T.C
BEYKENT UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME YONETIMI ANABILIM DALI
HASTANE ve SAGLIK KURUMLARI YONETIMI BILIM DALI

OZEL ve KAMU SAGLIK KURUMU
YONETICILERININ MOTIVASYONUNU ETKILEYEN
FAKTORLER
(MUGLA ILI ORNEGI)

YUKSEK LISANS TEZi

TEZI HAZIRLAYAN:

ALI BURAK MULAYIM

ISTANBUL, 2015



T.C
BEYKENT UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME YONETIMI ANABILIM DALI
HASTANE ve SAGLIK KURUMLARI YONETIMI BiLIM DALI

OZEL ve KAMU SAGLIK KURUMU
YONETICILERININ MOTIVASYONUNU ETKILEYEN
FAKTORLER
(MUGLA LI ORNEGI)

YUKSEK LISANS TEZi

TEZI HAZIRLAYAN: Ali Burak MULAYIM

OGRENCI NO: 1107461054

DANISMAN:
Prof. Dr MEHMET FIKRET GEZGIN

ISTANBUL, 2015



YEMIN METNI

Sundugum Yiiksek Lisans Tezimi, akademik etik ilkelerine bagl kalarak, hig
kimseden akademik etik ilkelere aykiri bir yardim almaksizin bizzat tarafimdan
hazirlandigina and igerim. ..../...../2015

Ali Burak MULAYIM



Adi1 ve Soyadi : Ali Burak MULAYIM

Danigmani . Prof. Dr. Mehmet Fikret GEZGIN
Turd ve Tarihi . Yuksek Lisans, 2015
Alani : Isletme Yonetimi

Anahtar Kelimeler : Motivasyon, Motivasyon Faktorleri, Motivasyon Unsurlari,

Ozel ve Kamu Saglik Kurumu Y éneticileri

o)y

OZEL ve KAMU SAGLIK KURUMU YONETICILERININ
MOTiVASYONUl\gU ETKiI_:EYEl\{ FAKTORLER
(MUGLA ILi ORNEGI)

Motivasyon, kurumlarda verimliligi arttiran en Onemli olgulardan biridir.
Tiim isletmelerin ortak hedefi ¢alisanlarin motivasyonunu yiiksek tutarak ortak
amaclara en kisa siirede ulagilmasini saglamaktir. Bunu saglamak i¢in g¢alisanlarin

istekli olmasi ve isi benimsemesi gerekir. Bu istegi saglayan giic motivasyondur.

Glinlimiizde, gorev yaptig1 kurum ile biitiinlesmis, gérev ve sorumluluklarinin
bilincinde ve motivasyonu yiiksek olan yoneticilerin kurumlarini daha kisa siirede

hedeflerine ulastirdigi, kurumun performans ve verimini arttiracagi bilinmektedir.

Diinyamizda kaynaklarin sinirli oldugu dikkate alimirsa eldeki en degerli
kaynagin insan giicii oldugu goriiliir. Basarili, tim bilgi ve becerisini ortaya koyarak
bir seyler tiretmenin hazzin1 yasayan ve yasatan insan, Uretimde en degerli kaynak
olarak gorulmektedir. Kurumlarda bu tatmini ve basariyr elde etmeyi saglayacak
yardimct faktorlerin en Onemlilerinden birisini de YyOneticilerin motivasyonu
olusturmaktadir. Bu tez g¢alismasinda; Mugla ili 6zel ve kamu saghik kurumu
yoneticilerinin motivasyonunu etkileyen faktorler ele alinmistir. Motivasyon
faktorlerinin Mugla ili 6zel ve kamu saglik yoneticilerini nasil etkiledigini ve hangi
faktor yada faktorlerin motivasyonlarinda daha etkili oldugu agiklanmaya

calisilmaktadir.
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ABSTRACT

FACTORS AFFECTING THE MOTIVATION OF THE
DIRECTORS OF PRIVATE AND PUBLIC HEALTH AGENCY
(EXAMPLE MUGLA PROVINCE)

Motivation is one of the most important phenomena that increase productivity
in organizations. Shared objective of all enterprises is to reach common aims as soon
as possible by holding the motivations of employees high. To ensure this employees
must be enthusiastic about the work and must adopt the business. Motivation is the

power that meets this desire.

Today, it is known that the managers who are highly motivated and aware of
their duties and responsibilities and integrated with the organization they work;
achieve targets in a shorter time and increase performance and efficiency in their

institutions.

Given the limited resources available in our world is seen as the most
valuable source of manpower. Successful, all the information and live the joy of
making things by revealing the skills and experienced human is seen as the most
valuable resource in production. The factors that help to ensure satisfaction and to
achieve success in organizations constitutes one of the most important motivation of
the manager .In this study ; Mugla affect the motivation of private and public health
care administrators factors are considered.The motivating factor of Mugla private
and public health managers and how they affect the motivation factor or factors

which are explained to be more effective .
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GIRIS

- Caliyma Konusunun Sec¢imi:  Giiniimiizde, isletmelerin en Onemli
unsurunun insan kaynaklar1 oldugu artik tartismasiz kabul edilmektedir. Isletmelerin,
insan unsuruna gereken verilmesi ve onun ihtiyaglarinin karsilanmasi ile verimliligi
artar ve amacina ulagsmasi saglanir. Bu amaca ulasilmasini saglayan en 6nemli arag
ise c¢alisanlarin motive olmasidir. Cilinkii motivasyonun, c¢alisanin ihtiyag ve
hedeflerini uyumlu hale getirmesi, isletmelerin Grgiitsel etkinliginin arttirilmasi ve
boylece isletmenin amacglarina ulasmasi, c¢alisanlarin psikolojik alanda huzurlu
olmasi isletme agisindan énem tasir. Bu nedenle hizmet sektoriinde bilyik pay sahibi
olan saglik kurumlarin1 ve diger insanlara saglik hizmeti sunma amaci ile ¢alisan
personeli organize eden, yoneten saglik kurumu yoneticilerinin motivasyon
faktorlerini incelemek i¢in Mugla ili 6zel ve saglik kurumu yoneticileri konu olarak

secilmistir.

- Calismanin Amaci: Bu calismanin amaci, 0zel ve kamu saglik kurumu
yOneticilerinin motivasyonunu etkileyen faktorlerin neler oldugunu Mugla ili
orneginde arastirmaktir. Caligmanin bir kisminda teorik bilgilerin anlatildigr iki
boliim bulunmaktadir. Diger kisminda ise saha ¢alismasi ve bu ¢alismaya ait bulgular
ve agiklamalari yer almaktadir. ilk iki boliimdeki amacimiz motivasyon kavramini,
onemini, yonetici ve c¢alisanlarin motivasyonuna etki eden faktorleri ve
motivasyonun yonetici ve calisan acisindan tasidigr 6nemi ortaya koymaktir. Bu
calisma ile motivasyonu etkileyen faktorler, ekonomik, psiko-sosyal ve orgitsel
baglamda incelenmistir. Calismanin diger kismina ait son béliminde ise amaglanan
husus Oncelikle saha ¢aligmasi sonucunda ortaya ¢ikan bulgulari degerlendirerek,

yorumlamak ve elestirerek, dnerilerde bulunmaktir.

- Cahsmanm Onemi: Giiniimiizii en iyi anlatan kavramlarin, siirekli
gelisim ve degisim oldugu yaygin bir kanat olarak kabul edilmektedir. Gunimizde
degisimin yasandig asil alan ise bilgi tiretimidir. Artik diinyanin her {ilkesinde, kamu
veya Ozel olsun her kesiminde, insanlarin ve ya kurumlarin bu degisim ve gelisim

stirecinde ayakta durabilmelerini saglayan en 6nemli sermayesi bilgidir.



Kiiresellesen diinyada her sey ¢ok cabuk degismektedir. Insanlar bu degisim
siirecine basarili olmak ic¢in ayak uydurmak zorundadir ya da degisime ayak
uyduramayip basarisizligr kabullenmek durumunda kalacaklardir. Karsi karsiya
oldugu degisimin kag¢inilmazligin1 kabullenmek ve bundan yararlanmaya

hazirlanmak ¢ok énemlidir.

Kurumlarin bu degisim ve gelisim siirecinde izledikleri yol ve yoneticilerin
motivasyonu ¢ok dnemlidir. Yonetici; galisanlarin1 harekete gegirmek ve kendilerini
islerine vermelerini saglamakla ylikiimlidiir. Yonetici, belirsizlik karsisinda karar
verebilmeyi ve en c¢alkantili degisim donemlerinde bile olumlu bir tavir
gosterebilmeyi Ogrenebilmelidir. Bagkalarinin duygularin1 anlayabilme, Onsezi,
diizeltme yetenegi gibi karakteristik 6zellikler ve insan dogas1 hakkinda bilgi, basari
stirecinde gereklidir. Karsilikli saygi, giivenirlik ve baskasini diisiinme gibi degerler

basariya giden yolda 6nemlidir.

Diinyamizda kaynaklarin sinirli oldugu dikkate alinirsa eldeki en degerli
kaynagin insan giicli oldugu goriiliir. Basaril1, tim bilgi ve becerisini ortaya koyarak
bir seyler liretmenin hazzin1 yasayan ve yasatan insan, Uretimde en degerli kaynak
olarak gorilmektedir. Kurumlarda bu tatmini ve basariyr elde etmeyi saglayacak
yardimer faktorlerin en Onemlilerinden birisini de yoneticilerin motivasyonu

olusturmaktadir.

Iginde bulunulan 21. Yiizyilda, o6zellikle sosyal, Kkiiltiirel, teknolojik ve
ekonomik alanlarda ¢ok yogun, ¢ok hizli bir degisim ve gelisme yasanmakta; bu
nedenlerden dolayi, kiiresel bilgi cagi da denmektedir. Yasanan bu degisim ve
gelismelerden Otiirli, eger isletmeler caga ayak uydurmak ve basarili olmak
istiyorlarsa, en Onemli kaynaklari olan insana, dolayisiyla onun ihtiya¢ ve
beklentilerine 6nem vermek zorundadirlar. Ciinkii yasanan bu degisme ve

gelismelerin temelinde insan unsuru bulunmaktadir.

Gereksinimleri karsilanmamis kisilerin de calismadaki verimi diismekte,
sonucta hem bu insanlar hem de isletmeler kaybetmektedir.Ihtiyaclar insanda bir
gerilime neden olur:, olusan gerilim de kiside istekler uyandirir. Ve istekler zamanla

harekete, eyleme déniisiir. Bunun sonucunda da bir iiriin, bir is olusur. Iste ihtiyag-



gerilim- istek-eylem-iiriin zincirini isletmeler ¢ok iyi tanimali ve bu zinciri hem
calisanlar hem de isletme yararina kullanma yollarin1 aramalidir. En 6nemli yol da
yoneticilerin gldilenmesi yani motivasyonudur. Clnki her bilingli davranisin

gerisinde glidiileme yatmaktadir.

- Kullanilan Metod ve Teknikler: Calismanmn teorik kisminda kaynak
taramasi teknigi kullanilmistir. Son kisimda ise anket teknigi kullanilmistir. Bununla

birlikte saha ¢aligsmasi sirasinda teorik bilgilerde kullanilmistir.

- Karsilasilan Zorluklar ve Simirlamalar: Calismanin teorik kisimla ile
ilgili galisma olan kaynak taramasi sirasinda bazi zorluklarla karsilasilmistir. Bunlar
giincel kaynaklara zor ulasiliyor olmasi ya da bulunamamasi, kiitiiphanelerden elde
edilen kaynaklarin kullanim siiresinin kisa olmasi ve saglik yoneticileri iizerinde

yapilan ¢alismalarin sinirli olmasi olarak ifade edilebilir.

Calismanin diger kism1 olan saha ¢alismasinda karsilagilan temel zorluklar
ise; deneklerin yonetici olmasi nedeni ile yogun bir ¢alisma ortaminda bulunmalart
ve anket calismasi i¢in uygun zaman bulamamalarini sdylenebilir. Sik ziyaret ve
onceden randevu alarak, daha fazla zaman ayirarak yoneticilerin g¢ogunluguna

ulasilmustir.

- Cahsmanin Plan: {lk olarak Tiirkiye’de ki saglik sisteminin organizasyon
yapist incelenmistir. Sonraki bolimlerde ise, Mugla ilindeki 6zel ve kamu saglik
kurumu yoneticilerinin - motivasyonunu etkileyen faktorleri anket yontemi

kullanilarak tespit edilmis, elde edilen bulgular degerlendirilmistir.

- Varsaymmlar: Calismanin varsayimlari sunlardir;
i. Ekonomik faktorlerden olan (cret bireyin temel ihtiyag ve
gereksinimlerini giderebilmesi i¢in motive edici bir guctdr.
Ii. Calisanlara verilen tcretin adil, dengeli ve gunuimuz ekonomik
kosullarina olarak verilmesi bireyin kuruma olan giivenini, bagliligin1 ve motivasyon

artistyla birlikte verimliliginin de artmasina neden olmaktadir.



iii.  Ekonomik faktorler, kisiyi yonlendirici bir ara¢ olarak 6diil ve ceza
seklinde kullanilmaktadir. Bu yontemin zamanla etkisinin azalmasindan dolay1 sik
bir sekilde kullanmaktan ka¢inmak gerekmektedir.

iv. Calisanlarin kara katiliminin saglanmasi ya da performanslarina gore
prim veya ek ddeme verilmesi bireylerin motivasyonunu arttirmaktadir.

V. Calisanlarin tam ve kapsamli bir sosyal giivenlige sahip olmalari
motivasyonlarini arttirir.

vi. Calisanlarin motivasyonu Uzerinde ekonomik araclardan daha fazla
psiko-sosyal aracglara 6nem verilmektedir. Calisanlara deger is vermek, statii vermek,
basarili ¢alismalarindan dolayi takdir etmek ve deger vermek bireyin motivasyonunu
arttirir.

vii. Iletisimin kurumda iyi olmasi ¢alisanlarmn kurumun amaclari
dogrultusunda hareket etmesinde etkilidir.

viii. Calisanlarin fiziksel kosullarmin iyi olmasit kurumun verimliligini
arttirir.

ix. Kurumda yiikselme ve terfi imkanlarinin olmasi ¢alisanlar i¢in 6nemli
bir motivasyon kaynagidir.

X. Yetki ve sorumluluk devri yapilan kurumlarda ¢alisanlarin aidiyet ve
1$ yapma istekleri artar.

Xi.  Siirekli ve diizenli egitim verilen kurumlarda ¢alisanlarin kendine olan
giiven duygular artar.

xii.  Kurumlarda, ¢alisanlar1 kararlara katiliminin saglanmasi sorumluluk

duygusu ile birlikte aidiyet duygusunu arttirir.



BIiRINCi BOLUM
MOTIiVASYON, MOTiVASYON UNSURLARI ve ONEMI
1. Motivasyon Kavramm

Motivasyon, bireysel ya da kurumsal olarak istenilen sonuglara ulagmada
etkili olan ve hayatin her alaninda karsimiza ¢ikan Onemli bir guctir. “Tiirkge’de
giidillenme ve isteklendirme kavramlariyla ifade edilen motivasyon kavrami,
Ingilizce ve Fransizca ‘motive- motivation’ sdzciigiinden ve Latince’de ‘hareket
etme’ anlamma gelen ‘mot’ kokiinden tiiretilmistir.”! Hareket etme anlamina gelse
de insan davranislar ile ilgili bir konudur. “Motivasyonun koki olan motiv(gidu),
bir insan1 harekete gegirici gii¢ anlamina gelmekte olup, harekete gegirici, hareketi
devam ettirici (ya da sondirtict) ve olumlu yone yoneltici olmak (zere U¢ temel
ozellige sahip bir gctir.”? Bu 6zellikler motivasyonun dinamik bir siirece sahip
oldugunu da gostermektedir. “Motive, temel kavramindan tiiretilen giidiileme ise, bir
ve ya birden ¢ok insani, belirli bir yone (gaye veya amaca) dogru devamli sekilde
harekete gecirmek igin yapilan cabalarin toplamidir.”*Motivasyon, bireysel ya da

kurumsal olarak belirlenen hedeflere ulasmada 6nemli bir unsurdur.

Motivasyon, insanin istedigine sonuca ulasmak i¢in kendi i¢ diinyasinda
yaptig1r planlama ve hazirliktir. Sonucunda bireysel ya da kurumsal yarar vardir.
Insanlarin ihtiyaglarindan dogan ve insanlar1 belli davranislara yonelten durumlar

mevcuttur. Motivasyon siireci bir ihtiyacin tatminidir.

Motivasyon, temelinde insan olan, i¢sel ya da dissal etki edilebilen bir
sirectir. Bu silire¢ tatmin olmamig diirtiillerin uyarilmasi, harekete gegmesi ile
tetiklenir. “ Motive etme, Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarini tatminle sonuglanacak
bir i ortam1 yaratarak bireyin harekete gecmesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi
siirecidir.”* Tamimda da gériildiigii gibi motive etme olay1 bir siiregtir. Bir baska

tanimda sudur. “ Yoneticilerin Orgiit iiyelerini 6rgiitiin amaclarin1 gergeklestirmesi

1 S.Tevruz, Davramislarimizdan Segmeler, Istanbul, 1989, Sayfa (s.)59

2 1.Bakan, “Motivasyon Kavranm”, Y 6netimde Se¢me Konular, Kayseri, 2007, s.158

3 E.Eren, Yonetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar), Istanbul, 2003, 5.492
4 H.Can, Organizasyon ve Yonetimi, Ankara, 1992, s.164



yolunda ¢esitli giidiilerle tesvik etmesi eylemidir.”! Bu siirecte yoneticilerinde

bilgiye dayali 6nemli fonksiyonlari bulunmaktadir.

“Insam harekete geciren ve hareketlerinin ydnlerini belirleyen, onlarm
diisiinceleri, umutlari, inanglari, kisaca arzu, ihtiya¢ ve korkularidir.”? Tium bu

unsurlarin bileskesi motivasyondur.
2. Motivasyon Unsurlari
2.1. Kararlara Katilma

Katilimcr yonetim son yillarda daha modern ve etkili bir yonetim bi¢imi
olarak gosterilmektedir. Insanlarin kendilerini etkileyecek kararlara katilma arzusu
icerisindedirler. Ozellikle yetiskinlerde bu diirtii oldukca giicliidiir. Bu beklentilerinin
dikkate alinmadigi durumlarda aidiyet duygusunda azalma, dislanma, kendini
Onemsiz hissetme gibi olumsuz duygular icerisine girebilirler. “Katilma, is gorenin
liretim potansiyelini harekete gegirecek ve iste tatmini olusturacak en énemli etken
olarak tanimlanir. Katilma sonugta, kisinin kendine saygi ve taninma
gereksinimlerine bir karsiliktir. Isinde bu ihtiyaclarini gideremeyecek bir bireyin,
bunlar1 daha baska yer ve ortamlarda gidermeye yonelmesi dogaldir.Bu ise olumsuz
bir motivasyonun temelini olusturur.”3Uretim potansiyelini harekete gegirmek ve
stirekli iist seviyede tutmak i¢in personelin kararlara katilmasini saglamalidir. Kisinin
bu yondeki ihtiyaglar1 dikkate alinmalidir. “Jan Carlzon, daha 30 yasindayken
Scandinavian Airways’in bagkani oldu, bugiine kadar havacilik tarihinin gen¢ hava
yollar1 bagkani olarak kaldi. Cokiintliiye ugramis bir kurulusu ele aldiginda yalnizca
iki y1l icinde yilin havayolu se¢ilebilecek duruma nasil getirdigi sorulunca hep kisa
bir agiklama yapardi. Ben, isin basmna geldigimde buldugum hiyerasik piramidi
yikmaktan bagka bir sey yapmadmm. Onceleri tepede kabile sefi, altta ise
Kizilderililer vardi, bagka bir deyisle iistte oturan bir esek yiiziinden alttakiler nefes
alamiyorlard1.”* Bu degisiklikle emir alarak calisan bir personel yerine, herkes biitiin

alanlarda kendi karar verebilen bir orgut Uyesi olarak gérmektedir. Psiko-sosyal bir

1 M.S.Simsek, Yonetim ve Organizasyon, Konya, 1998, 5.193

2 E.Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2012,5.498
3 F.Karaman, Isletmede Motivasyon ve Verimlilik, Istanbul, 2010, s.85

4 K.Kobjoll, “Motivasyon”,Yonetim Dizisi:3, Istanbul,1996,s.27



varlik olan is gorenlerin gorlislerinin alinmasi onlarin orgiite olan bagliliklarini
arttirarak onlarin ait olma duygularini, bir seyler yapabilme, ortaya cikarabilme

duygularmi tatmin edecektir.

Karara katilma, is gorenlerin motivasyonunu arttiran bir unsurdur. “Is
gorenlerin Orgiit amacglarini benimsemelerini ve bu amaglar dogrultusunda caba
harcamalarini saglar. Bu Cok yonli etkileri dolayisiyla, kararlara katilma,is gorenleri
calismaya motive etmede kullanilan etkili araglardan biridir.”*Kararlara katilini
saglayan bir yOnetim anlayisini benimseyen bir igveren motivasyonu ylksek is

gorenleri ile daha verimli ve etkin bir isletmeye sahip olacaktir.
2.2. Basar1 Sonucu Takdir Edilme

Insanlar igin takdir edilme firsati diirtii olarak paradan daha onemli bir
durumdur. “IBM’in kurucusu Thomas J.Vatson, ofis ve atdlyelerinde dolasirken bir
cek defteri tagimasiyla iinliiydii. Birinin sira dis1 bir is yaptigin1 gordiigiinde, o kisiye
cek yazardi. Bu miktar 5, 10 veya 25 dolar gibi rakamlar olurdu. Miktarlar kiigiiktii
ama hareketinin etkisi ¢ok iyiydi. Bir¢cok durumda c¢alisanlar cekleri asla tahsil
etmezlerdi. Onlar1 gerceveletir ve duvarlarma asarlardi. Odiillerini parada degil,
{iretimlerinin kisisel takdirlerinde bulurlardi.”? Is géreni mekanik bir tiretim faktori
olarak gérmek ve ona gdre davranmak isveren agisindan biiyiik bir yanlstir. Is goren

psikolojik, sosyal ihtiyag¢lar1 olan bir varliktir.

Is goren kendisine deger verildigini hissetmesine olumlu ydnde tepkiler verir.
“Maslow’un dordiincii gereksinme grubu Takdir ve Saygi ihtiyaglarina iligkindir. Bu
gereksinmeler, insanlarin bagka insanlara ve gruplara basarili hizmetler vermek
suretiyle onlarin takdir ve sayginligin1 kazanma faaliyetleri sonunda tatmin olurlar.
Baskalar1 tarafindan sevilen ve takdir edilen kimseler kendilerine karsi da (yetenek,
bilgi, tecriibe ve basarilarina) saygi duyarlar. Boylece kendine giiven duygularini da
gelistirir ve toplumda kendilerine belirli bir mevki tayin ederler. Takdir ve saygi

gbrme gereksinimlerinin topluma yansiyan en belirgin niteligi terfi etme, daha iist

! G.Incir, Calisanlarin Motivasyonuna Genel Bir Bakis, Ankara,1985,s.74
H.Durmus, Egitim Yénetiminde Motivasyon ve Odiillendirme;
http:/ www.hayatidurmus.com/GGO/subat pdf,s.9, (28/04/2013)
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gorev ve sorumluluklar yiiklenme ve sosyal statiiyii artirma durumlaridir.” ?
Gorildigi gibi takdir edilme sosyal bir varlik olan is gorenin mevcut potansiyelini

ortaya ¢ikarmasini saglayan 6nemli bir unsurdur.
2.3. Egitimin Calisan Motivasyonuna EtKisi

Egitim calisanlarin motivasyonu ic¢in yoneticilerin kullanacagi 6nemli bir
aractir. Yeni bilgilerin sunulmasi, davranis ve tutumlarin degisiminin saglanmasi ve
calisanlarin tatminini saglamasi ag¢isindan egitim cok o6nemlidir. Organizasyonun
yeni bilgilere ihtiyag duymasi verimliligini arttirma amacindan kaynaklanir. Dinamik
yapiya sahip organizasyonlarda siirekli olarak yeni bilgilerin edinilmesi gerekir.
Organizasyonun yeni gelismelere ve yeniliklere uyum saglamasi ancak caliganlarin
yeni bilgilerle donatilmasiyla miimkiindiir. Kendilerine yeni bilgiler sunulan ve
egitilen caligsanlar ait olan, sevgi gérme, ilgilenilme gibi sosyal igerikli ihtiyaglarini

karsilayabiliyorlar.

Yoneticilerin, motivasyonu iginde egitim gereklidir. Yoneticinin pozisyonu
geregi kendisinden beklenen performansa ulasabilmesi icin gerekli bilgi, beceri ve
davraniglar1 kazanmasi ve pekistirmesi gerekir. Egitim sayesinde eksik yonlerini
tamamlayabilen, kendini stirekli gelistirme imkan1 bulan bireyin kendine giiveni artacak,
yiiksek motivasyonla isletmeye olan katkisini artirabilecektir.? Calisanlar giiniimiizde bir
isetmeye girme kararlarinda, isletmenin sagladigi egitim imkanlarin1  da

onemsemektedir.

Egitim yasamin bir pargasidir. Egitim ailede baslar ve bireyin dmriiniin sonuna
kadar devam eden bir sirecgtir. Egitim bir toplumun refah diizeyinin en Onemli
gostergesidir. Egitim toplumun gelismesini saglar. Kurumlar agisindan bakildiginda,
stirekli verilen egitim kurumun degisen sartlara ayak uydurmasini, gelismeleri yakindan
takip edilmesini saglayan onemli bir unsurdur. Hizmet i¢i egitimlerin siirekliliginin

saglanmasi da diger bir unsur olarak ifade edilebilir.

1 Eren, 2013,5.498

2 O.Elbir, Motivasyon Araglarmnin s Tatmini Uzerine Etkileri, Kiitahya Ceza infaz Kurumu'nda Bir
Uygulama,  Dumlupinar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii(SBE), Yayimlanmamis
Yuksek Lisans Tezi(YYLT), Kltahya, 2006, s.23



Egitim, ¢alisanlarin is tatmini iizerinde etkilidir. Calisanlarin egitim diizeyi ve
deneyimleri uygun kosullar saglanamadiginda mutsuz olmakta ve isinden kaynakli

stres ve kaygi olugsmakta bu durum is tatminsizligine yol agmaktadir.
2.4. Deger ve Statiinin Motive Etme Gucu

Deger ve statii motivasyon i¢in 6nemli iki unsurdur. Calisanin isyerinde
hissettigi psikolojik bir ihtiyagtir. Kurumda yonetici tarafindan hissettirilen bir
degerinin olmasi, kiside psikolojik tatmin i¢in gereklidir. Deger verilmedigini
hisseden calisanlar kendisini isten uzaklastirir ve basarisiz olur. Yapilan isin
yoneticiler tarafindan begenilmesi c¢alisanin motivasyonunu arttirir. Daha fazla
Onemsenmek icin her tiirli gabay1 gosterir. Calismalarinin karsiliginda statiisiinde de

yikselme gergeklesir ise ¢alisanin is tatminine bagli olarak verimi de artar.

Stati, bir kimseye, toplumda baska kimseler tarafindan verilen degerlerin
toplam1 olup, saygiyla birliktedir. Yani, ¢alisan sahip oldugu statii sayesinde diger
kisilerden sayg1 goriir. Caligilan mevkii ne olursa olsun kurumun kalifiye bir ¢alisani
olarak goriilme, tiim ¢alisanlarda tatmin duygusu olusturur. Iyi taninan bir orgiitte
calisgma ya da onemli gorllen bir unvana sahip olma, baskalarinca onlara verilen
statiilerde de olumlu etkiler yapar.! Calisanlar statiye 6nem verirler. Kurum

igerisinde statii cogu calisan i¢in 6nemli bir hedef durumundadir.

Orgiit igerisinde kisinin sahip oldugu yer anlamina gelen statii, hiyerarsik ya
da fonksiyonel olabilir. Fonksiyonel statii bireyi daha fazla motive eder. Bagkalarinin
kendisine deger vermesi ve Orgiit iginde saygin olmasi, bazen kendini begenmislige
stiriikler. Asirt ilgi ve 6vgii kimi zaman olan bitenden kusku duyulmasina da sebep
olur. Dolayistyla statiiniin etkisi herkeste farklidir. > Ancak sonucu her ne olursa
olsun calisan statiisiinii ylikseltmek i¢in ¢aba harcayacaktir. Motivasyon i¢in gerekli

olanda bu hedefe ulasma cabasidir.

Calisanlar yaptiklar1 isten duyduklari is tatminleri, isveren ve yoneticinin

elindedir. Caliganlar, igverenlerin sevgi ve saygisini kazanabilmek igin elinden geleni

1'S.A.Acuner, Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Unsurlarm Calisanlar Uzerindeki Motivasyonel Etkileri,
Ankara, 2010,s.51

2 H.Giinaydin, Ekonomik Psikoloji(Psikolojik Faktorlerin Ekonomik Reformlar Uzerine Etkileri),
Istanbul, 2007,s.228.



yapmaya calisacaklardir. Caligsmalarinin  karsiliginda deger ve saygi goren,
statiisiinde degisiklik olan ¢alisan, daha gayretli, daha fedakar olarak c¢alisacaktir.
Ozellikle is yerinde kisinin kendini degerli hissetmesi isini daha Gok benimsemesini
ve Onemsemesini saglayacaktir. Buna gore, calisan kisiye egitimi ve becerileri

dogrultusunda yiiksek statl verilerek, motivasyonu ve verimliligi artirilmaktadr.
2.5. Yetki ve Sorumluluk Devrinin Motivasyona Katkisi

Yetki devri, ¢alisanin kendisini 6nemli hissetmesini saglar. Calisanlar saygi
ve taninma ihtiyaglarini tatmin edecek yetki devrini 6nemserler. Yetki devri, Ustlere
ait olan gorev ve sorumluluklarin bir kismmnin astlara devredilmesidir. Yetki
devriyle, hem calisanlarin kendine giiveni artar hem de oOrgiite olan bag1 giiclenir.
Onemli bir motivasyon kaynagidir. Ciinkii ¢aligan, kendisine 6rgiit tarafindan deger
verildigini diisiinerek basarili olmak icin daha fazla motive olur.! Yaptig: iste daha

Ozverili davranir ve daha fazla ¢aba harcar.

Yetki devrinin galisanlar tizerinde olumlu etkileri vardir. Calisanin yaptigr is
ile ilgili kendisini gelistirmesini saglar. Yetki sorumluluklar ile birlikte
devredilmelidir. Baz1 6rgiit yapilarinda yetkilerin biiyiik ¢ogunlugu orgiitiin en st
yoneticilerinde toplanir. Bu yoneticiler siirekli olarak ¢alisanlari siki bir denetim ve
disiplin altinda tutmaya calisarak diizeni saglamaya ugrasirlar. Boyle bir yapida yetki
verilmeyen c¢alisana genis sorumluluklar verilir. “Sorumluluk yiiklenen is gorenler,
bu sorumlulugun gereklerini yerine getirecek yetkilerle donatilmadiklar: igin isler
aksayacak; bicimsel olmayan iliskiler yayginlasacak, sorunlarin tespiti ve ¢dziimii
konusunda oOrgut ici anlasmazliklar bas gosterecek ve bireylerin calisma isteklerini
yok eden, elverissiz bir is ortami1 olusacaktir. Bu yiizden, sorumluluk yiiklenen bireye
ayn1 Olglide yetkinin verilmesi taslart yerine oturtacak birincil prensip olarak
karsimiza ¢ikmaktadir”. 2 Bdylece calisanlar kendilerinden beklenen performansi
gosterebilecek gliven ve kararliliga sahip olacaklar ve orgit icerisinde esneklik,
uyum ve moral yiiksek diizeyde seyredecektir.

1 A.Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon, Istanbul,2006, s.172
2 7.Sabuncuoglu - M. Tz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa 2001, s.136
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Sorumlulugunu bilen yetkili calisan, isin olumlu, olumsuz her seyinden
kendisinin sorumlu tutar ve kendi yontemleri ile caligir. Yetkilendirme yapilirken
dikkat edilmesi gereken Onemli hususlar vardir. Bunlar ¢alisanin bilgi, beceri,
yetenek ve karar verme gucldlr. Bu hususlar goz ardi edilir ise ¢alisanin basarili
olma olasilig1 azalir. Yetkilendirilen ¢alisanlar, sorumluluklarii bildigi igin bir {ist
dizey yoneticinin onaymi beklemeden acil kararlar alip, uygulamaya koyar.

Calisanin bu davranisi da 6rgutiin dinanizmini ve verimliligini arttirir.
2.6. Cevreye Uyum Gostermenin Motivasyon Dizeyini Y ikseltmesi

Calisanlarin ¢evreye uyumu Onemlidir. Personel c¢alistig1 ¢evrenin fiziksel
kosullarina uyum saglamasi yeterli degildir. Calisanin kurumunda psiko-sosyal
kosullarma da uyum saglamasi gereklidir. Igine doniik ve kendi diinyasinda yasamak
isteyen bireyler uzun vadede kuruma oldugu kadar, kendilerine de faydali olamazlar.
Personel yeni ise girdigi zaman kurumun cevresinin gereklerine, geleneklerine,
kurallarina en kisa zamanda alismali ve uyum saglamalidir. YOnetici ise, yeni gelen
personele her konuda yardimci olmali, gerekli ve yeterli bilgileri edinmelerini
desteklemeli, onlarin ¢aligma arkadaslari ile en kisa zamanda kaynagmasini sosyal
faaliyetler, uyum egitimi uygulamalar1 ile en kisa siirede saglamalidir.
Saglanamamasi durumunda kurumun caligsanlar1 arasindaki isbirligi ve dayanigsma

gibi 6nemli unsurlar gerceklesmeyecek ve kurumun basarist olumsuz etkilenecektir.

Bu nedenle kurumun uyumlu bir ¢evre olusturmasi, calisanlarla karsilikli
ishirligi ve dayanisma iginde olmasi, ¢alisanlarina danigmanlik hizmeti saglamasi
gereklidir. Personele saglanacak danismanlik hizmeti; Orgiitteki ¢alismalarin daha
etkin ve verimli olarak yiiriitilmesine, ¢alisanlar arasindaki iligkilerin, isbirligi ve

iletisimin gelistirilmesine hizmet edecek sekilde saglanmalidir
2.7. Ucretin Motivasyona Etki Derecesi

Ucret, calisanlarin yaptiklari isin karsiligina aldiklari paradir. Kurumlar en az
gider ile en fazla hizmeti tiretmeye ¢aligirlar. Calisanlar ise yaptiklari is karsiliginda

hak ettikleri tcreti almak isterler. Bu hususta calisanlari ise yonelten en onemli
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nokta kendisi ve ailesinin arzuladiklar1 hayati yasamalarini saglayacak iicreti elde

etme ¢abasidir.Bazi durumlarda ¢aligsanlar i¢in {icretin miktar1 nemini kaybeder.

Ucret calisanlar igin temel motivasyon faktorlerindendir. Kurumlar
calisanlarin1 motive edebilmek i¢in iicret artigi, primli iicret uygulamalari, ekonomik
odiiller, kara katilma gibi yontemler kullanabilmektedir.! Ancak bu yontemleri belirli
bir sistem igerisinde uygulanmasi c¢alisanlar iizerinde iicretin beklenilen olumlu

etkisinin arttirilmasi i¢in 6nemlidir.

Ucretin adil bir bigimde belirlenmesi ve dagitilmas: énemlidir. Bunun igin
ticretler yapilan isin miktar ve niteligi ile ilgili uyumlu oldugu kadar gosterilen
performans ile de uyumlu olmalidir. Ucretlerin yaninda yine islerin yogunlugu ve
zorlugu ile ilgili olarak prim ve ikramiye tutarlarinin saptanmasi énemli bir unsurdur.
Kurumlar i¢in bir finans faktorii olarak goriilen {icret calisan i¢in 6nemli bir tatmin
aracidir.  Ucretin  ¢aliganin  ihtiyaglarmi gidermekte yeterli olup olmamasi
motivasyonu iizerinde etkidir. Calisan, yaptigi isiyle aldigi ticreti adil bulursa, tatmin

duygusu yliksek olmaktadir.

Ucret konusunda belki de en 6nemli konu iicret adaletinin saglanmasidir.
Calisanlar yaptiklar1 isin karsiliginda aldiklar1 {icretleri kendileri ile benzer isleri
yapan ¢alisanlarin aldiklart iicret ile kiyas igerisindedir. Bu kiyaslama sonucunun
olumsuz olmasi personelin motivasyonunu olumsuz ydnde etkileyecektir Ucretin
calisanlar iizerinde motivasyonu arttirict yonde etkili olabilmesi i¢in c¢alisanin
beklentisine, performansina ve piyasa ticret sistemine uygun olarak adil ve

hakkaniyetli bir sekilde belirlenmesi gerekir.

Ucret, ayrica calisamin  toplumdaki gruplar arasindaki  konumunu
gostermesinde de etkilidir. Bu yonlyle de ¢alisan ig¢in 6nemli bir motivatordiir.
Calisanlarin motivasyonunu arttiran en énemli faktorlerden biri de iicret kapsaminda

verilen yan 6ddemelerdir. Emeklilik ikramiyesi, yasam, saglik, kaza sigortasi, hastalik

1 A.T.Balta, Insan Kaynaklari Yonetimi Fonksiyonu Olarak Ucret Yonetimi, Motivasyon ve Bir

Uygulama, Marmara Universitesi, SBE, YYLT, Istanbul, 2007,s.79
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izni, sosyal sigorta gibi unsurlarin varligi ¢alisan tizerinde olumlu bir etki yaratirken,

olmamasi ¢ok biiyiik ig tatminsizligine neden olabilmektedir.
2.8. Orgiitte Terfi Olanagmin Motivasyona Katkisi

Calisanlar, calistiklar1 kurumlarda yukselme olanaklarinin  bulunmasini
isterler. Ciinkii calisanlar isleri iyice kavrayip deneyimleri arttikga yaptiklari is
tatmin etmemeye baslar. Bulunduklar1 mevkilerdeki yetki ve sorumluluklarini az
bulurlar. Bu nedenle, daha yiksek daha yetki ve sorumluluklarla ¢alismak ve kuruma
daha faydali olacaklarmi hissederler. ilerleme ve yiilkselme olanagi bulunmayan
yoneticilerin ¢alisma azimleri, ¢abalar1 azalacaktir. O halde yiikselme igyerinde
tesvik yani giidiileme aracidir diyebiliriz. 1 Her calisan, 6rgut icinde Kariyer
konusundaki gelecegine dair, baz1 endiseler bulunur. Bu endiselere bagli olarak
kariyerinde en iist ulasabilecegi yere kadar yilikselme yolunun agik olmasini ister.
Giiniimiiz kosullarinda bu elbette ki pek mimkiin degildir. Her istedigimizde uygun
kosullar, uygun kadro olmayabilir. Bu hususta bir tikaniklik, duraksama yasanabilir.

Cogu calisan uygun sartlara sahip olsa da, yeterli bilgi ve deneyim sahibi olsa
da ilerleme surekli olmayabilecektir. Yiikselme konusunda bir diger sorun ise,
igyerinde olusan calisan ihtiyaclarinin, is yerinde uygun c¢alisan var iken disaridan
getirilenlerle tamamlanmasidir. Birokratik engeller disinda yoneticinin ¢alisana
saglayacag yiikselme olanaklari, ¢alisan1 motive edecektir. Daha fazla isi 6§renmek
icin motive edecektir. Terfi, kariyer, sadece paraya dayali bir unsur olmay1p stati ile
de ilgili bir konudur. Calisanlara ylkselme olanaklarinin taninmasi, hem ¢aliganlarda

guven duygusunu saglar, ve motivasyonu arttiran bir husustur.

3. MOTIiVASYONUN ONEMi

3.1. Yonetici A¢isindan Onemi

Motivasyon yoneticileri ¢ok yakindan ilgilendiren 6nemli bir kavramdir.
Basaril1 bir yonetim, motivasyon énemli bir husustur. Iyi bir yonetici, galisanlar:

kurumun ortak amaci dogrultusunda isin nasil yapilacagini bildiren ve gdzeten

1 Eren, 2003, s.573
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,hem de motive ederek etkin ve verimli ¢aligmalarin1 saglayan kisidir. Gorildigii

Uzere yoOneticiler, kurum iginde motivasyon konusuyla direkt baglantili kisilerdir.

Yoneticinin gorev yaptigr kurumda temel gorevlerinden birisi, c¢alisanin
davraniglarini, tutumlarimi goézlemlemek, ihtiyaglarinin karsilanip karsilanmadigini
kontrol etmek ve giderilmesini saglamaktir. Clinki, ¢alisanlar zamanimin biyiik bir
kismin1 ig yerinde gecirmektedir. Calisanlarin yasadigi olumsuz durumlar is
verimini, is kalitesin olumsuz bir sekilde etkiler. Ihtiyaclar1 karsilanamayan,
yasadiklarinin farkina varilmayan calisan, is doyumsuzlugu motivasyon diisiikliigii

yasayabilir. Bu yasananlar basariy1 ve is verimini etkileyen en énemli faktorlerdir.

Yonetici motivasyon konusuyla ilgilenmek zorundadir. Clnku yoneticinin
basarist c¢alistig1 kisilerin basarisina, bilgi, yetenek ve giiciinii Orgiitsel amaclar
dogrultusunda harcamasina baghdir. Diger bir deyisle, motivasyon ile performans
yakindan iligkilidir. Motive olmayan kisilerin performans gostermesi beklenemez.
Kigiler cesitli davraniglar sergiler ve bu davranislarin c¢esitli nedenleri olabilir.
Yonetici agisindan Onemli olan, kisilerin organizasyonun amaci dogrultusunda
davranmalaridir. Bunu saglamak i¢in yoOneticinin motivasyon unsurlarini ¢ok iyi

bilmesi ve ¢alisanlar1 harekete gegirebilecek hareketi yaratmasi gereklidir.

Motivasyon kisinin davraniglarinin yorumlanmasiyla ortaya ¢ikar. Dolayisiyla
yoneticilere dnemli gorevler diismektedir. Her bireyin yasantis1 farkli oldugu ig¢in
davraniglarinin sebepleri de farklidir. Calisanlarini tanimayan, onlar hakkinda bilgi
sahibi olmayan yoneticilerin, davranis ¢coziimlemesine girmesi yanlis olacaktir. Her
bireyi motive eden faktorler de farklidir. Bu faktorler goz 6niinde bulundurulmalidir.
Yonetici herkesin ayni motivasyon yontemleriyle motive edildigi gibi hatali bir
diisiince i¢ine girmemelidir. Eski tip yoneticiler, ¢alisanlarin ¢ogunun isi sevmedigini
zanneder ve onlar1 korkutarak, parasal ddiiller vererek motive edilecegine inanir. Bu
kisa vadede yarar saglasa da uzun vadede calisanlari isten sogutur. * Bu siirecte

motivasyonun tiim unsurlar1 yoneticiler tarafindan etkin bir bigimde kullanilmalidir.

Verimi  ylikseltecek, motivasyon yoOntemlerini  gelistirebilmek icin

yoneticilerin insan kaynaklarini iyi bilmeleri, iiretkenligi, verimi neler artirir, sonug

1 H.Kantar, Isletmede Motivasyon, Istanbul, 2008,s. 126
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neden boyle oldugu hususunu anlamalart gerekir. Ayrica kisilerin ihtiyag ve
isteklerini anlamakta, onlar1 motive etmek igin gereklidir.! Yoneticilerde ¢alisanlarini

tanimaya yonelik bir ¢aba igerisinde olmalidir.

Yoneticiler kurumda calisanlarin motivasyonunu degerlendirmeli, yiiksek
tutmak icin gayret gostermelidir. Personelin ¢alisma ortami, oda 1sis1, ¢alisacagi,
ihtiya¢ duyacagi bilgisayar ve teknik donanimi ¢alisma istegini artiracak sekilde

saglamalidir.
3.2. Cahsan Agisindan Onemi

Bir kurumda ¢ok sayida nitelikli ¢alisan bulunmasi verimlilik igin yeterli
degildir. Bu ¢alisan1 harekete gecirecek yontemler yapilmadikga yeterli oranda verim
alinamaz. Calisanin arzuladigi ortami saglamak ve bunu belli bir standartta
tutabilmek icin ¢aba gerekir Calisanlarin performanslar: tatmin diizeyiyle iliskilidir.
Tatmin edildikge performanslari, basarilari dogrusal oranli  artar. Yiksek
performansla calisan personele sahip kurumun verimliligi de artar. Motive olmus
caliganlara sahip kurumlar verimliligi yiiksek olan kurumlardir. Kurumlar basarilarini
surekli yiilksek seviyede tutabilir. Insanlar1 nelerin motive ettigini bilmek gerekir.
Empati yapmak, kisileri anlamay1 gerektirir. Insanlarin goriinen ve gdriinmeyen
yonlerini anlayabilmek icin yuksek bir duyarlilik, gézlem ve g¢evreyi tanimak igin
caba harcamak gerekir. Birbirini anlayan insanlar problemlerini daha iyi ¢ozer ve

basarili olur. Is arkadaslar1 ve yoneticileriyle daha iyi iliskiler kurabilir.

Calisanlar1 kurum yararina hareket etmek i¢in motive etmek ve onlarin uzun
vadede iste tutmak zor bir istir. Calisanlar1 verimli bir sekilde ¢alismaya itecek,
sorumluluk almalarini saglayacak, problemleri ¢ozmeleri i¢in harekete gegirecek ve
basarilarin1 odiillendirecek bir ortamin yaratilmasi, yapilmasi gereken islerin en
onlinde gelir. Her ne kadar insanlar1 ¢aligmaya motive eden kurumlar degil
kendileriyse de, en iyi uygulamalarin oldugu kurumlar, yaratict ¢oziimler, ¢ok

calisma ve organizasyona baglilik i¢in ilham veren bir atmosfer yaratirlar. Bu pozitif

! M.Palmer - K.Winters, insan Kaynaklar1 ,(Cev.D.Sahiner), Istanbul, 1993,s.14
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atmosfer, yetenekleri gelistirme ve yenilerini edinme firsatini ve giiven duygusunu da

iceren bir ¢ok yarar saglar.

Calisanlarin performansini en iist diizeyde tutmayi basaran kurumlar, {ist
duzey yonetimin destegini saglar, beklentileri diizenli olarak ve agik bir sekilde
iletirler, otoriteyi organizasyonun tabanina yayarlar, caliganlar1 problemlere sahip
cikip cozmeleri igin tesvik eder ve basarili olanlart herkesin Oniinde ve sik sik
kutlarlar. Bu kurumlar, lcretlerin tek basina ¢alisanlarin performansini arttirmadigini
ancak destekleyici bir faktor oldugunu bilirler. Yiiksek motivasyonun kaynagi,
calisanlarin ise yaptiklari katkinin degerli oldugunu bilmeleri ve iglerini sevmeleridir.
Kurumlar ile iyi uyum saglayan ve kurumun degerlerini destekleyen c¢alisanlarin,
performansi yiikselir, ise devamsizlik oranlar1 diisiik olur verimi ve is ahlakim
arttirmay1 amaclarlar (Insan kaynaklar1). Aydm’ a gore de calisanlarm kurum
tarafindan basarilarin1 artirmalari i¢in etkilenmeleri bir bakima motivelerinin
saglanmalar1 gerekmektedir. Bu etkilerde, yiikselmeler, licret artiglari, tanima, takdir

etme ve sinirli kaynaklara erisme olanaginin saglanmasi gibi ifade edilmistir.’

1 M.Aydm, Egitim Yonetimi, Ankara, 2000, s.25
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IKINCi BOLUM
MOTIVASYONA ETKi EDEN FAKTORLER

1. MOTIVASYONA ETKI EDEN EKONOMIiK FAKTORLER

1.1. Ucretin Motivasyon Duzeyine Etkisi

Calisanlarin motivasyonunda kurumlarin en ¢ok kullandigi yontemlerin en
basinda yer alir. Para insanlar i¢in daha yiliksek gelir elde etme isteginden dolay1
onemli bir unsurdur. Calisanlarin motivasyonlarini saglamak i¢in ihtiyaglarini tespit
etmek ve karsilanmasi igin olanaklar saglanmasi gerekmektedir. Bu olanaklardan en
Onemlisi paradir. Calisanin ihtiyaglarin1 karsilayabilecegi parayr kazanmasi ve bu
ihtiyaglar1 gidermesi motivasyon i¢in uygun ortamin hazirlanmasini saglayacaktir.

Dolayistyla galisanin, yoneticinin ve kurumun isini kolaylastiran 6nemli araglardan

biridir.

Para; personelin organizasyonda calismasi karsiliginda aldigi en temel
oduldir. Ucret; birey icin yalnizca maddi bir deger degil, aym1 zamanda personelin
ise yaptigi katkilari, dolayisiyla is yerindeki Onemini, is veren tarafindan
performansimin nasil degerlendirildigini ve organizasyonun personele bakis agisini
yansitan 6nemli bir unsurdur. Ucret; birey agisindan ihtiyaclarim Karsilama, kendini
guvende hissetme, yeteneklerini degerlendirme ve amaglarina ulagsma araci olarak
goriiliir. Ucretlendirme bir geri bildirim aracidir. Personelin isinde ilerlemesini, diger
calisanlar arasindaki performansini ve organizasyon hiyerarsisindeki konumunu da
ifade etmektedir. Ucret bireyin refah diizeyinin gostergesidir. Standart refah diizeyini
saglamayan (cret tatminsizlik yaratir, is doyumunu ve motivasyonu olumsuz yonde
etkiler.! Bu nedenle dicret belirlenirken objektif kriterlerin kullanilarak uygulanmasi

gereklidir.

Obijektif bir tcret sistemin de, ¢alisanin egitim, yetenek, tecriibe ve emegini
dikkate almali, personeli etkin ve verimli ¢alismaya isteklendirmelidir. Personel

acisindan adil bir ticret sistemi, organizasyon i¢inde ve sektorde, ayn1 zamanda ulke

1 D.Gigek, Orgiitlerde Motivasyon ve Is Yasam Kalitesi: Bir Kamu Kurulusundaki Y dnetici
Personelin Motivasyon Seviyelerinin Tespit Edilerek Is Yasam Kalitesinin Gelistirilmesi
Uzerine Bir Arastirma, Cukurova Universitesi, SBE, Yayimlanmanus Doktora Tezi, Adana,
2005, s. 33.
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genelinde tcret dengesini saglayabilmelidir. Belirtilen Gcret dizeyi nitelikli insan
kaynaklar1 temininde ve mevcut personelin kurumda tutulmasinda etkin bir aragtir.
Ucret diizeyi organizasyonun nitelikli isgiiciine sahip olmasmi ve bu is guclni
tutabilmesini saglamalidir. Nitelikli is giicii, organizasyonlar arasindaki rekabette ¢ok
onemli bir faktordir. Ucret; yasam igin gereken maddi kaynag: saglamasi ve kisinin
toplumdaki konumunu gostermesi nedeniyle 6nemli oldugu igin temel bir

motivasyon aracidir.

Ucretin kurumlarda &zendirici ara¢ olarak kullanilmasi, iicret artisi, iicret
azalist ve tdcretin 6deme bigimiyle ilgilidir. Motivasyonda en ¢ok rastlanilan
Ozendirici arag, ayni pozisyonda terfi ettirmeden {iicreti arttirma yolu veya
yikselmeye yani terfi ettirmeye bagl olarak tcretin artirilmasi yoludur. Diger
yandan daha az (cret saglama tehdidi de, eski ticret diizeyine alismis Kisileri daha
fazla calistirma Kkonusunda ozendirici ara¢ olarak kullanilmaktadir. Bu durum
uygulamada genellikle primlerin kesilmesi seklinde gorilmektedir. Bu yontem
onemli bir is kuralina aykir1 hareket eden ve ikazlara ragmen bu durumu surddren
Kisiler icin en son care olarak basvurulmalidir. Boyle bir durum 6rgut ¢alisanlarinin
giiven ve moral durumlarinin bozulmasina neden olmaktadir. Kisi nerede ve ne kadar
calisacagina karar verirken gelir en Onemli degisken olmaktadir. Ciinkii {icret;
ihtiyaglarin ¢ogunun giderilmesine yardim eder. Para; beslenme, barinma ve giyinme
gibi temel ihtiyaglar1 karsilamakla birlikte, ¢alisanlarin giinliikk yasantisini da
kolaylastirir. Diger taraftan isletmelerde c¢alisanlar arasinda {icret adaletinin
saglanmasi da onemli bir faktordiir. Her personel ¢alistigi kurulusa yetenekleri,
bilgisi ve becerisiyle belli katkilarda bulunur, mal ve hizmet iretir, bunun
karsiiginda ise adil bir iicret ister. Orgiit kisiye bilgi, beceri ve yeteneklerini
kullanabilecegi bir ortam saglar. Orgiit ayn1 zamanda kar ederek calisanlarma

basarilarina gore ticret vermek durumundadir.

Geleneksel anlayista en etkin motivasyon aract olarak ele alindigi
gorilmektedir. Is gérenin temel galisma sebebi iicret oldugu kadar, isletmeye bagh
kalmasinda da en giiglii giidiidiir. Ucret artis1 is gorenin sadece alim giiciinii
yiikseltmez, ayn1 zamanda statiisiinii, sayginligini ve giiven unsurunu da yiikseltir.

Ucret artis1 oldukga etkileyici bir motivasyon aracidir. Ekonomik 6zendirme araglari
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icinde en eski ve yaygin kullanilan iicret artisidir. Yapilan arastirmalar sonucunda
ticretle verimlilik arasinda ¢ok etkileyici bir iliski oldugunu belirtilmistir.! is gorenler
ticret ile motive edilirler. Ayn1 kosullar altinda ¢alisip ayn1 performansi gosterip ve
ayni Uretimi yapan calisanlarin farkli tcretler almasi, diisiik Ucret alan kisinin

olumsuz duygular gelistirmesine ve motivasyonunun kirilmasina neden olur.
1.2. Primli Ucret Uygulamasi ve Calisma Istegi Uzerindeki Etkisi

Calisanlara diizenli ve sabit olarak aldiklari {icretin haricinde daha verimli
calismaya 6zendirmek i¢in kurum tarafindan verilen paradir. Prim hesaplanirken isin
yapildig1 zaman siiresi ve verilen zaman iginde yapilan is miktar1 6nemlidir. Prim
sistemiyle motivasyonu saglamak icin, bir isi zamanindan Once bitiren ya da
kendisine verilen zaman dilimi igerisinde fazla {iretim yapan c¢alisanlara belirli
oranlarla hesaplanan miktarda dicret Gdenir.? Ayrica calisanin egitim durumunda
onemlidir. Ekonomik araglardan ikincisi olan prim sistemi ile ¢alisanlar iglerini daha
cok benimseyeceklerdir. Uzun sireli ve daha ¢ok ¢alismakla alacaklari prim artacagi
icin c¢alisanlarin motivasyonlarinin artmasina bagli olarak basarilar1 ve verimlilikleri
de artacaktir. Burada Onemli olan kurumun primi ¢alisanlara adaletli olarak
dagitmasidir. Ayrica yonetici calisanlar1 ¢ok iyi gozlemlemelidir. Aksi takdirde

calisanlarin demotive olmalarina neden olmaktadir.

Calisanlarin aldiklar1 sabit iicret disinda ¢cok ve daha verimli caligmaya
Ozendirmek amaciyla verilen ek {icrete prim ad1 verilir. Baz1 igletmeler; is gorenlere
verimli caligmalar1 ve tretimi arttiricit ¢abalari karsiliginda prim verir. Bu primin
hesaplanmasin da zaman hesab1 ve parca basi temeline dayanmaktadir. Fakat bu arag
icim 6l¢limii kolay olamayan durumlarda giicliikler dogurur. Ote yandan, primli iicret
is gorenleri daha cok calismaya Ozendirirken, kalitenin diismesine is kazalarinin
artmasina, is gorenlerin daha ¢ok yipranmasina yol agar.? Is g6renlerin motivasyonun

da primli {cret sisteminin belirli bir yeri oldugu yadsinamaz. Fakat daha once

1 W.H.Newman,isletmelerde ve Kamu Yo6netiminde Sevk ve Idare, (Cev. K. Siirgit), Ankara,
1979,5.448.

2 M. Asikoglu, Insan Kaynaklarim1 Verimlilige Y®onlendirme Araci Olarak Motivasyon, Kiitahya,
1996, s. 48

87. Kusluvan, “Orgiitlerde Motivasyonun Onemi ve Kullanilan Motivasyon Araglar1”, insan
Kaynaklar1 ve Yonetim Dergisi,Cilt(C.) 3, Sayi(S.) 3, Ankara, 1999, s. 57
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saydigimiz sakincali yonler giderilmedikce ya da az diizeye indirilmedikce beklenen
etki yaratilamaz. Calistig1 goreve iiretime katkis1 oraninda prim almayan is gorenin is

ve isletmeye baglhilig1 azalir.

Ucret, calisanlarin zaman ve emekleri karsiliginda aldiklar1 paradir. Hayatin
devamlilig1 i¢in gerekli aragtir. Herkes daha fazla kazanmak, daha iyi sartlarda
yasamak ister. Calisacagi isi segerken oncelikle iicretin ne kadar olduguna bakar.
Oniine sunulan alternatiflerden ilk bakacag, is igin verilen iicrettir. Ucret birgok is
gorenin motivasyonunu saglayan en etkili aragtir. Ucret, is gorenin isletmeye giris
nedeni oldugu gibi, ayn1 zamanda isletmeye bagliligin1 saglayan en giiglii giidiidiir.
Ayrica iicret, bireyin toplum icinde sagladig1 saygimlik ve otoriteyi de artirir. Ote
yandan gelecegin giivence altina alinmasi diistiniiliir. Bu nedenle iicret artiginin is
gorenlere belli bir doyum sagladign kabul edilmektedir. ! Kisi ne kadar az
kazantyorsa, licretin miktar1 onun i¢in o kadar onemlidir. Borcu olanin tek bir
diistincesi vardir: Nasil daha fazla para kazanabilirim? Az (cret alan isgiler igin
fazladan alacaklar1 her kurus 6nemlidir. Daha ¢ok kazanan insanlar paraya ¢ok 6nem
vermez. Paramin yerini basarisinin onaylanmasi, hareket serbestisi alir.? Bazi
igverenler ticreti diisiik tutarak daha fazla sayida kisi ¢alistiririz diye bir diisiinceye
sahiptirler ancak kisi sayis1 kadar verimli ¢alisip ¢alismama durumu da 6nemlidir.
On kisinin yapacagi isi bes kisi verimli programli ¢alisarak yapabilir. Verimliligi
daha yiiksek isletmeler, fazla ticretle, yardim ve ikramiyelerle ¢alisanlarini memnun
edebilir. Ucret artis1 konusunda dikkat edilmesi gereken bazi hususlar vardir.
Bunlardan biri; benzer islerde caliganlara esit ticret verilmesidir. Sayet kisi ayni isi
yapip baskalarindan daha az iicret aliyorsa ¢atisma ve kiskanglik durumu dogabilir.
Bunun ise yansimasi da ¢ok iyi olmaz. Bunun yaninda iicret artisinin zamani ve
miktar da onemlidir. Ucret artisinin hangi noktada yapilacagini bilmek ve bu artisin

zamanini saptamak, licretin verilmesinden daha 6nemlidir.

Is gorenleri ise baglamak igin siirekli iicret artirmak aliskanlik yapabilir.
Ucret artis1 bireye hak ettigi 6lciide verilmezse motive ediciligini kaybeder. Ucret

artig1 sadece 6zendirme araci olmamalidir. Ciinkii gereksiz artiglar bireyde beklentiye

! Sabuncuoglu - Tliz, 5.120
2 G.Hagemann, Motivasyon El Kitabi, (Cev. G.Aksan), Istanbul,1995, s.41
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doniisebilir. BOyle bir beklenti, zamanla motive edici bir ara¢ olmaktan ¢ikar ve
zaten var olan bir faktore doniisiir. Bu yiizden {icret artis1 gereken zamanlarda ve

gerektigi ol¢iide, orgiitce uygulanmalidir.?

Motivasyonu artiran araglardan {icretin
yaninda prim de isletmede dogru kullanildiginda ¢alismay1 6zendirici, verimi artirici
bir etkiye sahiptir. Primli Ucret, kisilere sozel verilen 6diillerin yaninda basarilarini
maddi olarak desteklemedir. Primli {cret sistemleri ¢ok degisik bi¢imde
uygulanmakla birlikte, bunlarin ortak ydnleri bir yandan isletmenin karliligini
artirmak, O6te yandan calisanlarin verimli caligmalarini o6diillendirmektir. Hemen
biitiin primli iicret sistemlerinde diger bir ortak ¢zellikte, dncelikle zaman ve parca
basimna gore lcretin verilmesi ve daha sonra {iiretimdeki artiglari ddiillendiren
primlerin dagitilmasidir.? Once saatlik iicret belirlenir, standardin disindaki her

fazladan iiretim igin ayrica {icret odenir. Is goren standart zamanda isi bitirirse

normal {icret alir ama daha kisa surede bitirirse prime hak kazanr.

Isyerinde prim sisteminin 6zendirici etkisi oldugu gibi, Sl¢iimiiniin kolay
olmadig1 islerde uygulanma zorlugu vardir. Islerin hizli yapilmas: nedeniyle
kazalara, yipranmalara sebebiyet verebilir. Bunun yaninda verilecek primi zamanla
yarigarak, daha fazla iiretim icin ugrasan calisan, kaliteden 6diin vermek zorunda
kalir. Isin iyi ya da kétii olusuyla ilgilenilmez. Is g6ren verilen zamanda istenilen
iiretimi gerceklestirmek ve primi kazanmak amaciyla hizli ve seri bir sekilde ¢aligir.
Genel olarak primli {icret sisteminde belirlenen sakincalara gore tedbir alinarak
uygulandiginda, is gorenleri calismaya motive etmede olumlu etki saglamaktadir.
Ayrica 1 gorenin yaptigl isle, iiretimiyle baglantili prim verilmesine de dikkat
edilmelidir. Is goren eger bu diisiincede degilse verilen prim bir ise yaramaz. Is

gdrenin ise baglanmasi hayal olur.

Calisanlara emekleri karsiliginda verilen paraya iicret, licret dis1 yapilan
odemelere de prim denir. Odiil ise, calisanlara gayretleri karsiliginda saglanan maddi,

Manevi yararlardir. 3

Yoneticiler, 13 gorenlerden beklendigi davranislar
gerceklestiginde 6diil vererek onlar1 daha iyisini yapmaya sevklendirir. Ornegin

isletmede zor bir igin bagarilmasi gibi durumlarda, ya da bir sorunun ¢oziilmesi

1 Keser, 2006, 5.165
Z Acuner, s. 49
3 N.Geng, Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 2007,5.259
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durumunda 6dil verileceginin séylenmesi tiim g¢alisanlart harekete gegirici bir etki
yapar. Birbirleriyle yaris igine sokar. Yalniz burada unutulmamasi gereken olumlu
sonucun hemen arkasindan 6diiliin verilmesi ve davranisin pekistirilmesidir. Ayrica
saglanan basar1 ile ddiil arasinda oranti olmalidir. Odiiller, kisilere, ise, ihtiyaglara
gore belirlenirse etkisi artar. Odiilleri, nakit odiiller, esya, giyim, gida odiilleri,
hediye cekleri, kara katilma, izin, terfi, sorumluluk, yemek, tatil, kutlamalar,

plaketler, eglenceler gibi ¢esitli kategoride ¢esitlendirebiliriz.

Giliniimiizde ¢alisanlardan daha ¢ok is yapma, yiiksek performans gosterme
davraniglar1 beklenmektedir. Calisanlarda zayif yonleri gliglendirebilmek igin, licret,
prim ve gesitli 6diller vererek, olumlu, destek verici ig ortami saglayarak bu

eksiklikler giderilebilir.
1.3. Kara Katilma ve Performansa Etkisi

Bu sisteme gore, calisanlar ve yoneticiler artan verimlilikleri ve
performanslarindan dolay sirketin karina katilirlar. Dolayistyla kurumun elde ettigi
karin bir boliimii her donem sonunda yoneticilere ve calisanlara dagitilmaktadir.
Oldukca eski ve gegerli bir yontem olan kar paylasimina gore, emek de sermaye
kadar degerlidir.! Hastanelerde her ay dagitilan doner sermaye ¢alisanlarin yaptiklari
hizmetin karsiligina bagli olarak degismektedir. Kazanilan para her ay c¢alisanlara
dagitilarak ¢alisanlarin  motivasyonu saglanmaktadir. Ayrica yogun bakim,
ameliyathane, acil servis gibi yogun calisilan bazi birimlere aylik donerden daha

fazla verilmektedir.

Ekonomik 06zendirme araglarindan bir digeri kara katilmadir. Is goren
moralinin olumsuz bi¢imde etkilenmemesi isteniyorsa, ekonomik gelismeden gelen
kazancin isletmede calisan herkese agik ve dengeli olarak dagitilmasi gerekir.
Sistemin 06z0; isletmenin her dénem sonun da elde ettigi karin bir boliimiiniin is
gorenlere birakilmasidir. Gerekge ise, iiretimin gergeklesmesinde en az sermaye

faktori kadar emek faktdriiniin de deger tasidigidir. Is gorenlere sadece iicret vermek

! M. Tatar, “Tiirk Saglik Yoneticilerine Oneriler”, | .Ulusal Saglik Kuruluslar: ve Hastane Yonetimi
Sempozyumu, (Edit6r(Ed.) M. Dogan), izmir, 1994,5.107
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yerine 0zendirici bir ara¢ olarak kara katilmalar1 eski ve gegerli bir yontemdir. Kar

ti¢ sekilde is gorene verilir:

- Nakit olarak dagitim: Bir yilda ya da daha az sure icerisinde elde edilen
karin belli bir yiizdesi nakit olarak is gorene verilir.

- Ertelenmis dagitim: Emeklilik ya da 6liim halinde 6denmek iizere her yil
elde edilen karin belirli bir yiizdesi is goren adina hesapta saklanir.

- Karma dagitim: Ustteki iki modelin birlikte uygulanmasidir.

Dagitilmas1 gereken kéarin hesaplanmasinda nasil bir formiil uygulanmasi
gerektigi konusunda anlagsma yada model yoktur. Vergiler, ¢aligilan siire, ¢alisilan
bolum, Gnvan vb. uygulamalar mevcuttur. Kara katilma sistemi, is goren kesiminin
(retim ve veriminin artmasi icin daha fazla caba sarf etmesini saglar. Is gorenin
isletmeye ve igine ilgisi, sevgisi ve baglihig yiikselir, isletme ile biitiinlesmesini

saglar.!
1.4. Ekonomik Odullerin Motive Etme Derecesi

Calisan motivasyonun da kullanilan araglardan Uglncist olan dddllendirme
sistemleri, ¢alisanlarda arzulanan davranislar1 artirmak ve bu sonuglart pekistirmek
icin kullanilir.? Calisanlarin bazilar1 cezadan kagmak ve 6diilii kazanmak icin is
yapmayi tercih ederek motive olurlar. Bir kisim galisan ise, ¢ok para kazanmayi
diisiinerek, statii elde etmeyi amaglayarak, gii¢ elde etmeyi isteyerek motive olurlar.?
Odullendirilerek saglanan motivasyonun etkisi daha kalicidir.* Buna gore yonetici
calisanlar1 iyi gozlemlemelidir. Calisanlar1 bireysel olarak tanimali ve

degerlendirmelidir. Calisanin ihtiyacina yonelik ve maddi degeri yiiksek hediyeler

1 M.Silah, Calisma Psikolojisi, Ankara, 2000,5.93.

2M. A. Helvaci, “Performans Yonetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”, Ankara
Universitesi(AU), Egitim Bilimleri Fakiiltesi (EBF) Dergisi, C.15, S.1, Ankara, 2002,
s. 158

SH. Durmus, Egitim Yénetiminde Motivasyon ve Odiillendirme, Egitim Y&netiminde Motivasyon ve
Odiillendirme; _http://www.hayatidurmus.com/GGO/subat_pdf/08.pdf, (28/04/2013)

4 E. Balci, “Yonetimde Giidiileme, Odiiller ve Tiirk egitim Sistemindeki Durumu”, Hacettepe

Universitesi(HU), Egitim Fakiiltesi Dergisi, S.4, Ankara, 1989, s. 128
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secilmesi c¢alisanlarin motivasyonlarint artirmak i¢in 6nemlidir. Bazi hastanelerde

buna yonelik ayin elemani secilmekte ve odiillendirilmektedir.

Is gorenleri dzendirme ve isletmeye daha fazla baglamak amaciyla, basari
gosterenlere ekonomik deger tasiyan odiiller verilebilir. Ornegin, bulundugu
bolimde dnemli bir yenilik ya da bulus 6neren is gorenlere parasal 6dil verilmesi
gibi. Bu yonde verilecek bir 6diil siirekli liretim artigi, yiiksek kalite, ise devamli
gelme, makine araglar iyi kullanma karsiliginda olabilir. Bu konuda dikkat edilmesi
gereken birinci nokta, verilmesi kararlastirilan ekonomik 6diiliin zaman yitirmeksizin
saglanan basaridan hemen sonra is gorene 6denmesidir. Ikinci nokta ise, saglanan
basar1 veya gosterilen titiz uygulama, is gorenleri daha etkin ¢aligmaya ve yeni bulus

ve Oneriler getirmeye 6zendirecektir.
1.5. Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlar1

Gliniimiizde insanlar yasamlarinin biliylik bir bolimiinii is yerlerinde
gecirmekte ve maddi, sosyal ve hatta duygusal gereksinmelerinin oldukga buytk bir
kismmi bu orgiitlerde gidermektedirler. Dolayisiyla o6rgiit tiyeleri, bir takim
ithtiyaclarmi karsilamada orgiitlere bagimli hale gelmektedirler. Bu bagimliligin
getirdigi riskler, kamu ¢alisanlarindan ziyade 6zel sektorde ¢alisan is gdorenler igin
cogu zaman bir endise kaynag1 olmaktadir. Is gorenlerin bu bagimliliktan olumsuz
etkilenmemeleri icin ortaya c¢ikmis olan sosyal giivenlik ve emeklilik planlari;
emeklilik, kaza, hastalik, issizlik sigortalar gibi onlara hayat boyu strekli gelir

saglayacak ekonomik korunma bicimlerini icermektedir.

Gunumuzde kismen hukuk c¢ergevesinde yasal birer zorunluluk haline
getirilmis olan bu kavramlar artik tesvik edici birer 6diill olmaktan ziyade birer
haktirlar. Buna ragmen orgiit yonetimleri bunlar1 daha faydali bigcimlere sokup,
motivasyon aract olarak kullanma imkanina sahiptirler. Daha iyi sartlarda emekli
olma imkani, daha elverisli saglik giivencesi, gerekli oldugunda sorunsuz bir sekilde
saglanan ticretli ve licretsiz izinler, giyecek, yakacak ve ¢ocuk yardimlar1 ve diger
isletmelerle kiyaslandiginda daha cekici olan benzer unsurlar, personelin isinden

memnun olmasina ve kendini glivende hissetmesine katkida bulunmaktadir.
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2. PSIKO-SOSYAL FAKTORLER

2.1. Orgiite Olan Giiven Duygusunun Gelismesi

Guvenlik, galisanin isini sahiplenmesinin en temel unsurudur. Calisanin
yaptigr is saghgmi etkiliyorsa, Ornegin, yoneticinin ¢alisana karsi mobing
uygulamalari, is ortaminin fiziksel kosullari, kimyasallar, vb. ¢alisanin fiziksel ve
psikolojik olarak sagligimi etkiliyorsa o ortamda giivenlikten, yani is glivenliginden
bahsetmek dogru bir davramis degildir. Yoneticiler gunimdizde is glvenligi
yasalarina bagl olarak is¢i ve ¢alisan sagligini saglamakla yiikiimlii tutulmuslardir.
Giliniimiiz isyerlerinde ¢alisanlara yonelik artan siddet olaylari bu konunun 6nemini

daha gergekgi bir ifade ile dile getirmistir.

Is yerinde ¢alisanin kendisini giivende hissetmesi énemlidir. Olusmadig1
durumlarda ¢alisanin motivasyonu olumsuz yonde etkilenir.Bu olumsuzluklar
kurumun verimini diisiirecek seviyeye ulasabilir. Orgltsel olarak giiven
saglanamayan kurumlarda kargasa ve kaos ortami olusabilir. Bu tiir ortamlar
kurumda, is giicii kayiplarina yol acarak performans azalmasina neden olmaktadir.
Bu da kurumun disarida saygmligini yitirmesine yol agmaktadir. * “Giivenlik
duygusu is goren icin ekonomik garanti olmaktan da o6tede daha ayrintili bir
duygudur. Giivenlik duygusu belirli bir is gevresinde yada is sartlarina uymaktan
beliren kendine glven duygusunu igerir. Bu duygu astlara buyuk olcude Ustleri
tarafindan benimsetilir. Gerek siirekli bir maddi unsurun sagladig: giivenlik gerekse,
kendi 0z giiven duygusu verimliligin artisinda dogrudan etkili degildir. Fakat
guvensizlik duygusu altinda tedirgin olarak c¢alisanlarin ¢aba ve emegini sunan
azminin diisecegi muhtemeldir Tersine giivenlik duygusu altinda ¢alisanlar enerjik ve

gayretli goriiniir ve etkileri de artmis olur.”?

Insanin tabiatinda giivende olma ihtiyaci yatar. “Cocukken yabancilardan
korkma, yabanci birisi kucaga alinca aglama gibi huzursuzlugunu belirtir. Yetiskin
donemde gelecegini guvenceye alma girisimleri, hastaliga yakalamamak igin
korunma 6nlemleri, sogukta Usimemek icin uygun giyinme, is yasaminda ya da

evlerde, arabalarda giivenlik sistemlerini kurmak hep insanin giiven ihtiyacinin bir

1 H.Ozgen-A.Oztiirk,-A. Yalgin, insan Kaynaklar1 Y6netimi,Adana,2005, s.357
2 Eren,2003, s.509
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oriintiisiidiir” ! Ayn1 ihtiya¢ is hayatinda da etkilidir ve ¢alisanin motivasyonu

Uzerinde etkili ®nemli bir husustur.

Bir diger hususta, ekonomik gulvenlik boyutudur. Kisisel cabalar yoninden
oldukca 6nemlidir. Emeklilik, kaza , hastalik, hayat, issizlik sigortalar1 gibi ¢alisana
stirekli gelirini hayat1 boyunca saglayacak ekonomik korunma bigimleri glinimuzde
cok gelistirilmistir. Fakat 0rgit politikalar1 bunlar1 daha yararli bigimlere sokabilir ve
tesvik araci olarak kullanabilir. Boylece saglanacak guvenlik dnlemleriyle personelin
isinden memnun olmasma ve tatmin hissi duymasina yardimci olunur. Fakat
guvenlik Onlemlerinin 6rglt ici politikalarla duzenlenmesi mali yonden oldukga
fedakarlik isteyen bir konudur. Gerek strekli bir maddi unsurun sagladig: giivenlik,
gerekse kendine guven duygusu, verimliligin artisinda dogrudan etkili degildir. Fakat
giivensizlik duygusu altinda tedirgin olarak ¢alisan kimsenin ¢aba ve emegini sunma
azminin azalacagi dogaldir. Tersine, giivenlik duygusu altinda ¢alisan kimseler,

enerjik ve gayretli gorinir. Personelin etkinligi de boylece artmis olacaktir. 2
2.2. Sosyal Etkinliklere Katilma

Kurumlarda sosyal etkinlikler calisanlar arasindaki iletisimi arttirmasi
yonunden  onemlidir.  Isyerinde sosyal ugraslarn  bulunmasi  bireylerin
motivasyonunu artirict  bir  6zellige sahiptir. Isletmede gerceklestirilen sportif
faaliyetler ( turnuvalar) , geziler,konserler, piknikler, kutlamalar, eglenceler ve
kultirel aktiviteler sosyal ugras olarak kabul edilebilir. Kisacas1 isyerinde,
duzenlenen bu tir etkinliklerin, duzenlenmesi calisanlari motive etmektedir.
“ Yonetici, elemanlarinin is dis1 yasamlari olan bireyler olduklarini unutmamali ve
iste olan sorunlarmin ¢6ziimiine yardimeci olma gayretinin yani sira is dist sosyal
veya ailevi dertlerine ¢oziim bulmada yardimci olmalidir” 3 Insanlar, sosyal
varliklardir.Bu tiir organizasyonlar personel arasindaki iletisimi arttirmakla kalmaz,
calisanin kuruma olan aidiyet duygusu gelisir ve deger verildigini hissederek

baglilig1 artar.

1.Onen — M.B.Tiiziin, Motivasyon, Istanbul, 2005, s.149
2 Eren, 2003, 5.426
8 U.Garih, Is Hayatinda Motivasyon, Istanbul, 2000,s.86
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Insan yasaminda is grubunun 6nemi de ok fazladir.Calisamin baglilik
gereksinmesinin ¢ok 6nemli bir kismini ailesinde, akrabalarinda, tiye oldugu birlik ve
derneklerde oldugu kadar is cevresi i¢inde de tatmin etme ihtiyact vardir. Bu
diisiinceden hareket eden yoneticilerin ¢alisanlar igin bazi sosyal c¢abalardan
kaginmamalar1 ve bu nedenle, spor faaliyetleri, piknikler, aksam yemekleri, dogum
gunt partileri, sinema ve tiyatro faaliyetleri kurmalari, gelistirmeleri, desteklemeleri
ya da bazen bunlara bizzat katilmalar1 is ortaminda isbirligi ve beraberlik havasi
olusturulabilir.Sonugta birbiri ile kaynasmis, iletisimi iyi ve bir birini taniyan, is
yerinde Kkarsilastiklar1 sorunlarmi g¢abuk ¢6zen motivasyonu yiksek bir orgut

olusturulmus olur.
2.3. Cahsmada Bagimsizhk ve Orgiitsel Emeklilik

Calisanlarin  yeteneklerini  sergileyebilmeleri i¢in bagimsiz oldugunu
hissetmelidir.Yonetici durumundaki kimse astlarinin baski altinda bulunuyormus
hissine kapilmalarini 6nleyebilmek amaci ile 6nce; bilgi, uygunluk, makul bir 6l¢lye
kadar hatalar1 hos gorme ile ilgili kosullar1 saglar. Bunu yaptiktan sonra, ¢alisanlarin
bilgi ve yeteneklerinden yararlanilabilecek sekilde, bagimsizliklarin1 saglayacak
olanaklar yaratma yoluna gidebilir. Bir kimse bagimsizlik iginde gelistigi takdirde,
kendisinin bir kisi, grubun bir {iyesi, bir seyler yapabilen ve grup i¢inde degeri olan

bir eleman oldugunu hisseder.

Calisanlarin, biiylik ¢ogunlugu benlik duygusunu doyurmak ya da kisisel
gelisme giiclinii  artirmak amaciyla bagimsiz ¢alisma, inisiyatif kullanma
gereksinmesine Oonem verirler. Bir kisi 0zgiirliikk i¢inde gelisti§i zaman kendisini
grubun bir liyesi, bir seyler yapma giiciinde ve grup icinde degeri olan bir eleman
olarak hisseder! Calisana is yerinde siirsiz bir dzgiirliik verilmesi sonucu; bagimsiz
calisma ve inisiyatif kullanma hakki dogar bu durumda is performansim artirir.
Boyle bir calisma ortaminda kisisel yetenekler, yaratici ve yapici giic ortaya

kolaylikla ¢ikarilabilir.

Calisanlara bagimsizlik ve oOzerklik tanindigt zaman, onlarin islerinden

duydugu mutluluk ve memnuniyet arttirilmis olur.“Isletmede ¢alisan personellere,

! Sabuncuoglu — Tiiz, .75
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etkileri dahilinde bagimsizlik tanindiginda, onlarin islerinden aldig1 haz duygusu ve
mutluluklart artar. General Electric firmasinin bir donem baskanligini yapmis olan
Jack Welch' in su agiklamasi bu anlayisi dogrulamaktadir. Sirketimizin en deger
verdigimiz 6zelligi sinirsiz ve kisitlamasiz olmasidir. Bu 6zellik sayesinde sirketteki
tiim hiyerarsik seviyelerde asag1 ve yukar1 serbest bir sekilde hareket etme, cografi
smirlart asma, hem miisterilerimiz hem de tedarik¢ilerimizle serbest¢e c¢alisma
imkanina sahibiz. Kimlerle goriisiilecegi, nerelere gidilecegi, nerelere
dokunulabilecegi gibi kisitlamalar ve sinirlamalar koymadigimiz zaman, elde edilen

21

sonuglar miikemmel oluyor.”* Calisanlarina yetkileri oraninda bagimsizlik tanimak

kurumun yararina olup ¢alisanlarin verimliligini arttirir.
2.4. Ozel Yasama Saygih Olma

Bir galisanin verimli bir sekilde ¢alismasini saglayabilmek i¢in onun is dis1
Kisisel sorunlarinin tatminkar bir sonuca baglanmasi zorunlu olmaktadir. Bu nedenle
yoneticilerin, is gorenlerin sorunlarin1 hosgorii ile Kkarsilamasi ve bu sorunlarin
¢ozlime baglanmasi hususunda elinde bulunan her tiirlii yardima hazir olmasi gerekir.
Ozel yasama saygili olma sorunlarini ¢dziimlemekte astlar icin sadik dost gibi
davranma elde bulunan olanaklarla yardimda bulunma is birligi ve ¢alisma arzusunu
guclendirmek de onemli bir husustur. Ancak tstler, astlarin is dis1 sorunlarinin
¢cozimlenmesinde mimkin oldugu kadar yardimci olmak ve bunu bir 6zendirme
aract olarak kullanmakla birlikte, onlarin 6zel yasamlarini diizenleyerek {istln

gayretlerini isletmede toplamaya kalkismamalidirlar.

Astlarin kisiligine saygi duymak gerekir ve bunu saglamanin en 6nemli
yollarindan biri, onlarin duygu ve diisiincelerinden yaralanmaktir. Simdiki sorunlarda
ve gelecekle ilgili karar ve planlar hazirlanmasinda, astlara taninan s6z hakk: onlara
Kisisel guiven verecektir. Boylece, is gorenin 6zel yasam ve ¢ikarlar ile isletmenin
bir tutmas1 olanag: artirilacaktir? Kurumsal yarar saglamak agisindan bu husus

onemlidir.

1 Asikoglu, s. 48

2 H.N. Pekel, Isletmelerde Motivasyon Verimlilik Iliskisi, Devlet Hava Meydanlari Isletmesi Antalya
Havalimam Calisanlar1 Arasinda Bir Ornek Olay Arastirmasi, Siileyman Demirel
Universitesi, SBE, YYLT, Isparta, 2001,S. 212
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2.5. Odiil ve Cezanin Motivasyon Uzerindeki Etkisi

Calisan motivasyonunda kullanilan araglardan olan édillendirme sistemleri,
calisanlarda arzulanan davraniglart artirmak ve bu sonuglart pekistirmek igin
kullanilir.! Calisanlarin bazilar cezadan kagmak ve 6diilii kazanmak igin is yapmay1
tercih ederek motive olurlar. Bir kisim ¢alisan ise, ¢ok para kazanmay1 diigiinerek,
statii elde etmeyi amagclayarak, giic elde etmeyi isteyerek motive olurlar 2.
Odillendirilerek saglanan motivasyonun etkisi daha kalicidir.® Buna gére yonetici
calisanlar1 iyi goOzlemlemelidir. Calisanlar1  bireysel olarak tanimali ve
degerlendirmelidir. Calisanin ihtiyacina yonelik ve maddi degeri yiliksek hediyeler
secilmesi c¢aliganlarin motivasyonlarint artirmak i¢in 6nemlidir. Baz1 hastanelerde

buna yonelik ayin elemani secilmekte ve ddiillendirilmektedir.
2.6. Modern Orgiit Yapisinda Oneri Sistemi

Calisanlarin Oneriler sunarak yonetimle iligki kurmalar1 motivasyonlarimi
artirir. CUnkd kendilerine deger verildigini, 6nemsendiklerini diisiiniirler. Ayrica isi
benimseyerek kendilerini isletmenin bir pargasi gibi hissettikleri i¢in daha verimli
caligirlar. Fakat yararl fikir ve Oneriler yoneticiler tarafindan sahiplenilebilir ya da
gereksiz ve yararsiz Oneriler yoneticiler igin zaman kaybi olabilir. Dolayisiyla birim
sorumlular1 ya da yoneticiler ¢alisanlarini iyi taniyarak kisilere uygun yaklasimlarda
bulunmalidirlar. Calisanlarin yaptiklar islerle ilgili fikirleri alinarak, olabildigince

isleyise yansitilmalidir.
2.7. Isin Cazibesinin Motivasyona Etkisi

Personel yapmis oldugu isi Onemser. Psiko-sosyal varlik olan kisinin
beklentileri,arzulari, hedefleri dogrultusunda bir iste ¢alismasi onun motivasyonunu
olumlu yonde etkileyecektir.Kendisi igin ¢ekici olan isi yapan kimse, o ise kars1 daha
olumlu bir tutum takinarak dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir. Cekici is

ortam ile ilgili olarak, yeterli 1siklandirma ve sicaklik, iyi is arkadaslari, ¢alisanin

1 H. Durmus, Egitim Yonetiminde Motivasyon veOdillendirme; http://www.hayatidurmus.com/GGO/
subat_pdf/08.pdf,(27/04/2013)
2 Balei, 5.128
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cesitli gereksinimlerini karsilayacak sosyal tesisler, kazalar1 onleyecek is glivenligi
kosullarin1 saglamak v.b uygulamalar is ortaminin ¢ekici olmasini saglayacaktir. Isi
cazip hale getirmek calisandan iyi performans almak i¢in gereklidir. Cazip bir isi
yapmak ¢alisanda haz uyandirir ve calisan bu isin iistesinden gelmek ya da siirekli o

ise sahip olmak i¢in motive olur.
2.8. Deger ve Statiiniin Calisan Uzerindeki Etkisi

Yonetici, bir yandan is gorenleri sosyal varliklar olarak ele alip, onlara gesitli
gruplara katilma olanaklar1 saglarken ya da ¢esitli gruplara katilmalarini hosgoriiyle
karsilarken, diger yandan onlarin kisiliklerine, yaptiklari islere, 6nerdikleri goriis ve
diisiincelere deger vermelidir. ! Bireyin yap1 iginde isgal ettigi yer statiidiir.
Genellikle insanlara is yaptirmanin yollarindan biri de ona yiiksek statii tanimaktir.
Burada hiyerarsik degil, fonksiyonel statii vermek, yani insana yaptigi isin o kurulus

icin ne kadar 6nemli oldugu fikrini asilamak temel 6nemlidir.

Is gorenlerin calistiklar1 ortamda elde etmek istedikleri statii ve baskalar
tarafindan deger verilme ihtiyaci, sosyal yapi iginde sayginlik kazanma gudistyle
birlesmekte ve neticede bagkalar: tarafindan parmakla gosterilmek, oviilmek, saygi
gormek, begeni kazanmak arzusu ortaya ¢ikmaktadir. Fakat bu tiir giidiilerin etkisi
kisilere gore degismektedir. Is diinyasinda herkes tarafindan taninan bir sirket
blinyesinde c¢alismak is gorene toplumda bir statii saglamaktadir. Birey isletmesiyle
biitiinlestigi taktirde, isletmenin basarisiyla Oviinmekte ve mutlu olmaktadir.
Bagkalar tarafindan ¢alistig1 isletmeye iliskin dviicii sozler sdylenmesi ona kivang ve

calisma onuru asilamaktadir.
2.9. Yapilmaya Deger Bir Is Vermek

Yapilmaya deger bir is yapmakta motivasyon araglari arasindadir.Cogu
kimseler yapilmaya deger bir ise sahip olduklari zaman daha ¢ok galisirlar. Bu
takdirde kisiler boyle bir isi yapmakla sadece kendi ¢ikarlarina ve patronun kesesine

calismis olmazlar, biitiin toplum icin degerli bir hizmeti basarmanin mutlulugunu

! Pekel, s.33
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duyarlar. Kisacasi insanlar baskalarina yardim etmekten ve bunun olumlu etkilerini
gormekten biiyiik zevk duyarlar. Yaptig1 hizmetlerin degerini, baskalarini memnun
olmus gorerek anlayan ¢ogu kimseler, ¢ektikleri zahmetlerin ve eziyetlerin siddetini
az duyar ya da hi¢ akla bile getirmezler. Kisinin daha iyi hizmetler basarabilmek
hususundaki fiziksel, diisiinsel ve 6zellikle duygusal giicii artar. Boylece kisi orgiit
amaglarin1 sosyal yonden gergeklestirmenin kendisi i¢inde bir zevk ve yasam

kaynagi olduguna inanir!

3. ORGUTSEL VE YONETSEL FAKTORLER
3.1. Amac Birligi ve Orgiitsel Basar

Calisanlan cesitli orgiitsel ve yonetsel araglar yardimiyla da motive etmek
miumkindir. Orgiitsel amaclar ile calisanlarin amaglarinin paralellik arz ettigi
durumlarda bireylerin motivasyonu artar. Yonetim bu surecte orgutsel amaclara

hizmet ettigi i¢in bireysel amagclari destekler. Amag birligi orgiitsel birlige yol agar.

Dogru ve yerinde hedef belirlemek en iyi motivasyon kaynaklarindandir. Bu
hedeflerin yerine getirilmesi, kendini gergeklestirme gurur gibi yiiksek dereceli
ithtiyaclarin tatmin edilmesini kolaylastirir. Bununla birlikte hedefe ulasilarak elde
edilen basarinin takdir edilmesi de siireci iyilestirici bir unsur olacaktir > Kisi
belirlenmis olan her amaci gerceklestirdiginde bir gorevi yerine getirmis olmanin
huzurunu yasar ve boylelikle diger amagclarini gergeklestirmek i¢in daha fazla istek
duyar Bireyler, kendi bireysel amaglarin1 elde etmek igin Orgiitiin tyesi olurlar;
orgiitlerin ise, kendilerine 6zgii amaglar1 vardir. Basarili orgiitlerde bu iki amag
arasinda bir uyum bulunmaktadir. Buna ragmen bu amaclar arasindaki uygunlugun
devam edecegine dair bir garanti de yoktur. Ancak, yoneticiler tarafindan bu

uygunlugun saglanmasi yolunda bir takim tedbirler alinabilir.

Bireysel amaglarin orgiitsel amaglarla uyum i¢inde bulundugu durumda birey
ve Orgut kendi amaglarina, birbirleri igin fazla bir fedakarlik yapmadan erisebilirler.
Bireyin kendi kimligi orgiitte kaybolmamakla beraber birey, orgiitiin isbirligi yapma

ihtiyacina saygi duyar. Birey, orgiitiin bir iiyesi ise, Orgiit faaliyetinden bir ¢ikar

1 Eren,2003,s.574
2 J.Allan, Daha Iyi Nasil Motive Etme,( Cev.A.Cimen), Istanbul,1998
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saglar ve Orgiit de, bireyin faaliyetlerinden karsit bir yarar elde eder. Bu durum,
karsilikll bir verimin saglanmasini meydana getirir. Basarili 6rgiitler, bu durumlarini

orgutsel ve bireysel amaglar arasindaki uyumun varligina borgludur
3.2. Egitim ve Yiikselme Olanaklar

Egitim ve ylikselme olanaklarinin kurumlarda isletilmesi ¢alisanlar ag¢isindan
onemlidir.Her ¢alisan kendisinin 6rgit icindeki gelecegine doniik bazi endiseler tasir
ve bu endiselerle baglantili olarak kendi kariyerinde ulasabilecegi en yliksek noktaya
kadar ylkselme yolunun mimkin oldugunca agik olmasini ister. Insanlar isleri iyice
Ogrenip tecriibe kazandik¢a, bulunduklart mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla
sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. 1Yilkselme ya da ilerleme yollar1 tikanan
calisanlarin galisma ve sevkleri azalacaktir. Dolayisiyla yikselme is yerinde tesvik
yani motivasyon aracidir Yiikselme tam anlamiyla motivasyonel bir ara¢ olarak
degerlendirilir. Bu galisanin gosterdigi basariya karsilik bir 6dildir. Yukselmenin
gerceklesme nedeni Kisinin takdir edilme, saygi gérme ve kendini gergeklestirme

ithtiyacinin bir sonucudur

Bir tist goreve yiikselmek, farkli kisiler i¢in farkli anlamlara gelmektedir.
Terfi kimisi i¢in maddi gelirin artmasi, kimisi i¢in sosyal statiiniin yiikselmesi ve
toplum iginde daha fazla prestij kazanilmasi, kimisi i¢inde psikolojik gelisme veya
adaletin yerine gelmesi demektir. Bu yuzden yikselme, her is gérenin motivasyon ve
is tatmin diizeyine farkli etkiler yapacaktir? Her ne kadar bireyler arasinda bu tiir
farkliliklar gorilse de onemli terfilerin hakkaniyet igerisinde gergeklestirilmesi

onemlidir.

Yiikselme olanaklariyla ilgili yoneticilere gorev diismektedir.Terfi sistemi
isletilirken kurallarin belirlenmesi, liyakata 6nem verilmesi ve hakkaniyet igerisinde
bireylerin terfisinin gergeklestirilmesi Onemlidir. Terfiler miimkiin oldugunca

disaridan degil, kurum i¢inden yapilmalidir.

Bir diger hususta kurumun egitim olanaklaridir. Orgitsel basar1 gdstergeleri

biiyiik oranda ¢alisanlarin gelistirilmesine baglidir. Gelisim ise egitim ile mumkin

1 Pekel,s.45
2 pekel, .45
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olabilecektir. “ Orgiitsel etkinligin temel kosullarmndan biride, her diizeydeki
gorevlinin egitim faaliyetleri araciligiyla gelistirilmesidir “ sozii ile egitimin 6nemi
vurgulanmaktadir* Egitim, yoneticinin kullanabilecegi yeni bilgilerin sunulmasi,

davranis ve tutumlarin degistirilmesi, is gorenlerde doyumun saglanmasidir 2

Organizasyonun yeni bilgilere ihtiya¢ duymas: verimliligini artirma
amacindan kaynaklanir. Organizasyonlarin yeni gelismelere ve yeniliklere uyum
saglamasi ancak calisanlarin  yeni Dbilgilerle donatilmasiyla miimkiindiir 3
Organizasyonlar, ¢alisanlarin mesleki bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmelerini
saglayacak egitim programlarini motivasyon programlari paralelinde uygulamak
durumundadirlar. Ciinkii egitimde is gorenin ihtiyaglarindan biridir .Organizasyonda
personelin daha verimli galisabilmesi igin, Oncelikle is basinda yetistirilmesi ve
egitilmesi, bu amacla kurum icinde kurs ve seminerlere diizenlenmesi, ayrica kurum
disinda diizenlenen kurs ve seminerlere gonderilmesi, personeli hem alaninda
uzmanlastirir, hem de orgiitte daha verimli ve basarili olmasini saglar. Clnku her
kurs ve seminer, personelin performansini gelistirir ve motive eder. Egitici faaliyetler
sayesinde is gorenler, mesleki teknolojik gelismeleri yakindan izleme, cesitli
alanlarda uygulanan yeni yontemlerden, teknik ve bilimsel yeniliklerden haberdar
olma imkam bulacaklardir. Is gorenlerin esitim faaliyetlerinde yararlanmalarinda
firsat esitliginin gozetilmesi ve adil davranilmasi, isletmeye olan baglhigin artmasi

agisindan 6nemli olmaktadir
3.3. Yetki ve Sorumluluk Devri

Calisanlarin motivasyonunun iist seviyede olmasi i¢in yetki ile birlikte
sorumlulugunda devredilmesi 6nemlidir. Yetki ve sorumluluk devri sayesinde is
goren eylemlerinde ozgiirliik kazanir, sorumluluk yiklenir ve gereksinmelerini
giderebilecegi davraniglara yonelir. Yetki ve sorumlulugun devredilmesiyle kisiler
elde edilen basarilarin kendilerine ait olduguna inanirlar buda motivasyon ve is
tatminini Ust diizeye ¢ikarir. Kurumlarin basarili olabilmesi ve kurumun bireylerinin

daha etkili iglerini yapabilmesi i¢in bu husus 6nemlidir.

'.Bakan, Yoneticiler I¢in Basar1 Stratejileri, Istanbul, 2004, 5.220
21 Akat- G.Budak, Isletme Yonetimi, Istanbul, 1994, s.216

33



Orgutlerde, ozellikle alt ve orta kademe yoneticileri, daha cok yetki sahibi
olmak isterler. Yetki sahibi olan astlarda daha ¢ok c¢aligirlar ve daha ¢ok basarili
olurlar. Yetkisiz ast, daima gugcslz, etkisiz, pasif ve verimsizdir. Yetki ve
sorumluluk devri, 6zellikle hantal ve geciktirici hiyerarsik yapiya sahip olan, genis
ve burokratik orgiitler i¢in yonetsel etkinlige ve diistik maliyetlere ulagsmada 6nemli
bir uygulamadir. Yetkilendirilen is gOrenler zaten ilgilenmek durumunda olduklari
sorunlar i¢in gelistirdikleri ¢oziim yontemlerini, seflerinin veya (st yonetim
kademelerinin miidahalesi olmadan ve onlarin onaylarin1 beklemek zorunda

kalmadan uygulamaya koyabilmektedir.t

Yetkilendirme surecinde isletme yonetimi, yetkilendirecegi bireylere, isletme
hakkinda daha ¢ok giincel bilgi, egitim yoluyla mesleki bilgi, 6nemli Kkarar
verebilmek icin glic ve otoritesi, gosterilen cabalarin karsiliginda odildiir. Bu
faktorlerden herhangi birisi eksik oldugunda yetkilendirmeden umulan faydalar elde
edilemeyecektir. Yetkilendirilen is gorenin giiciindeki artig, sorumlu oldugu gorevleri
yapmasinda is gorenin motivasyonunu artirmaktadir. Is gorenler, gorevlerini yerine
getirmede yontemlerini kendileri segebildikleri zaman, yaraticiliklarin1 kullanmakta
ve kendi etkililiklerini gelistirmektedirler. Bir Orgute, kendilerini ispatlamaya, bir
seyleri degistirmeye ve iyi isler ¢ikarmaya gelen is gorenlerin iclerinde var olan
motivasyonel potansiyel, yetkilendirme sayesinde serbest kalip agiga ¢ikmaktadir.
Kisacas1 yetki ve sorumluluk devri, orgiit yonetimine yenilik¢i, yaratici ve motive

olmus is gorenler olarak yansimaktadir

Isletme yoneticisi, her konuda tek basma karar verme ve tiim is gorenler
denetleme yetenegine sahip olamaz. Bu durumda yetkilerin bir boliimiinii bir alt
basamak yoneticilerine, onlarda gerektiginde daha alt basamaktakilerine
devredecektir. Yetki devrinden kaginilirsa sorumluluk alani oldukca genisler. Boyle
bir durumda da yetki ve sorumluluk dengesizligi ortaya ¢ikar. Cagdas isletmeler
merkezcil yonetimden uzaklasarak is gorenlere kendi yetki alanlar1 i¢inde bagimsiz

karar alma 6zgiirliigii tanir.

! Pekel, s.41
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3.4. Kararlara Katilma Siirecine Istirak Etme

Glnumuzde 0zerinde en c¢ok (zerinde durulan teknikler arasinda
sayilmaktadir. Bu yolla is gorenler kendilerini etkileyen kararlarda daha etkin rol
oynayabilmektedirler. Karara katilan sorunun temelinde yatan gergekleri daha iyi ve
ayrmtili olarak anlayabilir ve verilen kararlar1 benimser ve destekleyebilir. Is
gorenlerin karar katilmasi isteniyorsa bunu sadece goOstermelik bir amagla
kullanmamak gerekir. Goriiglerin alinmasina dayanan “danigsmali katilma” yerine
daha gergekei ve gegerli olan “kararlara katilma” uygulanirsa is gorenler icin daha
inandiric1 ve 6zendirici olur. “Is gorenin diisiincelerini kiiclimsemek, yoOneticiye
hi¢cbir sey kazandirmaz, fakat onun diisiincelerine saygi gostermek, onu dinlemek ve
onunla ilgili konuyu tartisarak karara varmak once verimlilik ve etkinlik agisindan
isletmeye daha sonra da yoneticiye, is gorenlerle saglikli iliskiler kurmak bakimindan
¢ok sey kazandirir.” Kararlara katilma calisanlarin kendilerini kurumun bir pargasi
olarak gérmelerini saglayarak aidiyet duygusunu pekistirir. Kurumun bagarili olmasi

icin daha Uretken olmak icin caba gosterir.
3.5. Iletisimin Orgiit ve Calisan Uzerindeki Etkisi

Iletisim, iki ya da daha fazla kisi arasindaki mesaj alisverisidir. Bir baska
deyisle iletisim, konusmak, yazmak, dinlemek, beden dilini 1yi kullanmak, yazilara
ve telefonlara cevap vermektir. Hatta hicbir sey yapmamak ve susmak dahi karsi
tarafa bir mesajdir. Bu sebeple 6zel hayatta oldugu gibi toplumsal ve orgiitsel hayatta

da iletisim son derece 6nemli ve etkili bir siiregtir. 2

Iletisim, karsilikli duygu, diisiince ve bilginin aktarimidir. Orgiit icinde iyi,
gelismis, anlasilir bir iletisimin olmasinin gldeleyici bir etkisi vardir. Kisilerarasi
iletisime girerek, igletmeyle, isle ilgili konularda bilgi sahibi olmak i¢in dnemlidir.
Orgiitte islerin saghkli bir sekilde yiiriitilmesi iletisime baglidir. Tiim calisanlar

yoneticinin kendisinden ne istedigini bilmek zorundadir. Ancak iletisimin agik,

! A.Tiimtiirk,Motivasyon Kuramlar ve Isletmelerde Motivasyonu Arttirmaya Yonelik Araclar, Abant
) Izzet Baysal Universitesi,SBE,YYLT,2002,Bolu,s.66-67
2E. Unsalan - B.Simseker, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 2006, s.140-141
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anlasilir olmayisi, islerin dogru ve zamaninda yapilmasini engeller. Bunun yaninda
bir igin bitirilmesinden sonra sonucunun c¢alisanlara bildirilmesinin de gidileyici
etkisi goz ardi edilemez. Isin sonucunun olumlu olmasi durumunda calisan mutlu
olur, ben yaptim duygusunu yasayip, kendine giiveni artar. Yonetici sonucun
olumsuz olmasi durumunda da eger ¢alisana eksiklerini iletirse, hatalarini gérme
firsat1 yakalamis olur. Bir daha ayni hatalar1 yapmamak ig¢in gudulenir, daha ¢ok

arastirmaya, 6grenmeye yonelir.

Soylenti, dedikodu, belirsizligin artmasi gibi durumlar, saghkli iletisimle
engellenebilir. Bu saglandigi takdirde c¢alisanlarin bos seylerle ugrasmasi,
verimlerinin diismesi de engellenmis olunur. Giliniimiizde bir sirketin basarist,
calisanlarin basarisina, calisanlarin basarisi ise calistiklart kurumla olan iliskilerine
baghdir. Bununla birlikte calisanlar arasindaki birbirine bagimlilik diizeyi arttikga,
sirket hedeflerine ulasilmasinda, dogal olarak da biitiinlesik pazarlama iletisimi
calismalarinda verimlilik gozlenebilecektir. iletisim ayrica ayni ¢alismalarin iki defa
yapilmasini onler ve performansi diistik kisinin, diger personeli etkilemesini engeller.
Calisanlarin, isverenin beklentileri, bu beklentilerin nedeni, iistlerin ¢alisanlardan
beklentileri, diger boliimlerde ve isletme disinda kendi isleriyle alakali olarak ne
oldugunu, nasil bir sonuca varildigin1 bilmek, onlarin en biiyiik hakkidir. Isletme
iginde, is gorenlerin yoOneticilerine ulasabilmesi, sorun ve beklentilerini
aktarabilmesi, motive olmalar1 acisindan énem arz eder. Iletisimin her yonden iyi

oldugu bir isletmede is gorenler mutlu ve huzurlu olur, daha az hata yapar.

Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarindan iletisim ile yOneticiler ve
calisanlar kendilerine olan gliven ve saygisini artirmaktadirlar. Calisanlar iletisim
sayesinde orgutle ilgili konularda bilgi sahibi olarak, yonetici ile tartigip, sorunlara
¢cozum ve oneriler sunarlar. Boylece kisi kendisine deger verildigini hissederek ortak
amaci1 benimser. YoOneticiler ise iyi bir iletisim agi ile ¢alisanlarmin islerini daha
kolay denetleyip, duzenleyebilirler. Ayrica verdikleri emirlerin  sonuglarini

gozlemleyerek, galisanlarin basarili olma yolunda ilerlemelerini saglayacaklardir.
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3.6. Disiplin Sisteminin Performans Duzeyine Etkisi

Disiplin en genis anlamiyla, diizen, intizam demektir. Orgiitleri olusturan
insanlar ortak bir amaci gergeklestirmek icin bir araya gelirler, bu amaci
gergeklestirmenin yolu ide bilingli ve siirekli calismaktan ge¢mektedir. Bu nedenle
isletmeler disiplini saglamak i¢in bir takim kurallar koymaktadir. Disiplin olayinin
iki boyutu bulunmaktadir. Bunlardan biri, kisinin bir baskasiyla etkilesime girmeden
kendi diirtiilerini kontrol altina alma cabasidir. Disiplin olayinin ikinci boyutu ise,
orgiitsel disiplin baghgi altinda toplayabilecegimiz, her tiirlii o6rgiitii kapsamina alan
disiplin ¢abalaridir. * Bireysel disiplin, bireyin kendisini belirli gereksinim ve
isteklere uyarlamak amaciyla 6z denetimini gelistirme ¢abasidir. Orgiitsel disiplini,
bireysel disiplinden ayiran temel fark, disipline edilen ile disipline eden kisinin

birbirinden ayrilmasidir.

Orgiit, ne gesit bir orgiit olursa olsun orgiit i¢inde lider durumda olan kisi
veya kisiler, orgiitiin diger tiyelerine kars1 disiplini saglayici dnlemler alma ¢abasina
girmektedirler. Bu onlemlerin igerigi, o orgiitiin disiplin yaklasimini (ceza nitelikli
olmas1 ya da olmamasi) belirler. Isletmelerde disiplin ve giidilemenin birlikte
uygulanmasi kaginilmaz bir zorunluluktur. Negatif ve pozitif motivasyon birbirinden
ayrilmaz bir biitiindiir. Pozitif motivasyon, ¢alisanin ihtiyacin karsilayacak nitelikte
oduller sunarak istenen davranisin stirekliligi saglanmaya calisilirken, negatif
motivasyon ceza veya diger yapici uygulamalarla ¢alisanin istenmeyen davranisini
ortadan kaldirmaya c¢aba gosterecektir. Bir isletmede izlenen politika ve kurallar ne
kadar agik ve net bir bigimde ortaya konursa konsun, pozitif (gudiileme) ve negatif

(disiplin) eylemlerle surekli desteklenmedik¢e anlamini yitirecektir.

Yonetsel davranigin ikiylizli bir madalyon oldugu unutulmamaldir.
Madalyonun bir yiizlinde pozitif glidiileme yer alir. Basarili ¢alisan bir siire sonra
basarisiz oldugunda veya kural ve diizenlemeleri ihlal ettiginde bu kez madalyonun

Oblr ylzinde yer alan negatif gudileme (disiplin) eylemleri uygulanmalidir.

1 R.Geylan, Isletmelerde Personel Disiplini, Eskisehir, 1993. 5.7
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Yoneticiler giidileme ve disiplini yerinde, zamaninda ve tutarli bir bigimde

uyguladiklari takdirde disiplinin olasi sorunlarini en aza indirmeyi basaracaklardir.
3.7. Yonetimde Esnek Yonetim Anlayisi

Giinlerinin 6nemli bir bolimiini is yerlerinde gecirmekte olan is gorenler,
stki bir disiplin altinda caligmak istemezler. O yiizden, katt ve sert kurallarla
yonetilen isletmelerde miisamaha sinirlart oldukga dardir ve is gorenlerin boylesine
sik1 bir denetim altinda ¢alismaktan kaynaklanan isten bikma, sebepsiz devamsizlik,
doyumsuzluk, stres gibi verimliligi etkileyebilecek sorunlarla karsilasma olasiliklar

yuksektir.

Calisanlarin is hayatlar ile aile hayatlar1 arasinda bir tercih yapma noktasina
gelmemesi ancak esnek bir yonetim anlayist ile miimkiin olacaktir. Kisisel
ihtiyaglarin, is gorenlerin ice dontk konsantrasyon ve ilgilerini dagitmasina imkan

vermemek yoneticilerin elindedir.

Is gorenler, izin kullamimi, ¢alisma saatleri veya is ortamina iliskin bazi
konularda yoneticilerinden anlayis beklerler ve bazi sozler alirlar. Fakat yonetici
degistigi zaman yeni yOneticinin bu konudaki kati olmas1 durumunda tum bu sozler
ve bigimsel olmayan pazarliklar ortadan kalkar. Bu yilizden esneklik kurumsallasmali

ve bir girket politikasi olmalidir.

Is gérenlerin ¢ocuk bakimi, es bakimi, hasta olan aile fertleriyle ilgilenme
ailevi mecburiyetlerin veya es ve ebeveyn olarak tasidiklari sorumluluklarin
gerektirdigi bazi hassasiyetlerin Orgiit yonetimi tarafindan da paylasilmasi, ancak
dlgiisii iyi belirlenmis bir esneklik yaklasimi ile miimkiin olabilir. Ornegin, tatil izni,
hastalik izni veya kisisel mazeret izinlerinin bir tek sepette toplanmasi ve bunlarin
kullaniminin is gorenlere birakilmasi, ¢alisma saatlerinin calisanlara gore
ayarlanmasi, yeri geldiginde ¢ocuklarin ige getirilmesine anlayis gdsterilmesi, sartlar
elverdiginde evde calisma imkaninin sunulmasi is gorenlerin ise bagliliklarini
artiracak, kendilerine deger verildigi hissini kuvvetlendirecek ve motivasyon

duzeylerini yikseltecektir.
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3.8. Takdir Edilmenin Motivasyon Seviyesine Olumlu Etkisi

Is gdrenin basarili calismas1 sonucu iistleri tarafindan gerek yazili gerekse
s0zli Ovilmesi, tebrik ve takdir edilmesi de 6nemli bir motivasyon aracidir.
Sergilenen basar tiim 1ilgili kisilerin 6niinde takdir edilmelidir. Takdir edilen is goren
daha yuksek bir performansla ¢alisacaktir. Takdir igten, hakli, adaletli ve objektif
kriterlere gore yapilmalidir.

Bir ig gorenin yaptig1 is ve ise karsi tavr1 ¢ok onemlidir. Yaptigi isten tatmin
olan ve isini seven kisiler bununla gerekli motivasyonu saglar ve basarili olurlar.
Yaptig1 is ve hizmetten baskalarina fayda sagladigini diisiinen ve bunu hisseden is
gorenler yaptiklari isten tatmin olup daha iyi is ¢ikarabilmek i¢in motive olurlar.

Burada is gérenleri motive eden unsur yapilmaya deger onemli bir igin olmasidir.
3.9. Fiziki Kosullarin lyilestirilmesi

Fiziksel ¢alisma kosullar1 da motivasyon araglari arasinda yer almaktadir.
Fiziksel ¢alisma kosullar1 arasinda is diizeninden bahsedilebilir. Is yeri diizeninden
anlasilmas1 gereken isyerinin i¢ ve dis fiziksel durumu ile ilgili yapisidir. Bir bagka
deyisle, binalarin iiretime uygun olmasi, yerlerdeki ddsemeler, taban ve tavan
ozellikleri, pencereler, kapilar, gecis yollari, merdivenler, rampalar, isyerinde
kullanilan aletlerin muhafaza diizeni ve temizligi, igyerinin temizligi, isyerinin

boyanma durumu isyerinin diizeni konusunda belirleyici olmaktadir.

Konica Minalta’nin yaptigi bir aragtirmada, ¢alisma ortamina hakim olan
renklerin, is gorenler lizerlerinde farkli etkiler yarattigi ortaya konulmustur. Farkli
sirketlerden yiizlerce is goren lizerinde yapilan arastirmaya gore; is gorenler maviye
boyanmis bir ofiste ¢alisirken kendilerini depresif hissettiklerini, duvarlar1 ve tavani
sar1 olan ofislerde is gorenlerin bdyle bir ortamda kendilerini mutlu ve enerjik
hissettikleri ve islerine de daha ¢ok konsantre olabildiklerini, kirmizinin hakim

oldugu ofis ortaminda is gorenlerin kendilerini tutkulu ve normale gore daha ofkeli

IM.Z.Camkurt, “Isyeri Calisma Sistemi ve Isyeri Fiziksel Faktorlerinin Is Kazalar1 Uzerindeki Etkisi”,
TUHIS Is Hukuku ve Iktisat Dergisi, C.20, S.6, 2007, Istanbul, .82
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hissettiklerini, ifade etmislerdir.! Goriildiigii gibi fiziksel ¢alisma kosullar1 6nemsiz

kicuk detaylar gibi goriinse de is gorenler tizerinde motive edici etkiye sahiplerdir.

' AKirei, Saghk Caliganlarimin  Motivasyonunu Etkileyen Faktorler,Eskisehir Osman Gazi
Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi Ornegi, Atilm Universitesi SBE, YYLT, Ankara,
2013,5.32
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UCUNCU BOLUM

MUGLA’DA OZEL ve KAMU SAGLIK KURUMLARI YONETICILERININ
MOTIVASYONUNU ETKIiLEYEN FAKTORLER

1. TURKIYE’'DE SAGLIK SIiSTEMi ve SAGLIKTA DONUSUM
PROGRAMI HAKKINDA GENEL BILGILER

1.1. Tiirkiye’de Saghk Sistemi Hakkinda Genel Bilgiler

Saglik Bakanligi, birinci ve ikinci basamak saglik hizmetleri vermekten
sorumlu ana organizasyon ve koruyucu saglik hizmetleri veren kurulustur. Birinci
basamak saglik hizmetleri, Bakanlik tarafindan aile hekimligi, saglik evleri ve ana
cocuk sagligr ve aile planlamasi merkezleri yaninda verem savas dispanserleri,
kanser savas merkezleri araciligiyla sunulur. ikinci ve {iciincii basamak saglik
hizmetleri sunumu, diger kamu kuruluslari, dernek, vakif, 6zel kisiler ve Saglik

Bakanliginca yerine getirilir.

Saglikli bireylerin toplumsal faydasi kuskusuz ¢ok yiiksektir. Tersi durumda
ise, ortaya cikan zararlarin boyutlar1 ve maliyetinin tahmini dahi ¢ok zordur. Bu
nedenle kamu ekonomisi tarafindan toplumun saghgim “korumaya” yonelik
hizmetlerin iretilmesi kag¢iilmazdir. Dolayisiyla toplumsal koruyucu saglik
hizmetlerinin temel sunucusunun devlet oldugunu séylemek yanlis olmayacaktir.
2003’te Tirkiye’de kamu ve 6zel hizmet sunucularindan olusan karma bir saglik
hizmetleri sunum sistemi vardi. Baslica ii¢ kamu hizmet sunucusu sunlardi: Saglik
Bakanlig1, Sosyal Sigortalar Kurumu, Universite hastaneleri. Saglik Bakanligi, en
onemli birinci ve ikinci basamak saglik hizmeti saglayicisiydi ve gergekte koruyucu

saglik hizmetleri sunan tek kurumdu.

Toplumlar modernlestik¢e insanlar saglik sistemlerinden kendileri, aileleri ve
icinde yasadiklar1 toplum i¢in daha fazla sey talep etmektedirler. Boylece daha
hakkaniyetli ve ayrimciligin ortadan kaldirildigi bir saglik hizmetine gittikce daha
fazla toplumsal destek olusmaktadir. Insanlarin ihtiyaglari ve beklentilerine
odaklanmis saglik hizmetlerine i¢inde yasadiklari toplumun saglik giivenligine ve

kendileri ve toplumlarinin saghigim etkileyebilecek i¢ ve dis faktorlere karsi gittikge

41



daha fazla destek ve ilgi olugmaktadir. Bunlar da saglikta degisim ve reformlari
zorunlu hale getirmektedir. Ulkemizde son yillarda saghik alaninda reformlar
yapilmaya baslanmis ve Saglikta Doniisiim Programi ile saglik hizmetlerinin etkili,
verimli ve hakkaniyete uygun bir sekilde organize edilmesi, finansman saglanmasi ve

sunulmasi hedeflenmektedir.
1.2. Saghkta Doniisiim Program

Saglikta Doniisim programi, 2003 yilinda baslamistir.Saglik hizmetlerinin
etkili, verimli ve hakkaniyete uygun bir sekilde organize edilmesi, finansmaninin
saglanmast ve sunulmasini hedeflemektedir Saglikta DOniisiim Programi’nin
kapsaminda uygulanacak politikalar, halkin saglik diizeyini (etkililik) yiikseltmeyi
amaglamaktadir. Saglik hizmetlerinin sunumundaki en biiyiik hedef, hastaliklar
tedavi etmekten ¢ok, insanlarin hastalanmasini engelleyecek koruyucu onlemlerin

alinmasi olarak belirlenmistir.
Saglikta Déniisiim Programinin Temel ilkeleri sunlardir;

- Insan merkezlilik: Bu ilke, sistemin planlamasinda ve hizmetin sunumunda
hizmetten faydalanacak bireyi, bireyin ihtiyag, talep ve beklentilerini esas almayi
ifade etmektedir. Saglhigin aile ortaminda {iretildigi gergeginden hareketle birey “aile

sagligr” kavrami ¢ercevesinde ele alinmaktadir.

- Sirdiirtilebilirlik:  Gelistirilecek olan sistemin iilkemiz kosullar1 ve
kaynaklar1 ile uyumlu olmasi1 ve kendini besleyerek bir devamlilik arz etmesi ilkesini

ifade etmektedir.

- Siirekli kalite gelisimi: Vatandaslarimiza sunulan hizmetlerde ve elde edilen
sonuclarda ulasilan noktayr yeterli gormeyerek, hep daha iyiyi aramayi, sistemin
hatalarindan 6grenmeyi saglayacak bir geri bildirim mekanizmasi olusturulmasini

ifade etmektedir.

- Katilimcilik: Sistemin gelistirilmesi ve uygulanmasi sirasinda, ilgili tiim
taraflarin goriis ve Onerilerinin alinmasi, yapici bir tartisma ortami saglayacak

platformlarin olusturulmasidir. Ayrica bu ilke, saglik sektoriiniin biitiin bilesenlerini
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sistemin kapsami i¢ine alarak, uygulamada kaynak birliginin saglanmasini da

amaclamaktadir.

- Uzlasmacilik: Sektoriin farkli boliimleri arasinda karsilikli ¢ikarlari
gbzeterek ortak noktalarda bulusma arayislaridir. Cikar catismasina dayali bir
uygulama yerine yontem, standartlar ve denetim mekanizmalarinda birlik saglanmasi

ve taraflarin buna uymasi hedeflenmektedir.

- Gonilliliik: Hizmette arz veya talep eden birey veya kurum ayirimi
yapmaksizin, sistem igerisinde yer alacak butin birimlerin belirlenen amaglara
yonelik davranmalarini saglama yontemidir. Sistemde hizmet iireten ve hizmet alan
kesimlerin zoraki degil, tesvik edici onlemler dogrultusunda goniillii bir sekilde yer

almalar sarttir.

- Gugler ayriligi: Saglik hizmetlerinin finansmanini saglayan, planlamasini
yapan, denetimi istlenen ve hizmeti {ireten giiclerin birbirinden ayrilmasi ilkesidir.
Bu sekilde ¢ikar catigsmasi olmayacak, daha verimli ve daha kaliteli hizmet sunumu

saglanacaktir.

- Desantralizasyon: Kurumlar merkezi yonetimin olusturdugu hantal yapidan
kurtarilmalidir. Degisip gelisen kosullara ve ¢agdas anlayisa uygun olarak yerinden
yonetimin hayata gecirilmesi hedeflenmektedir. Idari ve mali yonden &zerk
isletmeler hizli karar mekanizmalarina sahip olacak ve kaynaklari daha verimli

kullanabilecektir.

- Hizmette rekabet: Saglik hizmetlerinin tekel olmaktan c¢ikarilip belli
standartlara uygun farkli hizmet sunucularinin yarigsmasinin saglanmasi ilkesidir.
Boylece siirekli kalite gelisimi ve maliyet azalmasina yonelik bir tesvik ortami

olusacaktir.?

Su an merkezi ve tasra yapilanmasi tamamlanmistir. Tagrada Il Saglk

Miidiirliigii, Halk Saghg Il Miidiirliigii ve Kamu Hastaneler Birligi kurulmustur.

! S.Birinci, Saglikta Yeni Bir Donem, Kamu Hastaneler Birligi; http:/www.sdplatform.com/Sayfalar/1
/SD-Platform.aspx, (26.08.2014)
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Kamuya ait yatakli tedavi kurumlar1 ve Agiz ve Dis Sagligi Merkezleri Kamu
Hastaneler Birligi biinyesinde; Aile Saghgi Merkezleri, Toplum Saghgi
Merkezleri,Kanser Erken Teshis ve Tarama Merkezleri v.b koruyucu saglik
hizmetleri Halk Saghig il Miidiirliikleri’nin biinyesinde; Acil Saglik Hizmetleri,ozel
ve kamu saghk kurumlarmin denetim ve ruhsatlandirma v.b hizmetler Il Saglik
Muadarlikleri binyesindedir.Bu degisim siirecinde yeni yapilandirilan kurumlara
yeni atamalar yapilmis ve hizmete baslamistir. Arastirmaninda konusu olan kamu

saglik hizmetleri yoneticilerinin motivasyonu bu yapilanma siirecinde etkilenmistir.

Saglik Bakanligi’nin merkez ve tasra teskilatinin yeniden yapilandirilmasi ile
kamu saglik kurumlarimin yapisi ¢ok biiyiik oranda degismistir. Bu siiregte yasanan
belirsizlikler, yeni mevzuat ve uyum sureci nedeniyle yoneticiler olumsuz etkileyen

bir siire¢ olmustur.

2. MUGLA OZEL ve KAMU SAGLIK KURUMLARI YONETICILERINE
ILISKIN DEMOGRAFIK BIiLGILER

Mugla ili kamu ve 6zel saglik kurumlarinda yonetim fonksiyonunu yerine
getiren kisilerin cinsiyetleri, medeni durumlari, ayhik gelir diizeyleri, egitim
durumlari, mezun olduklar1 6grenim biriminin tiirii, yoneticilik pozisyonlari, yaslari,
calisma yasamindaki hizmet siireleri, calisti§i kurumda is deneyim diizeyleri ve
yonetim kademesinde kac¢ yildir gorev yaptiklari, kuruma bakis agilarim1 ve orgiit
gelistirme agisindan yenilik yapma diislincelerinde farklilik yaratmaktadir.Bu

nedenle arastirmaya katilan yoneticilerin genel 6zellikleri tablo 1-9°da incelenmistir.
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2.1. Ozel ve Kamu Saghik Kurumlar1 Yoneticilerinin Egitim Diizeyleri

Tablo. 1. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar Yéneticilerinin Egitim Diizeyleri

Egitim Diizeyi Kamu Kamu | Ozel Saglik | Ozel | Toplam | Toplam
Saglik Yuzde | Kurumlart | Yuzde Say1 Yuzde
Kurumlar1 | Dagilimi Say1 Dagilim Dagilim
Say1 (%) (%) (%)

[kogretim 0 0 0 0 0 0

Lise 1 23 2 43 3 33

Universite

(Lisans) 28 63,6 36 78,3 64 71,1

Master

(Yuksek 15 34,1 8 17,4 23 25,6

Lisans)

Yoneticiler, orgiitlerde is gorenlerin motivasyonunu en ist diizeyde tutarak
verimliligi saglamaya ¢alisirlar. Bunu saglayabilmek icin yoneticinin alaninda bilgili
ve yeterli olmasi gereklidir. Bu 6zellikleri tasiyan yoneticilerin aldiklar kararlart is
gorenler tam ve eksiksiz bir sekilde uygulamaya ¢alisirlar. Yoneticisine kararlarinin
dogrulugu konusunda giiven duyan is géren icin bu durum motivasyon arttirict bir

unsurdur ve is gorenin daha verimli ve etkili caligmasini saglar. Bu uyumu saglamis

olan isletmelerinde verimliligi ve kalitesi artmis olur.

Tablo da goriildigii tizere 6zel ve kamu kurumlarinda c¢alisan yoneticilerin

egitim diizeyleri oldukg¢a yiiksektir. Her iki kurumda da ydnetici atamalarinda egitim
diizeyine Onem verildigi goriilmektedir. Bu durum saglik calisanlarinin giiven

igerisinde kararli ve kendinden emin ve yliksek motivasyon icerisinde ¢alismalarina

olanak saglamaktadir.
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2.2. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yéneticilerinin Calisma Yasamindaki

Hizmet Sudreleri

Tablo 2. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlari Yéneticilerinin Calisma Yasamindaki Hizmet

Sureleri
Calisma Kamu Kamu | Ozel Saglik | Ozel | Toplam | Toplam
Yasamindaki Saglik Yuzde | Kurumlari | Yizde Say1 Yuzde
Hizmet Kurumlar1 | Dagilimi Say1 Dagilim Dagilim
Sureleri Say1 (%) (%) (%)
0-5 yil 0 0 0 0 0 0
6-10 yil 4 9,1 8 17,4 12 13,3
1115 yil 4 9,1 8 17,4 12 133
[6yilvedaha | 4g 81,8 30 65,2 66 733
fazla

Tabloya gore, Ozel ve Kamu Saghik Kurumlar1 yéneticilerinin toplamda
%86,6 ‘1 10 yildan fazla siiredir hizmet etmektedir. Her iki kurumda da bu oran

%80’1n lizerinde olmasi atamalarda liyakata 6nem verildigini gostermektedir.

Bir kurumda uzun yillar calismak bilgi ve deneyim kazandirir. Kurumun da
uzun silire ¢alisan bir personel ¢alismayana gore kurumunu daha iyi tamiyacaktir.
Kurum kdltirinin 6zimsenmesi  yoneticilikte olumlu bir unsurdur.Hizmet siiresinin
uzun olmasi ile elde edilen bilgi, deneyim ve kurum Kkiiltlirliniin 6ziimsenmesi

sonucunda yoneticiler daha iyi performans gostermektedirler.
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2.3. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yoéneticilerinin Simdiki Cahstig

Kurumdaki Is Deneyim Diizeyi

Tablo 3. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yéneticilerinin Simdiki Cahstign Kurumdaki

Is Deneyim Diizeyi

Is Deneyimi Kamu Kamu | Ozel Saglik | Ozel | Toplam | Toplam

Dlzeyi Saglik Yuzde | Kurumlari | Yizde Say1 Yuzde
Kurumlar1 | Dagilimi Say1 Dagilim Dagilim

Say1 (%) (%) (%)

Dyilvedaha | g 54,5 30 65,2 54 60

11 yil ve daha

fazla 20 455 16 34,8 36 40

Tabloya gore, yoneticilerin simdiki ¢alistigi kurumda toplamda %60’ min is
deneyiminin 10 y1l ve daha az oldugu goriilmektedir. Kamu ile 6zel saglik kurumlar

arasinda fark bulunmaktadir.

Kamu saglik kurumlarinda iki degisken arasinda %9 fark bulunmaktadir.10
yil ve daha az yonetici sayisinin fazla oldugu goriilmistiir. Farkin ¢ok yiiksek
olmamas1  kamuda liyakat sistemine Onem verildiginin gostergesi olarak
degerlendirilmistir. Personel devir hiz1 6zel saglik kurumlarina gére daha diistiktiir.
Uzun yillar ayn1 kamu kurumunda gorev yapan ¢alisanlarin 6zel saglik kurumlarina
gore yonetici olmakta daha avantajli durumdadir. Bu da kamu saglik kurumlarinda is

deneyimin 6nemsendigini gostermistir.

Ozel Saglik kurumlarinda 10 yil ve daha az ¢aligmis ydnetici oram %65,2
iken diger degisken %34,8’dir. Ozel saglik kurumlarinda personel devir hizinin
yiiksek oldugu ve is deneyiminin daha az Onemsendigi iki degisken arasindaki
yiiksek farktan anlagilmaktadir .Bu da 6zel saghk kurumlarinda yoneticilerin

motivasyonunu olumsuz etkileyecek bir unsur olarak degerlendirilmistir.
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2.4. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yéneticilerinin Su Anda Bulunduklar

Gorev Unvani

Tablo 4. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yoneticilerinin Su Anda Bulunduklar1 Gorev

Unvam

Simdiki Gérev Kamu Kamu | Ozel Saglik | Ozel | Toplam | Toplam
Unvam Saglik Yuzde | Kurumlari | Yizde Say1 Yuzde
Kurumlar1 | Dagilimi Say1 Dagilim Dagilim
Say1 (%) (%) (%)
Baghekim
11 25,0 11 23,9 22 24,4
Bashemsire
9 20,5 8 17,4 17 18,9
Hastane 12 27,3 8 17,4 20 22,2
Maduri
Bashekim 4 9.1 11 239 15 16,7
Yardimcisi
Bashemsire 5 11,4 2 4,3 7 78
Yardimcisi
Hastane
Madur 3 6,8 6 13,0 9 10,0
Yardimcisi

Tabloya gore, kamu saglik kurumlarinda bashekim yardimcisi ve hastane
miidiir yardimcis1 sayisindaki azlik dikkat ¢ekicidir. Bilindigi iizere 2011 yilinda 663
sayili Saglik Bakanligi ve Bagli Kuruluslarinin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda
Kanun Hikminde Kararname ile Saglik Bakanlhiginin Merkez ve Tagra teskilati
yeniden yapilandirilmistir. Bu kanun hiikmiinde kararname ile Saglik hizmetinin
etkin ve verimli sunulmasi amaglanmistir ve tasrada Kamu Hastane Birlikleri

kurulmustur.
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Kamu Hastane Birlikleri i1 Merkezinde bulunan Genel Sekreterlikler
biinyesinde ildeki E II tipi hastaneler hari¢ tiim Kamu Yatakli Saglik Tesislerini ve
Agiz Dis Saghigi Merkezlerini biinyesinde bulundurmaktadir. EIl tipi hastaneler Halk
Saghig 11 Midiirliigii biinyesinde birakilmistir. Yeniden yapilanma siirecinde kamu

yatakli tesislerinin kadrolari da belirlenmistir.

2.5. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yoneticilerinin Bulunduklar1 Statiide

Calisma Siiresi

Tablo 5. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yéneticilerinin Bulunduklan Statiide

Calisma Siresi

Bulunduklar1 Kamu Kamu | Ozel Saglik | Ozel Toplam Toplam
Statlide Saglik Yuzde | Kurumlarn | Yizde Say1 Yuzde
Caligma Siiresi | Kurumlar1 | Dagilimu Say1 Dagilimu Dagilim

Say1 (%) (%) (%)
0-5 Y1l 29 65,9 26 56,5 55 61,1
6-10vil 10 22,7 10 21,7 20 22,2
-5yl 3 6,8 3 6,5 6 6,7
16 Y1l ve Daha 2 45 7 15.2 9 10,0
Fazla

Buradaki tabloya gore; Ozel ve kamu kurumu yéneticilerinin yarisindan
fazlasinin 0-5 yil gibi kisa siiredir bu statiide ¢alistiklar1 goriilmektedir. Kamu ve 6zel

saglik kurumlar1 yoneticileri arasinda anlamli fark bulunmamaktadir.
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2.6. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar Yéneticilerinin Ayhk Gelir Diizeyi

Tablo 6. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yéneticilerinin Ayhk Gelir Diizeyi

Aylik Gelir Kamu Kamu | Ozel Saglik | Ozel | Toplam | Toplam
Dilzeyi Saglik Yuzde | Kurumlart | Yuzde Say1 Yuzde
Kurumlar1 | Dagilimi Say1 Dagilim Dagilim
Say1 (%) (%) (%)
1500 TL ve
Altt 0 0 0 0 0 0
1501 TL-2000
TL 0 0 0 0 0 0
%?_01 TL-3000 7 15,9 14 30,4 21 23,3
OLTLA00 T 1 273 6 13,1 18 20,0
4001 TL ve 25 56,8 26 56,5 51 56,7
Usti

Tabloda goriildigi tizere ; 2001 TL’nin altinda {icret alan kamu ve 6zel
saglik kurumu yoneticisi bulunmamaktadir. 2001-3000 TL aralifinda 6zel saglik
kurumu yoneticilerinin kamuya gore daha fazla oldugu; 3001-4000 TL araliginda
kamu saglik kurumu yoneticilerinin daha fazla oldugu; 4001 TL ve {stii ise kamu ve
ozel saglik kurumlar1 yoneticilerinde esit oldugu goriilmektedir. Ulkemiz sartlari
diisiiniildiiglinde yoneticilerin beklentilerini karsilamayan bir ticret dagilimi oldugu

gorulmektedir.
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2.7. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar: Yéneticilerinin Yasa Gore Dagilimi

Tablo 7. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yoneticilerinin Yasa Gore Dagilim

Yas Kamu Kamu | Ozel Saglik | Ozel | Toplam | Toplam
Dilzeyi Saglik Yuzde | Kurumlart | Yuzde Say1 Yuzde

Kurumlar1 | Dagilimi Say1 Dagilim Dagilim

Say1 (%) (%) (%)

18-25 Yas 0 0 0 0 0 0
26-35 Yas 5 11,4 7 152 12 13,3
36-44 Yas 18 40,9 13 28,3 31 34,4
45-35 Yas 17 38,6 17 37,0 34 37,8
26 Yag ve 4 9,1 9 19,6 13 14,4
Ustl

Tablo incelendiginde, 6zel ve kamu yoneticileri arasinda yas dagilimi

bakimindan fark bulunmadigi goriilmektedir. Ancak her iki kurumda yoneticilerin

¢ogunlugunun 26-35 yas ve 36-44 yas araliginda oldugu goriillmektedir.

2.8. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yoneticilerinin Cinsiyete Gore Dagilhimi

Tablo 8. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yéneticilerinin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyet Kamu Kamu | Ozel Saglik | Ozel | Toplam | Toplam
Dagilimi Saglik Yuzde | Kurumlart | Yizde Say1 Yuzde
Kurumlar1 | Dagilimi Say1 Dagilim Dagilim
Say1 (%) (%) (%)
Kadin 17 38,6 18 39,1 35 38,9
Erkek 27 614 28 60,9 55 61,1
Tablo  incelendiginde; o6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin

dagiliminda bir fark olmadigi, her iki kurumda da % 60’1in {izerinde erkek

yoneticilerin sayisinin fazla oldugu goriilmektedir. Bu sonucun Ulkemiz kultlriine

uygun oldugu degerlendirilmistir.
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2.9. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yoneticilerinin Medeni Duruma Gore

Dagilimm

Tablo 9. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yéneticilerinin Medeni Duruma Gére

Dagilim
Medeni Kamu Kamu | Ozel Saglik | Ozel | Toplam | Toplam
Durum Saglik Yuzde | Kurumlari | Yizde Say1 Yuzde
Kurumlar1 | Dagilimi Say1 Dagilim Dagilim
Say1 (%) (%) (%)
EVi a1 93,2 32 69,6 73 81,1
Bekar 3 6.8 14 30,4 17 18,9

Tablo incelendiginde, 6zel saglik kurumlarinda yoneticilerin ¢ogunlugunun
evli oldugu goriilmektedir. Sonucun bu sekilde olmasinin sebebinde yoneticilerin
yaslarinin yiiksek olmasi etkilidir. Ydnetici olarak calisan kisilerin basarili olabilmesi
icin iyi bir sosyal cevreye sahip olmasi gerekmektedir. Insan psiko-sosyal bir

varliktir.

Kamu saglik hizmeti yoneticilerinde bu oran 6zel saglik hizmetlerinde calisan
yoneticilere gore daha yliksek olmasi dikkat c¢ekicidir. Kamu saglik Hizmeti
yoneticilerinde bu oran % 93,2 iken, 6zel saglik hizmetleri yoneticilerinde bu oran
%69,6 olarak bulunmustur. Medeni durumlar1 arasindaki farkin 6zel ve kamu
kurumlari olabilecegi

yoneticilerinin  kisisel farkliliklarindan kaynaklanmig

distinilmiistiir.
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3. MUGLA OZEL ve KAMU SAGLIK KURUMLARI YONETICILERINDE
MOTIVASYON

3.1. Mugla Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yéneticilerinde Motivasyonu

Etkileyen Ekonomik Faktorler

3.1.1. isyerinde Yeterli ve Adil Bir Ucret Dagihmn Olmasinin

Motivasyona Olumlu Etkisi

Tablo 10. Isyerinde Yeterli ve Adil Bir Ucret Dagilimn Olmasinin Motivasyona

Olumlu Etkisi

Yeterli ve Adil Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Bir Ucret Katilmiyorum Katiliyorum
Dagilimi Olmali
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 2 1 2 11 28
Kamu Yiizde
Dagilimi (%) 45 2,3 45 25,0 63,6
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 1 2 0 8 35
Ozel Yizde
Dagilimi (%) 2,2 43 0 17,4 76,1
Toplam Say1 3 3 2 19 63
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 3,3 3,3 2,2 21,1 70,0

Tablo incelendiginde o6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin

cogunlugunun Isyerinde Yeterli ve Adil Bir Ucret Dagilimi Olmasinin Motivasyona

Olumlu Etkisi oldugunu diisiindiigii gortlmektedir. Ucret, en etkili motivasyon

unsurlarindan olup tcretin hakkaniyet gozetilerek belirlenmesi 6nemlidir.
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3.1.2. Yoneticinin Aldign Ucretin, Kurumda Sahip Oldugu Statiiye

Uygunlugunun Degerlendirilmesi ve Motivasyona Etkisi

Tablo 11. Yéneticinin Aldigi Ucretin, Kurumda Sahip Oldugu Statiiye

Uygunlugunun Degerlendirilmesi ve Motivasyona Etkisi

Alinan Ucret, Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Kurumda Sahip Katilmiyorum Katiliyorum
Oldugu Statiiye
Uygundur
Kamu Saglik
Kurumlar1 Say1 2 11 6 17 8
Kamu Yiizde
Dagilimu (%) 4,5 25,0 13,6 38,6 18,2
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 1 3 5 17 20
Ozel Yiizde
Dagilimu (%) 2,2 6,5 10,9 37,0 43,5
Toplam Say1

3 14 11 34 28
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 3,3 15,6 12,2 37,8 31,1

Tablo incelendiginde, 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin
cogunlugunun Yoneticinin  Aldigi  Ucretin, Kurumda Sahip Oldugu Statiiye
Uygunlugunun Degerlendirilmesi ve Motivasyona Etkisi oldugunu diisiindiigi

gorulmektedir.

Ozel Saglik Kurumlari yoneticilerinde kamu saglik hizmeti ydneticilerine
gore oran daha yiksektir. Ozel saglik kurumu yoneticilerinin yaptiklar isten
kazanglar1 farkli olabilmektedir. Cok basarili bir yonetici yiksek Ucretler
alabilmektedir. Yiiksek iicret ¢alisanin toplum igerisindeki sayginligimi ve sosyal
statiisiinii dogrudan etkileyen bir faktordiir. Ozel saglk kurumu ydneticilerindeki

oransal fark bu sekilde agiklanabilir.
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3.1.3. Yoneticinin, isinden Sagladigi Maddi Kazancin Yiiksek Olmasi
Motive Olmasi icin Yeterlidir

Tablo 12. Yéneticinin, Isinden Sagladigi Maddi Kazancin Yiiksek Olmasi1 Motive

Olmasi ¢in Yeterlidir

Maddi Kazancin Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Yiiksek Olmast Katilmryorum Katiliyorum
Motivasyon Igin
Yeterlidir
Kamu Saglik
Kurumlari Sayi 1 16 7 12 8
Kamu Yizde
Dagilimu (%) 2,3 36,4 15,9 27,3 18,2
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 7 10 16 13
Ozel Yiizde
Dagilimu (%) 0 15,2 21,7 34,8 28,3
Toplam Say1

1 23 17 28 21
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 1,1 25,6 18,9 31,1 23,3

Ucret, personelin yaptig1 isin maddi degeridir. Ucretin miktar1 ydnetimin,
personelin  organizasyona katkilarin1 nasil goérdiiklerinin bir dlgiistidiir. Personele
Odenen ucretin  blyuk bir bolim0 personelin  temel ihtiyaglarinin karsilanmasini
saglar.Ancak yliksek licret bir basar1 simgesi,taninma,sayginlik ve ayricalik araci
olarak gorilmektedir.Bunun yaninda personelin ¢ogu iicreti kurumun kendilerine

verdigi degerin bir gostergesi olarak gdrmektedir.

Orgiite fazla katki saglayan is gorenler iicretlerinin daha yiiksek olmasini
bekler. Yani adalet ihtiyaci i¢indedirler. Eger adil bir {icret politikasi mevcutsa
kisilerin motivasyonu ve is tatmini artacaktir. Ucret sayesinde is gorenler kendilerine
deger verildigini diisundr, bdylelikle hem verim artar hem kisi orgiite baglanir hem

de isletmeye katkis artar.
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Tabi paranin tek basina bir tatmin unsuru oldugunu soyleyemeyiz. Bunun
yaninda is gorenlerin yasi, kidemi, 6grenimi, yasantisi, harcanan ¢aba gibi bireysel
Ozelliklerle sorumluluk, yeterlilik, is yukd, mlcadele dlzeyi gibi gérev ozellikleri ile
elde ettigi {licret arasinda bir dengenin olmasi ve bu dengenin is goren tarafindan
algilanmas tatmini yiikseltir Kamu ve 6zel saglik kurumu ydneticilerinin yarisindan
fazlasinin, isinden sagladigi maddi kazancin yiiksek olmasinin motive olmasi igin

yeterli oldugunu diisiindiikleri goriilmektedir.

3.1.4 Primli Ucret Uygulamasi ile Isteki Basarilar Icin Prim

Verilmesi, Cahsma Istegini, Azmini ve Motivasyonu Arttirir

Tablo 13. Prim Ucret Uygulamas1 Calisma Istegini ve Azmini Arttirir

Prim Ucret Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Uygulamast Katilmiyorum Katiltyorum
Caligma Istegini
ve Azmini Arttirir
Kamu Saglik
Kurumlar1 Say1 0 5 5 20 14
Kamu Yiizde
Dagilimi (%) 0 11,4 11,4 45,5 31,8
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 1 3 3 20 19
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 2,2 6,5 6,5 43,5 41,3
Toplam Say1

1 8 8 40 33
Toplam Yuzde
Dagilimi1 (%) 1,1 8,9 8,9 44 4 36,7

Calisan1 almig oldugu sabit Ucrete ilaveten, daha fazla gelir elde etmeye tesvik
eden bir sistemdir. Birey iiretmis oldugu her ilave birim i¢in, prim ad1 verilen ek bir
ticret alir. Boylece gelirini artirmak isteyen is géren motive edilmis olur.Bir bagka
acidan,is gorenin alismis oldugu sabit iicretin disinda daha ¢ok ve daha verimli
calismaya 6zendirmek amaciyla verilen ek iicrete prim denir. Is gorene gore prim,

kazanilanin paylasildigi mesajin1 vermektedir. Digsal bir motivasyon araci olan prim,
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etkili bir sistem oldugu kadar dogru uygulanmay1 gerektirmektedir. Prim is gorenin
verimine ve performansina gore verilmelidir. Yanlis performans dl¢limlerine gore
verilen prim, ¢alisma verimini ve motivasyonu negatif yonde etkileyebilir.. Primle
tesvik edilen tiretimin hiz1 artar ancak sistem icgine kalite konulmazsa, hiz kaliteyi
ters yonde etkiler. Bilingsiz ve dikkatsiz performans uygulamalarmin kaliteyi
olumsuz yonde etkileyebileceginden, kalitenin diisiiriilmesi yada bozulmasina izin

vermeyecek 6nlemlerin prim sistemi i¢inde yer almasi saglanmalidir.

Prim sistemindeki kriterler, miktar ve oranlar, bir hesaba dayandirilarak
anlamli olmalidir. Ulagilmasi zor miktarlar1 hedef alan prim sistemleri motivasyonu
diisiirerek, primi basarisiz kilar. Isverenler, prim sisteminin esaslarini, neye gore
hesaplandigin1 calisanlara da bilgilendirmelidirler. Bununla beraber, primlerin is
gorenlere belirlenen tarihlerde dagitilmasi sistemin ciddiye alindigi mesajini verir.

Geg ve gelisigiizel tarihlerde verilen prim, sistemi basarisiz kilar.

Bu sonucglara gére Ozel Saglik Kurumlari ve Kamu Saglik Kurumlar
yoneticilerinin %80°nin prim ilicret uygulamasinin ¢aligma istegi ve azmini arttirdigi
diisiincesinde olduklar:1 anlagilmakta olup Ozel ve Kamu yéneticileri arasinda fark
bulunmamaktadir. Prim sistemi dogru uygulandigi zaman etkili bir motivasyon

aracidir.

Kamu ve 6zel saglik kurumlarinda siklikla kullanilan bir yontemdir. Personel
tizerinde motivasyon arttirici etkisi oldugu bilinmektedir. Ancak saglik hizmetlerinde
performans kriterlerinin  daha da detaylandirilmasi gerekmektedir. Saglik
kurumlarinin farkli servisleri arasindaki risk ve is yiikii ¢ok farklidir. Dolayisiyla da
personelin yipranma siireci daha hizlidir. Performans kriterleri detaylandirilarak
uygulanirsa saglik calisanlari {izerinde beklenen performans arttiric1 etkisi daha

hissedilir olarak gozlemlenebilecektir.
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3.1.5. isteki Basarillar I¢in Maddi Odiill ve Prim Verilmesi

Motivasyonu Arttirir

Tablo 14. isteki Basarilar icin Maddi Odiil ve Prim Verilmesi Motivasyonu

Arttirir

Isteki Basarilar Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
I¢in Maddi Odiil | Katilmiyorum Katilryorum
ve Prim Verilmesi
Motivasyonu
Arttirir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 1 6 27 10
Kamu Yizde
Dagilimi (%) 0 2,3 13,6 61,4 22,7
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 3 1 24 18
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 6,5 2,2 52,2 39,1
Toplam Say1

0 4 7 51 28
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 0 4.4 7,8 56,7 31,1

Tablodaki sonuglara gore, Ozel ve Kamu Saglk kurumlari yoneticilerinin
%87,8’1 isteki basarilar i¢in maddi o6diil ve prim verilmesinin motivasyonu
arttirdigim diisiinmektedir. Ozel ve kamu kurumlari ydneticileri arasinda bu konuda

fikir ayrilig1 bulunmamaktadir.

Is gorenleri ise 6zendirmek ve isletmeye daha ¢ok baglamak amaciyla basari
gosterenlere ekonomik deger tasiyan odiiller verilebilir.Bu konuda dikkat edilmesi
gereken birinci nokta, verilmesi kararlastirilan ekonomik 6diiliin zaman yitirmeksizin
saglanan basaridan hemen sonra is gdrene ddenmesidir. ikinci nokta ise, saglanan
basar1 veya getirilen Oneri ile verilen 0diil arasinda bir orantinin bulunmasidir. Bu

konuda gosterilen titiz uygulama, is gorenleri daha etkin ¢alismaya ve yeni bulus ve
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Oneriler getirmeye 6zendirecekti Calisanin iirettigi mal, hizmet ile 6diil arasinda bir
denge olmal1 ve Oneriyle verilecek 6diil arasinda gecgen siire de uzun olmamalidir.
Stire uzun oldugu takdirde 6diil amacina ulagsmaz. Kisinin yaptiklari ile 6diil arasinda
kurulan bag zayif olmasi durumunda, calisan verilen 06diiliin verilis amacini
unutabilecegi gibi motive de olmayacaktir. Ustiin basarinin ya da 6rnek davranislarin
saptanmasi sanildigindan daha giictiir. Odiil ¢ogu kez nesnel olmayan yargilara
dayandirilmaktadir. Ozellikle 6zenle kullanilmadig: takdirde yararsiz hatta zararli bir

arag haline gelebilir

3.1.6. Cahsanlarin Kara Katilmi Aidiyet Hissini Arttirir

Tablo 15. Cahsanlarin Kara Katilm Aidiyet Hissini Arttirir

Calisanlarin Kara Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Katilim1 Aidiyet Katilmiyorum Katiliyorum
Hissini Arttirir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 4 5 24 11
Kamu Yiizde
Dagilimi (%) 0 9,1 11,4 54,5 25,0
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 1 9 25 11
Ozel Yizde
Dagilimi (%) 0 2,2 19,6 54,3 239
Toplam Say1

0 5 14 49 22
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 0 5,6 15,6 54,4 244

Tabloya gore, Ozel ve Saglik Kurumlar1 ydneticilerinin %78,8’1 ¢alisanlarmn
kara katitlminin aidiyet hissini arttirdigim diisiinmektedir. Kamu ve Ozel Saglik

Kurumlar1 yoneticileri arasinda fark bulunmamaktadir.

Is gorenin isletmede elde edecegi basaridan kendisinin de yararlanacagini
bilmesi, daha istekle ve daha verimli ¢alismasini saglamaktadir. Kara katilma, is

gorenleri daha verimli ve istekli ¢aligmaya yoneltebilmek ic¢in uygulanan bir
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yontemdir. Kara katilma, calisanlarin ek bir gelir elde etmelerinin yaninda, kalifiye
isgiiciiniin isletmeye c¢ekilmesi veya c¢alismasinin devaminin saglanmasi agisindan da

anahtar bir rol oynamaktadir.

Kara katilmanin pek ¢ok yararmin yaninda sakincali yonleri de
bulunmaktadir. Is gorenlerin ¢alismalariyla isletmenin kar1 arasinda her zaman iliski
olmayabilir. Ayrica biitiin is gorenlere kar dagitilmasi halinde karda ¢ok fazla pay
olmayan ve verimsiz ¢alisan is gorenler de kardan haksiz bir sekilde pay alirlar ve bu
da adaletsiz bir dagitim yapildigini gosterir. Bu durum gercekten 6duli hak eden is
gorenlerde moral bozuklugu yaratabilir. Ayrica isletme her zaman kar etmeyebilir.
Bu yiizden siirekli kar dagitma uygulanmamali ve is gorenlerin bu uygulamaya

alismalar1 6nlenmelidir.

3.1.7. Ekonomik Odiillendirme Kisilere Yonelik Olarak Yapilmahdir

Tablo 16. Ekonomik Odiillendirme Kisilere Yénelik Olarak Yapilmahdir

Ekonomik Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Odiillendirme Katilmiyorum Katiliyorum
Kisilere Yonelik
Olarak
Yapilmalidir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 2 2 7 21 12
Kamu Yizde
Dagilimi (%) 4.5 4.5 15,9 47,7 27,3
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 0 4 25 17
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 8,7 54,3 37,0
Toplam Say1

2 2 11 46 29
Toplam Yizde
Dagilimi (%) 2,2 2,2 12,2 51,1 32,2

Isletme i¢inde yer alan is gorenler iiretimde herhangi bir artis sagladiklarinda,

kaliteli mal trettiklerinde, isletme ici disiplin kurallarina uygun davrandiklarinda ve
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buna benzer durumlarda ekonomik odiillerle motive edilebilirler. Onemli, olan is

gorenlerin hangi davraniglarinin odiillendirilecegi ve bu davranislara karsilik ne tip

odiillerin verileceginin Onceden belirlenmesi ve bu yonde adil bir dagilimin

yapilabilmesidir.

3.1.8. Cahsilan Kurum Emeklilik, Sigorta gibi Sosyal Giivenliklere

Sahip Olmahdir

Tablo 17. Cahsillan Kurum Emeklilik, Sigorta gibi Sosyal Giivenliklere Sahip

Olmahdir

Calisilan Kurum Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Emeklilik, Sigorta | Katilmiyorum Katiliyorum
gibi Sosyal
Guvenliklere
Sahip Olmalidir
Kamu Saglik
Kurumlari Sayi 0 1 0 20 23
Kamu Yizde
Dagilimi (%) 0 2,3 0 45,5 52,3
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 1 0 11 34
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 2,2 0 23,9 73,9
Toplam Say1

0 2 0 31 57
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 0 2,2 0 34,4 63,3

Ankete katilan Kamu ve Ozel Saglik Kurumlari yoneticilerinin “Calisilan

Kurum Emeklilik, Sigorta gibi Sosyal Guvenliklere Sahip Olmalidir “ sorusuna

sadece 2 kisinin hayir dedigi 31’1 katildigini,57 kiside kesinlikle katildigin1 belirttigi

gorulmektedir.Bu soruya toplamda %97,7 gibi yiksek bir oranla yoneticiler sosyal

giivenlige sahip olunmasi gerektigini belirttigi goriilmektedir.
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Tiim yoneticilerin bu kadar yiliksek oranda katilmasi beklenen bir sonugtur.
Tiim ¢alisanlarin isverenden bekledigi bir durumdur. Sosyal giivenlik, emeklilik ve

sigorta insanlarin temel ihtiyacidir. Tiim ¢alisanlar i¢in glivence dnemlidir.

3.1.9. Isimin Garantili Bir Gelecek Sagladigina inaniyorum

Tablo 18. isimin Garantili Bir Gelecek Sagladigina inaniyorum

Isimin Garantili Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Bir Gelecek Katilmiyorum Katiliyorum
Sagladigina
Inaniyorum
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 1 7 9 15 12
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 2,3 15,9 20,5 34,1 27,3
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 3 3 23 17
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 6,5 6,5 50,0 37,0
Toplam Say1

1 10 12 38 29
Toplam Yuzde
Dagilimi1 (%) 1,1 11,1 13,3 42,2 32,2

Ankete katilan yoneticilerin biiyiik ¢ogunlugu islerinin garantili bir gelecek
sagladigina inanmaktadir.Ozel Saglik Kurumlarinda % 87 ile bu oran oldukga yiiksek
seviyededir. Kamu saglik kurumu yoneticilerinde ise bu oran % 64.1 de
kalmistir.Kamu saglik kurumlarinda oranin bu seviyede olmas1 dikkat
cekicidir.Kamu Saghik Kurumlari yoneticilerinin “ Isimin Garantili Bir Gelecek
Sagladigma Inaniyorum” sorusuna verdikleri cevaplarmin dagilimma bakildiginda
17’sinin kararsiz, katilmadigikesinlikle katilmadigi, 27 sinin katildigikesinlikle

katildig1 gortilmektedir.

Saglikta donilisim programi sonrast kamu yatakli kurumlart yoneticileri

sozlesmeli olarak ¢alismaya baslamiglardir. Yilda iki kez karne diizenlenmekte ve
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basarisiz olmalart durumunda sézlesmeleri sonlandirilabilmektedir. Kamu saglik

kurumlarinda bu oranin yiiksek olmasi bu sekilde agiklanabilir.

3.1.10. Giyecek, Yiyecek, Yakacak, Konut, Ulasim Olanaklar1 gibi

Cazip imkanlar Olmahdir

Tablo 19. Giyecek, Yiyecek, Yakacak, Konut, Ulasim Olanaklari gibi Cazip
imkanlar Olmahdir

Cazip Imkanlar Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Olmalidir Katilmiyorum Katiliyorum
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 6 7 21 10
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 0 13,6 15,9 47,7 22,7
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 2 3 27 14
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 4,3 6,5 58,7 30,4
Toplam Say1

0 8 10 48 24
Toplam Yizde
Dagilimi (%) 0 8,9 11,1 53,3 26,7

Tablodaki sonuglara bakildiginda yoneticilerin “Giyecek, Yiyecek, Yakacak,
Konut, Ulasim Olanaklar1 gibi Cazip Imkanlar Olmalidir” sorusuna %80 oranla
belirttikleri gorilmektedir. Kamu ve 0&zel saglik kurumlari arasinda fark

bulunmamaktadir.

Tim ¢alisanlar i¢in giyecek, yiyecek, yakacak, konut ve ulagim igin ciddi
giderdir. Bu 6nemli ihtiyaclara kurum tarafindan destek olunmasi personel iizerinde
etkili olacaktir. Almis oldugu licretin {izerine bu sekilde destek almasi kuruma olan

aidiyetini arttiracak ve motivasyonu iizerinde olumlu etkisi olacaktir.

Gundmuzde bu sistem uygulanmakta olup miktar olarak giincelligini yitirmis
gibi gozikmektedir. Miktarlar giiniimiiz sartlarina uyarlanir ise calisanlara ciddi

anlamda bu hususlarda destek olunacaktir.
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3.2. Mugla Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar: Yéneticilerinde Motivasyonu

Etkileyen Psiko-Sosyal Faktorler

3.2.1. isyerindeki Prestij ve Diger Insanlardan Goriilen Saygi ve

Deger Calisanlar icin Onemlidir

Tablo 20. isyerindeki Prestij ve Diger Insanlardan Goriilen Saygi ve Deger
Calisanlar I¢cin Onemlidir

Prestij, Saygt Ve Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Degerin Onemi Katilmiyorum Katiliyorum
Kamu Saglik
Kurumlari Sayi 0 0 2 21 21
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 0 0 45 47,7 47,7
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 0 0 18 28
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 0 39,1 60,9
Toplam Say1

0 0 2 39 49
Toplam Yizde
Dagilimi (%) 0 0 2,2 43,3 54,4

Tablodaki sonuglar degerlendirildiginde kamu ve 6zel saglik kurumlarinda
toplam 4 yoneticinin kararsiz oldugu, katilmayan yonetici ise bulunmadigi
gorilmektedir. Toplamda % 97,7 oranla isyerindeki prestij ve diger insanlardan

goriilen sayg1 ve degerin ¢alisanlar i¢cin 6nemli oldugu goriilmektedir.

Isyerindeki prestij ve diger insanlardan goriilen saygi ve deger verilmesi,
manevi yonii daha agir basan yoneticilerle beraber tiim is gorenler igin onemli bir
motivasyon aracidir. Saygi ve deger verilme , adil Olgtler icinde ve dengeli olarak

kullanildiginda,is gérenleri iiretime motive eder.
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3.2.2. Gorevim Nedeniyle Toplum Icerisinde Kazandigim Sayginhk

Motivasyon I¢in Onemli Bir Faktordiir

Tablo 21. Gorevim Nedeniyle Toplum Icerisinde Kazandigim Saygihk
Motivasyon I¢cin Onemli Bir Faktordiir

Gorev Nedeniyle Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Kazanilan Katilmiyorum Katiliyorum
Sayginligin
Onemi
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 1 6 21 16
Kamu Yiizde
Dagilimi (%) 0 2,3 13,6 47,7 36,4
Ozel Saglik
Kurumlari Sayi 0 1 3 19 23
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 2,2 6,5 41,3 50,0
Toplam Say1

0 2 9 40 39
Toplam Yuzde
Dagilimi1 (%) 0 2,2 10,0 44 4 43,3

Tablodaki sonuglara gore Ozel ve Kamu Saglik Kurumlar1 ydneticilerinin

%87,7’s1 gorevleri nedeniyle toplum igerisinde kazandig1 sayginligi motivasyon i¢in

onemli bir faktor olarak gormektedir.%10’u karasiz kalmis,%2,2 ‘si de katilmadigim

belirtmistir. Ozel ve Kamu Saghk Kurumu yéneticileri arasinda énemli bir fark

bulunmamaktadir.

Cogu kisi orgiit i¢inde sayginlik kazanmak, orgiitte onemli ve etkili olmak,

s0z sahibi olmak, gucli olmak, 6ne gecmek, yani sosyal statii kazanmak igin ¢aligir

ve caba sarf eder. Cunkd, bir kisinin Orgutte is arkadaslarindan, astlarindan ve

ustlerinden gordug itibar, Kisi i¢in 6nemli bir motivasyon aracidir.
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Tiim saglik yoneticilerinin toplum igerisinde sayginligi bulunmaktadir. Bu

durum olan sayginlik 6nemli motivatordiir.

3.2.3. Yaptigimiz Hizmetlerin Sonucunda Baskalarimmn Memnun

Olmasi1 Motivasyonumuzu Arttirir

Tablo 22. Yaptigimiz Hizmetlerin Sonucunda Baskalarimin Memnun Olmasi
Motivasyonumuzu Arttirir

Baskalariin Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Memnun Olmasi | Katilmiyorum Katiltyorum
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 0 2 18 24
Kamu Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 45 40,9 54,5
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 0 1 15 30
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 2,2 32,6 65,2
Toplam Say1

0 0 3 33 54
Toplam Yizde
Dagilimi (%) 0 0 3,3 36,7 60,0

Tablodaki sonuglar1 inceledigimiz zaman Ozel ve Saglhk kurumlar

yoneticilerinin %96,7 ‘sinin yaptiklari hizmetlerin sonucunda baskalarinin memnun

olmasimin motivasyonlarini arttirdigi diisiincesinin bulundugu goriilmektedir. Ankete

katilan yoneticilerden sadece 3’ii karasiz kalmis olup olumsuz diisiincesi olan

yonetici bulunmamaktadir.

Insanlar baskalarma yardim etmekten ve bunun olumlu etkilerini gérmekten

blyik haz duyarlar. Yaptigi hizmetin sonucunda, baskalarini memnun olmus gorerek

anlayan insanlar, ¢ektikleri zahmetlerin ve eziyetlerin siddetini az duyar ya da hig

akla bile getirmezler. Kisinin daha iyi hizmetler basarabilmek hususundaki fiziksel,

diistinsel ve ozellikle duygusal giicii artar ve kisi orgiit amaglarimi sosyal yonden
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gerceklestirmenin kendisi iginde bir zevk ve yasam kaynagi olduguna inanarak daha

fazla motive olur.

3.2.4. Bagimsiz Calisma imkam Verilerek insiyatif Kullanabilmek s

Yapma Istegini Arttirir

Tablo 23. Bagimsiz Calisma imkam Verilerek Insiyatif Kullanabilmek Is Yapma
Istegini Arttirarak Motivasyona Etkisi

Bagimsiz Caligma Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Imkan1 ve Katilmiyorum Katiliyorum
Insiyatifin
Motivasyona
Etkisi
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 1 1 20 22
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 0 2,3 2,3 45,5 50,0
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 2 7 27 10
Ozel Yizde
Dagilimi (%) 0 4.3 15,2 58,7 21,7
Toplam Say1

0 3 8 47 32

Toplam Yizde
Dagilimi (%) 0 3,3 8,9 52,2 35,6

Tablodaki sonuglara baktigimiz zaman Kamu Saghk Kurumlari
Yoéneticilerinin 42’si, calisma Imkani verilerek insiyatif kullanabilmek is yapma
istegini arttirarak motivasyona etkiledigi diislincesine katilir iken, 1 yonetici karasiz
kalmis,]  yoneticide olumsuz goriis bildirmisti. Ozel Saghk Kurumlari
Yoneticilerinin ise 37’si bu goriise katilir iken, 7’si karasiz kalmis,2’side bu

diisiinceye katilmadigini belirttigi goriilmektedir.

Insanlar, sahip olduklar1 bilgi ve becerilerini sergilemek isterler ve bundan
haz duyarlar.Sayginlik kazanirlar ve bir isi basarmis olmanin tatminini yasarlar ve
yonetici olduklarni hissederler.Yoneticiye bu imkan verilmez ise yapilan isin

sorumlulugunu iistlenmek istemez ve motivasyonu olumsuz etkilenir.Insiyatif
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kullanmak riski de yoneticinin iizerine almasi demektir.Ozel saglk kurumu
yoneticilerinde kararsiz ve katilmayanlarin sayist 9 ikenkamu saglik kurumu
yoneticilerinde bu sayr 2’dir.Ozel Saglik Kurumu yoneticilerinde insiyatif alarak
yapilan bir isin olumsuz dogabilecek sonuglarindan dolay1 karasizlarin sayisinin

yiiksek oldugunu diisiindiirmektedir.

3.2.5. isyerinde Rotasyon Metoduyla Belirli Siirelerde Farkh Yerlerde
Gorev Yapmak Cahsma Cevresine Uyumu ve Motivasyonu

Arttirir

Tablo 24. Isyerinde Rotasyon Metoduyla Belirli Siirelerde Farkh Yerlerde Gorev
Yapmak Calisma Cevresine Uyumu ve Motivasyonu Arttirir

Isyerindeki Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Motivasyonun Katilmiyorum Katiliyorum
Rotasyona EtKkisi
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 1 9 9 18 7
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 2,3 20,5 20,5 4.9 15,9
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 1 3 16 21 5
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 2,2 6,5 34,8 45,7 10,9
Toplam Say1

2 12 25 39 12
Toplam Yizde
Dagilimi (%) 2,2 13,3 27,8 43,3 13,3

Tabloda goriildiigli iizeren 6zel ve kamu saghk kurumu yoneticilerinin
%353,6’s1 isyerinde rotasyon metoduyla belirli siirelerde farkli yerlerde gorev yapmak
calisma ¢evresine uyumu ve motivasyonu arttirdigini diisiinmektedir. Ancak karasiz

ve katilmayanlarin oran1 da oldukga ytiksektir.

Rotasyon uygulamasi bir degisim politikasidir ve geleneksel yonetim tarzi ile
yonetilmeye alisilmis kuruluslar i¢cin pek de sicak bakilmayan bir kavramdir. Ciinkii
eskinin kalip yargilar1 kirillacak, isini en iyi yapan personel bir anda baska hig

bilmedigi bir ise gegcecek ve o alisma siliresinde hatalar yapacak, basarili olarak
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nitelendirilirken basarisizliga ugrayacaktir. Bu rotasyonun bilinen en olumsuz
yonldir. Kararsiz ve katilmayanlarin sayisinin yiiksek olmasinin sebebi rotasyonun
bu olumsuz etkilerini géz oniinde bulundurmalarindan kaynaklanabilir. Ancak bir de
ters tarafindan duruma bakmak gerekmektedir. Zamanla yeni isine de alisan personel
artik iki iste de uzman olarak nitelendirilecek, ayni isi yapmaktan zaman zaman
duydugu sikintiy1 duymayacaktir. Elbette kurum da, personelinin bu durumundan
fayda elde edecektir. Gergekten de anlatilan olumsuz yonlerinin yaninda rotasyon,

bir kurum politikasi olmalidir.

3.2.6. Cahisanlara Dost¢a Davranilmali, Empatik Tutum

Sergilenmelidir

Tablo 25. Calisanlara Dost¢ca Davranmilmali, Empatik Tutum Sergilenmelidir

Dostca ve Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Empatik Tutumun | Katilmiyorum Katiliyorum
Motivasyona
Etkisi
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 0 2 21 21
Kamu Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 4,5 47,7 47,7
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 1 1 21 23
Ozel Yizde
Dagilimi (%) 0 2,2 2,2 457 50,0
Toplam Say1

0 1 3 42 44

Toplam Yizde
Dagilimi (%) 0 1,1 3,3 46,7 48,9

Tablo incelendiginde 6zel ve kamu saglk kurumlari yoneticilerinin
calisanlara dost¢a davranmasi ve empatik tutum sergilemesi motivasyon diizeyini
arttirict bir unsur olarak goriilmektedir. Dostca davranmak ve empati kurmak
personel ile etkili iletisim kurulmasma olanak saglar.lyi bir lider personeli ile iyi

iletisim kurar.
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Personel ve yonetici arasinda kurulmus olan etkili iletisim yonetici ve
personelin motivasyonunu yiiksek tutar.Bu olumlu ¢alisma ortaminda kurum verimli

hizmet Uretir.

3.2.7. Calisanlarin Goriis ve Onerilerinin, Ustlerince Onemsenmesi

Onlarin Calisma Hevesini Kamgilar

Tablo 26. Calisanlarin Goriis ve Onerilerinin, Ustlerince Onemsenmesi Onlarin
Cahisma Hevesini Kamgcilar

Goriis ve Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Q nerilerin, Katilmiyorum Katiliyorum
Ustlerce

Onemsenmesi ve
Motivasyona

Etkisi
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 1 1 20 22
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 0 2,3 2,3 45,5 50,0
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 1 1 19 25
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 2,2 2,2 41,3 54,3
Toplam Say1

0 2 2 39 47
Toplam Yizde
Dagilimi (%) 0 2,2 2,2 43,3 52,2

Tablodaki sonuglar incelendiginde 6zel ve saglik kurumu yoneticilerinin
arasinda gorlis ayrilig1 olmada, her iki kurum yoneticilerinde ¢alisanlarin goriis ve
Onerilerinin Ustlerince 6Gnemsenmesinin, ¢alisanlarin ¢alisma hevesini kamgiladigini

diistindiikleri goriilmektedir.

Goriis ve Onerilerin, Ustlerince dnemsenmesi, kiside saygimlik hissi, kisinin
kendisine deger ve Onem verildigini hissetmesi, isletmeyi bir aile olarak
gormesi,aidiyet duygusunun artmasi gibi olumlu sonuglar1 olacaktir.Bir isletmede

calisanlar diisiince ve Onerilerini agik¢a ve dzglirce ortaya koyabiliyorsa, bu 6neriler
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ciddiye alinarak yarali bulunan goriisler uygulamaya konuluyorsa o isletmede

demokratik yonetim seklinden bahsedilebilir.

3.2.8. Onemli Bir Unvana ve Cazip Bir ise Sahip Olmak, Daha Yiiksek

Maash Bir Ise Tercih Edilebilir

Tablo 27. Onemli Bir Unvana ve Cazip Bir Ise Sahip Olmak, Daha Yiiksek
Maash Bir Ise Tercih Edilebilir

Onemli Bir

Bir ise Sahip
Olmak, Daha
Yiiksek Maaslt
Bir Ise Tercih
Edilebilir

Unvana ve Cazip

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Kamu Saglik
Kurumlar1 Say1

18

16

Kamu Yiizde
Dagilimi (%)

6,8

40,9

36,4

15,9

Ozel Saglik
Kurumlar1 Say1

16

22

Ozel Yiizde
Dagilimi1 (%)

8,7

2,2

34,8

47,8

6,5

Toplam Say1

34

38

10

Toplam Yuzde
Dagilimi1 (%)

4,4

4,4

37,8

42,2

111

Tablodaki veriler incelendiginde, 6zel ve kamu saglik kurumlarinda

calisan yoneticilerin %53,3’1i dnemli bir linvana ve cazip bir igse sahip olmayi,daha

yiiksek maaslh bir ise tercih ederken, %37,8’1 kararsiz kalmis,% 8,8 ‘i de bu fikre

katilmamistir. Yoneticiler, onemli bir iinvana ve cazip bir ise sahip olmayi

isteyecektir. Bu ise sahip olabilmek igin de surekli olarak kendini motive edecek ve

elde etmek igin ¢aba gOsterecektir.

Ancak cazip bir isin licretini de dnemseyecekleri dikkatten kagmamalidir.

Giiniimiiz kosullarinda iicret is seciminde en belirleyici faktdrdiir. Ucreti diisiik cazip

bir is bir ¢ok kisi tarafindan tercih edilmeyecektir. Ciinkii ¢alisan kendisi ve ailesinin

temel ihtiyaclarini karsilayacak ticreti kazanmak durumundadir.
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3.2.9. Dogum Giinii, Evlilik, Y11 Déniimii Gibi Ozel Giinlerin

Hatirlanmasinin Motivasyona Etkisi

Tablo 28. Dogum Giinii, Evlilik, Yil Déniimii Gibi Ozel Giinlerin
Hatirlanmasinin Motivasyona Etkisi

Ozel Giinlerin Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Hatirlanmasi ve Katilmryorum Katiliyorum
Motivasyona
Etkisi
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 9 8 19 8
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 0 2,5 18,2 43,2 18,2
Ozel Saglik
Kurumlari Sayi 2 1 7 31 5
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 4.3 2,2 15,2 67,4 10,9
Toplam Say1

2 10 15 50 13
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 2,2 11,1 16,7 55,6 14,4

Tablodaki sonuglar incelendiginde o6zel ve kamu saghik kurumu
yoneticilerinin % 70’inin dogum giinii, evlilik, yi1l doniimii gibi 6zel giinlerin
hatirlatilmasinin - motivasyonu arttiracaglr  goriisiindedir.Kurumlar tarafindan
personelin 6zel glinlerinin hatirlanmasi, personel tzerinde kendisine deger verildigini
hissetmesine ve kendisini Orgiitiin bir pargast oldugunu hissettirecek 6nemli bir

motivasyon unsuru olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ozellikle kuruma aidiyeti arttiracak bir unsurdur. Tiim calisanlara kurumsal
olarak uygulanmasi personelin goziinde kuruma olan baglilik ve giivenini arttiracak,
sempati kazanmasina neden olacaktir.Insanlar psiko-sosyal varliklardir. Kurum
tarafindan kendisine gosterilen dogrudan kendi 6zel hayatiyla ilgili deger verilme

durumuna tepkisiz kalmas1 miimkiin degildir. Motivasyon arttirici bir unsurdur.
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3.2.10. is Disinda, Eglenceler, Sportif Ugraslar vb. Sosyal Imkanlarin

Olmasi is Motivasyonunu Arttirir

Tablo 29. i.s Disinda, Eglenceler, Sportif Ugraslar vb. Sosyal imkanlarin Olmasi
Is Motivasyonunu Arttirir

Sosyal Imkanlarin Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Motivasyona Katilmryorum Katiliyorum
Etkisi
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 0 1 26 17
Kamu Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 2,3 59,1 38,6
Ozel Saglik
Kurumlari Sayi 0 0 3 25 18
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 6,5 54,3 39,1
Toplam Say1

0 0 4 51 35
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 0 0 4.4 56,7 38,9

Tabloya baktigimizda 6zel ve kamu kurumlar1 yoneticilerinin neredeyse

tamamina yakini is disinda, eglenceler, sportif ugraslar vb. sosyal imkanlarin

olmasinin is motivasyonunu arttirdi1 diisiincesinde olduklar1 goriilmektedir. s

disinda gerceklestirilen bu tip faaliyetler personelin ve Orgiitin , birlik ve

beraberliginin artmasina, birbiri ile kaynagmasina ve dayanigmanin artmasina katkida

bulunan motivasyon arttirici bir unsurdur.

Personeller arasinda kaynasmayi saglayacak bu tiir uygulamalar ¢ok

Oonemlidir. Yonetici ve ¢alisanlari arasindaki mesafeyi azalttigi gibi c¢alisanlar

arasindaki iletisimi olumlu ydénde arttiracaktir.iletisim kurumlar i¢in 6nemli bir

konudur. Saglik ¢alisanlart siirekli iletisim igerisindedir. Karsililastiklar1 problemleri

hizli ¢ozebilmeleri ve etkili,verimli hizmet verebilmeleri i¢in kurum icerisinde

iletisim 1yi olmalidir.
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3.2.11. Cahsanlar Odiil Aldiklar1 Basarih Davranisi Tekrarlama

Egilimindedir

Tablo 30. Calsanlar Odiil Aldiklarn1 Basarih Davramsi Tekrarlama

Egilimindedir

Calisanlar Odiil Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Aldiklar1 Bagarili | Katilmiyorum Katiliyorum
Davranisi
Tekrarlama
Egilimindedir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 1 3 28 12
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 0 2,3 6,8 63,6 27,3
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 4 1 29 12
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 8,7 2,2 63,0 26,1
Toplam Say1

0 5 4 57 24
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 0 5,6 4.4 63,3 26,7

Tablodaki verileri inceledigimizde 6zel ve kamu saglhik kurumu
yoneticilerinin % 90’1min g¢alisanlarin 6diil aldiklar1 basarili davranisi tekrarlama
egiliminde oldugunu diisiindiikleri goriilmektedir.Bir davraniga 6dil verme, eger bu
gercekten bir odul ise, o davranigin tekrar ortaya ¢ikma olasiligini arttirir. Ancak
personelin  davramiglart dogru zamanda, dogru yerde, dogru metotlarla
odullendirilmezse, onlarin kendileriyle ilgili endiseleri, kaygilar1 arttirilabilir ve

kendilerine glivenleri zedelenebilir.

Kurumlarin = ¢aliganlarint  iyi gdzlemlemesi ve hakkaniyet icerisinde
davranmasi gerekir. Eger hakkaniyet icerinde verilmedi ise diger calisanlar iizerinde
olumsuz etkileri olan bir unsurdur. Hak etmedigi sekilde ddiillendirilen bir ¢alisanin
oldugu bilinen bir kurumda diger ¢alisanlar i¢in 6diil bir motivasyon unsuru degildir.
Ayrica kuruma ve yoneticilerine olan giivenleri zedelenecek, motivasyonlar1 olumsuz

yonde etkilenecektir.
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3.2.12. Mesleki Tehlikeler Cahisma Istegini Olumsuz Olarak

Etkilemektedir

Tablo 31. Mesleki Tehlikeler Calisma Istegini Olumsuz Olarak Etkilemektedir

Mesleki Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Tehlikeler Katilmiyorum Katiliyorum
Caligma Istegini
Olumsuz Olarak
Etkilemektedir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 1 7 2 22 12
Kamu Yiizde
Dagilimi (%) 2,3 15,9 4,5 50,0 27,3
Ozel Saglik
Kurumlari Sayi 0 4 3 25 14
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 8,7 6,5 54,3 30,4
Toplam Say1

1 11 5 47 26
Toplam Yizde
Dagilimi (%) 1,1 12,2 5,6 52,2 28,9

Tabloyu inceledigimizde 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin biiyiik

cogunlugu calisma ortaminda karsilastiklart mesleki tehlikelerin ¢alisma iste§ini

olumsuz olarak etkiledigi diisiincesinde olduklar1 goriilmektedir. Karsilasilan bu

tehlikeler calisanlarin kendini gilivende hissetmemesine, motivasyonun diismesine

sebep olan bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Calisma ortaminda is giivenliginin olmasi, risklere karsi gerekli tiim

onlemlerin almmmis olmasi personelde giiven ve kendisine deger verildigini

hissederek motivasyonu artacaktir. Aksi durumda galisanin motivasyonu olumsuz yo

nde etkilenecektir. Yonetim tarafindan isin giivenli ortamda yapilmasinin saglanmasi

gereklidir.Caliganlarinda bu yonden beklentileri bulunmaktadir.Boyle bir ortamda

faaliyet gOsteren isletmelerde verimlilik ve rekabet giicii yiiksek olur.
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3.2.13. Bulundugum Kurum icinde Yapilmaya Deger ve Onemli Bir I
Yapiyor Olmak Motivasyonu Arttirir

Tablo 32. Bulundugum Kurum i¢inde Yapilmaya Deger ve Onemli Bir Is
Yapiyor Olmak Motivasyonu Arttirir

Yapilmaya Deger Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
ve Onemli Bir Is Katilmryorum Katiliyorum
Yapiyor Olmak
Motivasyonu
Arttirir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 1 0 27 16
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 0 2,3 0 61,4 36,4
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 1 1 26 18
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 2,2 2,2 56,5 39,1
Toplam Say1

0 2 1 53 34
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 0 2,2 1,1 58,9 37,8

Tablodaki veriler incelendiginde, kamu ve 0zel saglik kurumlari
yoOneticilerinin %96,7 gibi yiksek bir oranla bulundugu kurum i¢inde yapilmaya
deger ve onemli bir i yapiyor olmanin motivasyonu arttirdigi diisiincesini hakim

oldugu goriilmektedir. Karasiz ve katilmayanlarin orani1 %3,3 olarak goriilmektedir.

Personel igin Onemli bir is, yapilmaya deger bir isi kurum adma yapiyor
olmas1 kendini 6nemli hissetmesine neden olur. Bu motivasyonla yaptig1 basarili
caligmalardan kurumun fayda goérmesi motivasyonunu kamgilar.Calisanin kuruma

bagliligin1 kuvvetlendirir.

Kurumlarda tiim isler yapilmak zorundadir. Bu sebeple is paylasimi dnem
kazanmaktadir. Bu da personeli iyi tanimay1 gerektirir. Kurumun bir amaci oldugu ve
tiim calisanlarin bu amag i¢in ¢alistiklar1 calisanlar tarafindan hissedilmelidir.Bu
husus saglanir ise personel sorumlu oldugu isi 6nemseyecek ve bir takim iiyesi gibi

davranacaktir. Yaptig1 isin kurumun basarist i¢in gerekli oldugunu hissedecektir.
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3.2.14. Adil Bir Ceza Sistemi Calisma Disiplinini ve Calisma

Istegini Arttirir

Tablo 33. Adil Bir Ceza Sistemi Calisma Disiplinini ve Calisma Istegini Arttirir

Adil Bir Ceza Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Sistemi Calisma Katilmiyorum Katiliyorum
Disiplinini ve
Caligma Istegini
Arttirir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 1 2 28 13
Kamu Yizde
Dagilimi (%) 0 2,3 4,5 63,6 29,5
Ozel Saglik
Kurumlari Sayi 0 5 2 29 10
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 10,9 43 63,0 21,7
Toplam Say1

0 6 4 57 23
Toplam Yizde
Dagilimi (%) 0 6,7 4.4 63,3 25,6

Tabloda goriildiigii tizere 6zel ve kamu saglik kurumu yéneticilerinin % 88,9

gibi buyik bir oranla adil bir ceza sisteminin ¢aligma disiplinini ve ¢alisma istegini

arttirdigim  diisiindiigii anlasilmaktadir. Ozel ve kamu kurumlar1 arasinda fark

bulunmamaktadir. Adalet tim insanlarm ortak beklentisidir. Ceza sistemi adil

uygulanmak zorundadir. Adil bir ceza sistemi uygulandig: taktirde diger ¢aliganlarin

kuruma saygilar1 ve giiveni artar.

Bir calisana adil davranilmasi, o kisinin motivasyonunu arttirmasinin yant

sira diger personelinde kuruma olan giivenini arttirir. Ancak calisanlara ceza

siteminin timiiyle agik olarak anlatilmali, belirsizlik bulunmamalidir. Kurumda

belirsizlik ortadan kaldirildiktan sonra disiplinli ve diizenli bir ¢alisma ortami tesis

edilmis olur.
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3.2.15. Cahsilan Kurum ve Is Arkadaslarimin Ozel Yasama Saygih

Olmas1 Motivasyonu Yiikseltebilir

Tablo 34. Cahsilan Kurum ve Is Arkadaslarinin Ozel Yasama Saygili Olmasi
Motivasyonu Y Ukseltebilir

Ozel Yasama Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Saygili Olmanin Katilmryorum Katiliyorum
Motivasyona
Etkisi
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 0 5 30 9
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 0 0 11,4 68,2 20,5
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 1 0 2 28 15
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 2,2 0 4,3 60,9 32,6
Toplam Say1

1 0 7 58 24
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 1,1 0 7,8 64,4 26,7

Tablodaki sonuglar degerlendirildiginde 6zel ve kamu saglik kurumlari
yoneticilerinin %91,1°1 c¢alisilan kurum ve is arkadaslarinin 6zel yasama saygili
olmasmin motivasyonu arttiracagini diisiinmekte oldugu gériilmektedir. Ozel ve
kamu sagllk kurumu yoneticileri arasinda bu konuda ©nemli bir fark

bulunmamaktadir.

Bireylerin is yasami disinda bir hayatlar1 vardir. Kisi is yerinde sadece bir
calisandir.Sosyal hayatta ¢ok farkli rol ve sorumluluklara sahiptir.Kisiler kendilerinin
0zel hayatlar1 ile ilgili konularda saygiyla karsilandigini gormesi ise baglilig1 ve
motivasyonunu  arttiracaktir. Calisanlara on yargili, sorgulayici yaklasilmamasi
gereken bir husustur. Yonetici smirlarini bilmeli ve galisani rahatsiz edici boyutta
yaklasim sergilememelidir. Bu hususta yonetici tarafindan atilacak adimlar oldukca

onemlidir.
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3.2.16. Cahstigim Kurumda, Bireysel Farkhiliklar, Cahisanlarin
Psikolojisi ve Kisiligi Dikkate Alinmaktadir

Tablo 35. Cahstigim Kurumda, Bireysel Farkhliklar, Calisanlarin Psikolojisi ve
Kisiligi Dikkate AliInmaktadir

Calistigim Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Kurumda, Katilmryorum Katiliyorum
Bireysel
Farkliliklar,
Calisanlarin
Psikolojisi ve
Kisiligi Dikkate
Alinmaktadir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 1 3 4 25 11

Kamu Yizde
Dagilimi (%) 2,3 6,8 9,1 56,8 25,0

Ozel Saglik
Kurumlari Sayi 1 0 3 31 11

Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 2,2 0 6,5 67,4 23,9

Toplam Say1

Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 2,2 3,3 7,8 62,2 244

Tabloda goriildiigii iizere; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin biiytlik
bir ¢ogunlugunun caligsmakta oldugu kurumda, bireysel farkliliklar, ¢alisanlarin
psikolojisi ve kisiliginin dikkate alinmakta oldugunu belirtmislerdir.Y 6neticilerin
basarili olabilmeleri icin calistiklar1 personelleri ile etkili iletisim kurabilmeli,
birlikte calisti§i tim personelin pskolojik ve kisilik yapilarint g6z O6niinde
bulundurarak karar vermelidir. Calisanlarin kendilerine deger verildigini, saygi

duyuldugunu hissetmeleri motivasyon agisindan gereklidir.
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3.2.17. Isyerinde Duygu, Diisiince ve Davramislarim Yeterince ifade

Edebiliyorum

Tablo 36. Isyerinde Duygu, Diisiince ve Davramislarinm Yeterince ifade

Edebiliyorum

Isyerinde Duygu, Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Diisiince ve Katilmiyorum Katiliyorum
Davraniglarimi
Yeterince Ifade
Edebiliyorum
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 4 8 20 12
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 0 9,1 18,2 45,5 27,3
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 1 1 3 29 12
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 2,2 2,2 6,5 63,0 26,1
Toplam Say1

1 5 11 49 24
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 1,1 5,6 12,2 54,4 26,7

Tabloda goriildiigii tlizere; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin

%81,1’1 igyerinde duygu, diisiince ve davranislarimi yeterince ifade edebildiklerini

belirtmislerdir. Bu sonug isletmelerde demokrasinin var oldugunun gostergesidir.

Duygu, diistince ve davranislarinca 6zgiirce ifade edebilen ve {ist yonetim tarafindan

ifade edilen bu diisiincelerin kurum faydasma kullanilmasi kurumun verimliligini,

personelin ve yoneticinin motivasyonunu arttiracaktir.

Gilinlimiizde 6nem verilmesi gereken bir unsur olup yonetici ve calisanlarin

bu hususta beklentileri vardir. Tiim yetigkinler kendi diisiincesine 6énem verilmesini

isterler.Onem verilmedigi zaman motivasyonlar azalir.
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3.3. Mugla

Ozel ve

Kamu

Saghk Kurumlar

Motivasyonu Etkileyen Orguitsel Faktorler

Yoneticilerinde

3.3.1. Isyerindeki Prestij ve Diger Insanlardan Gériilen Saygi ve

Deger Calisanlar I¢in Onemlidir

Tablo 37. Tiim Cahsanlarin (Yéneten ve Yonetilen), Ortak Amaclar icin
Calismasi Saglanmahdir ve Kurumda Cahisanlarin, orgiitsel Amac ve
Degerlere inanmasi Kurumun Basarisi icin Gereklidir

Tiim Calisanlarin Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
(Yoneten ve Katilmiyorum Katiliyorum
Yonetilen), Ortak
Amaglar I¢in
Caligmasi
Saglanmalidir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 0 0 24 20
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 0 0 0 54,5 45,5
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 0 0 29 17
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 0 63,0 37,0
Toplam Say1

0 0 0 53 37
Toplam Yuzde
Dagilimi1 (%) 0 0 0 58,9 41,1
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3.3.2. Kurumda Cahsanlarin, Grgiitsel Amac¢ ve Degerlere Inanmasi

Kurumun Basarisi I¢in Gereklidir

Tablo 38. Kurumda Cahsanlarin, Orgiitsel Amag ve Degerlere inanmasi

Kurumun Basansi i¢in Gereklidir

Kurumda
Calisanlarin,
Orgiitsel Amag ve
Degerlere
Inanmasi
Kurumun Basarisi
I¢in Gereklidir

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Kamu Saglik
Kurumlari Say1

27

15

Kamu Yiizde
Dagilimi1 (%)

4,5

61,4

34,1

Ozel Saglik
Kurumlari Say1

18

20

Ozel Yiizde
Dagilimi (%)

6,5

10,9

39,1

43,5

Toplam Say1

45

35

Toplam Yuzde
Dagilimi (%)

3,3

7,8

50,0

38,9

Tablo 37 ve 38’deki veriler incelendiginde; 6zel ve kamu kurumu

yoneticilerinin %100’i tiim c¢alisanlarin (Yoneten ve Yonetilen), ortak amaglar icin

caligmasinin saglanmasi ve kurumda calisanlarin, Orgiitsel amag¢ ve degerlere

inanmasi kurumun basarisi i¢in gerekli oldugu diisiincesindedir. Kurumlarda hedefler

belirlenme asamasinda, calisanlarin karara katilmalari saglanmali ve goriisleri

alinmalidir.

Bu yontemle belirlenmis hedeflere ulagsmak icin yoneticiler ve personel amag

birligi igerisinde olmalidir. Yoneticiler ve alisanlar ayr1 taraf olmamali, ortak

hedefler i¢in caba gdstermelidir.Ortak amagclar ¢evresinde birlesmis yoneticiler ve

calisanlar etkin bir calisma gosterecek ve Orgiit hedeflerine yiiksek motivasyon

icerisinde yol alacaklardir.
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3.3.3. Kararlar, Konuyla Ilgili Kisilerin Katihnm ile Ahnmahdir

Tablo 39. Kararlar, Konuyla Ilgili Kisilerin Katilim ile Alnmahdir

Kararlar, Konuyla Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Ilgili Kisilerin Katilmiyorum Katiliyorum
Katilim ile
Almmalidir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 0 1 24 19
Kamu Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 2,3 54,5 43,2
Ozel Saglik
Kurumlari Sayi 0 0 1 28 17
Ozel Yizde
Dagilimi (%) 0 0 2,2 60,9 37,0
Toplam Say1

0 0 2 52 36
Toplam Yizde
Dagilimi (%) 0 0 2,2 57,8 40,0

Tablodaki veriler incelendiginde; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin

% 97,81 kararlarin, konuyla ilgili kisilerin katilimi 1ile alinmasit gerektigi

diisiincesinde olduklar1 goriilmektedir. Kurumlar basarili olabilmek i¢in hedefler

belirler. Bu hedefleri belirler iken ¢alisanlarinin goriislerinin de alir ise iki tiirli

kazanglar1 vardir. Calisanlar yaptiklari isler ile ilgili deneyim sahibidirler. Bu sebeple

fikirleri onemlidir. Goriisleri kurumlar i¢in degerlidir. Bu nedenle alinacak karalarda

katilimlariin saglanmasi hem personelin deneyimlerinden faydalanmay: saglayacak

hem de personelin kurumda kendisini degerli hissetmesini saglayacaktir.

Modern yonetime sahip isletmelerde siklikla kullanilan bir ydntem olup

isletmelerin basarili olmasinda 6nemli bir unsurdur. Ozellikle saghk kurumlari gibi

hizmet sektoriindeki isletmeler icin siklikla tercih edilmesi gereken bir yontemdir.
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3.3.4. Cahsanlara Egitim, Kisisel Ilerleme, Gelisme ve Isinde Basarih

Olanlara Yiikselme Olanaklar1 Saglanmahdir

Tablo 40. Calisanlara Egitim, Kisisel ilerleme, Gelisme ve Isinde Basarili

Olanlara Yiikselme Olanaklar1 Saglanmahdir

Ilerleme, Gelisme Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
ve Egitim Olanag1 | Katilmryorum Katiliyorum
Saglanmalidir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 0 1 19 24
Kamu Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 2,3 43,2 545
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 0 1 22 23
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 2,2 47,8 50,0
Toplam Say1

0 0 2 41 47
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 0 0 2,2 45,6 52,2

3.3.5. isinde Basarih Olanlara Yiikselme Olanaklar1 A¢ik Olmahidir

Tablo 41. Isinde Basarih Olanlara Yiikselme Olanaklari A¢ik Olmahdir

Isinde Basarili Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Olanlara Ykselme Katilmiyorum Katiliyorum
Olanaklar1 Agik
Olmalidir
Kamu Saglik
Kurumlar1 Say1 0 0 0 24 20
Kamu Yuzde
Dagilimu (%) 0 0 0 54,5 455
Ozel Saghk
Kurumlar1 Say1 0 0 1 23 22
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 2,2 50,0 47,8
Toplam Say1

0 0 1 47 42
Toplam Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 1,1 52,2 46,7
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Tablo 40 ve 41°deki verilere bakildiginda; 6zel ve kamu saglik kurumlarinda
lic yOneticinin kararsiz kaldigi, diger yoneticilerin tamaminin calisanlara egitim,
kisisel ilerleme ve isinde basarili olanlara yiikselme olanaklarimin saglanmasi
gerektigi ,diisiincesinde olduklar1 goriilmektedir. Ozel ve kamu saghik kurumu

yoneticileri arasinda bu hususta fikir ayrilig1 bulunmamaktadir.

Is gorenler orgiit i¢i ve dis1 egitim olanaklarindan yararlanarak ve kisisel
deneyim ve birikimlerine de dayanarak daha yiiksek basamaklara tirmanma yarisina
girerler. Yeteneklerinin gelismesinden ve gelisen yeteneklerinden isletme fayda
saglar. Calisan igin, toplumda bir statiiye sahip olma, saygi gérme ve takdir edilme
gereksinimi, terfi, yeni bir unvan veya maas artisi ile saglanmalidir. Terfi aslinda
paraya dayali olmayan, statiiyle ilgili bir konu oldugu da diisiiniilebilir..Calisanlara
yiikselme olanaklarinin tanimasi onlart motive eder. Calisanlar, gelirinin artmasi ve
terfi etmekle motive olur. Ustlerinin bu iki sekilde takdirleri kendisini Ustlerine ve
kurumuna daha cok baglar, daha da yiikselebilecegini hissettikce bu amacini

gerceklestirebilmek daha ¢ok ¢abalar.

3.3.6. Yapilan Isin Takdir Edilmesi, Cahsanlarda Derin Bir Tatmin

Duygusu Yaratir

Tablo 42. Yapilan isin Takdir Edilmesi, Cahsanlarda Derin Bir Tatmin Duygusu

Yaratir
Yapilan Isin Takdir Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katilryorum Kesinlikle
Edilmesi, Calisanlarda Katilmiyorum Katiliyorum

Derin Bir Tatmin
Duygusu Yaratir

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 0 0 0 23 21
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) 0 0 0 52,3 47,7
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 0 21 25
Ozel Yiizde Dagilim1
(%) 0 0 0 45,7 54,3
Toplam Say1

0 0 0 44 46
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) 0 0 0 48,9 51,1
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Tablodaki veriler incelendiginde; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin
tamaminin yapilan isin takdir edilmesi, c¢alisanlarda derin bir tatmin duygusu
yaratacagini diistindiikleri goriilmektedir. Takdir edilme, adil Olgiiler i¢inde ve
dengeli olarak kullanilmalidir. Insanlar takdir edilmekten hoslanir ve deger verir.
Calisanlar bu sekilde baskalari tarafindan takdir edildikleri veya oviildiikleri zaman;
mutlu olup, performanslart ve verimlilikleri artacaktir. Takdir edilme, galisanlar
motive ettigi kadar diger ¢alisanlar1 da tesvik , cesaret ve hirs kazandirmasi agisindan
etkisi de bulunmaktadir. Gerceklestirilen c¢alismalarin karsiliginin alinmasi, daha

blylk basarilar igin motive edicidir.

3.3.7. Basarih Olan Personelin Yoneticiler Tarafindan Herkesin
Oniinde Tesekkiir Edilmesi veya Plaket Verilmesi Cahsanlarin

Motivasyonunu Arttirir

Tablo 43. Basarih Olan Personelin Yoneticiler Tarafindan Herkesin Oniinde
Tesekkiir Edilmesi veya Plaket Verilmesi Calisanlarin Motivasyonunu
Arttirir

Herkesin Oniinde Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katihiyorum | Kesinlikle
Tesekkiir Edilme | Katilmiyorum Katiliyorum
veya Plaket
Verilme
Caliganlarda
Motivasyonu
Arttirir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 1 0 0 23 20

Kamu Yizde
Dagilimi (%) 2,3 0 0 52,3 45,5

Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 0 2 23 21

Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 4,3 50,0 45,7

Toplam Say1

Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 11 0 2,2 51,1 45,6
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Tablodaki veriler incelendiginde; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin

2 kararsiz kalmis yonetici diginda tiimii basarili olan personelin yoneticiler tarafindan

herkesin oniinde tesekkiir edilmesi veya plaket verilmesi ¢alisanlarin motivasyonunu

arttirdig1 diincesin de olduklar1 goriilmektedir. Basarili kisilere hediyeleri veya

takdirnameleri, 6zel toplantilar diizenleyerek herkesin go6zii Oniinde vermek ve

olanak varsa bunlar1 firma biiltenleri araciligi ile tiim kurum ¢alisanlarina duyurmak

calisanin sosyal statiisiinii gelistirir. Bu tarz tesvik aracinin kullanilmasi ¢alisanlarin

motivasyonunu arttiracaktir.

3.3.8. Boliimler Arasi ve Is Arkadaslar1 Arasindaki iletisimin Varhg
Motive Edici Bir Faktordur

Tablo 44. Béliimler Arasi ve is Arkadaslar1 Arasindaki Iletisimin Varhg1 Motive

Edici Bir Faktordur

Boliimler Arasi ve Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Is Arkadaslar1 Katilmiyorum Katiltyorum
Arasidaki
[letisimin Varlig
Motive Edici Bir
Faktordir
Kamu Saglik
Kurumlar1 Say1 0 0 0 27 17
Kamu Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 0 61,4 38,6
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 0 0 26 20
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 0 56,5 43,5
Toplam Say1

0 0 0 53 37
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 0 0 0 58,9 411

87



3.3.9. Kurumun Faaliyetleri ve Durumu Hakkinda Calisanlara Bilgi

Verilmesi Gereklidir

Tablo 45. Kurumun Faaliyetleri ve Durumu Hakkinda Cahisanlara Bilgi
Verilmesi Gereklidir

Kurumun Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Faaliyetleri ve Katilmryorum Katiliyorum
Durumu
Hakkinda
Calisanlara Bilgi
Verilmesi
Gereklidir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 1 2 29 12

Kamu Yizde
Dagilimi (%) 0 2,3 45 65,9 27,3

Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 1 1 33 11

Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 2,2 2,2 71,7 23,9

Toplam Say1

Toplam Yuzde
Dagilimi1 (%) 0 2,2 3,3 68,9 25,6

Tablo 44 ve 45°’teki veriler incelendiginde; 6zel ve kamu saglik kurumu
yOneticilerinin tamaminin boliimler arast ve is arkadaslari arasindaki iletisimin
varligi motive edici bir faktér oldugunu diisiindiikleri; kurumun faaliyetleri ve
durumu hakkinda calisanlara bilgi verilmesi gerektigi diisiincesine ise 2 yoneticinin
katilmadigi, 3 yoneticinin kararsiz kaldigi diger tiim yoneticilerin katildigi

gorulmektedir.

Orgiitlerde ideal bir motivasyon sisteminin olusturulabilmesi ve aksaksiz
isletilebilmesi i¢in etkin bir iletisim sisteminin varligi gereklidir. Kurumlarda
haberlerin, duygu ve disiincelerin yayilmasini saglayan iletisim, bireylerin orgdt ici

davraniglarini etkiler ve yonlendirir.
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Kurum iginde iyi diizenlenmis iletisim sistemi olmasi, c¢alisanlar ve
yoneticiler agisindan motive edicidir. Etkin iletisim, ast iist iligkisi olmaksizin kurum
calisanlarinin yakin iletisimde bulunmalari, sahip olduklar1 bilgiyi paylasmalar1 ve
sorun ¢dzme konusunda birbirlerinden destek ve yardim alabilmeleri demektir Etkin
bir iletisimin kurulmasi, orgiit i¢i esglidiim, bilgi akisi, degerlendirme, egitim, karar
alma ve denetim gibi mekanizmalarin da temelinin olusturmaktadir. Calistigi kurum
hakkinda bilgi sahibi olmak temel ¢alisan ihtiyag¢larindan birisidir ve ancak iletisimle

bu ihtiyag karsilanabilir.

Acik bir iletisimin ve karsilikli etkilesimin saglanamadigi  durumlarda
belirsizlik artar. Yeniden yapilanma gibi donemlerde iletisimin azalmasindan
kaynaklanan belirsizlik sorunu, dedi kodu ve sdylentilerin yayginlagsmasina ve
calisanlarin korkuya kapilmalarina sebep olmaktadir. Sonugta belirsizligin arttig
donemlerde buyik o6lclide motivasyon kaybi olmakta ve kurumun verimliligi

diismektedir.

3.3.10. Is Arkadaslarimdan Olumsuz Davramslara Sahip Olanlar,

Calisma Motivasyonumu Azaltir

Tablo 46. is Arkadaslarimdan Olumsuz Davramslara Sahip Olanlar, Calisma
Motivasyonumu Azaltir

Is Arkadaslarimdan Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Olumsuz Katilmiyorum Katiliyorum
Davranislara Sahip
Olanlar, Calisma
Motivasyonumu

Azaltir
Kamu Saglik
Kurumlar1 Say1 1 8 0 25 10
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 2,3 18,2 0 56,8 22,7
Ozel Saglik
Kurumlar1 Say1 0 2 3 30 11
Ozel Yiizde
Dagilim1 (%) 0 4.3 6,5 65,2 23,9
Toplam Say1

1 10 3 55 21
Toplam Yiizde
Dagilim1 (%) 1,1 111 33 61,1 23,3
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Tablodaki verilere bakildiginda; 6zel ve kamu kurumu yoneticilerinin %84,4
‘U calisma ortaminda is arkadaslarindan olumsuz davranislara sahip olanlarin,
calisma motivasyonunu olumsuz yonde etkileyecegini diisiindiikleri goriilmektedir.
Is tatmini, calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel, fizyolojik, ve
ruhsal duygularinin bir belirtisidir. Is tatmini denince, isten elde edilen maddi
cikarlar ile is¢inin, “beraber ¢aligmasindan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana
getirmesinin sagladigi mutluluk” akla gelmektedir. Is yerinde olumsuz davranis
gosteren personelin diger personel iizerinde etkisinin olmamasi kaginilmazdir.
Calisanin olumsuz davraniglari ¢alisma ortamini olumsuz yonde etkiler.Bu olumsuz

calisma ortami da diger ¢alisanlarin motivasyonunu diistiriir

3.3.11. Calisma Ortaminin Isitma, Aydinlatma, Havalandirma Gibi

Fiziksel Ozelliklerinin Yeterli Olmasi Is Motivasyonunu Arttirir

Tablo 47. Calisma Ortaminin Isitma, Aydinlatma, Havalandirma Gibi Fiziksel
Ozelliklerinin Yeterli Olmasi Is Motivasyonunu Arttirir

Calisma Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Ortaminin Katilmiyorum Katiliyorum
Fiziksel

Ozelliklerinin

Yeterli Olmasi
Motivasyonu

Arttirir
Kamu Saglik
Kurumlari Sayi 0 0 3 26 15
Kamu Yizde
Dagilimi (%) 0 0 6,8 59,1 34,1
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 0 2 30 14
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 4,3 65,2 30,4
Toplam Say1

0 0 5 56 29
Toplam Yizde
Dagilimi (%) 0 0 5,6 62,2 32,2

Tabloda goriildiigii iizere; 6zel ve saglik kurumlar1 yoneticilerinin %94,4’1

caligma ortaminin 1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi fiziksel 6zelliklerinin yeterli
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olmasinin ig motivasyonunu arttiracagi diisiincesinde olduklar1 goriilmektedir. Kamu
saglik kurumlarinda 2 yonetici, 6zel saglik kurumlarinda iki yonetici kararsiz kalmig

olup katilmayan yonetici bulunmamaktadir.

Calisma ortaminin fiziksel sartlar1 ve bu ortamin ergonomik kosullara uygun
hale getirilmesi, ¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin artirilmasi ve kapasitelerinin

tamamen yaptiklari ise yogunlastirilmasi agisindan biiyiikk 6nem tasimaktadir

Is ¢evresinin fiziksel kosullar1 denince akla gelenler 1sitma, havalandirma,
aydinlatma gibi unsurlardir.  Isin fiziksel cevresi insan merkezli olarak ele
alindiginda, isin dogurabilecegi birtakim risklerin ¢aligsanlarda yiiklenme, yorgunluk
ve psikosomatik bozukluklara neden olabildigi ve tiim bu fiziksel kosullarin
calisanlarin is siirecindeki tutum, davranig, fizyoloji ve psikolojisini etkileyen

uyaricilar oldugu gorulmektedir.

Bu uyaricilarin dikkate alinarak, diizenlenmesi ve her yoniiyle ¢aligsanlar i¢in
ideal standartlarda dengeye getirilmesi Orguttin tasarrufu altindadir ve yoneticilerin

kesinlikle dnem vermeleri gereken bir husustur.

Clnkli  tim bu fiziksel kosullar ¢alisanlarin motivasyon duzeylerini,
morallerini, stres diizeylerini, is tatminlerini, bedensel ve zihinsel eforlarin1 dogrudan
etkilemekte ve devamsizlik, is kazalari, isten bikmalar, yipranma ve isten ayrilma
oranlarina yansiyarak Orgiit performansinin olumsuz etkilenmesine neden

olmaktadirlar

Ozellikle saglik kurumlari gibi is yiikii ve riskin yiiksek oldugu kurumlarda
hem personel sagligin1 hem de hizmet alanlar1 etkilemesi yoniinden oldukca 6nemli

bir husus olarak one ¢ikmaktadir.
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3.3.12. Cahsanlara Yetki Devirleri Yapilarak Sorumluluklar:

Arttirllmahdir

Tablo 48. Cahsanlara Yetki Devirleri Yapilarak Sorumluluklar1 Arttirlmahdir

Calisanlara Yetki Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Devirleri Katilmiyorum Katiliyorum
Yapilarak
Sorumluluklar1
Arttirillmalidir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 0 0 30 14
Kamu Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 0 68,2 31,8
Ozel Saglik
Kurumlari Sayi 0 0 3 31 12
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 6,5 67,4 26,1
Toplam Say1

0 0 3 61 26
Toplam Yizde
Dagilimi (%) 0 0 3,3 67,8 28,9

Tablo incelendiginde; Ozel ve kamu saghik kurumu yoneticilerinin %96,7
oranlar ¢alisanlara yetki devirleri yapilarak sorumluluklarinin arttirilmasi gerektigini
diistindiikleri goriilmektedir. Yetki devri yapilarak calisanlara sorumluluk vermek,
calisanlarin saygi ve taminma ihtiyaclarimi tatmin edecek Onemli motivasyon
araglarindandir. Yetki devri calisanin kendine olan giivenini arttirmakta ve kurumla
olan bagmi gii¢lendirmektedir. Calisan kendisine giivenildigini, deger verildigini

hissederek basarili ve verimli olmak i¢in daha fazla ¢aba harcayacaktir.

Yetkilendirme oOzellikle hantal ve geciktirici hiyerarsik yapiya sahip olan,
genis ve biirokratik orgiitler i¢in yonetsel etkinlige ve diisiik maliyetlere ulasmada
onemli bir uygulamadir. Yetkilendirilen is gorenler zaten ilgilenmek durumunda
olduklar1 sorunlar i¢in gelistirdikleri ¢oziim yontemlerini, seflerinin veya daha iist
yonetim kademelerinin miidahalesi olmadan ve onlarin onaylarini beklemek zorunda

kalmadan uygulamaya koyabilmektedirler. Yonetim piramidinden bir yahut birkag

92



katmanin kaldirilmas1 demek olan yetkilendirme yonetsel iletisimin akisi ve kontrol

mekanizmalari i¢in hizli ve oldukga etkili bir aragtir.

3.3.13. Basarih Olan Personelin Cahsti®i Kurumda Terfi Edebilme

Olanagina Sahip Olmahdir.

Tablo49. Basarth Olan Personelin Cahstigi Kurumda Terfi Edebilme
Olanagina Sahip Olmahdir.

Bagarili Olan Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Personelin Katilmiyorum Katiliyorum
Calistign Kurumda
Terfi Edebilme
Olanagina Sahip
Olmalidir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 1 0 1 27 15
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 2,3 0 2,3 61,4 34,1
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 0 1 32 13
Ozel Yizde
Dagilimi (%) 0 0 2,2 69,6 28,3
Toplam Say1

1 0 2 59 28
Toplam Yizde
Dagilimi (%) 1,1 0 2,2 65,6 31,1

Tabloya bakildiginda; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin % 96,7

oranla basarili olan personelin calistigi kurumda terfi edebilme olanagina sahip

olmasi gerektigi diislincesinde olduklar1 goriilmektedir. Caligan gelirinin artmasi ve

terfi etmekle tatmin olur. Ustlerinin bu sekilde takdirleri ¢alisan1 {istlerine ve

kurumuna karsi bagini arttirir. Sistemde daha da yikselebilecegini hissettik¢e bu

amacini gergeklestirebilmek icin daha gok ¢aba harcar.
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3.3.14. iste Terfi Edebilmek Iyi Bir Ucret Almaktan Daha Onemlidir

Tablo 50. Iste Terfi Edebilmek Iyi Bir Ucret Almaktan Daha Onemlidir

Iste Terfi Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Edebilmek Iyi Bir | Katilmiyorum Katiliyorum
Ucret Almaktan
Daha Onemlidir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 1 3 20 15 5
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 2,3 6,8 455 34,1 11,4
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 2 6 16 17 5
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 4,3 13,0 34,8 37,0 10,9
Toplam Say1

3 9 36 32 10
Toplam Yizde
Dagilimi (%) 3,3 10,0 40,0 35,6 11,1

Tablodaki

yoneticilerinin %46,7 si

veriler degerlendirildiginde;

0zel ve kamu saghk kurumu

iste terfi edebilmek 1yi bir licret almaktan daha onemli

oldugu fikrini destekler iken yoneticilerin diisiiniir iken %40’1 kararsiz kalmis,

%13,3’lide bu goriise katilmadiklarin1 belirtmislerdir. Ozel ve kamu saglik kurumu

yoneticilerinin fikirleri arasinda fark bulunmamaktadir. Ucret, calisanlari temel

ithtiyaglarimi karsiladiklar1 ana unsur olup yoneticiler tarafindan 6nemli olarak

degerlendirildigi goriilmektedir. Terfi, parasal odilleri beraberinde getirmesine

ragmen terfi dogrudan para ile ilgili degil statii ile ilgili bir durumdur. Cok kazanan

insanlar igleri ile biitiinlesirler ve maddi tesvikten ¢ok takdir edilmek degerli, motive

edici faktor durumun gelir.
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3.3.15. Terfi Imkanlarindan, Cogunlukla Yonetim Kademesine Yakin

Kimselerin Istifade Etmesi, Diger Personelin Motivasyonunu

Etkiler
Tablo51. Terfi Imkanlarindan, Cogunlukla Yonetim Kademesine Yakin
Kimselerin Istifade Etmesi, Diger Personelin Motivasyonunu Etkiler

Terfi Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Imkanlarindan, Katilmiyorum Katiliyorum
Cogunlukla
Ydnetim
Kademesine Yakin
Kimselerin Istifade
Etmesi, Diger
Personelin
Motivasyonunu
Etkiler
Kamu Saglik
Kurumlar1 Say1 0 3 6 23 12
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 0 6,8 13,6 52,3 27,3
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 2 5 29 10
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 43 10,9 63,0 21,7
Toplam Say1

0 5 11 52 22
Toplam Yuzde
Dagilimi1 (%) 0 5,6 12,2 57,8 24,4

Tabloda ki veriler incelendiginde; yoneticilerin%  82,2°sinin  terfi

imkanlarindan, ¢ogunlukla yonetim kademesine yakin kimselerin istifade etmesi,

diger personelin motivasyonunu etkileyecegi diisiincesinde olduklar1 goriilmektedir.

Terfi, liyakat ve adalet gozetilerek uygulandigi takdirde diger personel lizerinde

olumlu bir motivasyon faktort olur. Ust yonetime yakimlig sebebiyle liyakata dikkat

edilmeden,adaletsizce yapilan terfi diger personelin isinde ne kadar iyi olursa

olsun,ne kadar ¢ok cabalarsa cabalasin terfi edemeyecegi, iist kademeye yakin

olmadan terfi edemeyecegi fikri hakim olur.Terfi gibi son derece 6nemli bir motive

edici unsurun olumsuz etkileri kurum karsilagir.
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3.3.16.

Demokratik ve Esnek Bir Yonetim Bicimi Olmahdir

Orgiitsel

Demokrasinin

Gerceklesmesi

Icin

Katilimci,

Tablo 52. Orgiitsel Demokrasinin Gerc¢eklesmesi I¢in Katiimei, Demokratik ve
Esnek Bir Yonetim Bicimi Olmahdir

Orgutsel Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Demokrasinin Katilmiyorum Katiliyorum
Gergeklesmesi Igin
Katilimei1, Demokratik
ve Esnek Bir Ydnetim
Bi¢imi Olmalidir
Kamu Saglik
Kurumlart Say1 0 1 3 28 12
Kamu Yiizde Dagilim1
(%) 0 2,3 6,8 63,6 27,3
Ozel Saglik Kurumlar
Say1 0 0 4 26 16
Ozel Yiizde Dagilim1
(%) 0 0 8,7 56,5 34,8
Toplam Say1

0 1 7 54 28
Toplam Yiizde
Dagilim1 (%) 0 11 7,8 60,0 31,1

Tabloda ki verilere bakildiginda; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin

% 91,11 orgiitsel demokrasinin gergceklesmesi icin katilimci, demokratik ve esnek bir

yonetim bigimi olmasi gerektigi diisiincesinde olduklar1 goriilmektedir. Orgiitsel

demokrasi, ¢alisanlari motive edici dnemli bir unsurdur. Katilimci,demokratik ve

esnek bir yonetim bigimi ile ¢alisanlar diisiince ,0nerilerini agik¢a ifade edebilme

olanag bulurlar.Ust yonetim tarafindan goriis ve oOnerilerini kararlarda dikkate

alindiklarin1 gormeleri kendilerini degerli hissetmelerine ve motivasyonlarinin

artmasina neden olur.
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3.3.17. Kurum Kiiltiirii Cesitli fletisim Kanallar1 fle Her Firsatta Biitiin

Cahisanlara Anlatilmahdir

Tablo 53. Kurum Kiiltiirii Cesitli iletisim Kanallar1 ile Her Firsatta Biitiin
Calisanlara Anlatilmahdir

Kurum Kdlttrd Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Cesitli Tletisim Katilmiyorum Katiliyorum
Kanallar1 ile Her
Firsatta Biitiin
Caliganlara
Anlatilmalidir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 0 1 25 18
Kamu Yizde
Dagilimi (%) 0 0 2,3 56,8 40,9
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 0 0 25 21
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 0 54,3 45,7
Toplam Say1

0 0 1 50 39
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 0 0 1,1 55,6 43,3
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3.3.18. Kurum Kiiltiiriine insan Odakh Bir Yonetim Anlayisi Hakim
Olmahdir

Tablo 54. Kurum Kiiltiiriine insan Odakh Bir Yonetim Anlayis1 Hakim

Olmahdir

Calisanlara Yetki Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Devirleri Katilmryorum Katiliyorum
Yapuilarak
Sorumluluklar1
Arttirllmalidir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 0 4 21 19
Kamu Yzde
Dagilimi (%) 0 0 9,1 47,7 43,2
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 0 3 27 16
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 6,5 58,7 34,8
Toplam Say1

0 0 7 48 35
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 0 0 7,8 53,3 38,9

Tablo 53-54’teki veriler incelendiginde; 6zel ve kamu saglik kurumu
yoneticilerinin neredeyse tamaminin kurum kiltlrintin gesitli iletisim kanallar1 ile
her firsatta biitiin ¢alisanlara anlatilmasi, kurum kiiltiiriine insan odakli bir yonetim

anlayisinin hakim olmasi gerektigi diisiincesinde olduklar1 goriilmektedir.

Orgiit Kiiltiirii sayesinde orgiit iiyeleri, kendileri ve kurumlari igin neyin iyi,
neyin kotii oldugunu, neyin hedeflenip neyin hedeflenmedigini, neyin yapilmasi ya
da yapilmamasi gerektigini 0grenirler. Ayrica bireylerin 6grendikleri bu orgiitsel
degerler, kendileri i¢in bir isteklendirme kaynag1 oldugu gibi orgiitiin hedef, politika,
strateji ve eylemleri icin de bir yol haritasidir. Bu baglamda, orgiitlerin basarisinin
stirekliligi, orgiitsel degerlerin olusturulmasina ve bu degerlere uyuma baglidir.
Guclh bir orgiit kiiltiiriine sahip olan kurumlar, hem i¢ hem de dis ¢evresinde

meydana gelen gelisme ve degisimlere onceden hazirliklidir.
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3.3.19. Kurumda, Disiplin Kurallar1 Hakkaniyetli Bir Bicimde Tiim

Calisanlara Uygulanmahdir

Tablo 55. Kurumda, Disiplin Kurallarn Hakkaniyetli Bir Bicimde Tiim
Calisanlara Uygulanmahdir

Kurumda, Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Disiplin Kurallar1 | Katilmiyorum Katiliyorum
Hakkaniyetli Bir
Bicimde Tum
Caliganlara
Uygulanmalidir
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 1 0 0 20 23
Kamu Yiizde
Dagilimi (%) 2,3 0 0 45,5 52,3
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 0 0 28 18
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 0 60,9 39,1
Toplam Say1

1 0 0 48 41
Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 1,1 0 0 53,3 45,6

Tablodaki veriler incelendiginde; 6zel ve kamu saglik kurumu yoéneticilerinin
% 98,9’u kurumda, disiplin kurallar1 hakkaniyetli bir bicimde tiim c¢aliganlara
uygulanmasi gerektigi diigiincesinde olduklart goriilmektedir. Calisanlar arasinda bu
hususta ayrim yapilmasi calisanda {list yonetime ve kuruma karsit giivensizlik
olusmasma neden olur. Calisanin aidiyet duygusun yaninda c¢alisma oOzveri ve
azminde azalma meydana gelir. Disiplin kurallar1 herkese esit olarak uygulandig
zaman kurumun basarisini olumlu ydnde etkiler.Ust ydneticiler tarafindan adil olarak

uygulanmasi gereken bir unsurdur.
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3.3.20. Cahisan Her Bireye Ayni Yonetim Tarz1 Uygulanmasi Gerekir,
Kisisel Farkhliklarin Is Alaminda Fazla Etkisi Yoktur

Tablo 56. Cahsan Her Bireye Aym Yonetim Tarzi1 Uygulanmasi Gerekir, Kisisel
Farkhhliklarin Is Alaninda Fazla Etkisi Yoktur

Calisan Her Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Bireye Ayn1 Katilmiyorum Katiliyorum
Yonetim Tarz1
Uygulanmast
Gerekir, Kigsisel
Farkliliklarin Is
Alaninda Fazla
Etkisi Yoktur
Kamu Saglik
Kurumlar1 Say1 4 6 9 14 11

Kamu Yiizde
Dagilimi (%) 9,1 13,6 20,5 31,8 25,0

Ozel Saglik
Kurumlari Say1 3 5 1 28 9

Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 6,5 10,9 2,2 60,9 19,6

Toplam Say1

Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 7,8 12,2 11,1 46,7 22,2

Tablodaki veriler incelendiginde; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin
% 68,9’unun calisan her bireye ayni yonetim tarzi uygulanmasi gerektigini, kisisel
farkliliklarin is alaninda fazla etkisi olmadigini diistindiikleri, %11,1’inin karasiz
kaldig1, %20 sinin bu fikri desteklemedigi goriilmektedir. Ozellikle 6zel saglik
kurumu yoneticilerin %80,5 nin bu goriisii savunduklar goriilmektedir. Kamu saglik

kurumu yoneticilerinde bu oran % 56,8’de kalmstir.

Kurumlarda kurum kiiltiirii olusturulmus ve tiim g¢alisanlar kurum kiiltiirtini
O0ztimsemis olmalidir. Kurumun hedef ve amaclarina uygun ¢aba igerisinde olan bir
orgiit bireyi olmalidir. Ust yoneticiler ile calisanlar arasindaki iliskide kurum
kiiltiirine uygun olmali, bireylerin farkliliklarina goére olmamalidir. Farkli

davraniglar ¢alisanlarin iist yonetime karsi olan giiven duygusunu zedeleyecek ve iist
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yonetimin adaletini sorgulayacaktir. Ust yonetim adil ve giivenilir olmalidr.

Calisanlarina kars1 hakkaniyetli davranmalidir.

3.3.21. Ekiple Cahsmam ve Iyi Bir Takim Calismas1 Verimli Olmam

Saghyor

Tablo57. Ekiple Cahsmam ve Iyi Bir Takim Cahsmasi Verimli Olmam

Saghyor

Ekiple Calismam Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
ve lyi Bir Takim Katilmiyorum Katiliyorum
Calismas1 Verimli
Olmami Sagliyor
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 1 1 24 18
Kamu Yiizde
Dagilimi (%) 0 2,3 2,3 54,5 40,9
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 0 0 25 21
Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 0 54,3 457
Toplam Say1

0 1 1 49 39
Toplam Yizde
Dagilimi (%) 0 11 11 54,4 43,3

Tablodaki veriler incelendiginde; Ozel ve kamu saglik kurumlart

yoneticilerinin ortak fikirde olduklari, % 97,7 oranla Ekiple Calismam ve lIyi Bir

Takim Calismas1 Verimli Olmami Sagladigr diisiincesinde olduklar1 goriilmektedir.

Orgiitlerde grup ve takimlarmn olusturulmasi, takimi olusturan bireyleri olumlu

etkiledigi gibi, 6rgiitiin kiiltiirtinii ve iklimini de olumlu y6nde degistirmektedir. Ekip

ruhu ile calisan personelin aidiyet duygular gelismekte ve motivasyon duygulari

artmaktadir. Takim calismasiyla elde edilen basarilar sayesinde motivasyonlari iist

dizeyde bulunan ¢alisanlarin ¢abalari ile kurumun verimliligi de artmaktadir.

Saglik hizmeti sektoriinde ekip calismasi Onemlidir. Basarili bir saglik

isletmesi i¢in her alanda ekip ¢alismasi gereklidir. Ekip ¢alismasi personelin birbirine
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ve kuruma olan giivenini de arttirir. Anket sonucu saglik isletmeleri yoneticilerinin

bu hususa dikkat ettiklerini gostermistir.

3.3.22. Cahsanlar Arasinda Gorev Dagilimi Belirgin ve Hakkaniyetli

Olmasi1 Motivasyonu Arttirir

Tablo 58. Calisanlar Arasinda Gorev Dagilimi Belirgin ve Hakkaniyetli Olmasi
Motivasyonu Arttirir

Calisanlar Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Arasinda Gorev Katilmiyorum Katiliyorum
Dagilim1 Belirgin
ve Hakkaniyetli
Olmasi
Motivasyonu
Arttirir

Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 0 1 24 19

Kamu Yizde
Dagilimi (%) 0 0 2,3 54,5 43,2

Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 0 0 28 18

Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 0 0 0 60,9 39,1

Toplam Say1

Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 0 0 1,1 57,8 41,1

Tablodaki veriler incelendiginde; o©zel ve kamu saghk kurumlarn
yoneticilerinin 1 karasiz disinda tamaminin ¢alisanlar arasinda gorev dagilimi
belirgin ve hakkaniyetli olmasmnin motivasyonu arttirdigmmi  diistindiikleri
gorilmektedir. Kurumlarda isin tanimi agik¢a yapilmali ve gorevlendirme yazili
olarak yapilmalidir. Calisan kendinden kurumun ve iist yonetimin ne istedigini
bilmedir. Kendisinden ne beklendigini bilmeyen bir ¢alisan belirsizlik icerisnde

kalacak ve etkili ¢calisamayacaktir.

Calisanlar arasinda gorev paylasimi hakkaniyet icerisinde yapilmalidir.

Calisanin 15 yuki dikkate alinmali, kapasitesini asan gorevlendirme yapilmasi
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calisanin verilen gorevleri yerine getirememesiyle sonuglanacak ve calisanin
motivasyonu siirekli diiserek tiikenmislik noktasina ulasacaktir. Bu sebeple

calisanlarin is yukleri periyodik olarak objektif verilerle izlenmelidir.

3.3.23. Teknolojik Yenilikler Cahsanlarnn Gitgide Monotonlastirarak

Motivasyon Duzeylerini Olumsuz Yénde Etkiler

Tablo59.  Teknolojik Yenilikler Cahsanlar1 Gitgide Monotonlastirarak
Motivasyon Duzeylerini Olumsuz Yoénde Etkiler

Teknolojik Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Yenilikler Katilmiyorum Katiliyorum
Calisanlar1
Gitgide
Monotonlastirarak
Motivasyon
Duzeylerini
Olumsuz Yonde
Etkiler

Kamu Saglik
Kurumlari Sayi 10 14 7 11 2

Kamu Yizde
Dagilimi (%) 22,7 31,8 15,9 25,0 45

Ozel Saglik
Kurumlari Say1 3 15 10 16 2

Ozel Yiizde
Dagilimi (%) 6,5 32,6 21,7 34,8 4,3

Toplam Say1
13 29 17 27 4

Toplam Yuzde
Dagilimi (%) 14,4 32,2 18,9 30,0 44

Tablodaki veriler incelendiginde; teknolojik yeniliklerin ¢aligsanlar: gitgide
monotonlastirarak  motivasyon diizeylerini  olumsuz  ydnde etkileyecegini
diisiincesine 6zel ve kamu saghk kurumu yoneticilerinin %34.,4’iiniin katildig
,%18,9’unun kararsiz; %36,6’sinin da katilmadigi goriilmektedir. Kamu ve 06zel
saglhik kurumu yoneticileri arasinda fikir ayriligt bulunmadigi goriilmektedir.
Monotonlugun calisanlar {izerinde yorgunluk, isteksizlik ve dikkatin azalmasi gibi

onemli etkileri bulunmaktadir.
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Teknolojik yenilikler tim kurumlar tarafindan kullanilmaktadir.Cagin
geregi olarak ta higbir kurum teknolojik yeniliklere sirtin1 donemez. Sirtin1 donen
isletmelerde rekabet giiciinii kaybeder. Teknoloji ¢ok hizli ilerlemekte ve etkili
kullanildiginda da  kurumun basarisimt  olumlu  yonde  etkileyen  bir
unsurdur.Kurumlarin teknolojik yonlerin c¢alisanlar iizerindeki bilinen olumsuz
etkilerini azaltmaya ve tamamen ortadan kaldirmaya yonelik diizenlemelerinin
bulunmasi gereklidir. Uygun calisma ortamlarmin yaratilmasi,calisma saatlerinin
duzenlenmesi,rotasyon gibi diizenlemeler ¢alisanlari monotonluktan uzak tutmaya

yardimc1 olacaktir.
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SONUC

Calismanin bu bolimiinde giris kisminda bahsedilen varsayimlarin, teorik
kisimda ve saha caligmasi kisminda tespit edilen bulgularla birlikte degerlendirip
aciklanacaktir. Ozel ve Kamu Saglik Kurumlari yéneticilerinin, motivasyonu
etkileyen psiko-sosyal faktorler ve orgiitsel faktorler ile ilgili diisiincelerinin birbirine
¢ok yakin oldugu goriilmektedir. Ancak, Ozel ve Kamu Saglik Kurumu yoneticileri
arasinda, egitim diizeyleri, yaslart ve  medeni durumlarina goére yapilan

degerlendirme sonuglarinda bazi farkliliklar tespit edilmistir.

Kamu Saglik Kurumunda goérev yapan yoneticilerin 6zel saglik kurumunda
gorev yapan yoneticilere gore iki kat daha fazla sayida yiiksek lisans mezunu
yonetici gorev yaptig1 goriilmektedir. Kamu Saglik kurumlarinda, kurum ve yonetici
performansinin diizenli olarak Saglik Bakanligi tarafindan il performansi, kurum
performanslari ve yonetici performanslar 6l¢iilmektedir. Bir kurumun yodneticisinin
performansi, list yoneticilerin de performanslarina dogrudan ve dolayli olarak etki
etmektedir. Bu nedenle kamuda yoneticilik alaninda yiiksek lisans yapmis yoneticiler

tercih edilmektedir.

Ozel Saglik Kurumlarinda 56 yas ve iizerindeki yonetici oran1 kamu saglik
kurumlarina gore iki kat daha fazladir. Ciinkii, Kamu Saglik Kurumlarinda g¢alisan
deneyim kazanmis yoneticiler, istifa ya da emekli olduktan sonra ¢alisma yasamlarini

0zel saglik kurumlarinda siirdiirmektedir.

Ozel saglik kurumlarinda medeni durumu bekar olan ydnetici sayist kamu
saglik kurumu yoneticilerine gore dort kat fazladir. Bu farkin kisisel farkliliklardan

kaynaklandig1 diisiiniilmiisttir.
Calismanin varsayimlarinin degerlendirmesi su sekildedir;

“i. Ekonomik faktorlerden olan tcret bireyin temel ihtiyac ve gereksinimlerini
giderebilmesi icin motive edici bir giictiir.” Bu varsayim tutarli c¢ikmustir.
Calisanlarin temel ihtiyaclarinin da karsilayan bir unsur olmasi sebebiyle iicret en

Oonemli ve etkili motivasyon unsuru olarak gorilmektedir.
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“ ii. Cahsanlara verilen iicretin adil, dengeli ve giiniimiiz ekonomik
kosullarina olarak verilmesi bireyin kuruma olan giivenini, baghhgm ve
motivasyon artisiyla birlikte verimliliginin de artmasina neden olmaktadir.” Bu
varsayim tutarli c¢ikmustir. Verimlilik hizmet sektoriinde maliyetleri distliren
faktorlerdendir. Verimliligi yliksek olan kuruluslar ¢alisanlarina daha yiiksek ticret
Odeyebilmektedir. Bu da g¢alisanlarin kuruma baglhiligint arttirarak motivasyonunu

yiikselterek calisma azmini kamg¢ilamaktadir.

“ iii. Ekonomik faktorler, Kkisiyi yonlendirici bir arac¢ olarak o6diil ve ceza
seklinde kullanilmaktadir. Bu yontemin zamanla etkisinin azalmasindan dolay:
sik bir sekilde kullanmaktan kacinmak gerekmektedir.” Bu varsayim da tutarh
cikmigtir. Ancak, adil ve dengeli olarak uygulanmasi gerektigi, aksi takdirde
calisanin giiven duygusunu, aidiyet duygusunu ciddi oOlg¢iilerde olumsuz olarak

etkiyebilecek bir unsur olarak géze carpmaktadir.

“ iv. Cahsanlarin kara katiminin saglanmasi ya da performanslarina
gore prim veya ek odeme verilmesi bireylerin motivasyonunu arttirmaktadir.”
Bu varsayim tutarli ¢ikmigtir. Kurumlarin elde ettikleri kari1 hakkaniyet igerisinde
yiiksek performans gosteren calisanlari ile paylasmasinin ¢ok etkili bir motivator
oldugu goriilmiistiir. Calisanin performansi karsisinda aldig ticret, ¢alisanin toplum
icerisindeki statli ve sayginligi lizerinde olumlu etki yarattigindan ve c¢abasi
karsiliginda bu tcreti aldigindan motivasyonu artacak ve istiin performans ile

caligmalarini siirdiirecektir.

“ v. Calisanlarin tam ve kapsamh bir sosyal giivenlige sahip olmalan
motivasyonlarim arttirir.” Bu varsayim tutarli ¢tkmistir. Ciinkii, Ozel ve kamu
saglik kurumlarinda risklerin tespit edilerek, her tiirlii giivenlik tedbirinin alinmis
olmasi c¢alisanlar icin 6nemli bir motivasyon faktoriidiir. Giivensiz bir ortamda is

goren bir calisandan iist derecede bir performans beklemek miimkiin degildir.

“vi. Cahsanlarin motivasyonu iizerinde ekonomik araclardan daha fazla
psiko-sosyal araglara énem verilmektedir. Calisanlara deger is vermek, statii
vermek, basarili calismalarindan dolay1 takdir etmek ve deger vermek bireyin

motivasyonunu arttirir.” Bu varsayim tutarli gtkmistir. Clnkd, c¢alisanlar insandir.
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Insanlar, psiko-sosyal varliklardir. Bu nedenle, motivasyon iizerinde psiko-sosyal
araclar bu nedenle daha etkilidir.

“ vii. Iletisimin kurumda iyi olmasi calisanlarin kurumun amaclan

dogrultusunda hareket etmesinde etkilidir.” Bu varsayim tutarli c¢ikmistir.
fletisimin kurumda iyi olmasi ¢alisanlarin kurumun amaglar1 dogrultusunda hareket
etmesinin personelin motivasyonunu arttirdig1 goriilmiistiir. Isletmelerde kurulan
etkili iletisim ile ¢alisanlarin uyum igerisinde calistif1, karsilastiklar1 sorunlar1 daha

hizli ¢goziimlere ulastirdigi gozlemlenmistir.

“ viii. Cahsanlarin fiziksel kosullarinin iyi olmas1 kurumun verimliligini
arttirir.” Bu varsayim tutarli ¢ikmigtir. Calisma ortaminin fiziksel sartlari ve bu
ortamin ergonomik kosullara uygun hale getirilmesi, calisanlarin motivasyon
dizeylerinin artirilmasi ve kapasitelerinin tamamen yaptiklari ise yogunlastirilmasi
acisindan biiyiik 6nem tasidigi ve calisanlari stres, is kazast ve yipranma gibi
risklerden uzak tutacagi icin personelin motivasyon ve verimliligini arttirdigi

arastirma sonucunda goriilmiistiir.

“ ix. Kurumda yiikselme ve terfi imkanlarinin olmasi1 cahisanlar icin
onemli bir motivasyon kaynagidir. ” Bu varsayim tutarli ¢ikmistir. Kurumda
yiikkselme ve terfi imkanlarinin olmasmin g¢aliganlar1 motivasyon kaynagi oldugu
calismada tespit edilmistir. Calisan gelirinin artmasi ve terfi etmekle tatmin olur.
Ustlerinin bu sekilde takdirleri ¢alisan1 Ustlerine ve kurumuna kars1 bagini arttirir.
Sistemde daha da yiikselebilecegini hissettik¢e bu amacin1 gergeklestirebilmek igin
daha cok ¢aba harcar. Terfi, parasal ddiilleri beraberinde getirmesine ragmen terfi
dogrudan para ile ilgili degil statii ile ilgili bir durumdur. Cok kazanan insanlar isleri
ile biitlinlesirler ve maddi tesvikten cok takdir edilmek degerli, motive edici faktor
durumun gelir. Terfi, liyakat ve adalet gozetilerek uygulandigi takdirde diger

personel Gzerinde olumlu bir motivasyon faktort olur.

“ x. Yetki ve sorumluluk devri yapilan kurumlarda c¢ahsanlarin aidiyet
ve is yapma istekleri artar.” Bu varsayim tutarli ¢ikmistir. Yetki devri yapilarak
calisanlara sorumluluk vermek, c¢alisanlarin saygi ve taninma ihtiyaglarini tatmin

edecek Onemli motivasyon araglarindandir. Yetki devri ¢alisanin kendine olan
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giivenini arttirmakta ve kurumla olan bagini giiclendirmektedir. Calisan kendisine
giivenildigini, deger verildigini hissederek basarili ve verimli olmak i¢in daha fazla

caba harcayacaktir.

“ xi. Siirekli ve diizenli egitim verilen kurumlarda calhisanlarin kendine
olan giiven duygular artar.” Bu varsayim tutarli ¢cikmistir. Egitim c¢alisanin bilgi
ve becerisini arttiran bir unsurdur. Planli olarak c¢alisanlara hizmet i¢i egitimler
verilmesi personelin yaptigi iste kendinden daha emin hissetmesini saglayacak ve

motivasyonu artacaktir.

“xii. Kurumlarda, cahsanlarn kararlara katihminin saglanmasi
sorumluluk duygusu ile birlikte aidiyet duygusunu arttirir.” Bu varsayim tutarl
cikmistir. Kurumlarda hedefler belirlenme asamasinda, ¢alisanlarin karara katilmalar
saglanmali ve goriisleri alinmalidir. Bu yontemle belirlenmis hedeflere ulasmak igin
yoneticiler ve personel ama birligi igerisinde olmalidir. Yoneticiler ve alisanlar ayri
taraf olmamali, ortak hedefler icin ¢aba gostermelidir.

Sonug olarak, giiniimiizde yapilan her iste profesyonellesmek ¢ok onemlidir.
Gelisme ve degisimin ¢ok hizli oldugu gilinlimiizde c¢alisanlarin ve Kkurum
yoneticilerinin buna ayak uydurmalar icin ciddi ¢aba gostermeleri gerekmektedir.
Temelinde insan olan bir sistemde motivasyon en dnemli konudur. Hizla ilerleyen
teknoloji ile birlikte yonetim bilimlerine ve 6zellikle personel yonetimine kars1 artan
ilgiye bagh olarak ¢alisan1 motive edici faktorlerin belirlenmesi biiyiik 6nem arz
etmektedir. Bunun en Onemli nedeni, motivasyonun insan davraniglarini ve
performansini etkileyen ana etkenlerden biri olmasidir. Basta saglik sektorii olmak
Uzere, cogu isletmede insan vazgecilmez bir unsurdur.Asil ama¢ yonetici ve
calisanlarin yiiksek motivasyonu ile etkili, verimli ve kaliteli bir saglik hizmeti

sunulmasidir.
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BEYKENT UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME YONETIMI ANA BILiM DALI
YUKSEK LiSANS PROGRAMI
ANKET FORMU
Degerli katilimct;

Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Y®dnetimi
Ana Bilim Dalina bagl olarak vyiiriitilen “Ozel ve Kamu Saghk
Kurumlarinin = Yoneticilerinin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler
(Mugla Ornegi) adli yiiksek lisans tezi calismasina esas olmak iizere
gorisleriniz gerekmektedir.

Anket formunda ¢alistiginiz kurumla ve isinizle ilgili olabilecek
bazi ifadeler yer almaktadir. Sizden istenen bu ifadeleri okuyarak soz
konusu fikrin sizin goriislerinize ne derece uydugunu belirtmenizdir.

Anketteki hi¢bir ifadenin dogru ve yanlis yanit1 yoktur.Bu nedenle
sorulart yanitsiz birakmamanizi ve form tlizerinde kimliginizi belirtecek
herhangi bir ifadeye yer vermemenizi rica ederim.

Gostermis oldugunuz ilgi i¢in simdiden tesekkiir eder, saygilar
sunarim.

Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitust
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Ali Burak MULAYIM
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A.BIRINCI BOLUM KIiSIiSEL BILGILER

Bu boliimde kisisel bilgilerinize iliskin sorulara yer verilmistir. Litfen size
uygun se¢enegin yanindaki parantezin igine (X) isareti koyarak yanit veriniz.

1.Egitim diizeyiniz?
a.( ) Tkogretim b.( )Lise c.( ) Universite d.( )Master
2.Calisma yasaminizdaki hizmet silireniz?

a.( )0-5yil b.( )6-10yil c.( )11-15y1l d.( )16 y1l ve
daha fazla

3.Deneyiminiz: Su andaki isyerinizde kag yildir ¢calistyorsunuz?

a.( ) 10 y1l ve daha az b.( ) 11 y1l ve daha fazla
4.Simdiki goreviniz?
a.( )Bashekim
b.( )Bashemsire-Saglik Bakim Hizmetleri Midiiri
c.( )Hastane Midurii-idari ve Mali Hizmetler Miidiirii
d.( )Bashekim Yardimcisi
e.( )Bashemsire Yardimcisi- Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcisi
f.( )Hastane Miidiir Yardimcisi- Idari ve Mali Hizmetler Miidiir Yardimcisi
5.Bu statiide ¢alisma siireniz?

a.( )0-5yl b.( )6-10 yil c.( )11-15y1 d.( )16 y1l ve
daha fazla

6.Asagida belirtilen hangi saglik kurumunda ¢aligmaktasiniz?
a.( )Kamu saglik kurumu b.( ) Ozel saglik kurumu
7.Aylik geliriniz(Varsa ek 6demeler dahil)?

a.( )" 1500 ve alt1

b.( )"1501 -"2000

c. ()" 2001 -~ 3000
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d. ( )"3001-"4000
e. ()" 4001 ve iisti
8.Yasiniz?
a()18-25 b.( )26-35 c.( )36-44 d.( )45-55 e.( )56 ve st
9.Cinsiyetiniz?
a.( ) Erkek b.( ) Kadin
10.Medeni durumunuz?

a.( )Evl b.( ) Bekar
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B.IKINCi KISIM MOTiVASYON iLE iLGIiLi SORULAR

Asagida bulunan ifadelerde, Olcekler “TAMAMEN KATILIYORUM”

seceneginden  “KESINLIKLE  KATILMIYORUM”

secenegine

dogru

siralanmigtir.Her bir ifadeye ne derece katildiginizi, size uygun olan secenegi

isaretleyerek belirtiniz.
1.Kesinlikle Katilmiyorum
2.Katilmiyorum
3.Kararsizim

4 Katiltyorum

5. Tamamen Katiltyorum

B1.Motivasyonu Etkileyen Ekonomik Faktorlerle Ilgili

1. Kesinlikle

Katilmiyorum

2. Katilmiyorum

3.Kararsizim

4. Katiliyorum

5. Tamamen

Katihyorum

1.Isyerinde yeterli ve adil bir iicret dagilimi olmalidir.

2.Aldigim iicret, kurumda sahip oldugum statiiye uygundur.

3.Isimden sagladigim maddi kazancin yiiksek olmas1 motive olmak
icin yeterlidir.

4.Primli {icret uygulamasigalisma istegini ve azmini arttirir.

5.1steki basarilarim icin maddi 6diil ve prim verilmesi
motivasyonumu arttirir.

6.Calisanlarin kara katilimi aidiyet hissini arttirir.

7.Ekonomik odiillendirme kisilere yonelik olarak yapilmalidir.

8-Calisilan kurumun, emeklilik, sigorta gibi sosyal giivenliklere
sahip olmalidir.

9.1simin garantili bir gelecek sagladigina inantyorum.

10.Giyecek, yiyecek, yakacak, konut, ulasim olanaklar gibi cazip
imkanlar olmalidir.
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B2.Motivasyonu Etkileyen Psiko-Sosyal Faktorlerle Tlgili

1. Kesinlikle

Katilmiyorum

2. Katilmiyorum

3.Kararsizim

4. Katiliyorum

5. Tamamen

Katihyorum

11.Isyerindeki prestij ve diger insanlardan goriilen sayg1 ve deger
calisanlar i¢in 6nemlidir.

12.Gorevim nedeniyle toplum igerisinde kazandigim sayginlik
motivasyon i¢in 6nemli bir faktorddr.

13. Yaptigimiz hizmetlerin sonucunda baskalarinin memnun
olmas1 motivasyonumuzu artirir.

14.Bagimsiz ¢alisma imkani1 verilerek insiyatif kullanabilmek is
yapma istegini artirir.

15. Is yerinde rotasyon metoduyla belirli siirelerde farkli yerlerde
gbrev yapmak caligma ¢evresine uyumu ve motivasyonu artirir.

16.Calisanlara dost¢a davranilmali,empatik tutum sergilenmelidir.

17.Calisanlarin goriis ve Onerilerinin, iistlerince 6nemsenmesi
onlarin ¢alisma hevesini kamgilar.

18.0Onemli bir iinvana ve cazip bir ise sahip olmak, daha yiiksek
maasli bir ise tercih edilebilir.

19.Dogum giinii, evlilik, y1l doniimii gibi 6zel giinlerin
hatirlanmasi benim i¢in 6nemlidir.

20.Is disinda, eglenceler, sportif ugraslar vb. sosyal imkanlarin
olmasi i$ motivasyonunu artirir.

21.Calisanlar 6diil aldiklar1 bagarili davraniglar1 tekrarlama
egilimindedir.

22.Mesleki tehlikeler ¢alisma istegini olumsuz olarak
etkilemektedir.

23.Bulundugum kurum i¢inde yapilmaya deger ve 6nemli bir is
yapiyor olmak motivasyonumu artirir.

24.Adil bir ceza sistemi ¢aligma disiplinini ve ¢aligma istegini
artirir.

25.Calisilan kurum ve is arkadaslarinin 6zel yasama saygili olmasi
motivasyonu yukseltebilir.

26.Calistigim kurumda,bireysel farkliliklar, ¢alisanlarin psikolojisi
ve kisiligi dikkate alinmaktadir.

27.Isyerinde duygu,diisiince ve davramglarim yeterince ifade
edebiliyorum.

116




B3.Motivasyonu Etkileyen Orgiitsel Faktorlerle Ilgili

1. Kesinlikle Katilmiyorum

2. Katilmiyorum

3.Kararsizim

4. Katiliyorum

S5.Tamamen Katilhyorum

28.Tiim ¢alisanlarin (yoneten ve yonetilen), ortak amaglar i¢in
caligmasi saglanmalidir.

29.Kurumda cailisanlarin, 6rgiitsel amag ve degerlere inanmasi
kurumun basarisi igin gereklidir.

30.Kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilim1 ile alinmalidir.

31.Calisanlara kisisel ilerleme ve gelisme olanaklari
saglanmalidir.Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti,
seminer, konferans vb. faaliyetlerle personelin egitimi
saglanmalidir.

32.Isinde basarili olanlara yiikselme olanaklar1 acik olmalidir.

33.Yapilan isin takdir edilmesi, ¢alisanlarda derin bir tatmin
duygusu yaratir

34.Bagarili olan personelin yoneticiler tarafindan herkesin dniinde
tesekkiir edilmesi veya plaket verilmesi ¢aliganlarin
motivasyonunu artirir.

35.Boliimler aras1 ve is arkadaglart arasindaki iletisimin varligi
motive edici bir faktordir.

36.Kurumun faliyetleri ve durumu hakkinda ¢aligsanlara bilgi
verilmesi gereklidir.

37.1s arkadaslarimdan olumsuz davramislara sahip olanlar benim
caligma motivasyonumu da azaltir.

38.Calisma ortaminin 1sitma,aydinlatma, havalandirma gibi
fiziksel 6zelliklerinin yeterli olmasi is motivasyonunu artirir.

39.Calisanlara yetki devri yapilarak sorumluluklar: artirilmalidir.

40.Basarili olan personelin ¢alistig1 kurumda terfi edebilme
olanagina sahip olmalidir.

41.Iste terfi edebilmek iyi bir iicret almaktan daha iyidir.

42 Terfi imkanlarindan, cogunlukla yonetim kademesine yakin
kimselerin istifade etmesi,diger personelin motivasyonunu
etkiler.
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43 Orgiitsel demokrasinin gerceklesmesi igin katilimei,
demokratik ve esnek bir yonetim bi¢imi olmalidir.

44 Kurum kiltiiri gesitli iletisim kanallari ile her firsatta biitiin
calisanlara anlatilmalidir.

45 Kurum kiiltiiriine insan odakl1 bir yonetim anlayis1 hakim
olmalidir.

46.Kurumda,d isiplin kurallar1 hakkaniyetli bir bi¢imde tiim
calisanlara uygulanmalidir.

47.Calisan her bireye ayn1 yonetim tarzi uygulanmasi gerekir,
kisisel farkliliklarin is alaninda fazla etkisi yoktur.

48.Ekiple calismam ve iyi1 bir takim ¢aligmasi verimli olmami
sagliyor.

49.Caliganlar arasinda gorev dagilimi belirgin ve hakkaniyetli
olmas1 motivasyonu artirir.

50.Teknolojik yenilikler ¢alisanlart gitgide monotonlagtirarak
motivasyon dizeylerini olumsuz yonde etkiler.

NOT:ilave etmek istediginiz hususlar varsa liitfen belirtiniz.

Anketime vermis oldugunuz igten cevaplar,katiliminiz, degerli zamaninizi
ayirdiginiz i¢in ve yakin ilginizden dolay: tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar
dilerim.

Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitisu
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Ali Burak MULAYIM
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