oOnce esit gayretleri esit
sekilde odiillendirmek gerekir (Yildirim, 2007: 20).

Esitlik ve ddiillendirme algilar1 ¢ok siibjektiftir. Yonetici ddiillendirmeyi esit
yaptigini diislinse bile ¢alisanlardan bunu esit bulmayanlarin ¢ikma ihtimali yiiksektir.

Bu kuramin olumsuz yan1 da burada ortaya ¢ikmaktadir.

1.2.2.5. Amacg Teorisi

1968 yilinda Edwin Locke tarafindan olusturulan bu teoride Oncelikle amag
bireysel veya Orglitsel ulagilmak istenen hedeftir. Hedef parasal olabilecegi gibi sosyal
ve psikolojik nitelikte de olabilir. Onemli olan amaglarin bireylerin veya kurumlarin
davraniglarini yonlendirmesidir.

Bu teoriye gore kisilerin belirledigi amaglar, onlarin motivasyon derecelerini

de belirleyecektir. Erisilmesi zor ve yliksek amag belirleyen kisi, elde edilmesi gayet
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kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye oranla daha yiiksek performans gdsterecek ve
daha fazla motive olacaktir (Yildirim, 2007: 22).

Edwin Locke’a gore bir amag belirleme siirecinde ii¢ temel 6zellik mevcuttur:
Amaglarin agikligi, amaglarin gii¢liigii ve amaglarin yogunlugudur (Yildirim, 2007: 22).

- Amaglarin aciklig1 (belirginligi): Amacin sayisal dlgtilebilirlik derecesidir.

-Amaglarin gilicliigli: Amaci elde edebilmede yeterlik derecesi ya da ne
diizeyde is basariminda bulunulacagidir.

- Amaglarin yogunlu ise amaci koyma ve ona nasil ulasilacagini belirlemektir.

Bu kuram, c¢alisanin ve kurumun amaglarinin paralel olmasinin hem ¢aligsanin
hem kurumun motivasyonunu arttiracagina ve hedeflere ulasmayi kolaylastiracagina
yonlendirir.

Sonu¢ olarak Onemli olan, ydnetimin ©6n gordiigii amagclar ile kisinin

belirleyecegi amaglar arasindaki uygunluktur.
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IKINCi BOLUM
MOTIVASYON ARACLARI VE VERIMLILIK

2.1. Motivasyon Artirici Araglar

Motive halde g¢alismanin bir ¢ok faydasi olacagi i¢in bireylerin veya is
verenlerin motivasyon yonetimi saglamasi ¢ok faydali olacaktir. Bu yonetimi saglamak
icin yine bireyin kendisine veya igverenin c¢alisanina uygulayacagi bazi 6zendirme
yontemleri kullanilabilir. Motivasyon saglanmasinda temel amag¢ g¢alisanin istekli ve
verimli ¢alismasini saglamaktir.

Motivasyonda kullanilan 6zendirici araglar, her yerde ve her zaman ayni etkiyi
gostermezler. Her seyden once bir kisi i¢in 6zendirici nitelik tasiyan bir arag bir digeri
icin ayn1 etkiyi gdstermeyebilir. Bu bakimdan 6zendirici araglarin etkinligi, kisilerin
deger yargilarina, g¢evre faktorlerine, sosyal ve egitsel diizeylerine bagli oldugu
sdylenebilir. Ote yandan motivasyonda kullanilan ozendirici araglarin etkinligi
toplumsal yapiya da bagli olabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 118). Ilgi cekici
gelmeyen veya gereksinim karsilamayan araglar  kullanilmast  motivasyon
saglamayacaktir.

Isletmelerde kullamilan 6zendirici araglar1 {ic ana baslik altinda toplamak
miimkiindiir. Bunlar sosyo-ekonomik, psiko-sosyal, yonetsel ve oOrgiitsel araglar

(Sapancali, 1993: 59).

2.1.1. Ekonomik Motivasyon Araclari

Yasami devam ettirmek icin gerekli ihtiyaglar1 karsilamak modern insanin en
onemli gilidiilerindendir.

Calisanin baslica gelir kaynagi olan isini kaybetmeme gayesiyle, yonetimin
kendisinden bekledigini vermeye ¢alisacagi kabul edilmektedir. Bu nedenle motivasyon
faktorleri icerisinde ekonomik motivasyon araglarmin diger aracglardan daha etkili

oldugu iddia edilmektedir (Ertiirk, 2001: 73).
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2.1.1.1. Ucret (Gelir)

Daha ytiksek gelir elde etme olanagi insanlarin ¢ogu i¢in islevsel bir 6zendirme
aracidir. Ciinkii modern insan i¢in ihtiyaglarin karsilanmasinin yani sira yiiksek gelir
sosyal statii gostergesidir.

Tatmin edici bir {icret ¢alisan1 mutlu edecek ve isine bagliligini arttiracaktir.
Gergekten de {iicretlerle motivasyon arasindaki iliskiyi inceleyen bilim adamlarinin
caligmalar1 goOstermistir ki calisanlara 6denen iicretlerin miktar1 onlar1 motive eden
faktorlerin baginda gelmektedir (Pekel, 2001:29).

Calisanlar caligmaya iten en gili¢lii etken, yasamini ve eger varsa ailesinin
yasantisini siirekli kilacak yeterli bir {icreti kazanma amacidir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2003: 120).

Paranin cekiciliginin bir nedeni de, insana sembolik olarak verdigi ekonomik
tatmindir. Psikolojik olarak, insan ne kadar paraya sahip olursa her tiirlii arzusunu ve
ihtiyaglarini o kadar ¢abuk gerceklestirecegini diisliniir. Paranin yada ekonomik giiciin
insan ihtiyaclarini tamamen tatmin eden bir etmen olarak diisiiniilmesi dogru degildir.
Fakat ekonomik giiclin sosyal prestij, deger ve takdir kaynagi oldugunu unutmamak
gerekir (Eren, 2010; 510).

Isletmelerce galisanlarin verimli ¢alismalarini veya ek caba gostermelerini
saglamak amaciyla zaman esasi, birim basina {icret gibi kriterleri esas alinirken
oncelikli olarak c¢alisanin performansinin gercek¢i ve dogru sekilde saptanmasi ve
basari kriterinin agik¢a ortaya konulmasi gerekmektedir (Yilmaz, 2006: 29).

Para, ¢alisanlarin ¢ogu i¢in 6nemli bir 6zendirme aracidir. Ancak, bireylerin
caligma miktarlari, kisilikleri, ise hakimiyetleri gibi bir ¢ok kritere gore belirlenebilecek
olan tiicret konusunda en ¢ok dikkat edilmesi gereken konu, bu dagilimin calisanlar
arasinda adil yapilmasidir. Yine dikkat edilmesi gereken bir konu, c¢aligani iicret
artistyla motive etmeyi siirekli kilip beklentiye sokmamaktir. Siirekli licret artisiyla

motive olmaya alismis ¢alisan beklentisi karsilanmadiginda verimsizlesecektir.

2.1.1.2. Prim

Is gorenleri almis olduklar sabit iicretin disinda, daha ¢ok ve daha verimli
calismaya 6zendirmek amaciyla verilen ek ticrete “Prim” denir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2013: 121).

Prim kisa vadeli sayilabilecek bir motivasyon aracidir. Genellikle

ongoriilenden fazla kazanilan paranin ¢alisanlarla paylasilmasi seklinde tanimlanir.
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Digsal bir motivasyon araci olan prim, etkili bir sistem oldugu kadar dogru
uygulamay1 gerektirir. Prim calisanin verimine ve performansina gore verilmelidir.
Yanlig performans Olgiimlerine gore verilen prim g¢alisma verimini ve motivasyonu
olumsuz yonde etkileyebilir. Primle tesvik edilen tiretimin hiz1 artar fakat, sisteme kalite
konulmazsa, hiz kaliteyi ters yonde etkiler. Kalitenin diismesine veya bozulmasina izin
vermeyecek Onlemlerin prim sistemi i¢cinde olmasi saglanmalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
1998: 91).

Prim sistemi, olumlu yoniiniin yani sira objektif performans derecelendirmesi
yapmanin zorlugu gibi aksilikleri de barindirmaktadir. Sistemin diriistce ve adil
uygulanmasi 6nemlidir. Kimileri bu tlir ikramiyelerin motivasyonu olumsuz
etkiledigini, rahatlamanin performans diisiikliigii yarattigini, pirim almayan ¢alisaninda

olumsuz yonde etkilendigi ve istenilen verimliligi gosteremedigini diistinmektedir.

2.1.1.3. Terfi

Is gorenler ¢alistiklar: isyerinde yiikselme olanaklari isterler. Ciinkii insanlar
isleri iyice 0grenip tecriibe kazandikga, is yeknesaklasacak, bulunduklar1 mevkilerdeki
yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle daha
yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢alismay: arzu edeceklerdir. ilerleme yada yiikselme
yollar1 tikanan yoneticilerin ¢aligma gayret ve sevkleri azalacaktir. Su halde, yilikselme
isyerinde bir tegvik yani giidiileme aracidir (Eren, 2010: 519).

Terfi, calisanin daha ytiksek bir mevkiye getirilmesidir. Yani hem daha yiiksek
ticret hem de daha 1yi bir soysal statli vaat eder. Bunlarin yaninda bireye yiiklenen is
yiikii ve sorumluluk da artar. Ayrica daha cok is giivenildigi alt mesajiyla bireysel

basariy1 da simgeler. Bu nedenle ¢ok yonlii motivasyon saglar.

2.1.1.4. Sosyal Yardim

Calisanlar yemek, giyecek yardimi, ulasim, kira yardimi, 6zel saglik sigortasi,
ikinci emeklilik, daha iyi ¢aligma ve yasama imkani saglayan ekonomik yararlar gibi
sosyal kolayliklarin  saglanmasinda yardimcr  olunmasi, ¢alisanlarin  olumlu
etkilenmesinde ve motivasyonlarinin artmasinda etkin bir rol oynayacaktir (Keskin,
2008: 53). Yapilacak sosyal yardimlarin neler olacagi, amaglari, kolayliklarin nasil
saglanacagi igveren tarafindan belirlenecek hususlardir.

Isverenin farkli gereksinim ve kisiliklere sahip calisanlara amaclarina gore,

inandiric1 ve 6zendirici sosyal yardimlar: saglamasi kurumdaki verimliligi artiracaktir.
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2.1.1.5. Ekonomik Odiiller

Calisanlan ise 6zendirmek ve kuruma daha ¢ok baglamak sebebiyle basari
gosterenlere ekonomik deger tasiyan odiiller verilebilir. Bu uygulama, kurumda bir
Oneri yenilik getiren, bulus yapan yaratict olan ¢alisana ekonomik degeri olan 6diiliin
verilmesidir. Calisanin irettigi mal, hizmet ile 6diil arasinda denge olmalidir (Silah,
2005: 93).

Burada 6nemli olan bir husus, verilecek Odiiliin yapilan basarili ¢aligmanin
ardindan vakit ge¢irmeden ¢alisana 6denmesidir. Bu siire uzarsa c¢alisan 6diiliin verilme
nedenini unutabilir ve odil amacina ulasmaz, dolayisiyla c¢alisanda motive

olmayacaktir.

2.1.2. Psiko-Sosyal Motivasyon Araglari

Bireylerin ekonomik araglar kadar psiko-sosyal araglardan motive oldugu
bilinmektedir. Son donemlerde psiko-sosyal araglar isletmeler tarafindan daha fazla
dikkate alinmaya baslanmistir. Cogu isletmelerde Onceleri yeteri diizeyde
onemsenmeyen ancak son zamanlarda daha fazla etkili olmaya baslayan psiko-sosyal
araclar, ¢alisanlarin ekonomik varlik olmalarinin yani sira sosyal bir varlik olduklari

diistincesini desteklemektedir (Keser, 2006: 167). Baslica psiko-sosyal araglar:

2.1.2.1. Cahsma Alanminda Ozgiirliik

Yonetici durumundaki kimse astlarinin baski altinda bulunuyormus hissine
kapilmalarin1 6nleyebilmek amaci ile once; bilgi, uygunluk, makul bir dl¢iiye kadar
hatalar1 hos gorme ile ilgili kosullar1 saglar. Bu yapildiktan sora, ¢alisanlarin bilgi ve
yeteneklerinden yararlanilabilecek sekilde, bagimsizliklarin1 saglayacak olanaklar
yaratma yoluna gidebilir. Bir kimse bagimsizlik i¢inde gelistigi takdirde, kendisinin bir
kisi, grubun bir iiyesi, bir seyler yapabilen ve grup icinde degeri olan bir eleman
oldugunu hisseder (Baykal, 1978: 29).

Calismada bagimsizlik istegi kisinin dogasindan gelen bir duygudur. Endiistri
devrimi Oncesi ve bugiin hala varligini koruma savasin1 veren kiiciik isletmelerde,
bagimsiz ¢alisma duygusunu doyurmak kolay olmasma karsin gliniimiiziin gelisen
teknolojisi i¢inde bu duyguyu doyurmak ne yazik ki kolay olmamaktadir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2013: 128).

Calisanlar iglerine karigilmasindan, emir verilmesinden ve fazla baski altinda

hizmet vermekten hi¢ hoslanmazlar. Bu sebeple merkezi yonetim anlayisina sahip, kati
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hiyerarsi kurallarina bagli yonetilen kurumlarda calisanlarin verimliligi negatif yonde
etkilenir. Bu tarz otoriter yaklasimlar kiside siirekli sorgulanma hissi uyandirarak
kisinin daha ¢ok hata yapmasina neden olabilir. Boyle ortamlarda calisan bireylerin
yetenek ve yaraticiliklar1 baskilanabilir.

Is veren ve calisan farki dengesi de gozetilerek calisana dzgiirliik tanimak iyi

bir motivasyon araci olacaktir.

2.1.2.2. Giivenlik Duygusu

Is yasaminda sosyal, ekonomik giivence ve yargisal giivence bireylerin
gelecegi acisindan ¢ok onemlidir. Zira, geleceginden emin olmayan bir kisinin stirekli
orgiitte kalmasi, yararlt olmast ve ¢ok galigmasi miimkiin degildir. Ciinkii giivencesiz
kisi her an isten atilma korkusu i¢inde yasar. Ayrica ¢alisma yerinde is glivenliginin
saglanamamig olmasi, personelin ¢alisma sevkini ve azmini kirar. Bu ylizden, orgiitte is
giivenliginin saglanmasi personeli motive eden bir unsurdur (Peker ve Aytiirk, 2000:
299).

Emeklilik, kaza, hastalik, hayat, issizlik sigortalar1 gibi isciye siirekli gelirini
hayat1 boyunca saglayacak ekonomik korunma big¢imleri gliniimiizde ¢ok gelistirilmistir.
Bu giivenlik 6nlemlerinin bazilar1 hiikiimet tarafindan kanuni birer zorunluluk haline
getirilmistir (Eren, 2010: 518).

Kurum icinde saglanacak giivenlik Onlemleri calisanlarin isinden memnun
olmasini ve tatmin duygusunun artmasina yardimci olacak ve bdylece ¢alisanin etkinligi

de artmis olacaktir.

2.1.2.3. Sosyal Ugraslar

Isyerinde sosyal ugraslarm bulunmasi bireylerin motivasyonunu artirici bir
ozellige sahiptir. Isletmede gerceklestirilen sportif faaliyetler (turnuvalar), geziler,
konserler, piknikler, kutlamalar, eglenceler ve kiiltiirel aktiviteler sosyal ugras olarak
kabul edilebilir (Keser, 2006: 171).

Glinlimiizde sosyal etkinlikler, c¢alisan personeli motive ederek moralini
yiikseltmekte onemli bir yere sahiptir. Yoneticilerin kurumda calisanlart i¢in birtakim
eglenceler diizenlemesi, geziler, sportif faaliyetler, kutlama giinleri, yemek vermesi,
bayramini1 kutlamasi, emekli olan personel i¢in gece diizenlemesi, dnemli giinlerde

yapilan kutlamalar ¢alisanlari is yasaminda giidiileyen sosyal etmenlerdir.

23



2.1.2.4. Basar1 Duygusu ve Isin Kendisi

Bir personelin yapmis oldugu isin tirii, kisisel planlarin uygulanmasinda
onemli etkiler yapacaktir. Kendisi i¢in ¢ekici olan isi yapan kimse, o ise karsi daha
olumlu bir tutum takinarak dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir. Bir kimse ne
kadar sanatkar bir ruha sahipse ve yaptigi isle 6viiniiyorsa, onun kisisel tatmin arzusu o
sekilde yiiksek olacaktir. Isin geregi olarak bir eser olusturmak kisisel yetenekleri
gerektirir. Bu yeteneklere sahip olan kimseler, bu tip isler verildigi takdirde, is o kisiler
i¢in 6zendirme araci roliinii oynayacaktir (Eren, 2010: 519).

Yaptigi ise ve hem kendisinin hem ig vereninin beklentilerine hakim bir ¢alisan
yaptig1 isi anlamaya ve daha basarili olmaya odaklanacaktir. Calisanlarin yaptiklart isi
benimsemeleri ve bundan tatmin olmalar1 ancak o isin 6zelliklerini ¢ok iyi bilmeleri ve
gerekenleri yerine getirmeleri ile saglanabilir.

Bireyin motive eden en etkili araglardan biri de calismalarinin sonucunda
hedefledigi basariy1 elde etmesidir.

Kisinin hedefleri ve arzulan kisiligiyle yakindan iligkili oldugu i¢in kolektif
basar1 isteyen isveren iscilerini tanimalidir. Onlarin motivasyonlarin1 saglamak igin
calisanin bireysel basar1 algisiyla uyumlu hedefler belirlemelidir. Calisanin topluluk
icerisinde gelismeye uygun bir ortama sahip olmasi ile onun, yetenekleri davraniga
doniistiirlip ortaya koyma istegini etkileyen Onemli faktorlerden birisi hayat

bulmaktadir.

2.1.2.5. Cahsanlar Aras iliskilerin Diizenlenmesi

Bireyin c¢alisma yasaminda yer aldigi zaman dilimi dikkate alindiginda,
hayatinin 6nemli bir kisminin burada gectigini goriiyoruz. Birey pek ¢ok yakini ile
gecirmedigi kadar ¢cok zamani isyerinde calisma arkadaslari ile gegirir. Bu nedenle
igyerinde olusan arkadasliklarin 6nemi artmaktadir. Yani bireyin arkadaslari ile ayni dili
konusmasi, benzer diislince kaliplarina sahip olmasi; bireyin isyerinde rahatlamasina ve
tatminine olumlu ydnde etki eder. Isyerinde arkadaslar ile vakit gecirmeyi heyecanli
bulan kisi, ise istekli olarak gidecek ve isinde tatmin olacaktir (Keser, 2006: 91-92).

Ozellikle yogun calisan ve ¢ok sayida personeli olan isletmelerde karsilasilan
en 6nemli sorunlar personel arasindaki sosyal iliskilere dayali sorunlardir. Zor olsa da
calisanlarin kisilik dinamiklerini bilmek sorunlari biiyiik Olclide azaltacaktir, ¢iinkii

anlagsmazliklarin ¢ogu bilingli veya bilingsiz yaratilan kotiiciil rekabet ortamindan
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kaynaklanmalidir. Bu ortam1 ortadan kaldirmak isverene oldugu kadar caligsanlara da
diismektedir.

Yoneticinin kendisi ¢alisanlara yapici bir 6rnek teskil etmelidir. S6z ve
hareketleri kisiden kisiye degismemeli ve yapici bir rekabet ortami yaratmaya

calismalidir.

2.1.2.6. Oneri Sistemi

Bireyi motive eden bir diger psiko-sosyal araglardan biride Oneri sistemidir.
Calisanin yeniden kesfiyle baslayan bu uygulama, insan kaynaklar1 yOnetimi
anlayisinda yaygin kullanilan bir aractir. Calisanin her tiirlii goriisiiniin degerli oldugu
kanisina dayanan bu sistemde, bireylere demokratik olarak yaklasilarak, diisiincelerinin
degerli oldugu hissi yaratilmaktadir (Keser, 2006: 170).

Kendisine ve fikirlerine 6nem verilen bir organizasyon iginde ¢aligmak insani
motive eder. Onerilerinin ise yaradigini gérmek ve bunun icin gaba sarf etmek ¢alisani
yiiksek performans gdstermeye ve isi sahiplenmeye yoneltir (Onen ve Tiiziin, 2005: 84).

Giiniimiizde modern ydnetim uygulamalarina yer veren Isletmeler 6neri sistemi
yaklagimini uygulamaktadir. Bu sistem her tiirlii Onerinin c¢alisanlar tarafindan
sunulmasina olanak tanir. Bu sistemde, ilgili personelin goriis ve Onerilerinin alinmasi,
kisiyi diisiincelerinin dnemli oldugu duygusuyla motive edecektir. Dolayisiyla ¢alisanin
bu Onerileri isyerindeki bazi problemlere ¢oziim getirerek, ¢ok kiymetli maddi degerler

kazandirabilir.

2.1.2.7. Calisma Ortaminin Cekiciligi

Fiziksel calisma ortami maddi unsur olarak calisanin is gordiigii ve temas
edebilecegi yerlerin tiimiidiir. Calisma ortaminin saglik, temizlik ve rahatlik kurallarina
uygun olmasi ve estetik bir goriinlime sahip olmasi1 gerekir. Ciinkii bdyle bir ortam
calisanlar {izerinde olumlu veya olumsuz etki yaratabilmektedir. Is gdrenin ¢alistig
ortamin fiziksel sartlarinin iyi diizenlenmesi, 6rnegin iyi aydinlatma, 1sitma, yeterli alet,
ara¢ temin etme, miizikli caligma gibi moral artiric1 uygulamalar, ¢aliganlar: isletmeye
ve ise baglamaya yarayan en 6nemli unsurlardan biridir. Diizen ve temizlik verimli
calismanin en dnemli kosuludur. Isletme ydnetiminin bu konuda iyi drnek olmas, isi
zevkli ve hatta ¢ekici duruma getirmesi gerekir (Sapancali, 1993; Cilt: 22, 63).

Evinden sonra en fazla zamanmi igyerinde geciren ¢alisanlar, c¢alisma

ortamlarinin giiriiltiden uzak, i¢ agici, huzurlu ve istekle c¢alisabilecegi mekanlar
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olmasim isterler. Bu ortamlar ¢aliganlarin performansin1 énemli boyutta etkiler. Bu
nedenle, performans arttirmaya yonelik yoneticilerce, Oncelikle ¢alisma ortami ve is

goreni etkileyen kosullarin ¢ok iyi se¢ilmesi ve diizenlenmesi gerekir.

2.1.2.8. Deger ve Statii

Calisma ortaminda gerek yoneticileri, gerekse calisma arkadaslari tarafindan
takdir gdrmek birey iizerinde olumlu etki yaratmaktadir. Ozellikle iistleri tarafindan
begenilme bireyi isine ve igyerine daha fazla baglamaktadir. Bireyin yaptiklariin takdir
gormemesi uzun vadede daha az c¢alismaya yoOnelmesine yol agabilir. Dolayisiyla
yaptiginin fark edildigini goren ve hisseden bireyin motivasyonunun bu sansa sahip
olmayanlara gore daha yiiksek olacagi agikardir (Keser, 2006: 169).

Insanmn evrensel &zelliklerinden biride baskalarim1 gecme ya da ayni isi
yapanlar arasinda iistiin basart saglama istegidir. Bu takdir edilme gereksinimi en iyi
sekilde degerlendirilirse, ¢alisan motivasyonu artarak verimli bir performans
sergileyecek ve dolayisiyla kurum basarisi  saglanacaktir. Yoneticilerin  bu
gereksinmeleri onemseyerek uygulamasi, is gorenlerin {izerinde olumlu etki yaparak,
kendilerini degerli, yetenekli, gerekli hissetmesine yardimei olacaktir.

Statii ise, bir kimseye toplumda baskalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir
kavramdir. Kisi bdyle bir 6neme sahip olabilmek i¢in her tiirlii ¢abay1 gostermekten
cekinmeyecektir. Statii daha ¢ok saygi ile beraber bulunur. Yani gergek bir statiiye sahip
olan kimse bunun karsiliginda is arkadaslarindan ya da is disinda iligkisi bulundugu
kimselerden saygi goriir. Calisilan mevki ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini
gorme, kalifiye bir is¢i olarak goriilme hemen her kisi i¢in derin bir tatmin duygusu
yaratir. lyi tanmnan bir &rgiitte galisma ve ya onemli gériinen bir unvana sahip olma,
bagkalarinca onlara atfedilecek statiilerinde pozitif etki yapar (Eren, 2010: 521).

Cogu insan c¢alistigt ortamda iyi bir statiiye sahip olmak ister. Kisiyi
calistirmanin yollarindan biride ona yiiksek statii saglamak yani g¢alismalarinin o

kurulus i¢in ¢ok 6nemli oldugu duygusunu asilamaktir.

2.1.2.9. Rekabet
Rekabet oncelikle, isin agirlik ve monotonlugunu hissettirmeyecek, dinamizmi
ve sevki getirecek, calismayr kamgilayacak ve dolayisiyla verimliligi arttiracak bir

aractir. Bireyin rekabete yonelmesinin temel nedeni, saygi gorme, taninma ve kendini
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gerceklestirme gereksinmelerinin bir goriintlisiidiir. O halde rekabet motivasyonel bir
aragtir (Kaynak, 1995: 145).

Yonetici bu motivasyonel aracit kullanirken ¢ok dikkatli olmalidir. Ciinkii
rekabet, calisan1 olumlu yonde motive etmenin yani sira, olumsuz motivasyona da
neden olabilir. Rekabet sonunda, basarili olanlar takdir edilerek kendilerini
gerceklestirme ihtiyaglarini karsilayarak olumlu yonde motive olacaklar, kaybedenler
ise, bu ihtiyaglarin1 karsilayamamis olarak, olumsuz bir motivasyona doniik

kalacaklardir.

2.1.2.10. Yonetici Davramsi

Yonetici, planlara ve gorevlere uygun olarak astlarin davranislarina rehber
olan, onlar giidiileyen ve sorunlar karsisinda onlara kisisel ve etkin bir bicimde liderlik
eden kisidir (Can, Azizoglu, Aydin, 2011: 285).

Yonetici ¢alisanlarina tutum ve davraniglariyla yol gostererek, onlarin nasil
motive olacagl konusunda gerekli donanima sahip olmalidir. Yoneticilerini aralarinda
gormek calisanlari motive eder, onlarin elini sikmak, selam vermek, ayni saatte ise
baslamak caligsma istegini arttirir.

Calisanlarin gereksinimleri, siddet ve siirekliligi insandan insana farklilik
gostermektedir. Yonetici bu farkliliklar1 gozeterek calisan i¢in en uygun motive edici
araglar1 uygulamasi verimliligi artiracak ve kurumun basarisini ytikseltecektir.

Gliniimiliz yoneticisinin sadece yol gosterme ve kontrol islevlerini yerine
getiren bir kimse olmak degil; beraberindekilerin islerini kolaylastiran, onlar
destekleyen ve onlara sevgi ve baglilik asilayabilen bir kisiligi olmas1 gerekmektedir.
Bu hava sadece organizasyonla ilgili kosullar1 saptamak ve bunlar1 yerine getirmekle
degil, ¢alisanlarin enerji ve c¢abalarini, sirketin amaglarinin gerceklesmesine yardimei

olabilecek sekilde kanalize etmekle miimkiin olabilir (Baykal, 1978: 31).

2.1.2.11. Yetki Devri

Orgiitlerde calisanlar, dzellikle alt ve orta kademe yoneticiler daha ¢ok yetki
sahibi olmak isterler. Yetki sahibi olan astlar da orgiitte daha ¢ok calisir ve daha basarili
olurlar. Onun i¢in yoneticiler, astlarina gerekli yetkiyi devrederek, onlari
yetkilendirmeli ve giliclendirmeli; bdylece astlarin1 daha fazla calismaya ve basarili

olmaya motive etmelidirler. Ciinkii yetkili olan ast kendisini daima giiclii hisseder;
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yoneticiyle daha cok isbirligi eder ve gorevlerini daha iyi ifa eder. Yetkisiz ast, daima
giicsiiz, etkisiz, pasif ve verimsizdir (Peker ve Aytiirk, 2000: 302-303).

Yoneticiler artan is ylikii ve sorumluluklar karsisinda astlarina yetki vererek
bunlar1 azaltabilecek ve c¢alisanlar da 6nemli motivasyon araglarindan olan; kendini

gerceklestirme, saygi ve taninma gereksinimlerini karsilayabilecektir.

2.1.2.12. Aidiyet Duygusu

Aidiyet duygusu, calisanlarin isyeri ile biitiinleserek ortak bir amaca dogru
ilerlemesi ve kurum kiiltiiri olusturulabilmesi i¢in ¢ok énemli bir duygudur.

Is gorenin baghlik ihtiyacinin ¢ok énemli bir kismini ailesinde, akrabasinda,
iiye oldugu birlik ve derneklerde oldugu kadar is cevresi iginde de tatmin etmesi
gerekecek ve bunu siddetle arzu edecektir. Bu diisiinceden hareket eden baz1 yoneticiler,
is gorenleri i¢in bazi sosyal ¢abalardan kaginmayacaklardir. Bu sebeple, spor faaliyetler,
piknikler, aksam yemekleri, dogum giinii partileri, sinema ve tiyatro faaliyetleri kurmak,
gelistirmek, desteklemek yada bazen bunlara bizzat katilmak gerekecektir. Boylece, iste
bir igbirligi ve beraberlik havasi olacak, is gorenler is¢i grubuna ait olmaktan azap degil,
gurur duyacaklardir (Eren, 2010: 505-506).

Bir orgiitte verilen her 6diil bireyi motive etmeyecegi gibi her cezada bireyin
dogrular1 6grenmesini saglayamaz. Bu durumda dikkat edilmesi gereken nokta 6diil
ceza sistemi ile beraber ¢alisanin isyerindeki varligina, yaptig1 ise, orgiitiin amaglaria
goniilden inanmas1 hedeflenmelidir. Miithim olan is gdrenin igini severek yapmasidir.
Yani ig gorende aidiyet duygusunun yaratilmasidir.

Aidiyet duygusunun olusmas1 ig¢in; isyerinde Oncelikle giiven ortami
saglanmalidir. Bu ortamda birbirine saygili, yardimlagsmayi seven, ¢alisanlarda giiclii bir
“biz” anlayisinin hakim oldugu iiyelerden olusan bir grup olusturulmali ve amirlerle alt
seviyede calisanlar arasinda kurum igi iletisim diizeyi artirilmalidir. Calisanin isini
sevmesi, kendi diisiincelerine 6nem verildigini bilmesi, amirleri tarafindan takdir
edilmesi, is arkadaglar1 tarafindan sevilmesi kendini kurumun 6nemli bir pargasi olarak
gérmesi, bireyin aidiyet duygusunu gili¢lendirecektir. Calisanlarda olusan aidiyet
duygusu pekistirildiginde performanslar1 artacagi ve dolayisiyla bunun iiretimde artis

seklinde yansiyacagi bir gergektir.
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2.1.2.13. Yapilmaya Deger Is

Cogu kimseler yapilmaya deger bir isi oldugunda ( veya bdyle bir inanca sahip
olduklar1i) zaman, daha fazla calisirlar. Bu takdirde kisiler boyle bir isi yapmakla
yalnizca kendi ¢ikarina ve patronun kesesine ¢alismis olmazlar, tiim toplum i¢in degerli
bir hizmeti bagarmanin mutlulugunu duyarlar. Yaptig1 hizmetlerin degerini, baskalarin
memnun olmus goérerek anlayan ¢ogu kimseler, ¢ektikleri zahmetlerin ve eziyetlerin
siddetini az duyar yada hi¢ aklina bile getirmez. Daha iyi hizmetler basarabilmek
hususunda fiziksel; diistinsel ve Ozellikle duygusal giicii artar. Boylece kisi oOrgiit
amaglarini sosyal yonden gergeklestirmenin kendisi i¢in de bir zevk ve yasam kaynagi
olduguna inanir (Eren, 2010: 520-521).

Yaptigr isin toplum i¢in 6nemli bir hizmet oldugunu goéren calisan, bundan
biiylik bir zevk duyacaktir. Ayrica kurumun amagclarina ulagmasi, personelin 6zveriyle
calismas1 ve onemli katkilart sayesinde oldugunun tiim c¢alisanlara duyurulmas: da

calisanlarin motivasyonuna olumlu katki saglayacaktir.

2.1.2.14. Takdir Etmek

Personelin basarili ¢alismasi sonucu, orgiit iginde, amirleri tarafindan yazili
veya s0zli olarak Oviilmesi, tebrik ve tesekkiir edilmesi, takdir edilmesi 6nemli bir
motivasyon 0gesidir. Bu takdirin yalnizca amirlerinden ve iistlerden degil, akranlardan,
astlardan vatandaslardan ve is sahiplerinden ve hatta diger kurum ve kuruluslardan
gelmesi dahi kisiyi biiylik 6lclide motive eder. Takdir edilen birey kurum i¢inde daha
fazla caligmaya, daha 6nemli kisi olmaya basarili olmaya g¢aba gosterir (Peker ve
Aytiirk, 2000: 297).

Basarili kisilere 6diil olarak verilecek takdirname veya hediyelerin herkesin
g0zl onilinde verilmesi; 6diiliin térenle verilmesi; igyerinin web sitesinde duyurulmasi
ve ya basarili personel i¢in yemek verilmesi, ¢alisan performansini yiikselten 6nemli ve

etkili glidiileme araglaridir.

2.1.2.15. Damsmanhk

Isletme iginde veya disinda sosyal iliskilerden dogan cesitli sorunlar ve
baskilar, ¢alisan insan {lizerinde 6nemli derecede siddetli gerginlikler yaratabilmekte ve
bu durum calisanin verimi {izerinde olumsuz etkilere neden olabilmektedir. Sayet
isletmede bu sorunlarla karsilasan is gorenlere bu sorunlarini ¢éziimlemede kendisine

yardime1 olacak bir danigmanlik hizmetinin bulundugunu hissettirmek, is goérenin daha
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verimli ve etkin calismasina neden olabilecektir. Bu yoniiyle isletmelerde kurulacak
danismanlik hizmeti verecek biirolar iyi g¢alistiklari takdirde, calisanlar1 giidiilemede

onemli bir 6zendirici arag olarak kullanilabilmektedir (Sapancali, 1993; cilt: 22:65).

2.1.2.16. Ozel Yasama Saygili Olma

Kisilerin igyeri disinda 6zel ilgi duydugu; aile iliskileri, sosyal faaliyetler,
sorumluluk duygulari, 6zel tutkular1 ve zevk icin yapilan ¢abalar, din, saglik durumu ve
buna benzeri hususlar kisinin 6zel yasamini1 meydana getirir. Oteden beri, bir kimsenin
0zel yasaminin, isletmedeki gorevlerini ya da islerini yerine getirmede oynadigi rol
bilinmektedir. Bu nedenle, bir ig gorene etkili sekilde is gordiirebilmek i¢in onun ig dig1
kigisel sorunlarinin tatminkar bir sonuca baglanmasi zorunlu olmaktadir (Eren, 2010:
523).

Boylece tistlerin, astlarin 6zel yasantisindaki sorunlari elinde olan imkanlar
cergevesinde ¢oziimlemeye ¢alismasi, onlara sadik bir dost gibi davranmasi, problemleri
hosgorii ile karsilamasi ve kisiligine saygi duymasi, ¢alisanin isine olan sadakatini ve is

gorme arzusunu ¢ogaltacaktir.

2.1.3. Topluluksal ve Yonetsel Motivasyon Araclari

2.1.3.1. Kararlara Katilma Hakki ve Sorumluluk Vermek

Hem kendisini ilgilendiren bir iste s6z sahibi olmak hem de varliginin farkinda
olunmasi fikri ¢alisanin motivasyonunu artiracaktir. Cilinkii ¢alisanlarin ifade edilmeyen
taninma ihtiyaglar1 vardir. Hem boylelikle calisana deger verildigi gosterilecektir.

Ancak bu siire¢ sozde demokrasi havasinda olmamali; ¢alisanlarin kararlari
ciddiyetle degerlendirilmelidir. Boylece ¢alisanlar organizasyonu kendi sahip olduklari
isletmeler gibi goriirler ve daha fazla ¢aligma istegi duyarlar (Arici, 2007).

Katilimc1 yonetim, diger bir ifadeyle, topluluk {iyelerinin bireyler veya gruplar
olarak toplulugun cesitli kademelerinde alinan kararlara dahil edilmesi, goriis ve
tecriibelerinden istifade edilmesi, 6zellikle son yillarda topluluksal degisimin belli bash
yontemlerinden birisi haline gelmistir. Katilim, topluluktaki tiim ¢alisanlarin
sorunlarinin ¢éziimiine, slireglerin gelistirilmesine ve hedeflere ulasilmasi icin stratejik
acikligin kapatilmasina, zihinsel giiclinii katarak etkilesim halinde gergeklestirilen
faaliyetler biitlinlinii ifade etmektedir (Bakan, 2004: 151).

Iyi bir yonetici, almacak kararlarda elemanlarinda goriislerine basvurulmasini

saglar. Calisanlarin goriis ve fikirlerine bagvurulacak ise, bunu tam anlamiyla ciddiye
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almak, goriisler arasinda o ana kadar yoneticinin aklina gelmemis noktalarinda
bulunabilecegini kabullenmek gerekir (Baykal, 1978: 30).

Calisan kisi yaptig1 isin detaylarin1 daha iyi bildiginden birtakim problemlere
daha akilci ¢6ziim yollar1 Onerebilir ve bdylece is verimliliginin artisina destek
olacaktir. Yoneticinin, personele sorumluluk ve kararlara katilma imkani vermesi
calisanlarin kendilerine giivenini artiracak ve bireylerin isteki basarisini olumlu yonde

etkileyecektir.

2.1.3.2. Acik Tletisim

Isveren, calisan ve ¢alisanlar arasi etkili iletisimin saglanmas biiyiik 6l¢iide net
ve dolaysiz ifadelere baghidir. Yapici geri beslemeyle birlikte kullanilan agik iletisim
olmazsa anlasmazliklar artacak ve is verimi diisecektir.

Calisanlarin arkadaglart ve ustleri arasinda saglikli iletisim kurmalari, isyerinde
iyi bir atmosfer olusmasimi yardimci olacak ve is gorenin daha verimli, etkin
calismasina katki saglayacaktir.

Isletme iginde emir ve haberlerin yayilmasim saglayan bir siire¢ olarak
tanimlanabilen iletisim, kisiler arasinda bir baglanti kurma amaci yaninda karsilikli
duygu ve diisiincelerin de yayilmasini saglar. Isletmelerde calisanlarin birbirleriyle
oldugu kadar iistleriyle de kurduklari iyi bir iletisim g¢alisanlarin sevkini arttirict bir
faktordiir (Sapancali, 1993, Cilt: 22;62).

Etkin iletisim, emir komuta iliskisi olmaksizin isletme calisanlarinin yakin
iletisimde bulunmalari, sahip olduklar1 bilgiyi paylasmalar1 ve sorun ¢6zme konusunda
birbirlerinden destek ve yardim alabilmeleri demektir (Arici, 2007).

Etkin bir iletisimin kurulmasi, 6rgiit i¢i esgiidiim, bilgi akisi, degerlendirme,
egitim, karar alma ve denetim gibi mekanizmalarin da temelinin olusturmaktadir.
Calistig1 orgiit hakkinda bilgi sahibi olmak temel is goren ihtiyaclarindan birisidir ve
ancak iletisimle saglanabilir. Ag¢ik bir iletisimin ve karsilikli geri beslemenin olmadigi
durumlarda belirsizligin arttig1 goriilmektedir. Ozellikle karisiklik ve kriz donemlerinde,
gecis donemlerinde, biiylime, kiigiilme ya da birlesme gibi yeniden yapilanma
donemlerinde iletisimin azalmasindan kaynaklanan belirsizlik sorunu, dedikodu ve
sOylentilerin yayginlasmasina ve is gorenlerin korkuya kapilmalarina sebep olmaktadir.
Orgiit genelinde bir giiven kayb1 yasamak, sonugta belirsizlik arttig1 dlgiide motivasyon

ve verimlilik diismektedir (Pekel, 2001: 54-55).
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Agik iletisimin olmamasi durumunda g¢alisanlar arasinda siiphe ve giivensizlik
ortaya ¢ikar. Giivensizlik ortaminda kisilerin motivasyonu diisiik olur. letisimi
kolaylastiran ve bu konuda ¢aba gdsterenlere ddiillendirici geribildirimler verin (Onen

ve Tiiziin, 2005: 98).

2.1.3.3. Amac Birligi

Bireyler kendi amaglar1 icin bazi isletmelere katilirlar. Isletmelerin ise kendi
amaglar1 vardir. Isletmenin ve isletmeyi olusturan toplulugun amaglarmin paralel olmasi
biiyiik basariy1 ve ¢alisan motivasyonunu getirir.

Bu nedenle gerg¢ekci amaclar konulmali ve bu amaglar agik bir dille ifade

edilmelidir.

2.1.3.4. Egitim ve Yiikselme

Calisanlar1 motive eden &nemli araglardan biride egitimdir. Ozellikle mavi
yakalilar arasinda, egitime segilen kisi kendisine deger verildigi duygusunun yarattigi
mutlulugu yasar ve isini yapmaya daha fazla motive olur. Ayni zamanda egitim, degisik
bir mekan, yeni bir seyler 6grenmek, farkli insanlarla iletisime gecmek gibi iceriginde
insan1 motive edici bir¢ok unsuru da kapsar (Onen ve Tiiziin, 2005: 83).

Insan Kaynaklar1 yonetiminde isgiiciiniin hizl1 gelismelere paralel olarak yeterli
bilgi ve vasif diizeyine sahip olmasi temel kosul olmaktadir. Bu baglamda iiretim
siirecinde insan faktoriiniin egitimine 6nem vermeyen bir model/yaklasim yeterince
verimli ve bagarili olamamaktadir (DPT, Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani, 2001:
37).

Yiikselme ise, gercekte gosterilen bir basarinin geregi, baska deyimle karsilig
ya da odilidiir. Bagart motivinin arkasinda bir takdir edilme veya bunun somut bir
gorlntiisii olarak, yonetim kademelerinde bir yiikselme durumunun beklenecegi agiktir.
Bu durumun gergeklesme nedeni, gene bireyin takdir edilme, saygi gérme ve kendini
gerceklestirebilme gereksinimlerinin bir sonucudur (Kaynak, 1995: 148).

Oldukga etkili bir motivasyon araci olan egitim ve yilikselme imkanlarini, planl
ve koordineli bir sekilde hayata ge¢iren kurumlar; ¢alisanlarin yeni bilgiler 6grenmesini,
bu 6grenilen bilgiler 1s18inda davranis ve tutumlarda degisimin ger¢eklesmesini ve
calisanlarda tatmin yaratilmasi, takdir edilme, saygi gérme gereksinimlerini saglamis

olacaktir. Dolayisiyla isletmede iiretimde artis, verimlilik saglanacaktir.
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2.1.3.5. Dengeli sorumluluk ve Yetki

Isletmeler siirekli olarak biiyiimek ve gelismek igin kurulurlar. Devaml
bliyliyen igletmelerin problemleri de biiylir. Bu problemlerinden biride isletmenin belirli
bir biiyiimeye ulagtiktan sonra yetki ve sorumluluk dagilimini yeniden diizenlemesidir.
Ciinkii o noktadan sonra birkag¢ kisinin isletmenin tiim islerini yiirlitmesi diisiiniilemez.
Boyle durumda en etkili ¢6ziim, iist yoneticilerin kapasitelerini asan kisimlari alt
basamakta calisanlara devretmesidir. Boylece yetki dagitimi yukardan baglayarak alt
basamaklara dogru dengeli sekilde yiiriitiiliir. Merkezcil modelle yonetilen isletmelerde,
yetkiler iist karar mercilerinde toplanir. Burada yetki devrinden kaginilirken sorumluluk
alan1 genis kapsamli tutulmaya calisilir. Bu durum yetki ve sorumluluk dengesizligine
neden olur. Dengesizlik calisanlarda olumsuz etki yaratir ve ¢alisma istegini azaltir.
Ciinkii calisan iistlenilen sorumluluk kadar yetki de verilmesini ister (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2013: 137).

Cagdas yoOnetim sistemini uygulayan isletmelerde, calisanlara verilen yetki
cergevesinde bagimsizca karar alma imkani taninir. Yetkisini kullanan ¢alisana giiven
duyulur, iyi bir egitimle yetistirilerek baz1 sorumluklar yiiklenir. Zamanla sorumluluk
yaninda ayni oranda yetkide verilirse bireyin kisiliginde olumlu yonde gelismeler
olacak ve kisinin motivasyonu artacaktir. Dolayisiyla merkeziyet¢i olmayan yonetim
modelini secen isletmeler siiphesiz calisanlardan beklenen verimli calisma ortami

rahatlikla saglanmis olacaktir.

2.1.3.6. Is Zenginlestirme

Is gorenin yalnizca isi yapmasi degil, isin planlanmasina, nasil yapilacagina
iligkin kararlara katilmasina olanak verilmesidir. Boylece calisan isle ilgili kararlar
verme ve planlar yapma sorumlulugu alacak, isi daha iyi taniyarak kendisini geligtirme
imkan1 elde edecek, daha fazla 6grenme firsat1 elde edip, basarisini arttirarak caligsma
istegi artacaktir (Eren, 2010: 548).

Yapilan isteki tek diizelik ve monotonluk, calisanlarda isinden sikilma, stres,
yorgunluk ve doyumsuzluga yol agmaktadir. Is zenginlestirme, calisanlarin bir takim
yeteneklerinin ortaya ¢ikmasina imkan saglayan, is gérenin moral, motivasyon seviyesi

ve 1s yasam kalitesini arttiran etkili bir motivasyon aracidir.
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2.1.3.7. Is Genisletme

Is genisletme, birden ¢ok gorevin bir araya getirilerek, yeni ve genis bir is
olusturularak is gesitliliginin saglanmasi1 durumudur (Eren, 2010: 548).

Boylece is c¢esitliligiyle monotonluk ve isten bikkinlik azaltilacak, ayrica
herhangi bir maliyeti olmadan isletmede yapilan yonetimsel diizenlemelerle bireyin is

doyumu ve motivasyonu artacaktir.

2.1.3.8. Is Rotasyonu

Is Rotasyonu, sistematik olarak calisanlarin, bir isten baska bir ise ge¢mek,
farkli gorevlerin sayisin1 farkli vakitlere kaydirmak suretiyle, yapilan is sayisini
arttirarak, olusacak monotonluk ve can sikintisina engel olmaya ¢aligmaktir. Boylece

caligan bir iste degil, bir kag iste bilgi ve deneyim kazanacaktir (Eren, 2010: 548).

2.1.3.9. Adaletli Bir Disiplin Sistemi

Ihtiyaglara cevap verilmesi kadar sikayetlerin degerlendirilmesi de motive
edilmede belli bagli bir tatmin kaynagi ve aracidir. Yerinde cezalandirma ve
odiillendirmelere gitmek adil bir disiplin sistemini gerektirir. Bu davranis, esit muamele
ilkelerine sadik kalmayr dogurdugundan, astlarin isine karsit sevk ve ilgisini 6nemli
derecede artiran bir 6zendirme araci olacaktir (Eren, 2010: 524).

Kurum, ¢alisanlara memnun olmadiklar1 islemler hakkinda sikayet edebilme
imkan1 tanimahdir. Yapilan sikayetler ise en kisa siirede dikkatlice incelenerek adil bir
kararla ¢ozlime ulastirilmalidir. Calisan1 rahatsiz eden muameleler hakkinda vaktinde
diizeltici Onlemler alinmazsa is goren isine ve amirlerine karsi negatif bir tutum
icerisine girecektir. Amirler kendi sorumlulugu altindaki personelini kurum i¢inden
gelecek olumsuzluklara karst korumali ve ¢ikarlarini (calisma kosullari, terfi etme
olanaklar1 gibi) gézetmelidir. Calisanlarin ¢ikarlarinin gozetilmesi, onlarin yoneticilere

olan sadakatini arttiracaktir.

2.1.3.10. Ekip Calismasi

Ekip Calismasi, Orgiitiin hedeflerini gerceklestirmek niyetiyle ortak bir amag
dogrultusunda, es giidiimlii sekilde performans gosteren ve bir araya gelen is gérenlerin
yaptig1 caligmalar olarak tanimlanabilir.

Faaliyeti ne olursa olsun bir¢ok isletmede ekip calismasi ortak bir 6zelliktir.

Personelin bireysel calismasi orgiitiin amaclarin1 gergeklestirmede her zaman yeterli
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olmayabilir. Calisanlar1 bireysel olarak motive etmek orgiite ekonomik yonden yiiksek
bir maliyet getirir, ancak ekip calismasi ise maliyeti daha diislik ve etkin bir motivasyon
faktoriidiir.

Bu acidan yoneticilerin ekip ¢alismasin1  benimsemeleri, c¢alisanlarin
kapasitelerinden yiiksek seviyede faydalanmalarini ve motivasyon yoniinden hedeflenen
performans diizeyinin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir. Personelinin uyum ve isbirligi

icinde ¢alismasi i¢in, yoneticileri ve ¢aligsanlari ile birlikte bir takim ruhu yaratilmalidir.

2.1.3.11. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi kisinin kurum igerisindeki statlisii itibart ile yiikselme
olanaklarinin hazirlanmasi, uygun kisilerin uygun statiilere dogru yonlendirilmesi,
gerekli hazirliklarin yapilmasini igeren zorlu bir ugrastir. Performans degerlendirme
sonuglari, kisinin is basarilari, iliskileri hakkinda veriler igerir. Cogu zaman kurumlarda
statli olarak yiikseltilmesi gerektigi halde belirli yerde kalan kisiler vardir. Ya da belli
bir statiiye getirildigi halde orayr benimsemeyen, basarili olamayan, mutlu olamayan
calisanlar vardir. Is yerinde mutlu olan kisiler verimli olabilirler (Findik¢1, 2003; 338-
339). Calisanlarin Performanslart degerlendirilerek kisilerin  dogru bolimlere
yerlestirilmesinin saglanmast ve basarili olan kigilerin daha {ist kademelerde

gorevlendirilmeleri basarilarini arttiracaktir.

2.1.3.12. Teknolojinin Takibi

Orgiitiin ekonomik, verimli ve karli ¢alisabilmesi icin iiretimle birlikte
yonetimde bilimsel ilke ve tekniklerin uygulanmasi faaliyetlerinin tiimii teknoloji
kapsamina girmektedir. Teknolojik yenilikleri izleyemeyen Orgilitlerin hayatta
kalabilmesi zordur (Yiiksel, 2000; 50). Teknolojik yeniliklere uyum saglamak iiriin
kalitesini arttiracak ve dolayisiyla c¢alisanlarin verimliliginde artis saglamasi miimkiin

olacaktir.

2.2. Motivasyon ve Verimlilik

Motivasyon bireysel ve topluluksal bir¢cok amaca hizmet etmektedir. Bu
amagclardan biri de verimliliktir. Bu nedenle verimlilik kavraminin agiklanmasi yerinde

olacaktir.
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Verimlilik, elde edilen sonuglarin, yararlarin, bu sonuglar1 ve yararlari elde
etmek i¢in katlanilan cabalara, yapilan fedakarliklara, harcamalara orani, kisacasi
ciktilarin girdilere oranidir (Akdemir, 2003: 71). Verimlilik, insan ihtiyaglarini tatmin
eden kaynaklarin etkinliginin 6l¢iisii, daha teknik ve dar agidan, iiretilen mal ve hizmet
miktari ile bu tiretimde kullanilan faktor miktar1 arasinda iliski seklinde tanimlanabilir
(Oney, 1968: 1). Ancak kisilerin kendi ilgi alanlarma bagl olarak verimlilik terimine
farkli anlamlar yiikledigi de goriilmektedir.

Genel olarak c¢alisanlarin beklentileri ve amaglariyla is yerinin beklentileri ve
amaclar1 uyustugunda motivasyon verimliligi de dogurur. Ciinkii insanlar yaptiklar
isten ve ig ¢evresinden memnun olduklarinda daha verimli ¢alismaktadirlar (Eren, 2003:
553). Yani verimlilik isletme bazinda g6z oniine ¢iksa da temelde kiigiik birimler olarak
calisanlara ve onlarin motivasyonlarina baglidir. Bu nedenle isletme verimliligi biiytik
oranda insan Ogesinin gelistirilmesine dayanir ve c¢alisanlarin gelistirilmesinden de
yonetim sorumludur (Unal, 2008).

Bir isletmenin uzun donemdeki basarist verimlilik artiginin saglanmasina
baghdir. Verimlilik artis1 ile yoneticiler kit kaynaklari koruyabilirler, maliyeti
diisiirebilirler ve boylece satis sonucu elde edilecek net karin yiikselmesine katkida
bulunabilirler (Yiiksel, 2000: 2). Kisi isinden tatmin bulursa, isine karsi olumlu bir
tutum sergilemekte, bu gelismeye bagli olarak igini bagarma arzusu yilikselmektedir. Bu
arzu isveren tarafindan yonlendirilirse sonu¢ verim artis1 olmaktadir (Erdogan, 1997:
380).

Calisanlar, kendilerini daha 1iyi isler yapmaya cesaretlendiren, kisisel gelisimi
tesvik eden bir isletmenin iiyesi olduklarinda islerinin verimine verdikleri 6nem de artar
ve islerinden daha fazla tatmin olurlar. Is tatmini olumlu bir duygu gibi gériiniir ancak
calisanin igine karsi besledigi olumlu ve olumsuz duygularin toplamidir.
Olumsuzluklara ragmen ihtiyaclar1 giderilen ve beklentileri karsilanan ¢alisan isinden
tatmin olacaktir. Motivasyon ve is tatmini hem birbirinden bagimsiz, hem de birbiriyle

kesisen iki olgudur; birbirlerini beslerler.
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UCUNCU BOLUM
SAGLIK KURUMLARINDA MOTIiVASYON

3.1. Saghk Kurumlarinda Calhisan Personel

Saglik, genel olarak bireyin fiziksel, ruhsal ve sosyal yonden ¢evreyle olan
uyumu olarak tanimlanabilir. Saglik sistemi denildiginde ise, hastaneler basta iizere
bircok Kurulus, saglik personeli, hastalar, ilgili kanun, yonetmelik, genelge, saglik
egitimi gibi birgok konu akla gelmektedir (Ozkul, 2009: 10).

Saglik Orgiitlerinin amac1 saglik hizmetlerini etkili ve verimli sekilde sunarak
toplum sagligin1 en list seviyede tutmaktir. Giiniimiizde tlkelerin gelismislik diizeyini
saglik Olgiitleri belirlemektedir. Saglik kurumlar1 bu oOlgiitleri en yiiksek seviyede
tutmayr amaclamaktadir. Bu hedeflerin gerceklesmesi amaciyla Saglik kurumlarinda
hizmet sunumunun en &nemli belirleyicisi insan giiciidiir. Insan giiciiniin iyi
planlanmasi elde var olan tesis ve donanimlarin etkin ve verimli sekilde kullanilmasini
saglayacaktir.

Saglik kurumlarmin temel girdilerinin basinda, insan kaynaklar1 gelmektedir.
T1p bilimi ve teknolojilerinde ortaya ¢ikan gelismeler, yeni teshis ve tedavi imkanlarinin
ortaya c¢ikmasimi saglamistir. Bu gelismelerle beraber saglik kurumlarma asir is
boliimii, uzmanlagsma ve daha nitelikli personel ihtiyact artmistir. Saglik kurumlar
hizmet treten kurumlardir. Bu kurumlarin temel 6zelligi ise emek yogun teknoloji
kullanmalaridir. Endiistriyel isletmelerde iiretim c¢ogunlukla makineler ve teknik
donanimlar ile yapilir. Saghik hizmetleri sunumunun en Onemli Ogesi insan
kaynaklaridir (Kavuncubasi, 2009: 191-192).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin teknik islevlerinden en &nemlisi ihtiya¢ duyulan
say1 ve Ozellikte personelin istihdamini saglamaktir. Amag saglik kurumu hizmetlerinin
ara vermeden kesintisiz devam etmesidir. Personel istihdami yapilirken, o isin
ozelliklerine gore gerekli donanima sahip en uygun personelin se¢ilmesi kaliteli hizmet
sunumunda etkili olacaktir.

Saglik hizmeti iiretim siirecine katilan tiim birey ve kurumlar miisteri olarak
tanimlanmaktadir. Saglik kurumlarinin misterileri iki grup altinda toplanabilir: i¢

miisteriler ve dis miisteriler. I¢c miisteriler saglik kurumunda calisan veya saglik kurumu
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ile organik iligkisi bulunan kisileri kapsar. Dis miisteri ise saglik kurumunun
hizmetlerinden faydalanan kisi ve kurumlari ifade etmektedir (Kisa, 2009: 277).

I¢ miisteri; doktor, hemsire, ebe, saglik memuru, tibbi sekreter gibi kurumda
calisan kisileri kapsamaktadir. Bu kisilerin memnun etmesi gereken genis bir kitle (dis
miisteri) bulunmaktadir. Saglik kurumlarinin hizmet alan bireylerin istek ve
beklentilerini  karsilayabilmesi i¢in farkli stratejiler gelistirmesi gerekmektedir.
Kurumun 1yi bir hizmet sunmasinda dogru personelin dogru yerde istihdami, yetki ve
sorumluluk verilmesi, is boliimii yapilmasi, konusunda uzmanlagsma imkani taninmasi,
giivenli ¢alisma kosullarinin saglanmasi gibi faktorler ¢alisan bireyleri motive ederek
iyi bir saglik hizmeti sunmasini, dolayisiyla dis miisterilerin isek ve beklentilerini
karsilayarak dis miisteri tatminini saglayacaktir.

Saglik kurumlarimni, diger endiistriyel kurumlardan ayiran bir takim ozellikleri
bulunmaktadir. Saghik kurumlarmin ayirt edici Ozellikleri soyle siralanmaktadir
(Kavuncubasi ve Kisa, 2002: 80-81);

- Yapilan hizmetler sonucu ortaya ¢ikan ciktinin ol¢limii ve tanimlanmasi
zordur,

- Saglik kurumlarinda yapilan isler cogunlukla karmasik ve degiskendir,

- Saglik kurumlarinda yapilan islerin biiylik bir kismi acil ve ertelenemez
niteliktedir,

- Yapilan isler, hata ve belirsizliklere kars1 oldukc¢a duyarhdir,

- Saglik kurumlarinda uzmanlasma seviyesi oldukea yiiksektir,

- Saglik kurumlarinda islevsel bagimlilik fazla yiiksektir: Bu sebeple degisik
meslek gruplarmin faaliyetleri yiriitiiliirken, yliksek diizeyde esgiidiimlii caligmak
gerekmektedir,

- Saglik kurumlarinda insan kaynaklarinin biiyiik kismi uzman kisilerden

olusur ve bu kisiler kurumsal hedeflerden ¢cok mesleki hedeflere onem vermektedir.

3.2. Saghk Kurumu Calsanlar1 Uzerinde Motivasyonun Onemi

Calisanlar arasit iliskilerin ve caligma ortaminin iyilik halinin ¢ok Onemli
oldugu ortamlardan biri saglik kurumlaridir ve ¢alisan motivasyonunun verimliligi en

cok etkiledigi gruplardan biri de saglik ¢alisanlaridir.
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Saglik ¢alisanlar1 ve motivasyon konu birlikteligi performans ve hizmet kalitesi
terimlerini de beraberinde getirir. Cilinkii bu kavramlar giiniimiizde ayrilmaz bir
birliktelik olustururlar.

Motivasyon davranisi baslatir, yonlendirir ve bu davranis bir performans
sergiler. Bu performans bazen ¢ok verimli bazen verimsizdir. Ciinkli makine olmayan
insan caligsanlar her giin bagska duygu durumlarinda ve ortamlarda bulunurlar. Bu dalgali
siirecte calisan ve igveren iliskisi de dogrusal devam etmeyebilir. Bazen uyumlu bir
iliski sergilenirken bazen ¢alisan baskaldirabilir.

Calisan- igveren iligkisinden ¢ok daha kompleks yapilanmalara sahip olan
hastanelerde ise belirlenen amaglara ulasmak ¢ok daha zorludur. Hastanenin basarisi ya
da basarisizligi biiylik oranda personele baghidir. Saghk kurumlarinin belirlemis
olduklar1 amaglara ve kaliteli hizmet seviyesine ulasabilmesi, kurum tarafindan saglikli
ve adaletli bir motivasyon saglanmasina baglidir (Bayar, Durna ve Soylemez, 2008).

Hastane personelinin her birisi kendine getirilen gorevi yerine getirmek igin
caba harcamaya istekli olmadik¢a idari faaliyetlerden hicbir sonu¢ alinamaz.
Dolayisiyla kisinin verilen gorevleri etkin bir sekilde yerine getirmeye karst istekli
olmas1 gerekir. Bu asamada da motivasyon devreye girerek bu istegin yogunlasmasinda
etkili olur (Aykanat, 2003:57). Yoneticilerin ¢alisan motivasyonu saglamak konusunda
bilgili olmas1 ¢ok 6nemlidir.

Saglik calisanlar1 iizerinde motivasyonun etkisi konusunda bir¢ok caligma
yapilmistir. Bu ¢alismalarda saglik ¢alisanlarinin meslek gruplarina gore sorunlarinin ve
motivasyon kaynaklarmin farkliliklar gosterdigi ancak tiim gruplarin motivasyona
ithtiya¢ duydugu goézlenmistir.

Kirikkale Ilinde bir devlet hastanesinde calisan 71 hemsire ile yapilan
arastirmanin sonuglarina gore, vardiyali ve vardiyasiz ¢alisan hemsireleri ayirt eden is
yasam kalitesi degiskenleri olarak, is ortaminda bireysel gelisimin tesvik edilmesi, sahip
olunan bilgi ve becerinin yapilan is i¢in yeterli ve uygun olmasi, stres ve is yiikiiniin
makul sayilabilecek diizeyde olmasi oldugu tespit edilmistir (Yiiksel, 2004: 55).

Zonguldak ilinde 478 hemsire {izerinde yapilan is yasam Kkalitesi
aragtirmasinda, hemgirelerin  yeterince saglikli  yasam bi¢imi  davranislar
sergilemedikleri, orta diizeyde islerinden doyum sagladiklar1 ve ortanin altinda is yasam
kalitesine sahip olduklari ortaya konulmustur. Ayrica hemsirelerin saglikli yagsam bigimi

davraniglarini nitelendiren psiko-sosyal alanlari ve is yasam kalitelerinin is doyum
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diizeylerini istatistiksel agidan anlamli olarak etkiledigi sonuclarina ulasilmustir (Oztiirk,
2010: 3-4).

Balikesir ve Istanbul’da yapilan bir calisma sonucunda saglk sektoriinde
faaliyet gosteren personeli, alman lcretlerin azli§i ve fiziksel kosullarin yetersizligi
kadar calisma siirelerinin fazla ve diizensiz olusu da 6nemli Ol¢iide etkilemektedir.
Calisma siireleri yogun olan calisanlar kendi yasam kalitelerini arttiramadiklart gibi bu
durum is yasam kalitelerini de olumsuz yonde etkilemektedir (Kili¢ ve Keklik, 2012:
12).

Saglik calisanlarinin maddi 6diil almalari, takdir edilmeleri, yaptiklar1 islerden
baskalarinin memnun olmasi, bazi Olciilerde bagimsiz hareket etmeleri ve diger
motivasyon araglart motivasyonlarini ve is verimlerini olumlu etkilemektedir.
Bagkalarinin memnuniyeti ise bu ¢alismada daha 6nce bahsedilmeyen ancak ¢ok énemli

bir aractir. Ekonomik motivasyon araglari ise tiim gruplarda en fazla etkili olan aragtir.

3.3. Saghk Kurumlarinda Motivasyonun Calisan Verimliligi Uzerine
Etkileri

Saglik Bakanligi tarafindan 01/07/2006 tarihinde yaymmlanan Saglk
Bakanligina Bagli Saglik Kurum ve Kuruluslarinda Kaliteyi Gelistirme ve Performans
Degerlendirme Yonergesi ile saglik hizmetlerinin iyilestirilmesi; kaliteli, verimli hizmet
sunumunun saglanmasi beklenmektedir (Kisa, 2009: 242).

Bunun i¢in saglik isletmesinde motivasyon faktorleri kullanilarak yoneticileri
ve ¢alisanlarin1 amaglara motive ederek verimliligi artirmak miimkiindiir.

Yasayan bir organizma olarak birey, nasil ki varligini siirdiirebilmek agisindan
cesitli gereksinmelerini gidermek zorunlulugundadir, ayn1 dogal yasa “y6netim” iginde
gecerli olacaktir. O da varligm siirdiirmek i¢in bazi gereksinmelerini gidermekle
yiikiimliidiir. Siralamak istersek (Kaynak, 1995: 156-157):

1- Yonetimin varhigint siirdiirebilmesi i¢in gidermekle yiikiimlii oldugu
gereksinmelerin basinda agiktir ki “verimli olma hali” gelir. Yani yonetim, bir anlam
ifade edebilmek icin, ister mal ister hizmet konusunda olsun, verimliligi saglama
fonksiyonunu yerine getirmelidir. Bunu saglamak oncelikle {istiin bir teknoloji ve
rasyonalizasyon sorunudur.

2- Ne var Ki, yiiksek teknoloji ve rasyonalizasyonun yaninda, eldeki isgiicliniin

de etkin bir bicimde kullanilmas1 gerekir. Isgiiciiniin etkin kullanilmas1 igin bireylerin
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ise uyumunu ve is tatminini saglamak temel kosuldur. Su halde is goren agisindan ise
uyum ve is tatmininin gergeklesmesi, yonetimin varligini siirdiirebilmesi i¢in gidermek
zorunda oldugu ikinci gereksinmedir.

3- Son gereksinme Onceki iki olgunun, yani giindemdeki gereksinmelerin
giderilmesinde siireklilik saglamak geregidir. Benzetme yerinde ise, hiicrelerini
yenileyen bir organizma gibi yonetimin de, giindemdeki gereksinmeleri doyum
buldukc¢a yeniden ayni gereksinmelerle motive olarak siireci devam ettirmesidir.

Saglhik  kurumlarinda verimlili§i saglamak yonetimin 6nde gelen
gorevlerindendir. Yonetim verimliligi saglama fonksiyonunu yerine getirirken, teknoloji
ihtiyacini parayla satin alinabilir veya gelistirilebilir. Ancak isgiiciiniin etkin kullanim1
psiko-sosyal araglarin dogru ve yerinde kullanilmasi ile saglanabilir. Yonetim agisindan
verimlilik yaklagiminda isgiiciiniin etkin kullanilma olasilig1 biiyiik zorluklar ve beceri
gerektirir. Dolayistyla yoneticiler, kurumun ve ¢aliganlarin niteligine uygun motivasyon

araglarini kullanarak etkin bir performansla, verimlilik diizeyini arttiracaktir.
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DORDUNCU BOLUM
ADANA IL SAGLIK MUDURLUGU PERSONELININ

MOTIVASYON VERIMLILIK iLISKiSi KONULU ARASTIRMA

4.1. Gerec Ve Yontem

Bu béliimde; aragtirmada kullanilan verilerin kaynagi, bu verilerin incelenme

sekli, sinirliliklar1 ve varsayimlari hakkinda s6z edilmistir.

4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Adana Il Saghk Miidiirliigiinde bulunan her meslek

gurubu ve kadroda bulunan 200 personel iizerinde yapilmistir.

4.3. Verilerin Analiz Teknikleri

Adana 11 Saglik Miidiirliigiinde galisan 200 saglik personeline anket teknigi
uygulanmistir. Ankete verilen cevaplar neticesinde c¢alisanlarin motivasyon ile
verimlilik iligkisi lizerine bir degerlendirme yapilmistir. Hazirlanan ankette motivasyon
ve verimlilik {izerine bilgileri 6lgmeye yonelik basit ve anlasilir seviyede sorular yer
almaktadir. Toplanan geri doniisii yapilan 192 anket verilerinin tamami analizlerde
kullanilmaya uygun goriilmiistiir. Likert tipi olan bu anketin analizleri i¢in olusturulmus
puanlamalar Hi¢ Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Kararsizim (3), Katiliyorum (4),
Tamamen Katiliyorum (5) olarak belirlenmistir.

Arastirma kapsaminda, anket yontemiyle elde edilen veriler SPSS 16.0
istatistik programina veri girisleri yapilmistir. Toplamda 36 soru girilerek olusturulan

veri tabani sayesinde istatistiklere ulagilmasi hedeflenmistir.

4.4, Arastirma Simirhhiklar

- Arastirma, Adana 11 Saghk Miidiirliigiinde mevcut personelden segilen 200
calisan anketi ile sinirlandirtlmistir.
- Arastirma verileri anket yontemi ile toplanmustir.

- Anketin 6lcekli kismi 27 soru ile sinirlandirilmistir.
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2.5. Arastirmanin Giivenirlik Analizi

Anketin giivenirligini tespit etmek i¢in Cronbach alpha degeri hesaplanmistir.
Ankette elde edilen verilerin degerlendirilmesinde asagidaki degerlendirme araliklari
kullanilmistir. Arastirmadan elde edilen veriler, tablolar haline getirilip yorumlanmastir.

Tablolar  yorumlanirken, Ozdamar’in  (1997) Alpha  Kkatsayisinin
degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme kriterleri esas alimmustir. Bu kriterler
asagida belirtilmistir:

“.00 < a < .40 ise dlgek gilivenilir degildir.

40 < a <.60 ise olcek diisiik glivenirliktedir.

.60 < a < .80 ise olgek oldukea giivenilirdir.

.80 <a <1 ise dl¢ek yiiksek derecede giivenilirdir.”

Cizelge 2. Giivenirlik analizi

Giivenirlik Analizi

Cronbach Alpha Degeri Madde Sayis1
0,674 40
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BESINCIi BOLUM
ARASTIRMA SONUCLARI, TABLO VE YORUMLARI

5.1. Calisma Hayat fle Tlgili Sorularin Tablo ve Yorumlari

Calisma hayat1 ile ilgili sorularin analizleri yapilirken, Oncelikle anket
sorularina verilen cevaplarin frekans ve yiizdeleri alinmasi, sonrasinda bu cevaplarin
birbirleri ile iliskilerinin incelenmesi planlanmistir. Orneklem sayis1 100 olmasi

sebebiyle frekans yiizdeleri ayn1 zamanda katilimci sayisini ihtiva etmektedir.

Tablo 1. Saghk Personelinin Meslek Durumlarina Gére Dagilinm

Meslek Frekans | Yiizde |Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Memur 64 33,3 33,3 33,3
Hemsire 48 25,0 25,0 58,3
Tabip 10 5,2 5,2 63,5
Teknik eleman 8 4,2 4,2 67,7
Diger 62 32,3 32,3 100,0
Toplam | 192 | 1000 | 1000 | |

Arastirmaya katilan orneklemin mesleki ¢esitliligi, sayilar1t ve yiizdelerini
o0grenmek amaci ile yoneltilen 1. Soru sonucu; teknik eleman olarak gorev yapan
katilimcilarin % 4,2 orani ile en az rakamda oldugu ve bunlar1 % 5,2 ile tabipler, % 25
ile hemsireler, % 32,3 ile diger personel ve en biiyiik pay olan % 33,3 ile memurlar
takip etmektedir. Katilimcilarin gesitliligi arastirmanin konusu olan motivasyon ve
verimlilik iligkisi dahilinde farkli mesleklerde goriilen motivasyon puanlart ve bu
farkliliklara neden olan etkileri arastirmada faydali olacag diisiiniilmektedir. Frekans ve
yiizdelere bakildiginda katilimcilarda hakim guruplarin memurlar ve diger personel
oldugunu gérmekteyiz. Bu baskinlik 11 Saglik Miidiirliigii’nde goriilmektedir.

Aragtirma kapsaminda ankete katilan orneklemin egitim seviyelerini 6lgmek
amaci ile sorulan “Egitim durumunuz nedir?” sorusuna verilen cevaplarin frekanslar1 ve
yiizdeleri Tablo 2’de gosterilmistir. Bu sorunun sorulmasindaki amag; orneklemin
egitim durumuna goz atmak ve ilerleyen analizlerde bu egitim seviyelerinin motivasyon

ve verimlilik iligkisinin incelenmesi i¢in veri elde edilmesidir.

44



Tablo 2. Orneklemin “Egitim Durumu” Dagilim

IEgitim Durumu Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
[ Lise = | 66 34.4 34.4 34,4
On lisans 42 21,9 21,9 56,3
Lisans 65 33,9 33,9 90,1
Yiksek lisans 19 9,9 9,9 100,0
Toplam | 192 | 1000 | 100,0 | |

Orneklemin tamamladig egitim durumunu 6grenmek amaci ile sorulan anket
sorusu analizlerine gore; % 9,9’lik bir pay ile “Yiiksek Lisans” en az sayida oldugu
goriilmektedir. On lisans mezunu oldugunu beyan eden katilimcilar % 21,9’liik paylar
ile aragtirma i¢in ikinci belirleyici sayida oldugu goriilmiis, lisans mezunlar1 ise % 33,9
ve lise mezunlar1 % 34,4°liik bir pay ile basi cekmektedir. Bu rakamlara gore lisans, lise
ve On lisans seviyelerindeki katilimcilarin arastirma i¢in gerekli veriyi saglayacagi ve bu
mezuniyet dereceleri arasindaki kiyaslamalarla motivasyon ve verimlilik iligkileri
incelenmesi uygun goriilmektedir.

Orneklemin ¢aligma hayatina iliskin sorulardan bir digeri ise saglik sektdriinde
ne kadar siiredir calistigidir. Soru belirli yil araliklar1 verilerek sorulmus, verilen

cevaplar bilgisayar ortaminda gruplandirilmistir.

Tablo 3. Orneklem “Mesleki Y11” Dagilim

Frekans | Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Calisma Siiresi

0-5 92 47,9 479 479
6-11 57 29,7 29,7 77,6
12-17 34 17,7 17,7 95,3
18-24 5 2,6 2,6 97,9
25 yil ve iizeri 4 2,1 2,1 100,0
Toplam | 192 | 1000 | 100,0 |

Tablo 3’e gore 0-5 yil aras1 ¢alisanlar % 47,9, 6-11 y1l aras1 mesleki yila sahip
olan % 29,7, 12-17 yil aras1 ¢aligmakta olanlar % 17,7, 18-24 yil arasi galismakta
olanlar % 2,6 ve son olarak 25 ve iizeri mesleki yila sahip olan katilimeilar % 2,1°lik
paylara sahip oldugu goriilmektedir. Saglik ¢alisanlarinda toplam mesleki y1l 6nem arz
etmektedir. Meslekte bulunma siiresi ile dogru orantili olarak artis gosteren tecriibe ve

beceriler, ¢alisan lizerinde oldukga pozitif etki yaratmaktadir. Verilerin incelenmesinde
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calisanlarin mesleki yillar1 pay dagilimlarinda biiyiik ugurumlar olmadigi saptanmaistir.
0-5 yil aras1 tecriibbeye sahip katilimcilarin en yiliksek yilizde paya sahip olduklar
gorilmistir. Bu tarzda bir frekans dagilimi, motivasyon ve verimlilik Ol¢limii
calismasinda kiyaslama yapilmasini kolaylastirmaktadir.

Katilmeilarin -~ farkli  departmanlarda ¢alismalart  veya farkli  egitim
seviyelerinde olmalar1 akillara gelir seviyelerindeki farkliliklar1 getirmektedir. Bu
farkliliklar1 veri haline getirmek amaci ile hazirlanan dokuzuncu soruda calisanlarin
aylik ortalama gelirleri sorulmustur. Orneklemin gelir seviyeleri ile ilgili detayli bilgi

Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4. Orneklem Gelir Dagilimi

Gelir (TL) Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde I

500-999 4 2,1 2,1 2,1
1000-1999 21 10,9 10,9 13,0
2000-2999 131 68,2 68,2 81,3
3000-3999 22 11,5 11,5 92,7
4000 ve tizeri 14 7,3 7,3 100,0
Toplam | 192 | 1000 | 100,0 | |

Tablo 6 incelendiginde 2000-2999 TL aras1 geliri olan katilimci sayisinin
oldukea yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu % 68,2°lik oran1 hemsireler, teknik personel
ve memurlarin olusturdugu disiiniiliirken, 4000 TL ve {izeri gelire sahip olan
calisanlarin hekimler oldugu aciktir. Tiirkiye’de yillik ortalama kisi basina diisen gelirin
11.000 Dolar oldugu varsayildiginda, arastirmaya katilanlarin % 87’si bu ortalamanin

tistiinde bir gelir elde etmektedir.

2.2. Demografik Sorularin Tablo ve Yorumlari

Orneklemin yas dagilimlarin1 belirlemek amaci ile sorulan soruda cevaplar

belirli dogum yillar1 arasi olarak verilmis ve bilgisayar ortamina bu araliklara uygun
olarak kodlanmigtir. Cevaplar “1990-1983”, “1982-1975”, “1974-1964”, 1963-1958” ve

“1957 ve lizeri” seklinde cevaplandirilmistir.
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Tablo 5. Orneklemin Yas Dagilimlari

IDogum Yili Frekans | Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1982-1973 78 40,6 40,6 52,6
1972-1964 69 35,9 35,9 88,5
1963-1958 19 9,9 9,9 98,4
1957 ve 3 1,6 1,6 100,0
Toplam | 192 | 1000 | 100,0 |

Arastirma sonuglarina gore; 1982-1973 yillar1 arasinda dogmus baska bir
deyisle 34-44 yas araliginda olan katilimcilarin arastirmada baskin grup oldugu
goriilmektedir. %40,6’lik bir orana sahip olan 34-44 yas araligin1 %35,9 ile 42-52 yas
araligina sahip olan katilimcilar takip etmektedir. Bu sonuglara bakildiginda, saglik
calisanlarinin gen¢ ve dinamik kigilerden olustugu goriilmektedir. Calisma sartlari,
saglik caligsanlarinin meslegi se¢me goriislerini belirleyen en 6nemli etken olurken,
arastirmaya katilan 6rneklemde de goriildiigii iizere ¢alisanlarin gen¢ olma durumlarini
genelleme yapmak miimkiindiir.

Arastirmaya katilan Orneklemin medeni durumlart ve ¢ocuk durumlarini
o0grenmek ve konu ile iligkilendirmek amaci ile sorulan sorular sonucu elde edilen
verilere gore, medeni durumlar tablo 6, ¢ocuk sahibi olma durumu ise tablo 7’de

gosterilmistir.

Tablo 6. Orneklem Medeni Hal Durumlar:

Medeni Durumu Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Evli 153 79,7 79,7 79,7

Bekar 37 19,3 19,3 99,0
Bosanmis 2 1,0 1,0 100,0
Toplam | 192 100,0 100,0

Tablo 6’da goriildiigii lizere, katilimcilarin % 79,7°1 evli, % 19,3’ bekar ve

% 1’1 daha once evlilik yapmis bekarlardan olugmaktadir.
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Tablo 7. Orneklem Cocuk Durumu

Yiizde

Gegerli Yiizde

Kiimiilatif Yiizde

Yok 48 25,0 25,0 25,0
1 44 22,9 22,9 47,9
2 76 30,6 39,6 87,5
3 ve Uizerl 24 12,5 12,5 100,0
Toplam | 1 100,0 100,0

Katilimcilarin ¢ocuk durumlarini 6grenmek amaci ile sorulan anket sorusu

sonuclarina gore; cocugu olmayanlar % 25, bir cocuga sahip olanlar % 22,9, 2 ¢ocuk

sahibi olanlar % 39,6 ve ii¢ ve lizeri ¢ocuk sahibi olanlarin yiizde pay1 % 12,5 oldugu

saptanmistir.

Tablo 8. Yas ve Medeni Durum

Dogum Tarihi I : Medeni | Toplam I
I Evli | Bekar | Bosanmis |
1990-1983 15 8 0 23
1982-1973 57 20 1 78
1972-1964 61 8 0 69
1963-1958 17 1 1 19
1957 ve 3 0 0 3
Toplam 153 37 2 192

Katilimeilarin dogum yillar1 (yaslar1) ve medeni durumlar arasinda yapilan

karsilagtirmada; 1990-1983 yillar1 aras1 dogmus olan 15 evli, 8 bekar, 1982-1975 yillari
arast dogmus olan 57 evli, 20 bekar, 1 bosanmis, 1974-1964 yillar1 arast dogumlu olan
61 evli, 8 bekar, 1963-1958 yillar1 aras1t dogumlu olan 17 evli, 1 bekar ve 1 bosanmis ve

1957 ve iizeri dogumlu olan 3 evli katilimci tespit edilmistir.

Tablo 9. Medeni Hal ve Cocuk Durumu

. | Cocuk | |
Medeni Durum Yok 1 > | 3ve floert | Toplam
Evli 17 42 73 21 153
Bekar 31 2 3 1 37
Bosanmis 0 0 0 2 2
Toplam 48 44 76 24 192
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Tablo 9’a gore; evli olup da ¢ocuk sahibi olmayan katilimcilar 17°si,
bekar katilimcilar 31, bosanmis katilimcilar ise 0°dir. Genel bir tabir ile 6rneklemin
48’inin ¢ocuk sahibi olmadig1 saptanmistir. Evli ve bir ¢ocuk sahibi olan 42 katilimcinin,
bekar ve 1 ¢ocuk sahibi olan 2 katilimci, bosanmis ve 1 c¢ocuk sahibi katilimciya
rastlanmamustir. Evli ve 2 ¢ocuk sahibi 73, bekar ve 2 c¢ocuk sahibi olan 3 katilimci,
Evli 3 ve iizeri ¢ocuk sahibi olan 21, bekar 3 ve iizeri ¢ocuk sahibi olanl katilimci

oldugu tespit edilmistir. Bosanmis ve {i¢ ve iizeri cocugu olan 2 katilimci1 bulunmaktadir.

5.3. Motivasyon ile Tlgili Sorularin Arastirma Sonuclari ve Yorumlari

Arastirmada iki farkl anket tiirii uygulanmistir. Motivasyon ile ilgili sorularin
bulundugu Likert tipi anketin ilk bdliimiinde 19 soru, ikinci boliimiinde ise motivasyon
faktorleri ile ilgili olarak 8 soru goriilmektedir. Anket sorularmma verilen cevaplarin

incelenmesine ilk sorudan baglanip, son soruya kadar sira ile ilerlenmektedir.

5.3.1. Aidiyet

Kisi, calistigi makine, bulundugu oda ya da genis anlamda tiim verimini
aktardigi kurum 1ile biitiinlestirerek, kurumu sahiplenme, kuruma aidiyetlik
hissetmektedir. Caligma siiresinin uzunlugu ya da kisaligi ile niteligi belirlenen bu
sahiplenme ve aidiyet, kisinin motivasyonunu arttirabilecegi gibi azaltabilmektedir.
“Kendimi c¢alistigim kurumun O©nemli bir pargasi olarak goriiyorum.” sorusuna
orneklemin vermis oldugu cevaplarin yiizdeleri ve puan ortalamasi Tablo 10’da
incelenmektedir.

Tablo 10’a gore; “Kendimi galistigim kurumun Onemli bir pargasi olarak
goriiyorum.” yorumuna net bir sekilde katilmayan 13, katilmayan 19, kararsiz cevabini
veren 18, ¢alistigr kurumun bir pargasi oldugunu diisiinen 87 ve tamamen katiliyorum
cevabimi veren 55 katilimer tespit edilmistir. Orneklemin 192 kisiden olusmasindan
dolay1 ylizde paylarina ulasmak oldukg¢a kolay olmaktadir.

Kararsizim cevabi ayr tutulacak olursa, olumsuz cevap % 21,1 olumlu cevap

ise % 73,9 oldugu goriilmektedir.
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Tablo 10. Aidiyet

Kendimi ¢alistigim Kurumun . PP
65:5111 rulr)ii:: S):mgm;am uol:arlallk Frekans | Yiizde (;eif;;ll K';{I:;:(liitlf
Hig¢ katilmiyorum 13 6,8 6,8 6,8
Katilmiyorum 19 9,9 9,9 16,7
Kararsizim 18 9,4 9,4 26,0
Katiliyorum 87 45,3 45,3 71,4
Tamamen katiliyorum 55 28,6 28,6 100,0

Toplam | 19 100,0 100,0

Ortalama: 3,79 St. Sapma: 1,16

Cevaplart motivasyon ile iliskilendirdigimizde ise puan ortalamasinin 3,79
oldugu goriilmektedir. Bu ortalamayr su sekilde yorumlamak miimkiindiir; is yerinin
onemli bir pargasi hissedilme eger bir motivasyon olarak kabul edilirse, “Hig
katilmiyorum” cevabi bir, “Katilmiyorum” iki, “Kararsizim” ti¢, “Katiliyorum” dort ve
“Tamamen katiliyorum” cevabi ise 5 puan olarak varsayilmaktadir. Cevaplarin
ortalamalarinin 3,79 olarak goriilmesi, 6rneklemin motivasyon puan ortalamasinin
olumlu yonde oldugu anlamina gelmektedir.

5.3.2. Yapilmaya Deger Bir I

Bireyin calistig1 ise oncelikle kendisinin deger vermesi bir motivasyon etkisi
olarak goriilmektedir. Calisanin ise olan bagliligi ve sevgisi, yaptig1 isin yapilmaya
deger bir is oldugu diisiincesini hakim kilmaktadir.

“Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum” yorumuna verilen

cevaplarin analizleri ile tablo 11 olusturulmustur.

Tablo 11. Yapilmaya Deger Bir is

g:?:r‘gl:;‘r' i;f)il'c'lu‘fﬁﬁ:mayal Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

[ Hi¢ katilmiyorum | 9 | 47 4,7 4,7
Katilmiyorum 8 4.2 4.2 8,9
Kararsizim 11 5,7 5,7 14,6
Katiliyorum 88 45,8 45,8 60,4
Tamamen katiliyorum 76 39,6 39,6 100,0
Toplam | 192 | 1000 | 100,0 | |

Ortalama: 4,11 St. Sapma: 1,01
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Ormekleme, yaptig1 isin yapilmaya deger olup olmadigini anlamak amaci ile
sorulan anket sorusuna; 9 “Hig¢ katilmiyorum”, 8 “Katilmiyorum”, 11 “Kararsizim”, 88
“Katiliyorum” ve 76 “Tamamen Katiliyorum” yanitlart alinmigtir. Orneklemin % 45,8
yaptig1 isin yapilmaya deger bir is oldugu fikrinde iken, % 39,6 bu fikri tamamen
benimsemis olarak yorumlanmaktadir. Boylelikle toplamda % 85,4 gibi biiyiik bir oran
yaptig1 isin degerli bir is olduguna inanmaktadir. Puan ortalamasina bakildiginda ise,
genel ortalamanin 4,11 oldugu goriilmektedir. Ortalamanin motivasyon baglaminda

oldukca tatmin edici oldugu diisiiniilmektedir.

5.3.3. Kurum Destegi

Kurumun farkli personel gruplarina farkl sekillerde egitim, seminer toplant: ya
da bunlar gibi bir takim etkinlikler organize etmesi ¢alisanlarin is hakkinda bilgilerini
artirirken, 0te yandan bu bilgi birikimi mesleki kolaylik ve sonug olarak motivasyon ve
verimlilik saglamaktadir.

“Kurum yonetimi, bizlerin mesleki anlamda daha iyi olmamiz i¢in siirekli
egitim, seminer vb. faaliyetler diizenler veya bunlara gonderir” seklindeki anket

aciklamasina orneklemin fikirleri tablo 12’te goriilmektedir.

Tablo 12. Kurum Destegi

Kurum yonetimi, bizlerin mesleki
anlamda daha iyi olmamz icin . .
siirekli  egitim, seminer vb.] Frekans | Yiizde Ge"(;erh Kul?ulatlf
. . Yiizde Yiizde
faaliyetler diizenler veya bunlara
jgonderiv. 1 | | 1
Hig katilmiyorum 35 18,2 18,2 18,2
Katilmiyorum 55 28,6 28,6 46,9
Kararsizim 23 12,0 12,0 58,9
Katiliyorum 60 31,3 31,3 90,1
Tamamen katiliyorum 19 9,9 9,9 100,0
Toplam | 192 | 1000 100,0

Ortalama: 2,86 St. Sapma: 1,30

Ornekleme, hastane ydnetiminin calisanlarina destegi ve ydnlendirmeleri
hakkinda hazirlanan anket sorusuna verilen cevaplarda “Katilmiyorum” ve
“Katiliyorum” cevaplarin1  veren katilimcilarin = sayisinin - ¢ok  yakin  oldugu

goziikmektedir. Sorunun olmus ya da planlanmis bir eylem belirtmekte oldugu agiktir.

51



Oyle ki, “Kararsizim” cevabi bu soru igin anlamsiz kalmakla beraber % 12 pay ile
diisiik seviyededir. Bu sonug¢ sorunun net olarak anlagilmamasi ya da 6rneklemin konu
hakkinda fikrinin olmamasi sonucuna baglanmaktadir. Cevap ylizdeleri incelendiginde

olumlu cevaplarin % 40,2, olumsuz cevaplarin ise % 46,8 oldugu goriilmektedir.

5.3.4. Kurumsal Degisiklikler

Is yerlerinde olan kurumsal degisiklikler pozitif etkiler yaratmakla beraber
negatif etkiler yaratabilmektedir. Burada 6nemli olan, degisikliklerin faydali oldugu
gercegi uzun vadede etkisini gosterebilmelidir. Degisikligin niteligi, negatif etki gormiis
calisanlar1 uzun vadede olumlu etkileyebilmeli ve motivasyon artigina sebep olmalidir.

Tablo 13°de drneklemin, “Isyerimde bu yil gergeklesen kurumsal degisiklikler
motivasyonumu olumlu yonde etkiledi” yorumuna verilen cevaplar irdelenmektedir.

Tablo 13 incelendiginde; olumsuz yonde cevaplarin % 47,4 gibi yiiksek bir
paya sahip oldugu sonucuna varilmaktadir. “Kararsizim” cevabini veren ve % 18,2’lik
bir paya sahip olan katilimcilarin, s6z konusu kurumsal degisikliklerin kisa vadede
etkilerini gorememekte ya da uzun vadede olabilecek etkileri beklemekte olduklari

diistiniilmektedir.

Tablo 13: Kurumsal Degisiklikler

isyerimde bu yil
gerceklesen kurumsal
degisiklikler Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
motivasyonumu olumiu

onde etkiledi.

Hig katilmiyorum 33 17,2 17,2 17,2
Katilmiyorum 58 30,2 30,2 47 .4
Kararsizim 35 18,2 18,2 65,6
Katiliyorum 57 29,7 29,7 95,3
Tamamen katiliyorum 9 4.7 47 100,0
Toplam | 192 | 1000 100,0

Ortalama: 2,74 St. Sapma: 1,19
Kurumsal degisiklerin incelenmesi i¢in orneklem sayisinin oldukga yiiksek
olmas1 gerekmektedir. Kurum ¢alisanlarinin biiyiik cogunlugunu kapsayan ve periyodik

olarak yapilan arastirmalar sonucu giivenilir verilere ulagilmas1 miimkiindiir.
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5.3.5. Basarili Personel ilani

Bagarili personelin kurum bilgi sistemi, panolar1 ya da diger duyurularinda
periyodik olarak teshir edilmesi, personel arasinda bir rekabet yaratacagi gibi
calisanlarin ise olan bagliligi ve motivasyonunu da arttiracagi diisliniilmektedir. Bu
sebeple kurum yonetiminin hakkaniyetli bir sekilde calisanlarin performanslarini
degerlendirmesi motivasyon ve verimlilik agisindan olduk¢a faydali olacag:
diistiniilmektedir. “Basarili personelin, kurum duyurular1 ve kurum bilgi sisteminde
yayinlanmasi c¢alisanlarin motivasyonu acisindan etkili oluyor” Onermesine verilen

cevaplar Tablo 14’de goriilmektedir.

Tablo 14. Basarih Personel ilam

Basarih personelin ve kurum
duyurularmin, kurum bilgi
sisteminde yayinlanmasi Frekans | Yiizde
calisanlarin motivasyonu icin
etkili oluyor.

Gecerli Kiimiilatif
Yiizde Yiizde

[Hi¢ katlmiyorom | 14 | 73 | 73 | 13 |
Katilmiyorum 35 18,2 18,2 25,5
Kararsizzim 28 14,6 14,6 40,1
Katiliyorum 82 42,7 427 82,8
Tamamen katiliyorum 33 17,2 17,2 100,0
Toplam | 12 100,0 100,0

Ortalama: 3,44 St. Sapma: 1,18

Orneklem cevaplarina gore; “Hi¢ katilmiyorum” cevabr % 7,3,
“Katilmiyorum” cevabr % 18,2, “Kararsizim” cevab1 % 14,6, “Katiliyorum” cevabi
% 42,7 ve “Tamamen katiliyorum” cevabi ise % 17,2 yiizdelerine sahiptir. Olumlu
cevaplarin toplam1 % 60 gibi biiylik bir yiizdeye sahip olmasi, 6rneklemin basarilarinin
ilan1 motivasyonlarini arttirmasi anlamina gelmektedir. Genel puan ortalamasinin 3,44
olmasi, genel cer¢evede motivasyon arttirict bir yonetici hareketinden séz edildigi

yorumu yapilabilmektedir.

5.3.6. Mesleki Tehlikeler

“Mesleki tehlikeler (Siddet, mobbing, tiikenmislik sendromu vb.) ¢alisma
istegimi ve verimli ¢calismama engel oluyor.” seklinde hazirlanmis olan anket sorusuna
verilen cevaplar tablo 15’de ayrintili incelenmektedir.
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Tablo 15. Mesleki Tehlikeler

Mesleki tehlikeler (Siddet,
mobbing, tiikenmislik sendromu .. Gegerli Kiimiilatif
L ee . . . | Frekans | Yiizde e "

vb.) calisma isteg@imi ve verimli Yiizde Yiizde

|[cahsmama engel oluyor.
Hig katilmiyorum 15 7,8 7,8 7.8
Katilmiyorum 25 13,0 13,0 20,8
Kararsizim 30 15,6 15,6 36,5
Katiliyorum 71 37,0 37,0 73,4
Tamamen katiliyorum 51 26,6 26,6 100,0
Toplam | 192 | 1000 | 1000 | |

Ortalama: 3,61 St. Sapma: 1,22

Omeklem cevaplar1 incelendiginde % 26,6 tamamen katilmiyorum ve % 37’si
katilryorum cevaplarini vermekte oldugu gériilmektedir. Orneklemin toplamda % 63,61
mesleki tehlikelerin motivasyonu ve verimliligi olumsuz etkiledigini savunmaktadir.
Saglik calisanlarmin g¢alisma ortaminda mobing, siddet uygulanmasi, direk insanla
calismasinin getirdigi zorluklar motivasyon ve verimlilik diisiislerine sebep olmaktadir.
Genel puan ortalamasinin 3,61 olmasi, katilimcilarin sayica ¢ogu bu yoruma katilmalari

anlamina gelmektedir.

5.3.7. Fiziki Calisma Kosullan

Calisma hayatinda calisanlarin fikri ve fiziki olarak bulunmasi ¢ift kat etki
yaratmaktadir. Saglik c¢alisanlarinda ise her iki kavram en yiiksek seviyede
bulunmaktadir. Saglik sektoriinde ¢alisan hekim, ebe ve hemsireler cesitli fiziki kosullar
altinda bilgi ve becerilerini insana ragmen en 1yi seviyede icra etmek durumundadirlar.

“Calisma ortaminin 1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi fiziksel etmenlerin
yeterli olmasi durumunda is motivasyonum artar.” Yorumuna verilen cevaplar tablo

16’da incelenmistir.
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Tablo 16. Calisma Kosullari

Calisma ortaminin 1sitma,

aydinlatma, havalandirma gibi . S

fiziksel etmenlerin yeterli olmasi Frekans | Yiizde G‘?."‘ erli Kun.r.mlatlf
. : Yiizde Yiizde

durumunda is motivasyonum

artar.

Hig katilmiyorum 2 1,0 1,0 1,0

Katilmiyorum 6 3,1 3,1 4.2

Kararsizim 9 4.7 4.7 8,9

Katiliyorum 92 47,9 479 56,8

Tamamen katiliyorum 83 43,2 432 100,0

Toplam | 192 | 1000 1000

Ortalama: 4,29 St. Sapma: 0,78

Sadece saglik calisanlarinda degil, tiim calisanlar i¢cin gecerli olan fiziki
kosullarin iyilesmesi arastirmada da baskin bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Orneklemin
% 47,9’u “Katiliyorum” cevabini verirken, % 43,21 “Tamamen katiliyorum” cevabini
vermistir. Toplamda % 91,1’lik bir oranda olumlu cevaplar verilen ankette “Hig
katilmiyorum”, “Katilmiyorum” ve “Kararsizim” cevaplari ylizdelerinin oldukga diisiik
oldugu goriilmektedir. Anket calismasinda s6z konusu soruya verilen cevaplarin
ortalamalar1 4,29 olarak hesaplanmistir. Oldukca yiiksek olan bu puan ortalamasi
orneklemin biiylik c¢ogunlukta fiziki kosullarin iyilestirilmesi konusunda hemfikir

oldugu anlaminda yorumlanmaktadir.

5.3.8. Mesai ve Is Yiikii

Calisma hayatinda, normal ¢alisma siiresi disina ¢ikilmasi ile anlik olarak
calisandan verim aliabilmekte, fakat uzun vadede veya bir sonraki giinde dahi verim
kaybina yol acabilmektedir.

Is yiikiiniin artmas1 basl basina ¢alisanda olumsuz bir etki yaratmaktadir. s
yiikii beraberinde bir takim sorumluluklar, terfi ya da iicret artisi olmama durumunda
motivasyon ve verimlilik azalmalarin  sebep olmasi kacinilmaz  olarak
yorumlanmaktadir.

“Mesai ve is ylikiimiin fazla olmasi motivasyonumu olumsuz yonde etkiler.”
Seklinde hazirlanmis olan anket yorumuna verilen cevaplarn tablo 17’de

incelenmektedir.
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Tablo 17. Mesai ve s Yiikii

Mesai ve is yiikiimiin fazla olmasi . e .
. .. .. Gegerli Kiimiilatif
motivasyonumu olumsuz yonde| Frekans | Yiizde . "
- Yiizde Yiizde
|etk|I|xor
Hig¢ katilmiyorum 12 6,3 6,3 6,3
Katilmiyorum 45 23,4 23,4 29,7
Kararsizim 19 9,9 9,9 39,6
Katiliyorum 78 40,6 40,6 80,2
Tamamen katiliyorum 38 19,8 19,8 100,0
Toplam | 192 | 1000 | 1000 | |

Ortalama: 3,44 St. Sapma: 1,22

Orneklemin biiyiikk bir béliimii bu yoruma “Katiliyorum” ve “Tamamen
katiliyorum” cevaplarini verdigi goriilmektedir. Katilimeilarin % 29,7°si mesai ve is
yiikiiniin motivasyonlarini olumsuz etkiledigi cevabini verirken, % 40,6’1 ise mesai ve is
yikiiniin  motivasyonlarina  etkisini  yasamigc¢asina  “katiliyorum”  cevabini
vermektedirler. Toplamda % 87°lik bir yiizde ile bu soruya katilim goriilmekte ve genel
puan ortalamasinin 3,44 gibi yiiksek bir rakamda oldugu goriilmektedir.

Saglik calisanlariin i tempolar1 isin baslangicindan itibaren en yliksek
seviyede olup, is bitimine kadar bu tempo korunmaktadir. Bununla beraber saglik
calisanlarinin direk olarak insan lizerinde calismasindan dolay1 yapilacak hata ve
sonuglari oldukga tehlikeli olacagindan, mesai veya yeni is ylikleri ile saglik ¢alisaninin

motivasyonunun diismesi saglik kurumlari i¢in kaginilan bir durum olmaktadir.

5.3.9. is Dis1 Etkinlikler

Saglik personeli diizenli mola saatlerine sahip ¢aliganlar1 olmasina ragmen, bu
molalar diger sektorlerde oldugu gibi kesin saat dilimleri arasinda olmamaktadir.
Kuruma olan saglik talebinin bir duraganligi olmamasi, saglik calisanlarinin planlt bir
sekilde mola ya da yemek aralarina ¢ikmasi oldukga az goriilen bir durumdur.

Arastirma kapsaminda Ornekleme, “Is disinda kurumun sportif faaliyetler,
eglenceler, etkinlikler gibi sosyal imkanlarinin olmasi motivasyonumu olumlu etkiler.”

yorumunu oylamalar1 istenmistir ve alinan cevaplar tablo 18’de incelenmektedir.
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Tablo 18. Is Dis1 Etkinlikler

g:lﬁllent(liear,, l::lglf:nlzl;glrl,l:tlll(?nslli)lgll(;trlif Frekans | Yiizde Ge“g: erli Kﬁl{lﬁlaﬁf
motivasyonumu olumlu etkiler LUTLC LUTLC
[Hi¢ katlmiyoom | 20 | 104 | 104 | 104 |
Katilmiyorum 18 94 9,4 19,8
Kararsizim 25 13,0 13,0 32,8
Katiliyorum 71 37,0 37,0 69,8
Tamamen katiliyorum 58 30,2 30,2 100,0
Toplam | 192 | 1000 100,0

Ortalama: 3,67 St. Sapma: 1,28

Is dis1 etkinlikler kisiden kisiye degisebilmektedir. Kimi calisanlar uyumayi
tercih ederken kimi calisanlar ise basketbol oynamayi tercih edebilmektedir. Tablo
18’de Orneklemin bu soruya verdigi cevaplarda bu 0Oznelligin yansimasi rahatca
goriilmektedir. “Katilmiyorum” cevabi % 9,4, “Kararsizim” cevabi % 13,
“Katiliyorum” cevabr % 37 ve “Tamamen katiliyorum” cevabini veren katilimcilarin
% 30 oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda genel ortalamaya bakilacak olunursa 3,67
olan bu ortalama, O&rneklemin genel anlamda bu yoruma sicak baktig

anlagilabilmektedir.

5.3.10. Ekip Calismasi

Kimi isler olduk¢a bireysel oldugu gibi, kimi isler ise mutlak bir takim oyunu
gerektirmektedir. Saglik sektori ise tam bir takim calismasini gerektiren ve
organizasyon yapisi basarty1 getiren bir sektordiir. Saglik ¢alisani, gbrevi her ne olursa
olsun diger gorevlerdeki calisana bagli ve sorumlu olma durumundadir. Buna en tipik
orneklerden bir tanesi ameliyathanedir. Ameliyathanede cerrahlar, hemgsireler,
teknikerler, laborantlar vb. bulunmaktadir ve tam bir takim oyunu igerisinde saglik
hizmeti verilmeye calisilmaktadir.

“Ekiple c¢alismam daha verimli olmami saglar” yorumu anket sorusunda
ornekleme sunulmus ve alinan cevaplari tablo 19°de kategorize edilmistir.

Saglik c¢alismasini bir ekip isi oldugu Onermesi orneklem tarafindan anket
sorusuna verilen cevaplarla da goriilmektedir. Oyle ki, katithmcilarin % 52,1
“Katiltyorum” cevabint veritken, % 40,6 ise “Tamamen katiliyorum” cevabin

vermektedir. Genel puan ortalamasina bakildiginda 4,27 gibi oldukga yiiksek rakamla
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karsilagilmaktadir. Bu ortalama puani 6rneklemin genel anlamda bu soru ile paralel
diisiincelere sahip oldugu anlaminda yorumlanmaktadir. Bu katilim orani aragtirmanin
veri giivenilirligini artirmakta oldugu gibi genel davranis ¢ergevesinde saglk
calisanlarin1 agiklamaktadir. “Bir takim oyunu igerisinde ¢alisan saglik ¢alisan1 motive

olur, bu motivasyon bireysellikten ekibe ve sonrasinda orgiite yansir” seklinde yorum

yapilabilmektedir.

Tablo 19. Ekip Calismasi

s cagtar | Frekans | visde | SR | VR
Hig katilmiyorum 1,6 1,6 1,6
Katilmiyorum 2,6 2,6 4.2
Kararsizzim 3,1 3,1 7,3
Katiliyorum 100 52,1 52,1 59,4
Tamamen katiliyorum 78 40,6 40,6 100,0
Toplam | 192 | 1000 | 1000 |

Ortalama: 4,27 St. Sapma: 0,78

5.3.11. Ozel Yasam ve Motivasyon

Is giicli, calisma hayati haricinde tamamen kendisine ait bir 6zel yasama
sahiptir. Ozel yasamim etkileri her alanda goriilecegi gibi, kisinin fiziki ve fikri
varliginin bulundugu is hayatinda en ¢ok goriilebilmektedir.

Orneklemin, “Ozel yasamimdaki sorunlar ile is motivasyonum arasinda ters bir

iliski vardir” seklinde hazirlanmig anket sorusuna verdigi yanitlar tablo 20’de

gorilmektedir.

Tablo 20. Ozel Yasam ve Motivasyon

(")ze! yasamimdaki sorunlar i!e. is | Frekans | Yiizde Gegerli Kiimiilatif
motivasyonum arasinda ters iliski Yiizde Yiizde
Hig katilmiyorum 29 15,1 15,1 15,1
Katilmiyorum 47 24,5 24,5 39,6
Kararsizim 32 16,7 16,7 56,3
Katiliyorum 59 30,7 30,7 87,0
Tamamen katiliyorum 24 12,5 12,5 99,5
Hata 1 5 5 100,0
Toplam | 102 | 1000 1000
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Ortalama: 3,22 St. Sapma: 3,22

Orneklemin anket sorusuna verdigi yamtlarda genel bir dagilim oldugu
gorilmektedir. “Hi¢ katilmiyorum™ cevabi % 15,1, “Katilmiyorum” cevabir % 24,5,
“Kararsizim” cevab1 % 16,7, “Katiliyorum™ cevab1 % 30,7 ve “Tamamen katiliyorum”
cevabt % 12,5 vyiizdelerine sahiptirler. Burada dikkatleri ¢eken durum, ozel
yasantilarinin motivasyonlarini etkilemedigini beyan eden c¢alisanlarin sayisinin olduk¢a
yiiksek oldugudur. Bagka bir deyis ile katilimcilarin 6zel yasantilarinda sorunlarin artisi,
1$ motivasyonlaria yansimadig goriisiinde olduklar1 gézlemlenmistir.

Genel puan ortalamalarina bakildiginda tam olarak 3,22 rakami goriilmektedir.
Bu, drneklemin arastirma i¢in yanli bir veri sunmamasi ve yorum yapmaya agik bilgiler

elde edilememesi anlamina gelmektedir.

5.3.12. Odiil
Ornekleme, maddi odiile ve manevi 6diile verilen 6nemi anlamak amaci ile
anket sorular1 arasina koyulan “Meslegimi icra ederken maddi 6diil almak, manevi 6diil

almaktan daha 6nemlidir.” Yorumuna verilen yanitlar tablo 21’te incelenmistir.

Tablo 21. Hangi Odiil

Meslegimi icra ederken maddi Gecerli Kiimiilatif
6diil almak, manevi 6diil Frekans | Yiizde ese wmu'a

.. . e Yiizde Yiizde
almaktan daha onemlidir.
Hig katilmiyorum 28 14,6 14,6 14,6
Katilmiyorum 58 30,2 30,2 44 8
Kararsizim 26 13,5 13,5 58,3
Katiliyorum 52 27,1 27,1 85,4
Tamamen katiliyorum 28 14,6 14,6 100,0
Toplam | 192 | 1000 100,0

Ortalama: 2,96 St. Sapma: 1,32

Maddi 6diiliin, manevi 6diil yerine tercih edilmesi ile iligkili bu yoruma alinan
cevaplara gore; orneklemin % 14,6’s1 “Hi¢ katilmiyorum”, en biiyiik pay ile % 30,2’si
“Katilmiyorum”, % 13,51 “Kararsizim”, % 27,1’1 “Katiliyorum” ve % 14,6’s1
“Tamamen katiliyorum” seklinde yorum yaptigr goriilmiistiir. Burada dikkatleri ¢eken,
maddi odiilin manevi 0diil yerine tercih edilmesi konusunda kararsiz olan

katilimcilardir. Calisanin kendisini neyin motive edecegi ve neyin verimini yiikseltecegi
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konusunda fikir sahibi olmasi oldukga faydali olmaktadir. Oyle ki, saglik calisanlart
prim usulii ile calisgmamaktadir. Bu sebeple saglik calisanlarinin manevi olarak
odiillendirilmesi olduk¢a motive edici oldugu diisiiniilmektedir. Genel puan
ortalamasina bakildiginda 2,96 gibi maddi 6diil yanli bir rakamla karsilasilmaktadir.
Bunun sebebi orneklemin caligma kosullarinin {icret olarak yeterli seviyede tatmin

olamadig1 yorumuna ulasilmistir.

5.3.13. Kurum Olanaklar:

Ormekleme uygulanan anket ¢alismasinin iigiincii sorusu ile paralellik gdsteren
bu madde, calisilan kurumun kisisel beceri ve yetenekleri gelistirici imkanlarin
saglamas1 konuludur. Tablo 22’te 6rneklemin bu soruya verdigi yanitlarin igerikleri

incelenmektedir.

Tablo 22. Kurum Olanaklari

e b sagama oanage - | Frekams | Virae | S| KGR
|Hig katilmiyorom | 36 | 188 | 188 | 188 |
Katilmryorum 39 20,3 20,3 39,1

Kararsizim 38 19,8 19,8 58,9

Katiliyorum 63 32,8 32,8 91,7

Tamamen katiliyorum 16 8,3 8,3 100,0

Toplam | 192 | 1000 100,0

Ortalama: 2,91 St. Sapma: 1,27

Anketin on {igiincii sirasinda olan bu soruya verilen cevaplara gore; 6rneklemin
% 18,8’lik kismi ¢alisilan kurumun kisisel beceri ve yetenekleri gelistirici bir etkisi
olduguna inanmamaktadir. % 20,3’{i s6z konusu kurumun kendilerine bir sey katmadigi
iddiasinda oldugu goriilmektedir. Toplamda olumsuz olarak % 39,1°’lik bir rakama
ulasan 6rneklem, s6z konusu kuruma tek yonlii bir fayda sagladig diisiincesinde oldugu
yorumu yapilabilmektedir. “Katiliyorum” ve “Tamamen katiliyorum” cevaplarini veren
toplamda % 40,1’lik 6rneklem kesiti sz konusu kurum ile ¢ift yonli bir fayda sistemi
ile calistig1 diisiiniilebilmektedir.

Anket ¢alismasi {igiincii sirada olan “Kurum y6netimi bizleri mesleki anlamda
daha iyi olmamiz igin siirekli egitim, seminer vb. faaliyetler diizenler veya bunlara
gonderir.” Soruya verilen yanitlarin genel ortalamasinin 2,86 oldugu incelenmistir. Bu
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baslik altinda bakildiginda 6rneklemin kurum olanaklar1 konusunda belirgin bir sekilde

ihtiyaclari oldugu seklinde yorumlanmaktadir.

5.3.14. Kariyer Yonetimi
“Kariyer yonetimi araciligiyla calisanlar dogru islere yerlestirilmektedir.”
seklinde hazirlanan anket sorusuna verilen cevaplarin frekanslari, yiizdeleri ve
ortalamasi tablo 23’te gosterilmistir.

Anket sorusuna verilen cevaplarin analiz edilmesi sonucunda kariyer yonetimi
sonucu dogru yerlestirmelerin yapilmadigini beyan eden 6rneklem kesiti % 45,8 oldugu
goriilmustiir. Olumlu yanitlar géz Oniine alindiginda da toplamda % 33,3 rakamina
ulagilmaktadir. Bu durumunda gozler genel puan ortalamasina ¢evrilmektedir. Genel
puan ortalamasinin 2,81 oldugu, baska bir deyisle negatif egilimli bir ortalamaya sahip
oldugu goriilmektedir. Orneklemin genel anlamda, kariyer ydnetim programlarinin
dogru yerlestirmeler yapmadig1 goriisli az da olsa agir basmaktadir. Buradaki negatiflik

kavrami cevaplarin 1’den 5’e kadar olan puanlarinin aritmetik ortalamalarinin 3 oldugu

gerceginden yola ¢ikarak adlandirilmaktadir.

Tablo 23. Kariyer Yonetimi

yerlestirilmektedir.

Katilmryorum 55 28,6 28,6 45,8
Kararsizim 40 20,8 20,8 66,7
Katiliyorum 43 22,4 22,4 89,1
Tamamen katiliyorum 21 10,9 10,9 100,0
Toplam 192 100,0 100,0

Ortalama: 2,81 St. Sapma: 1,26

5.3.15. Amirlerin Cabasi
Kurumlarda amirlerin alt kademelerinde c¢alisanlarini takdir etmesi kadar,
calisanlarin da amirlerinin gosterdigi cabalar1 takdir etmesi oldukg¢a motivasyon

sagladig diisiiniilmektedir. Arastirma kapsaminda “Amirlerin uyumlu ve basarili kurum
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atmosferi icin ellerinden gelen c¢abayr gostermektedir.” Seklinde hazirlanan anket

sorusuna verilen cevaplar tablo 24’da incelenmistir.

Tablo 24. Amirlerin Cabasi

mirlerim uyumiu  ve

puarts aran snotrd o | Yo | Gl | Ko
ostermektedir.

Hig katilmiyorum 15 7,8 7.8 7.8
Katilmiyorum 26 13,5 13,5 214
Kararsizzim 28 14,6 14,6 35,9
Katiliyorum 92 47,9 47,9 83,9
Tamamen katiliyorum 31 16,1 16,1 100,0
Toplam | 192 | 1000 [ 1000 | |

Ortalama: 3,51 St. Sapma: 1,14

Orneklemin, amirlerinin cabalar1 hakkinda goriislerine yer verilen bu anket
sorusuna verilen yanitlara gore; amirlerinin, uyumlu ve basarili bir ¢aligma ortami i¢in
kesinlikle ¢aba gdstermedigini diisiinen drneklem kesitinin % 7,8 oldugu goriilmektedir.
Amirlerinin  kurum i¢in ugrasilarina katilmayan Orneklem ise % 13,5 oldugu
goriilmektedir. Toplamda olumsuz yanitlar % 21,3 olarak hesaplanmigtir. Yoneticilerin
kurum i¢in ¢aligmalarini goren ve takdir anlaminda anket sorusuna olumlu cevap veren
orneklem kesiti ise toplamda % 64 olarak hesaplanmistir. Genel ortalamaya
bakildiginda 3,51 rakami, 6rneklemin amirlerinin ¢abalari hakkinda olumlu goriislere

sahip olduklar1 anlagilmaktadir.

5.3.16. insan iliskileri

Ornekleme iletisim konulu “Kurumumdaki insan iliskileri verimlilik ve
etkinligimi olumlu yonde etkiliyor.” sorusu yoneltilerek, katilimcilarin motivasyonlari
ve verimliliklerini iletisimle iliskilendirilmeye calisilmigtir. Katilimcilardan alinan

cevaplar tablo 25°de kategorize edilmis ve incelenmistir.
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Tablo 25. Insan iliskileri

Kurumumdaki insan iliskileri Gecerli Kiimiilatif
erimlilik ve etkinligimi Frekans | Yiizde ¢ um

v o Yiizde Yiizde
olumlu yonde etkiliyor
Hig katilmiyorum 15 7.8 7,8 7.8
Katilmiyorum 18 9,4 9,4 17,2
Kararsizim 16 8,3 8,3 25,5
Katiliyorum 102 53,1 53,1 78,6
Tamamen katiliyorum 41 21,4 21,4 100,0
Toplam | 12 100,0 100,0

Ortalama: 3,70 St. Sapma: 1,13

Ornekleme yoneltilen ve on altinci soru olan “insan iliskileri” konulu anket
sorusuna verilen yanitlara gore; “Hi¢ katilmiyorum” cevabini veren katilimei orani
% 7,8 ve “Katilmiyorum” cevabi % 9,4 oldugu goriilmektedir. Toplamda % 17,2’lik bir
olumsuz yanitla karsilagilmasi, 6rneklemin genel olarak insan iligkileri konusuna 6nem
verdigi anlasilmaktadir. Zira almman yanitlara gore “Katiliyorum” yanit1 % 53,1 ve
“Tamamen katiliyorum” cevab1 % 21,4 oranlariyla 6n plana ¢ikmaktadir. Bu olumlu
yanitlarin yansimasi olarak da genel puan ortalamasi 3,70 olarak hesaplanmistir. Burada
dikkatleri ¢eken bir diger durum ise gecilen 15 soruda “kararsizim” cevabi orani
oldukca yiiksek iken, bu soruda % 8,3 seklinde goriilmektedir. Sosyal bir varlik olan
icin c¢alisan insan iletisimin G6nemini benimsemekte seklinde

insan, insan

yorumlanmaktadir.

5.3.17. PDR Destegi

Ornekleme, “Motivasyonumu arttirmak igin psikolojik danismanlik ve
rehberlik destegine ihtiyag duyuyorum.” seklinde yoneltilen soruda, katilimeilarin
motivasyon istegi ve ise baglilig1 konusunda fikir sahibi olunmaya calisilmistir. Calisma
siiresince motivasyonunun artmasini isteyen bir ¢alisan ise bagl ve basariyr hedefleyen
birey olarak yorumlanmaktadir. Orneklemin bu soruya verdigi cevaplar ise tablo 26°de

frekans, yiizde ve puan ortalamasi seklinde incelenmistir.
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Tablo 26. Psikolojik Destek

Motivasyonumu arttirmak i¢in
Psikolojik Danismanhk ve

Frekans | Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Rehberlik (PDR) destegine ihtiya¢ Yiizde Yiizde
duyuyorum

Katilmiyorum 66 34,4 34,4 53,6
Kararsizim 21 10,9 10,9 64,6
Katiliyorum 50 26,0 26,0 90,6
Tamamen katiliyorum 18 9,4 9,4 100,0
Toplam | 102 | 1000 100,0

Ortalama: 2,71 St. Sapma: 1,29

Omeklemin cevaplarma gore; oncelikle “Katilmiyorum” cevabr ve
“Katiltyorum” cevabmi veren katilimci yiizdelerinin yakin oldugu goriilmektedir.
Bireysel bir davranis olan psikolojik destek alma karari, drneklemde bu sekilde esit
seviyede dagilmasi normal olarak goriilmektedir. Arastirmada bu soru i¢in bakilmasi
gereken yer 6rneklemin genel puan ortalamasi oldugu diistiniilmektedir. Genel puan
ortalamasinin 2,71 olmasi, katilimcilarin genel ¢ercevede psikolojik destek alma

konusunda egilimi oldugu yorumuna agik olmaktadir.

5.3.18. Kurum Gelecegi
Ornekleme, anket ¢aligmasinda “Gérev yaptigim kurumun ileride, su anki
durumundan daha iyi olacagina inaniyorum.” seklinde yoneltilen soru igin alinan

cevaplar tablo 27°de incelenmistir.

Tablo 27. Kurum Gelecegi

(i(l):gw)ifaptlglm kurumun Frekans | Yiizde (;;(eﬁ(;ze(ll'ii Ki]i(?;i(liiﬁf
Hig katilmiyorum 10 5,2 5,2 52
Katilmiyorum 16 8,3 8,3 13,5
Kararsizim 41 21,4 21,4 34,9
Katiliyorum 99 51,6 51,6 86,5
Tamamen katiltyorum 26 13,5 13,5 100,0
Toplam | 1 100,0 100,0

Ortalama: 3,59 St. Sapma: 0,99
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Gorev yapilan kurumun geleceginin daha iyi olduguna inanmak, kuruma
baglilik ve is motivasyonu ile iliskilendirilebilmektedir. Bu diisiinceye gore; orneklemin
% 13,5’lik bir bolimii olumsuz cevap verirken, % 65,1°lik bir kesiti olumlu yanitla
calistiklar1 kurumun gelecekte daha iyi olacagini diisiinmektedir. Bu fikrin is giicii
motivasyonunu arttiracagl gibi, orgiitsel hareketlere de yansimasi pek de hayal triinii

olmayacaktir.

5.3.19. Uyum ve Isbirligi

Anket calismasinin onuncu sorusunda karsilasilan “Ekiple ¢aligmam daha
verimli olmami saglar” yorumu ile paralellikte olan “Calisma arkadaglarimizla uyum ve
is birligi igerisinde calistigimizi diisiiniiyorum” dnermesine katilim oranlar1 tablo 28’de

kategorize edilmistir.

Tablo 28. Uyum ve Isbirligi

E;lilrsnn:i ?;ll;iﬁagil?&nszzla Frekans | Yiizde G(?.g Sl Kﬁlf.lﬁlaﬁf
calistigimizi diisiiniiyorum LS SIS
[Hi¢ kaulmiyorum | 7 | 36 | 36 3,6
Katilmryorum 9 47 47 8,3
Kararsizim 16 8,3 8,3 16,7
Katiliyorum 88 45,8 45,8 62,5
Tamamen katiliyorum 72 37,5 37,5 100,0
Toplam | 192 | 1000 | 1000 | |

Ortalama: 4,08 St. Sapma: 0,98

Orneklemden alma cevaplarin analizlerine gore; % 45,8’lik bir kisim
“Katiliyorum” cevabint verirken, % 37,5’lik kismin bu fikre tamamen bagli olarak
caligmalarina devam etmekte oldugu goriilmektedir. Orneklemin % 83,3’liik bir kism1
calisma arkadaslar1 ile uyumlu bir sekilde verimli ¢alistigin1 beyan etmekte, bu beyan

ise drneklemin bir ekip motivasyonuna sahip olabilecegi seklinde yorumlanmaktadir.
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5.4. Motivasyon Faktorleri ile Tlgili Sorularin Arastirma Sonugclar1 ve
Yorumlari

5.4.1. Calhisan Goriisiiniin Alinmasi
Anket sorularinda {igiincii bolim olan motivasyon faktorlerinin incelenmesi
amaci ile sorulmus sorularin ilki olan “Y&netimin alacagi kararlarda benim goriisiimiin

alinmasi 6nemlidir.” Yorumuna verilen cevaplar tablo 29’de incelenmektedir.

Tablo 29. Yonetimde Calisan Goriisleri

Yonetimin alacag kararlarda . . r
e e e e .. Gegerli Kiimiilatif
benim goriisiimiin alinmasi Frekans | Yiizde . "
. .o, Yiizde Yiizde
onemlidir
Hig katilmiyorum 8 4.2 4.2 4.2
Katilmiyorum 24 12,5 12,5 16,7
Kararsizim 12 6,3 6,3 22,9
Katiliyorum 94 49,0 49,0 71,9
Tamamen katiltyorum 53 27,6 27,6 99,5
Hata 1 5 5 100,0
Toplam | 192 | 1000 100,0

Ortalama: 4,05 St. Sapma: 3,16

Omeklemin % 76,6’i olumlu yamt vermekte oldugu goriilmektedir.
“Katiliyorum” ve “Tamamen katiliyorum” seklinde cevap veren katilimeilar kendilerini
kurumum bir parcasi olarak gormekte ve yetki smirlart ne olursa olursun alinacak
kararlarda paymin olmasi gerektigi diisiiniilmektedir. Alinacak kararlarda pay sahip
olunmasi, personeli oldukga iyi bir sekilde motive edecegi ve bu motivasyon sayesinde
calisanlardan almacak veriminde yiikselecegi diisiiniilmektedir. Orneklem cevaplarinin
bu yonde olmasi arastirmanin amaglarina ulagsmasi yolunda 6nemli bir adim olarak

goriilmektedir.
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5.4.2. Sikayetler ve Coziimler

Tablo 30. Sikayet ve Coziimler

Ihtiyac oldugunda sikayet
olanaklarinin olmasi ve adil .. Gecerli Kiimiilatif
- . Frekans | Yiizde » N
coziimler bulunmasi motivasyonu Yiizde Yiizde
arttirir
Hig katilmiyorum 4 2,1 2,1 2,1
Katilmiyorum 6 3,1 3,1 5,2
Kararsizim 14 7,3 7,3 12,5
Katiliyorum 100 52,1 52,1 64,6
Tamamen katiliyorum 68 35,4 35,4 100,0
Toplam | 192 | 1000 100,0

Ortalama: 4,15 St. Sapma: 0,84

“Ihtiyac oldugunda sikayet olanaklarinin olmasi ve adil ¢dziimler motivasyonu
arttirir.” seklinde hazirlanan ve 6érneklemin kurum igerisinde adalet dagilimi ve adalete
giden yollarin agik olmasi konusundaki goriislerine yer verilen soruya alinan cevaplarin
analizi tablo 30’da incelenmistir.

Orneklemin, kurumlarinda sikdyet olanaklar1 ve adil ¢dziimlerin olmasi
motivasyonlarini ne sekilde etkiledigi konulu soruya verdigi cevaplarda, % 52,1°lik bir
kesit “Katiliyorum” cevabini, “Tamamen katiliyorum” cevabini veren ise % 35,4
oldugu goriilmiistiir. Toplamda 6rneklemin % 87,5’inin olumlu yanit vermesi, kurumda
bulunan adalet sistemi ve kurum igerisinde goriislerin acik sekilde beyan edilebilmesi,

orneklemin biiyiik bir gogunlugunun motivasyonunu arttirdigi anlamina gelmektedir.

5.4.3. Yonetici Tesekkiirii

Hangi kurum olursa olsun, yogun tempo ile ¢alisan personelin kiiciik bir anda
ya da bir mola aninda yoneticinin ¢alisanlarina takdirlerini sunmasi veya tesekkiirlerde
bulunmasi, personeli oldukc¢a iyi sekilde motive etmektedir. Bu detay hakkinda
“Basaril1 olan personele yoneticiler tarafindan herkesin dniinde tesekkiir edilmesi veya
plaket vb. verilmesi c¢alisanlarin motivasyonunu arttirir” seklinde hazirlanan anket
sorusuna alian yanitlar tablo 31°de incelenmistir.

Orneklemin bu anket sorusuna verdigi cevaplarda gozle goriiliir bir olumlu

yanit hakimiyeti bulunmaktadir. Katilimcilarin % 46,9’si  “Katiliyorum”, diger

67



% 35,4’si ise “Tamamen katiltyorum” seklinde cevaplarda bulunmuslardir. Bagka bir

deyisle, orneklemin % 81,3’ii, yoneticilerin tesekkiirlerini veya kiiclik odiillerinin

herkesin 6niinde sunmasi ile motivasyon iliskisini olduk¢a benimsemektedir.

Tablo 31. Yonetici Tesekkiirii

(arafindan herkesin dndnde | Frekans | Yizge | Geserli | Kimlatif
tesekkiir edilmesi L Sk
Hig katilmiyorum 8 4,2 4,2 4,2
Katilmiyorum 11 5,7 5,7 9,9
Kararsizim 15 7.8 7.8 17,7
Katiliyorum 90 46,9 46,9 64,6
Tamamen katiliyorum 68 35,4 35,4 100,0
Toplam | 192 | 1000 | 1000 I

Ortalama: 4,03 St. Sapma: 1,02

5.4.4. Uzlastiric1 Yonetici Davranisi

“Calisma ortamindaki catigmalarda yoneticilerin uzlagmaci olmasi gerekir.”

seklinde hazirlanan anket sorusuna verilen cevaplarin analizi tablo 32°de incelenmistir.

Y onetici davraniglar: her ne kadar is diizeni ile ilgili olsa da sayica fazla kisinin

calistigt ortamda insan

iliskilerin

iyiligi

motivasyon ve verimliligi

oldukca

etkilemektedir. Bu sebeple yonetici ¢alisanlari arasinda uzlastirict ve birlestirici

davraniglar sergilemelidir. Bu baglamda ornekleme sorulan soru ile bu konudaki

gorlslerine ulasilmak hedeflenmektedir.

Tablo 32. Uzlastiric1 Yonetici Davramsi

gaiilssrﬁl;l;rrézl;l:il;%?il::lilerin Frekans Yiizde G(?.‘; il Kﬁl{lﬁlaﬁf
uzlagsmaci olmasi gerekir S S
Hig katilmiyorum 5 5 5
Katilmiyorum 5 5 1,0
Kararsizim 3,1 3,1 4.2
Katiliyorum 88 45,8 45,8 50,0
Tamamen katiltyorum 96 50,0 50,0 100,0
Toplam | 12 100,0 100,0

Ortalama: 4,44 St. Sapma: 0,63
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Sorulara alinan cevaplarin genel puan ortalamalarina bakildiginda 4,44 gibi
oldukga yiiksek bir rakamla karsilasilmaktadir. Yiiksek puan, érneklemin % 45,8 unun
“Katiliyorum” ve % 50’nin “Tamamen katiliyorum” cevaplarini vermis olmasi ile elde
edilmistir. Katilimcilar yoneticilerinin uzlagsmaci ve uzlastirici olmasi gerektigine
inanmaktadirlar. Bu ¢alisma ortaminda ise yeteri kadar motive olacaklari yorumu

yapilabilmektedir.

5.4.5. Dengeli Sorumluluk ve Yetki
“Kisiye verilen sorumluluk ve yetkinin dengeli dagilmasi motive edici
faktordiir.” Onermesinin anket sorularinda bulunmasi ile katilimcilarin bu konudaki

goriiglerini anlamak hedeflenmistir. Elde edilen veriler tablo 33°te kategorize edilmistir.

Tablo 33. Dengeli Sorumluluk ve Yetki

Kisiye verilen sorumluluk ve Frekans | Yiizde Gecerli Kiimiilatif

yetkinin dengeli dagilmasi Yiizde Yiizde
Katilmryorum 5 2,6 2,6 3,1
Kararsizzim 4 2,1 2,1 5,2
Katiliyorum 97 50,5 50,5 55,7
Tamamen katiliyorum 85 443 44 3 100,0
Toplam | 192 | 1000 100,0

Ortalama: 4,35 St. Sapma: 0,70

Ormeklemin % 45’1 “Katiliyorum” ve % 50,5’i “katiliyorum” cevabim
vermistir. Bu cevaplarin oldukc¢a yiiksek olmasi, ¢alisanlarin gereksiz is yiikii ve asiri
sorumluluklar altinda ezilerek ¢aligmasi durumunda motivasyonlarinin ve dolayisi ile

verimlerinin azalacagina inanmalari seklinde yorumlanmaktadir.

5.4.6. Calisan Performanslarinin Getirisi

Anket calismasinda “Calisanlar; is genisletmesi, is zenginlestirmesi ve is
rotasyonu gibi faaliyetlere tabi tutulurken, performanslari bu kararlar alinirken veri
kaynagi olarak kullanilmasi gerekir.” seklindeki yoruma verilen cevaplarin analizi tablo

34’da incelenmistir.
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Tablo 34. Cahisan Performanslariin Getirisi

Calisanlar; Is genisletmesi, is
zenginlestirilmesi ve is rotasyonu

gibi faaliyetlere tabi tutulurken bu Gegerli Kiimiilatif

Frekans | Yuzde

kararlarin alinmasinda Yiizde Yiizde
performanslarinin veri kaynagi
olarak kullanilmasi gerekir.

[Hi¢ katilmyorum | 2 | 10 | 10 | 10 |
Katilmiyorum 6 3,1 3,1 42
Kararsizim 23 12,0 12,0 16,1
Katiliyorum 110 57,3 57,3 73,4
Tamamen katilryorum 51 26,6 26,6 100,0
Toplam | 192 | 1000 1000

Ortalama: 4,05 St. Sapma: 0,77

Kurumlarda galisanlarin performanslarinin diizenli olarak olgiilmesi ve adil bir
sekilde depolanmasi sonucu, ¢alisanlarin yaptiklari isler konusunda iyilestirmeler ya da
terfi gibi atilimlarin yapilmasi ve bu yonetim tarzinin kurum calisanlart tarafindan
benimsenmesi, ¢alisanlar i¢in olduk¢a motive oldugu diisiiniilmektedir.

Orneklemden alinan cevaplara bakildiginda “Katiliyorum” cevabini veren
% 57,3’liik bir kesit ve “Tamamen katiliyorum” cevabini veren % 26,6’lik kesitin genel
puan ortalamasimni yiikselttigi goriilmektedir. 4,05 puan ortalamasi, Orneklemin,
performanslarinin  degerlendirilmesinin motivasyonlarina etkisinin olduk¢a Onemli

oldugu diistincesinde olduklar1 yorumu yapilmaktadir.

5.4.7. Teknoloji Takibi
“Calisma ortamindaki ara¢ ve gereglerin teknolojiye uygun ve diizenli olarak
yenilenmesi motivasyonu arttirir.” seklinde hazirlanan anket sorusuna verilen yanitlar

tablo 35°de kategorize edilmistir.
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Tablo 35. Teknoloji Takibi

Cahisma ortamndaki arac ve
el olarak venitonment | Frekens | visde | ST KU
motivasyonu arttirir.

[Katlmiyorum | 4 2,1 2,1 2,1
Kararsizim 7 3,6 3,6 5,7
Katiliyorum 86 44.8 44 8 50,5
Tamamen katiliyorum 95 495 495 100,0
Toplam | 192 [1000] 1000 |

Ortalama: 4,41 St. Sapma: 0,66

Tablo 35’de goriilmekte olan puan ortalamasi, frekanslar ve yiizdelere
bakildiginda, “Katiliyorum” ve “Tamamen katiliyorum” cevaplarin1 veren katilimeilarin
sayica oldukca yiiksek ve genel puan ortalamasinin da paralelinde yiiksek oldugu
gorilmektedir.

Calisanlar, yenilenen teknolojiye alisma siirecinde her ne kadar zorluk c¢ekseler
de, teknolojinin yapilan igse yardimi yadsinamaz seviyede olmasindan dolayr zamanla bu
teknolojiye adapte olmakta ve ¢alisma siiresince ortak is yapmaktadirlar. Bu sebeple
teknolojiye uygunluk, c¢alisanda motive edici bir etki yaratmakta seklinde yorum

yapilmas1 miimkiindiir.

5.4.8. Oncelikli Motivasyon Araci

Arastirma kapsaminda yoneltilen en 6nemli sorulardan biri olan bu soruda,
orneklemden, verilen motivasyon araclarini 6nem sirasina gore 1’den 5’e kadar
siralamalari istenmistir. Orneklem cevaplarmin analizi yapilirken, 6rneklemin ilk sirada

secmis oldugu siklar géz oniline alinmistir. Asagida ayrintili sekilde incelenmektedir.
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Tablo 36. Egitim ve Terfi Imkan

Egitim ve terfi imkani PR L ?(?i‘;;:lil Kl;flg:(ﬁtlf
Katilmiyorum 30 15,6 15,6 19,3
Kararsizim 22 11,5 11,5 30,7
Katiliyorum 64 33,3 33,3 64,1
Tamamen katiliyorum 69 35,9 35,9 100,0
Toplam | 192 100,0 100,0

Ortalama: 3,82 St. Sapma: 1,18

Ormneklemden alinan cevaplara bakildiginda “Hi¢ Katilmiyorum” ve
“Katilmiyorum™ cevabini veren toplam % 19,2’liikk bir kesit ile “Katiliyorum “ve
“Tamamen katiliyorum” cevabini veren % 69,2°lik kesitin genel puan ortalamasini

oldugu goriilmektedir. 3,24 puan ortalamasi, 6rneklemin, dncelikli motivasyon aracinin

“Egitim ve Terfi” diisiincesinde kismen olduklari yorumu yapilabilir (Tablo 36).

Tablo 37. Yetki ve Sorumluluk Devri

Yetki ve sorumluluk devri Frekans Yiizde G(f.c erli Kﬁl{lﬁlaﬁf
Yiizde Yiizde
Hig katilmiyorum 23 12,0 12,0 12,0
Katilmryorum 55 28,6 28,6 40,6
Kararsizim 63 32,8 32,8 73,4
Katiliyorum 45 23,4 23,4 96,9
Tamamen katiliyorum 6 3,1 3,1 100,0
Toplam | 192 | 1000 | 1000 | |

Ortalama: 2,77 St. Sapma: 1,04

Orneklemden alman cevaplara bakildiginda “Hi¢ Katilmiyorum” ve
“Katilmiyorum” cevabini veren toplam % 36,6’lik bir kesit ile “Katiliyorum “ve
“Tamamen katiliyorum” cevabin1 veren % 26,5 lik kesitin genel puan ortalamasin
distiigii goriilmektedir. 2,77 puan ortalamasi, 6rneklemin, oncelikli motivasyon araci
olarak “yetki ve sorumluluk devri” diisiincesinde kismen olduklart yorumu yapilabilir

(Tablo 37).
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Tablo 38. Yonetim Kararlarina Katilma

Yonetimde kararlara katilma | Frekans | Yiizde Gg.g erli Kiir{liilatif
Yiizde Yiizde

Hig¢ katilmiyorum 34 17,7 17,7 17,7
Katilmiyorum 52 27,1 27,1 44.8
Kararsizim 62 32,3 32,3 77,1
Katiliyorum 33 17,2 17,2 94,3
Tamamen katiliyorum 11 5,7 5,7 100,0
Toplam | 192 | 1000 100,0

Ortalama: 2,66 St. Sapma: 1,27

Omneklemden alinan cevaplara bakildiginda “Hi¢ Katilmiyorum” ve
“Katilmiyorum™ cevabini veren toplam % 44.,8’luk bir kesit ile “Katiliyorum “ve
“Tamamen katiliyorum” cevabini veren % 22,9’lik kesitin genel puan ortalamasini
diistiigli goriilmektedir. 2,66 puan ortalamasi, 6rneklemin, dncelikli motivasyon araci
olarak “yonetim kararina katilma” diisiincesinde kismen olduklar1 yorumu yapilabilir

(Tablo 38).

Tablo 39. Ucret, Sosyal Haklar, Manevi Odiiller ve Pirim Sistemi

Ucret, sosyal haklar, manevi Erekans | Yiizde Gegerli Kiimiilatif
odiiller ve prim sistemi Yiizde Yiizde
Hig katilmiyorum 17 8,9 8,9 8,9
Katilmiyorum 28 14,6 14,6 23,4
Kararsizim 19 9,9 9,9 33,3
Katiliyorum 27 14,1 14,1 47 4
Tamamen katiliyorum 101 52,6 52,6 100,0
Toplam | 192 | 1000 | 1000 |

Ortalama: 3,86 St. Sapma: 1,41

Omneklemden alinan cevaplara bakildiginda “Hi¢ Katilmiyorum” ve
“Katilmiyorum” cevabmi veren toplam % 15,5’lik bir kesit ile “Katiliyorum “ve
“Tamamen katiliyorum” cevabimi veren % 66,7°liikk kesitin genel puan ortalamasini

yiikseldigi goriilmektedir. 3,86 puan ortalamasi, 6rneklemin, dncelikli motivasyon araci
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olarak “Ucret, sosyal haklar, manevi ddiiller ve pirim sistemi” diisiincesinde olduklari

yorumu yapilabilir (Tablo 39).

Tablo 40. Rekabet Sartlar: ve Performans

performans Frekans | visde | Yol | SYige
Hig katilmiyorum 111 57,8 57,8 57,8
Katilmiyorum 27 14,1 14,1 71,9
Kararsizzim 26 13,5 13,5 85,4
Katiliyorum 23 12,0 12,0 97,4
Tamamen katiliyorum 5 2,6 2,6 100,0
Toplam | 192 | 1000 | 1000 | |

Ortalama: 1,87 St. Sapma: 1,19

Orneklemden alinan

cevaplara bakildiginda

“Hi¢ Katilmiyorum”

ve

“Katilmiyorum” cevabin1 veren toplam % 71,9’luk bir kesit ile “Katiliyorum “ve

“Tamamen katiliyorum” cevabini veren % 14,6’luk kesitin genel puan ortalamasinin

distiigii goriilmektedir. 1,87 puan ortalamasi, 6rneklemin, oncelikli motivasyon araci

olarak “Rekabet sartlar1 ve performans” diisiincesinde olmadiklari yorumu yapilabilir

(Tablo 40).
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MEDENI GOREV
ARASTIRILAN MADDE MESLEK YAS DURUM EGITIM SURESI GELIR COCUK BOLUM
P P P P P f

1. Kendimi ¢alistigim kurumun énemli bir

2,205 ,070 2,093 ,083 425 ,655 373 772 2,175 ,073 2,176 ,073 ,802 ,494 1,337 ,243
pargast
2. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is

2,989 ,020 1,983 ,099 ,855 427 1,212 ,307 1,042 ,387 ,283 ,889 , 715 ,544 1,714 ,120
olduguna
3. Kurum yonetimi, bizlerin mesleki anlamda
daha iyi olmamiz igin siirekli egitim, seminer 4,949 ,001 ,260 ,903 1,092 ,338 2,323 ,076 3,904 | ,005 1,962 ,102 1,593 ,193 1,839 ,094
vb. faaliyetler diizenler veya bunlara gonderir.
4. Isyerimde bu yil gerceklesen kurumsal
degisiklikler motivasyonumu olumlu yonde 2,135 ,078 1,001 ,408 ,843 432 778 ,507 1,893 ,113 1,511 ,201 2,294 ,079 1,097 ,366
etkiledi.
5. Basarili personelin ve kurum duyurularinin,
kurum bilgi sisteminde yayinlanmasi 2,245 ,066 2,861 ,025 ,495 ,611 ,621 ,602 3,385 ,011 1,463 ,215 2,363 ,073 1,869 ,088
¢aliganlarin motivasyonu i¢in etkili oluyor.
6. Mesleki tehlikeler (Siddet, mobbing,
tiikenmislik sendromu vb.) ¢aligma istegimi ve 3,057 ,018 1,607 174 1,929 ,148 2,633 ,051 3,373 ,011 2,361 ,055 5,424 | ,001 ,876 ,514
verimli calismama engel oluyor.
7. Calisma ortaminin 1sitma, aydnlatma,
havalandirma gibi fiziksel etmenlerin yeterli 2,605 ,037 1,325 ,262 6,127 ,003 1,432 ,235 ,256 ,906 2,747 ,030 677 | ,567 ,565 ,758
olmasi durumunda is motivasyonum artar.
8. Mesai ve is yiikiimiin fazla olmas

,873 481 1,108 ,354 1,114 ,330 ,367 77 1,333 ,259 ,327 ,859 , 768 ,513 1,093 ,368

motivasyonumu olumsuz yénde etkiliyor.
9. Is diginda, kurumumuzun sportif faaliyetler, 1,738 ,143 3,239 ,013 448 ,640 234 ,872 2,380 ,053 , 792 ,532 2,788 ,042 2,137 ,051
10. Ekiple ¢alismam daha verimli olmami 1,814 ,128 1,306 ,269 2,765 ,066 ,578 ,630 1,831 ,125 ,113 ,978 1,415 ,240 1,266 ,275
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saglar.

11. Ozel yasamimdaki sorunlar ile is
6,026 ,000 , 787 ,535 ,701 497 ,887 ,449 1,178 ,322 ,614 ,653 ,698 ,554 1,614 ,145
motivasyonum

12. Meslegimi icra ederken maddi 6diil almak,
574 ,682 , 792 ,532 1,129 ,326 1,261 ,289 1,394 ,238 ,228 ,922 ,165 ,920 1,620 ,144

manevi 0diil almaktan daha dnemlidir.

13. Calistigim kurum kisisel bilgi, beceri ve 2,069 ,087 1,448 ,220 ,196 ,823 4,929 ,003 2,290 ,061 1,289 ,276 1,756 ,157 1,220 ,298

14. Kariyer yonetimi araciligiyla c¢alisanlar
1,361 ,249 1,609 174 211 ,810 1,479 222 ,915 ,456 , 725 ,576 1,503 ,215 ,871 ,518
dogru islere yerlestirilmektedir.

15. Amirlerim uyumlu ve basarili kurum
atmosferi i¢in  ellerinden gelen gabay1 1,647 ,164 1,486 ,208 ,056 ,945 ,602 ,615 1,038 ,389 ,384 ,820 1,185 ,317 1,247 ,284

gostermektedir.

16. Kurumumdaki insan iligkileri verimlilik ve 1,421 ,229 743 ,564 ,071 ,931 ,693 ,557 ,903 ,463 1,598 77 3,760 ,012 2,412 ,029

17. Motivasyonumu arttirmak igin Psikolojik
Danismanlik ve Rehberlik (PDR) destegine 774 ,543 1,590 ,179 ,033 ,967 ,168 ,918 1,600 ,176 ,936 444 ,015 ,998 1,752 111

ihtiya¢ duyuyorum.

18. Gorev yaptigim kurumun ileride, suan ki 1,643 ,165 2,447 ,048 ,091 913 3,474 ,017 , 179 ,949 1,897 ,113 4,003 ,009 1,528 171

19. Calisma arkadaslarimizla uyum ve isbirligi

1,516 ,199 2,477 ,046 ,709 ,493 1,201 311 1,908 111 ,522 ,720 3,047 ,030 1,247 ,284

i¢inde caligtigimizi diistiniiyorum.

Tablo 41. ANOVA testi
Yapilan Anova analiz ile “Kurum y&netimi, bizlerin mesleki anlamda daha iyi olmamiz igin siirekli egitim, seminer vb. faaliyetler diizenler veya
bunlara gonderir” maddesi “meslek ve yas” faktorlerinde, “Mesleki tehlikeler (Siddet, mobbing, tiikenmislik sendromu vb.) calisma iste§imi ve verimli

RIS

calismama engel oluyor;” “cocuk” faktoriinde, “Calisma ortaminin 1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi fiziksel etmenlerin yeterli olmasi durumunda is

99 GG LR INY3

motivasyonum artar”, “medeni durum faktoriinde, “Ozel yasamimdaki sorunlar ile is motivasyonum”, “meslek” faktdriinde p<0,005 anlamlilik seviyesine

gore anlamli bulunmus, diger tiim maddelerde reddedilmistir.
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SONUC

Giliniimlizde kiiresellesme ile birlikte rekabetin arttigi, teknolojinin hizla
ilerledigi bir diinyada 6zellikle ¢alisanlarin yonetimi konusu iizerinde durularak calisan
personeli motive edici araglar ayr1 bir 6nem kazanmistir. Emek-yogun teknolojiye bagh
calisan isletmeler basta olmak iizere bir¢ok kurum i¢in, insan Onemli bir unsurdur.
Saglik kurumlarinda da istenilen hedeflere ulasmak calisan personelin basarisina
baglidir. Bu bagar1 personelin motive edilmesiyle saglanacaktir.

Motivasyon, bireyleri belirli bir amag¢ igin harekete gegiren bir siirectir.
Calisma hayatinda ya da giinliik hayatta bir isi yapma ve isi slirdiirme isteginin derecesi
motivasyonun niteligini belirlemektedir. Yapilmasi hedeflenen ise inan¢ ve kisinin
kendisine olan giiveni motivasyonun olusumunda yap: taslart gorevindedirler.
Motivasyonun temelinde {i¢ ana faktdr yer almaktadir; insan davranisimi tetikleme, bu
davranis1 yonlendirme ve siirdiirme. Insan davranislarindaki duraganhigi harekete
cevirerek basar1 yolunda bir adim atma, bu adimlarin yonelimleri ve siirekliligini
saglama motivasyon sayesinde olabilmektedir.

Calisma yasaminda motivasyon araglar1 {ic ana gurupta toplanmaktadir.
Bunlar; ekonomik araglar, psiko-sosyal araglar, orgiitsel ve yonetsel araglar olarak
adlandirilmaktadir. Her bir arag, motivasyonun arttirilmasinda ayri etkilere sahip
olurken, birlikte ¢calismalar1 durumunda daha da etkili bir hal almaktadirlar.

Hangi is dalinda olursa olsun, tiim organizasyonlarda yoneticilerin temel
politikalarindan biri, ¢alisanlarin islerini yiiksek motivasyonla yapmalarini, beceri ve
bilgilerini en st diizeyde kullanmalarini ve ortak amaci gergeklestirebilecek ¢abalara
tam bir istekle katilmalarin1 saglamaktir. Calisanlarin morallerinin yiiksek tutulabilmesi
i¢in, iletisim kanallarinin daima acik tutulmasi gerekmektedir.

Verimlilik calisanlar agisindan iki farkli sekilde 6nem tasimaktadir. Bunlardan
ilki, c¢alisanlarin verimliliklerinin artis1 sonucunda elde edecekleri ekstra iicrettir.
Ikincisi ise ¢alisanlarda meydana gelen verimlilik artisinin onlarda isten zevk alma
duygusuna yol agmasi ve onlarin motivasyonunu artirmasi. Emegin yogun olarak
kullanildigr saglik kurumlarinda, 6nemli bir iiretim faktorii olan personelin verimliligi,
kurumun basarisini direkt olarak etkileyen unsurdur.

Aragtirma kapsaminda Adana Il Saglik Miidiirliigii personelleri olan 192 kisilik

bir 6rneklem gurubu {izerinde anket ¢alismasi yapilmistir. Bu anket ¢alismasina katilan
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personel gorev yapilari itibari ile hemsire, hekim, ebe, tekniker, memur ve saglik
memurlarindan olusmaktadir.

Orneklem egitim durumlar incelendiginde biiyiik bir cogunlugun lisans, lise ve
On lisans mezunu olduklar1 tespit edilmistir. Yine bu veri memurlar, ebe/hemsireler ve
hekimlerin yogun olmas1 sebebiyle iliskilendirilmektedir.

Kurumda ¢ok sayida farkli alanlarda hizmet veren subeler olmasi sebebiyle,
orneklemin calistig1 alan arastirmasinda oldukga fazla boliim sayisina ulagilmistir. Bu
cesitlilik, farkli boliimlerde ve goérevlerde g¢alisan bireylerin motivasyon ve verimlilik
degerlerini 6rneklemede faydali olarak goriilmektedir. Farkliliklar, puan ortalamalarinda
kimi sorularda baskin cevaplarin alinmasina engel, ¢esitli yorumlarin yapilmasina ise
sebep olmustur.

Saglik sektoriinde gegirilen mesleki yillarin 6nemi tecriibe baglaminda oldukga
onemlidir. Yogun tempo ve siirekli insan iliskileri igerisinde bulunan saglik calisani,
zamanla tecriibeye altyapili Ongoriilere sahip olmakta ve sorunlart dogmadan
cozebilmektedir. Arastirma katilimcilarinin sektérde bulunma yillar1 her ne kadar
daginik paylara sahip oldugu goriilse de baskin gurubun 5 yil ve iizeri oldugu
anlasilmustir. Ikinci sirada baskin grup ise 10 yil ve iizeri hizmet veren katilimcilardir.
Buda bize Uzun ¢alisma yillarina sahip katilimcilar ve daha kisa siiredir hizmet
verenlere bir 6rneklemde uygulanan anket ¢aligmasi ile motivasyon ve verimliligin
onemi hakkindaki diisiinceleriyle ilgili fikir verecektir.

Farkli meslek guruplar1 ve ayn1 meslekler igerisinde farkli gérevlerde ¢alisan
katilimcilara uygulanan anket ¢alismasi sonucu farkli gelir seviyeleri ile karsilagilmistir.
Bu gelir farkliliklarinin calisanlarin motivasyonlarina olan etkisi oldukg¢a bariz bir
sekilde goriilmektedir. Anket sorularinin sonuncusu olan ve katilimcilarin kendilerine
gore en 6nemli motive edici arag olarak gordiigii gelir ve sosyal haklara verilen oylarin
oldukca yiiksek oldugu tespit edilmistir. Biiylik bir ¢ogunlugunun evli ve ¢ocuk sahibi
oldugu diisiincesi ile orneklemden elde edilen bu sonug, saglik calisanlarinin genel
diisiincesi olarak algilandig: takdirde, saglik ¢alisanlariin iicretler konusunda yeterince
tatmin olamadiklar1 sonucuna ulasilabilmektedir.

Calisanlarin, kendilerini ¢alistigt kuruma ait hissetmeleri oldukca dogal bir
durum oldugu distiniilmektedir. Arastirma katilimcilariin ¢ogu bu yonde fikirlerini
beyan ederken, yaptiklari igin degerli bir is oldugu konusunda oldukg¢a kararli olduklari
tespit edilmistir. Yapilan isin degeri, isin yapildig1 yerden geldigi fikri yerine bireysel
olarak diisliniilmekte ve kisisel hayat becerisi olarak goriildiigiinii diisiindiirmektedir.

78



Bu kisisellik basarili personelin kurum duyurularinda ilan edilmesi konulu soruda da
oldukca hissedilmektedir. Basarinin ilan1 performans arttirict bir hareket olmakla
beraber, calisanda bir rehavete de neden olabilmektedir.

Calisma kosullarinin niteligi, c¢alisanlarin performanslarin1 ve dolayisiyla
motivasyonlarini etkilemektedir. Tiim calisanlarda oldugu gibi saglik c¢alisanlarinda da
is ortamimin fiziki olarak uygun olmasi verimliliklerini artirmada oldukca faydali
goriilmektedir. Ornekleme yoneltilen anket sorusu sonucunda biiyiik bir kismm bu
konuda hemfikir oldugu ve bu konuda “Hi¢ Katilmiyorum ve Katilmiyorum” cevabinin
olduke¢a az oldugu tespit edilmistir.

Yogun ¢alisma sartlarina sahip saglik calisani, fazla mesai veya asir1 is yiiki
karsisinda direnci oldukga diisiik bir kesim oldugu diisiiniilmektedir. Fazla mesai ve
asirt is yiikii calisanlarda verim distikliigiine sebep olacagi kanisini, 6rneklemden elde
edilen verilerin de yansittig1 gorilmistiir.

Saglik hizmetleri kalitesinin yasamsal 6nemi nedeniyle saglik hizmeti sunan
kurumlar amag¢ ve islevleri agisindan 6nemli kurumlardir. Bu kurumlarin arzu edilen
amaglaria ulasmasina etkili olan ekip calismasidir. Verilen hizmetin kalitesi, hiz1 ve
kaliciligi ancak organize bir ekip isi sonucu olabilmektedir. En karmasik hizmet
islerinden bir tanesi de saglik hizmeti olarak goriilmektedir. Saglik hizmetinde
alinabilecek sonuglar diisliniildiiglinde, hata pay1 en az olmas1 gereken bir hizmettir. Bu
bakimdan saglik calisani, hekimden, memurlara kadar organize sekilde calismali ve
eksiksiz bir hizmet verebilmelidir. Katilimecilarin ekip calismasi konusunda goriislerinin
oldukca olumlu oldugu tespitine dayanarak, hizmet sektoriinde c¢alisan personelin ekip
calismasinin ve insan iliskilerin 6nemi konusunda hemfikir oldugu sonucuna
varilabilmektedir.

Aragtirmada dikkatleri ¢eken bir diger nokta ise, saglik ¢alisanlarinin
kurumlarindan bir takim beklentileri oldugudur. Sosyal tesisler, dinlenme alanlari,
mesleki egitimler ve kariyer planlamada kurum destekleri gibi. Anket calismasina
verilen "katiliyorum" cevaplarinin fazla oldugu gézlenmis olup, Personel yaptigi isi
daha iyi sekilde yapabilmek adina, is dis1 faaliyetler, etkinlikler konusunda kurumundan
bir takim ¢agdas ¢coziimler beklemektedir.

Arastirma verilerine dayanilarak, saglik c¢alisanlarimin  karsit ya da
hemfikirlerini 6zgiirce beyan edebilmeleri ve olabilecek sikayetlerin adaletli bir sekilde

incelenmesi konusunda bir talep oldugu tespit edilmistir. Calisan sikayetlerini ya da
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karsit fikirlerini, gelecek kaygisi ve kidem korkusu olmadan sdyleyebilmeli ve bu karsit
fikirlerin ¢arpismasinda bir sentez olusabilmelidir.

Anket sorusuna verilen cevaplarla kariyer yonetimi sonucu dogru
yerlestirmenin yapilmadig1 goriisii azda olsa agir basmaktadir.

Arastirma verilerinde son bolimde sorulan Oncelikli motivasyon araglariin
siralanmasinda ilk siray alan “licret, sosyal haklar, manevi 6diil” den sonra ikinci sirada
“Egitim ve Terfi Imkani”nin yer almasi, ¢alisan personele egitimle yiikselme imkani
saglanmas1 ve terfi imkani verilmesi calisanin giidiilenmesinde 6nemli motivasyon
araglarindan oldugu gozlenmistir. Bunun nedeninin 6rneklemin yas ortalamasinin kiigiik
olmasi ve mesleki egitime agik olmalari, sonucta terfi hedeflerine ulasmak istemeleri
olarak diisiiniilmiistiir. Etkili bir motivasyon arici olan egitimin kurumlar tarafindan
hayata gegirilmesi, ¢alisanlarin yeni bilgiler 6grenmesi, terfi imkani c¢alisanlarda is
tatmini yaratacak dolayisiyla kurumda daha yiliksek bir performans ve verimlilik

saglanacaktir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

TOROS UNIVERSITESI
SAGLIK KURUMLARI iSLETMECILiGi YUKSEK LiSANS
PROGRAMI

Sayin Katihmei;
Bu anket,” Adana i1 Saghk Miidiirliigiinde calisan personel motivasyonunun

verimliligine etkisi’ni “ aragtirmak amaciyla diizenlenmistir.

Ankete ictenlikle vereceginiz cevaplar, katihminiz ve degerli zamaninizi ayirdigimiz icin

tesekkiir ederim.

Hacer iZGi

(Liitfen Tercihlerinizi ilgili cevabin yanina (X) isareti koyarak belirtiniz)

Kisisel Bilgiler

1. Mesleginiz ve Bransimiz:(Liitfen Yazimz.)

2. Egitim durumunuz nedir?(Liitfen Yazinz.)

() Lise ve Dengi okul () On lisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora

3. Dogum Tarihiniz Nedir? (Liitfen Yaziniz.)

() 1990-1983 () 1982-1975 ()1974-1964 () 1963- 1958 () 1957 ve iizeri
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4. Medeni durumunuz nedir? (Liitfen Yaziniz.)

() Evli () Bekar () Bosanmis

5. Ka¢ Cocugunuz var? (Liitfen Yazimz.)

() Yok () 1()2 ()3 ve iizeri

6. Hangi boliimde ¢alistyorsunuz? (Liitfen

YaZINIZ.)ooooieiiiiniiiiiniieineiissnerisnassosnsscsennsone

7. Saghik sektoriinde kag¢ yildir ¢ahisiyorsunuz?(Liitfen Yaziniz.)

()0-5Y1l () 6-11 Yl () 12-17 Yul () 18-24 Y1l () 25 Y1l ve iizeri

8. Kac yildir bu kurumda (Saghk Miidiirliigiinde) gorev yapiyorsunuz?(Liitfen

Yaziniz.)

() 0-5 Y11 () 6-11 Y1l () 12-17 Y1l () 18-24 Y1l () 25 Y1l ve iizeri

9. Aylik geliriniz nedir?

() 500-999 TL () 1000-1999 TL () 2000-2999 TL () 3000-3999 TL () 4000- TL ve iizeri
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Asagida yer alan ifadeler dogrultusunda c¢ahstiginiz kurumunuzu goéz Oniinde

bulundurarak 5'li skalada yer alan ve sizin icin en uygun olan yamiti isaretleyiniz

(1) Hi¢ Katilmiyorum
(2) Katilmiyorum

(3) Kararsizim

(4) Katilhyorum

(5) Tamamen Katiliyyorum

Hic
Katilmyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Tamamen
Katiliyorum

1. Kendimi cahstigim kurumun 6nemli bir

parcasi olarak goriiyorum

2. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is

olduguna inamyorum

3. Kurum yoénetimi, bizlerin mesleki anlamda
daha iyi olmamz igin siirekli egitim, seminer
vb. faaliyetler diizenler veya bunlara

gonderir.

4. Isyerimde bu yil gerceklesen kurumsal
degisiklikler motivasyonumu olumlu yodnde

etkiledi.

5. Basarih personelin ve kurum
duyurularimin, kurum Dbilgi sisteminde
yaymlanmasi cahisanlarin motivasyonu icin

etkili oluyor.

6. Mesleki tehlikeler (Siddet, mobbing,
tiikkenmislik sendromu vb.) caliyma istegimi ve

verimli cahismama engel oluyor.

7. Calisma ortaminin 1sitma, aydinlatma,
havalandirma gibi fiziksel etmenlerin yeterli

olmasi durumunda is motivasyonum artar.

8. Mesai ve is yiikiimiin fazla olmasi

motivasyonumu olumsuz yonde etkiliyor.

9. is disinda, kurumumuzun sportif
faaliyetler, eglenceler, etkinlikler gibi sosyal
imkanlarinin olmasi motivasyonumu olumlu

yonde etkiliyor.

10. Ekiple calismam daha verimli olmamm

saglar.
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1) Hi¢ Katilmiyorum
(2) Katilmiyorum
(3) Kararsizim

(4) Katihyorum

(5) Tamamen Katilhyorum

Hic
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Tamamen

Katiliyorum

11. Ozel yasamimdaki sorunlar ile is

motivasyonum arasinda ters bir iliski vardir.

12. Meslegimi icra ederken maddi o6diil

almak, manevi 6diil almaktan daha 6nemlidir.

13. Cahstigim kurum Kkisisel bilgi, beceri ve

yeteneklerimi gelistirici olanaklar saghyor.

14. Kariyer yonetimi araciigiyla calisanlar

dogru islere yerlestirilmektedir.

15. Amirlerim uyumlu ve basarih kurum
atmosferi icin ellerinden gelen cabay

gostermektedir.

16. Kurumumdaki insan iliskileri verimlilik

ve etkinligimi olumlu yonde etkiliyor.

17. Motivasyonumu arttirmak icin Psikolojik
Damismanhk ve Rehberlik (PDR) destegine
ihtiya¢c duyuyorum.

18. Gorev yaptigim kurumun ileride, suan ki

durumundan daha iyi olacagina inamyorum

19. Cahsma arkadaslarbmizla uyum ve

isbirligi icinde ¢cahstigimizi diisiiniiyorum.

MOTIVASYON FAKTORLERI

1. Yonetimin alacagi kararlarda benim

goriisiimiin alinmasi 6nemlidir.

2. Ihtiyac oldugunda sikdyet olanaklarimin
olmasi ve adil c¢oziimler bulunmasi

motivasyonu arttirir.

3. Basarih olan personele yoneticiler
tarafindan herkesin oniinde tesekkiir edilmesi
verilmesi

veya plaket cahsanlarin

motivasyonu arttirir.
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1) Hi¢ Katilmiyorum
(2) Katilmiyorum
(3) Kararsizim

(4) Katihyorum

(5) Tamamen Katilhyorum

Hic
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Tamamen

Katiliyorum

4. Cahsma ortamindaki c¢atismalarda

yoneticilerin uzlasmaci olmasi gerekir.

5. Kisiye verilen sorumluluk ve yetkinin

dengeli dagitilmas1 motive edici faktordiir.

6. Calisanlar; Is genisletmesi, is
zenginlestirilmesi ve is rotasyonu gibi
faaliyetlere tabi tutulurken bu Kkararlarin
alinmasinda performanslarinin veri kaynagi

olarak kullanilmasi gerekir.

7. Cahsma ortamindaki ara¢ ve gereclerin
teknolojiye uygun ve diizenli olarak

yenilenmesi motivasyonu arttirir.

8. Asagidaki motivasyon araclarim1 oncelik
sirasina gore 1 den S'e dogru siralayimz

() Egitim ve terfi imkam

() Yetki ve sorumluluk devri

() Yonetimde kararlara katilma

( ) Ucret, sosyal haklar, manevi édiiller ve
prim sistemi

() Rekabet sartlar1 ve performans

Anketimiz bitmistir, katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.
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OZGECMIS

05.02.1969 tarihinde Adana'nin Imamoglu ilgesinde dogdum. ilk ve orta
ogrenimimi Adana imamoglu Ilgesinde tamamladiktan sonra Konya Saglik Meslek
Lisesinde Ebelik boliimiine kaydoldum. 4 yillik egitimin ardindan Elazig’in Maden
Ilgesine bagli Kaslica Kdyiine Ebe olarak atandim. Elazig ilinde 5 yil gorev yaptim.
1993 yilindan itibaren Adana’da ¢alismaya bagladim.

Bu arada Anadolu Universitesi Ebelik Béliimiinii 1995 yilinda bitirdim.
Anadolu Universitesi Iktisat Fakiiltesi Kamu Yonetimi Béliimiinden 2001 yilinda
mezun oldum. Ardindan Anadolu Universitesi A¢ik Ogretim Fakiiltesi Halkla iliskiler
Béliimiinii 2008 yilinda bitirdim. Anadolu Universitesi Saghk Kurumlari isletmeciligi
boliimiinden ise 2010 yilinda mezun oldum. Ondokuz Mayis Universitesi Samsun
Saglik Yiiksek Okulu Ebelik Boliimii Lisans egitimimi 2011 yilinda tamamladim.

2010 Yilinda gorevde yiikselme sinavina katilarak gorev degisikligi yaptim.
Halen Adana Il Saglik Miidiirliigii izleme ve Degerlendirme Subesinde Sef olarak gorev
yapmaktayim.
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