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 AraĢtırma, sağlık çalıĢanlarında motivasyon ve verimlilik iliĢiğini genel 

literatür çerçevesinde, belirli bir sağlık çalıĢanı kitlesini örneklem seçerek bu 

örneklemden elde edilen verilerin literatür bilgilerine uyumu ve uymazlığı incelenerek 

açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Sağlık çalıĢanları diğer sektörlerdeki çalıĢanlarından ayrı 

tutulmalıdır. Verilen hizmet, hatası kabul edilemez sonuçlar verebilmektedir. Bu 

sebeple sağlık görevlisi, motivasyon seviyesi yüksek ve son derece olgun bir 

organizasyon dahilinde çalıĢmalıdır. Motive etme ve olmanın birden çok yöntemi 

olmakla beraber, uygulamalardan elde edilen verilere göre, sağlık çalıĢanlarının motive 

olmasında ücretin önemi oldukça fazladır. Bu çalıĢmanın amacı, sağlık çalıĢanlarının 

motivasyonunun verimliliğine etkisini ölçmektir. 
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ABSTRACT 

Motivation effect on Productivity in the Health Ġnstitution Employees           
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Supervisor: Assist. Prof. Dr. Murat KÖYLÜ 

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. 

 

Key Words: health care workers,  motivation, productivity 
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GĠRĠġ 

 Dünyada yaĢanan yoğun rekabet, teknolojideki hızlı geliĢmeler iĢletmelerin 

varlığını sürdürebilmesi için değiĢen Ģartlara ayak uydurmasını zorunlu kılmıĢtır. 

ĠĢletmeler hedefledikleri amaçlarına ulaĢabilmek için birtakım faktörlere ihtiyaç 

duyarlar. Bu faktörlerden birisi de “insan” faktörüdür. Diğer kurumlara göre daha 

karmaĢık yapıya sahip sağlık sektöründe ise hedeflenen verimliliği elde etmek için 

“insan” en önemli unsurdur. 

 Sağlık hizmeti sunmak üzerine eğitim almıĢ ve bu amaçla görevli olan, bir 

sağlık sektöründe çalıĢan kiĢiler sağlık çalıĢanı olarak nitelendirilir. Sağlık çalıĢanları 

insanların sağlıklarını korumak ve hasta bireyleri iyileĢtirmekle görevlilerdir. Sağlık 

hizmeti sunan çok sayıda meslek grubu vardır: Tabiplik, hemĢirelik, hasta bakıcı, 

teknisyenlik. Bu grupların hepsi birçok farklı alanda hizmet vermekte ve birbirleriyle 

önemli bağlar varlığında kolektif çalıĢmaktadırlar. 

 Motivasyon, harekete geçirici, hareketin devamlılığını sağlayıcı ve yönlendirici 

güdüdür. Bireylerin beklentileri, inançları, ihtiyaçları, zevkleri, ilgi alanları gibi iç ve 

iĢverenin istekleri, ödüller, cezalar, iĢ yerinin amaçları ve hedefleri, çalıĢma 

arkadaĢlarının beklentileri gibi dıĢ kaynaklardan beslenir. Beslendiği kaynaklar bilindiği 

veya tahmin edilebildiği için denenmiĢ motivasyon araçları kullanılarak yeterli 

motivasyon elde edilebilir. Çünkü motivasyon baĢarıyı, kaliteli hizmet sunumunu, 

mutlu çalıĢma ortamını getirir ve çalıĢanların çalıĢma bilincini ve sorumluluk bilincini 

arttırır. Bu getiriler motivasyonu verimlilik ve performans konularıyla önemli ve derin 

bir iliĢki içine sokar. 

 Motivasyon ve verimlilik kavramları ayrılmaz iliĢki içindedir. Bunları 

performans ve hizmet kalitesi kavramları izler. AraĢtırma metni sırasında bu kavramlara 

da kısaca yer verilmiĢtir. 

 Bazı kaynaklar motivasyonu içsel ve dıĢsal olarak sınıflandırmıĢsa da bu 

araĢtırmada “Fizyolojik,  Sosyolojik ve Psikolojik” olarak yapılan sınıflandırma 

kullanılmıĢtır. 

 Motivasyonun üzerinde bu kadar durulmasının asıl nedeni iĢ baĢarısı 

sağlanmak isteğidir. Günümüzde kurumlar kendi baĢarılarının çalıĢanların baĢarılarına 

bağlı olduğunu fark etmeye baĢladığı için motivasyon olgusu üzerine eğilim de 

artmıĢtır. Çünkü kiĢinin baĢarısının kaynağı motivasyonudur.  
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 Verimlilik kavramı üzerine özellikle 1980’li yıllardan bu yana eğilim artmıĢtır. 

Motive çalıĢan verimli çalıĢır. Birçok araĢtırma bizi bu sonuca ulaĢtırmıĢtır ve 

günümüzde iĢ baĢarısının en önemli göstergesi olarak hala verimlilik görülmektedir. 

 Bireylerin kiĢiliklerine ve ilgi alanlarına göre motive oldukları araçlar ve 

verimlilik tanımları farklılık gösterebilir. Bu farklılık büyük ölçüde çalıĢma arkadaĢları 

ve iĢ yeri hedeflerine de bağlıdır. 

 Hastaneler diğer kurumlara göre daha karmaĢık çalıĢan iliĢkilerine sahiptir. 

Birden fazla meslek grubu ve çok sayıda farklı çalıĢma alanı barındırır. Bunun yanında 

bir günde hizmet isteyen yüzlerce hastayla karĢılaĢırlar ve sürekli bir devinim 

halindedirler. ÇalıĢma koĢullarının farklılığı, yapılan iĢlerin farklılığı, karĢılaĢılan veya 

iliĢkide bulunulan hasta ve personelin niteliksel farklılıkları, psikolojik yükün niteliksel 

farklılıkları gibi konular nedeniyle tek yaklaĢımla tüm meslek gruplarının 

motivasyonlarının sağlanması neredeyse imkansızdır. Bu konuda yöneticilere büyük iĢ 

düĢmektedir. Personel gruplarının tanınması ve her grup için en uygun motivasyon 

araçlarının seçilip uygulanması konusunda bilgili olan yönetici baĢarının anahtarını da 

elinde bulundurmaktadır. Daha az çalıĢana sahip kurumlarda her personel için uygun 

araçların seçilmesi çok daha iyi olacaktır. 

 ÇalıĢılan yerin ergonomik kalitesi, ast üst iliĢkisi, ekipler arası iliĢkiler, çalıĢma 

saatleri, terfiler, ücretler gibi faktörler çalıĢanların çalıĢtıkları kurum içerisindeki 

motivasyonlarını etkileyen faktörlerden bazılarıdır. 

 Personelin tüm iç motivasyonunu sağlamak sağlık kurumunun görevi değildir, 

ancak iç motivasyonun devamlılığı dıĢ motivasyonlara da bağlıdır. Bu nedenle huzurlu 

ve ergonomik bir çalıĢma ortamı sağlanması, beklentilerin karĢılanması, ihtiyaçların 

giderilmesiyle mutlu ve motive çalıĢanlar kazanılır.  

 Motive olan sağlık çalıĢanlarının sundukları hizmetin kalitesi artar. Bu durum 

çalıĢanları, kurumu ve hizmeti alanları mutlu eder ve motive edici ortam pekiĢir. Motive 

edici ortamın pekiĢmesi ise daha fazla motivasyon yaratır. 

 KüreselleĢen dünyada verimliliğin ekonomik ölçütlerle ölçüldüğü 

düĢünüldüğünde sağlık kurumları yöneticilerinin bu anlayıĢtan uzaklaĢıp iĢ tatmini ve 

verimli performans üzerinden değerlendirme yapmaları çalıĢan motivasyonunu sürekli 

kılmaya yardımcı olacaktır. Bu amaçla, çalıĢanların düĢüncelerinin dinlenmesi ve 

dikkatle incelenmesi faydalı olacaktır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

MOTĠVASYON VE MOTĠVASYON KURAMLARI 

 1.1. Motivasyon Kavramı 

 Motivasyon kavramı, Ġngilizce ve Fransızca “Motive” kelimesinden 

türetilmiĢtir. “Motive” teriminin Türkçe karĢılığı güdü, saik veya harekete geçirici 

olarak belirlenebilir. Kısaca güdüleme (Motivasyon), bir insanı belli bir amaç için 

harekete geçiren güç demektir (Eren, 2010: 498). Motivasyon kavramı farklı biçimlerde 

tanımlanabilmektedir. Bunun yanı sıra motivasyon kavramı üzerinde, değiĢik bilim 

alanları içinde çok sayıda teori geliĢtirilmiĢtir. Böylesine bir kavram üzerinde 

verilebilecek yalın bir tanımla Ģöyle olabilir: “Motivasyon, kiĢileri, belli bir amacı 

gerçekleĢtirmek üzere harekete geçiren süreç”tir. Ya da motivasyonu “KiĢilerin belli bir 

amacı gerçekleĢtirmek üzere kendi arzu ve istekleri ile davranmaları” biçiminde 

tanımlamak mümkündür (Erkut, 1992: 15) Bir davranıĢı baĢlatan ve bu davranıĢın yön 

ve sürekliliğini belirleyen içsel (bireye ait) bir güç olarak tanımlanır. Ancak bir güdü 

yada güdüsel davranıĢtan söz edebilmemiz için aynı zamanda davranıĢın bir hedef yada 

hedeflere yönelmesi gerekmektedir (Aydın, 2008: 199)  

 Güdüleme terimi hayvan gütmeyi çağrıĢtırdığı için Türk Dil Kurumu 

tarafından “isteklendirme” karĢılığı olarak önerilmektedir. Umutlar, arzular, korkular… 

hepsi motivasyon kaynağı olabilir. Sonuç olarak kiĢiyi yükselmeye ve baĢarılı olmaya 

teĢvik eder. 

 Güdü, çeĢitli gereksinimlerin karĢılanması için bireyleri davranıĢ ve eyleme 

iten neden olarak tanımlanırken, motivasyon bu eylemin kendisini yaratır. Kısaca 

motivasyon, güdülerin etkisiyle eyleme geçme ve gerçekleĢme sürecidir. Bu sürecin 

oluĢmasında dört önemli aĢamadan söz edilebilir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2013: 99). 

 

    

                                                                                                           

 

Çizelge 1. Motivasyon OluĢma Süreci 

 

Gereksinme Doyum(Amaç) DavranıĢ Uyarılma
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 Motivasyon bireylerde belirli Ģeylere karĢı duyulan gereksinme ile baĢlar. Bir 

baĢka deyiĢle motivasyonun kaynağını gereksinmeler oluĢturur. Bir gereksinme ortaya 

çıktığında bireyde onu karĢılama isteği belirir. Böylelikle birey itici bir güçle 

uyarılmaya baĢlanmıĢtır. Belirli gereksinmeler karĢılanmak üzere saptandıktan ve birey 

iç ve dıĢ etkilerle uyarıldıktan sonra bu kez çeĢitli biçim ve yönde davranıĢlara geçer. 

Bireyin amacı kendisine gereksinmelere karĢı duyduğu isteğin doyumunu sağlamaktır. 

Birey doyuma yada amacına ulaĢmadığı sürece kendisinde bir boĢluğun varlığını duyar. 

Bu da bireyde büyük bir istek ve dengesizlik yaratır. Ancak gereksinme karĢılandığında 

bu dengesizlik giderilir ve birey doyuma ulaĢmanın mutluluğunu yaĢamaya baĢlar 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2013: 99-100). 

 Dolayısıyla motivasyon, Ġnsanı bir amaç için harekete geçiren, bu hareketin 

devamlılığını sağlayıp, sonuçta amaç gerçekleĢtiğinde ihtiyacın karĢılanmıĢ olduğu 

duygusuyla mutluluk yaĢatan bir süreçtir. 

 Motivasyonda önemli olan, kiĢinin kendisini baĢarılı hissetmesini 

sağlayabilmektir, bu baĢarının bir ölçüye dayalı olup olmaması pek önem 

taĢımamaktadır. Yani motivasyon temelde kiĢisel bir olaydır ve birini motive eden bir 

faktör baĢkasını motive etmeyebilir; faktörün etkinliği kiĢinin davranıĢlarında kendini 

gösterir. 

 Bireyin ve topluluğun Ģimdiki ve gelecekteki iyilik hali ve mutluluğu için 

motivasyon son derece gerekli bir olgudur. Çünkü insan davranıĢlarına yön vermek 

isteyen hemen herkesin baĢvuracağı en önemli konulardandır. 

 Dünyanın küreselleĢmesiyle üretim de küreselleĢmiĢtir. Rekabet ortamına ayak 

uydurmak isteyen veya çağdaĢ tekniklerle iĢ görmek isteyen tüm iĢletmeler esas iĢ 

gücünü oluĢturan insana daha çok önem vermeli ve insan psikolojisine daha fazla 

eğilmelidir. Arzu edilen sonuçlara ulaĢmakta motivasyon önemlidir. Verimliliği, 

etkinliği ve üretkenliği arttırır, hedeflenen sonuçlara ulaĢma ihtimalini güçlendirir. 

KiĢileri motive etmek, bir yöneticinin en önemli iĢlerinden biridir. Sadece “yapılacak iyi 

bir iĢ” gibi düĢünülmemelidir. Çünkü hedeflere ve istenilen sonuçlara ulaĢmaya yönelik 

atılacak adımlardan biridir ve bu amaçta doğrudan bir araçtır. ÇalıĢanların iĢi 

benimsemesini sağladığı için motivasyon kurumsal amacı gerçekleĢtirmede ciddi bir rol 

oynamaktadır. 

 Meslek söz konusu olduğunda bireyin çalıĢmasının en temel nedenlerinden biri 

ihtiyaçlarını karĢılayabilmektir. KiĢi, iĢinden kazandığı ücretle barınma, beslenme gibi 

temel ihtiyaçlarını rahatlıkla giderebilirse entelektüel düĢünceler için zaman ve rahatlık 
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da kazanacaktır ve bu durum sosyal iliĢkileri geliĢtirmek için önemli bir adımdır. Sosyal 

iliĢki becerisi çalıĢma ortamının gerekliliklerindendir ve bireylerin hem kendileri için 

hem de iĢ arkadaĢları için iĢ kalitesi kazandırır. Bir kurumda çalıĢanların ihtiyaçlarının 

bilinmesi ve bu ihtiyaçların giderilmesine yönelik yapılanma sağlanması bireyin ve 

kurumun baĢarısını arttıracaktır. 

 Ġhtiyaçlar çalıĢma gereksinimi, çalıĢmak ise performansı doğurur. Performansı 

en çok etkileyen durumlardan biri motivasyondur. Yani ihtiyaçlar motivasyonu doğurur. 

Bireyin yaptığı iĢe motivasyonu ne kadar yüksekse performansı o kadar iyi olacaktır ve 

aldığı karĢılık artacağı için maddi ve manevi ihtiyaçları da bir o kadar iyi 

karĢılanacaktır. Bu tatmin motivasyonu arttıracak; artan motivasyon da performansı 

daha çok arttıracaktır. Bu nedenle motivasyon, insan davranıĢlarına yön vermek 

isteyenlerin baĢvurmaları gereken bir konudur. 

 Harekete geçirici özelliğinden dolayı motivasyonun davranıĢ değiĢikliği yaptığı 

söylenebilir. Bu nedenle davranıĢ bilimciler tarafından da araĢtırılmaktadır. 

Motivasyonu sağlanan bireylerin davranıĢlarının da yönlendirilebileceği veya 

yönetilebileceği; davranıĢın yoğunluğunun arttırabilir olup olmadığı gibi konular 

araĢtırılmaktadır. 

 Hiç Ģüphesiz bir organizasyonun baĢarısı iĢ görenlerin örgütsel amaçlar 

doğrultusunda çalıĢmalarına; bilgi, yetenek ve güçlerini tam olarak bu doğrultuda 

yoğunlaĢtırmalarına bağlıdır. Bir baĢka deyiĢle motivasyon ve performans çok yakından 

iliĢkilidir. Motive olmayan personelin performans göstermesi beklenmemelidir (Koçel, 

2007: 483). Motivasyon düzeyi düĢükse iyi eğitim almıĢ ve gerekli yeteneğe sahip 

çalıĢandan bile yeterli verim alınması mümkün değildir. Aksine motivasyonu 

sağlanmamıĢ çalıĢanda iĢe geç kalmak, gelmemezlik yapmak ve hatta iĢten istifa etmeye 

kadar olumsuz geri dönüĢler alınır. ÇalıĢanın baĢarısı onun memnuniyetinin iyi bir 

göstergesidir. 

 Motivasyon, insan iliĢkilerine yön veren en önemli olgulardan birisidir. Hangi 

sektörde olursa olsun bütün iĢletmelerin ortak hedefi; Ġnsanların çabalarını amacı 

gerçekleĢtirmeye doğru yoğunlaĢtırmaktır. Yapılan iĢ ne olursa olsun sonuçta istenen 

Ģey söz konusu iĢin yapılmasıdır. Bu iĢin yapılabilmesi ise insanın istekli olmasını, 

yaptığı iĢi benimsemesini ve yeterli çaba göstermesini gerektirir. ĠĢte bu isteği sağlayan 

bireyin motivasyon düzeyidir (Fındıkçı, 2003: 373). 
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 1.1.1. Motivasyonun Sınıflandırılması 

 Genel olarak motivasyon içsel ve dıĢsal olarak iki çeĢit veya iç ve dıĢ 

etmenlere bağlı olarak üç çeĢit sınıflandırılır.  

 Ġçten güdülemenin en belirgin özelliği, bireyin kendisini herhangi bir dıĢsal 

faktörün etkisinden bağımsız olarak harekete geçirebilmesidir. Ġçten güdülemenin bir 

diğer belirgin özelliği ise yapılacak iĢin sonunda elde edilecek hazzın ve derecesinin 

bireyin kendisi tarafından belirlenmiĢ ve tamamen içsel olmasıdır (Argon ve Eren, 

2004: 118). 

 Ġçsel motivasyon faktörlerinden bazıları Ģunlardır (Kırcı, 2013: 7): 

 - Sırtını okĢama  

 - Cesaretlendirici görevler  

 - Belli becerilerin üstesinden gelme arzusu  

 - Destekleyici çalıĢma/yaĢama ortamı  

 - KiĢinin istekli olması  

 - ĠĢ/eğitim yaĢantısından hoĢnut olma  

 - Becerilerine inanma  

 - BaĢarı fırsatları yaratma  

 - KiĢileri birey olarak değerlendirme  

 - Risk alma davranıĢını cesaretlendirme  

 - Ġlgiyi iletiĢime katma  

 - Kendini değerli algılamasını oluĢturma  

 - Güvenle kabul etme  

 - Merak 

 Ġçsel motivasyon ve duygusal motivasyon paralel hareket eder. Duygusal 

motivasyon kendini iĢten uzaklaĢma, soğuma, motivasyon kaybı gibi olumsuz veya 

motivasyonun artması, iĢe ilginin artması gibi olumlu Ģekillerde gösterebilir. 

 Bu duygusal motivasyon faktörleri aĢağıdaki gibidir: 

 Olumsuz duygusal motivasyon (uzaklaĢma) faktörleri Ģunlardır (Korkmaz, 

2008: 21): 

 - DüĢ kırıklığı  

 - Can sıkıntısı  

 - Hayatı boĢa harcama duygusu  

 - Evde yanlıĢ giden iliĢkiler  

 - Kendini gerçekleĢtirememe duygusu  
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 Olumlu duygusal motivasyon (yakınlaĢma) faktörleri ise aĢağıda sıralanmıĢtır.  

 - Mutluluk  

 - Heyecan  

 - Tutku  

 - Kendinden gurur duyma  

 - Kararlılık  

 - Sevgi  

 - Öç alma 

 Olumsuz duygusal durumların da motivasyon üzerine büyük etkisi olabilir. Bu 

özellikle aynı hedef için yarıĢan kiĢiler arasında görülür. 

 DıĢsal motivasyon ise çevreden gelen bir pekiĢtirme ya da ödüllendirme ile bir 

kiĢinin bir Ģey yapmasının sağlanması Ģeklinde özetlenebilir. Ġçsel motivasyon 

sağlanmadıkça dıĢsal motivasyonun etkisi yüzeysel ve geçici olacaktır. 

 Olumlu ve olumsuz dıĢsal motivasyon türlerinden de söz etmek mümkündür: 

 Olumlu dıĢsal motivasyon faktörlerinden bazıları Ģunlardır (Korkmaz, 2008: 

22): 

 - Not (performans puanı)  

 - Mükâfat  

 - Ödül  

 - Sertifika  

 - Kupa  

 - Madalya  

 - Kulüp ve dernek üyeliği  

 - Tasdik edilme ve benimsenme duygusu  

 - ArkadaĢ baskısı 

 Olumsuz dıĢsal motivasyon faktörlerinden bazıları Ģunlardır (Korkmaz, 2008: 

22): 

 - Alay  

 - AĢağılama  

 - Sözlü olarak incitme  

 - Saldırma  

 - Cezalandırma  

 - Haklarını geri alma 
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 Bu çalıĢmada “Fizyolojik Güdüler, Sosyolojik Güdüler ve Psikolojik Güdüler” 

olarak üçe ayrılan ikinci sınıflandırma kullanılacaktır. 

 

 1.1.1.1. Fizyolojik Güdüler 

 YaĢamı devam ettirebilmek için gerekli motivasyonu sağladığı için temel 

(birincil) motivasyon denilebilir. ÖğrenilmemiĢ güdülerdir, doğuĢtan gelirler. Çoğunluk 

tarafından kabul gören Maslow teorisinin de temelinde yer alan acıkmak, susamak, 

uyumak, üremek gibi güdüler bu gruptadır.  

 Bu güdüler yaĢamın temel ihtiyaçları olduğu için herkeste vardır fakat 

gerekliliklerinin Ģiddeti kiĢiden kiĢiye değiĢir. Ancak ortak olarak birincil gereksinimler 

karĢılanmadan diğer basamaklardaki gereksinimler sağlıklı karĢılanamaz. 

 Bu ihtiyaçlar en temel ihtiyaçlar olup, doğar doğmaz diğerlerinin önüne geçer. 

Ġnsan arzulayan bir hayvandır; bir ihtiyacı karĢıladıktan sonra diğeri kendisini hissettirir. 

Bu faaliyet sona ermez ve doğuĢtan ölüme kadar sürer. Bu gruba giren ihtiyaçlar içinde 

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

 

 1.1.1.2. Sosyolojik Güdüler 

 Öğrenme sonucu kazanılan güdülerdir. Bireysel ve toplumsal kökenlere 

dayanır bu nedenle çok çeĢitlidir. Canlılar dünyasında insanlara özgüdür. 

 Bir topluluğa girmek, güç elde etmek, iyi bir üniversiteden mezun olmak, 

olayları veya insanları kontrol etmek gibi güdüler bu gruptadır.  

 Bireyler toplumların onayladığı güdülere eğilmeye yatkındır ve farklı 

kültürlerin öncelikleri ve önemsedikleri birbirinden farklıdır. Toplumsal güdüler 

zamanla da değiĢiklik gösterir. Bu nedenle zamana ve mekana bağlı olarak bireysel 

veya toplumsal algıda oluĢan değiĢiklikler bu güdülerin niteliğini etkiler. 

 Birey toplumun bir parçasıdır ve ondan soyutlanamaz. Her toplumun kendine 

özgü yasaları, kural gelenek ve baskıları vardır. Bunlar toplumun düzenini sağlayan 

öğelerdir. Birey toplumsal düzen içinde bu öğelere saygılı olmak zorundadır. Fakat aynı 

zamanda birey, toplumun iyi, güzel ve ideal olarak kabul ettiği düzeye eriĢmek ister. 

Örneğin bir gruba üye olmak, iyi bir görevde çalıĢmak, arkadaĢlık kurmak, sevmek, 

sevilmek, baĢkalarına yardım etmek vs. gibi duygu ve düĢünceler bireyi harekete 

geçiren sosyal içerikli güdülerdir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2013: 102). 
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 1.1.1.3. Psikolojik Güdüler 

 Bireylerin kiĢiliklerini ve davranıĢ modellerini oluĢturan güdülerdir.  

 Becerilerine inanmak, merak, umutsuzluktan kaçınmak, baĢarı fırsatı yaratmak, 

yetkinlik, çevre ile iliĢki kurma gibi güdüler bu gruptadır.  

 DoğuĢtan gelen ve sonradan verilen eğitim, öğretim ve toplumsal değerler de 

psikolojik güdüleri besleyebilir. AnlaĢılması en zor güdülerdir, çünkü bireyler dıĢa 

vurmadan bilinemezler. Ayrıca bireyin aynı durumu algılama Ģekli her zaman aynı 

değildir; yani değiĢken de olabilen güdülerdir (Kaplan, 2007: 7). 

 

 1.2. Motivasyon Teorileri 

 Psikoloji ve yönetim alanında çalıĢan araĢtırmacılar motivasyon konusunda 

yöneticilerin kullanabileceği bazı teoriler geliĢtirilmiĢtir. 

 Bu model ve teorilerin odaklandıkları konular farklıdır. Örneğin ilk örneği 

1900’lü yıllarda Taylor tarafından öne sürülen motivasyon kuramında özendirici ücret 

sistemi kullanımı ele alınmıĢtır.  

 Motivasyon teorileri büyük iki baĢlık olarak Kapsam Teorileri (içsel faktörlere 

ağırlık verir) ve Süreç Teorileri (dıĢsal faktörlere ağırlık verir) olarak iki Ģekilde 

incelenir. 

 

 1.2.1. Kapsam Teorileri 

 Motivasyon konusunda içsel faktörlere önem veren teorilerdir. Bu teoriler 

kiĢilerin ihtiyaçlarını ve dürtülerini araĢtırıp bunların öncelik sırasını belirlemeyi 

amaçlamaktadır. KiĢileri nelerin motive ettiği konusunu ele alırlar. 

 Kapsam teorileri adı altında toplanan teorilerden en çok bilinen dört tanesi 

Ģunlardır: 

 - Abraham Maslow tarafından geliĢtirilen Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı, 

 - Frederick Herzberg tarafından geliĢtirilen Çift Faktör Kuramı (Hijyen 

Motivasyon Kuramı), 

 - David Mccelland tarafından geliĢtirilen BaĢarma Ġhtiyacı Kuramı,  

 - Clayton Alderfer’in Varolma, ĠliĢki Kurma ve GeliĢme Ġhtiyaçları Kuramıdır. 
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 1.2.1.1. Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi 

 Motivasyon teorileri arasında en popüler olanıdır, 1940’larda Abraham 

Maslow tarafından öne sürülmüĢtür. 

 Bu yaklaĢımın iki temel varsayımı vardır. Bunlardan birincisi kiĢinin gösterdiği 

her davranıĢın, kiĢinin sahip olduğu belirli ihtiyaçları gidermeye yönelik olduğudur. 

Ġkinci varsayım ise, ihtiyaçların sırası ile ilgilidir; kiĢi belirli bir hiyerarĢi izleyen 

ihtiyaçlara sahiptir. 

 Buna göre alt düzeydeki bir gereksinim belirli bir ölçüde karĢılanmadıkça bir 

üst gereksinme ortaya çıkmaz. Ancak günümüz insanlarında alt basamaktaki ihtiyaçlar 

tatmin edilmeden üst basamak ihtiyaca geçildiği görülebiliyor; bu durumda hata 

yapılmıĢ olunur. Yine bu nedenledir ki geliĢmekte olan ülkelerde demokrasi, hak ve 

adalet kavramları henüz oturmamıĢtır. Çünkü oralardaki halk temel ihtiyaçlarını henüz 

tatmin edememiĢtir.  

 1. Fizyolojik ihtiyaçlar: Bunlar, yeme, içme, hava, barınma, hayatı devam 

ettirme, uyku, cinsellik vb. gibi, fizyolojik ihtiyaçlardır. Bu tür ihtiyaçların sürekli ve 

kısa aralıklarla karĢılanması zorunludur (Örneğin günde 3 kez yemek yeme). 

 2. Güvenlik ihtiyaçları: Can ve iĢ güvenliği, hastalık, yaĢlılık gibi hallerde 

geleceği garantiye alma, tehlikelerden korunma, korku duymamadır. 

 3. Sosyal ihtiyaçlar: Bir gruba mensup olmak, dostluk, kimlik duygusu 

kazanmak, sevmek gibi duygusal ve toplumsal ihtiyaçlardır. 

 4. Değer, saygınlık (kendini gösterme) ihtiyacı: Prestij sağlamak, baĢarı 

kazanmak, saygı görmek, kendine güven duymak, statü sahibi olmak, rekabet 

edebilmektir. 

 5. Kendini tamamlama (gerçekleĢtirme) ihtiyacı: Sahip olunan potansiyeli 

gerçekleĢtirmek, yaratıcılık, kiĢisel tatmin ve baĢarı, bilimsel buluĢlar yaparak tatmin 

sağlamak gibi ihtiyaçlardır. 

 Maslow’a göre ilk iki kategorideki ihtiyaçlar düĢük seviyedeki, sonraki üç 

kategoride ele alınan ihtiyaçlar ise yüksek seviyedeki ihtiyaçlardır. Tatmin edilecek her 

ihtiyaç grubu, davranıĢları etkileme özelliğini kaybedecek ve daha üst düzeydeki 

ihtiyaçlar kiĢinin davranıĢlarını etkilemeye baĢlayacaktır. 

 Ġhtiyaçların sınıflandırılması herkes için ortak olsa da her ihtiyacın ifade ettiği 

anlam her bireyde eĢit olmayacaktır. Ayrıca ihtiyaçlar birbirlerinden kesin sınırlarla 

ayrılmamaktadır. 
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 Ġhtiyaçlar hiyerarĢisi yaklaĢımın gerçeğe uygunluk derecesini araĢtıran pek çok 

araĢtırma yapılmıĢtır. Bu araĢtırmaların bir kısmı bu yaklaĢımın varsayımlarını 

doğrulamıĢ, bir kısmı ise doğrulamamıĢtır. Yine de ihtiyaçlar hiyerarĢisi yaklaĢımı 

basitliği, anlaĢılırlığı gibi nedenlerle en çok bilinen motivasyon teorisi olmuĢtur. 

 

 1.2.1.2. Çift Faktör Teorisi 

 Motivasyon-Hijyen teorisi olarak da bilinen bu kuramı, Herzberg Pittsburgh’da 

200 Mühendis ve Muhasebeciden oluĢan grup üzerinde yaptığı bir araĢtırmanın üzerine 

kurmuĢtur (Pekel, 2001: 11). Bu araĢtırmada Ģu soru sorulmuĢtur: “ĠĢinizde kendinizi ne 

zaman son derece iyi, ne zaman son derece kötü hissettiğinizi açıklayınız.” (Koçel, 

2007: 489). Herzberg araĢtırma sonuçlarına dayanarak çalıĢma ortamındaki etmenleri 

iki grupta toplamıĢtır. 

 Frederick Herzberg’ in 1960’larda yaptığı araĢtırmalarından geliĢtirdiği bu 

kurama göre iĢyerinde iki tür etmen iĢ görenin güdülenmesini etkilemektedir. Bunlardan 

birincisi içsel etmenler, diğeri de hijyen etmenleri de denilen dıĢsal etmenlerdir.  

 Sorumluluk duygusu, kendine saygı duymak gibi etmenler içsel güdüleyici 

etmenlerdir. DıĢsal etmenler ise iĢin fizyolojik, güvenlik ve sosyal ihtiyaçları karĢılayan 

özellikleri ile fiziki çalıĢma Ģartları, ücret ve diğer ödemeler, Ģirket politikası ve 

uygulamaları gibi daha alt düzey ihtiyaçlara cevap veren tatminsizliği engelleyici 

etmenlerdir (Yüksel, 2000: 139). 

 Herzberg’in anketle ve sonuçlarıyla vurgulamak istediği geçerliliğini bugün 

hala koruyan fikir, hijyen etmenlerinin çalıĢanın ihtiyaç ve beklentilerinin alt sınırına 

düĢmesinin doğurduğu tatminsizlik sonuçlarının iĢ görenlerin iĢinden, amirlerinden ve 

iĢletmeden soğumasına neden olabileceğidir. 

 Bu teorinin yönetici açısından anlamı Ģudur; hijyen faktörleri kurumda mutlaka 

bulunması gerekli olan faktörlerdir. Bunlar yoksa personeli motive etmek mümkün 

değildir. Çünkü motivasyon için gerekli ortamı bu faktörlerin varlığı sağlar. 

 Herzberg’e göre, motivasyon kiĢisel geliĢimin bir neticesidir ve yoğun bir 

geliĢme ihtiyacı üzerine kuruludur. Eğer iĢ görenlerle bu geliĢme zemininde bir iletiĢim 

kurulamazsa motivasyonel sorunlar ortaya çıkacaktır. “Ġnsanların iyi çalıĢmalarını 

istiyorsanız, onlara iyi bir iĢ verin.” diyen Herzberg “iĢ zenginleĢtirme” ve “iĢ yükleme” 

yöntemlerini adım adım açıklamıĢtır. Yönetimin çalıĢan motivasyonunu sağlayacak tek 

basamak olduğunu savunmaz, aksine yönetimin çalıĢanları gerçekten ve devamlı motive 
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edemeyeceğini düĢünür; yönetim sadece onların kendi kendilerini motive edecekleri 

çevre Ģartlarını oluĢturabilecektir. 

 Herzberg’in bu teorisi bazı eleĢtirilere uğramıĢtır. Bu eleĢtirilerde bu teorinin 

bireyin baĢarı düzeyinden çok çalıĢan olarak tatmini ve tatminsizliği üzerinde durduğu 

belirtilmiĢtir. Diğer bir eleĢtiri ise, ekonomik güdüleme etmenlerini ikinci plana 

indirgemiĢ olmasıdır (Yıldırım, 2007: 10). Gelir seviyesi yüksek olan geliĢmiĢ 

toplumlarda çalıĢanların beklentileri daha entelektüel alanlara kayabilir, ancak 

ekonomik güdülemenin ikinci planda kalması sonucu için araĢtırmanın evrensel 

olduğunu söylemek güçtür.  

 Özetle, Herzberg, yönetici ve çalıĢan için iĢte geçerli verimliliği sağlamanın en 

geçerli yolunun baĢarılı olmak ve sorumluluk üstlenmek olduğunu ifade eder. 

 Sonuç olarak, iĢ görenleri daha etkin güdüleyebilmek için, içsel etkenler 

harekete geçirilmeli, ancak dıĢsal etkenler de göz ardı edilmemelidir. 

 

 1.2.1.3. BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi 

 KazanılmıĢ ihtiyaçlar teorisi adıyla da bilinen bu teoride Mcclelland, insanların 

ihtiyaçlarını öğrenme yoluyla sonradan kazandıklarını savunmuĢ ve kazanılan bu 

ihtiyaçları sınıflamıĢtır (Pekel, 2001: 13). Bu modelin temeli üç temel güdünün (BaĢarı, 

güç ve arkadaĢlık) oluĢması için insan davranıĢlarıyla çevresel etmenleri nasıl 

birleĢtirilebileceği konusuna dayanır.  

 Yapılan sınıflandırma Ģöyledir; 

 ĠliĢki (bağlılık) kurma ihtiyacı: ĠliĢki kurma ihtiyacı, baĢkalarıyla iliĢki 

kurma, gruba girme ve sosyal iliĢkiler geliĢtirmeyi ifade eder.(Koparal, 1999: 308) 

ÇatıĢmalardan kaçınma ve sıcak dostluklar kurma ihtiyacı vardır (Pekel, 2001: 13). Her 

bireyin belirli insanlara bağlılık ve onlara çeĢitli derecelerde geliĢtirmiĢ olduğu 

arkadaĢlık ve dostluk çevresi vardır. Ancak bu sosyal nitelik ve ihtiyaç kuĢkusuz 

insandan insana farklılık göstermektedir. Kimi insanlar dost ve arkadaĢ edinmek ve 

onlarla bir arada olmaktan hoĢlanırlar. Bazı insanlar da çoğu sorunlarını yalnız baĢlarına 

çözümlemek, ailesi ve çok yakın akrabaları dıĢında fazla dostluk bağları kurmaktan 

kaçınırlar. Ancak az ya da çok her insanın sosyo-ekonomik (maddi ve parasal) ve 

sosyo- psikolojik yönden bağlı olduğu belirli insan ve gruplardan oluĢan çevresi 

mevcuttur (Eren, 2004; 522). Psikoloji ve psikiyatri bilim dalları bu kiĢilik farklılıkları 

üzerine yeterince eğilmekte ve farklılıkları ortaya koymaktadır. 
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 Güçlü olma ihtiyacı: Ġnsanın çevresine egemen olma isteklerinin bir 

sonucudur (Eren, 2004: 522). Kuvvetli olan kiĢi güç ve otorite kaynaklarını geniĢletme, 

baĢkalarını etki altında tutma, gücünü koruma, baĢkalarını etkileme, kontrol etme, 

baĢkalarından sorumlu olma davranıĢlarını gösterecektir (Pekel, 2001: 13). Üstün olmak 

ve baĢkalarının iĢ ve faaliyetlerini kontrol altına almak için baĢvurulacak çabalar 

bireyleri baĢka insanlarla çekiĢme ve çatıĢmaya itebilir. Bu tehlike insanın güçlü olma 

arzusunu belli ölçüde frenlemektedir. O yüzden, bu ihtiyacın Ģiddeti insandan insana 

farklı biçimlerde ortaya çıkmaktadır (Eren, 2004: 522). 

 BaĢarma ihtiyacı: Zor bir Ģeyi baĢarmak, yüksek baĢarı standardına ulaĢmak, 

diğer bireylerin zorlandığı karmaĢık görevleri yerine getirmek ve diğerlerini geçme 

isteğine sahip olmak, kendisine ulaĢılması güç veya çok çalıĢma gerektiren amaçlar 

seçmek çoğu insanın içinde bulunan güdülerdir. Yalnız bu güdülerin bireysel olduğu ve 

sınırlarını kiĢilerin kendilerinin koyduğu gözden kaçırılmamalıdır. 

 Mcclelland bu üç ihtiyaç ve güdü içinden en çok baĢarı güdüsünün bireyi ve 

toplumu etki altında bıraktığını iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde baĢarılı olmayı 

arzuladığı halde, baĢarısız olmaktan da büyük ölçüde korku ve çekingenlik 

duymaktadır. Bu korku onu baĢarıya götürecek faaliyetlerde bulunmaktan alıkoyacaktır 

(Eren, 2004: 522). Bu korku kendini aile içinde, sınıf içinde veya arkadaĢlar içinde 

gösterebilir. Sorumluluk duygusunun canlı kalmasını sağlaması gibi olumlu getirilerinin 

yanında çoğunlukla korku derecesi kontrol edilemediği durumda kiĢiyi çoğunlukla 

yapabileceklerinden alıkoyacaktır. 

 BaĢarı için fazla ihtiyaç hisseden kiĢilerin giriĢimci olma eğiliminde olduğu 

gözlenmiĢtir. Kabul edilme ihtiyacı yüksek olan bireyler ise baĢarılı birer 

kaynaĢtırıcıdırlar ve genellikle iĢleri kurum içindeki birkaç departman arasında 

entegrasyonu sağlamak olur. Yüksek bir güç ihtiyacı ise kurum hiyerarĢisi içindeki 

yüksek mevkilere ulaĢma arzusuyla ilintilidir. Mcclelland’ın yıllar süren araĢtırmaları 

sonucu, üst seviye çalıĢanlarının yarıdan fazlasının yüksek derecede güç ihtiyacı duyan 

kiĢiler olduğunu fakat baĢarı ihtiyacı, güç ihtiyacından fazla olan müdürlerin 

kariyerlerinin daha kısa sürede sonlandığı gözlemlenmiĢtir (Pekel, 2001: 14). 

 Bu teorinin yöneticiler açısından önemi ise Ģudur: Eğer personelin sahip olduğu 

ihtiyaçlar belirlenebilirse personel seçim ve yerleĢtirme sistemleri geliĢtirilebilir. 

Dolayısıyla, örneğin baĢarı gösterme ihtiyacı yüksek olan personel, bunu sağlayabilecek 

olan bir iĢe yerleĢtirilebilir. Böylece bu kiĢi motivasyon için gerekli ortamı 

bulacağından sahip olduğu bilgi ve yeteneği tam olarak iĢine verecektir (ġen, 2010: 21). 
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 1.2.1.4. Varolma, ĠliĢki Kurma ve GeliĢme Ġhtiyacı Teorisi 

 Clayton Alderfer’in, Maslow’un ihtiyaçlar teorisini yalınlaĢtırarak geliĢtirmiĢ 

olduğu motivasyon yaklaĢımıdır. Burada ihtiyaç sıralaması daha basittir, ancak Maslow 

sınıflaması gibi bir ihtiyaç sıralaması esastır (Çiçek, 2005: 19).  

 Varolma, iliĢki kurma ve geliĢme ihtiyacı kuramı Maslow’dan farklı olarak, 

tatmin edilemeyen yüksek seviyeli bir ihtiyacın daha önceden tatmin edilen daha alt 

basamaktaki ihtiyaçların tekrar ortaya çıkmasına sebep olacağını öne sürmektedir. 

Maslow’un modelini modern zamanlara uyarlayan Alderfer ihtiyaçları üç temel gruba 

ayırmıĢtır (Pekel, 2001: 14): 

 - Varolma (Existence) ihtiyacı: Fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçlarıdır. 

 - Aidiyet, ĠliĢki Kurma (Relatedness) ihtiyacı: BaĢkaları ile bir arada olma, 

sosyal iliĢkilerde bulunma ihtiyacıdır. 

 - GeliĢme (Growth) ihtiyaçları: KiĢisel olarak kendini geliĢtirme, 

yeteneklerini artırma ihtiyacıdır. 

 Bu kurama göre bireylerin tüm yaĢamları alt basamaktaki ihtiyaçlardan üst 

basamaktaki ihtiyaçlara doğru bir geliĢme izler diye bir kural yoktur. DeğiĢen koĢullara 

bağlı olarak zaman zaman ihtiyaçların yönü değiĢebilir. Bazı ihtiyaçların dönemsel 

olarak bireyde kendini göstermesi ve bazılarının yaĢam boyu sürekli varlığını 

hissettirmesi gerçeğini göz önünde bulunduran Alderfer, ihtiyaçları “dönemsel” ve 

“sürekli” olarak ayırmakta ve aynı anda birden fazla ihtiyacın ortaya çıkabileceğini 

kabul etmektedir (Pekel, 2001: 15). 

 Sonuç olarak kapsam kuramları (teorileri) temelde kiĢiyi davranıĢa sevk eden 

içsel ve dıĢsal kaynaklı faktörleri belirlemeye ağırlık vermektedir. Hemen hemen tüm 

yazarların ortak düĢüncesi olarak motivasyonun kaynağı sadece bireyin kendisi veya 

sadece dıĢ faktörler olamaz. 

 

 1.2.2. Süreç Teorileri 

 Bu kuramlar davranıĢın nasıl harekete geçirilip yönlendirileceğini ya da 

yavaĢlatılacağını açıklamaya çalıĢan kuramlardır (TaĢtan, 2005).  

 Güdüleme süreci aynı olsa da güdülerin Ģiddetinin kiĢiden kiĢiye farklı olduğu 

ve bu durumun bireylerin kiĢiliklerinden ve bulundukları toplumların yapısından 

kaynaklandığı konusu süreç kuramlarında daha özenle ele alınmıĢtır. Yine içsel ve 

dıĢsal etmenlerin ayrı ayrı önemi üzerinde de durulmuĢtur. 
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 Tüm kuramlardan bahsetmek çok zor olduğu için bu çalıĢmada süreç 

kuramlarından en çok bilinen beĢ tanesine yer verilmiĢtir. 

 

 1.2.2.1. ġartlandırma ve PekiĢtirme Teorisi 

 B.F. Skinner, bu kuramında davranıĢlardan doğan olumlu ve olumsuz 

sonuçların kritiğine göre kiĢilerin aynı davranıĢı tekrar gösterip göstermeyeceği konusu 

üzerinde durmuĢtur. Teoriye göre bireyler kiĢisel olarak en çok ödüllendirilen davranıĢa 

yönelmektedirler ve bireylerin davranıĢları, ödüllerin kontrol altında tutulmasıyla 

Ģekillendirilmektedir (Pekel, 2001; 20). Dolayısıyla ödüller bu teoride motivasyon 

faktörü kabul edilir, çünkü ödüllendirilen davranıĢlar olumlu sonuç doğurmuĢtur ve 

davranıĢın sürekliliğini sağlar. 

 Bu teoride olumlu pekiĢtirme, olumsuz pekiĢtirme, ortadan kaldırma ve 

cezalandırma Ģeklinde dört ana yöntem yoluyla davranıĢ pekiĢtirilmeye ve alıĢkanlık 

haline getirilmeye çalıĢılır (Pekel, 2001: 21). 

 

 1.2.2.2. Beklenti Teorisi 

 V. Vroom, 1964 yılında yayınlanan çalıĢma ve motivasyon (work and 

motivation) adlı eserinde motivasyonun çalıĢanların iĢle ilgili beklentilerine bağlı 

olduğunu belirtmiĢtir (Aktan, 2006). 

 Beklenti kuramına göre çalıĢanlar sadece iĢlerinden umduklarını buldukları 

zaman tatmin olurlar (TaĢtan, 2005).  

 Özetle bu modele göre iĢ ve görev baĢarısı büyük ölçüde çalıĢanın kendisinin 

ve yöneticinin iĢten beklentilerine ve davranıĢa verilen ödüllendirmelere bağlıdır. Eğer 

birey umduğunu bulamazsa aynı davranıĢı tekrar etmeyecektir. Vroom’un motivasyon 

konusundaki yaklaĢımının temeli ödüllendirme beklentisine dayalıdır.  

 

 1.2.2.3. GeliĢtirilmiĢ Beklenti Teorisi 

 Porter ve Lawer tarafından Vroom’un beklenti kuramının eksiklerini gidermeyi 

amaçlayarak Vroom kuramının bir uzantısı olarak oluĢturulmuĢtur. Bu kuram, çok 

sayıda değiĢken üzerine kurulmuĢtur.  

 Vroom tarafından yeterince ele alınmayan konulardan bir tanesi baĢarı 

değerlendirmesinin büyük ölçüde kiĢinin kendi değer yargılarına bağlı olduğudur. Yani 

baĢarı ve baĢarısızlık sınırları büyük ölçüde kiĢinin kendisi çizer ve ödüllerini veya 
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cezalarını baĢka örneklerle kıyaslamak yoluyla kendisini değerlendirmeye tabi tutar. Bu 

nedenle ödül dağıtımlarının adaletli yapılmasına çok dikkat edilmelidir. 

 Vroom tarafından yeterince ele alınmayan baĢka bir konu ise rol anlayıĢı ve 

performans iliĢkisi üzerinedir. Görev tanımlarının ve görev dağılımlarının adaletli ve net 

yapılması herkesin kendi iĢine odaklanmasını ve dolayısıyla performansın hedeflere 

uygun oluĢmasını sağlar. Kimin hangi iĢi yapacağının sınırlarının beli olması 

motivasyon eksikliğine neden olacaktır. Bu nedenle kurumun iĢ bölümü iyi 

planlanmalıdır. 

 Bu modeli bir motivasyon aracı olarak kullanmak isteyen bir yönetici, Vroom 

modelinde belirtilenlere ek olarak aĢağıdaki hususlara dikkat etmelidir (Soykenar, 2008: 

21). 

 - Personel kendilerinden beklenen performansa göre eğitim ve yetiĢtirilmeye 

tabi tutulmalıdır. 

 - Personelin fiilen aldığı ödül tutarından çok, aynı düzeyde performans 

gösteren meslektaĢlarının aldığı ödül düzeyine dikkat ettiği hatırlanmalıdır. 

 - Rol çatıĢmaları mümkün olduğu ölçüde azaltılmalıdır. 

 - KiĢilerin içsel ve dıĢsal ödül türlerine farklı önem verdikleri bilinmelidir. 

 - Nihayet sürekli bir kontrol ile personelin performans, ödül ve aralarındaki 

iliĢkiler konusundaki anlayıĢ izlenmeli ve elde edilen bulgulara göre bu modelin 

iĢleyiĢinde gerekli değiĢiklikler yapılmalıdır. 

 Porter ve Lawler, motivasyonun tatmin ve performansa eĢit olmadığını 

savunmuĢlardır. Onların modeline göre motivasyon, tatmin ve performans üç ayrı 

parametredir ve performansa yol açan tatmin değil, tersine tatmine yol açan 

performanstır (Pekel, 2001: 18).  

 Bu teoriye yöneltilen en önemli eleĢtiri, bu teorilerin çok kompleks oldukları, 

dolayısıyla test edilmelerinin güçlükler arz ettiği konusunda olmuĢtur. Diğer bir eleĢtiri 

de bu teorilerin iddia ettiği gibi, kiĢilerin belirli bir davranıĢ göstermeden önce ayrıntılı 

mantıki aritmetik hesaplamalara giriĢtikleri konusundaki Ģüphedir (Koçel, 2003: 653). 

 

 1.2.2.4. EĢitlik Teorisi 

 J. Stacey Adams tarafından oluĢturulan bu kuramın temeli bireyin kendi 

kurumundan baĢka bir bireyle veya kendi durumunda olan baĢka bir organizasyonda 

çalıĢan kiĢinin durumu ile kendisini karĢılaĢtırması ve iĢ ortamı ile ilgili algıladığı 

eĢitlik ve eĢitsizlikle ilgilidir (Efil, 2006: 157). BaĢka bir ifadeyle; insanların 
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gösterdikleri performans karĢılığında aldıkları ödüllerde eĢit davranıldığını görmek 

istedikleri ve bu eĢitlik ile motive oldukları varsayımına dayanır (Pekel, 2001: 15). 

 Adams’a göre organizasyonda uygulanan ödüllendirme sistemi adil ise bu 

durumda sonuç olumlu olacaktır. KiĢiler ya aynı tempoda çalıĢmayı sürdürecekler veya 

daha yüksek performansla çalıĢacaklardır. Eğer organizasyonda uygulanan 

ödüllendirme sistemi adil değilse o zaman da iĢte tatminsizlik, verimlilikte azalma, 

düĢük performans, iĢten ayrılmalar vs. söz konusu olacaktır (Aktan, 2006). 

 ÇalıĢanların adaletli olarak algıladığı eĢik değerlerin altındaki veya üstündeki 

ödüller çalıĢanlar arasında uyumsuzluk ve dengesizlik yaratabilir; bu ortam kıskançlık 

ve kızgınlık doğurabilir. EĢitlik teorisinin iĢletmelerdeki çalıĢanları motive etmek 

konusundaki en önemli yararı burada ortaya çıkar. Çünkü kıskançlık ve düĢmanlık gibi 

duygulara neden olabilecek bir eĢitsizlik algısının ortadan kaldırılmasını sağlar. 

 Bu teoriyi personeli motive etmek için kullanmak isteyen bir yönetici aĢağıdaki 

hususlara dikkat etmelidir (Keskin, 2008: 40). 

 - Bu teorinin ağırlık noktası eĢit gayretin eĢit Ģekilde ödüllendirilmesi gerektiği 

üzerinedir. 

 - EĢitlik veya eĢitsizlik personelin iĢletme içinde ve iĢletme dıĢında yaptıkları 

karĢılaĢtırmaların bir sonucu olarak algılanır. 

 - EĢitsizliğe karĢı gösterilebilecek tepki değiĢik Ģekillerde olabilir. 

 EĢitlik teorisinde en büyük görev yöneticiye düĢmektedir. Özellikle 

değerlendirmelerde objektif olmak zorundadır. Her Ģeyden önce eĢit gayretleri eĢit 

Ģekilde ödüllendirmek gerekir (Yıldırım, 2007: 20).  

 EĢitlik ve ödüllendirme algıları çok sübjektiftir. Yönetici ödüllendirmeyi eĢit 

yaptığını düĢünse bile çalıĢanlardan bunu eĢit bulmayanların çıkma ihtimali yüksektir. 

Bu kuramın olumsuz yanı da burada ortaya çıkmaktadır. 

 

 1.2.2.5. Amaç Teorisi 

 1968 yılında Edwin Locke tarafından oluĢturulan bu teoride öncelikle amaç 

bireysel veya örgütsel ulaĢılmak istenen hedeftir. Hedef parasal olabileceği gibi sosyal 

ve psikolojik nitelikte de olabilir. Önemli olan amaçların bireylerin veya kurumların 

davranıĢlarını yönlendirmesidir. 

 Bu teoriye göre kiĢilerin belirlediği amaçlar, onların motivasyon derecelerini 

de belirleyecektir. EriĢilmesi zor ve yüksek amaç belirleyen kiĢi, elde edilmesi gayet 
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kolay olan amaçlar belirleyen bir kiĢiye oranla daha yüksek performans gösterecek ve 

daha fazla motive olacaktır (Yıldırım, 2007: 22).  

 Edwin Locke’a göre bir amaç belirleme sürecinde üç temel özellik mevcuttur: 

Amaçların açıklığı, amaçların güçlüğü ve amaçların yoğunluğudur (Yıldırım, 2007: 22). 

 - Amaçların açıklığı (belirginliği): Amacın sayısal ölçülebilirlik derecesidir. 

 -Amaçların güçlüğü: Amacı elde edebilmede yeterlik derecesi ya da ne 

düzeyde iĢ baĢarımında bulunulacağıdır. 

 - Amaçların yoğunlu ise amacı koyma ve ona nasıl ulaĢılacağını belirlemektir. 

 Bu kuram, çalıĢanın ve kurumun amaçlarının paralel olmasının hem çalıĢanın 

hem kurumun motivasyonunu arttıracağına ve hedeflere ulaĢmayı kolaylaĢtıracağına 

yönlendirir. 

 Sonuç olarak önemli olan, yönetimin ön gördüğü amaçlar ile kiĢinin 

belirleyeceği amaçlar arasındaki uygunluktur. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

MOTĠVASYON ARAÇLARI VE VERĠMLĠLĠK 

 2.1. Motivasyon Artırıcı Araçlar 

 Motive halde çalıĢmanın bir çok faydası olacağı için bireylerin veya iĢ 

verenlerin motivasyon yönetimi sağlaması çok faydalı olacaktır. Bu yönetimi sağlamak 

için yine bireyin kendisine veya iĢverenin çalıĢanına uygulayacağı bazı özendirme 

yöntemleri kullanılabilir. Motivasyon sağlanmasında temel amaç çalıĢanın istekli ve 

verimli çalıĢmasını sağlamaktır. 

 Motivasyonda kullanılan özendirici araçlar, her yerde ve her zaman aynı etkiyi 

göstermezler. Her Ģeyden önce bir kiĢi için özendirici nitelik taĢıyan bir araç bir diğeri 

için aynı etkiyi göstermeyebilir. Bu bakımdan özendirici araçların etkinliği, kiĢilerin 

değer yargılarına, çevre faktörlerine, sosyal ve eğitsel düzeylerine bağlı olduğu 

söylenebilir. Öte yandan motivasyonda kullanılan özendirici araçların etkinliği 

toplumsal yapıya da bağlı olabilir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2013: 118). Ġlgi çekici 

gelmeyen veya gereksinim karĢılamayan araçlar kullanılması motivasyon 

sağlamayacaktır. 

 ĠĢletmelerde kullanılan özendirici araçları üç ana baĢlık altında toplamak 

mümkündür. Bunlar sosyo-ekonomik, psiko-sosyal, yönetsel ve örgütsel araçlar 

(Sapancalı, 1993: 59).  

 

 2.1.1. Ekonomik Motivasyon Araçları 

 YaĢamı devam ettirmek için gerekli ihtiyaçları karĢılamak modern insanın en 

önemli güdülerindendir. 

 ÇalıĢanın baĢlıca gelir kaynağı olan iĢini kaybetmeme gayesiyle, yönetimin 

kendisinden beklediğini vermeye çalıĢacağı kabul edilmektedir. Bu nedenle motivasyon 

faktörleri içerisinde ekonomik motivasyon araçlarının diğer araçlardan daha etkili 

olduğu iddia edilmektedir (Ertürk, 2001: 73). 
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 2.1.1.1. Ücret (Gelir) 

 Daha yüksek gelir elde etme olanağı insanların çoğu için iĢlevsel bir özendirme 

aracıdır. Çünkü modern insan için ihtiyaçların karĢılanmasının yanı sıra yüksek gelir 

sosyal statü göstergesidir. 

 Tatmin edici bir ücret çalıĢanı mutlu edecek ve iĢine bağlılığını arttıracaktır. 

Gerçekten de ücretlerle motivasyon arasındaki iliĢkiyi inceleyen bilim adamlarının 

çalıĢmaları göstermiĢtir ki çalıĢanlara ödenen ücretlerin miktarı onları motive eden 

faktörlerin baĢında gelmektedir (Pekel, 2001:29). 

 ÇalıĢanları çalıĢmaya iten en güçlü etken, yaĢamını ve eğer varsa ailesinin 

yaĢantısını sürekli kılacak yeterli bir ücreti kazanma amacıdır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 

2003: 120).  

 Paranın çekiciliğinin bir nedeni de, insana sembolik olarak verdiği ekonomik 

tatmindir. Psikolojik olarak, insan ne kadar paraya sahip olursa her türlü arzusunu ve 

ihtiyaçlarını o kadar çabuk gerçekleĢtireceğini düĢünür. Paranın yada ekonomik gücün 

insan ihtiyaçlarını tamamen tatmin eden bir etmen olarak düĢünülmesi doğru değildir. 

Fakat ekonomik gücün sosyal prestij, değer ve takdir kaynağı olduğunu unutmamak 

gerekir (Eren, 2010; 510). 

 ĠĢletmelerce çalıĢanların verimli çalıĢmalarını veya ek çaba göstermelerini 

sağlamak amacıyla zaman esası, birim baĢına ücret gibi kriterleri esas alınırken 

öncelikli olarak çalıĢanın performansının gerçekçi ve doğru Ģekilde saptanması ve 

baĢarı kriterinin açıkça ortaya konulması gerekmektedir (Yılmaz, 2006: 29). 

 Para, çalıĢanların çoğu için önemli bir özendirme aracıdır. Ancak, bireylerin 

çalıĢma miktarları, kiĢilikleri, iĢe hakimiyetleri gibi bir çok kritere göre belirlenebilecek 

olan ücret konusunda en çok dikkat edilmesi gereken konu, bu dağılımın çalıĢanlar 

arasında adil yapılmasıdır. Yine dikkat edilmesi gereken bir konu, çalıĢanı ücret 

artıĢıyla motive etmeyi sürekli kılıp beklentiye sokmamaktır. Sürekli ücret artıĢıyla 

motive olmaya alıĢmıĢ çalıĢan beklentisi karĢılanmadığında verimsizleĢecektir. 

 

 2.1.1.2. Prim 

 ĠĢ görenleri almıĢ oldukları sabit ücretin dıĢında, daha çok ve daha verimli 

çalıĢmaya özendirmek amacıyla verilen ek ücrete “Prim” denir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 

2013: 121). 

 Prim kısa vadeli sayılabilecek bir motivasyon aracıdır. Genellikle 

öngörülenden fazla kazanılan paranın çalıĢanlarla paylaĢılması Ģeklinde tanımlanır. 
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 DıĢsal bir motivasyon aracı olan prim, etkili bir sistem olduğu kadar doğru 

uygulamayı gerektirir. Prim çalıĢanın verimine ve performansına göre verilmelidir. 

YanlıĢ performans ölçümlerine göre verilen prim çalıĢma verimini ve motivasyonu 

olumsuz yönde etkileyebilir. Primle teĢvik edilen üretimin hızı artar fakat, sisteme kalite 

konulmazsa, hız kaliteyi ters yönde etkiler. Kalitenin düĢmesine veya bozulmasına izin 

vermeyecek önlemlerin prim sistemi içinde olması sağlanmalıdır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 

1998: 91). 

 Prim sistemi, olumlu yönünün yanı sıra objektif performans derecelendirmesi 

yapmanın zorluğu gibi aksilikleri de barındırmaktadır. Sistemin dürüstçe ve adil 

uygulanması önemlidir. Kimileri bu tür ikramiyelerin motivasyonu olumsuz 

etkilediğini, rahatlamanın performans düĢüklüğü yarattığını, pirim almayan çalıĢanında 

olumsuz yönde etkilendiği ve istenilen verimliliği gösteremediğini düĢünmektedir. 

 

 2.1.1.3. Terfi 

 ĠĢ görenler çalıĢtıkları iĢyerinde yükselme olanakları isterler. Çünkü insanlar 

iĢleri iyice öğrenip tecrübe kazandıkça, iĢ yeknesaklaĢacak, bulundukları mevkilerdeki 

yetkilerini ve dolayısıyla sorumluluklarını yetersiz bulacaklardır. Bu nedenle daha 

yüksek yetki ve sorumluluklarla çalıĢmayı arzu edeceklerdir. Ġlerleme yada yükselme 

yolları tıkanan yöneticilerin çalıĢma gayret ve Ģevkleri azalacaktır. ġu halde, yükselme 

iĢyerinde bir teĢvik yani güdüleme aracıdır (Eren, 2010: 519). 

 Terfi, çalıĢanın daha yüksek bir mevkiye getirilmesidir. Yani hem daha yüksek 

ücret hem de daha iyi bir soysal statü vaat eder. Bunların yanında bireye yüklenen iĢ 

yükü ve sorumluluk da artar. Ayrıca daha çok iĢ güvenildiği alt mesajıyla bireysel 

baĢarıyı da simgeler. Bu nedenle çok yönlü motivasyon sağlar. 

 

 2.1.1.4. Sosyal Yardım 

 ÇalıĢanlar yemek, giyecek yardımı, ulaĢım, kira yardımı, özel sağlık sigortası, 

ikinci emeklilik, daha iyi çalıĢma ve yaĢama imkanı sağlayan ekonomik yararlar gibi 

sosyal kolaylıkların sağlanmasında yardımcı olunması, çalıĢanların olumlu 

etkilenmesinde ve motivasyonlarının artmasında etkin bir rol oynayacaktır (Keskin, 

2008: 53). Yapılacak sosyal yardımların neler olacağı, amaçları, kolaylıkların nasıl 

sağlanacağı iĢveren tarafından belirlenecek hususlardır. 

 ĠĢverenin farklı gereksinim ve kiĢiliklere sahip çalıĢanlara amaçlarına göre, 

inandırıcı ve özendirici sosyal yardımları sağlaması kurumdaki verimliliği artıracaktır.  
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 2.1.1.5. Ekonomik Ödüller 

 ÇalıĢanları iĢe özendirmek ve kuruma daha çok bağlamak sebebiyle baĢarı 

gösterenlere ekonomik değer taĢıyan ödüller verilebilir. Bu uygulama, kurumda bir 

öneri yenilik getiren, buluĢ yapan yaratıcı olan çalıĢana ekonomik değeri olan ödülün 

verilmesidir. ÇalıĢanın ürettiği mal, hizmet ile ödül arasında denge olmalıdır (Silah, 

2005: 93). 

 Burada önemli olan bir husus, verilecek ödülün yapılan baĢarılı çalıĢmanın 

ardından vakit geçirmeden çalıĢana ödenmesidir. Bu süre uzarsa çalıĢan ödülün verilme 

nedenini unutabilir ve ödül amacına ulaĢmaz, dolayısıyla çalıĢanda motive 

olmayacaktır. 

 

 2.1.2. Psiko-Sosyal Motivasyon Araçları 

 Bireylerin ekonomik araçlar kadar psiko-sosyal araçlardan motive olduğu 

bilinmektedir. Son dönemlerde psiko-sosyal araçlar iĢletmeler tarafından daha fazla 

dikkate alınmaya baĢlanmıĢtır. Çoğu iĢletmelerde önceleri yeteri düzeyde 

önemsenmeyen ancak son zamanlarda daha fazla etkili olmaya baĢlayan psiko-sosyal 

araçlar, çalıĢanların ekonomik varlık olmalarının yanı sıra sosyal bir varlık oldukları 

düĢüncesini desteklemektedir (Keser, 2006: 167). BaĢlıca psiko-sosyal araçlar: 

 

 2.1.2.1. ÇalıĢma Alanında Özgürlük 

 Yönetici durumundaki kimse astlarının baskı altında bulunuyormuĢ hissine 

kapılmalarını önleyebilmek amacı ile önce; bilgi, uygunluk, makul bir ölçüye kadar 

hataları hoĢ görme ile ilgili koĢulları sağlar. Bu yapıldıktan sora, çalıĢanların bilgi ve 

yeteneklerinden yararlanılabilecek Ģekilde, bağımsızlıklarını sağlayacak olanaklar 

yaratma yoluna gidebilir. Bir kimse bağımsızlık içinde geliĢtiği takdirde, kendisinin bir 

kiĢi, grubun bir üyesi, bir Ģeyler yapabilen ve grup içinde değeri olan bir eleman 

olduğunu hisseder (Baykal, 1978: 29). 

 ÇalıĢmada bağımsızlık isteği kiĢinin doğasından gelen bir duygudur. Endüstri 

devrimi öncesi ve bugün hala varlığını koruma savaĢını veren küçük iĢletmelerde, 

bağımsız çalıĢma duygusunu doyurmak kolay olmasına karĢın günümüzün geliĢen 

teknolojisi içinde bu duyguyu doyurmak ne yazık ki kolay olmamaktadır (Sabuncuoğlu 

ve Tüz, 2013: 128). 

 ÇalıĢanlar iĢlerine karıĢılmasından, emir verilmesinden ve fazla baskı altında 

hizmet vermekten hiç hoĢlanmazlar. Bu sebeple merkezi yönetim anlayıĢına sahip, katı 
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hiyerarĢi kurallarına bağlı yönetilen kurumlarda çalıĢanların verimliliği negatif yönde 

etkilenir. Bu tarz otoriter yaklaĢımlar kiĢide sürekli sorgulanma hissi uyandırarak 

kiĢinin daha çok hata yapmasına neden olabilir. Böyle ortamlarda çalıĢan bireylerin 

yetenek ve yaratıcılıkları baskılanabilir. 

 ĠĢ veren ve çalıĢan farkı dengesi de gözetilerek çalıĢana özgürlük tanımak iyi 

bir motivasyon aracı olacaktır. 

 

 2.1.2.2. Güvenlik Duygusu 

 ĠĢ yaĢamında sosyal, ekonomik güvence ve yargısal güvence bireylerin 

geleceği açısından çok önemlidir. Zira, geleceğinden emin olmayan bir kiĢinin sürekli 

örgütte kalması, yararlı olması ve çok çalıĢması mümkün değildir. Çünkü güvencesiz 

kiĢi her an iĢten atılma korkusu içinde yaĢar. Ayrıca çalıĢma yerinde iĢ güvenliğinin 

sağlanamamıĢ olması, personelin çalıĢma Ģevkini ve azmini kırar. Bu yüzden, örgütte iĢ 

güvenliğinin sağlanması personeli motive eden bir unsurdur (Peker ve Aytürk, 2000: 

299). 

 Emeklilik, kaza, hastalık, hayat, iĢsizlik sigortaları gibi iĢçiye sürekli gelirini 

hayatı boyunca sağlayacak ekonomik korunma biçimleri günümüzde çok geliĢtirilmiĢtir. 

Bu güvenlik önlemlerinin bazıları hükümet tarafından kanuni birer zorunluluk haline 

getirilmiĢtir (Eren, 2010: 518). 

 Kurum içinde sağlanacak güvenlik önlemleri çalıĢanların iĢinden memnun 

olmasını ve tatmin duygusunun artmasına yardımcı olacak ve böylece çalıĢanın etkinliği 

de artmıĢ olacaktır. 

 

 2.1.2.3. Sosyal UğraĢlar 

 ĠĢyerinde sosyal uğraĢların bulunması bireylerin motivasyonunu artırıcı bir 

özelliğe sahiptir. ĠĢletmede gerçekleĢtirilen sportif faaliyetler (turnuvalar), geziler, 

konserler, piknikler, kutlamalar, eğlenceler ve kültürel aktiviteler sosyal uğraĢ olarak 

kabul edilebilir (Keser, 2006: 171). 

 Günümüzde sosyal etkinlikler, çalıĢan personeli motive ederek moralini 

yükseltmekte önemli bir yere sahiptir. Yöneticilerin kurumda çalıĢanları için birtakım 

eğlenceler düzenlemesi, geziler, sportif faaliyetler, kutlama günleri, yemek vermesi, 

bayramını kutlaması, emekli olan personel için gece düzenlemesi, önemli günlerde 

yapılan kutlamalar çalıĢanları iĢ yaĢamında güdüleyen sosyal etmenlerdir. 
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 2.1.2.4. BaĢarı Duygusu ve ĠĢin Kendisi 

 Bir personelin yapmıĢ olduğu iĢin türü, kiĢisel planların uygulanmasında 

önemli etkiler yapacaktır. Kendisi için çekici olan iĢi yapan kimse, o iĢe karĢı daha 

olumlu bir tutum takınarak dikkatli, planlı ve yöntemli hareket edecektir. Bir kimse ne 

kadar sanatkar bir ruha sahipse ve yaptığı iĢle övünüyorsa, onun kiĢisel tatmin arzusu o 

Ģekilde yüksek olacaktır. ĠĢin gereği olarak bir eser oluĢturmak kiĢisel yetenekleri 

gerektirir. Bu yeteneklere sahip olan kimseler, bu tip iĢler verildiği takdirde, iĢ o kiĢiler 

için özendirme aracı rolünü oynayacaktır (Eren, 2010: 519). 

 Yaptığı iĢe ve hem kendisinin hem iĢ vereninin beklentilerine hakim bir çalıĢan 

yaptığı iĢi anlamaya ve daha baĢarılı olmaya odaklanacaktır. ÇalıĢanların yaptıkları iĢi 

benimsemeleri ve bundan tatmin olmaları ancak o iĢin özelliklerini çok iyi bilmeleri ve 

gerekenleri yerine getirmeleri ile sağlanabilir.  

 Bireyin motive eden en etkili araçlardan biri de çalıĢmalarının sonucunda 

hedeflediği baĢarıyı elde etmesidir.  

 KiĢinin hedefleri ve arzuları kiĢiliğiyle yakından iliĢkili olduğu için kolektif 

baĢarı isteyen iĢveren iĢçilerini tanımalıdır. Onların motivasyonlarını sağlamak için 

çalıĢanın bireysel baĢarı algısıyla uyumlu hedefler belirlemelidir. ÇalıĢanın topluluk 

içerisinde geliĢmeye uygun bir ortama sahip olması ile onun, yetenekleri davranıĢa 

dönüĢtürüp ortaya koyma isteğini etkileyen önemli faktörlerden birisi hayat 

bulmaktadır. 

 

 2.1.2.5. ÇalıĢanlar Arası ĠliĢkilerin Düzenlenmesi 

 Bireyin çalıĢma yaĢamında yer aldığı zaman dilimi dikkate alındığında, 

hayatının önemli bir kısmının burada geçtiğini görüyoruz. Birey pek çok yakını ile 

geçirmediği kadar çok zamanı iĢyerinde çalıĢma arkadaĢları ile geçirir. Bu nedenle 

iĢyerinde oluĢan arkadaĢlıkların önemi artmaktadır. Yani bireyin arkadaĢları ile aynı dili 

konuĢması, benzer düĢünce kalıplarına sahip olması; bireyin iĢyerinde rahatlamasına ve 

tatminine olumlu yönde etki eder. ĠĢyerinde arkadaĢları ile vakit geçirmeyi heyecanlı 

bulan kiĢi, iĢe istekli olarak gidecek ve iĢinde tatmin olacaktır (Keser, 2006: 91-92). 

 Özellikle yoğun çalıĢan ve çok sayıda personeli olan iĢletmelerde karĢılaĢılan 

en önemli sorunlar personel arasındaki sosyal iliĢkilere dayalı sorunlardır. Zor olsa da 

çalıĢanların kiĢilik dinamiklerini bilmek sorunları büyük ölçüde azaltacaktır, çünkü 

anlaĢmazlıkların çoğu bilinçli veya bilinçsiz yaratılan kötücül rekabet ortamından 
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kaynaklanmalıdır. Bu ortamı ortadan kaldırmak iĢverene olduğu kadar çalıĢanlara da 

düĢmektedir. 

 Yöneticinin kendisi çalıĢanlara yapıcı bir örnek teĢkil etmelidir. Söz ve 

hareketleri kiĢiden kiĢiye değiĢmemeli ve yapıcı bir rekabet ortamı yaratmaya 

çalıĢmalıdır. 

 

 2.1.2.6. Öneri Sistemi 

 Bireyi motive eden bir diğer psiko-sosyal araçlardan biride öneri sistemidir. 

ÇalıĢanın yeniden keĢfiyle baĢlayan bu uygulama, insan kaynakları yönetimi 

anlayıĢında yaygın kullanılan bir araçtır. ÇalıĢanın her türlü görüĢünün değerli olduğu 

kanısına dayanan bu sistemde, bireylere demokratik olarak yaklaĢılarak, düĢüncelerinin 

değerli olduğu hissi yaratılmaktadır (Keser, 2006: 170). 

 Kendisine ve fikirlerine önem verilen bir organizasyon içinde çalıĢmak insanı 

motive eder. Önerilerinin iĢe yaradığını görmek ve bunun için çaba sarf etmek çalıĢanı 

yüksek performans göstermeye ve iĢi sahiplenmeye yöneltir (Önen ve Tüzün, 2005: 84). 

 Günümüzde modern yönetim uygulamalarına yer veren ĠĢletmeler öneri sistemi 

yaklaĢımını uygulamaktadır. Bu sistem her türlü önerinin çalıĢanlar tarafından 

sunulmasına olanak tanır. Bu sistemde, ilgili personelin görüĢ ve önerilerinin alınması, 

kiĢiyi düĢüncelerinin önemli olduğu duygusuyla motive edecektir. Dolayısıyla çalıĢanın 

bu önerileri iĢyerindeki bazı problemlere çözüm getirerek, çok kıymetli maddi değerler 

kazandırabilir. 

 

 2.1.2.7. ÇalıĢma Ortamının Çekiciliği 

 Fiziksel çalıĢma ortamı maddi unsur olarak çalıĢanın iĢ gördüğü ve temas 

edebileceği yerlerin tümüdür. ÇalıĢma ortamının sağlık, temizlik ve rahatlık kurallarına 

uygun olması ve estetik bir görünüme sahip olması gerekir. Çünkü böyle bir ortam 

çalıĢanlar üzerinde olumlu veya olumsuz etki yaratabilmektedir. ĠĢ görenin çalıĢtığı 

ortamın fiziksel Ģartlarının iyi düzenlenmesi, örneğin iyi aydınlatma, ısıtma, yeterli alet, 

araç temin etme, müzikli çalıĢma gibi moral artırıcı uygulamalar, çalıĢanları iĢletmeye 

ve iĢe bağlamaya yarayan en önemli unsurlardan biridir. Düzen ve temizlik verimli 

çalıĢmanın en önemli koĢuludur. ĠĢletme yönetiminin bu konuda iyi örnek olması, iĢi 

zevkli ve hatta çekici duruma getirmesi gerekir (Sapancalı, 1993; Cilt: 22, 63). 

 Evinden sonra en fazla zamanı iĢyerinde geçiren çalıĢanlar, çalıĢma 

ortamlarının gürültüden uzak, iç açıcı, huzurlu ve istekle çalıĢabileceği mekanlar 
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olmasını isterler. Bu ortamlar çalıĢanların performansını önemli boyutta etkiler. Bu 

nedenle, performans arttırmaya yönelik yöneticilerce, öncelikle çalıĢma ortamı ve iĢ 

göreni etkileyen koĢulların çok iyi seçilmesi ve düzenlenmesi gerekir. 

 

 2.1.2.8. Değer ve Statü 

 ÇalıĢma ortamında gerek yöneticileri, gerekse çalıĢma arkadaĢları tarafından 

takdir görmek birey üzerinde olumlu etki yaratmaktadır. Özellikle üstleri tarafından 

beğenilme bireyi iĢine ve iĢyerine daha fazla bağlamaktadır. Bireyin yaptıklarının takdir 

görmemesi uzun vadede daha az çalıĢmaya yönelmesine yol açabilir. Dolayısıyla 

yaptığının fark edildiğini gören ve hisseden bireyin motivasyonunun bu Ģansa sahip 

olmayanlara göre daha yüksek olacağı aĢikârdır (Keser, 2006: 169). 

 Ġnsanın evrensel özelliklerinden biride baĢkalarını geçme ya da aynı iĢi 

yapanlar arasında üstün baĢarı sağlama isteğidir. Bu takdir edilme gereksinimi en iyi 

Ģekilde değerlendirilirse, çalıĢan motivasyonu artarak verimli bir performans 

sergileyecek ve dolayısıyla kurum baĢarısı sağlanacaktır. Yöneticilerin bu 

gereksinmeleri önemseyerek uygulaması, iĢ görenlerin üzerinde olumlu etki yaparak, 

kendilerini değerli, yetenekli, gerekli hissetmesine yardımcı olacaktır. 

 Statü ise, bir kimseye toplumda baĢkalarının atfettikleri değerlerden oluĢan bir 

kavramdır. KiĢi böyle bir öneme sahip olabilmek için her türlü çabayı göstermekten 

çekinmeyecektir. Statü daha çok saygı ile beraber bulunur. Yani gerçek bir statüye sahip 

olan kimse bunun karĢılığında iĢ arkadaĢlarından ya da iĢ dıĢında iliĢkisi bulunduğu 

kimselerden saygı görür. ÇalıĢılan mevki ne olursa olsun, yapılan iĢin takdir edildiğini 

görme, kalifiye bir iĢçi olarak görülme hemen her kiĢi için derin bir tatmin duygusu 

yaratır. Ġyi tanınan bir örgütte çalıĢma ve ya önemli görünen bir unvana sahip olma, 

baĢkalarınca onlara atfedilecek statülerinde pozitif etki yapar (Eren, 2010: 521). 

 Çoğu insan çalıĢtığı ortamda iyi bir statüye sahip olmak ister. KiĢiyi 

çalıĢtırmanın yollarından biride ona yüksek statü sağlamak yani çalıĢmalarının o 

kuruluĢ için çok önemli olduğu duygusunu aĢılamaktır. 

 

 2.1.2.9. Rekabet 

 Rekabet öncelikle, iĢin ağırlık ve monotonluğunu hissettirmeyecek, dinamizmi 

ve Ģevki getirecek, çalıĢmayı kamçılayacak ve dolayısıyla verimliliği arttıracak bir 

araçtır. Bireyin rekabete yönelmesinin temel nedeni, saygı görme, tanınma ve kendini 
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gerçekleĢtirme gereksinmelerinin bir görüntüsüdür. O halde rekabet motivasyonel bir 

araçtır (Kaynak, 1995: 145). 

 Yönetici bu motivasyonel aracı kullanırken çok dikkatli olmalıdır. Çünkü 

rekabet, çalıĢanı olumlu yönde motive etmenin yanı sıra, olumsuz motivasyona da 

neden olabilir. Rekabet sonunda, baĢarılı olanlar takdir edilerek kendilerini 

gerçekleĢtirme ihtiyaçlarını karĢılayarak olumlu yönde motive olacaklar, kaybedenler 

ise, bu ihtiyaçlarını karĢılayamamıĢ olarak, olumsuz bir motivasyona dönük 

kalacaklardır. 

 

 2.1.2.10. Yönetici DavranıĢı 

 Yönetici, planlara ve görevlere uygun olarak astların davranıĢlarına rehber 

olan, onları güdüleyen ve sorunlar karĢısında onlara kiĢisel ve etkin bir biçimde liderlik 

eden kiĢidir (Can, Azizoğlu, Aydın, 2011: 285). 

 Yönetici çalıĢanlarına tutum ve davranıĢlarıyla yol göstererek, onların nasıl 

motive olacağı konusunda gerekli donanıma sahip olmalıdır. Yöneticilerini aralarında 

görmek çalıĢanları motive eder, onların elini sıkmak, selam vermek, aynı saatte iĢe 

baĢlamak çalıĢma isteğini arttırır.  

 ÇalıĢanların gereksinimleri, Ģiddet ve sürekliliği insandan insana farklılık 

göstermektedir. Yönetici bu farklılıkları gözeterek çalıĢan için en uygun motive edici 

araçları uygulaması verimliliği artıracak ve kurumun baĢarısını yükseltecektir. 

 Günümüz yöneticisinin sadece yol gösterme ve kontrol iĢlevlerini yerine 

getiren bir kimse olmak değil; beraberindekilerin iĢlerini kolaylaĢtıran, onları 

destekleyen ve onlara sevgi ve bağlılık aĢılayabilen bir kiĢiliği olması gerekmektedir. 

Bu hava sadece organizasyonla ilgili koĢulları saptamak ve bunları yerine getirmekle 

değil, çalıĢanların enerji ve çabalarını, Ģirketin amaçlarının gerçekleĢmesine yardımcı 

olabilecek Ģekilde kanalize etmekle mümkün olabilir (Baykal, 1978: 31). 

 

 2.1.2.11. Yetki Devri 

 Örgütlerde çalıĢanlar, özellikle alt ve orta kademe yöneticiler daha çok yetki 

sahibi olmak isterler. Yetki sahibi olan astlar da örgütte daha çok çalıĢır ve daha baĢarılı 

olurlar. Onun için yöneticiler, astlarına gerekli yetkiyi devrederek, onları 

yetkilendirmeli ve güçlendirmeli; böylece astlarını daha fazla çalıĢmaya ve baĢarılı 

olmaya motive etmelidirler. Çünkü yetkili olan ast kendisini daima güçlü hisseder; 
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yöneticiyle daha çok iĢbirliği eder ve görevlerini daha iyi ifa eder. Yetkisiz ast, daima 

güçsüz, etkisiz, pasif ve verimsizdir (Peker ve Aytürk, 2000: 302-303). 

 Yöneticiler artan iĢ yükü ve sorumluluklar karĢısında astlarına yetki vererek 

bunları azaltabilecek ve çalıĢanlar da önemli motivasyon araçlarından olan; kendini 

gerçekleĢtirme, saygı ve tanınma gereksinimlerini karĢılayabilecektir. 

 

 2.1.2.12. Aidiyet Duygusu 

 Aidiyet duygusu, çalıĢanların iĢyeri ile bütünleĢerek ortak bir amaca doğru 

ilerlemesi ve kurum kültürü oluĢturulabilmesi için çok önemli bir duygudur. 

 ĠĢ görenin bağlılık ihtiyacının çok önemli bir kısmını ailesinde, akrabasında, 

üye olduğu birlik ve derneklerde olduğu kadar iĢ çevresi içinde de tatmin etmesi 

gerekecek ve bunu Ģiddetle arzu edecektir. Bu düĢünceden hareket eden bazı yöneticiler, 

iĢ görenleri için bazı sosyal çabalardan kaçınmayacaklardır. Bu sebeple, spor faaliyetler, 

piknikler, akĢam yemekleri, doğum günü partileri, sinema ve tiyatro faaliyetleri kurmak, 

geliĢtirmek, desteklemek yada bazen bunlara bizzat katılmak gerekecektir. Böylece, iĢte 

bir iĢbirliği ve beraberlik havası olacak, iĢ görenler iĢçi grubuna ait olmaktan azap değil, 

gurur duyacaklardır (Eren, 2010: 505-506). 

 Bir örgütte verilen her ödül bireyi motive etmeyeceği gibi her cezada bireyin 

doğruları öğrenmesini sağlayamaz. Bu durumda dikkat edilmesi gereken nokta ödül 

ceza sistemi ile beraber çalıĢanın iĢyerindeki varlığına, yaptığı iĢe, örgütün amaçlarına 

gönülden inanması hedeflenmelidir. Mühim olan iĢ görenin iĢini severek yapmasıdır. 

Yani iĢ görende aidiyet duygusunun yaratılmasıdır. 

 Aidiyet duygusunun oluĢması için; iĢyerinde öncelikle güven ortamı 

sağlanmalıdır. Bu ortamda birbirine saygılı, yardımlaĢmayı seven, çalıĢanlarda güçlü bir 

“biz” anlayıĢının hakim olduğu üyelerden oluĢan bir grup oluĢturulmalı ve amirlerle alt 

seviyede çalıĢanlar arasında kurum içi iletiĢim düzeyi artırılmalıdır. ÇalıĢanın iĢini 

sevmesi, kendi düĢüncelerine önem verildiğini bilmesi, amirleri tarafından takdir 

edilmesi, iĢ arkadaĢları tarafından sevilmesi kendini kurumun önemli bir parçası olarak 

görmesi, bireyin aidiyet duygusunu güçlendirecektir. ÇalıĢanlarda oluĢan aidiyet 

duygusu pekiĢtirildiğinde performansları artacağı ve dolayısıyla bunun üretimde artıĢ 

Ģeklinde yansıyacağı bir gerçektir. 
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 2.1.2.13. Yapılmaya Değer ĠĢ 

 Çoğu kimseler yapılmaya değer bir iĢi olduğunda ( veya böyle bir inanca sahip 

oldukları) zaman, daha fazla çalıĢırlar. Bu takdirde kiĢiler böyle bir iĢi yapmakla 

yalnızca kendi çıkarına ve patronun kesesine çalıĢmıĢ olmazlar, tüm toplum için değerli 

bir hizmeti baĢarmanın mutluluğunu duyarlar. Yaptığı hizmetlerin değerini, baĢkalarını 

memnun olmuĢ görerek anlayan çoğu kimseler, çektikleri zahmetlerin ve eziyetlerin 

Ģiddetini az duyar yada hiç aklına bile getirmez. Daha iyi hizmetler baĢarabilmek 

hususunda fiziksel; düĢünsel ve özellikle duygusal gücü artar. Böylece kiĢi örgüt 

amaçlarını sosyal yönden gerçekleĢtirmenin kendisi için de bir zevk ve yaĢam kaynağı 

olduğuna inanır (Eren, 2010: 520-521). 

 Yaptığı iĢin toplum için önemli bir hizmet olduğunu gören çalıĢan, bundan 

büyük bir zevk duyacaktır. Ayrıca kurumun amaçlarına ulaĢması, personelin özveriyle 

çalıĢması ve önemli katkıları sayesinde olduğunun tüm çalıĢanlara duyurulması da 

çalıĢanların motivasyonuna olumlu katkı sağlayacaktır.  

 

 2.1.2.14. Takdir Etmek 

 Personelin baĢarılı çalıĢması sonucu, örgüt içinde, amirleri tarafından yazılı 

veya sözlü olarak övülmesi, tebrik ve teĢekkür edilmesi, takdir edilmesi önemli bir 

motivasyon öğesidir. Bu takdirin yalnızca amirlerinden ve üstlerden değil, akranlardan, 

astlardan vatandaĢlardan ve iĢ sahiplerinden ve hatta diğer kurum ve kuruluĢlardan 

gelmesi dahi kiĢiyi büyük ölçüde motive eder. Takdir edilen birey kurum içinde daha 

fazla çalıĢmaya, daha önemli kiĢi olmaya baĢarılı olmaya çaba gösterir (Peker ve 

Aytürk, 2000: 297). 

 BaĢarılı kiĢilere ödül olarak verilecek takdirname veya hediyelerin herkesin 

gözü önünde verilmesi; ödülün törenle verilmesi; iĢyerinin web sitesinde duyurulması 

ve ya baĢarılı personel için yemek verilmesi, çalıĢan performansını yükselten önemli ve 

etkili güdüleme araçlarıdır. 

 

 2.1.2.15. DanıĢmanlık 

 ĠĢletme içinde veya dıĢında sosyal iliĢkilerden doğan çeĢitli sorunlar ve 

baskılar, çalıĢan insan üzerinde önemli derecede Ģiddetli gerginlikler yaratabilmekte ve 

bu durum çalıĢanın verimi üzerinde olumsuz etkilere neden olabilmektedir. ġayet 

iĢletmede bu sorunlarla karĢılaĢan iĢ görenlere bu sorunlarını çözümlemede kendisine 

yardımcı olacak bir danıĢmanlık hizmetinin bulunduğunu hissettirmek, iĢ görenin daha 
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verimli ve etkin çalıĢmasına neden olabilecektir. Bu yönüyle iĢletmelerde kurulacak 

danıĢmanlık hizmeti verecek bürolar iyi çalıĢtıkları takdirde, çalıĢanları güdülemede 

önemli bir özendirici araç olarak kullanılabilmektedir (Sapancalı, 1993; cilt: 22:65). 

 

 2.1.2.16. Özel YaĢama Saygılı Olma 

 KiĢilerin iĢyeri dıĢında özel ilgi duyduğu; aile iliĢkileri, sosyal faaliyetler, 

sorumluluk duyguları, özel tutkuları ve zevk için yapılan çabalar, din, sağlık durumu ve 

buna benzeri hususlar kiĢinin özel yaĢamını meydana getirir. Öteden beri, bir kimsenin 

özel yaĢamının, iĢletmedeki görevlerini ya da iĢlerini yerine getirmede oynadığı rol 

bilinmektedir. Bu nedenle, bir iĢ görene etkili Ģekilde iĢ gördürebilmek için onun iĢ dıĢı 

kiĢisel sorunlarının tatminkâr bir sonuca bağlanması zorunlu olmaktadır (Eren, 2010: 

523). 

 Böylece üstlerin, astların özel yaĢantısındaki sorunları elinde olan imkânlar 

çerçevesinde çözümlemeye çalıĢması, onlara sadık bir dost gibi davranması, problemleri 

hoĢgörü ile karĢılaması ve kiĢiliğine saygı duyması, çalıĢanın iĢine olan sadakatini ve iĢ 

görme arzusunu çoğaltacaktır. 

 

 2.1.3. Topluluksal ve Yönetsel Motivasyon Araçları 

 2.1.3.1. Kararlara Katılma Hakkı ve Sorumluluk Vermek 

 Hem kendisini ilgilendiren bir iĢte söz sahibi olmak hem de varlığının farkında 

olunması fikri çalıĢanın motivasyonunu artıracaktır. Çünkü çalıĢanların ifade edilmeyen 

tanınma ihtiyaçları vardır. Hem böylelikle çalıĢana değer verildiği gösterilecektir. 

 Ancak bu süreç sözde demokrasi havasında olmamalı; çalıĢanların kararları 

ciddiyetle değerlendirilmelidir. Böylece çalıĢanlar organizasyonu kendi sahip oldukları 

iĢletmeler gibi görürler ve daha fazla çalıĢma isteği duyarlar (Arıcı, 2007). 

 Katılımcı yönetim, diğer bir ifadeyle, topluluk üyelerinin bireyler veya gruplar 

olarak topluluğun çeĢitli kademelerinde alınan kararlara dahil edilmesi, görüĢ ve 

tecrübelerinden istifade edilmesi, özellikle son yıllarda topluluksal değiĢimin belli baĢlı 

yöntemlerinden birisi haline gelmiĢtir. Katılım, topluluktaki tüm çalıĢanların 

sorunlarının çözümüne, süreçlerin geliĢtirilmesine ve hedeflere ulaĢılması için stratejik 

açıklığın kapatılmasına, zihinsel gücünü katarak etkileĢim halinde gerçekleĢtirilen 

faaliyetler bütününü ifade etmektedir (Bakan, 2004: 151). 

 Ġyi bir yönetici, alınacak kararlarda elemanlarında görüĢlerine baĢvurulmasını 

sağlar. ÇalıĢanların görüĢ ve fikirlerine baĢvurulacak ise, bunu tam anlamıyla ciddiye 
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almak, görüĢler arasında o ana kadar yöneticinin aklına gelmemiĢ noktalarında 

bulunabileceğini kabullenmek gerekir (Baykal, 1978: 30). 

 ÇalıĢan kiĢi yaptığı iĢin detaylarını daha iyi bildiğinden birtakım problemlere 

daha akılcı çözüm yolları önerebilir ve böylece iĢ verimliliğinin artıĢına destek 

olacaktır. Yöneticinin, personele sorumluluk ve kararlara katılma imkânı vermesi 

çalıĢanların kendilerine güvenini artıracak ve bireylerin iĢteki baĢarısını olumlu yönde 

etkileyecektir. 

 

 2.1.3.2. Açık ĠletiĢim 

 ĠĢveren, çalıĢan ve çalıĢanlar arası etkili iletiĢimin sağlanması büyük ölçüde net 

ve dolaysız ifadelere bağlıdır. Yapıcı geri beslemeyle birlikte kullanılan açık iletiĢim 

olmazsa anlaĢmazlıklar artacak ve iĢ verimi düĢecektir. 

 ÇalıĢanların arkadaĢları ve üstleri arasında sağlıklı iletiĢim kurmaları, iĢyerinde 

iyi bir atmosfer oluĢmasını yardımcı olacak ve iĢ görenin daha verimli, etkin 

çalıĢmasına katkı sağlayacaktır. 

 ĠĢletme içinde emir ve haberlerin yayılmasını sağlayan bir süreç olarak 

tanımlanabilen iletiĢim, kiĢiler arasında bir bağlantı kurma amacı yanında karĢılıklı 

duygu ve düĢüncelerin de yayılmasını sağlar. ĠĢletmelerde çalıĢanların birbirleriyle 

olduğu kadar üstleriyle de kurdukları iyi bir iletiĢim çalıĢanların Ģevkini arttırıcı bir 

faktördür (Sapancalı, 1993, Cilt: 22;62). 

 Etkin iletiĢim, emir komuta iliĢkisi olmaksızın iĢletme çalıĢanlarının yakın 

iletiĢimde bulunmaları, sahip oldukları bilgiyi paylaĢmaları ve sorun çözme konusunda 

birbirlerinden destek ve yardım alabilmeleri demektir (Arıcı, 2007). 

 Etkin bir iletiĢimin kurulması, örgüt içi eĢgüdüm, bilgi akıĢı, değerlendirme, 

eğitim, karar alma ve denetim gibi mekanizmaların da temelinin oluĢturmaktadır. 

ÇalıĢtığı örgüt hakkında bilgi sahibi olmak temel iĢ gören ihtiyaçlarından birisidir ve 

ancak iletiĢimle sağlanabilir. Açık bir iletiĢimin ve karĢılıklı geri beslemenin olmadığı 

durumlarda belirsizliğin arttığı görülmektedir. Özellikle karıĢıklık ve kriz dönemlerinde, 

geçiĢ dönemlerinde, büyüme, küçülme ya da birleĢme gibi yeniden yapılanma 

dönemlerinde iletiĢimin azalmasından kaynaklanan belirsizlik sorunu, dedikodu ve 

söylentilerin yaygınlaĢmasına ve iĢ görenlerin korkuya kapılmalarına sebep olmaktadır. 

Örgüt genelinde bir güven kaybı yaĢamak, sonuçta belirsizlik arttığı ölçüde motivasyon 

ve verimlilik düĢmektedir (Pekel, 2001: 54-55). 
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 Açık iletiĢimin olmaması durumunda çalıĢanlar arasında Ģüphe ve güvensizlik 

ortaya çıkar. Güvensizlik ortamında kiĢilerin motivasyonu düĢük olur. ĠletiĢimi 

kolaylaĢtıran ve bu konuda çaba gösterenlere ödüllendirici geribildirimler verin (Önen 

ve Tüzün, 2005: 98). 

 

 2.1.3.3. Amaç Birliği 

 Bireyler kendi amaçları için bazı iĢletmelere katılırlar. ĠĢletmelerin ise kendi 

amaçları vardır. ĠĢletmenin ve iĢletmeyi oluĢturan topluluğun amaçlarının paralel olması 

büyük baĢarıyı ve çalıĢan motivasyonunu getirir. 

 Bu nedenle gerçekçi amaçlar konulmalı ve bu amaçlar açık bir dille ifade 

edilmelidir. 

 

 2.1.3.4. Eğitim ve Yükselme 

 ÇalıĢanları motive eden önemli araçlardan biride eğitimdir. Özellikle mavi 

yakalılar arasında, eğitime seçilen kiĢi kendisine değer verildiği duygusunun yarattığı 

mutluluğu yaĢar ve iĢini yapmaya daha fazla motive olur. Aynı zamanda eğitim, değiĢik 

bir mekan, yeni bir Ģeyler öğrenmek, farklı insanlarla iletiĢime geçmek gibi içeriğinde 

insanı motive edici birçok unsuru da kapsar (Önen ve Tüzün, 2005: 83). 

 Ġnsan Kaynakları yönetiminde iĢgücünün hızlı geliĢmelere paralel olarak yeterli 

bilgi ve vasıf düzeyine sahip olması temel koĢul olmaktadır. Bu bağlamda üretim 

sürecinde insan faktörünün eğitimine önem vermeyen bir model/yaklaĢım yeterince 

verimli ve baĢarılı olamamaktadır (DPT, Sekizinci BeĢ Yıllık Kalkınma Planı, 2001: 

37). 

 Yükselme ise, gerçekte gösterilen bir baĢarının gereği, baĢka deyimle karĢılığı 

ya da ödülüdür. BaĢarı motivinin arkasında bir takdir edilme veya bunun somut bir 

görüntüsü olarak, yönetim kademelerinde bir yükselme durumunun bekleneceği açıktır. 

Bu durumun gerçekleĢme nedeni, gene bireyin takdir edilme, saygı görme ve kendini 

gerçekleĢtirebilme gereksinimlerinin bir sonucudur (Kaynak, 1995: 148). 

 Oldukça etkili bir motivasyon aracı olan eğitim ve yükselme imkanlarını, planlı 

ve koordineli bir Ģekilde hayata geçiren kurumlar; çalıĢanların yeni bilgiler öğrenmesini, 

bu öğrenilen bilgiler ıĢığında davranıĢ ve tutumlarda değiĢimin gerçekleĢmesini ve 

çalıĢanlarda tatmin yaratılması, takdir edilme, saygı görme gereksinimlerini sağlamıĢ 

olacaktır. Dolayısıyla iĢletmede üretimde artıĢ, verimlilik sağlanacaktır.  
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 2.1.3.5. Dengeli sorumluluk ve Yetki 

 ĠĢletmeler sürekli olarak büyümek ve geliĢmek için kurulurlar. Devamlı 

büyüyen iĢletmelerin problemleri de büyür. Bu problemlerinden biride iĢletmenin belirli 

bir büyümeye ulaĢtıktan sonra yetki ve sorumluluk dağılımını yeniden düzenlemesidir. 

Çünkü o noktadan sonra birkaç kiĢinin iĢletmenin tüm iĢlerini yürütmesi düĢünülemez. 

Böyle durumda en etkili çözüm, üst yöneticilerin kapasitelerini aĢan kısımları alt 

basamakta çalıĢanlara devretmesidir. Böylece yetki dağıtımı yukardan baĢlayarak alt 

basamaklara doğru dengeli Ģekilde yürütülür. Merkezcil modelle yönetilen iĢletmelerde, 

yetkiler üst karar mercilerinde toplanır. Burada yetki devrinden kaçınılırken sorumluluk 

alanı geniĢ kapsamlı tutulmaya çalıĢılır. Bu durum yetki ve sorumluluk dengesizliğine 

neden olur. Dengesizlik çalıĢanlarda olumsuz etki yaratır ve çalıĢma isteğini azaltır. 

Çünkü çalıĢan üstlenilen sorumluluk kadar yetki de verilmesini ister (Sabuncuoğlu ve 

Tüz, 2013: 137). 

 ÇağdaĢ yönetim sistemini uygulayan iĢletmelerde, çalıĢanlara verilen yetki 

çerçevesinde bağımsızca karar alma imkânı tanınır. Yetkisini kullanan çalıĢana güven 

duyulur, iyi bir eğitimle yetiĢtirilerek bazı sorumluklar yüklenir. Zamanla sorumluluk 

yanında aynı oranda yetkide verilirse bireyin kiĢiliğinde olumlu yönde geliĢmeler 

olacak ve kiĢinin motivasyonu artacaktır. Dolayısıyla merkeziyetçi olmayan yönetim 

modelini seçen iĢletmeler Ģüphesiz çalıĢanlardan beklenen verimli çalıĢma ortamı 

rahatlıkla sağlanmıĢ olacaktır. 

 

 2.1.3.6. ĠĢ ZenginleĢtirme 

 ĠĢ görenin yalnızca iĢi yapması değil, iĢin planlanmasına, nasıl yapılacağına 

iliĢkin kararlara katılmasına olanak verilmesidir. Böylece çalıĢan iĢle ilgili kararlar 

verme ve planlar yapma sorumluluğu alacak, iĢi daha iyi tanıyarak kendisini geliĢtirme 

imkanı elde edecek, daha fazla öğrenme fırsatı elde edip, baĢarısını arttırarak çalıĢma 

isteği artacaktır (Eren, 2010: 548). 

 Yapılan iĢteki tek düzelik ve monotonluk, çalıĢanlarda iĢinden sıkılma, stres, 

yorgunluk ve doyumsuzluğa yol açmaktadır. ĠĢ zenginleĢtirme,  çalıĢanların bir takım 

yeteneklerinin ortaya çıkmasına imkan sağlayan, iĢ görenin moral, motivasyon seviyesi 

ve iĢ yaĢam kalitesini arttıran etkili bir motivasyon aracıdır. 
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 2.1.3.7. ĠĢ GeniĢletme 

 ĠĢ geniĢletme, birden çok görevin bir araya getirilerek, yeni ve geniĢ bir iĢ 

oluĢturularak iĢ çeĢitliliğinin sağlanması durumudur (Eren, 2010: 548). 

 Böylece iĢ çeĢitliliğiyle monotonluk ve iĢten bıkkınlık azaltılacak, ayrıca 

herhangi bir maliyeti olmadan iĢletmede yapılan yönetimsel düzenlemelerle bireyin iĢ 

doyumu ve motivasyonu artacaktır. 

 

 2.1.3.8. ĠĢ Rotasyonu 

 ĠĢ Rotasyonu, sistematik olarak çalıĢanların, bir iĢten baĢka bir iĢe geçmek, 

farklı görevlerin sayısını farklı vakitlere kaydırmak suretiyle, yapılan iĢ sayısını 

arttırarak, oluĢacak monotonluk ve can sıkıntısına engel olmaya çalıĢmaktır. Böylece 

çalıĢan bir iĢte değil, bir kaç iĢte bilgi ve deneyim kazanacaktır (Eren, 2010: 548). 

 

 2.1.3.9. Adaletli Bir Disiplin Sistemi 

 Ġhtiyaçlara cevap verilmesi kadar Ģikâyetlerin değerlendirilmesi de motive 

edilmede belli baĢlı bir tatmin kaynağı ve aracıdır. Yerinde cezalandırma ve 

ödüllendirmelere gitmek adil bir disiplin sistemini gerektirir. Bu davranıĢ, eĢit muamele 

ilkelerine sadık kalmayı doğurduğundan, astların iĢine karĢı Ģevk ve ilgisini önemli 

derecede artıran bir özendirme aracı olacaktır (Eren, 2010: 524). 

 Kurum, çalıĢanlara memnun olmadıkları iĢlemler hakkında Ģikâyet edebilme 

imkânı tanımalıdır. Yapılan Ģikâyetler ise en kısa sürede dikkatlice incelenerek adil bir 

kararla çözüme ulaĢtırılmalıdır. ÇalıĢanı rahatsız eden muameleler hakkında vaktinde 

düzeltici önlemler alınmazsa iĢ gören iĢine ve amirlerine karĢı negatif bir tutum 

içerisine girecektir. Amirler kendi sorumluluğu altındaki personelini kurum içinden 

gelecek olumsuzluklara karĢı korumalı ve çıkarlarını (çalıĢma koĢulları, terfi etme 

olanakları gibi) gözetmelidir. ÇalıĢanların çıkarlarının gözetilmesi, onların yöneticilere 

olan sadakatini arttıracaktır.  

 

 2.1.3.10. Ekip ÇalıĢması 

 Ekip ÇalıĢması, Örgütün hedeflerini gerçekleĢtirmek niyetiyle ortak bir amaç 

doğrultusunda, eĢ güdümlü Ģekilde performans gösteren ve bir araya gelen iĢ görenlerin 

yaptığı çalıĢmalar olarak tanımlanabilir. 

 Faaliyeti ne olursa olsun birçok iĢletmede ekip çalıĢması ortak bir özelliktir. 

Personelin bireysel çalıĢması örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmede her zaman yeterli 
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olmayabilir. ÇalıĢanları bireysel olarak motive etmek örgüte ekonomik yönden yüksek 

bir maliyet getirir, ancak ekip çalıĢması ise maliyeti daha düĢük ve etkin bir motivasyon 

faktörüdür. 

 Bu açıdan yöneticilerin ekip çalıĢmasını benimsemeleri, çalıĢanların 

kapasitelerinden yüksek seviyede faydalanmalarını ve motivasyon yönünden hedeflenen 

performans düzeyinin ortaya çıkmasını sağlayacaktır. Personelinin uyum ve iĢbirliği 

içinde çalıĢması için, yöneticileri ve çalıĢanları ile birlikte bir takım ruhu yaratılmalıdır. 

 

 2.1.3.11. Kariyer Yönetimi 

 Kariyer yönetimi kiĢinin kurum içerisindeki statüsü itibarı ile yükselme 

olanaklarının hazırlanması, uygun kiĢilerin uygun statülere doğru yönlendirilmesi, 

gerekli hazırlıkların yapılmasını içeren zorlu bir uğraĢtır. Performans değerlendirme 

sonuçları, kiĢinin iĢ baĢarıları, iliĢkileri hakkında veriler içerir. Çoğu zaman kurumlarda 

statü olarak yükseltilmesi gerektiği halde belirli yerde kalan kiĢiler vardır. Ya da belli 

bir statüye getirildiği halde orayı benimsemeyen, baĢarılı olamayan, mutlu olamayan 

çalıĢanlar vardır. ĠĢ yerinde mutlu olan kiĢiler verimli olabilirler (Fındıkçı, 2003; 338-

339). ÇalıĢanların Performansları değerlendirilerek kiĢilerin doğru bölümlere 

yerleĢtirilmesinin sağlanması ve baĢarılı olan kiĢilerin daha üst kademelerde 

görevlendirilmeleri baĢarılarını arttıracaktır. 

 

 2.1.3.12. Teknolojinin Takibi 

 Örgütün ekonomik, verimli ve karlı çalıĢabilmesi için üretimle birlikte 

yönetimde bilimsel ilke ve tekniklerin uygulanması faaliyetlerinin tümü teknoloji 

kapsamına girmektedir. Teknolojik yenilikleri izleyemeyen örgütlerin hayatta 

kalabilmesi zordur (Yüksel, 2000; 50). Teknolojik yeniliklere uyum sağlamak ürün 

kalitesini arttıracak ve dolayısıyla çalıĢanların verimliliğinde artıĢ sağlaması mümkün 

olacaktır. 

 

 2.2. Motivasyon ve Verimlilik 

 Motivasyon bireysel ve topluluksal birçok amaca hizmet etmektedir. Bu 

amaçlardan biri de verimliliktir. Bu nedenle verimlilik kavramının açıklanması yerinde 

olacaktır. 
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 Verimlilik, elde edilen sonuçların, yararların, bu sonuçları ve yararları elde 

etmek için katlanılan çabalara, yapılan fedakârlıklara, harcamalara oranı, kısacası 

çıktıların girdilere oranıdır (Akdemir, 2003: 71). Verimlilik, insan ihtiyaçlarını tatmin 

eden kaynakların etkinliğinin ölçüsü, daha teknik ve dar açıdan, üretilen mal ve hizmet 

miktarı ile bu üretimde kullanılan faktör miktarı arasında iliĢki Ģeklinde tanımlanabilir 

(Öney, 1968: 1). Ancak kiĢilerin kendi ilgi alanlarına bağlı olarak verimlilik terimine 

farklı anlamlar yüklediği de görülmektedir.  

 Genel olarak çalıĢanların beklentileri ve amaçlarıyla iĢ yerinin beklentileri ve 

amaçları uyuĢtuğunda motivasyon verimliliği de doğurur. Çünkü insanlar yaptıkları 

iĢten ve iĢ çevresinden memnun olduklarında daha verimli çalıĢmaktadırlar (Eren, 2003: 

553). Yani verimlilik iĢletme bazında göz önüne çıksa da temelde küçük birimler olarak 

çalıĢanlara ve onların motivasyonlarına bağlıdır. Bu nedenle iĢletme verimliliği büyük 

oranda insan öğesinin geliĢtirilmesine dayanır ve çalıĢanların geliĢtirilmesinden de 

yönetim sorumludur  (Ünal, 2008). 

 Bir iĢletmenin uzun dönemdeki baĢarısı verimlilik artıĢının sağlanmasına 

bağlıdır. Verimlilik artıĢı ile yöneticiler kıt kaynakları koruyabilirler, maliyeti 

düĢürebilirler ve böylece satıĢ sonucu elde edilecek net karın yükselmesine katkıda 

bulunabilirler (Yüksel, 2000: 2). KiĢi iĢinden tatmin bulursa, iĢine karĢı olumlu bir 

tutum sergilemekte, bu geliĢmeye bağlı olarak iĢini baĢarma arzusu yükselmektedir. Bu 

arzu iĢveren tarafından yönlendirilirse sonuç verim artıĢı olmaktadır (Erdoğan, 1997: 

380). 

 ÇalıĢanlar, kendilerini daha iyi iĢler yapmaya cesaretlendiren, kiĢisel geliĢimi 

teĢvik eden bir iĢletmenin üyesi olduklarında iĢlerinin verimine verdikleri önem de artar 

ve iĢlerinden daha fazla tatmin olurlar. ĠĢ tatmini olumlu bir duygu gibi görünür ancak 

çalıĢanın iĢine karĢı beslediği olumlu ve olumsuz duyguların toplamıdır. 

Olumsuzluklara rağmen ihtiyaçları giderilen ve beklentileri karĢılanan çalıĢan iĢinden 

tatmin olacaktır. Motivasyon ve iĢ tatmini hem birbirinden bağımsız, hem de birbiriyle 

kesiĢen iki olgudur; birbirlerini beslerler. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

SAĞLIK KURUMLARINDA MOTĠVASYON 

 3.1. Sağlık Kurumlarında ÇalıĢan Personel 

 Sağlık, genel olarak bireyin fiziksel, ruhsal ve sosyal yönden çevreyle olan 

uyumu olarak tanımlanabilir. Sağlık sistemi denildiğinde ise, hastaneler baĢta üzere 

birçok kuruluĢ, sağlık personeli, hastalar, ilgili kanun, yönetmelik, genelge, sağlık 

eğitimi gibi birçok konu akla gelmektedir (Özkul, 2009: 10). 

 Sağlık Örgütlerinin amacı sağlık hizmetlerini etkili ve verimli Ģekilde sunarak 

toplum sağlığını en üst seviyede tutmaktır. Günümüzde ülkelerin geliĢmiĢlik düzeyini 

sağlık ölçütleri belirlemektedir. Sağlık kurumları bu ölçütleri en yüksek seviyede 

tutmayı amaçlamaktadır. Bu hedeflerin gerçekleĢmesi amacıyla Sağlık kurumlarında 

hizmet sunumunun en önemli belirleyicisi insan gücüdür. Ġnsan gücünün iyi 

planlanması elde var olan tesis ve donanımların etkin ve verimli Ģekilde kullanılmasını 

sağlayacaktır.   

 Sağlık kurumlarının temel girdilerinin baĢında, insan kaynakları gelmektedir. 

Tıp bilimi ve teknolojilerinde ortaya çıkan geliĢmeler, yeni teĢhis ve tedavi imkânlarının 

ortaya çıkmasını sağlamıĢtır. Bu geliĢmelerle beraber sağlık kurumlarına aĢırı iĢ 

bölümü, uzmanlaĢma ve daha nitelikli personel ihtiyacı artmıĢtır. Sağlık kurumları 

hizmet üreten kurumlardır. Bu kurumların temel özelliği ise emek yoğun teknoloji 

kullanmalarıdır. Endüstriyel iĢletmelerde üretim çoğunlukla makineler ve teknik 

donanımlar ile yapılır. Sağlık hizmetleri sunumunun en önemli öğesi insan 

kaynaklarıdır (KavuncubaĢı, 2009: 191-192). 

 Ġnsan kaynakları yönetiminin teknik iĢlevlerinden en önemlisi ihtiyaç duyulan 

sayı ve özellikte personelin istihdamını sağlamaktır. Amaç sağlık kurumu hizmetlerinin 

ara vermeden kesintisiz devam etmesidir. Personel istihdamı yapılırken, o iĢin 

özelliklerine göre gerekli donanıma sahip en uygun personelin seçilmesi kaliteli hizmet 

sunumunda etkili olacaktır. 

 Sağlık hizmeti üretim sürecine katılan tüm birey ve kurumlar müĢteri olarak 

tanımlanmaktadır. Sağlık kurumlarının müĢterileri iki grup altında toplanabilir: iç 

müĢteriler ve dıĢ müĢteriler. Ġç müĢteriler sağlık kurumunda çalıĢan veya sağlık kurumu 
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ile organik iliĢkisi bulunan kiĢileri kapsar. DıĢ müĢteri ise sağlık kurumunun 

hizmetlerinden faydalanan kiĢi ve kurumları ifade etmektedir (Kısa, 2009: 277). 

 Ġç müĢteri; doktor, hemĢire, ebe, sağlık memuru, tıbbi sekreter gibi kurumda 

çalıĢan kiĢileri kapsamaktadır. Bu kiĢilerin memnun etmesi gereken geniĢ bir kitle (dıĢ 

müĢteri) bulunmaktadır. Sağlık kurumlarının hizmet alan bireylerin istek ve 

beklentilerini karĢılayabilmesi için farklı stratejiler geliĢtirmesi gerekmektedir. 

Kurumun iyi bir hizmet sunmasında doğru personelin doğru yerde istihdamı, yetki ve 

sorumluluk verilmesi, iĢ bölümü yapılması, konusunda uzmanlaĢma imkânı tanınması, 

güvenli çalıĢma koĢullarının sağlanması gibi faktörler çalıĢan bireyleri motive ederek 

iyi bir sağlık hizmeti sunmasını, dolayısıyla dıĢ müĢterilerin isek ve beklentilerini 

karĢılayarak dıĢ müĢteri tatminini sağlayacaktır. 

 Sağlık kurumlarını, diğer endüstriyel kurumlardan ayıran bir takım özellikleri 

bulunmaktadır. Sağlık kurumlarının ayırt edici özellikleri Ģöyle sıralanmaktadır 

(KavuncubaĢı ve Kısa, 2002: 80-81); 

 - Yapılan hizmetler sonucu ortaya çıkan çıktının ölçümü ve tanımlanması 

zordur, 

 - Sağlık kurumlarında yapılan iĢler çoğunlukla karmaĢık ve değiĢkendir, 

 - Sağlık kurumlarında yapılan iĢlerin büyük bir kısmı acil ve ertelenemez 

niteliktedir, 

 - Yapılan iĢler, hata ve belirsizliklere karĢı oldukça duyarlıdır, 

 - Sağlık kurumlarında uzmanlaĢma seviyesi oldukça yüksektir, 

 - Sağlık kurumlarında iĢlevsel bağımlılık fazla yüksektir: Bu sebeple değiĢik 

meslek gruplarının faaliyetleri yürütülürken, yüksek düzeyde eĢgüdümlü çalıĢmak 

gerekmektedir, 

 - Sağlık kurumlarında insan kaynaklarının büyük kısmı uzman kiĢilerden 

oluĢur ve bu kiĢiler kurumsal hedeflerden çok mesleki hedeflere önem vermektedir. 

 

 3.2. Sağlık Kurumu ÇalıĢanları Üzerinde Motivasyonun Önemi 

 ÇalıĢanlar arası iliĢkilerin ve çalıĢma ortamının iyilik halinin çok önemli 

olduğu ortamlardan biri sağlık kurumlarıdır ve çalıĢan motivasyonunun verimliliği en 

çok etkilediği gruplardan biri de sağlık çalıĢanlarıdır. 
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 Sağlık çalıĢanları ve motivasyon konu birlikteliği performans ve hizmet kalitesi 

terimlerini de beraberinde getirir. Çünkü bu kavramlar günümüzde ayrılmaz bir 

birliktelik oluĢtururlar. 

 Motivasyon davranıĢı baĢlatır, yönlendirir ve bu davranıĢ bir performans 

sergiler. Bu performans bazen çok verimli bazen verimsizdir. Çünkü makine olmayan 

insan çalıĢanlar her gün baĢka duygu durumlarında ve ortamlarda bulunurlar. Bu dalgalı 

süreçte çalıĢan ve iĢveren iliĢkisi de doğrusal devam etmeyebilir. Bazen uyumlu bir 

iliĢki sergilenirken bazen çalıĢan baĢkaldırabilir. 

 ÇalıĢan- iĢveren iliĢkisinden çok daha kompleks yapılanmalara sahip olan 

hastanelerde ise belirlenen amaçlara ulaĢmak çok daha zorludur. Hastanenin baĢarısı ya 

da baĢarısızlığı büyük oranda personele bağlıdır. Sağlık kurumlarının belirlemiĢ 

oldukları amaçlara ve kaliteli hizmet seviyesine ulaĢabilmesi, kurum tarafından sağlıklı 

ve adaletli bir motivasyon sağlanmasına bağlıdır (Bayar, Durna ve Söylemez, 2008). 

 Hastane personelinin her birisi kendine getirilen görevi yerine getirmek için 

çaba harcamaya istekli olmadıkça idari faaliyetlerden hiçbir sonuç alınamaz. 

Dolayısıyla kiĢinin verilen görevleri etkin bir Ģekilde yerine getirmeye karĢı istekli 

olması gerekir. Bu aĢamada da motivasyon devreye girerek bu isteğin yoğunlaĢmasında 

etkili olur (Aykanat, 2003:57). Yöneticilerin çalıĢan motivasyonu sağlamak konusunda 

bilgili olması çok önemlidir. 

 Sağlık çalıĢanları üzerinde motivasyonun etkisi konusunda birçok çalıĢma 

yapılmıĢtır. Bu çalıĢmalarda sağlık çalıĢanlarının meslek gruplarına göre sorunlarının ve 

motivasyon kaynaklarının farklılıklar gösterdiği ancak tüm grupların motivasyona 

ihtiyaç duyduğu gözlenmiĢtir. 

 Kırıkkale Ġlinde bir devlet hastanesinde çalıĢan 71 hemĢire ile yapılan 

araĢtırmanın sonuçlarına göre, vardiyalı ve vardiyasız çalıĢan hemĢireleri ayırt eden iĢ 

yaĢam kalitesi değiĢkenleri olarak, iĢ ortamında bireysel geliĢimin teĢvik edilmesi, sahip 

olunan bilgi ve becerinin yapılan iĢ için yeterli ve uygun olması, stres ve iĢ yükünün 

makul sayılabilecek düzeyde olması olduğu tespit edilmiĢtir (Yüksel, 2004: 55). 

 Zonguldak ilinde 478 hemĢire üzerinde yapılan iĢ yaĢam kalitesi 

araĢtırmasında, hemĢirelerin yeterince sağlıklı yaĢam biçimi davranıĢları 

sergilemedikleri, orta düzeyde iĢlerinden doyum sağladıkları ve ortanın altında iĢ yaĢam 

kalitesine sahip oldukları ortaya konulmuĢtur. Ayrıca hemĢirelerin sağlıklı yaĢam biçimi 

davranıĢlarını nitelendiren psiko-sosyal alanları ve iĢ yaĢam kalitelerinin iĢ doyum 
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düzeylerini istatistiksel açıdan anlamlı olarak etkilediği sonuçlarına ulaĢılmıĢtır (Öztürk, 

2010: 3-4). 

 Balıkesir ve Ġstanbul’da yapılan bir çalıĢma sonucunda sağlık sektöründe 

faaliyet gösteren personeli, alınan ücretlerin azlığı ve fiziksel koĢulların yetersizliği 

kadar çalıĢma sürelerinin fazla ve düzensiz oluĢu da önemli ölçüde etkilemektedir. 

ÇalıĢma süreleri yoğun olan çalıĢanlar kendi yaĢam kalitelerini arttıramadıkları gibi bu 

durum iĢ yaĢam kalitelerini de olumsuz yönde etkilemektedir (Kılıç ve Keklik, 2012: 

12). 

 Sağlık çalıĢanlarının maddi ödül almaları, takdir edilmeleri, yaptıkları iĢlerden 

baĢkalarının memnun olması, bazı ölçülerde bağımsız hareket etmeleri ve diğer 

motivasyon araçları motivasyonlarını ve iĢ verimlerini olumlu etkilemektedir. 

BaĢkalarının memnuniyeti ise bu çalıĢmada daha önce bahsedilmeyen ancak çok önemli 

bir araçtır. Ekonomik motivasyon araçları ise tüm gruplarda en fazla etkili olan araçtır. 

 

 3.3. Sağlık Kurumlarında Motivasyonun ÇalıĢan Verimliliği Üzerine 

Etkileri 

 Sağlık Bakanlığı tarafından 01/07/2006 tarihinde yayımlanan Sağlık 

Bakanlığına Bağlı Sağlık Kurum ve KuruluĢlarında Kaliteyi GeliĢtirme ve Performans 

Değerlendirme Yönergesi ile sağlık hizmetlerinin iyileĢtirilmesi; kaliteli, verimli hizmet 

sunumunun sağlanması beklenmektedir (Kısa, 2009: 242). 

 Bunun için sağlık iĢletmesinde motivasyon faktörleri kullanılarak yöneticileri 

ve çalıĢanlarını amaçlara motive ederek verimliliği artırmak mümkündür. 

 YaĢayan bir organizma olarak birey, nasıl ki varlığını sürdürebilmek açısından 

çeĢitli gereksinmelerini gidermek zorunluluğundadır, aynı doğal yasa “yönetim” içinde 

geçerli olacaktır. O da varlığını sürdürmek için bazı gereksinmelerini gidermekle 

yükümlüdür. Sıralamak istersek (Kaynak, 1995: 156-157): 

 1- Yönetimin varlığını sürdürebilmesi için gidermekle yükümlü olduğu 

gereksinmelerin baĢında açıktır ki “verimli olma hali” gelir. Yani yönetim, bir anlam 

ifade edebilmek için, ister mal ister hizmet konusunda olsun, verimliliği sağlama 

fonksiyonunu yerine getirmelidir. Bunu sağlamak öncelikle üstün bir teknoloji ve 

rasyonalizasyon sorunudur. 

 2- Ne var ki, yüksek teknoloji ve rasyonalizasyonun yanında, eldeki iĢgücünün 

de etkin bir biçimde kullanılması gerekir. ĠĢgücünün etkin kullanılması için bireylerin 
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iĢe uyumunu ve iĢ tatminini sağlamak temel koĢuldur. ġu halde iĢ gören açısından iĢe 

uyum ve iĢ tatmininin gerçekleĢmesi, yönetimin varlığını sürdürebilmesi için gidermek 

zorunda olduğu ikinci gereksinmedir. 

 3- Son gereksinme önceki iki olgunun, yani gündemdeki gereksinmelerin 

giderilmesinde süreklilik sağlamak gereğidir. Benzetme yerinde ise, hücrelerini 

yenileyen bir organizma gibi yönetimin de, gündemdeki gereksinmeleri doyum 

buldukça yeniden aynı gereksinmelerle motive olarak süreci devam ettirmesidir.   

 Sağlık kurumlarında verimliliği sağlamak yönetimin önde gelen 

görevlerindendir. Yönetim verimliliği sağlama fonksiyonunu yerine getirirken, teknoloji 

ihtiyacını parayla satın alınabilir veya geliĢtirilebilir. Ancak iĢgücünün etkin kullanımı 

psiko-sosyal araçların doğru ve yerinde kullanılması ile sağlanabilir. Yönetim açısından 

verimlilik yaklaĢımında iĢgücünün etkin kullanılma olasılığı büyük zorluklar ve beceri 

gerektirir. Dolayısıyla yöneticiler, kurumun ve çalıĢanların niteliğine uygun motivasyon 

araçlarını kullanarak etkin bir performansla, verimlilik düzeyini arttıracaktır. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

ADANA ĠL SAĞLIK MÜDÜRLÜĞÜ PERSONELĠNĠN 

MOTĠVASYON VERĠMLĠLĠK ĠLĠġKĠSĠ KONULU ARAġTIRMA 

 4.1. Gereç ve Yöntem  

 Bu bölümde; araĢtırmada kullanılan verilerin kaynağı, bu verilerin incelenme 

Ģekli, sınırlılıkları ve varsayımları hakkında söz edilmiĢtir.  

 

 4.2. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi  

 AraĢtırmanın evrenini, Adana Ġl Sağlık Müdürlüğünde bulunan her meslek 

gurubu ve kadroda bulunan 200 personel üzerinde yapılmıĢtır. 

 

 4.3. Verilerin Analiz Teknikleri  

 Adana Ġl Sağlık Müdürlüğünde çalıĢan 200 sağlık personeline anket tekniği 

uygulanmıĢtır. Ankete verilen cevaplar neticesinde çalıĢanların motivasyon ile 

verimlilik iliĢkisi üzerine bir değerlendirme yapılmıĢtır. Hazırlanan ankette motivasyon 

ve verimlilik üzerine bilgileri ölçmeye yönelik basit ve anlaĢılır seviyede sorular yer 

almaktadır. Toplanan geri dönüĢü yapılan 192 anket verilerinin tamamı analizlerde 

kullanılmaya uygun görülmüĢtür. Likert tipi olan bu anketin analizleri için oluĢturulmuĢ 

puanlamalar Hiç Katılmıyorum (1), Katılmıyorum (2), Kararsızım (3), Katılıyorum (4), 

Tamamen Katılıyorum (5) olarak belirlenmiĢtir.  

 AraĢtırma kapsamında, anket yöntemiyle elde edilen veriler SPSS 16.0 

istatistik programına veri giriĢleri yapılmıĢtır. Toplamda 36 soru girilerek oluĢturulan 

veri tabanı sayesinde istatistiklere ulaĢılması hedeflenmiĢtir.  

 

 4.4. AraĢtırma Sınırlılıkları  

 - AraĢtırma, Adana Ġl Sağlık Müdürlüğünde mevcut  personelden seçilen 200 

çalıĢan anketi ile sınırlandırılmıĢtır.  

 - AraĢtırma verileri anket yöntemi ile toplanmıĢtır.  

 - Anketin ölçekli kısmı 27 soru ile sınırlandırılmıĢtır. 
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 2.5. AraĢtırmanın Güvenirlik Analizi 

 Anketin güvenirliğini tespit etmek için Cronbach alpha değeri hesaplanmıĢtır. 

Ankette elde edilen verilerin değerlendirilmesinde aĢağıdaki değerlendirme aralıkları 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmadan elde edilen veriler, tablolar haline getirilip yorumlanmıĢtır. 

 Tablolar yorumlanırken, Özdamar’ın (1997) Alpha katsayısının 

değerlendirilmesinde uyulan değerlendirme kriterleri esas alınmıĢtır. Bu kriterler 

aĢağıda belirtilmiĢtir:  

 “.00 ≤ α ≤ .40 ise ölçek güvenilir değildir.  

 .40 ≤ α ≤ .60 ise ölçek düĢük güvenirliktedir.  

 .60 ≤ α ≤ .80 ise ölçek oldukça güvenilirdir.  

 .80 ≤ α ≤ 1 ise ölçek yüksek derecede güvenilirdir.”  

 

Çizelge 2. Güvenirlik analizi 

Güvenirlik Analizi 

Cronbach Alpha Değeri Madde Sayısı 

0,674                    40 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

ARAġTIRMA SONUÇLARI, TABLO VE YORUMLARI 

 5.1. ÇalıĢma Hayatı Ġle Ġlgili Soruların Tablo ve Yorumları  

 ÇalıĢma hayatı ile ilgili soruların analizleri yapılırken, öncelikle anket 

sorularına verilen cevapların frekans ve yüzdeleri alınması, sonrasında bu cevapların 

birbirleri ile iliĢkilerinin incelenmesi planlanmıĢtır. Örneklem sayısı 100 olması 

sebebiyle frekans yüzdeleri aynı zamanda katılımcı sayısını ihtiva etmektedir. 

 

Tablo 1. Sağlık Personelinin Meslek Durumlarına Göre Dağılımı 

Meslek Frekans Yüzde Geçerli Yüzde Kümülatif Yüzde 

 

Memur 64 33,3 33,3 33,3 

HemĢire 48 25,0 25,0 58,3 

Tabip 10 5,2 5,2 63,5 

Teknik eleman 8 4,2 4,2 67,7 

Diğer 62 32,3 32,3 100,0 

 
Toplam 192 100,0 100,0 

 
 

 AraĢtırmaya katılan örneklemin mesleki çeĢitliliği, sayıları ve yüzdelerini 

öğrenmek amacı ile yöneltilen 1. Soru sonucu; teknik eleman olarak görev yapan 

katılımcıların % 4,2 oranı ile en az rakamda olduğu ve bunları % 5,2 ile tabipler, % 25 

ile hemĢireler, % 32,3 ile diğer personel ve en büyük pay olan % 33,3 ile memurlar 

takip etmektedir. Katılımcıların çeĢitliliği araĢtırmanın konusu olan motivasyon ve 

verimlilik iliĢkisi dahilinde farklı mesleklerde görülen motivasyon puanları ve bu 

farklılıklara neden olan etkileri araĢtırmada faydalı olacağı düĢünülmektedir. Frekans ve 

yüzdelere bakıldığında katılımcılarda hakim gurupların memurlar ve diğer personel 

olduğunu görmekteyiz. Bu baskınlık Ġl Sağlık Müdürlüğü’nde görülmektedir.  

 AraĢtırma kapsamında ankete katılan örneklemin eğitim seviyelerini ölçmek 

amacı ile sorulan “Eğitim durumunuz nedir?” sorusuna verilen cevapların frekansları ve 

yüzdeleri Tablo 2’de gösterilmiĢtir. Bu sorunun sorulmasındaki amaç; örneklemin 

eğitim durumuna göz atmak ve ilerleyen analizlerde bu eğitim seviyelerinin motivasyon 

ve verimlilik iliĢkisinin incelenmesi için veri elde edilmesidir.  

 



45 

 

Tablo 2. Örneklemin “Eğitim Durumu” Dağılımı 

Eğitim Durumu Frekans Yüzde Geçerli Yüzde Kümülatif Yüzde 

 Lise 66 34,4 34,4 34,4 

Ön lisans 42 21,9 21,9 56,3 

Lisans 65 33,9 33,9 90,1 

Yüksek lisans 19 9,9 9,9 100,0 

 Toplam 192 100,0 100,0 
 

 

 Örneklemin tamamladığı eğitim durumunu öğrenmek amacı ile sorulan anket 

sorusu analizlerine göre; % 9,9’lük bir pay ile “Yüksek Lisans” en az sayıda olduğu 

görülmektedir. Ön lisans mezunu olduğunu beyan eden katılımcılar % 21,9’lük paylar 

ile araĢtırma için ikinci belirleyici sayıda olduğu görülmüĢ, lisans mezunları ise % 33,9 

ve lise mezunları % 34,4’lük bir pay ile baĢı çekmektedir. Bu rakamlara göre lisans, lise 

ve ön lisans seviyelerindeki katılımcıların araĢtırma için gerekli veriyi sağlayacağı ve bu 

mezuniyet dereceleri arasındaki kıyaslamalarla motivasyon ve verimlilik iliĢkileri 

incelenmesi uygun görülmektedir. 

 Örneklemin çalıĢma hayatına iliĢkin sorulardan bir diğeri ise sağlık sektöründe 

ne kadar süredir çalıĢtığıdır. Soru belirli yıl aralıkları verilerek sorulmuĢ, verilen 

cevaplar bilgisayar ortamında gruplandırılmıĢtır.  

 

Tablo 3. Örneklem “Mesleki Yıl” Dağılımı 

ÇalıĢma Süresi Frekans Yüzde Geçerli Yüzde Kümülatif Yüzde 

 0-5 92 47,9 47,9 47,9 

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 yıl ve üzeri 4 2,1 2,1 100,0 

 Toplam 192 100,0 100,0 
 

 

 Tablo 3’e göre 0-5 yıl arası çalıĢanlar % 47,9, 6-11 yıl arası mesleki yıla sahip 

olan % 29,7, 12-17 yıl arası çalıĢmakta olanlar % 17,7, 18-24 yıl arası çalıĢmakta 

olanlar % 2,6 ve son olarak 25 ve üzeri mesleki yıla sahip olan katılımcılar % 2,1’lik 

paylara sahip olduğu görülmektedir. Sağlık çalıĢanlarında toplam mesleki yıl önem arz 

etmektedir. Meslekte bulunma süresi ile doğru orantılı olarak artıĢ gösteren tecrübe ve 

beceriler, çalıĢan üzerinde oldukça pozitif etki yaratmaktadır. Verilerin incelenmesinde 
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çalıĢanların mesleki yılları pay dağılımlarında büyük uçurumlar olmadığı saptanmıĢtır. 

0-5 yıl arası tecrübeye sahip katılımcıların en yüksek yüzde paya sahip oldukları 

görülmüĢtür. Bu tarzda bir frekans dağılımı, motivasyon ve verimlilik ölçümü 

çalıĢmasında kıyaslama yapılmasını kolaylaĢtırmaktadır.  

 Katılımcıların farklı departmanlarda çalıĢmaları veya farklı eğitim 

seviyelerinde olmaları akıllara gelir seviyelerindeki farklılıkları getirmektedir. Bu 

farklılıkları veri haline getirmek amacı ile hazırlanan dokuzuncu soruda çalıĢanların 

aylık ortalama gelirleri sorulmuĢtur. Örneklemin gelir seviyeleri ile ilgili detaylı bilgi 

Tablo 4’de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 4. Örneklem Gelir Dağılımı 

Gelir (TL) Frekans Yüzde Geçerli Yüzde Kümülatif Yüzde 

 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 üzeri 14 7,3 7,3 100,0 

 Toplam 192 100,0 100,0 
 

 

 Tablo 6 incelendiğinde 2000-2999 TL arası geliri olan katılımcı sayısının 

oldukça yüksek olduğu görülmektedir. Bu % 68,2’lık oranı hemĢireler, teknik personel 

ve memurların oluĢturduğu düĢünülürken, 4000 TL ve üzeri gelire sahip olan 

çalıĢanların hekimler olduğu açıktır. Türkiye’de yıllık ortalama kiĢi baĢına düĢen gelirin 

11.000 Dolar olduğu varsayıldığında, araĢtırmaya katılanların % 87’si bu ortalamanın 

üstünde bir gelir elde etmektedir.  

 

 2.2. Demografik Soruların Tablo ve Yorumları  

 Örneklemin yaĢ dağılımlarını belirlemek amacı ile sorulan soruda cevaplar 

belirli doğum yılları arası olarak verilmiĢ ve bilgisayar ortamına bu aralıklara uygun 

olarak kodlanmıĢtır. Cevaplar “1990-1983”, “1982-1975”, “1974-1964”, 1963-1958” ve 

“1957 ve üzeri” Ģeklinde cevaplandırılmıĢtır.  
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Tablo 5. Örneklemin YaĢ Dağılımları 

Doğum Yılı Frekans Yüzde Geçerli Yüzde Kümülatif Yüzde 

 1990-1983 23 12,0 12,0 12,0 

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 192 100,0 100,0 
 

 

 AraĢtırma sonuçlarına göre; 1982-1973 yılları arasında doğmuĢ baĢka bir 

deyiĢle 34-44 yaĢ aralığında olan katılımcıların araĢtırmada baskın grup olduğu 

görülmektedir. %40,6’lik bir orana sahip olan 34-44 yaĢ aralığını %35,9 ile 42-52 yaĢ 

aralığına sahip olan katılımcılar takip etmektedir. Bu sonuçlara bakıldığında, sağlık 

çalıĢanlarının genç ve dinamik kiĢilerden oluĢtuğu görülmektedir. ÇalıĢma Ģartları, 

sağlık çalıĢanlarının mesleği seçme görüĢlerini belirleyen en önemli etken olurken, 

araĢtırmaya katılan örneklemde de görüldüğü üzere çalıĢanların genç olma durumlarını 

genelleme yapmak mümkündür.  

 AraĢtırmaya katılan örneklemin medeni durumları ve çocuk durumlarını 

öğrenmek ve konu ile iliĢkilendirmek amacı ile sorulan sorular sonucu elde edilen 

verilere göre, medeni durumlar tablo 6, çocuk sahibi olma durumu ise tablo 7’de 

gösterilmiĢtir.  

 

Tablo 6. Örneklem Medeni Hal Durumları 

Medeni Durumu Frekans Yüzde Geçerli Yüzde Kümülatif Yüzde 

 Evli 153 79,7 79,7 79,7 

Bekar 37 19,3 19,3 99,0 

BoĢanmıĢ 2 1,0 1,0 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

 

 Tablo 6’da görüldüğü üzere, katılımcıların % 79,7’i evli, % 19,3’ü bekâr ve       

% 1’i daha önce evlilik yapmıĢ bekârlardan oluĢmaktadır. 
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Tablo 7. Örneklem Çocuk Durumu 

Çocuk Sayısı Frekans Yüzde Geçerli Yüzde Kümülatif Yüzde 

 Yok 48 25,0 25,0 25,0 

1 44 22,9 22,9 47,9 

2 76 39,6 39,6 87,5 

3 ve üzeri 24 12,5 12,5 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

 

 Katılımcıların çocuk durumlarını öğrenmek amacı ile sorulan anket sorusu 

sonuçlarına göre; çocuğu olmayanlar % 25, bir çocuğa sahip olanlar % 22,9, 2 çocuk 

sahibi olanlar % 39,6 ve üç ve üzeri çocuk sahibi olanların yüzde payı % 12,5 olduğu 

saptanmıĢtır. 

 

Tablo 8. YaĢ ve Medeni Durum 

Doğum Tarihi 
Medeni 

Toplam 
Evli Bekar BoĢanmıĢ 

 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 

 

 Katılımcıların doğum yılları (yaĢları) ve medeni durumları arasında yapılan 

karĢılaĢtırmada; 1990-1983 yılları arası doğmuĢ olan 15 evli, 8 bekâr, 1982-1975 yılları 

arası doğmuĢ olan 57 evli, 20 bekâr, 1 boĢanmıĢ, 1974-1964 yılları arası doğumlu olan 

61 evli, 8 bekâr, 1963-1958 yılları arası doğumlu olan 17 evli, 1 bekar ve 1 boĢanmıĢ ve 

1957 ve üzeri doğumlu olan 3 evli katılımcı tespit edilmiĢtir.  

 

Tablo 9. Medeni Hal ve Çocuk Durumu 

Medeni Durum 
Çocuk 

Toplam 
Yok 1 2 3 ve üzeri 

 Evli 17 42 73 21 153 

Bekar 31 2 3 1 37 

BoĢanmıĢ 0 0 0 2 2 

Toplam 48 44 76 24 192 
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 Tablo 9’a göre; evli olup da çocuk sahibi olmayan katılımcılar 17’si, 

bekâr katılımcılar 31, boĢanmıĢ katılımcılar ise 0’dır. Genel bir tabir ile örneklemin 

48’inin çocuk sahibi olmadığı saptanmıĢtır. Evli ve bir çocuk sahibi olan 42 katılımcının, 

bekâr ve 1 çocuk sahibi olan 2 katılımcı, boĢanmıĢ ve 1 çocuk sahibi katılımcıya 

rastlanmamıĢtır. Evli ve 2 çocuk sahibi 73, bekar ve 2 çocuk sahibi olan 3 katılımcı, 

Evli 3 ve üzeri çocuk sahibi olan 21, bekar 3 ve üzeri çocuk sahibi olan1 katılımcı 

olduğu tespit edilmiĢtir. BoĢanmıĢ ve üç ve üzeri çocuğu olan 2 katılımcı bulunmaktadır.  

 

 5.3. Motivasyon Ġle Ġlgili Soruların AraĢtırma Sonuçları ve Yorumları  

 AraĢtırmada iki farklı anket türü uygulanmıĢtır. Motivasyon ile ilgili soruların 

bulunduğu Likert tipi anketin ilk bölümünde 19 soru, ikinci bölümünde ise motivasyon 

faktörleri ile ilgili olarak 8 soru görülmektedir. Anket sorularına verilen cevapların 

incelenmesine ilk sorudan baĢlanıp, son soruya kadar sıra ile ilerlenmektedir.  

 

 5.3.1. Aidiyet  

 KiĢi, çalıĢtığı makine, bulunduğu oda ya da geniĢ anlamda tüm verimini 

aktardığı kurum ile bütünleĢtirerek, kurumu sahiplenme, kuruma aidiyetlik 

hissetmektedir. ÇalıĢma süresinin uzunluğu ya da kısalığı ile niteliği belirlenen bu 

sahiplenme ve aidiyet, kiĢinin motivasyonunu arttırabileceği gibi azaltabilmektedir. 

“Kendimi çalıĢtığım kurumun önemli bir parçası olarak görüyorum.” sorusuna 

örneklemin vermiĢ olduğu cevapların yüzdeleri ve puan ortalaması Tablo 10’da 

incelenmektedir.  

 Tablo 10’a göre; “Kendimi çalıĢtığım kurumun önemli bir parçası olarak 

görüyorum.” yorumuna net bir Ģekilde katılmayan 13, katılmayan 19, kararsız cevabını 

veren 18, çalıĢtığı kurumun bir parçası olduğunu düĢünen 87 ve tamamen katılıyorum 

cevabımı veren 55 katılımcı tespit edilmiĢtir. Örneklemin 192 kiĢiden oluĢmasından 

dolayı yüzde paylarına ulaĢmak oldukça kolay olmaktadır.  

 Kararsızım cevabı ayrı tutulacak olursa, olumsuz cevap % 21,1 olumlu cevap 

ise % 73,9 olduğu görülmektedir.  
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Tablo 10. Aidiyet 

Kendimi çalıĢtığım kurumun 

önemli bir parçası olarak 

görüyorum 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 Hiç katılmıyorum 13 6,8 6,8 6,8 

Katılmıyorum 19 9,9 9,9 16,7 

Kararsızım 18 9,4 9,4 26,0 

Katılıyorum 87 45,3 45,3 71,4 

Tamamen katılıyorum 55 28,6 28,6 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Cevapları motivasyon ile iliĢkilendirdiğimizde ise puan ortalamasının 3,79 

olduğu görülmektedir. Bu ortalamayı Ģu Ģekilde yorumlamak mümkündür; iĢ yerinin 

önemli bir parçası hissedilme eğer bir motivasyon olarak kabul edilirse, “Hiç 

katılmıyorum” cevabı bir, “Katılmıyorum” iki, “Kararsızım” üç, “Katılıyorum” dört ve 

“Tamamen katılıyorum” cevabı ise 5 puan olarak varsayılmaktadır. Cevapların 

ortalamalarının 3,79 olarak görülmesi, örneklemin motivasyon puan ortalamasının 

olumlu yönde olduğu anlamına gelmektedir.  

5.3.2. Yapılmaya Değer Bir ĠĢ 

 Bireyin çalıĢtığı iĢe öncelikle kendisinin değer vermesi bir motivasyon etkisi 

olarak görülmektedir. ÇalıĢanın iĢe olan bağlılığı ve sevgisi, yaptığı iĢin yapılmaya 

değer bir iĢ olduğu düĢüncesini hâkim kılmaktadır.  

 “Yaptığım iĢin yapılmaya değer bir iĢ olduğuna inanıyorum” yorumuna verilen 

cevapların analizleri ile tablo 11 oluĢturulmuĢtur.  

 

Tablo 11. Yapılmaya Değer Bir ĠĢ 

Yaptığım iĢin yapılmaya 

değer bir iĢ olduğuna 
Frekans Yüzde Geçerli Yüzde Kümülatif Yüzde 

 Hiç katılmıyorum 9 4,7 4,7 4,7 

Katılmıyorum 8 4,2 4,2 8,9 

Kararsızım 11 5,7 5,7 14,6 

Katılıyorum 88 45,8 45,8 60,4 

Tamamen katılıyorum 76 39,6 39,6 100,0 

 Toplam 192 100,0 100,0 
 

Ortalama: 4,11 St. Sapma: 1,01 
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 Örnekleme, yaptığı iĢin yapılmaya değer olup olmadığını anlamak amacı ile 

sorulan anket sorusuna; 9 “Hiç katılmıyorum”, 8 “Katılmıyorum”, 11 “Kararsızım”, 88 

“Katılıyorum” ve 76 “Tamamen Katılıyorum” yanıtları alınmıĢtır. Örneklemin % 45,8 

yaptığı iĢin yapılmaya değer bir iĢ olduğu fikrinde iken, % 39,6 bu fikri tamamen 

benimsemiĢ olarak yorumlanmaktadır. Böylelikle toplamda % 85,4 gibi büyük bir oran 

yaptığı iĢin değerli bir iĢ olduğuna inanmaktadır. Puan ortalamasına bakıldığında ise, 

genel ortalamanın 4,11 olduğu görülmektedir. Ortalamanın motivasyon bağlamında 

oldukça tatmin edici olduğu düĢünülmektedir.  

 

5.3.3. Kurum Desteği  

 Kurumun farklı personel gruplarına farklı Ģekillerde eğitim, seminer toplantı ya 

da bunlar gibi bir takım etkinlikler organize etmesi çalıĢanların iĢ hakkında bilgilerini 

artırırken, öte yandan bu bilgi birikimi mesleki kolaylık ve sonuç olarak motivasyon ve 

verimlilik sağlamaktadır.  

 “Kurum yönetimi, bizlerin mesleki anlamda daha iyi olmamız için sürekli 

eğitim, seminer vb. faaliyetler düzenler veya bunlara gönderir” Ģeklindeki anket 

açıklamasına örneklemin fikirleri tablo 12’te görülmektedir.  

 

Tablo 12. Kurum Desteği 

Kurum yönetimi, bizlerin mesleki 

anlamda daha iyi olmamız için 

sürekli eğitim, seminer vb. 

faaliyetler düzenler veya bunlara 

gönderir. 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 Hiç katılmıyorum 35 18,2 18,2 18,2 

Katılmıyorum 55 28,6 28,6 46,9 

Kararsızım 23 12,0 12,0 58,9 

Katılıyorum 60 31,3 31,3 90,1 

Tamamen katılıyorum 19 9,9 9,9 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Örnekleme, hastane yönetiminin çalıĢanlarına desteği ve yönlendirmeleri 

hakkında hazırlanan anket sorusuna verilen cevaplarda “Katılmıyorum” ve 

“Katılıyorum” cevaplarını veren katılımcıların sayısının çok yakın olduğu 

gözükmektedir. Sorunun olmuĢ ya da planlanmıĢ bir eylem belirtmekte olduğu açıktır. 
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Öyle ki, “Kararsızım” cevabı bu soru için anlamsız kalmakla beraber % 12 payı ile 

düĢük seviyededir. Bu sonuç sorunun net olarak anlaĢılmaması ya da örneklemin konu 

hakkında fikrinin olmaması sonucuna bağlanmaktadır. Cevap yüzdeleri incelendiğinde 

olumlu cevapların % 40,2, olumsuz cevapların ise % 46,8 olduğu görülmektedir. 

 

 5.3.4. Kurumsal DeğiĢiklikler 

 ĠĢ yerlerinde olan kurumsal değiĢiklikler pozitif etkiler yaratmakla beraber 

negatif etkiler yaratabilmektedir. Burada önemli olan, değiĢikliklerin faydalı olduğu 

gerçeği uzun vadede etkisini gösterebilmelidir. DeğiĢikliğin niteliği, negatif etki görmüĢ 

çalıĢanları uzun vadede olumlu etkileyebilmeli ve motivasyon artıĢına sebep olmalıdır.  

 Tablo 13’de örneklemin, “ĠĢyerimde bu yıl gerçekleĢen kurumsal değiĢiklikler 

motivasyonumu olumlu yönde etkiledi” yorumuna verilen cevaplar irdelenmektedir.  

 Tablo 13 incelendiğinde; olumsuz yönde cevapların % 47,4 gibi yüksek bir 

paya sahip olduğu sonucuna varılmaktadır. “Kararsızım” cevabını veren ve % 18,2’lik 

bir paya sahip olan katılımcıların, söz konusu kurumsal değiĢikliklerin kısa vadede 

etkilerini görememekte ya da uzun vadede olabilecek etkileri beklemekte oldukları 

düĢünülmektedir. 

 

Tablo 13: Kurumsal DeğiĢiklikler 

ĠĢyerimde bu yıl 

gerçekleĢen kurumsal 

değiĢiklikler 

motivasyonumu olumlu 

yönde etkiledi. 

Frekans Yüzde Geçerli Yüzde Kümülatif Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 33 17,2 17,2 17,2 

Katılmıyorum 58 30,2 30,2 47,4 

Kararsızım 35 18,2 18,2 65,6 

Katılıyorum 57 29,7 29,7 95,3 

Tamamen katılıyorum 9 4,7 4,7 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

Ortalama: 2,74 St. Sapma: 1,19 

 

 Kurumsal değiĢiklerin incelenmesi için örneklem sayısının oldukça yüksek 

olması gerekmektedir. Kurum çalıĢanlarının büyük çoğunluğunu kapsayan ve periyodik 

olarak yapılan araĢtırmalar sonucu güvenilir verilere ulaĢılması mümkündür. 
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 5.3.5. BaĢarılı Personel Ġlanı  

 BaĢarılı personelin kurum bilgi sistemi, panoları ya da diğer duyurularında 

periyodik olarak teĢhir edilmesi, personel arasında bir rekabet yaratacağı gibi 

çalıĢanların iĢe olan bağlılığı ve motivasyonunu da arttıracağı düĢünülmektedir. Bu 

sebeple kurum yönetiminin hakkaniyetli bir Ģekilde çalıĢanların performanslarını 

değerlendirmesi motivasyon ve verimlilik açısından oldukça faydalı olacağı 

düĢünülmektedir. “BaĢarılı personelin, kurum duyuruları ve kurum bilgi sisteminde 

yayınlanması çalıĢanların motivasyonu açısından etkili oluyor” önermesine verilen 

cevaplar Tablo 14’de görülmektedir.  

 

Tablo 14. BaĢarılı Personel Ġlanı 

BaĢarılı personelin ve kurum 

duyurularının, kurum bilgi 

sisteminde yayınlanması 

çalıĢanların motivasyonu için 

etkili oluyor. 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 14 7,3 7,3 7,3 

Katılmıyorum 35 18,2 18,2 25,5 

Kararsızım 28 14,6 14,6 40,1 

Katılıyorum 82 42,7 42,7 82,8 

Tamamen katılıyorum 33 17,2 17,2 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Örneklem cevaplarına göre; “Hiç katılmıyorum” cevabı % 7,3, 

“Katılmıyorum” cevabı % 18,2, “Kararsızım” cevabı % 14,6, “Katılıyorum” cevabı        

% 42,7 ve “Tamamen katılıyorum” cevabı ise % 17,2 yüzdelerine sahiptir. Olumlu 

cevapların toplamı % 60 gibi büyük bir yüzdeye sahip olması, örneklemin baĢarılarının 

ilanı motivasyonlarını arttırması anlamına gelmektedir. Genel puan ortalamasının 3,44 

olması, genel çerçevede motivasyon arttırıcı bir yönetici hareketinden söz edildiği 

yorumu yapılabilmektedir. 

 

 5.3.6. Mesleki Tehlikeler  

 “Mesleki tehlikeler (ġiddet, mobbing, tükenmiĢlik sendromu vb.) çalıĢma 

isteğimi ve verimli çalıĢmama engel oluyor.” Ģeklinde hazırlanmıĢ olan anket sorusuna 

verilen cevaplar tablo 15’de ayrıntılı incelenmektedir. 
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Tablo 15. Mesleki Tehlikeler 

Mesleki tehlikeler (ġiddet, 

mobbing, tükenmiĢlik sendromu 

vb.) çalıĢma isteğimi ve verimli 

çalıĢmama engel oluyor. 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 15 7,8 7,8 7,8 

Katılmıyorum 25 13,0 13,0 20,8 

Kararsızım 30 15,6 15,6 36,5 

Katılıyorum 71 37,0 37,0 73,4 

Tamamen katılıyorum 51 26,6 26,6 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Örneklem cevapları incelendiğinde % 26,6 tamamen katılmıyorum ve % 37’si 

katılıyorum cevaplarını vermekte olduğu görülmektedir. Örneklemin toplamda % 63,6’ı 

mesleki tehlikelerin motivasyonu ve verimliliği olumsuz etkilediğini savunmaktadır. 

Sağlık çalıĢanlarının çalıĢma ortamında mobing, Ģiddet uygulanması, direk insanla 

çalıĢmasının getirdiği zorluklar motivasyon ve verimlilik düĢüĢlerine sebep olmaktadır. 

Genel puan ortalamasının 3,61 olması, katılımcıların sayıca çoğu bu yoruma katılmaları 

anlamına gelmektedir. 

 

 5.3.7. Fiziki ÇalıĢma KoĢulları  

 ÇalıĢma hayatında çalıĢanların fikri ve fiziki olarak bulunması çift kat etki 

yaratmaktadır. Sağlık çalıĢanlarında ise her iki kavram en yüksek seviyede 

bulunmaktadır. Sağlık sektöründe çalıĢan hekim, ebe ve hemĢireler çeĢitli fiziki koĢullar 

altında bilgi ve becerilerini insana rağmen en iyi seviyede icra etmek durumundadırlar.  

 “ÇalıĢma ortamının ısıtma, aydınlatma, havalandırma gibi fiziksel etmenlerin 

yeterli olması durumunda iĢ motivasyonum artar.” Yorumuna verilen cevaplar tablo 

16’da incelenmiĢtir. 
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Tablo 16. ÇalıĢma KoĢulları 

ÇalıĢma ortamının ısıtma, 

aydınlatma, havalandırma gibi 

fiziksel etmenlerin yeterli olması 

durumunda iĢ motivasyonum 

artar. 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 2 1,0 1,0 1,0 

Katılmıyorum 6 3,1 3,1 4,2 

Kararsızım 9 4,7 4,7 8,9 

Katılıyorum 92 47,9 47,9 56,8 

Tamamen katılıyorum 83 43,2 43,2 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Sadece sağlık çalıĢanlarında değil, tüm çalıĢanlar için geçerli olan fiziki 

koĢulların iyileĢmesi araĢtırmada da baskın bir Ģekilde ortaya çıkmaktadır. Örneklemin 

% 47,9’u “Katılıyorum” cevabını verirken, % 43,2’i “Tamamen katılıyorum” cevabını 

vermiĢtir. Toplamda % 91,1’lik bir oranda olumlu cevaplar verilen ankette “Hiç 

katılmıyorum”, “Katılmıyorum” ve “Kararsızım” cevapları yüzdelerinin oldukça düĢük 

olduğu görülmektedir. Anket çalıĢmasında söz konusu soruya verilen cevapların 

ortalamaları 4,29 olarak hesaplanmıĢtır. Oldukça yüksek olan bu puan ortalaması 

örneklemin büyük çoğunlukta fiziki koĢulların iyileĢtirilmesi konusunda hemfikir 

olduğu anlamında yorumlanmaktadır. 

 

 5.3.8. Mesai ve ĠĢ Yükü  

 ÇalıĢma hayatında, normal çalıĢma süresi dıĢına çıkılması ile anlık olarak 

çalıĢandan verim alınabilmekte, fakat uzun vadede veya bir sonraki günde dahi verim 

kaybına yol açabilmektedir.  

 ĠĢ yükünün artması baĢlı baĢına çalıĢanda olumsuz bir etki yaratmaktadır. ĠĢ 

yükü beraberinde bir takım sorumluluklar, terfi ya da ücret artıĢı olmama durumunda 

motivasyon ve verimlilik azalmaların sebep olması kaçınılmaz olarak 

yorumlanmaktadır.  

 “Mesai ve iĢ yükümün fazla olması motivasyonumu olumsuz yönde etkiler.” 

ġeklinde hazırlanmıĢ olan anket yorumuna verilen cevapları tablo 17’de 

incelenmektedir.  
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Tablo 17. Mesai ve ĠĢ Yükü 

Mesai ve iĢ yükümün fazla olması 

motivasyonumu olumsuz yönde 

etkiliyor 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 Hiç katılmıyorum 12 6,3 6,3 6,3 

Katılmıyorum 45 23,4 23,4 29,7 

Kararsızım 19 9,9 9,9 39,6 

Katılıyorum 78 40,6 40,6 80,2 

Tamamen katılıyorum 38 19,8 19,8 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Örneklemin büyük bir bölümü bu yoruma “Katılıyorum” ve “Tamamen 

katılıyorum” cevaplarını verdiği görülmektedir. Katılımcıların % 29,7’si mesai ve iĢ 

yükünün motivasyonlarını olumsuz etkilediği cevabını verirken, % 40,6’i ise mesai ve iĢ 

yükünün motivasyonlarına etkisini yaĢamıĢçasına “katılıyorum” cevabını 

vermektedirler. Toplamda % 87’lik bir yüzde ile bu soruya katılım görülmekte ve genel 

puan ortalamasının 3,44 gibi yüksek bir rakamda olduğu görülmektedir.  

 Sağlık çalıĢanlarının iĢ tempoları iĢin baĢlangıcından itibaren en yüksek 

seviyede olup, iĢ bitimine kadar bu tempo korunmaktadır. Bununla beraber sağlık 

çalıĢanlarının direk olarak insan üzerinde çalıĢmasından dolayı yapılacak hata ve 

sonuçları oldukça tehlikeli olacağından, mesai veya yeni iĢ yükleri ile sağlık çalıĢanının 

motivasyonunun düĢmesi sağlık kurumları için kaçınılan bir durum olmaktadır.  

 

 5.3.9. ĠĢ DıĢı Etkinlikler  

 Sağlık personeli düzenli mola saatlerine sahip çalıĢanları olmasına rağmen, bu 

molalar diğer sektörlerde olduğu gibi kesin saat dilimleri arasında olmamaktadır. 

Kuruma olan sağlık talebinin bir durağanlığı olmaması, sağlık çalıĢanlarının planlı bir 

Ģekilde mola ya da yemek aralarına çıkması oldukça az görülen bir durumdur.  

 AraĢtırma kapsamında örnekleme, “ĠĢ dıĢında kurumun sportif faaliyetler, 

eğlenceler, etkinlikler gibi sosyal imkânlarının olması motivasyonumu olumlu etkiler.” 

yorumunu oylamaları istenmiĢtir ve alınan cevaplar tablo 18’de incelenmektedir.  
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Tablo 18. ĠĢ DıĢı Etkinlikler 

ĠĢ dıĢında, kurumumuzun sportif 

faaliyetler, eğlenceler,etkinlikleri 

motivasyonumu olumlu etkiler 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 20 10,4 10,4 10,4 

Katılmıyorum 18 9,4 9,4 19,8 

Kararsızım 25 13,0 13,0 32,8 

Katılıyorum 71 37,0 37,0 69,8 

Tamamen katılıyorum 58 30,2 30,2 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 ĠĢ dıĢı etkinlikler kiĢiden kiĢiye değiĢebilmektedir. Kimi çalıĢanlar uyumayı 

tercih ederken kimi çalıĢanlar ise basketbol oynamayı tercih edebilmektedir. Tablo 

18’de örneklemin bu soruya verdiği cevaplarda bu öznelliğin yansıması rahatça 

görülmektedir. “Katılmıyorum” cevabı % 9,4, “Kararsızım” cevabı % 13, 

“Katılıyorum” cevabı % 37 ve “Tamamen katılıyorum” cevabını veren katılımcıların      

% 30 olduğu tespit edilmiĢtir. Aynı zamanda genel ortalamaya bakılacak olunursa 3,67 

olan bu ortalama, örneklemin genel anlamda bu yoruma sıcak baktığı 

anlaĢılabilmektedir. 

 

 5.3.10. Ekip ÇalıĢması  

 Kimi iĢler oldukça bireysel olduğu gibi, kimi iĢler ise mutlak bir takım oyunu 

gerektirmektedir. Sağlık sektörü ise tam bir takım çalıĢmasını gerektiren ve 

organizasyon yapısı baĢarıyı getiren bir sektördür. Sağlık çalıĢanı, görevi her ne olursa 

olsun diğer görevlerdeki çalıĢana bağlı ve sorumlu olma durumundadır. Buna en tipik 

örneklerden bir tanesi ameliyathanedir. Ameliyathanede cerrahlar, hemĢireler, 

teknikerler, laborantlar vb. bulunmaktadır ve tam bir takım oyunu içerisinde sağlık 

hizmeti verilmeye çalıĢılmaktadır.  

 “Ekiple çalıĢmam daha verimli olmamı sağlar” yorumu anket sorusunda 

örnekleme sunulmuĢ ve alınan cevapları tablo 19’de kategorize edilmiĢtir.  

 Sağlık çalıĢmasını bir ekip iĢi olduğu önermesi örneklem tarafından anket 

sorusuna verilen cevaplarla da görülmektedir. Öyle ki, katılımcıların % 52,1’i 

“Katılıyorum” cevabını verirken, % 40,6 ise “Tamamen katılıyorum” cevabını 

vermektedir. Genel puan ortalamasına bakıldığında 4,27 gibi oldukça yüksek rakamla 
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karĢılaĢılmaktadır. Bu ortalama puanı örneklemin genel anlamda bu soru ile paralel 

düĢüncelere sahip olduğu anlamında yorumlanmaktadır. Bu katılım oranı araĢtırmanın 

veri güvenilirliğini artırmakta olduğu gibi genel davranıĢ çerçevesinde sağlık 

çalıĢanlarını açıklamaktadır. “Bir takım oyunu içerisinde çalıĢan sağlık çalıĢanı motive 

olur, bu motivasyon bireysellikten ekibe ve sonrasında örgüte yansır” Ģeklinde yorum 

yapılabilmektedir. 

 

Tablo 19. Ekip ÇalıĢması 

Ekiple çalıĢmam daha verimli 

olmamı sağlar 
Frekans Yüzde 

Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 Hiç katılmıyorum 3 1,6 1,6 1,6 

Katılmıyorum 5 2,6 2,6 4,2 

Kararsızım 6 3,1 3,1 7,3 

Katılıyorum 100 52,1 52,1 59,4 

Tamamen katılıyorum 78 40,6 40,6 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 5.3.11. Özel YaĢam ve Motivasyon  

 ĠĢ gücü, çalıĢma hayatı haricinde tamamen kendisine ait bir özel yaĢama 

sahiptir. Özel yaĢamın etkileri her alanda görüleceği gibi, kiĢinin fiziki ve fikri 

varlığının bulunduğu iĢ hayatında en çok görülebilmektedir.  

 Örneklemin, “Özel yaĢamımdaki sorunlar ile iĢ motivasyonum arasında ters bir 

iliĢki vardır” Ģeklinde hazırlanmıĢ anket sorusuna verdiği yanıtlar tablo 20’de 

görülmektedir. 

 

Tablo 20. Özel YaĢam ve Motivasyon 

Özel yaĢamımdaki sorunlar ile iĢ 

motivasyonum arasında ters iliĢki 
Frekans Yüzde 

Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 29 15,1 15,1 15,1 

Katılmıyorum 47 24,5 24,5 39,6 

Kararsızım 32 16,7 16,7 56,3 

Katılıyorum 59 30,7 30,7 87,0 

Tamamen katılıyorum 24 12,5 12,5 99,5 

Hata 1 ,5 ,5 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
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Ortalama: 3,22 St. Sapma: 3,22 

 Örneklemin anket sorusuna verdiği yanıtlarda genel bir dağılım olduğu 

görülmektedir. “Hiç katılmıyorum” cevabı % 15,1, “Katılmıyorum” cevabı % 24,5, 

“Kararsızım” cevabı % 16,7, “Katılıyorum” cevabı % 30,7 ve “Tamamen katılıyorum” 

cevabı % 12,5 yüzdelerine sahiptirler. Burada dikkatleri çeken durum, özel 

yaĢantılarının motivasyonlarını etkilemediğini beyan eden çalıĢanların sayısının oldukça 

yüksek olduğudur. BaĢka bir deyiĢ ile katılımcıların özel yaĢantılarında sorunların artıĢı, 

iĢ motivasyonlarına yansımadığı görüĢünde oldukları gözlemlenmiĢtir.  

 Genel puan ortalamalarına bakıldığında tam olarak 3,22 rakamı görülmektedir. 

Bu, örneklemin araĢtırma için yanlı bir veri sunmaması ve yorum yapmaya açık bilgiler 

elde edilememesi anlamına gelmektedir.  

 

 5.3.12. Ödül  

 Örnekleme, maddi ödüle ve manevi ödüle verilen önemi anlamak amacı ile 

anket soruları arasına koyulan “Mesleğimi icra ederken maddi ödül almak, manevi ödül 

almaktan daha önemlidir.” Yorumuna verilen yanıtlar tablo 21’te incelenmiĢtir.  

 

Tablo 21. Hangi Ödül 

Mesleğimi icra ederken maddi 

ödül almak, manevi ödül 

almaktan daha önemlidir. 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 28 14,6 14,6 14,6 

Katılmıyorum 58 30,2 30,2 44,8 

Kararsızım 26 13,5 13,5 58,3 

Katılıyorum 52 27,1 27,1 85,4 

Tamamen katılıyorum 28 14,6 14,6 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Maddi ödülün, manevi ödül yerine tercih edilmesi ile iliĢkili bu yoruma alınan 

cevaplara göre; örneklemin % 14,6’sı “Hiç katılmıyorum”, en büyük pay ile % 30,2’si 

“Katılmıyorum”, % 13,5’i “Kararsızım”, % 27,1’i “Katılıyorum” ve % 14,6’sı 

“Tamamen katılıyorum” Ģeklinde yorum yaptığı görülmüĢtür. Burada dikkatleri çeken, 

maddi ödülün manevi ödül yerine tercih edilmesi konusunda kararsız olan 

katılımcılardır. ÇalıĢanın kendisini neyin motive edeceği ve neyin verimini yükselteceği 
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konusunda fikir sahibi olması oldukça faydalı olmaktadır. Öyle ki, sağlık çalıĢanları 

prim usulü ile çalıĢmamaktadır. Bu sebeple sağlık çalıĢanlarının manevi olarak 

ödüllendirilmesi oldukça motive edici olduğu düĢünülmektedir. Genel puan 

ortalamasına bakıldığında 2,96 gibi maddi ödül yanlı bir rakamla karĢılaĢılmaktadır. 

Bunun sebebi örneklemin çalıĢma koĢullarının ücret olarak yeterli seviyede tatmin 

olamadığı yorumuna ulaĢılmıĢtır. 

 

 5.3.13. Kurum Olanakları  

 Örnekleme uygulanan anket çalıĢmasının üçüncü sorusu ile paralellik gösteren 

bu madde, çalıĢılan kurumun kiĢisel beceri ve yetenekleri geliĢtirici imkânların 

sağlaması konuludur. Tablo 22’te örneklemin bu soruya verdiği yanıtların içerikleri 

incelenmektedir.  

 

Tablo 22. Kurum Olanakları 

ÇalıĢtığım kurumun kiĢisel bilgi 

ve beceri sağlama olanağı 
Frekans Yüzde 

Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 36 18,8 18,8 18,8 

Katılmıyorum 39 20,3 20,3 39,1 

Kararsızım 38 19,8 19,8 58,9 

Katılıyorum 63 32,8 32,8 91,7 

Tamamen katılıyorum 16 8,3 8,3 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Anketin on üçüncü sırasında olan bu soruya verilen cevaplara göre; örneklemin 

% 18,8’lik kısmı çalıĢılan kurumun kiĢisel beceri ve yetenekleri geliĢtirici bir etkisi 

olduğuna inanmamaktadır. % 20,3’ü söz konusu kurumun kendilerine bir Ģey katmadığı 

iddiasında olduğu görülmektedir. Toplamda olumsuz olarak % 39,1’lik bir rakama 

ulaĢan örneklem, söz konusu kuruma tek yönlü bir fayda sağladığı düĢüncesinde olduğu 

yorumu yapılabilmektedir. “Katılıyorum” ve “Tamamen katılıyorum” cevaplarını veren 

toplamda % 40,1’lık örneklem kesiti söz konusu kurum ile çift yönlü bir fayda sistemi 

ile çalıĢtığı düĢünülebilmektedir.  

 Anket çalıĢması üçüncü sırada olan “Kurum yönetimi bizleri mesleki anlamda 

daha iyi olmamız için sürekli eğitim, seminer vb. faaliyetler düzenler veya bunlara 

gönderir.” Soruya verilen yanıtların genel ortalamasının 2,86 olduğu incelenmiĢtir. Bu 
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baĢlık altında bakıldığında örneklemin kurum olanakları konusunda belirgin bir Ģekilde 

ihtiyaçları olduğu Ģeklinde yorumlanmaktadır. 

 

 5.3.14. Kariyer Yönetimi  

 “Kariyer yönetimi aracılığıyla çalıĢanlar doğru iĢlere yerleĢtirilmektedir.” 

Ģeklinde hazırlanan anket sorusuna verilen cevapların frekansları, yüzdeleri ve 

ortalaması tablo 23’te gösterilmiĢtir.  

 Anket sorusuna verilen cevapların analiz edilmesi sonucunda kariyer yönetimi 

sonucu doğru yerleĢtirmelerin yapılmadığını beyan eden örneklem kesiti % 45,8 olduğu 

görülmüĢtür. Olumlu yanıtlar göz önüne alındığında da toplamda % 33,3 rakamına 

ulaĢılmaktadır. Bu durumunda gözler genel puan ortalamasına çevrilmektedir. Genel 

puan ortalamasının 2,81 olduğu, baĢka bir deyiĢle negatif eğilimli bir ortalamaya sahip 

olduğu görülmektedir. Örneklemin genel anlamda, kariyer yönetim programlarının 

doğru yerleĢtirmeler yapmadığı görüĢü az da olsa ağır basmaktadır. Buradaki negatiflik 

kavramı cevapların 1’den 5’e kadar olan puanlarının aritmetik ortalamalarının 3 olduğu 

gerçeğinden yola çıkarak adlandırılmaktadır. 

 

Tablo 23. Kariyer Yönetimi 

Kariyer yönetimi aracılığıyla 

çalıĢanlar doğru iĢlere 

yerleĢtirilmektedir. 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 33 17,2 17,2 17,2 

Katılmıyorum 55 28,6 28,6 45,8 

Kararsızım 40 20,8 20,8 66,7 

Katılıyorum 43 22,4 22,4 89,1 

Tamamen katılıyorum 21 10,9 10,9 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 5.3.15. Amirlerin Çabası  

 Kurumlarda amirlerin alt kademelerinde çalıĢanlarını takdir etmesi kadar, 

çalıĢanların da amirlerinin gösterdiği çabaları takdir etmesi oldukça motivasyon 

sağladığı düĢünülmektedir. AraĢtırma kapsamında “Amirlerin uyumlu ve baĢarılı kurum 
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atmosferi için ellerinden gelen çabayı göstermektedir.” ġeklinde hazırlanan anket 

sorusuna verilen cevaplar tablo 24’da incelenmiĢtir. 

 

Tablo 24. Amirlerin Çabası 

Amirlerim uyumlu ve 

baĢarılı kurum atmosferi 

için ellerinden gelen çabayı 

göstermektedir. 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 Hiç katılmıyorum 15 7,8 7,8 7,8 

Katılmıyorum 26 13,5 13,5 21,4 

Kararsızım 28 14,6 14,6 35,9 

Katılıyorum 92 47,9 47,9 83,9 

Tamamen katılıyorum 31 16,1 16,1 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Örneklemin, amirlerinin çabaları hakkında görüĢlerine yer verilen bu anket 

sorusuna verilen yanıtlara göre; amirlerinin, uyumlu ve baĢarılı bir çalıĢma ortamı için 

kesinlikle çaba göstermediğini düĢünen örneklem kesitinin % 7,8 olduğu görülmektedir. 

Amirlerinin kurum için uğraĢılarına katılmayan örneklem ise % 13,5 olduğu 

görülmektedir. Toplamda olumsuz yanıtlar % 21,3 olarak hesaplanmıĢtır. Yöneticilerin 

kurum için çalıĢmalarını gören ve takdir anlamında anket sorusuna olumlu cevap veren 

örneklem kesiti ise toplamda % 64 olarak hesaplanmıĢtır. Genel ortalamaya 

bakıldığında 3,51 rakamı, örneklemin amirlerinin çabaları hakkında olumlu görüĢlere 

sahip oldukları anlaĢılmaktadır. 

 

 5.3.16. Ġnsan ĠliĢkileri  

 Örnekleme iletiĢim konulu “Kurumumdaki insan iliĢkileri verimlilik ve 

etkinliğimi olumlu yönde etkiliyor.” sorusu yöneltilerek, katılımcıların motivasyonları 

ve verimliliklerini iletiĢimle iliĢkilendirilmeye çalıĢılmıĢtır. Katılımcılardan alınan 

cevaplar tablo 25’de kategorize edilmiĢ ve incelenmiĢtir. 
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Tablo 25. Ġnsan ĠliĢkileri 

Kurumumdaki insan iliĢkileri 

verimlilik ve etkinliğimi 

olumlu yönde etkiliyor 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 15 7,8 7,8 7,8 

Katılmıyorum 18 9,4 9,4 17,2 

Kararsızım 16 8,3 8,3 25,5 

Katılıyorum 102 53,1 53,1 78,6 

Tamamen katılıyorum 41 21,4 21,4 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Örnekleme yöneltilen ve on altıncı soru olan “insan iliĢkileri” konulu anket 

sorusuna verilen yanıtlara göre; “Hiç katılmıyorum” cevabını veren katılımcı oranı       

% 7,8 ve “Katılmıyorum” cevabı % 9,4 olduğu görülmektedir. Toplamda % 17,2’lik bir 

olumsuz yanıtla karĢılaĢılması, örneklemin genel olarak insan iliĢkileri konusuna önem 

verdiği anlaĢılmaktadır. Zira alınan yanıtlara göre “Katılıyorum” yanıtı % 53,1 ve 

“Tamamen katılıyorum” cevabı % 21,4 oranlarıyla ön plana çıkmaktadır. Bu olumlu 

yanıtların yansıması olarak da genel puan ortalaması 3,70 olarak hesaplanmıĢtır. Burada 

dikkatleri çeken bir diğer durum ise geçilen 15 soruda “kararsızım” cevabı oranı 

oldukça yüksek iken, bu soruda % 8,3 Ģeklinde görülmektedir. Sosyal bir varlık olan 

insan, insan için çalıĢan insan iletiĢimin önemini benimsemekte Ģeklinde 

yorumlanmaktadır. 

 

 5.3.17. PDR Desteği  

 Örnekleme, “Motivasyonumu arttırmak için psikolojik danıĢmanlık ve 

rehberlik desteğine ihtiyaç duyuyorum.” Ģeklinde yöneltilen soruda, katılımcıların 

motivasyon isteği ve iĢe bağlılığı konusunda fikir sahibi olunmaya çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢma 

süresince motivasyonunun artmasını isteyen bir çalıĢan iĢe bağlı ve baĢarıyı hedefleyen 

birey olarak yorumlanmaktadır. Örneklemin bu soruya verdiği cevaplar ise tablo 26’de 

frekans, yüzde ve puan ortalaması Ģeklinde incelenmiĢtir.  
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Tablo 26. Psikolojik Destek 

Motivasyonumu arttırmak için 

Psikolojik DanıĢmanlık ve 

Rehberlik (PDR) desteğine ihtiyaç 

duyuyorum 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 37 19,3 19,3 19,3 

Katılmıyorum 66 34,4 34,4 53,6 

Kararsızım 21 10,9 10,9 64,6 

Katılıyorum 50 26,0 26,0 90,6 

Tamamen katılıyorum 18 9,4 9,4 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Örneklemin cevaplarına göre; öncelikle “Katılmıyorum” cevabı ve 

“Katılıyorum” cevabını veren katılımcı yüzdelerinin yakın olduğu görülmektedir. 

Bireysel bir davranıĢ olan psikolojik destek alma kararı, örneklemde bu Ģekilde eĢit 

seviyede dağılması normal olarak görülmektedir. AraĢtırmada bu soru için bakılması 

gereken yer örneklemin genel puan ortalaması olduğu düĢünülmektedir. Genel puan 

ortalamasının 2,71 olması, katılımcıların genel çerçevede psikolojik destek alma 

konusunda eğilimi olduğu yorumuna açık olmaktadır.  

 

 5.3.18. Kurum Geleceği  

 Örnekleme, anket çalıĢmasında “Görev yaptığım kurumun ileride, Ģu anki 

durumundan daha iyi olacağına inanıyorum.” Ģeklinde yöneltilen soru için alınan 

cevaplar tablo 27’de incelenmiĢtir.  

 

Tablo 27. Kurum Geleceği 

Görev yaptığım kurumun 

geleceği 
Frekans Yüzde 

Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 10 5,2 5,2 5,2 

Katılmıyorum 16 8,3 8,3 13,5 

Kararsızım 41 21,4 21,4 34,9 

Katılıyorum 99 51,6 51,6 86,5 

Tamamen katılıyorum 26 13,5 13,5 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

Ortalama: 3,59 St. Sapma: 0,99 
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 Görev yapılan kurumun geleceğinin daha iyi olduğuna inanmak, kuruma 

bağlılık ve iĢ motivasyonu ile iliĢkilendirilebilmektedir. Bu düĢünceye göre; örneklemin 

% 13,5’lik bir bölümü olumsuz cevap verirken, % 65,1’lık bir kesiti olumlu yanıtla 

çalıĢtıkları kurumun gelecekte daha iyi olacağını düĢünmektedir. Bu fikrin iĢ gücü 

motivasyonunu arttıracağı gibi, örgütsel hareketlere de yansıması pek de hayal ürünü 

olmayacaktır. 

 

 5.3.19. Uyum ve ĠĢbirliği  

 Anket çalıĢmasının onuncu sorusunda karĢılaĢılan “Ekiple çalıĢmam daha 

verimli olmamı sağlar” yorumu ile paralellikte olan “ÇalıĢma arkadaĢlarımızla uyum ve 

iĢ birliği içerisinde çalıĢtığımızı düĢünüyorum” önermesine katılım oranları tablo 28’de 

kategorize edilmiĢtir.  

 

Tablo 28. Uyum ve ĠĢbirliği 

ÇalıĢma arkadaĢlarımızla 

uyum ve iĢbirliği içinde 

çalıĢtığımızı düĢünüyorum 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 7 3,6 3,6 3,6 

Katılmıyorum 9 4,7 4,7 8,3 

Kararsızım 16 8,3 8,3 16,7 

Katılıyorum 88 45,8 45,8 62,5 

Tamamen katılıyorum 72 37,5 37,5 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Örneklemden alına cevapların analizlerine göre; % 45,8’lik bir kısım 

“Katılıyorum” cevabını verirken, % 37,5’lik kısmın bu fikre tamamen bağlı olarak 

çalıĢmalarına devam etmekte olduğu görülmektedir. Örneklemin % 83,3’lük bir kısmı 

çalıĢma arkadaĢları ile uyumlu bir Ģekilde verimli çalıĢtığını beyan etmekte, bu beyan 

ise örneklemin bir ekip motivasyonuna sahip olabileceği Ģeklinde yorumlanmaktadır. 
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 5.4. Motivasyon Faktörleri Ġle Ġlgili Soruların AraĢtırma Sonuçları ve 

Yorumları  

 5.4.1. ÇalıĢan GörüĢünün Alınması  

 Anket sorularında üçüncü bölüm olan motivasyon faktörlerinin incelenmesi 

amacı ile sorulmuĢ soruların ilki olan “Yönetimin alacağı kararlarda benim görüĢümün 

alınması önemlidir.” Yorumuna verilen cevaplar tablo 29’de incelenmektedir.  

 

Tablo 29. Yönetimde ÇalıĢan GörüĢleri 

Yönetimin alacağı kararlarda 

benim görüĢümün alınması 

önemlidir 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 8 4,2 4,2 4,2 

Katılmıyorum 24 12,5 12,5 16,7 

Kararsızım 12 6,3 6,3 22,9 

Katılıyorum 94 49,0 49,0 71,9 

Tamamen katılıyorum 53 27,6 27,6 99,5 

Hata 1 ,5 ,5 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

Örneklemin % 76,6’i olumlu yanıt vermekte olduğu görülmektedir. 

“Katılıyorum” ve “Tamamen katılıyorum” Ģeklinde cevap veren katılımcılar kendilerini 

kurumum bir parçası olarak görmekte ve yetki sınırları ne olursa olursun alınacak 

kararlarda payının olması gerektiği düĢünülmektedir. Alınacak kararlarda pay sahip 

olunması, personeli oldukça iyi bir Ģekilde motive edeceği ve bu motivasyon sayesinde 

çalıĢanlardan alınacak veriminde yükseleceği düĢünülmektedir. Örneklem cevaplarının 

bu yönde olması araĢtırmanın amaçlarına ulaĢması yolunda önemli bir adım olarak 

görülmektedir. 
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 5.4.2. ġikâyetler ve Çözümler  

 

Tablo 30. ġikâyet ve Çözümler 

Ġhtiyaç olduğunda Ģikâyet 

olanaklarının olması ve adil 

çözümler bulunması motivasyonu 

arttırır 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 4 2,1 2,1 2,1 

Katılmıyorum 6 3,1 3,1 5,2 

Kararsızım 14 7,3 7,3 12,5 

Katılıyorum 100 52,1 52,1 64,6 

Tamamen katılıyorum 68 35,4 35,4 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 “Ġhtiyaç olduğunda Ģikâyet olanaklarının olması ve adil çözümler motivasyonu 

arttırır.” Ģeklinde hazırlanan ve örneklemin kurum içerisinde adalet dağılımı ve adalete 

giden yolların açık olması konusundaki görüĢlerine yer verilen soruya alınan cevapların 

analizi tablo 30’da incelenmiĢtir.  

 Örneklemin, kurumlarında Ģikâyet olanakları ve adil çözümlerin olması 

motivasyonlarını ne Ģekilde etkilediği konulu soruya verdiği cevaplarda, % 52,1’lik bir 

kesit “Katılıyorum” cevabını, “Tamamen katılıyorum” cevabını veren ise % 35,4 

olduğu görülmüĢtür. Toplamda örneklemin % 87,5’inin olumlu yanıt vermesi, kurumda 

bulunan adalet sistemi ve kurum içerisinde görüĢlerin açık Ģekilde beyan edilebilmesi, 

örneklemin büyük bir çoğunluğunun motivasyonunu arttırdığı anlamına gelmektedir. 

 

 5.4.3. Yönetici TeĢekkürü  

 Hangi kurum olursa olsun, yoğun tempo ile çalıĢan personelin küçük bir anda 

ya da bir mola anında yöneticinin çalıĢanlarına takdirlerini sunması veya teĢekkürlerde 

bulunması, personeli oldukça iyi Ģekilde motive etmektedir. Bu detay hakkında 

“BaĢarılı olan personele yöneticiler tarafından herkesin önünde teĢekkür edilmesi veya 

plaket vb. verilmesi çalıĢanların motivasyonunu arttırır” Ģeklinde hazırlanan anket 

sorusuna alınan yanıtlar tablo 31’de incelenmiĢtir.  

 Örneklemin bu anket sorusuna verdiği cevaplarda gözle görülür bir olumlu 

yanıt hâkimiyeti bulunmaktadır. Katılımcıların % 46,9’si “Katılıyorum”, diğer             
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% 35,4’si ise “Tamamen katılıyorum” Ģeklinde cevaplarda bulunmuĢlardır. BaĢka bir 

deyiĢle, örneklemin % 81,3’ü, yöneticilerin teĢekkürlerini veya küçük ödüllerinin 

herkesin önünde sunması ile motivasyon iliĢkisini oldukça benimsemektedir. 

 

Tablo 31. Yönetici TeĢekkürü 

BaĢarılı olan personele yöneticiler 

tarafından herkesin önünde 

teĢekkür edilmesi 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 8 4,2 4,2 4,2 

Katılmıyorum 11 5,7 5,7 9,9 

Kararsızım 15 7,8 7,8 17,7 

Katılıyorum 90 46,9 46,9 64,6 

Tamamen katılıyorum 68 35,4 35,4 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 5.4.4. UzlaĢtırıcı Yönetici DavranıĢı  

 “ÇalıĢma ortamındaki çatıĢmalarda yöneticilerin uzlaĢmacı olması gerekir.” 

Ģeklinde hazırlanan anket sorusuna verilen cevapların analizi tablo 32’de incelenmiĢtir.  

 Yönetici davranıĢları her ne kadar iĢ düzeni ile ilgili olsa da sayıca fazla kiĢinin 

çalıĢtığı ortamda insan iliĢkilerin iyiliği motivasyon ve verimliliği oldukça 

etkilemektedir. Bu sebeple yönetici çalıĢanları arasında uzlaĢtırıcı ve birleĢtirici 

davranıĢlar sergilemelidir. Bu bağlamda örnekleme sorulan soru ile bu konudaki 

görüĢlerine ulaĢılmak hedeflenmektedir. 

 

Tablo 32. UzlaĢtırıcı Yönetici DavranıĢı 

ÇalıĢma ortamındaki 

çatıĢmalarda yöneticilerin 

uzlaĢmacı olması gerekir 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 1 ,5 ,5 ,5 

Katılmıyorum 1 ,5 ,5 1,0 

Kararsızım 6 3,1 3,1 4,2 

Katılıyorum 88 45,8 45,8 50,0 

Tamamen katılıyorum 96 50,0 50,0 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

Ortalama: 4,44 St. Sapma: 0,63 
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 Sorulara alınan cevapların genel puan ortalamalarına bakıldığında 4,44 gibi 

oldukça yüksek bir rakamla karĢılaĢılmaktadır. Yüksek puan, örneklemin % 45,8’unun 

“Katılıyorum” ve % 50’nin “Tamamen katılıyorum” cevaplarını vermiĢ olması ile elde 

edilmiĢtir. Katılımcılar yöneticilerinin uzlaĢmacı ve uzlaĢtırıcı olması gerektiğine 

inanmaktadırlar. Bu çalıĢma ortamında ise yeteri kadar motive olacakları yorumu 

yapılabilmektedir. 

 

 5.4.5. Dengeli Sorumluluk ve Yetki  

 “KiĢiye verilen sorumluluk ve yetkinin dengeli dağılması motive edici 

faktördür.” önermesinin anket sorularında bulunması ile katılımcıların bu konudaki 

görüĢlerini anlamak hedeflenmiĢtir. Elde edilen veriler tablo 33’te kategorize edilmiĢtir.  

 

Tablo 33. Dengeli Sorumluluk ve Yetki 

KiĢiye verilen sorumluluk ve 

yetkinin dengeli dağılması 
Frekans Yüzde 

Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 1 ,5 ,5 ,5 

Katılmıyorum 5 2,6 2,6 3,1 

Kararsızım 4 2,1 2,1 5,2 

Katılıyorum 97 50,5 50,5 55,7 

Tamamen katılıyorum 85 44,3 44,3 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Örneklemin % 45’i “Katılıyorum” ve % 50,5’i “katılıyorum” cevabını 

vermiĢtir. Bu cevapların oldukça yüksek olması, çalıĢanların gereksiz iĢ yükü ve aĢırı 

sorumluluklar altında ezilerek çalıĢması durumunda motivasyonlarının ve dolayısı ile 

verimlerinin azalacağına inanmaları Ģeklinde yorumlanmaktadır.  

 

 5.4.6. ÇalıĢan Performanslarının Getirisi  

 Anket çalıĢmasında “ÇalıĢanlar; iĢ geniĢletmesi, iĢ zenginleĢtirmesi ve iĢ 

rotasyonu gibi faaliyetlere tabi tutulurken, performansları bu kararlar alınırken veri 

kaynağı olarak kullanılması gerekir.” Ģeklindeki yoruma verilen cevapların analizi tablo 

34’da incelenmiĢtir.  
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Tablo 34. ÇalıĢan Performanslarının Getirisi 

ÇalıĢanlar; ĠĢ geniĢletmesi, iĢ 

zenginleĢtirilmesi ve iĢ rotasyonu 

gibi faaliyetlere tabi tutulurken bu 

kararların alınmasında 

performanslarının veri kaynağı 

olarak kullanılması gerekir. 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 2 1,0 1,0 1,0 

Katılmıyorum 6 3,1 3,1 4,2 

Kararsızım 23 12,0 12,0 16,1 

Katılıyorum 110 57,3 57,3 73,4 

Tamamen katılıyorum 51 26,6 26,6 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Kurumlarda çalıĢanların performanslarının düzenli olarak ölçülmesi ve adil bir 

Ģekilde depolanması sonucu, çalıĢanların yaptıkları iĢler konusunda iyileĢtirmeler ya da 

terfi gibi atılımların yapılması ve bu yönetim tarzının kurum çalıĢanları tarafından 

benimsenmesi, çalıĢanlar için oldukça motive olduğu düĢünülmektedir.  

 Örneklemden alınan cevaplara bakıldığında “Katılıyorum” cevabını veren          

% 57,3’lük bir kesit ve “Tamamen katılıyorum” cevabını veren % 26,6’lık kesitin genel 

puan ortalamasını yükselttiği görülmektedir. 4,05 puan ortalaması, örneklemin, 

performanslarının değerlendirilmesinin motivasyonlarına etkisinin oldukça önemli 

olduğu düĢüncesinde oldukları yorumu yapılmaktadır. 

 

 5.4.7. Teknoloji Takibi  

 “ÇalıĢma ortamındaki araç ve gereçlerin teknolojiye uygun ve düzenli olarak 

yenilenmesi motivasyonu arttırır.” Ģeklinde hazırlanan anket sorusuna verilen yanıtlar 

tablo 35’de kategorize edilmiĢtir.  
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Tablo 35. Teknoloji Takibi 

ÇalıĢma ortamındaki araç ve 

gereçlerin teknolojiye uygun ve 

düzenli olarak yenilenmesi 

motivasyonu arttırır. 

Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Katılmıyorum 4 2,1 2,1 2,1 

Kararsızım 7 3,6 3,6 5,7 

Katılıyorum 86 44,8 44,8 50,5 

Tamamen katılıyorum 95 49,5 49,5 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Tablo 35’de görülmekte olan puan ortalaması, frekanslar ve yüzdelere 

bakıldığında, “Katılıyorum” ve “Tamamen katılıyorum” cevaplarını veren katılımcıların 

sayıca oldukça yüksek ve genel puan ortalamasının da paralelinde yüksek olduğu 

görülmektedir.  

 ÇalıĢanlar, yenilenen teknolojiye alıĢma sürecinde her ne kadar zorluk çekseler 

de, teknolojinin yapılan iĢe yardımı yadsınamaz seviyede olmasından dolayı zamanla bu 

teknolojiye adapte olmakta ve çalıĢma süresince ortak iĢ yapmaktadırlar. Bu sebeple 

teknolojiye uygunluk, çalıĢanda motive edici bir etki yaratmakta Ģeklinde yorum 

yapılması mümkündür. 

 

 5.4.8. Öncelikli Motivasyon Aracı  

 AraĢtırma kapsamında yöneltilen en önemli sorulardan biri olan bu soruda, 

örneklemden, verilen motivasyon araçlarını önem sırasına göre 1’den 5’e kadar 

sıralamaları istenmiĢtir. Örneklem cevaplarının analizi yapılırken, örneklemin ilk sırada 

seçmiĢ olduğu Ģıklar göz önüne alınmıĢtır. AĢağıda ayrıntılı Ģekilde incelenmektedir.  
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Tablo 36. Eğitim ve Terfi Ġmkânı 

Eğitim ve terfi imkanı 
Frekans Yüzde 

Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 Hiç katılmıyorum 7 3,6 3,6 3,6 

Katılmıyorum 30 15,6 15,6 19,3 

Kararsızım 22 11,5 11,5 30,7 

Katılıyorum 64 33,3 33,3 64,1 

Tamamen katılıyorum 69 35,9 35,9 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Örneklemden alınan cevaplara bakıldığında “Hiç Katılmıyorum” ve 

“Katılmıyorum” cevabını veren toplam % 19,2’lük bir kesit ile “Katılıyorum “ve 

“Tamamen katılıyorum” cevabını veren % 69,2’lık kesitin genel puan ortalamasını 

olduğu görülmektedir. 3,24 puan ortalaması, örneklemin, öncelikli motivasyon aracının 

“Eğitim ve Terfi” düĢüncesinde kısmen oldukları yorumu yapılabilir (Tablo 36). 

 

Tablo 37. Yetki ve Sorumluluk Devri 

Yetki ve sorumluluk devri Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 23 12,0 12,0 12,0 

Katılmıyorum 55 28,6 28,6 40,6 

Kararsızım 63 32,8 32,8 73,4 

Katılıyorum 45 23,4 23,4 96,9 

Tamamen katılıyorum 6 3,1 3,1 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Örneklemden alınan cevaplara bakıldığında “Hiç Katılmıyorum” ve 

“Katılmıyorum” cevabını veren toplam % 36,6’lık bir kesit ile “Katılıyorum “ve 

“Tamamen katılıyorum” cevabını veren % 26,5’lık kesitin genel puan ortalamasını 

düĢtüğü görülmektedir. 2,77 puan ortalaması, örneklemin, öncelikli motivasyon aracı 

olarak “yetki ve sorumluluk devri” düĢüncesinde kısmen oldukları yorumu yapılabilir 

(Tablo 37). 
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Tablo 38. Yönetim Kararlarına Katılma 

Yönetimde kararlara katılma Frekans Yüzde 
Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 34 17,7 17,7 17,7 

Katılmıyorum 52 27,1 27,1 44,8 

Kararsızım 62 32,3 32,3 77,1 

Katılıyorum 33 17,2 17,2 94,3 

Tamamen katılıyorum 11 5,7 5,7 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Örneklemden alınan cevaplara bakıldığında “Hiç Katılmıyorum” ve 

“Katılmıyorum” cevabını veren toplam % 44,8’luk bir kesit ile “Katılıyorum “ve 

“Tamamen katılıyorum” cevabını veren % 22,9’lık kesitin genel puan ortalamasını 

düĢtüğü görülmektedir. 2,66 puan ortalaması, örneklemin, öncelikli motivasyon aracı 

olarak “yönetim kararına katılma” düĢüncesinde kısmen oldukları yorumu yapılabilir 

(Tablo 38). 

 

Tablo 39. Ücret, Sosyal Haklar, Manevi Ödüller ve Pirim Sistemi 

Ücret, sosyal haklar, manevi 

ödüller ve prim sistemi 
Frekans Yüzde 

Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 17 8,9 8,9 8,9 

Katılmıyorum 28 14,6 14,6 23,4 

Kararsızım 19 9,9 9,9 33,3 

Katılıyorum 27 14,1 14,1 47,4 

Tamamen katılıyorum 101 52,6 52,6 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Örneklemden alınan cevaplara bakıldığında “Hiç Katılmıyorum” ve 

“Katılmıyorum” cevabını veren toplam % 15,5’lık bir kesit ile “Katılıyorum “ve 

“Tamamen katılıyorum” cevabını veren % 66,7’lük kesitin genel puan ortalamasını 

yükseldiği görülmektedir. 3,86 puan ortalaması, örneklemin, öncelikli motivasyon aracı 
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olarak “Ücret, sosyal haklar, manevi ödüller ve pirim sistemi” düĢüncesinde oldukları 

yorumu yapılabilir (Tablo 39). 

 

Tablo 40. Rekabet ġartları ve Performans 

Rekabet Ģartları ve 

performans 
Frekans Yüzde 

Geçerli 

Yüzde 

Kümülatif 

Yüzde 

 

Hiç katılmıyorum 111 57,8 57,8 57,8 

Katılmıyorum 27 14,1 14,1 71,9 

Kararsızım 26 13,5 13,5 85,4 

Katılıyorum 23 12,0 12,0 97,4 

Tamamen katılıyorum 5 2,6 2,6 100,0 

Toplam 192 100,0 100,0 
 

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

 

 Örneklemden alınan cevaplara bakıldığında “Hiç Katılmıyorum” ve 

“Katılmıyorum” cevabını veren toplam % 71,9’luk bir kesit ile “Katılıyorum “ve 

“Tamamen katılıyorum” cevabını veren % 14,6’luk kesitin genel puan ortalamasının 

düĢtüğü görülmektedir. 1,87 puan ortalaması, örneklemin, öncelikli motivasyon aracı 

olarak “Rekabet Ģartları ve performans” düĢüncesinde olmadıkları yorumu yapılabilir 

(Tablo 40). 
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ARAġTIRILAN MADDE  MESLEK YAŞ 
MEDENİ 
DURUM EĞİTİM 

GÖREV 
SÜRESİ GELİR ÇOCUK BÖLÜM 

f P f P f P f P f P f P f P f P 

1. Kendimi çalıĢtığım kurumun önemli bir 

parçası 

2,205 ,070 2,093 ,083 ,425 ,655 ,373 ,772 2,175 ,073 2,176 ,073 ,802 ,494 1,337 ,243 

2. Yaptığım iĢin yapılmaya değer bir iĢ 

olduğuna 

2,989 ,020 1,983 ,099 ,855 ,427 1,212 ,307 1,042 ,387 ,283 ,889 ,715 ,544 1,714 ,120 

3. Kurum yönetimi, bizlerin mesleki anlamda 

daha iyi olmamız için sürekli eğitim, seminer 

vb. faaliyetler düzenler veya bunlara gönderir. 

4,949 ,001 ,260 ,903 1,092 ,338 2,323 ,076 3,904 ,005 1,962 ,102 1,593 ,193 1,839 ,094 

4. ĠĢyerimde bu yıl gerçekleĢen kurumsal 

değiĢiklikler motivasyonumu olumlu yönde 

etkiledi. 

2,135 ,078 1,001 ,408 ,843 ,432 ,778 ,507 1,893 ,113 1,511 ,201 2,294 ,079 1,097 ,366 

5. BaĢarılı personelin ve kurum duyurularının, 

kurum bilgi sisteminde yayınlanması 

çalıĢanların motivasyonu için etkili oluyor. 

2,245 ,066 2,861 ,025 ,495 ,611 ,621 ,602 3,385 ,011 1,463 ,215 2,363 ,073 1,869 ,088 

6. Mesleki tehlikeler (ġiddet, mobbing, 

tükenmiĢlik sendromu vb.) çalıĢma isteğimi ve 

verimli çalıĢmama engel oluyor. 

3,057 ,018 1,607 ,174 1,929 ,148 2,633 ,051 3,373 ,011 2,361 ,055 5,424 ,001 ,876 ,514 

7. ÇalıĢma ortamının ısıtma, aydınlatma, 

havalandırma gibi fiziksel etmenlerin yeterli 

olması durumunda iĢ motivasyonum artar. 

2,605 ,037 1,325 ,262 6,127 ,003 1,432 ,235 ,256 ,906 2,747 ,030 ,677 ,567 ,565 ,758 

8. Mesai ve iĢ yükümün fazla olması 

motivasyonumu olumsuz yönde etkiliyor. 

,873 ,481 1,108 ,354 1,114 ,330 ,367 ,777 1,333 ,259 ,327 ,859 ,768 ,513 1,093 ,368 

9. ĠĢ dıĢında, 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 çalıĢmam daha verimli olmamı 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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sağlar. 

11. Özel yaĢamımdaki sorunlar ile iĢ 

motivasyonum 

6,026 ,000 ,787 ,535 ,701 ,497 ,887 ,449 1,178 ,322 ,614 ,653 ,698 ,554 1,614 ,145 

12. Mesleğimi icra ederken maddi ödül almak, 

manevi ödül almaktan daha önemlidir. 

,574 ,682 ,792 ,532 1,129 ,326 1,261 ,289 1,394 ,238 ,228 ,922 ,165 ,920 1,620 ,144 

13. ÇalıĢtığım kurum kiĢisel 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 yönetimi aracılığıyla çalıĢanlar 

doğru iĢlere yerleĢtirilmektedir. 

1,361 ,249 1,609 ,174 ,211 ,810 1,479 ,222 ,915 ,456 ,725 ,576 1,503 ,215 ,871 ,518 

15. Amirlerim uyumlu ve baĢarılı kurum 

atmosferi için ellerinden gelen çabayı 

göstermektedir. 

1,647 ,164 1,486 ,208 ,056 ,945 ,602 ,615 1,038 ,389 ,384 ,820 1,185 ,317 1,247 ,284 

16. Kurumumdaki insan iliĢkileri verimlilik ve 1,421 ,229 ,743 ,564 ,071 ,931 ,693 ,557 ,903 ,463 1,598 ,177 3,760 ,012 2,412 ,029 

17. Motivasyonumu arttırmak için Psikolojik 

DanıĢmanlık ve Rehberlik (PDR) desteğine 

ihtiyaç duyuyorum. 

,774 ,543 1,590 ,179 ,033 ,967 ,168 ,918 1,600 ,176 ,936 ,444 ,015 ,998 1,752 ,111 

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

19. ÇalıĢma arkadaĢlarımızla uyum ve iĢbirliği 

içinde çalıĢtığımızı düĢünüyorum. 

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

Tablo 41. ANOVA testi  

 Yapılan Anova  analiz ile “Kurum yönetimi, bizlerin mesleki anlamda daha iyi olmamız için sürekli eğitim, seminer vb. faaliyetler düzenler veya 

bunlara gönderir”  maddesi “meslek ve yaĢ” faktörlerinde, “Mesleki tehlikeler (ġiddet, mobbing, tükenmiĢlik sendromu vb.) çalıĢma isteğimi ve verimli 

çalıĢmama engel oluyor;” “çocuk” faktöründe, “ÇalıĢma ortamının ısıtma, aydınlatma, havalandırma gibi fiziksel etmenlerin yeterli olması durumunda iĢ 

motivasyonum artar”, “medeni durum faktöründe, “Özel yaĢamımdaki sorunlar ile iĢ motivasyonum”, “meslek” faktöründe  p<0,005 anlamlılık seviyesine 

göre anlamlı bulunmuĢ, diğer tüm maddelerde reddedilmiĢtir.  
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SONUÇ 

 Günümüzde küreselleĢme ile birlikte rekabetin arttığı, teknolojinin hızla 

ilerlediği bir dünyada özellikle çalıĢanların yönetimi konusu üzerinde durularak çalıĢan 

personeli motive edici araçlar ayrı bir önem kazanmıĢtır. Emek-yoğun teknolojiye bağlı 

çalıĢan iĢletmeler baĢta olmak üzere birçok kurum için, insan önemli bir unsurdur. 

Sağlık kurumlarında da istenilen hedeflere ulaĢmak çalıĢan personelin baĢarısına 

bağlıdır. Bu baĢarı personelin motive edilmesiyle sağlanacaktır. 

 Motivasyon, bireyleri belirli bir amaç için harekete geçiren bir süreçtir. 

ÇalıĢma hayatında ya da günlük hayatta bir iĢi yapma ve iĢi sürdürme isteğinin derecesi 

motivasyonun niteliğini belirlemektedir. Yapılması hedeflenen iĢe inanç ve kiĢinin 

kendisine olan güveni motivasyonun oluĢumunda yapı taĢları görevindedirler. 

Motivasyonun temelinde üç ana faktör yer almaktadır; Ġnsan davranıĢını tetikleme, bu 

davranıĢı yönlendirme ve sürdürme. Ġnsan davranıĢlarındaki durağanlığı harekete 

çevirerek baĢarı yolunda bir adım atma, bu adımların yönelimleri ve sürekliliğini 

sağlama motivasyon sayesinde olabilmektedir.  

 ÇalıĢma yaĢamında motivasyon araçları üç ana gurupta toplanmaktadır. 

Bunlar; ekonomik araçlar, psiko-sosyal araçlar, örgütsel ve yönetsel araçlar olarak 

adlandırılmaktadır. Her bir araç, motivasyonun arttırılmasında ayrı etkilere sahip 

olurken, birlikte çalıĢmaları durumunda daha da etkili bir hal almaktadırlar.  

 Hangi iĢ dalında olursa olsun, tüm organizasyonlarda yöneticilerin temel 

politikalarından biri, çalıĢanların iĢlerini yüksek motivasyonla yapmalarını, beceri ve 

bilgilerini en üst düzeyde kullanmalarını ve ortak amacı gerçekleĢtirebilecek çabalara 

tam bir istekle katılmalarını sağlamaktır. ÇalıĢanların morallerinin yüksek tutulabilmesi 

için, iletiĢim kanallarının daima açık tutulması gerekmektedir.  

 Verimlilik çalıĢanlar açısından iki farklı Ģekilde önem taĢımaktadır. Bunlardan 

ilki, çalıĢanların verimliliklerinin artıĢı sonucunda elde edecekleri ekstra ücrettir. 

Ġkincisi ise çalıĢanlarda meydana gelen verimlilik artıĢının onlarda iĢten zevk alma 

duygusuna yol açması ve onların motivasyonunu artırması. Emeğin yoğun olarak 

kullanıldığı sağlık kurumlarında, önemli bir üretim faktörü olan personelin verimliliği, 

kurumun baĢarısını direkt olarak etkileyen unsurdur.  

 AraĢtırma kapsamında Adana Ġl Sağlık Müdürlüğü personelleri olan 192 kiĢilik 

bir örneklem gurubu üzerinde anket çalıĢması yapılmıĢtır. Bu anket çalıĢmasına katılan 
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personel görev yapıları itibari ile hemĢire, hekim, ebe, tekniker, memur ve sağlık 

memurlarından oluĢmaktadır.     

 Örneklem eğitim durumları incelendiğinde büyük bir çoğunluğun lisans, lise ve 

ön lisans mezunu oldukları tespit edilmiĢtir. Yine bu veri memurlar, ebe/hemĢireler ve 

hekimlerin yoğun olması sebebiyle iliĢkilendirilmektedir.   

 Kurumda çok sayıda farklı alanlarda hizmet veren Ģubeler olması sebebiyle, 

örneklemin çalıĢtığı alan araĢtırmasında oldukça fazla bölüm sayısına ulaĢılmıĢtır. Bu 

çeĢitlilik, farklı bölümlerde ve görevlerde çalıĢan bireylerin motivasyon ve verimlilik 

değerlerini örneklemede faydalı olarak görülmektedir. Farklılıklar, puan ortalamalarında 

kimi sorularda baskın cevapların alınmasına engel, çeĢitli yorumların yapılmasına ise 

sebep olmuĢtur.   

 Sağlık sektöründe geçirilen mesleki yılların önemi tecrübe bağlamında oldukça 

önemlidir. Yoğun tempo ve sürekli insan iliĢkileri içerisinde bulunan sağlık çalıĢanı, 

zamanla tecrübeye altyapılı öngörülere sahip olmakta ve sorunları doğmadan 

çözebilmektedir. AraĢtırma katılımcılarının sektörde bulunma yılları her ne kadar 

dağınık paylara sahip olduğu görülse de baskın gurubun 5 yıl ve üzeri olduğu 

anlaĢılmıĢtır. Ġkinci sırada baskın grup ise 10 yıl ve üzeri hizmet veren katılımcılardır. 

Buda bize Uzun çalıĢma yıllarına sahip katılımcılar ve daha kısa süredir hizmet 

verenlere bir örneklemde uygulanan anket çalıĢması ile motivasyon ve verimliliğin 

önemi hakkındaki düĢünceleriyle ilgili fikir verecektir.  

 Farklı meslek gurupları ve aynı meslekler içerisinde farklı görevlerde çalıĢan 

katılımcılara uygulanan anket çalıĢması sonucu farklı gelir seviyeleri ile karĢılaĢılmıĢtır. 

Bu gelir farklılıklarının çalıĢanların motivasyonlarına olan etkisi oldukça bariz bir 

Ģekilde görülmektedir. Anket sorularının sonuncusu olan ve katılımcıların kendilerine 

göre en önemli motive edici araç olarak gördüğü gelir ve sosyal haklara verilen oyların 

oldukça yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Büyük bir çoğunluğunun evli ve çocuk sahibi 

olduğu düĢüncesi ile örneklemden elde edilen bu sonuç, sağlık çalıĢanlarının genel 

düĢüncesi olarak algılandığı takdirde, sağlık çalıĢanlarının ücretler konusunda yeterince 

tatmin olamadıkları sonucuna ulaĢılabilmektedir.  

 ÇalıĢanların, kendilerini çalıĢtığı kuruma ait hissetmeleri oldukça doğal bir 

durum olduğu düĢünülmektedir. AraĢtırma katılımcılarının çoğu bu yönde fikirlerini 

beyan ederken, yaptıkları iĢin değerli bir iĢ olduğu konusunda oldukça kararlı oldukları 

tespit edilmiĢtir. Yapılan iĢin değeri, iĢin yapıldığı yerden geldiği fikri yerine bireysel 

olarak düĢünülmekte ve kiĢisel hayat becerisi olarak görüldüğünü düĢündürmektedir. 
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Bu kiĢisellik baĢarılı personelin kurum duyurularında ilan edilmesi konulu soruda da 

oldukça hissedilmektedir. BaĢarının ilanı performans arttırıcı bir hareket olmakla 

beraber, çalıĢanda bir rehavete de neden olabilmektedir.   

 ÇalıĢma koĢullarının niteliği, çalıĢanların performanslarını ve dolayısıyla 

motivasyonlarını etkilemektedir. Tüm çalıĢanlarda olduğu gibi sağlık çalıĢanlarında da 

iĢ ortamının fiziki olarak uygun olması verimliliklerini artırmada oldukça faydalı 

görülmektedir. Örnekleme yöneltilen anket sorusu sonucunda büyük bir kısmın bu 

konuda hemfikir olduğu ve bu konuda “Hiç Katılmıyorum ve Katılmıyorum” cevabının 

oldukça az olduğu tespit edilmiĢtir.   

 Yoğun çalıĢma Ģartlarına sahip sağlık çalıĢanı, fazla mesai veya aĢırı iĢ yükü 

karĢısında direnci oldukça düĢük bir kesim olduğu düĢünülmektedir. Fazla mesai ve 

aĢırı iĢ yükü çalıĢanlarda verim düĢüklüğüne sebep olacağı kanısını, örneklemden elde 

edilen verilerin de yansıttığı görülmüĢtür.   

 Sağlık hizmetleri kalitesinin yaĢamsal önemi nedeniyle sağlık hizmeti sunan 

kurumlar amaç ve iĢlevleri açısından önemli kurumlardır. Bu kurumların arzu edilen 

amaçlarına ulaĢmasına etkili olan ekip çalıĢmasıdır. Verilen hizmetin kalitesi, hızı ve 

kalıcılığı ancak organize bir ekip iĢi sonucu olabilmektedir. En karmaĢık hizmet 

iĢlerinden bir tanesi de sağlık hizmeti olarak görülmektedir. Sağlık hizmetinde 

alınabilecek sonuçlar düĢünüldüğünde, hata payı en az olması gereken bir hizmettir. Bu 

bakımdan sağlık çalıĢanı, hekimden, memurlara kadar organize Ģekilde çalıĢmalı ve 

eksiksiz bir hizmet verebilmelidir. Katılımcıların ekip çalıĢması konusunda görüĢlerinin 

oldukça olumlu olduğu tespitine dayanarak, hizmet sektöründe çalıĢan personelin ekip 

çalıĢmasının ve insan iliĢkilerin önemi konusunda hemfikir olduğu sonucuna 

varılabilmektedir.   

 AraĢtırmada dikkatleri çeken bir diğer nokta ise, sağlık çalıĢanlarının 

kurumlarından bir takım beklentileri olduğudur. Sosyal tesisler, dinlenme alanları, 

mesleki eğitimler ve kariyer planlamada kurum destekleri gibi. Anket çalıĢmasına 

verilen "katılıyorum" cevaplarının fazla olduğu gözlenmiĢ olup,  Personel yaptığı iĢi 

daha iyi Ģekilde yapabilmek adına, iĢ dıĢı faaliyetler, etkinlikler konusunda kurumundan 

bir takım çağdaĢ çözümler beklemektedir.  

 AraĢtırma verilerine dayanılarak, sağlık çalıĢanlarının karĢıt ya da 

hemfikirlerini özgürce beyan edebilmeleri ve olabilecek Ģikâyetlerin adaletli bir Ģekilde 

incelenmesi konusunda bir talep olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢan Ģikâyetlerini ya da 
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karĢıt fikirlerini, gelecek kaygısı ve kıdem korkusu olmadan söyleyebilmeli ve bu karĢıt 

fikirlerin çarpıĢmasında bir sentez oluĢabilmelidir. 

 Anket sorusuna verilen cevaplarla kariyer yönetimi sonucu doğru 

yerleĢtirmenin yapılmadığı görüĢü azda olsa ağır basmaktadır. 

 AraĢtırma verilerinde son bölümde sorulan öncelikli motivasyon araçlarının 

sıralanmasında ilk sırayı alan “ücret, sosyal haklar, manevi ödül” den sonra ikinci sırada 

“Eğitim ve Terfi Ġmkanı”nın yer alması, çalıĢan personele eğitimle yükselme imkanı 

sağlanması ve terfi imkanı verilmesi çalıĢanın güdülenmesinde önemli motivasyon 

araçlarından olduğu gözlenmiĢtir. Bunun nedeninin örneklemin yaĢ ortalamasının küçük 

olması ve mesleki eğitime açık olmaları, sonuçta terfi hedeflerine ulaĢmak istemeleri 

olarak düĢünülmüĢtür. Etkili bir motivasyon arıcı olan eğitimin kurumlar tarafından 

hayata geçirilmesi, çalıĢanların yeni bilgiler öğrenmesi, terfi imkanı çalıĢanlarda iĢ 

tatmini yaratacak dolayısıyla kurumda daha yüksek bir performans ve verimlilik 

sağlanacaktır. 
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EKLER 

Ek 1. Anket Formu 

TOROS ÜNĠVERSĠTESĠ 

SAĞLIK KURUMLARI ĠġLETMECĠLĠĞĠ YÜKSEK LĠSANS 

PROGRAMI 

 

 

Sayın Katılımcı; 

Bu anket,” Adana Ġl Sağlık Müdürlüğünde çalıĢan personel motivasyonunun 

verimliliğine etkisi’ni “ araĢtırmak amacıyla düzenlenmiĢtir. 

 

 

Ankete içtenlikle vereceğiniz cevaplar, katılımınız ve değerli zamanınızı ayırdığınız için 

teĢekkür ederim. 

                                                                                                                                                                                                                                                                                               

.                                                                                                                   Hacer ĠZGĠ 

 

 

(Lütfen Tercihlerinizi ilgili cevabın yanına (X) iĢareti koyarak belirtiniz) 

 

 

KiĢisel Bilgiler 

 

1. Mesleğiniz ve BranĢınız:(Lütfen Yazınız.) 

 

 

2. Eğitim durumunuz nedir?(Lütfen Yazınız.) 

 

 

( ) Lise ve Dengi okul ( ) Ön lisans ( ) Lisans ( ) Yüksek Lisans ( ) Doktora 

 

3. Doğum Tarihiniz Nedir? (Lütfen Yazınız.) 

 

( ) 1990-1983 ( ) 1982-1975 ( )1974-1964 ( ) 1963- 1958 ( ) 1957 ve üzeri 
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4. Medeni durumunuz nedir? (Lütfen Yazınız.) 

 

( ) Evli ( ) Bekar ( ) BoĢanmıĢ 

 

5. Kaç Çocuğunuz var? (Lütfen Yazınız.) 

 

( ) Yok ( ) 1 ( ) 2 ( ) 3 ve üzeri 

 

6. Hangi bölümde çalıĢıyorsunuz? (Lütfen   

Yazınız.)…………………………………………… 

 

7. Sağlık sektöründe kaç yıldır çalıĢıyorsunuz?(Lütfen Yazınız.) 

 

( ) 0-5 Yıl ( ) 6-11 Yıl ( ) 12-17 Yıl ( ) 18-24 Yıl ( ) 25 Yıl ve üzeri 

 

8. Kaç yıldır bu kurumda (Sağlık Müdürlüğünde) görev yapıyorsunuz?(Lütfen 

Yazınız.) 

 

( ) 0-5 Yıl ( ) 6-11 Yıl ( ) 12-17 Yıl ( ) 18-24 Yıl ( ) 25 Yıl ve üzeri 

 

9. Aylık geliriniz nedir? 

 

( ) 500-999 TL ( ) 1000-1999 TL ( ) 2000-2999 TL ( ) 3000-3999 TL ( ) 4000- TL ve üzeri 
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AĢağıda yer alan ifadeler doğrultusunda çalıĢtığınız kurumunuzu göz önünde 

bulundurarak 5'li skalada yer alan ve sizin için en uygun olan yanıtı iĢaretleyiniz 

(1) Hiç Katılmıyorum 

(2) Katılmıyorum 

(3) Kararsızım 

(4) Katılıyorum 

(5) Tamamen Katılıyorum 

H
iç

 

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

K
a

ra
rs

ız
ım

 

K
a

tı
lı

y
o
ru

m
 

T
a

m
a

m
en

 

K
a

tı
lı

y
o
ru

m
 

1. Kendimi çalıĢtığım kurumun önemli bir 

parçası olarak görüyorum 
     

2. Yaptığım iĢin yapılmaya değer bir iĢ 

olduğuna inanıyorum 
     

3. Kurum yönetimi, bizlerin mesleki anlamda 

daha iyi olmamız için sürekli eğitim, seminer 

vb. faaliyetler düzenler veya bunlara 

gönderir. 

     

4. ĠĢyerimde bu yıl gerçekleĢen kurumsal 

değiĢiklikler motivasyonumu olumlu yönde 

etkiledi. 

     

5. BaĢarılı personelin ve kurum 

duyurularının, kurum bilgi sisteminde 

yayınlanması çalıĢanların motivasyonu için 

etkili oluyor. 

     

6. Mesleki tehlikeler (ġiddet, mobbing, 

tükenmiĢlik sendromu vb.) çalıĢma isteğimi ve 

verimli çalıĢmama engel oluyor. 

     

7. ÇalıĢma ortamının ısıtma, aydınlatma, 

havalandırma gibi fiziksel etmenlerin yeterli 

olması durumunda iĢ motivasyonum artar. 

     

8. Mesai ve iĢ yükümün fazla olması 

motivasyonumu olumsuz yönde etkiliyor. 
     

9. ĠĢ dıĢında, kurumumuzun sportif 

faaliyetler, eğlenceler, etkinlikler gibi sosyal 

imkânlarının olması motivasyonumu olumlu 

yönde etkiliyor. 

     

10. Ekiple çalıĢmam daha verimli olmamı 

sağlar. 
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1) Hiç Katılmıyorum 

(2) Katılmıyorum 

(3) Kararsızım 

(4) Katılıyorum 

(5) Tamamen Katılıyorum 

H
iç

 

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

K
a

ra
rs

ız
ım

 

K
a

tı
lı

y
o
ru

m
 

T
a

m
a

m
en

 

K
a

tı
lı

y
o
ru

m
 

11. Özel yaĢamımdaki sorunlar ile iĢ 

motivasyonum arasında ters bir iliĢki vardır. 
     

12. Mesleğimi icra ederken maddi ödül 

almak, manevi ödül almaktan daha önemlidir. 
     

13. ÇalıĢtığım kurum kiĢisel bilgi, beceri ve 

yeteneklerimi geliĢtirici olanaklar sağlıyor. 
     

14. Kariyer yönetimi aracılığıyla çalıĢanlar 

doğru iĢlere yerleĢtirilmektedir. 
     

15. Amirlerim uyumlu ve baĢarılı kurum 

atmosferi için ellerinden gelen çabayı 

göstermektedir. 

     

16. Kurumumdaki insan iliĢkileri verimlilik 

ve etkinliğimi olumlu yönde etkiliyor. 
     

17. Motivasyonumu arttırmak için Psikolojik 

DanıĢmanlık ve Rehberlik (PDR) desteğine 

ihtiyaç duyuyorum. 

     

18. Görev yaptığım kurumun ileride, Ģuan ki 

durumundan daha iyi olacağına inanıyorum 
     

19. ÇalıĢma arkadaĢlarımızla uyum ve 

iĢbirliği içinde çalıĢtığımızı düĢünüyorum. 
     

MOTĠVASYON FAKTÖRLERĠ 

1. Yönetimin alacağı kararlarda benim 

görüĢümün alınması önemlidir. 
     

2. Ġhtiyaç olduğunda Ģikâyet olanaklarının 

olması ve adil çözümler bulunması 

motivasyonu arttırır. 

     

3. BaĢarılı olan personele yöneticiler 

tarafından herkesin önünde teĢekkür edilmesi 

veya plaket verilmesi çalıĢanların 

motivasyonu arttırır. 
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1) Hiç Katılmıyorum 

(2) Katılmıyorum 

(3) Kararsızım 

(4) Katılıyorum 

(5) Tamamen Katılıyorum 

H
iç

 

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

K
a

ra
rs

ız
ım

 

K
a
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y
o
ru

m
 

T
a

m
a

m
en

 

K
a

tı
lı

y
o
ru

m
 

4. ÇalıĢma ortamındaki çatıĢmalarda 

yöneticilerin uzlaĢmacı olması gerekir. 
     

5. KiĢiye verilen sorumluluk ve yetkinin 

dengeli dağıtılması motive edici faktördür. 
     

6. ÇalıĢanlar; ĠĢ geniĢletmesi, iĢ 

zenginleĢtirilmesi ve iĢ rotasyonu gibi 

faaliyetlere tabi tutulurken bu kararların 

alınmasında performanslarının veri kaynağı 

olarak kullanılması gerekir. 

     

7. ÇalıĢma ortamındaki araç ve gereçlerin 

teknolojiye uygun ve düzenli olarak 

yenilenmesi motivasyonu arttırır. 

     

8. AĢağıdaki motivasyon araçlarını öncelik 

sırasına göre  1 den 5'e doğru sıralayınız 

( ) Eğitim ve terfi imkanı 

( ) Yetki ve sorumluluk devri 

( ) Yönetimde kararlara katılma 

( ) Ücret, sosyal haklar, manevi ödüller ve 

prim sistemi 

( ) Rekabet Ģartları ve performans 

     

 

Anketimiz bitmiĢtir, katılımınız için teĢekkür ederiz. 
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