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OZET

Glintimiiz kosullarinda kiiresellesen ve hizla biiyliyen isletmeler diinya
ekonomisine ydn vermeye baslamislardir. Isletmelerin bu kuruluslarla rekabete
girebilmeleri, varliklarini siirdiirebilmeleri ve amaclarini gerceklestirebilmeleri i¢in
calisanlarin motivasyonlarina 6nem vermeliler ve bu konu {izerine yatirimlar
yapmalar1 gerekmektedir. Motive olmus c¢alisan isletmenin biiylimesine ve

gelismesine katkilar saglayacaktir.

2000’1i yillardan itibaren Tiirkiye’de saglik hizmetlerinde biiyiik doniisiimlere
gidilmig, Yyonetiminde ve c¢alisanlarinda O6nemli oranda bir profesyonellesme
gerceklesmistir. Calistigi isletme ile bitinlesmis, gorev ve sorumluluklarinin
bilincinde ve yaptigi ise tam anlamiyla motive olmus personelin, emek-yogun
teknolojiye  sahip olan bu kurumlarin performans ve verimini artiracagi

isletme sahipleri tarafindan bilinmektedir.

Karmasik bir yapiya sahip olan hastane ve saglik kurumlar: farkl nitelik ve
birikimi olan personelden olustugundan, personeli motive eden faktérler de kisilere
gore degisebilmektedir. Bu arastirma ile saglik isletmelerinde calisan saglik
personelinin motivasyonunu etkileyen faktorler ile is ortaminda hangi motivasyon
faktorlerinin daha etkili oldugunu tespit etmek amaglanmistir. Bu amagla Kirklareli
ilinde bulunan kamu hastaneleri ve diger kamu saglik kuruluslarinda calisan 447

saglik ¢alisan iizerinde 70 sorudan olusan bir anket ¢alismasi yapilmstir.

Elde edilen verilere gore saglik calisanlarinin motivasyonunu etkileyen en
onemli; ekonomik ara¢ “basarilardan dolayr verilen maddi 6diil”, psiko-sosyal arag¢
“yoneticilerin tutum ve davranislar’” ve Orgiitsel-yonetsel ara¢ olarak “problemlerin

yoneticiler ile tartigilabilmesi” bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: 1)Motivasyon, 2)Giidii, 3)Motivasyon Teorileri,

4)Motivasyonu Etkileyen Araglar, 5)Saglik Calisanlari



ABSTRACT

In recent years, the companies which is global and fast growing determine the
economic cirriculumn of the world. The companies must attach importane to motivation
of workers and make investment about this area in order to competite such foundations,
stand up and achieve the goals. Motivated workers contribute growing and development
of the company.

After 2000s, important reforms have been made about medical services, good
proficiency acquired about managers and workers. It is known by owners of companies
that the workers who adopted the company, aware of duty and responsibility, and
motivated to work, increases the productivity and performance of foundations which
have such labour and intensive technology.

The factos that motivate the personel can change person the person due to the
complexity of hospitals and medical institutions that have personels who have different
characteristic and work experience. Purpose of this research is to determine the factors
that affect the motivation of medical company workers, and which motivation factors
are more affective at work environment. By the intension, a survey which has 70
questions and applied to 447 public hospitals personels and other public medical
institutions personels at Kirklareli province.

According to the result acquired, the most important tool that affect the
medical personnel’s motivation; as economic is “material rewards since their succesfull
works”, as pyschological-social is “manager attitudes an behaviours”, as organisational-
managerial is “discussing the problems together with managers”.

Key Words: 1) Motivation, 2) Incentive, 3) Motivation Theories, 4) Tool That
Efect The Motivation, 5) Medical Workers.
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GIRIS
- Cahsma Konusunun Secimi: Giinlimiiz rekabet kosullarinda hem 6zel hem
de kamu isletmelerinde motivasyonun &nemi her gecen giin artmaktadir. Ozellikle
saglik sektoriiniin 6nemi ve insani direk etkilemesi nedeni ile bu sektorde yer alan
isletmelerdeki personelin etkinligi, verimliligi, yerindeligi ve motive olmasi igin
gelistirilen yontemlerin neler oldugu ve dnceligi sorgulanmaya baglanmistir. Bu nedenle
saglik calisanlarinda motivasyon ve motivasyonu etkileyen faktorler konu olarak

secilmistir.

Is hayatinda calisanlarin motivasyonunun yiiksek tutulmasi en énemli konular
arasina girmis ve ele alinmaya baslamistir. Ciinkii insanin motivasyonunu yiiksek
tutmak Orgiitiin performansini yiikseltmekte onemli rol oynamaktadir. Performansi
artirmak isteyen bir yonetici, ¢alisanlarin ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel
ihtiyaglarmi dikkate almalidir.  Motive olamayan personelin olumlu performans

gostermesi beklenmemelidir.

- Arastirmanin Amact: Saglik hizmeti, insan hayatinda dogumdan 6lime
kadar iizerinde hassasiyetle durulacak bir hizmettir. Insanlar sagliga verdigi kadar
onemi hicbir ihtiyacina vermemektedir. Kamu saglik sektorii hastalarin (miisterilerin)
ihtiyaglarini karsilayabilmek i¢in ¢alisanlarinin etkili hizmetine ihtiyag duymaktadir. Bu
nedenle, Kirklareli ili saglik ¢alisanlar1 iizerinde bir alan aragtirmasi yapilarak kamu
saglik calisanlarinda motivasyon ile motivasyonu etkileyen faktorlerin neler oldugu ve

motivasyon faktorleri ile demografik 6zelliklerin iligkisini belirlemek amaglanmuistir.

2000’1 yillardan sonra Saglik Bakanligi biinyesinde bulunan kuruluslarda
meydana gelen biiylik degisimler ve bu degisimlere baglh olarak ¢alisanlarin
performansin1 ve verimliligini artirabilmek onem kazanmistir. Bu arastirmada saglik
calisanlarinda verimliligi artirict unsurlar iizerinde durulmus ve bu faktérler 6nem

sirasina gore siralanmigtir.



- Calisma Plani: Calisma dort ana boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde
motivasyon siireci ve onemi lizerinde durulmus, tanimlar 6nemli kavramlar belirtilmis,
motivasyonun Onemi ve motivasyonun ge¢cmisten gliniimiize siireci lizerinde
durulmustur. ikinci boliimde motivasyon teorileri kapsam ve siire¢ teorileri olarak iki
boyutta ele alinmis, insan dogasi hakkinda goriislere yer verilmis, yOnetici ve
motivasyon iliskisi ve calisan ile motivasyon iliskisi {izerinde durulmustur. Ugiincii
boliimde motivasyonu etkileyen araglar ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel
boyutlart ile ele alinmistir. Dordiincii boliimde ise saglik ¢alisanlarinda motivasyon ve
motivasyonunu etkileyen faktorlerle ilgili olarak Kirklareli’nde bulunan kamuya ait
saglik kuruluslarinda yapilan alan arastirmasina calismasina ve tespit edilen bulgulara
yer verilmistir.

- Metodolojik Cerceve (Kullanilan Metod ve Teknikler): Calismanin amaci
dogrultusunda, basili yayinlardan derlemeler, internet araciligi ile elde edilen bilgiler,
anket yontemiyle alan arastirmasi, konu ile ilgili yapilmis ¢alismalar ve teorik bilgiler

derlenerek tanimlayici ve ¢ikarimsal nitelikte gergeklestirilmistir.

Bu c¢aligsmanin teorik ve alan ¢aligsmasi olarak iki ana kismi vardir. Calismanin
I’inci, 2’nci ve 3’lincii boliimi teorik, 4’lincii boliimii alan arastirmasini icermektedir.
Teorik kistmda muhtelif kaynaklardan (kitap, dergi, makale, internet kaynaklari, resmi

Kurumlarca yayimlanmis dokiimanlar) faydalanilmistir.

Alan aragtirmasi anketler ile elde edilen verilerin analizine dayali bulgular1 ve
yorumlar1 kapsamaktadir. Anketler Kirklareli’nde hizmet sunan biitiin kamu saglik
kurum ve kuruluslarinda gérev yapan saglik ¢alisanlarina uygulanmistir.

Anket iki bolimden olugsmustur. Birinci Bolimde kamuda gorevli saglik
calisanlarinin motivasyonu ve motivasyonunu etkileyen faktorler ile ilgili Likert tipi
altmig soru sorulmustur. Bu sorularda ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel
araglar olarak ii¢c kisma ayrilmistir. Saglik Calisanlarinin motivasyonunu etkileyen
faktorleri tespit edebilmek icin tiim katilimcilara sorulara igten diiriist cevap vermeleri
istenmistir.

‘Gl”

Motivasyon ol¢eginde yer alan ifadeler degerlendirilirken algilanan en dusiik
katilma durumu (kesinlikle katilmiyorum), “5” algilanan en yiiksek katilma durumu (kesinlikle

katiliyorum); seklinde yanitlanmaktadir. Ankette olumlu sorulara yer verilmistir.



Anketin ikinci bolimiinde “Kisisel Bilgiler” basligi altinda, calisilan kurum,
meslek, calisilan klinik, egitim diizeyi, sektordeki hizmet siiresi, birimdeki hizmet
stiresi, geliri, yas1 ve cinsiyeti sorulmustur.

- Arastirmanin Evreni: Kirklareli’nde kamuda toplam 1600 (binaltiyiiz)
saglik calisan1 gorev yapmakta ve anket 447 (dortyiizkirkyedi) kisiye uygulanmistir.

- Verilerin Istatistiksel Analizi: Uygulanmis olan anket ile elde edilen veriler
bilgisayar ortaminda SPSS 15.0 istatistik programinda analiz edilmistir. Arastirmada
arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin demografik o6zelliklerinin belirlenmesinde
siklik ve yilizde istatistiklerinden, ol¢eklerden aldiklar1 puanlarin hesaplanmasinda
minimum, maksimum, ortalama ve standart sapma istatistiklerinden faydalanilmistir.
Alt boyutlar arasindaki iliskinin incelenmesinde ANOVA (Tek Yonlii Varyans Analizi)
ve t testinden faydalanilmistir.

- Arastirmanin Varsayimlari:

i. Saglik ¢alisanlarinda g¢alisilan kurum ile motivasyon alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmamaktadir.

ii. Saglik calisanlarinda statii ile motivasyon alt boyutlar1 arasinda istatistiksel
anlamda bir farklilik bulunmamaktadir.

iii. Saglik ¢alisanlarinda unvan ile motivasyon alt boyutlari arasinda istatistiksel
anlamda bir farklilik bulunmamaktadir.

iv. Saglik c¢alisanlarinda birim ile oOrgiitsel yOnetsel motivasyon alt boyutu
arasinda istatistiksel anlamda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

V. Saglik calisanlarinin ¢alisma sekli ile motivasyon alt boyutlar arasinda
istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmaktadir.

vi. Saglik calisanlarinin egitim durumu ile orgiitsel yonetsel motivasyon alt
boyutu arasinda istatistiksel anlamda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

vii. Saglik calisanlariin saglik sektoriindeki hizmet siiresi ile ekonomik
motivasyon alt boyutu arasinda istatistiksel anlamda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

viii. Saglik calisanlarinin saglik sektoriindeki hizmet siiresi ile psiko-sosyal
motivasyon alt boyutu arasinda istatistiksel anlamda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir.

iIX. Saglik calisanlarinin saglik sektoriindeki hizmet siiresi ile 6rgiitsel yonetsel
motivasyon alt boyutu arasinda istatistiksel anlamda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

X. Saglik c¢alisanlarmin birimdeki hizmet siiresi ile motivasyon alt boyutlar

arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmaktadir.
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Xi. Saglik ¢alisanlarinda gelir ile motivasyon alt boyutlar arasinda istatistiksel
anlamda bir farklilik bulunmamaktadir.

Xii. Saglik calisanlar1 da gelir ile Orgiitsel yonetsel motivasyon alt boyutu
arasinda istatistiksel anlamda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

xiii. Saglik calisanlar1 da cinsiyet ile Orgiitsel yonetsel motivasyon alt boyutu
arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmaktadir.

Xiv. Saglik calisanlarinda medeni durum ile motivasyon alt boyutlar arasinda

istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmaktadir.



BIiRINCIi BOLUM
MOTIVASYON SURECIi VE MOTiVASYON

Kisiler normal hayatta olsun, ¢alisma hayatinda olsun var olmay1 ve toplum
icinde bir statiiye sahip olmayi isterler. Bu hedeflerine ulasabilmek icin tiirli tiirli
yollara bagvururlar. Bunun ilk asamasi olarak ise oncelikle bir is sahibi olmak isterler.
Bir ise giren kisi kendisini bu kuruma kanitlama siirecine girer ve bir an Once
kabullenilmek isterler. Bu siire¢ hem igverenin, hem de kisinin birbiri ile iyi iliskiler ve
kisinin motivasyonu ile gerceklesebilir. Iyi motive olmus bir kisi hem kendisini
gerceklestirebilir hem de is ortaminda iyi bir statiiye sahip olacaktir.

Bu motivasyon siireci kisiden kisiye farklilik gosterecektir. Kimi 6diil yani
ekonomik nedenlerden motive olurken, kimi psiko-sosyal etkenlerden motive
olabilirken kimi ise yonetim iligkileri ile yani drgiitsel-yonetsel motivasyon faktorleri ile
motive olacaktir. Bazi insanlar ise ceza ile motive olacaktir. Bu en son etken isletmeler
ve kurumlar tarafindan pek fazla ragbet gormemekle birlikte baz1 zamanlarda da etkili
olabilmektedir. Cogu zaman ise kisiler tizerinde ters tepkilere neden olmakta ve kisiyi

olumsuz etkileyerek isletme {izerinde olumsuz nedenlere sebep olmaktadir.

Isletmeler biiyiiyebilmek, daha iyi hizmet verebilmek ve elde edilen iiriinlerin
kalitelerini arttirmak isterler. Bunu da saglayabilmek i¢in personelin motivasyonunu
yiksek tutmak isletmeler icin ilk hedeftir. Daha yolun basinda personelinin
motivasyonunu yiikseltemeyen isletme koydugu hedeflere ulasamayacaktir. Agirbas ve
arkadaslar1 motivasyonun temel amacini kisaca su sekilde agiklamaktadirlar. “Orgiit
amaclarinin  gergeklestirilmesi  igin  personelin  yiiksek derecede performans

gostermesini saglamaktir.”*

“Calisanlar1 kurum yararma hareket etmek i¢in motive etmek ve onlarmn uzun
vadede iste tutmak zor bir istir. Calisanlar1 verimli bir sekilde calismaya itecek,
sorumluluk almalarin1 saglayacak, problemleri ¢6zmeleri igin harekete gegirecek ve
basarilarini 6diillendirecek bir ortamin yaratilmasi, yapilmasi gereken islerin basinda
gelir. Her ne kadar insanlar1 ¢alismaya motive eden kurumlar degil kendileriyse de,
en iyi uygulamalarin oldugu kurumlar, vyaratici ¢o6ziimler, ¢ok calisma ve

organizasyona baghlik icin ilham veren bir atmosfer yaratirlar. Bu pozitif atmosfer,

4. Agirbas-Y. Celik-H. Biiyiikkayike1, “Motivasyon Araglar ve Is Tatmini: Sosyal Sigortalar Kurumu
Baskanlig1 Hastane Bashekim Yardimcilar1 Uzerine Bir Arastirma”, Hacetepe Saglik idaresi Dergisi, Cilt
(C).8, S.3, Ankara, 2005, Sayfa(s).327; Kogel 2001; Kiling, Polat 1997°den Alint1
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yetenekleri gelistirme ve yenilerini edinme firsatin1 ve giiven duygusunu da igeren

bircok yarar saglar.”?

Bir isletmeye giren calisanlar ilk amac olarak elde bir iicret
isterler. Fakat bunun aksine isletmeler ise calisan motivasyonunu yliksek tutarak ve
bunun devamliligini saglayarak devamli bir gelir ve verimlilik isterler. Calisan
motivasyonunun devamliligi oldukg¢a zor bir istir. Isletmeler bunu saglayabilmek icin
calisanlarinin  fiziki ortamlarinda 1iyilestirmelere gider, ¢alisanlarin birbiri ile
kaynagmalarin1 saglayabilmek i¢in sosyal faaliyetler diizenlerler ve calisanlar igin

uygun bir ddiillendirme gibi motivasyon faktdrleri ile ¢alisanlarin motivasyonunu en st

seviyede tutmak isterler.

“Isletmelerde yonetilmesi en zor kaynak olarak gériilen insan kaynagi dogru ve
etkin yonlendirilmediginde performans diisiisine ve dolayisiyla basarisizliga neden
olabilmektedir. Bu nedenle organizasyonlarin degisen rekabet  ortaminda varliklarini
stirdiirebilmesiicin ~ performans  ve performansin gelisimi konusu giin gectikce daha
fazla onem kazanmaktadir. Orgiitsel performansin arttirilmas: dogrultusunda insan
faktoriiniin tim yetenek ve giiglerinin orgiitsel amaglara yonlendirilmesi 6nemli bir
kritik basar1 faktoridir. Motivasyon bu basari1 faktériinde onemli bir yere sahiptir. Bu
faktorin etkin  kullanimi ve is gorenlerin  performanslarinin  artirilarak  orgitsel
performansin en st seviyeye c¢ikarilmasi yoneticilerin 6nemli gorevlerindendir.
Nitekim isletmelerin hizla degisen ¢evre kosullarina ve artan rekabet ortamina uyum
saglamalar1 ve rakiplerine kars: stratejik tstiinliik kurabilmeleri igin énemli faktorler
olan girisimci ve vyenilikgi davramslarin gelistirilmesi isletmeler i¢in 6nemli bir
performans kriteri haline gelmistir.”® Isletmelerin hizla biiyiimesi ve genislemesi
sonucunda ¢ok farkli insan kaynaklari olusmustur. Bunun neticesinde isletmeler insan
kaynaklarima 6nem vermis ve insan kaynaklar1 birimlerini isletmelerde olusturmuslardir.
Insan kaynaklar tiim galisanlarin motivasyonunu isletmede iist seviyede tutmayr amag
edinirler. Zor bir is olan g¢alisan motivasyonu etkili sekilde uygulandiginda orgiitiin

performansini ve verimliligini arttiracaktir.

2 Z. Oztiirk-H. Diindar, “Orgiitsel Motivasyon ve Kamu Calisanlarim Motive Eden Faktorler”,
Cumbhuriyet Universitesi ve Idari Bilimler Dergisi, C.4, S.2, Sivas, 2003, s.58

* A. Caliskan-I. Akkog-O. Turung, Orgiitsel Performansin Arttirilmasinda Motivasyonel Davranislarin
Rolii: Yenilikgilik ve Girisimciligin Aracilik Rolii”, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.16, S.3, Isparta, 2011, s.363-401
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Arkonag¢ motivasyon siirecini su sekilde izah etmektedirler;

“Insanoglu &grenir, hatirlar, diisiiniir ihtiya¢ duyar ve ister. Aciktiginda yiyecek
ihtiyacini, susadiginda su ihtiyacim karsilamak {izere harekete gecer ve bu hedeflerine
ulagmak i¢in davranislarda bulunur. Psikolojide istekler ve ihtiyaglar motivasyon basligi
altinda toplanirlar. Motivasyon (Giidiileme), genel anlamda, insan organizmasini
davraniga iten, bu davranislarin siddet ve enerji diizeyini tayin etmeyi, davraniglara
belirli bir yon vermeyi ve bunun devamini saglayan ¢esitli i¢ ve dis sebepleri ve
bunlarin isleyis mekanizmalarini kapsar.”

Diinya hizmet sektoriiniin bir markasi olan Sodexo firmasinin hizmet sekli:
“Motivasyon, organizasyonlarin performansinda en can alict noktadir.” Bu parola ile

hizmet veren Sodexo firmasi ¢alisan menfaatinden tesvik ve ddiillendirmeye, bunlarin

da otesinde sosyal yardim programlarina yonelik kapsamli ¢éziimler sunmaktadir.

1. TANIMLAR VE KAVRAMLAR
1.1. Motivasyon ve Boyutlari
1.1.1. Motivasyon
Dilimizde giidileme ve motivasyon ayni anlamda ve aym yerlerde
kullanilabilmektedir. Giidii ve motivasyon kelimelerini Arkonag¢ “Psikoloji; Zihin

Stiregleri” adl1 kitabinda su sekilde belirtmektedir.

“Giidiileme kavraminin dilimizde tam karsiligin1 bulmak ¢ok zordur. Bu kavram
Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiiretilmistir. “Motive” teriminin Tiirkce
karsiligr giidii, saik veya harekete gecirici olarak belirlenebilir. Kisaca, giidiileme, bir
insan1 belirli amag i¢in harekete gegiren giic demektir. Su halde, motive, harekete
gecirici, harekete devam ettirici (ya da siirdiiriicli) ve olumlu yone yoneltici, {i¢ temel
ozellige sahip bir giictiir. “Motive” temel kavramindan tiiretilen giidiileme ise, bir veya
birden ¢ok insani, belirli bir yone (gaye veya amaca) dogru devamli sekilde harekete

gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplamldlr.6

‘s, Arkonag, Psikoloji: Zihin Siirecleri Bilimi, Istanbul, 2003, 5.226
> ..., http://tr.sodexo.com/trtr/hizmetcozumleri/motivasyoncozumleri/motivasyoncozumleri.asp
222.10.2012) '

E. Eren, Yonetim ve Organizasyon: Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar, Istanbul, 2008, s.553-554
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Motivasyon kavrami hakkinda bilim adamlar1 farkli farkli tanimlarda

bulunmuslardir. Bunlardan bazilarini sdyle siralayabiliriz;
Unsal: “Davranis1 harekete gegirici durum olarak tanimlamaktadir.”’
Adair: “Motivasyon insani harekete gegiren tiim etkenlerin bir dzetidir.”®

Sahin: “Motivasyon, genellikle amaca yonelik davramslarla iliskili bir siirectir.”

Kondu: “Diinyay1 yerinden oynatacak kadar giiglii bir destektir.”*°

Motivasyonu bilim adamlar ti¢ farkli sekilde ele almislardir. Bunlar, psikoloji, is
hayat1 ve Orgiit icerisinde motivasyondur. Acuner bu ii¢ boyuta deginmis ve kisaca su

sekilde 6zetlemistir;

“Psikolojide bir hedefe yonelik davraniglarin baslatilmasi ve devam ettirilmesi
motiv-giidii kavrami ile agiklanmaktadir. ... . Motivasyon, insanlarin ¢esitli ihtiyaglarini
karsilamalar1 i¢in doyum saglayacak ya da amaca gétiirecek davraniglarda bulunma
stirecidir. Bu siire¢ i¢inde, bir yandan insan ihtiyaglar siirekli degisirken, diger yandan
da davraniglarda farkliliklar olusmaktadir. Bu siirekli degisim, motivasyonun dinamigini

olusturmaktadir.”*

Psikoloji  insan davranislarint  inceleyerek  davraniglarin
baslatilmasinda motivasyonun etkili oldugunu belirtmektedir. Calisanlarin amaglarina
ve islemenin amagclarina ulasmada, insan davraniglarinin ¢esitliligi insanlarin psikolojisi

ile yakindan ilgilidir.

“Is motivasyonu, bireyin ve orgiitiin ihtiyaclarini1 tatminle sonuglanacak bir is
ortam1 yaratarak bireyin harekete gegmesi icin etkilenmesi veya isteklendirilmesi siireci

yada isle ilgili davranislar1 baglatan ve bu davranislarin bigimini, yoniinii, yogunlugunu

9912 IS

motivasyonu ise, insanin yani ¢alisanin isletmede kendisinin ve Orgiitiin isteklerini,

ve siiresini belirleyen bir grup icsel ve digsal faktér olarak tanimlanabilir.

amaglarimi gergeklestirmede isgbéren ve yonetimin davraniglarinin kurum igerisinde
sekillenmesi ve diizenlenmesidir. Iste motivasyon kurumlarin en 6ncelikli ilgi alam

olmustur.

"H. Unsal, “Harmanlanmis Ogrenmenin Basari ve Motivasyona Etkisi”, Tiirk Egitim Bilimleri Dergisi,
C.10, S.1, 2012, s.1-27

®). Adair, Etkili Motivasyon (Ceviren (Cev.) S. Uyan), Istanbul, 2006, 5.19

°A. Sahin, “Yoénetim Kuramlar1 ve Motivasyon Iliskisi”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
S.11, Konya, 2004, s.525

0, http://cemalkondu.com/Makaleler/nlp/nlp-motivasyon-1588.aspx (25.09.2012)

1lS. A. Acuner, Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Unsurlarin Calisanlar Uzerindeki Motivasyonel ~Etkileri,
Ankara, 2010, s.3-5,35-59; Silah, 2005:56 alint1

2Acuner, 5.3-5,35-59; Solmus, 2004:151-152 alintt


http://cemalkondu.com/Makaleler/nlp/nlp-motivasyon-1588.aspx

“Orgiitsel motivasyon, bir calisan1 calismaya baslatan ve devamimi saglayan
etkiler biitiinii olarak da nitelendirilebilmektedir. Insanin kendi amaglar1 y&niinde
giidiilenmesi dogaldir. Ama Orgiitsel amaglara giidiilenmesi yapaydir. Buradan hareketle
orglit calisanlarii yaptiklari ise motive etmek ¢ok 6nemlidir, bireyin orgiitsel amaglar
yoniinde motive edilmesi saglanmadik¢a Orglitsel edimler istenen diizeyde
olmayacaktir. Insanlar orgiitlere bir amaci gerceklestirmek igin getirilmislerdir. Bu
amag iiretim veya hizmet olabilir. Bunun i¢in onlara hizmetleri karsiliginda bazi seyler
verilir, boylece kendileri belirli bir yone devamli olarak 06zendirilmis olurlar.”*®
Orgiitsel motivasyon ise calisanlarin orgiit ile birebir iliskilerini ve orgiitiin amaglar
dogrultusunda ¢alisanlarin davranislarini sekillendirmesidir. Orgiit igerisinde Orgiit

amaglart dogrultusunda davranislarina sekil verilen calisanlar motive olacaklar ve

orgiitsel edimler istenilen diizeye ulagacaktir.

Biitiin bu tanimlara bakarak Ozdevecioglu ve arkadaslari motivasyonun insanlari
belirli bir amaca dogru kendi arzu ve istekleriyle, devamli sekilde harekete gecirmek
icin gosterilen c¢abalarin biitiinii olarak goriip motivasyonun asagida belirtilen iki

ozelliginden bahsetmislerdir.

- “Motivasyon kisisel bir olaydir. Birisini motive eden herhangi bir durum veya
olay bagkasini1 motive etmeyebilir.
- Motivasyon ancak insanin davranislarinda gozlenebilir.” **
1.1.2. Motivasyonun Boyutlar
Tarih boyunca motivasyonu ele alan bilim adamlari motivasyonu psikolojik ve
orgiitsel-yonetsel boyutlara ayirmislardir.

1.1.2.1. Psikolojik Boyutu

Isgorenler bir iste ¢alisirken yapilan isin neden yapilmasi gerektigi ve o isin
kendisi i¢cin mi yoksa igletme icin mi ya da hem kendisi hem de isletme i¢in mi
gerekliligini bilmesi isletmenin amaglarina ulagsmada daha etkili oldugu kanitlanmis ve
Kim kisaca bunu su sekilde belirtmistir. “Insanlarin nigin basarmak istediklerini bilmek

onlar1 amaglarina ulasmaya motive edebilmek i¢in gereklidir.”15

BAcuner, 5.3-5,35-59; Solmus, 2004:151-152 alinti

Y“M. Ozdevecioglu- E. A. Bulut-E. A. Tekge-Y. Cirli-T. Gemici-M. Tozal-Y. Dogan, “Kadin ve Erkek
Yoneticilerin Yonetimi Altindaki Personelin Motivasyonu, Stres ve is Tatmini Farkliliklarin1 Belirlemeye
Yonelik bir Arastirma”. Celal Bayar Universitesi, Yonetim ve Ekonomi Dergisi, C.10, S.2, Manisa, 2003,
§.125-131; Kogel, 1999:466’dan Alint1

1®g H. Kim, Kendinizi ve Baskalarin1 Motive Etmenin 1001 Yolu, Istanbul, 1997, s.14

9



Akyildiz ise motivasyonun psikolojik boyutunu su sekilde ele almistir,
“Motivasyon siirecinde bireyin amagli bir eyleme (efor) yonelmesini saglayan iticCi
giiciin mahiyeti ve bu eylemle baglantili olarak olusan tatminin ortaya ¢ikis zamani,
motivasyonun psikolojik boyutunu olusturmaktadir. Bireyi harekete ge¢irip onu
davranisa sevk eden bu diirtli, bazen i¢ kaynakli, bazen de dis kaynakli olabilir. Buna
bagli olarak tatmin, sarf edilen efor sirasinda saglanabilecegi gibi, kimi zaman da

2

efordan sonra ortaya ¢ikabilir. ! Calisanlar1 motivasyona iten etken isgdrenlerin hizmet
sunumu sirasinda ortaya ¢ikmasi ve isgorene o an tatmin saglamasi onemlidir. Aksi
halde isletme kiiresel ortamda faaliyet gostersin yada goOstermesin piyasada geri
diisecektir. Anlik karar siiregleri kiiresel isletmelerde ¢ogu zaman biiyiilk Onem
tasimakta ve dzellik arz etmektedir. Iste bu karar siirecinde personeli karar vermeye iten
ve o faaliyetin icrasina neden olan durum motivasyonun psikolojik nedenidir. Bu
psikolojik nedenler kamu hastanelerinde ya ¢alisilan kurumda meydana gelen i¢ kaynak

(arkadas ortami, yonetim, ¢calisma ortami vb.) olabilir yada bunu etkileyen dis kaynaklar

(rakip isletmeler gibi) olabilir.

Kose’nin vermis oldugu Ornege baktigimizda motivasyonun psikolojik
boyutunu daha iyi anlamak miimkiindiir. “Duvara toslamis, mahvolmus ya da hicbir
seyl kalmamis bir insanla karsilagtiniz m1? Onlarla konusursunuz ve tamamen yoldan
cikmuslardir, tek istedikleri birakmaktir. Iyi niyetle onlart motive etmeyi denersiniz ve
"Yapabilirsin, hadi, yapabilirsin, hadi!" dersiniz. Ama hala birakmaya o kadar
meyillidirler ki, bunlarin higbirini duymazlar, dinlemezler bile, biitiin isteklerini

kaybetmislerdir ve pes etmek i¢in kararlarimi g¢oktan vermislerdir.”’

Calisanlar 1is
hayatina girdiklerinde bircok engel ile karsilasirlar. Bu engellemeler giinliik
yasantilarindan ve is yerlerinden kaynakli olabilir. Kisinin motivasyonunu etkileyen bu
engellemeleri yoneticiler ne kadar kisa siirede ¢ozer ise ¢aligsan igine kendisini daha ¢ok
verecek ve verimi isletmeye daha fazla olacaktir. Giinlikk yasamda insanlarin
karsilastiklar islerin yogunlugu, zorluk derecesi kisinin becerilerine baghdir. Kisiye

kapasitesinin iizerinde igveren bir yOnetici, verilen isi yapamayacagi kaygisina kapilan

ve motive diisiikliigline maruz kalan ¢alisanin1 kaybetmekle karsi karsiya kalacaktir.

°H. Akyildiz, “isletmelerde Motivasyon-Verimlilik iligkisi Devlet Hava Meydanlar1 isletmesi Antalya
Havalimani Calisanlar1 Arasinda Bir Ornek Olay Arastirmas1”, Yiiksek Lisans Tezi, Siileyman Demirel
Universitesi, Isparta, 2001, s.3

™. Kése, “Coktan Pes Etmeyi Se¢mis Birini Nasil Motive Ederiz?”, 2008,
http://www.makaleler.com/ruh-sagligi-makaleleri/coktan-pes-etmeyi-secmis-birini-nasil-motive-
ederiz.htm -Makaleler( 24.12.2012)
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Ancak yoneticiler kisiyi kapasitesine gore degerlendirip ¢alisanin iistesinden
kalkabilecegi kadar igyiikii ¢alisanina verirse ¢alisan kendisini daha verimli hissedecek
ve verimi daha da ¢ok artacaktir. Calisanina kapasitesinden fazla is yiikii veren yonetici,
calisanlar tizerinde is ile ilgili eksik oldugu hissini uyandiracak ve zamanla isyerinden

ayrilmalarina sebep olacaktir.
1.1.2.2. Orgiitsel-Yonetsel Boyutu

Motivasyonun bir diger boyutu ise orgiitsel-yonetsel boyuttur. Giliniimiizde
Ozellikle kamu kesiminde hizla yiikselen egitim diizeyi ve calisanlarin iist yonetimle
olan iligkilerine dnem vermeye baslamalar ile orgiitsel-yonetsel boyut énem kazanmis
ve modern oOrgiitlerle oOrgiitsel-yonetsel faaliyetler es deger tutulmaya baglamistir.
Hodgkinson da orgiitsel-yonetsel arastirmalara onem vermis ve tli¢ etik kuraldan

bahsetmistir.

- “Akilcilik  kurali (Yoneticiler etkinligi ve etkinligi en iist diizeye
cikarmaya calismak zorundadir).
- Yonetim kurali (Yoneticiler birincil sadakatlerini oOrgilite ve yapisina
borgludurlar).
- Pragmatizm kurali (Yoneticiler basiretli olmali ve uzun donemli idealizmi
reddederek kisa dénemli gergeklige odaklanmalidir. Onemli olan kisa dénemdir)™®,
1.1.3. Motivasyonda Bulunmasi Gereken Faktorler

1.1.3.1. Uyarilma ve Kaygi

“Genelde uyarilmighk hali, organizmanin verimli bir 0grenme
saglayabilmesi i¢in hazir ve tetikte bulunmasidir. “Canim ders ¢alismak istemiyor”
diyen dgrenciler aslinda yeterli uyarilmislik seviyesine ulagamamistir. Kantinde ya da
yatakta ders ¢alismak, bireyin genel uyarilmighik haline girmesini, dolayisiyla
ogrenmesini gili¢lestirmektedir. “Uyarilma belirli bir noktaya geldiginde optimal
ulagsmaktadir. Optimal seviye 6grenme i¢in ideal olandir. Kaygi i¢inde ayni seyleri
sOylemek miimkiindiir.”*® Saglik sektoriinde calisan kisilerin c¢alisma ortamlarinin
zorlugu ve devamli muhatap olunan sahislarin hasta ve malul durumda olan kisilerden
olugsmasi neticesinde is ortaminda hata yapma kaygisi ve bu kaygiya paralel olarak

meydana gelen bezginlik kimi zaman hat safhaya gelir. iste bu noktada kisi isten atilma

8¢, Hodgkinson, Yénetim Felsefesi: Orgiitsel Yasamda Degerler ve Motivasyon, (Cev.Editor (Ed.).I.
Anil, B. Dogan), Istanbul, 2008, s.172
19 ..., http://www.egitim.aku.edu.tr/motivasyon.doc :(13.03.2013)
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tehlikesi ile kars1 karsiya kalirsa ekmek kaygisi ile kendisini uyararak isinde daha titiz

ve diizenli calismaya baglar.
1.1.3.2. Ihtiyaclar

“Ihtiyag bir eksikligin hissedilmesi, organizmada fizyolojik dengenin bozulma
egilimi gdstermesidir. Ihtiyaclar Psikolojik Ihtiyaclar ve Fizyolojik Ihtiyaclar olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir. Bu ihtiyaglar, varligin korunmasi ve yasamin siirdiiriilmesi
icin zorunlu olanlardir. Yasamin silirdlriilmesi bu ihtiyaglarin karsilanmasina,
doyurulmasina baghdlr.”20 Insan eger calisiyorsa ihtiyaglar1 icin calisir. Giiniimiiz
yasam kosullar1 artik is bulabilmek olabildigince zordur. Ihtiyaclar kisinin siddet
seviyesine gore olusur ve belli bir ¢alismanin sonucunda ise o ihtiyacin tatmin sekline
ve miktarina gore adlandirilir. Eren’e gore ihtiyaclarin ortaya ¢iktiklar1 noktalar,
siddetlerini devam ettirdikleri noktalar ve tatmin edildik¢e gosterdikleri degisimler Sekil

1’de gosterilmistir.

Sekil 1: ihtiyaglarln Ortaya Ciktiklar1 Noktalar; Siddetlerini Devam Ettirdikleri
Diizeyler ve Tatmin Edildik¢e Gosterdikleri Degisimler

Ihtiyag
Siddet Yaratma

Seviyesi Deger-
Sevgi ve

Ait Olma

Guvenlik

Fizyolojik

Tatmin Miktarlari

Kaynak: E., Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul. 2000, s.483

oM, Ozyiirek-S. Topgu-E. Ozkalp-S. Anar-S. Eripek-A. Oksal-G. Kircaali, Davranig Bilimleri, Ankara,
1987, .68
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Oksal ve Kircaali ihtiyaclar konusunda soyle demektedirler, “Psikolojik
ihtiyaglar varligin korunmasi, yasamin siirdiiriilmesi ile dogrudan iliskili degildirler.
Sevme, sevilme, toplumsal kabul, taninma, baglilik, giivenlik, basarili olma, gii¢
kazanma, kendini gergeklestirme gibi gereksinimler psikolojik ihtiyaglari olustururlar.
Genel olarak psikolojik ihtiyaglar, fizyolojik ihtiyaclar karsilandiktan sonra ortaya
cikarak varliklarim hissettirirler.”** “Burada ayirt edilmesi gereken husus, giidiilerin yol
actig1 davranigin amacinin bu nesnelerin kendileri degil, ilgili giidiiniin doyumu
oldugudur.”22 Insan ihtiyaglar1 ilk dnce dogumla baslar ve yasam boyu siirerek dliimle
son bulur. Bu yasam siirecinde insanoglu 6nce karnini doyurmay1 hedef alir. Bunu da
cesitli yollarla yapar (¢aligma, hirsizlik gibi). Bunu basaran bir insan daha sonra diger
ithtiyaglarin1 karsilamak ister ve once kendini giivene alir, toplumda bir yer, statii

edinmek ister.
1.1.3.3. inanclar

“Inancin ve ikna etmenin sonucunda olusan motivasyon duygusu insanin
kendine olan giiven duygusunu artirarak olmayacak yada imkansiz denilen seylerin kisa
zaman dilimi i¢inde gergeklesmesini saglar. Kisacasi basarilar kendiliginden olusmaz.
Belli bir calismann, gayretin, inancin iiriinidiir.”?® Eger bir personel calistigi kuruma
inanmiyor ve givenmiyorsa zaten o kuruma pek faydali olacagi sdylenemez. Eger
calisan kurumunun kendisine inandiginm1 ve giivendigini biliyorsa verilen isleri de inang
ve gayretle ¢ok kisa siirede yapar. Buda isletmeler i¢in giiniimiiz de zaman savaslari

oldugu ele alinirsa ne kadar 6nemli oldugu anlagilmaktadir.

“I¢inde yasadigimiz diinyay bilingli yada bilingsiz olarak biz sectik. Mutlulugu
secersek mutlu, mutsuzlugu secersek mutsuz oluruz. ..., inanglar miikemmelligin
temelidir. Inanglarrmiz kendimize &6zgii ve algilamaya ydnelik tutarli, organize
yaklasimlardir. Inanglar, hayatimizi nasil algiladigimiz1 ve dolayisiyla hayatimizi nasil
gecirecegimizi belirleyen temel seg¢imlerdir. Onlar, beynimizi disa acip kapamamiza
benzerler. Bu nedenle miikemmele ¢ikista ilk basamak, bizi istedigimiz sonuglara
gotiirecek inanglart bulmaktir.”?* Ormnegin bir hastanede calisan hemsire mutsuz ise

isteki temiz titiz ¢alisma olmayacak ve bu mutsuzluk hastalarina da yansiyacaktir.

?zyiirek ve Arkadaslar1 (Ark.), 1987, s.68

*2(zyiirek ve Ark. 1987, 5.69

2\, Akyol, “Inang — fkna ve Motivasyon”, Somuncu Baba, Eyliil 2005

2A. Robbins, Kisisel Basarida Zirveye Ulasmanm Yolu: Simirsiz Gii¢ (Cev.M. Degirmenci), Istanbul,
1993, s.75
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Dolayistyla iyi bir hizmet alamayan hasta (misteri) bir daha bu hastaneye gelmek
istemeyecek ve bagka kuruluslara miiracaat edecektir. Buda hastanenin para
kaybetmesine ve rekabet ortamima ayak uyduramamasina neden olacaktir. Eger
isyerinde mutlu olan bu hemsire isini 6zenle yapacak, kusursuz bir ortam yaratarak

hastalarini da dolayli yolda mutlu ederek hastaneden mutlu ayrilmasina neden olacaktir.

Robbins kisisel basarida zirveye ulasmanin yolunda basarida bulunan yedi

yalandan bahsetmektedir:

- “Inang 1: Her sey bir neden ve amag i¢in vardir.

- Inang 2: Basarisizlik diye bir sey yoktur, sadece sonuglar vardir

- Inang 3: Ne olursa olsun sorumlulugu iistlenmekten kaginmayn.

- Inang 4: Bir seyi kullanabilmeniz i¢in onu anlamis olmaniz gerekmez.
- Inang 5: En biiyiik kaynagimiz insanlardur.

- Inang 6: Calismak bir oyundur.

- Inang 7: Sorumluluk almadan gergek basari gergeklesmez.”25

Bu yedi inang¢ ¢alisanlarin ¢alisma hayatina neden atildiklart ve caligma
hayatinda bulunurken elde ettikleri statiilerin sekillenmesinde rol oynayan unsurlardir.
Bu unsurlart yerine getirmeyen bir ¢alisandan bulundugu orgiitte basar1 beklemek

imkansizdir.

“Bilingaltinda farkinda olmadigimiz pek cok sey var, bunlar1 bugiin hala
yasamimiza yansitiriz, bunlar da bilingli olarak istemedigimiz sonuglarin ¢ikmasina
neden olur. Bu sablonlarin, inanglarin veya davraniglarin bir kere farkina vardik mu,
onlar1 yeni sablonlar, inanglar veya davraniglarla degistirebiliriz ki, istedigimiz ve hak

ettigimiz yasamu elde edebilelim.”?

Calisan bir is1 yaparken bilingaltindaki olumsuz
duyulara gore hareket eder ise istenmedik sonuglar dogurur ve bu olumsuz sonuglari
bilingaltimizda degistirebilirsek insan i¢in hak edilen deger ve yasam, isletme i¢in ise

istenilen sonucu verir.

*Robbins, 5.75
% M. Kose, “Istek Giicii Neden Bende ise Yaramiyor?”, 2009, http://www.makaleler. com/eglence-ve-
yasam-makaleleri/istek-gucu-neden-bende-ise-yaramiyor.htm- Makaleler (30.12.2012)
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1.1.3.4. Amaglar

“Amacimizin degerli olmasi, amaca ulagsmanin bizim i¢in ne kadar onemli
oldugunu ifade eder. Herkesin goziinde nesnel bir amacin 6znel bir degeri vardir. Bu
nedenle ona ulagmak i¢in harcayacagimiz ¢abay1 belirleyen 6nemli bir unsurdur.”?’ Her
isletme gibi her insaninda bir hedefi vardir. Calisan kisi koydugu hedefe ulasabilmek
icin her yolu ve her sart1 deneyecektir. Bu yollarin zorluguna boyun egmeyim azimle ve
inatla kendimizi isimize verirsek o azim bizi isimizde gozde olmamiza ve {stler
tarafindan sevilmeye neden olacaktir. Bunu da Kose kisaca su sekilde agiklamaktadir.
“Eger hayalinize veya amaciniza ulasmaniza i¢in gereken giinliikk gorevleri yapmakta
tutarli ve inatg1 olursaniz, bir plagin ¢izgilerindeki gibi hareket edersiniz. Bir ritim

C e e .. .. . . 28
gelistirirsiniz. Ve o ritim size bir momentum kazandirir.”

“Caba icine girilmesindeki bir diger 6nemli nokta, yoneldigimiz hedefin bizim
icin bir deger tasiylp tasimadigidir.”®® Eger yaptigimiz is bizim igin bir deger
dolayisiyla bir amag vermiyorsa o iste bir verim beklemek yanlis olacaktir. Is gdren
calistig1 kurumun hedeflerini amaglarini1 kendi hedef ve amaclari ile bir tutuyorsa isin

zorluk derecesine bakmaksizin en iyi bir bigimde yerine getirecektir.
1.2.Diirtii

Insanlar normal yasamlarinda diirtiileriyle hareket ederler. Bu diirtiiler her
ortamda ortaya ¢ikar ve elde bulunulan veya bulunulmayan isin yapilmasina neden olur.
Ozellikle a¢ olan bir insan a¢ kalma zamami arttikca strese girer, gerginlesir ve
huysuzlasir bu aglik istegini gidermeye calisir. Burada aglik hissinin giderilmesi i¢in
kisiyt harekete geciren huzursuzluk diirtii ile tanimlanir. Ciiceloglu da diirtiiyii su
sekilde tanimlamistir: “Organizma, yagamini siirdiirebilmesi i¢in gerekli olan su gibi bir
madde, ya da uyku gibi bir kosuldan mahrum birakilmigsa, organizmanin bu durumuna
gereksinme (gereksinim, ihtiya¢/need) hali ad1 verilir.*° Ciiceloglu’nun gereksinimler ve

diirtiiler arasinda kurmus oldugu kavramsal iliski Sekil 2°de gosterilmistir.

..... , http://www.e-motivasyon.net/Kisisel-Motivasyon-Yonetimi.html (24.09.2012)

M. Kése, “Yiiksek Motivasyon Diizeyi i¢in Ug Anahtar”, 2009, http://www.makaleler. com/eglence-ve-
yasam-makaleleri/yuksek-motivasyon-duzeyi-icin-uc- anahtar.htm -Makaleler (24.09.2012)

... http://www.e-motivasyon.net/Motivasyon-Sureci-Basari-Modeli-nin-Ana-Unsurlari.html
(24.09.2012)

p, Ciiceloglu, Insan ve Davranisi: Psikolojinin Temel Kavramlari, Istanbul, 2003, s.230-231
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Sekil 2: Gereksinme ve Diirtii Arasindaki Kuramsal fliski

Dartd (Uyarilma ) Diizeyi

Tok Ag Asir1 Ag

v

Gereksinme (Yoksulluk)

Kaynak: D., Ciiceloglu, Insan ve Davranisi: Psikolojinin Temel Kavramlari, Istanbul,

2003, s.230-231

1.3. Giidii ve Cesitleri
1.3.1. Giidii

73l «Giidiileme

“Guidiileme organizmanin bir gereksinmesi ile ortaya cikar.
kavraminin temelini “giidii” olusturur. Giidii, bireyi bir harekette bulunmaya yada bir
hareket yolunu digerine tercih etmeye itecek sekilde etkileyen siiriicii kuvvet ve
gelerdir.”* “Giiniimiiziin yoneticileri de giidiileme konusu ile yakindan ilgilenmek
durumundadirlar. Zira yoneticilerin basarisi, astlarinin isletme amaglar1 dogrultusunda
caligmasina, bilgi, yetenek ve becerilerine tam olarak bu ydnde harcamalarina
baghdlr.”33 Giidii ve giidillenme yukarida belirtilen agiklamalardaki gibi hem kisi i¢in
hem de isletme i¢in olmazsa olmaz bir durumdur. Kisi normal bir zamanda hayatla
barisik ise, olumsuz durumlar1 aklina takmiyor ise, olan olaylar1 bir nedene bagliyor ise
kendisini iyi bir yasam igin giidiilenmis demektir. Isletmelerde ise bu farklidir. Bir
yonetici isletmenin basaris1 i¢in hem kendisini hem de isgorenleri giidiilemesi

gerekmektedir. Iyi giidiilenmis bir isgdren toplulugu bir isletmede var ise orada bulunan

yOnetici iyi bir yoneticidir diyebiliriz.

*IB. J. Kolasa, Isletmeler i¢cin Davranis Bilimlerine Giris, Istanbul, 2000, s.266
%G, Budak-G. Budak, Isletme Yonetimi, [zmir, 2004, 5.370; Oztabag, 1970;34 alint1
BM. Ertiirk, Isletmelerde Yonetimi ve Organizasyon, Istanbul, 2009, s.143

16



Yoneticinin en bastaki gorevi isletmesini ayakta tutmak ve isletmesini bir orgiit
misali her daim yiiksekte tutmak zorunlulugudur. Yonetici isletmede bulunan
Isgorenlerin giidiilenmesi i¢in ekonomik nedenlerden dolay1 bu ekonomik, psiko-sosyal
ve Orgiitsel yonetsel faktorlerden kacar ise isletmede yonetsel bir etkinlige sahip

olamayacaktir.

“Gldi ve degerlerimize gore yagamak i¢in, bunun kisiligimizin 6nemli bir pargasi
oldugunu ve yasamimiza, biz farkina varmasak da, yon verdigini kabul etmemizle
baslar. Giig, basari, sayginlik, sevgi, bagimsizlik vs. belli basgh gilidiilerimizin hiyerarsik
bicimde siralandig1 giidiiler hiyerarsimiz, bir anlamda bizlere mutlulugun anahtarini

vermektedir.””**

insanlar yasamlarinda gelisen, olusan ve ge¢mis durumlarina
baktiklarinda hayatlarindaki en 6nemli basarilarinin arkasinda en 6nemli giidiisiiniin
oldugunun farkina varacaktir. Ornegin {iniversite smavina hazirlanan bir kisi kendisini
doktor olmak i¢in giidiilerse ise ona gore ¢ok ders c¢alisacak ve tip fakiiltelerine
girecektir. Ama kisi kendisini agik o6gretim fakiiltelerinde diigiik bir bolim igin
giidiilerse ders calismasi1 da ona gore diisiik olacaktir. Iste isletmelerdeki durumda buna

benzer bir durumdur. Kisi kendisini isletmedeki basarisi icin giidiilerse o isletmede

calisma seklide o kadar titiz ve diizenli olacaktir.

1.3.2. Giidii Cesitleri
1.3.2.1. I¢ Giidiiler

Icsel giidiiler e-motivasyon sitesinde kisaca su sekilde tanimlanmaktadir.“I¢sel
motivasyon, ¢alisanlarin parasal ddiillerden baska nedenler igin, yiiksek 6zsaygi, kisisel

gelisme, basarili olma duygusu gibi nedenlerle motive olmasidir.”*

Igsel giidiiler dogustan gelen ve insanlarin dogal ihtiyaglarin1 gidermek igin
bilingsizce hareket ettigi davramslaridir. Igsel giidiiler buna bagli olarak dogal yoldan
cikarlar. Ornegin aglik, susuzluk gibi. Bu davranislar sekillenmemistir ve tiirden tiire
gecer. “Eger i¢gilidiisel davraniglar dis etkenlerle ortaya cikarilmis olsalardi, bir kez

bagladiktan sonra, herhangi bir tetkik uyarana ihtiya¢ gosterilmeden davranisin

..... , http://lwww.e-motivasyon.net/Yasama-Yon-Veren-Guduler.html (24.09.2012)

*A. Kuruiiziim-S. Irmak-E. . Cetin, “Ise Baglihig1 Etkileyen Faktorler: imalat ve Hizmet Sektorlerinde
Karsilastirmali Bir Analiz”, Ahmet Yesevi Universitesi Miitevelli Heyet Baskanligi, Bilig, S.53, 2010,
$.183-198; Lambert 1991: 343’den Alint1
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tamamlanmas1 gerekecekti. Icgiidiisel davramislarin bir diger 6zelligi de onlarin

“uyaranlarin” sadece bir pargast ile ortaya ¢ikarilabilir olmalidir.”*®

1.3.2.2. Dissal Giidiiler

Digsal motivasyon adiyla da anlasilabilecegi  kisini  kendisinden
kaynaklanmayan kisinin digindan meydana gelen etmenlerle meydana gelir. bu digsal
giidiiler de pekistirme yada odiillendirme yoluyla faaliyetlerin yapilmasini saglar.

Olumlu ve olumsuz digsal motivasyon faktorlerinden bazilar1 Korkmaz’a gére sunlardir:
Olumlu digsal motivasyon faktorleri:

“’Not ( performans puani)
- Miikéfat
- Odiil
- Sertifika
- Kupa
- Madalya
- Kuliip ve dernek iiyeligi
- Tasdik edilme ve benimsenme duygusu
- Arkadas baskisi

Olumsuz digsal motivasyon faktorleri:

- Alay

- Asagilama

- Sozlii olarak incitme
- Saldirma

- Cezalandirma

- Haklarmi geri alma” 3

Korkmaz’in yapmis oldugu bu olumlu ve olumsuz digsal motivasyon
faktorlerinden c¢alisanlar1 o6zellikle saglik c¢alisanlarini  etkileyen olumlu dissal

motivasyon faktorii 6diil, olumsuz motivasyon faktorii alay ve asagilama olmaktadir.

**B. Keskin “Cahsanlarin Performanslarii Arttirmada Bir Arag Olarak Motivasyon ve Motivasyon
Teknikleri”, Yiiksek Lisans Tezi, Atilim Universitesi, Ankara, 2008, s.21

¥’S. Korkmaz, Hastanelerde Doktor, Hemsire ve Ebelerin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Bir
Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Cag Universitesi, Mersin, 2008, 5.22-23
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1.3.2.3. Fizyolojik Giidiiler
Bireylerin giinliikk yasamlarinda ihtiya¢ duyduklari yeme, i¢cme, barinma, ve
giyinme ve cinsellik gibi gereksinimlerini gidermeye yarayan giidiilerdir. Bunlar
insanlar tarafindan bazen isteyerek bazen de istemeden gerceklesir. Ornek verecek
olursak susuyan bir insan bu susuzlugunu gidermedik¢e bu istek artan bir oranda
yiikselecektir. Belli bir noktaya gelindiginde ise bilingsizde olsa bu gereksinimini
giderecektir. Ciinkii insan yasami i¢in su olmazsa olmaz ihtiyaglardan biridir.
1.3.2.4. Seosyal Giidiiler
Insanlar diger tiim canlilarin aksine bir arada yasayan canlilardir. Bir arada
yasamanin gerektirdigi kurallar ¢ergevesinde bazi gereksinimlerini toplu halde
giderirler. Eskiden beri gelen bu gelenek ve goreneklerin gercevesinde ister istemez
toplumunda etkisiyle giidiilenerek bu kurallara uyarlar. Toplum hayatinin devamini ve
diizenini saglayan kurallar, insan hayatinda davranis aliskanliklari neden olur. insan
da zaman igerisinde kendisini toplumun igerisinde begendirmek ve statii sahibi olmak
ister. Toplum icerisinde bu statiiye sahip olabilmek i¢in toplumun koydugu kurallar
kiside giidii etkisi yapar. Insani1 tiim bu kurallara uymaya ve toplum icerisinde belirli bir
yer edinme ¢abasina neden olan etmenlere sosyal gilidiiler denilmektedir.
1.3.2.5. Psikolojik Giidiiler
Soykenar Saglik Isletmelerinde Personelin Motivasyonunu Etkileyen Yiiksek
Lisans Tezinde Psikolojik giidiileri “Bireyin ¢ok ¢esitli nedenlerle, davranislarini belli

» 38 olarak

bir sekilde ve belli bir yonde etkileyen kuvvetlere kisisel giidiiler denir.
tanimlamistir. Bu tiir glidiiler, bireyin kisilik yapis1 ve davranis 6zellikleriyle biitiinlesen
giidiilerdir. Psikolojik gereksinmelerden kaynaklanan giidiilerin analizini yapmak sosyal
ve fizyolojik giidiilerin analizine gére daha zordur.

Davranislarimizin kisisel olan yonlerini ¢ogu zaman kendimiz de agiklayamayiz.
Ciinki bunlarin kokleri ta gocuklugumuzdan hatta soya ¢ekimimizden baslayip bugiinkii
cevresel etkilenmelere kadar gelirler. O bakimdan, bireyin davranigina,  davranig
yoniine ve davranis Ozelliklerine bakmakla, o davranis1 etkileyen gilidiiyii

anlayabilirsek de nedenini anlayamayiz. Ciinkii bir davranisi etkileyen kuvvet ile

davranis1 doguran olaylar birbirinden farklidirlar.

**M. Soykenar, “Saglik isletmelerinde Personelin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Dokuz Eyliil
Universitesi Hastanesinde Ornek Bir Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, Izmir,
2008, s.5
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1.3.3. Giidii Evreleri
Budak-Budak giidii evrelerini dort ana baglik altinda ele almistir. Bunlar:

“Birinci Evre: Gereksinim: Her bireyin tatmin etmeye ¢alistigt  bazi
gereksinimler vardir. Bireyde bu gereksinimlerin ortaya ¢ikmasi ile gilidiileme siireci
baslar.

- Ikinci Evre: Uyarilma: Bireyde itici bir giiciin olusmasi i¢in uyarilmanin
gerceklesmesi gerekir. Bu giig, fiziksel ve ruhsal isteklenmedir.

- Ugiincii Evre: Davranis: Gereksinimlerini gerceklestirme i¢in uyarilan birey bir
davranista bulunur. Davranigta bulunmanin amaci doyum saglamaktir.

- Dordiinci Evre: Doyum: Gereksinimler karsilandiginda doyuma ulasilir ve

giidiileme siireci tamamlanmus olur.” >

Bu giidii evreleri calisanlarin 6ncelikle bir gereksinime ihtiya¢ duyduklar1 ve bu
gereksinimlerin devaminda uyarilma, davranmis ve neticede bir doyuma ulasildigin

gostermektedir.

2. MOTiVASYON SURECI VE ONEMIi

Sanayi devriminin meydana gelmesinden sonra sirketler kol giicli ile tiretim
yapan makineleri bulmalari ile kdyden kentlere go¢ yasanmis ve kentlerde olusan niifus
artisi ile insanlarm tiiketim ihtiyaclar1 hizla artmistir. Isletmeler bu tiiketim ihtiyaglarini
karsilayabilmek ic¢in is yerlerinde Orgiitlenmeye baslamis ve bu Orgilitlenmeleri
yonetmek biiyiik bir sorun olarak belirmistir. Bu sorunlar ile ilgili bilim adamlari

caligmalar yapmis ve su neticeler ortaya ¢ikmaistir;

“[lk yénetim bilimciler Taylor ve takipgileri ile Fayol, baslangicta isin nasil
orgiitlenebilecegi ve isyerlerinin ne sekilde idare edilebilecegine odaklanmiglardir.
Weber’in biirokratik modelini de kapsayan, klasik donem olarak adlandirilan bu siireg
igerisinde is Orgiitleri mekanik ve kapali sistemler olarak algilanmis, insan davranisinin
orgiitsel ¢iktilar lizerinde yaratabilecegi etkilere fazla yer verilmemistir.”*® “Daha
sonraki yillarda ortaya ¢ikan biiylik buhran ve kismen sendikalarin baskis1 Elton Mayo

ve ekibi gibi baz1 davranis¢ilarin alanla ilgili baz1 ¢alismalar gergeklestirmesine neden

39Budak-Budak, 5.370; Ozkalp ve Kuir1, 1996; 244-245 alint1
C. Sozen-H. O. Yeleoglu-F. Ates, “Esitsizlige Karst Sessiz Kalma: Mavi Yakali Caligsanlarin

Motivasyonu Uzerine Gérgiil Bir Calisma”, Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1
(S). 22, Konya, 2009; Kast ve Rozensweig, 1979’dan Alintt
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olmustur.” “Elton Mayo baskanhgindaki bir ekip tarafindan 1927-1932 tarihleri
arasinda yiiriitiilen Hawthorne Caligmalar1 sonucunda davranigsal unsurlarin galiganlarin
tiretkenliginin arttirilmasina 6énemli bir rolii oldugu bulunmus ve insan iliskileri ekolii
dogmustur.”42 Boylece motivasyonun gerekliligi anlagilmaya baslanmis ve motivasyon
stireci onem kazanmistir.

Onen ve Tiiziin motivasyon siirecini Sekil 3’te belirtilen sekilde kisaca izah

etmistir.

Sekil 3: Motivasyonun ortaya ¢ikmasindan once beyinde gerceklesen siirec

Ortam e——) Fiziki Cevrc m— O|(U| 2 —O|ay|ar
Duyu Organlar; ee—— A |o| s—— 7 ihinde Tanim/Yorum

Harekete iten Duygu s——p  (-+) Motivasyon (itici giic)
(-) Stres (engel olusur)
(0) Notr duygu (hareketsiz)
Kaynak: L.Onen, M., B., Tiiziin, Motivasyon, Istanbul, 2005, s.21

Asagidaki Sekil 4 Alexander HIAM’a gére motivasyon siirecinin kisa anlatim
seklidir. Calisanlarin diger calisanlardan siirekli yliksek makamlar1 elde etmeleri icin
yapmas1 gerektikleri faaliyetler basit bir sekilde izah edilmistir. Calisanlar puan
tabelalarina bakarak bagkalarmin performanslarini gordiiklerinde kendi kendilerinin
yargict olurlar. Asagidaki tabloda sol taraftaki kutucuklarda yoneticilerin yapmasi
gereken faaliyetler gosterilirken, sag tarafta ise galisanlarin bu yapilan faaliyetlere olan

tepkileri ve geri bildirimleri yer almaktadir.*

41862en; O’connor, 1999°dan Alint1
#S5zen; Kast ve Rozensweig, 1979°dan Alint1

A Hiam, Motivating&Rewarding Employees, A.B.D. (Massachusetts), 1999, s.ix
21



Sekil 4:

Motivasyon Yontem ve Hedefleri

Puanlar goriinir olmali

(bdylece calisanlarin kendi performansini
izleyebilirsiniz)

¢

Uygun gorevler

(bdylece puanlari asagi alanlarla daha
yukarida olanlar ayirt adilir)

|

Morali arttirabilmek

(bdylece calisanlar puanlarini yikseltmek
icin motive olur)

.

Dogrulugunu kontrol

(Yapilan igleri ¢alisanlara acgik¢a ifade
etmek)

Sonuglarla Personel
> Bilgilendirilmeli
L 5 Uygun zorluklar

lyimserlik ve Umut
—
' Kisisel kontrol

Kaynak: A., Hiam, Motivating&Rewarding Employees, A.B.D. (Massachusetts), 1999,

S.ix

Acibadem Hastaneleri tarafindan

diizenlenen seminerde saglik sektoriinde

uygulanan Motivasyon Uygulamalar1 su sekilde siralanmustir:

”Sosyal organizasyonlar
Kuliip calismalari
Odiillendirme sistematigi

Acik kap1 toplantilar
Psikolojik destek imkani1”44

Ozel giinlerin kutlanmasi(dogum giinii, evlilik, dogum,..)

Terfii ve ise yeni baslama organizasyonlari

*Acibadem Kadikéy Hastanesi, Hemsirelik Hizmetleri Miidiirii, “Hemsirelikte Kuruma Bapliligin Onemi

Semineri”, Istanbul, 2011, s.21
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2.1. Motivasyonun Onemi

“Motivasyon kavraminin temelleri ilk ¢ag filozoflarina kadar uzansa da, kuramsal
ve bilimsel olarak arastirilmasi Sanayi Devrimi'yle birlikte baslamis ve calisanlarin
verimini artirmada bir arag olarak goriilmiistiir. Onceleri basit bir “isteklendirme” olarak
ele alinan kavram, giiniimiizde “hedefe yonelik ¢abalara neden olan tiim unsurlari igine
alan bir siire¢” olarak ifade edilmektedir. Giiniimiizde yeni bir psikoloji dali olmaya
aday olan motivasyon kurami ele aldig1 konularla insan potansiyelinden en iist diizeyde
faydalanmayi, amacglarin gerceklesmesinde en iist performans diizeyine ulasmayi
hedefleyen bir arastirma ve ¢alisma alanit haline gelmistir.”45 Motivasyon tiim
isletmelerde biiylik 6nem arz eden bir konu olmus ve olmaya da devam edecektir.
Ozellikle kiiresellesen ve hizla biiyiiyen diinya ekonomisinde biiyiik 6lgekli isletmeler
calisan motivasyonu icin oldukca yiikli miktarlarda para harcamaktadirlar. Ciinkii
isletmelerin ortaya koydugu bir ama¢ var ve bu amaci gergeklestirmek i¢in ise insana
yani ¢alisana ihtiyag duyulmaktadir. Calisan motivasyonunu {ist diizeyde tutamayan bir
isletmenin var olmasindan s6z etmek miimkiin degildir. Ciinkii iyi motive olmamis bir
calisan verimli ¢alisamayacak ve buda elde edilen iiriin ve iirlinlere yansiyacaktir. Kotii
elde edilmis bir {iriin ileride kaybedilmis birden fazla miisteri demektir. Kaybedilen
miisteride giden pazar ve paradir. Bu nedenle giliniimiiz kosullarinda motivasyonun

isletme ve calisan iizerindeki 6neminden s6z etmemek miimkiin degildir.

Kose 2009°da yazmis oldugu bir makalesinde ¢alisanlar i¢cin motivasyonun {ist
diizeyde olmas1 i¢in su Onerilerde bulunmustur. “Artan motivasyon i¢in baslayin,
istikrarli kalin ve hizimizi korumaya bakin. Bu olumlu etkeni azminizin liretmek
icin kullanin. Ve sonra istediginiz seyi basarili bir sekilde elde etme tecriibesine

kadar sabit sekilde isi yapmaya devam edin.” 46

Eren gilidiilemenin ¢agimizda oOrgiitsel davranigin en 6nemli unsurlarindan biri
haline gelmesini sanayi devrimindeki son hamlelere baglayarak kitle {tretimine
katilmayr vurgulamistir. Kitle dretimi yapan bir isletmede ¢aligilan ortam
monotonlagsmakta ve ¢alisan kisinin ig ortamindan elde edecegi tatmini asgari diizeye
indirgemektedir. Is yerinde devamli rutin islerde ¢alisan kisiler islerini sevmemekte ve

bir bikkinlik igerisinde c¢alismaktadirlar. Bu ortam calisanin verimini diisiirmekte ve

..... , http://lwww.e-motivasyon.net/Temel-ve-ogrenilmis-Guduler.html (24.09.2012)
M. Kose, “Motivasyon-Hizin Onemi”, 2009, http://www.makaleler.com/eglence-ve-yasam-
makaleleri/motivasyon-hizin-onemi.htm-Makaleler (30.12.2012)
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elde edilen iiriin kapasitesini diisiirmektedir. insan beyninin yaraticthgmndan higbir
sekilde faydalanilamamaktadir. Biiyiik oOrgiitlerde, list kademeler ile alt kademeler
arasindaki mesafenin artmasi kitle iiretimi bedeniyle olmus ve isgilerinde, kendilerini
secemeyen ve yakin temasta bulunmayan ya da kabullenmedikleri emir ve ikazlara

boyun egerek ¢alismak zorunda kalmiglardir.

Motivasyon insan davranisinin kaynagiyla ilgilenmektedir. insan davranislarinin
ne sekilde yonlendirilecegi veya davranisin nasil siddetlendirilecegini ortaya koymaya
calisan motivasyon arastirmacilarindan Keskin bunun nedenini suna baglamaktadir:
“Insanin dogas1 geregi hareketli ve cesitli yontemler kullanilmak yoluyla etki altina

almabilen bir varlik olmasidir.”*’

Tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge
bozukluklarina da neden olurlar. Gizli gerilimin bosaltilmas1 ya da azaltilmasi
sonucunda birey tatmin olacaktir. i¢ dengesizlikler ve giidiiler disaridan kolaylikla
gozlenip Olclilemez. Bunun aksine, degisik 6zendirme araglart ve ¢evredeki kosullarla
ilgili olarak yapilan davraniglarin gézlenmesiyle bunlarin varliklar1 ve nitelikleri ortaya
cikarilabilir. Ornegin, ¢dlde susuz kalmis ve su ihtiyaci yiiziinden fizyolojik
tatminsizlige diismiis bir kimsenin davranislar1 gozlenirse, bir seraba, bir vahaya veya
gosterilen bir bardak suya saldirmasi ile kisinin susuzluk diye isimlendirdi§imiz
ihtiyacinin giiciinii gorebiliriz. Kana kana su igerek bu ihtiyacini gideren bireyin suya
kars1 isteksiz davranist susuzluk ihtiyacinin giderildigini ve dengenin temin edildigini
gosterecektir. Su halde, kisisel ihtiyaglarin gergeklestirilmesiyle Kkisinin igindeki
gerilimin veya dengesizligin miktarinda diisme olur ve kisiyi o yone iten kuvvetin
siddeti azalir. Sosyal orgiitlerdeki bir ¢cok olumsuz tutum ve davranislar ve hatta isyanlar

kisinin tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglarindan ileri gelmektedir.

“Motivasyon i¢ ve dis olabilir. i¢ faktorler hastanin kisiligiyle iliskilidir ( Hastanin
anksiyete diizeyi, eski egitimlerdeki basar1 durumu, 6grenmeye agik olma gibi). Dis
motivasyon faktorleri ¢evresel faktorler dahil, yeni bilgiyi almaktan memnun olma ve

6grenme siirecindeki etkilesim tipidir.”*®

“A. Keskin, “Motivasyon ve Dikkatin Ogrenme Uzerine Etkisi”, Makale, http:/sinifyonetimi.
org/tag/motivasyon-ve-dikkatin-ogrenme-uzerindeki-etkisi-abdullak-keskin, (14.03.2013)

“8 . http://www.acibademhemsirelik.com/e-dergi/yeni_tasarim/ makale. asp?baslik=Hastan%FDn
%20E%FOitime%20Haz%FDr%200Imas% FD%20&id=108 (24.10.2012)
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2.2. Motivasyon Siireci

Motivasyon siireci, orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarini tatminle sonuglanacak bir is
ortami yaratarak bireyin harckete gegmesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi
siirecidir. Orgiitte kisiler islerini etkili ve verimli bir bi¢imde basarmak igin

giidiilenmelidir. Thtiyaglar harekete gecirilene kadar kisi giidiilenmez ve motive degildir.

Sekil 5: Giidiilenme siireci

Tatmin
Edilmemis ihtiyacin

ihtiyag Uyariimasi

Kaynak: H.Can-S. Kavuncubasi-S.Y1ldirim, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklari
Yonetimi, Ankara, 2009, s.36

Can-Kavuncubasi-Y1ildirim giidiileme stirecini Sekil 5°teki gibi siralamis ve kisaca
su sekilde izah etmistir: “Giidiiler kisilerin belirli davraniglarinin nedenlerini agiklayan
ve bir davranigla sonuglanan diirti ya da itici gili¢lerdir. Kisinin bir ihtiyaci
uyarildiginda, bu ihtiyaci gidermek icin belirli bir davranisa gececektir. Bu davranis, bu

ithtiyaci karsilayacak bir amag ya da istek yoniinde olacaktir.”*

Giudiileme, oldukca cesitli insan ihtiyaclarin1 gidermeye yonelik bir siiregtir.
Yoneticinin bu ihtiyaglar1 bilmesi, davraniglari analiz edebilmesi ve biitlin insanlarin
benzer olmadiklarinin bilincinde olmas1 gerekir. Yoneticilerin aklinda tutmalar1 gereken
temel sey, her davranigin bir nedeni bulundugudur. Modern ydnetici, davranig doguran
giicleri anlamak zorundadir. Yoneticinin temel sorumluluklarindan biri, kisileri harekete
yonlendirecek etkili bir ¢alisma iklimi yaratmaktir. Boylece yonetici kisiyi giidiilerken

onlarmn verimli ve orgiitsel amaca katkis1 olan bireyler olabilecekleri is ortami yaratmis

“9H. Can-S. Kavuncubasi-S. Yildirrm, Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara,
2009, s.36
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olacaktir. Bu nedenle bir yoneticinin, once, kisilerin dogas1 hakkinda bazi bilgilere

sahip olmasi gerekir.

Fakat Voltaire ve arkadaslarinin 18.yy.da Fransa’da yaptiklar1 ile
gliniimiiz yoneticilerinin calisanlart motive etmede yaptiklar1t isler bakimindan
kiyaslandiginda, yoneticilerin c¢alisanlar1  etkileyebilme konusunda hi¢c de
azimsanmayacak bir {istiinliigii vardir. Isletmelerde yonetim kademesinde bulunan
kisiler bu giici akilci kullanabilirse c¢alisanlar1 is giivenligi konusundaki
propagandalar1 almaya uygun hale getirebilir. Giiniimiiz kosullarinda kiirsellesen
isletmelerde yonetim kademesi is kazalarini 6nleme konusu harig, bu soézii edilen
durumu giiniibirlik gergeklestirmektedir. ilk isletmelerin kuruldugu giinden
gilinlimiize kadar gegen siiregte bilim adamlar1 "bas ne yone konusunda nasil motive
edilebilecegi” problemini tartismislar. Yonetimin “is giivenligi giderse, ayak da onu

izler" 6zdeyisinin is glivenligi motivasyonu i¢in de gecerliligine isaret edilmistir.

Uluslararas: literatiir incelendiginde is glivenligine sosyal yaklasimlar bir hayli
yenidir. Ozellikle de is giivenligi motivasyonu baglamindaki ¢aligmalar az
sayidadir. Yapmis oldugumuz bu calismanin ise saglik isletmelerinde yapilacak

calismalara katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir. >

“Sonucta motivasyon, kendimizden daha fazlasini elde etmemizi, potansiyelimizi
en etkin sekilde kullanabilmemizi ve hedeflerimize ulasabilmemizde performansimizi
en {ist seviyeye cikarabilmemizi saglayan kisisel ve yonetsel bir siirectir.”
Isletmelerdeki motivasyon siireci uzun soluklu bir evredir. Isletmenin kurulmasi ile
baslar ve isletmenin ishayatina son vermesine kadar siirer. Insanlar ister normal hayatta
olsun ister calisma hayatinda olsun daima motive edilmelidirler. Mative edilen
insanlarin normal hayatlar1 ve ¢aligsma hayatlarindaki basarilar1 bilimsel deneylerle ispat
edilmistir. Iyi motive edilmis ve orgiitlenmis bir insan toplulugundan her seyi elde
etmek miimkiindiir. Bu nedenledirki isletmelerin diinya piyasalarina girmelerinden peri

calisanlarin isletmelerdeki motive oluslar1 her zaman 6nem arz etmis ve isletmelerin

birinci oncelikli lizerlerinde duruduklari konu olmustur.

*°A. Celik, “Profesyonel Futbol Kuliip Y®neticilerinin Catismay1 Y énetme Stratejilerinin Motivasyon
Diizeylerine iliskisi”,iktisat ve Girisimcilik Universitesi, Akademiye Bakis Dergisi, S.25, Celalabat-
KIRGIZISTAN, 2011, s.4

>1_ ..., http://www.e-motivasyon.net/Motivasyona-Giris.html (24.09.2012)
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2.3. Motivasyonun Yiiksek Oldugu Bir Ortam Yaratmak i¢in Oneriler
Motivasyon saglamak i¢in bazi Oneriler asagida sunulmaktadir:
- “Bagkalarim1 giidiilendirmeye her zaman, iletisimde sarih olunmasiyla
basla’n’malidir.”52

- “Belirlenen 6diil, performans gosterilir gosterilmez ilgililere verilmelidir.”*®

- “Verdiginiz s6zii tutunuz ve personelinize 6rnek olunuz.”

- Calisanlar uygun bir is verip gerekli arag geregle donatilmali ve egitilmelidir.

- Personele organizasyon i¢inde uygun bir rol verilmelidir.

- Her performans diizeyi i¢in elde edilecek 6diil diizeyi belirlenmeli ve bundan
biitiin personel haberdar edilmelidir.

- Verilecek 6diil diizeyi ile personelin arzuladigi 6diil diizeyi arasindaki iliski
stirekli incelenmelidir.

- Calisanlara isletmenin bir pargasi olduklar1 hissettirilmeli, sorunlar1 ile
ilgilenilmelidir.

- Calisanlarin performans diizeyleri belirlenmelidir.

- Calisanlar diger ¢alisanlar yaninda kiictik diisiiriicii sekilde elestirmeyiniz.

- Personel gerekli bilgi ve yetenekle donatilmali ve se¢im buna gore

yapilmalidir.

Yonetici organizasyonda motivasyonun yiiksek oldugu bir ortam yaratmak igin
tim kurumda ¢alisan personelin kisisel ihtiyaglarina ve kurumun &zelliklerine gereken

0zeni gostermek zorundadir.

2.4. Kurumlarin Cahsanlar1 Motive Etme Nedenleri

2.4.1. lisletmenin Devamhhgimi Saglamak

“Hastaneler diger biitiin isletmeler gibi sadece miisterilerinin memnuniyetini ve
bagliligini temin ettikleri siirece gelisirler. Saglik kurumlarinin temel ¢iktilarindan biri
olan miisteri/hasta tatmini, genel olarak “miisterilerinin istek ve beklentilerinin
karsilanmas1 veya bu istek ve beklentilerin iistiinde hizmet verilmesi” olarak
tanimlanabilir.” Saglik sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler var olabilmek icin
oncelikli olarak hastaneye gelen hasta insanlarin mutlu ve samimi bir sekilde isletmeden

ayrilmalarini saglamalidirlar. Saglik sektoriinde bunu saglayan isletmeler glinlimiiz

>2). Dornan, J. C. Maxwell, Basar I¢in Stratejiler (Cev.I. Giipgiipoglu), istanbul, 2011, 5.173
3T, Kocel, Yonetim, Kavram ve Teknikleri, Istanbul, 1983, s.64

**Kogel, 1983, 5.65

*D. Tengilimoglu, Saglik Hizmetleri Pazarlamasi, Ankara, 2011, s.324
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sartlarinda hizla gelisecek ve hasta (miisteri) kapasitesi yiikselecektir. Mutlu insan
demek istek ve beklentileri karsilanmis, tekrar geldiginde de bu beklentilerinin

karsilanacagini bilmesi demektir.
2.4.2.  Verimlilik ve Etkinlik

“Etkinlik (effectiveness) ve verimlilik (efficiency); (productivity), amaca
yonelik tiim faaliyetlerin, ussallik derecesini (rationality) belirleyen iki temel ve genel
Olctttlir. Etkinlik, her hangi bir faaliyetin amaca ulagsma derecesini; verimlilik ise,
ciktilar yada hasila, (outputs) ile, girdiler yada harcamalar (inputs); elde edilen
sonugclarla, sarf edilen sonuglarla, sarf edilen cabalar; gelirlerle, giderler; elde edilen
hazlarla, fedakarliklar arasindaki oranlari ifade eder.”®® Tanimdan da anlasilacag gibi
etkinlik ve verimlilik biitiin isletmelerde ayn1 anda kullanilmaktadir. Etkinlik denince
calisanlarin isyerindeki hizmeti sunum derecesi akla gelirken, verimlilik ise elde edilen

tirtiniin kalite, say1 ve hasila olarak akla gelmektedir.

Manisa Sosyal Giivenlik Kurumunun yapmis oldugu verimlilige iliskin hizmet
isletmelerinde yapilan bir arastirmada su sonu¢ ¢ikmustir: “Isletme beklentilerine
ulagtiginda iggoren de kendi beklentilerine ulastifina inaniyorsa isgdren
motivasyonunun gergeklesecegi ve bunun da hizmetin kalitesini yiikselterek amaglanan
verimlilik diizeyine ulasilmasini kolaylastiracag: belirtilmektedir.”57 Isletme ve isgdren
arasindaki bu bag isletmelerin biiyliyerek uluslar arasi piyasalarda s6z sahibi olmasinda
biiylik pay sahibi olacaktir. Uluslar arasi piyasalarda séz sahibi olan bu basarili
isletmeler calisanlarin isletmedeki motivasyonlart ve verimlilikleri ile dogrudan

bagimlidir.

“Basaril1 sirketlerin arkasindaki en onemli faktor nitelikli ve iiretken insan
kaynagidir. Bu acidan bakildiginda isgiicii verimlilik ilkesi, calisanin fiziksel ve
diisiinsel giiciinden en yiiksek diizeyde yararlanmay1 ve elde edilen yiiksek ¢alisma
temposunu siirekli kilmay1 ifade eder.™® Biiytiik o6lcekli isletmeler faaliyetlerini
sirdiiriirken ¢alisanin egitimine de Onem vermektedirler. Saglik sektoriinde el

pratikliligin 6nemi ve her giin gelisen teknolojiler ¢ercevesinde personel egitimine

*°A. Baransel, Cagdas Yénetim Diisiincesinin Evrimi, Istanbul, 2001, s.35; Encyclopedia of the Social,
Vol.5, s.437, alint1

*’M. Onay, S. Ergiiden, “Orgiitsel — Yonetsel Motivasyon Faktérlerinin Calisanlarin Performans ve
Verimliligine Etkilerini Incelemeye Yonelik Bir Caligma: Manisa — Sosyal Giivenlik Kurumu”,
Organizasyon ve Yo6netim Bilimleri Dergisi, C.3, S.2, 2011, s.223; Ugkun ve Pelit, 2003:50’den Alint1
*87. Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul, 2011, 5.19
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bliyik ©6nem verilmekte ve personelini stk stk egitimler diizenleyerek
yetistirmektedirler.
Gilinimiizde verimlilik basar1 tiggeni Sekil 6’da da goriildiigii gibi verimlilik,

kalite ve rekabet giiciiniin birlesmesinden meydana gelen basar1 tiggeni olarak

agiklanabilir.
Sekil 6: Basar1 U¢geni Verimlilik
Kalite Rekabet glcu

Kaynak: E., Eren, “Giiniimiizde Verimliligin Degisen Boyutlar1 ve Isletmeler Uzerine

Etkileri: 1.U.Isletme Fakiiltesi Dergisi”, Cilt(C.).24, Say1(S.).2, Istanbul, 1995, $.85-93%°

Kiiresellesen diinyamizda isletmeler sadece iilke i¢in degil tiim diinyaya hitap
edecek sekilde {irlin iiretmek ve pazarlamak zorundadir. Smirlarin her gegen giin
ortadan kalkmas1 ve gelisen teknolojiler ve bir yerden bir yere nakilin hiz kazanmasi ile
iiriin sevkiyatinin kolaylagsmasi hatta yerinde iiretimle kurulan uluslar aras1 isletmeler ile
pazara girilmesi diinya pazarimi kii¢liltmiistiir. Kiiresellesen biiylik isletmeler kendileri
ile rekabet edemeyen kii¢iik isletmeleri yok etmeye baslamistir. Fakat giiniimiizde yeni
yeni biiyliylip gelisen igletmeler bu kiiresel isletmelerle boy 6l¢iisebilmesi i¢in degisik
degisik, kaliteli, ucuz iiriin elde etmesi gerekmektedir. Ancak ve ancak buda etkinlik ve

verimlilikle elde edilebilmektedir.

Verimlilik bir ¢cok insanin diisiindiigiiniin aksine nakdi yani parasal degil maddi
kaynaklarin ekonomik bi¢imde kullanimini ilgilendirir. Ancak verimli g¢alismanin

sonucu diisiik maliyettir. Giiniimiizde verimlilik ancak, kaliteli mal ve ¢iktilar yapildig:

*°E. Eren, “Giiniimiizde Verimliligin Degisen Boyutlari ve Isletmeler Uzerine Etkileri: 1.0 .Isletme
Fakiiltesi Dergisi”, C.24, S.2, Istanbul, 1995, 5.85-93
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ve isletmeye rekabet giiclii sagladigir 6l¢iide anlam ifade etmektedir. Bu ise ancak,
modern iiretim teknikleri ve tiretim ile kalite kontroliinii otomatik ve elektronik bigimde

saglayan araclarla gergeklestirilmektedir.

Kaplan karin tanimimi yaparken karin satis ve maliyet arasindaki farktan
olustugunu belirtmis ve su sekilde ifade etmistir. “Kar = Satig tutari—Maliyet masraflar
olduguna gore karin yiliksek olmasi i¢in satig tutarmni yiiksek olmasi gerekmektedir.
Bunun i¢in ise ya fiyatin ya da satilan miktarin yiiksek olmasi lazimdir. Bir isletmede
toplam sermaye karliligin diisiikliigii, yonetimin basarisizliginin bir gt')stergesidir."eo
Isletmelerin kurulus amaglarinin en basinda kar elde etmek bulunmaktadir. Isletmeler
elde ettikleri satarak ayakta kalmak ve biiylik karlar elde etmek isterler. Bunuda basara
bilmek i¢in iirlinlerini elde ettikleri piyasalara sunarak bu piyasalarda satisa sunarlar.
Sunduklar1 bu mallarin fiyatlar1 ve satis miktarlart isletme i¢in ¢cok énemlidir. Cilinkii

elde edilen kar satis tutarlar1 ile maliyet masraflarinin arasindaki farktir. Bu fark ne

kadar fazla ise isletme bir o kadar bagarili demektir.

oM. Kaplan, Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme Araglarinin Isgdren
Performansina Etkisi ve Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Atilim Universitesi, Ankara, 2007, 5.10-11
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IKINCIBOLUM
MOTIVASYON TEORILERI
“1950’lerde yonetim teorisyenleri ve uygulayicilart arasinda Taylor’un
yaklasimina kars1 tepkiler en sert halini almis ve Mayo’nun informal gruplar beklendigi
kadar anlayisa kars1 siipheler yayginlasmistir. informal gruplar beklendigi kadar uysal,

heyecanlandiric, gercekei degildi.”®

Bu dénemde Mayo’nun goriisleri temel alinarak
Maslow tarafindan baslatilan ve Neo — insan iligkileri yaklasimi olarak adlandirilan
yaklasim, insan ihtiyaglarini kabul, statii ve taninma olarak belirlemistir. Bu yaklasimin
en 6nemli temsilcileri Maslow, McGregor, Herzberg, Likert, Blake ve Mouton, Argyris,
Hersey ve Blanchard’a gore, isgorenler sahip olduklari yetenek ve kabiliyetleri
kullanmak ve gelistirmek isterler ve degerli gordiikleri caba ve gayret isteyen hedefleri
basararak tatmin olurlar. Insan iliskileri yaklasimi ve bunu temel alarak gelisen Neo —
Insan Iliskileri Yaklasimi ile ekonomik insan varsayimi, yani diisiik ¢alisma hayat:
kalitesini yiiksek ticrete tercih eden insan fikrinde keskin kirilmalar olmustur. Bu

yaklagimlar organizasyon gelistirme teknikleri yoluyla uygulamaya konulmustur.”®

Motivasyon teorilerini iki temel grupta incelemek miimkiindiir. Bunlardan
birincisi, bireyin enerjisini arttirarak bireyi hareke geciren ve yonlendiren, ya da
davranigin1 yavaslatan ve durduran bireysel etmenleri inceleyen kapsam teorileri,
ikincisi ise davranigin nasil harekete gecirilip yonlendirilecegini ya da yavaslatilacagini
aciklamaya calisan siire¢ teorileridir. Tarihsel olarak, gilidilleme kuramcilari, basari,
sorumluluk ve yeterlilik gibi icsel giidiileyicilerin; iicret, iyt calisma kosullar1 ve

yiikselme gibi digsal giidiileyicilerden bagimsiz oldugunu ileri siirmiislerdir.

“Korunma Motivasyonu Teorisi: Var olan bir risk hakkinda bireyde korku
olusturmak suretiyle davranigin gosterilmesi yoniinde bireyin gilidiilenmesi anlayisina
dayanan bu teori, saglik riski ve bu riskin sonuglar1 hakkinda tehditler kullanarak,

olumlu saglik davranisi gelistirme amaci tasimaktadir.”®

Motivasyon teorilerini tarih boyunca ii¢ sekilde ele almistir. Birincisi Kapsam
Teorileridir. Kapsam teorileri konusunda ¢aligma yapan Onemli bilim adamlar1 ve

teorileri sunlardir: A.Maslow ve Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, C.Alderfer ve ERG

o1y, Bakan, Cagdas Yonetim Yaklasimlart: ilkeler, Kavramlar ve Yaklagimlar, Istanbul, 2004, s.105;
Huczynski, 1996 Alintt

®2Bakan, 5.105

Y. Bulduklu, “Televizyonda Yayinlanan Saglik Programlari ve izleyicileri”, Selcuk Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, S.24,Konya, 2010, .78
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Teorisi, F.Herzberg ve Ikili Etmen Teorisi, D.McClelland ve Basarma Ihtiyaci
Teorisi’dir. Siire¢ teorileri konusunda ¢alisma yapan 6nemli bilim adamlar1 ve teorileri
de sunlardir: Adams ve Esitlik Teorisi, Tolman ve Beklenti Teorisi, V.Vroom ve
Beklenti Teorisi, Porter ve Lamter’in Porter-Lamter Modeli, A.Locke’nin Amag
Modeli, Skinner’in Davranig Sartlandirmast Modeli’dir. Son olarak bilim adamlar1 insan
dogas1 hakkinda aragtirmalar yapmis ve bazi goriisler ortaya atmislardir. Bu goriisler
sunlardir: McGregor ve X, Y Kuramlari, W.Ouchi’nin Z Kurami ve Argyris’in

Olgunlagsmisghik Kurami’dir.
Motivasyon Teorilerinin Yararlari:

“Ihtiyaclar Hiyerarsisi Modeli: Kisiler belirli bir siralama gdsteren ihtiyaclara

sahiptir ve onlar1 tatmin edecek sekilde davranir.

Cift Faktor Teorisi: Ihtiyaclar temel motivasyon faktoriidiir. Ancak bazi faktdrler

motive etmez fakat motivasyonun varligi igin gereklidir.

Basarma fhtiyac1 Teorisi: Bir kisinin performans: biiyiik &lgiide sahip oldugu

basar1 gosterme ihtiyaci ile aciklanabilir.

Davranis Sartlandirma Yaklasimi: Belirli 6diil ve ceza uygulamasi ile arzu edilen

davranislar kuvvetlendirilir, arzu edilmeyen davraniglar zayiflatilabilir.

Bekleyis Teorileri: Kisiler is ile ilgili ddiillere belirli bir deger biger. Ayrica sarf
edecekleri gayret ile is basarma ve 6diilii elde etme arasindaki iliskiler konusunda belirli

bekleyislere sahiptir.

Esitlik Teorisi: Kisiler kendi sarf ettikleri gayret ve elde ettikleri sonuglar
baskalarininki ile karsilastirir.

Amacg Teorisi: Sahip olunan amaglarin ulasilabilirlik derecesi ile kisilerin

gosterecekleri performans ve motivasyon arasinda iliski vardir.”®*

®4 ... http://www.bsm.gov.tr/kalite/08.asp?sira=8 (22.10.2012)
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1. KAPSAM TEORILERi

“Kapsam kuramlari, davranislar1 giidiileyen farkli ihtiyaclarin belirlenmesi
tizerine odaklanir. Bu ihtiyaglar belirlendigi ve doyuruldugu takdirde, bireylerin is
hayatinda motive olabileceklerini Varsayar.”65 Kapsam teorileri hakkinda tarih boyunca
farkli farkli bilim adamlar1 aragtirma yapmistir. Aragtirmalar sonucunda en 6ne ¢ikan
kapsam teorileri A.Maslow ve Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, C.Alderfer ve ERG
Teorisi, F.Herzberg ve Ikili Etmen Teorisi, D.McClelland ve Basarma Ihtiyaci

Teorisi’dir.

1.1. Abraham Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

“Insanlar1 belli bir davranisa yonlendiren temel etmen onun ihtiyaglar1 olduguna
gore, bu ihtiyaclar1 belirlemek ve giderebilecek c¢esitli Orgiitsel araglar1 saptamak
gerekir. Iste Abraham Maslow, insan ihtiyaclarni 6nem sirasina gore bir hiyerarsi
(basamak) i¢ine koymaya ve bunlari giderecek orgiitsel araglari belirlemeye caligir.”®®
“Teoriye gore biitiin insani esdeger bicimde motive edemeyiz. Insanlari motive
edebilmenin en kritik unsuru onlarin ihtiyaglarini bilmedir.”®’

A.Maslow bircok bilim adami tarafindan motivasyon teorilerinin en Onemlisi
kabul edilen ihtiyaglar hiyerarsi teorisini gelistirmistir. A. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsi teorisi bes basamaktan olusmakta ve en alt kademede bulunan faktorleri
gerceklestiremeyen bireyin bir st kademedeki faktorlere gegemeyecegini ileri
stirmektedir. Maslow’un bu insan ihtiyaclar1 kademeleri sirasi ile: 1. Fizyolojik
ithtiyaclar (yasam gereksinimleri, hava, su, cinsellik), 2. Emniyet ve giivenlik ihtiyaclari
(tehlikelerden kaginma, korku duymama, giivenlik i¢inde olma), 3.Sosyal ihtiyaclar
(sevme, sevilme, ait olma, kimlik olgusu, kabul gérme), 4. Sayginlik ihtiyaclar1 (basari,
taninma ve statli sahibi olma), 5. Kendini ger¢eklestirme (kisinin yaratici yeteneklerini

kullanabilmesi). Bu bes kademe insan ihtiyaclarmin giderildik¢e yiikseldigini ve

bliylidiigiinii acik¢a ortaya koymaktadir.

®®Acuner, s.36; Lundberg ve diger. 2009:2 alint1

*®Can-Kavuncubasi-Yildirim, s.367

¥ . Polath, “Basar1 ve I¢ Motivasyon”, Ankara, 2008, http://www.makaleler.com/ruh-sagligi-
makaleleri/basari-ve-ic-motivasyon.htm - Makaleler (30.12.2012

33


http://www.makaleler.com/ruh-sagligi-makaleleri/basari-ve-ic-motivasyon.htm
http://www.makaleler.com/ruh-sagligi-makaleleri/basari-ve-ic-motivasyon.htm
http://www.makaleler.com/

Can-Kavuncubasi-Yildirim Maslow’un 6nem sirasina gore koydugu bu insan
ihtiyaglar1 hiyerarsisini sekil 7°’de gosterilmis ve oOrgiitge bu hiyerarsilerin nasil

karsilanmasi gerektigi belirtilmistir.

Sekil 7: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

MASLOW’UN GEREKSINIMLERIN
GEREKSINIMLER ORGUTCE
HIYERARSISI KARSILANMASI

KENDINi GERGEKLESTIRME

Kisinin yaratici yeteneklerini
kullanabilmesi

KENDINI GERGEKLESTIRME

Yaraticilik gerektiren igler
gelisme ve ylkselme

SAYGINLIK

Basari, taninma ve statli sahibi olma

SAYGINLIK

Statl, sorumluluk, takdir etme,
statliye uygun maas

SOSYAL

Sevme, sevilme, ait olma, kimlik olgusu,
kabul gérme

SOSYAL

Arkadasca iligkiler, sosyal etkinlikler,
parti, piknik, sportif faaliyetler

EMNIYET VE GUVENLIK

Tehlikelerden korunma, korku duymama,
glvenlik icinde olma

GUVENLIK

Sigorta, emeklilik, is glivencesi, saglkli is
ortami, iyi 6nderlik

FiZYOLOJIK

Yasam gereksinimleri, yiyecek, hava, su,
cinsellik

FiZYOLOJIK

Ucret, yan 6deme, iyi galisma kosullari

Kaynak: H.Can-S. Kavuncubasi-S.Y1ildirim, 2009, s.367

Maslow’a gore, birinci kademedeki, fizyolojik ihtiyaglar nitelikleri bakimindan
temel ve ilkeldirler, biyolojik yasamin siirekli kilinmasi i¢in ivedilikle karsilanmasi
gerekmektedir. Ikinci kademedeki, emniyet ve giivenlik ihtiyaglari, insanin biyolojik
yasamim her tiirlii tehlikelerden tehditleri savusturmaya ydnelmistir. Ise ve amire karsi
giivensizlik, ihtiyarlik korkusu ve buna benzer korku ve tehditler insanogluna yarinini
giiven ve garantiye alma arzusunu vermektedir. Maslow’a gore ihtiyaglarda gliven ve

devamlilik sagladiktan sonraki asama da bulunan {iglincii kademedeki sosyal ihtiyaglar

34



ise, karsilikli sevgi baglarimin bulundugu insanlarla iligkiler kurmay1 arzu eder ve 6nem
verdigi gruplara dahil olmay1 ya da kabul edilmeyi kapsar. Isgorenin baglilik ihtiyacinin
¢ok onemli bir kismini ailesinde, akrabasinda, iiye oldugu birlik ve derneklerde oldugu
kadar is ¢evresi i¢inde tatmin eder ve bunu siddetle gidermek ister. Dordiincii ihtiyag
kademesinde ise Maslow diger ihtiyaclara yer vermektedir. Kisi toplum i¢inde statiisiine
baskalarinin kendisine verdigi deger aracilig1 ile kavusur. Insanlar, baskalar1 i¢inde
sivrilmek, yani baskalarinin hayranligini kazanmak icin ¢alisirlar. Maslow’un ihtiyag
dizisinin beginci ve sonuncusunu, yaratma veya kendini giincellestirme ihtiyaci
meydana getirmektedir. Bazi yeni bulus yaratma ¢abalarinda bulunmasi kisiyi sadece

orgiit icinde degil ulusal ve uluslar arasi alanlarda da tanman biri yapacaktir.®®
1.2. Clayton Alderfer’in ERG (V-A-G) Teorisi

Alderfer, Maslow’un kuramini modern durumlara uyarlayarak varligini siirdiirme,
iliskilerde bulunma ve gelistirme ihtiyaclar1 iizerine kurmustur. ilk iki basamaktaki
ihtiyaclarin tatmin edilmesinin tersine gelisme ihtiyaglari, bireyin bu ihtiyag¢larini tatmin
etmesiyle daha da artar. VIG teorisine gore her bir basamagin tatmini artan bir bigimde
soyut ve zor duruma gelir. Bazilar1 bu basamaklarda ilerlerken mantiksal bir gelisme
izler, buna karsilik bazilar1 bunalim ve hayal kirikligina ugrar. Bu kisiler gelisme
ihtiyaglarint ~ karsilayamiyorlarsa  birine  donerek, ¢abalarini  onun {izerinde

yogunlastlrlr.69

“Bu teori, motivasyon konusunda ortaya atilan igerik teorilerinden biridir.
Motivasyonu, ihtiyag¢lara sikidan bagli géren Alderfer (1969), {i¢ grup ihtiyag ayirdeder:
Varolusgsal ihtiyaglar (maddi ve fizyolojik plandaki temel ihtiyaglar; beslenme, ticret, is
kosullan, vb. tarafindan doyurulan ihtiyaglar); sosyallik ihtiyaclart (anlamli sosyal
iliskiler kurulmasiyla doyurulan ihtiyaglar; sosyal onay ve sayginlik ihtiyaci, vb.);
gelisme ihtiyaclart (bireyin potansiyelini gerceklestirmesiyle ilgili ihtiyaglar). Tim
thtiyaglar ayn1 bir ¢izgi (continuum) iizerinde yer alirlar. S6z konusu ihtiyac¢lar arasinda
kat1 bir hiyerarsik diizen yoktur; bireyler, ihtiyag kategorileri arasinda ileri veya geriye
giderek enerjilerini gesitli ihtiyaglarin doyurulmasi yéniinde kullanabilir.””® C.Alderfer
insan ihtiyaclar1 teorilerinden ERG teorisi gelistirirken insanin Oncelikle diinyada,

ailede ve bulundugu ortamda var olma ihtiyaci i¢inde oldugunu 6ne siirmiistiir. Bunu

®®Eren, 2008, 5.559-563

*®Can-Kavuncubasi-Yildirim, s.369
"http://www.saglikkutuphanesi.com/Ruh_Sa%C4%9FI%C4%B1%C4%9F%C4%B1/Psikoloji/ Alderfer
Motivasyon_Teorisi_i1354.htm (24.10.2012)
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gerceklestiren kisinin bir {ist basamak olan ait olma ihtiyacin1 gidermeye ¢aligtigini ileri
stirmiistiir. Bu var olma ve ait olma basamaklarini elde eden kisi kendini yenilemeye ve
gelistirmeye calisacak, yogun bir yenilik icine girecektir. Son basamak olan gelisme
ihtiyac1 gercgeklestigi taktir de kisi tatmin olacak ve motivasyonu iist seviyeye
cikacaktir. Aksi gergeklestiginde, yani son basamagi gideremeyen kisi hayal kirikligina

ugrayacak ve geri ¢ekilecektir.

ERG teorisi yaklasiminda Sekil 8’de s6z edilen ii¢ grup ihtiyag Ataman’a gore
su sekilde izah edilmektedir:
“Var olma ihtiyaglari: hayatta kalma ve neslini devam ettirme, bunun igin
her tiirlii tehlikeden uzak durup giivencede olmalidir.
- lligkiler ihtiyaglari: hem ¢aligma ortaminda ve hem de diger sosyal yasamda
iyi iligkiler kurma ve devam ettirmeye iliskindir.
- Gelisme ve biiyiime ihtiyaglari: insanin beseri potansiyelini gelistirme,

bireysel gelisme ihtiyaglarma destek olmaya iliskindir.” *

Sekil 8: Motivasyonda V.A.G. Modeli

Tatmin -

Hayal Kirikhgi ilerleme

— Geri Cekilme

Gelisme
ihtiyaci

A\ 4
A

Ait Olma _
ihtiyaci

v |

Var olma
ihtiyaci

Kaynak : Doc.Dr.Goksel ATAMAN, isletme YoOnetimi, Temel Kavramlar & Yeni
Yaklasimlar, Istanbul, 2002, 5.436

"'Eren, 2008, $.568
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1.3. Frederick Herzberg’in ikili Etmen Teorisi

En ¢ok bilinen ve tartigilan teoridir. Giidiilleme konusunda &nemli iki etmen
vardir. Bunlardan ilki, {icret, sayginlik, emniyet, is kosullari, yan 6demeler, siyasetler,
yonetim uygulamalar1 ve kisiler arasi iligkileri i¢ine alan saglik etmenleridir. Saglik
etmenleri i¢indeki kosullar iyi olmazsa c¢alisanlar tatminsiz kalirlar. Ama bunlarin iyi
olmasi kisinin giidiilenmesiyle sonu¢lanmaz. Yalnizca tatminsizlik duygusunu ortadan
kaldirir. Buna karsilik, anlamli ve zevk verici bir iste calisma, basarisinin goriilmesi,
basar1 duygusundan zevk alma, sorumluluk iistlenme, iste gelisme ve yiikselme
olanaklar1 bulma gibi konular1 i¢eren etmenler ise giidiileyici etmenlerdir. Kisi iginde
bunlar1 bulamazsa isten tatmin duymayacaktir. Buna karsilik isinin bu olanaklari

vermesi i§ tatminini arttiracagindan kisiyi giidiileyici olacaktir.”

Herzberg’e gore hijyenik etmenler; c¢alisan1 isyerinde mutsuz eden etmenler,
tesvik edici etmenler ise; ¢alisan1t mutlu eden isyerine baglayan etmenlerdir. Bu kuramin
varsayimlarina gore, insanin isyerinde kotiimser olmasina yol agan ve isten ayrilmasina
ve tatminsizligine sebep olan hijyenik etmenler ile, igyerinde isgdreni mutlu kilan,
isyerine baglayan 6zendirici (tesvik edici) ya da doyum saglayan etmenlerin birbirinden
ayrilmasi gerekmektedir. Herzberg hijyenik etmenleri su sekilde siralamaktadir; sirket
politikas1 ve yonetimin kotiiye gitmesi; teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu; amir ile
beseri iligkilerin iyi olmamasi; is ortaminin fiziksel kosullarinin elverissiz olusu; iicret
ve maas diizeyi ile bunlardaki artiglarin yetersizligi; ayni seviyedeki is arkadaslariyla
gecimsizlikler ve kotii arkadaglik iliskileri; isgdrenin kisisel yasamina gereken sayginin
gosterilmemesi; ve istihdam giivenliginin yetersizligi; isgoreni 6zendiren (tesvik eden)
bir isi basar1 ile tamamlamanin verdigi mutluluk, igyerinde basar1 ile taninma, bundan
dolay1 takdir edilme ve ddiillendirme, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste calisma; is
yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma, terfi edebilme olanaklarina
sahip olma; isinde yeni seyler 6grenme v.b. araclardir.” F.Herzberg’in ikili etmen
teorisi iste asirt doyumsuzluk ve kotiimserlik doguran hijyenik etmenler ile iste biiyiik
tatmin saglayan oOzendirici (tatmin edici) etmenler iizerinde arastirmalar yapmustir.
Hijyenik etmenler kisiler lizerinde olumsuz etkiler birakmaktadir. Buna karsin tesvik

edici 6zendirici etmenler ¢alisan1 motive edici etkiler birakmaktadir. Eren Herzberg’in

?Can-Kavuncubasi-Yildirim, s.369
"Eren, 2008, 5.569
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hijyenik ve motivasyonel tesvik edici araglarin dagilimini Tablo 1’de ele almis ve 0’dan

50’ye kadar puanlayarak motivasyonu etkileyen faktorlerin dnemini ortaya koymustur.

Tablo 1: Herzberg’in Arastirmasina Gore Hijyenik ve Motivasyonel Tesvik

Araclar1 Dagilimi

is’de asiri doyumsuzluk ve

kétimserlik doguran 1844 kisi
Uzerinde test edilmis hijyenik

etmenler % Frekanslari

50 40 30 20

Notr
nokta

10 q)

is’de bllyiik tatmin saglayan 1753
kisi Uzerinde test edilmis 6zendirici
(tesvik edici) etmenler % Frekanslar

10 20

30

40

50

is verinde

elde edilen basarilar

is verinde tanima

isin isgdrence degeri
(isin kendisi)

isten saglanan
sorumluluk

ilerleme
(terfi) olanagi

Mesleksel
gelisme

isletme politikasi ve vonetim

Gozetim turd

Gozetimci
ile iligkiler

sveri kosullari

Ucret

Yatay iligkiler ve

koordinasyon

Ozel vasama

Astlarla iliskiler

Sosval durum

is glivenligi

50 40 30 20

Kaynak: E., Eren, 2008, s.569
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Mullins ise motive edici faktorlerle hijyenik faktorleri bir arada el almis ve is
tatmini saglanabilmesi icin bu iki etmenin ortak bir noktada gerceklesmesi gerektigini
ileri sunmustur. Bunu da Sekil 9’da belirtildigi sekilde gostermistir. Mullins
tatminsizlik, mutsuzluk yaratan faktorlerin Oncelikle ftcret, is giivenligi, calisma
kosullar1, denetim diizeyi ve niteligi, sirket politikas1 ve yonetimi, kisiler arasi iligkiler
olarak goriirken, tatmin edici (motive edici) faktorleri de basar1 duygusu, taninma,
sorumluluk, isin kendisi, kisisel gelisim ve yiikselme olanaklar1 oldugunu
belirtmektedir.

Sekil 9: Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

HIJTYEN FAKTORLERI

\

Ucret
Is giivenligi
Calisma kosullar
Denetim diizeyi ve niteligi
Sirket politikas1 ve yonetimi
Kisilerarasi iliskiler

'

TATMINSIZLIK

MOTIVASYON ve IS TATMINI

t

TATMIN EDICI

t

Basar1 duygusu
Taninma
Sorumluluk
Isin kendisi
Kisisel gelisim ve ylikselme

MOTIVE EDICI FAKTORLER
Kaynak: L. J., Mullins, Management and Organisational Behaviour, PrenticeHall Sixth
Edition, UK., 2002, s.433
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1.4. D.Mc Clelland’in Basarma fhtiyaci Teorisi

McClelland, diger teorilerden farkli olarak ihtiyaglarin 6grenmeyle sonradan
kazanilacagin1 onerir. Modelinin temeli, {i¢ temel giidliniin —basari-giic ve arkadaslik-
olusmasi i¢in insan davranislariyla, cevresel etmenlerin nasil birlestirilebilecegi
konusundadir. Iste bu temel giidiileri (ihtiyac1) tanimlamakla baslamakta yarar vardir.™
McClelland’in basarma ihtiyaci teorisine gore insan tiim ¢alismalarini ve ihtiyaglarini
gerceklestirmek istedigi amacina gore sekillendirmektedir. Basarmak istedigi hedef ne
ise kisi buna gore sorumluluk alarak zor isleri basarmak ve neticede elde edilen sonucu
gormek isterler. Gii¢ kazanma ihtiyaci i¢cinde olan bireyler ise bir gruba girerek diger

gruplar ile yarigsmak ve rekabetten kaginmazlar. Basarma giidiisii olan bireyler:

- Sorunlara ¢o6ziim bulmakta kisisel sorumluluk almak isterler,

- Amaca yoneliktirler,

- Gergekei ve elde edilebilir amaglar koyarak belli bir dereceye kadar riske
girerler,

- Yaptiklari isin sonucunu gormek isterler,

- Yiiksek enerji ve istekle zorlu ¢alismalara girerler,

Gii¢ kazanma ihtiyacinda olan bireyler:

- Diger kisiler tizerinde gii¢ ya da etki sahibi olmayu isterler,

- Kendilerine bu giicii saglayacak durumlarda digerleriyle yarismayi severler,

- Digerleriyle karsilagsmadan zevk alirlar,

Arkadaslik (6zdesme) ihtiyacinda olan bireyler:

Digerleriyle arkadaslik ve duygusal iligki i¢ine girmek isterler,
- Digerleri tarafindan sevilmekten hoslanirlar,
- Parti, kokteyl gibi sosyal faaliyetlerden zevk alirlar,
- Bir gruba katilarak kimlik duygusuna erismek isterler.
McClelland bu giidiilerin her birinin farkli bir tip tatmin duygusu doguracagini
sOyler. Modele gore bireyin bir isi etkili ve verimli bir bigcimde basarmasi olasiligi, diger
ihtiyaclara oranla belirli giidiiniin giicliniin, gorevi yerine getirmede basar1 olasiliginin

ve o gorev icin konulan 6diiliin degerinin bir bilesimine baglhidir.

*Can-Kavuncubagi-Yildirim, $.369-370
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2. SUREC TEORILERI
2.1. Adams’n Esitlik (Denkserlik) Teorisi

Esitlik teorisine gore; insanlar ¢abalar1 ve bu ¢abalar1 karsiliginda elde ettikleri
odiiller ile benzer is durumunda diger kisilerin ¢aba — 6diil durumlarini karsilastirirlar.
Adams tarafindan gelistirilen modelde, insan gilidiilenmesinin temelinde, insanlarin iste

kendilerine esit davranilmasi istegi yatar. Kuram dort ana temele dayanir:

- Birey,

- Digerleriyle karsilastirma,
- Girdiler,

- Ciktilar ya da sonuglar.

Adams bu esitliklerin saglanmasi igin ¢esitli yollar Onerir. Bunlardan ilki,
bireyin daha az zaman ya da caba harcayarak girdilerini azaltmasidir. ikinci yol ise,
par¢a bast 6deme planinin oldugu islerden kisinin daha fazla calisarak ¢iktilar
degistirme yoluna gitmesidir. Esitligi saglayacak {cilincii yol ise, tutumlari
degistirmektir. Bir diger dordiincii yol ise, karsilastirilan kiginin degistirilmesidir.
Besinci yol ise, karsilagtirilan is arkadasi ise onun girdi ve ¢iktilarimi degistirmektir.
Kisi bu yollarla esitligi saglayamiyorsa, son bir yol olarak isi terk ederek durumunu
degistirir.75 Birey is ortamina atildiginda kendisini diger calisanlar ile karsilastirmaya
baslar. Iste bu safhadan sonrasini Adams isyerindeki bireyin bu tutumu igin bazi
Onerilerde bulunur. Kisinin kendisini baskalariyla karsilastirmaya baslamasi kendi
motivasyonun da degisimlere neden olacaktir. Kendisini karsilastirdigi kisinin durumu
ve motivasyonu yiiksek ise kendisinin motivasyonunda diismeler meydana gelecek,
diisik ise kendisinin motivasyonun da yiikselmeler meydana gelecektir. Adams’ta
yoneticiler i¢in kisiyi bu durumdan ¢ikarmanin tek yolunun karsilagtirma yapilan kisinin
degistirilmesi gerektigini belirtmektedir. Esitlik teorisine gére yonetici bunu saglayamaz

ise ¢alisan en sonunda isi terk edecektir goriisii benimsenmektedir.
2.2. Tolman’in Beklenti Teorisi

“Tolman birey davraniglarini, biitiinsel ve amaca yonelik eylemler olarak
tanimlamistir.  Beklenti teorisi Tolman’in  1930’lar da, dénemin davranisci
kuramcilarinin goriislerine karsi ¢iktigr biligsel bir teoridir. Tolman’a goére bireylerin

davraniglari, bilingli beklentiler tarafindan yonlendirilir. Bu beklentiler, ilgili davranisin,

>Can-Kavuncubagi-Yildirim, s.374-375
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bireyi arzu ettigi hedeflere ulastirip ulastiramayacagina iliskin beklentileridir. Zaman
icinde, Georgopoulos, Mahoney ve Jones’un uygulamali ¢alismalarina konu olan (1957)
Beklenti Teorisi, birey giidiilenmesini ele alan genel bir teori halini almistir.”’® Insan
normal hayatta bazi ihtiyaglarini gidermek i¢in ¢alisir. Bir isletmeye girdiginde de bu
ihtiyaglarin1 giderebilmek i¢in belli bir diizeyde beklenti i¢ine girer. Kendisi i¢in en
uygun getirilerin ne oldugunu disiiniir. Eger istedigi diizeyde bir gelir elde ederse

calisma ortamindaki verimi yiikselir ve motivasyonu yiiksek diizeyde olur.
2.3. Victor Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor Vroom tarafindan gelistirilen beklenti teorisi, insan davraniglarini, bireyin
ama¢ ve secimleriyle, bu amagclari bagarmadaki beklentileri yoniinden agiklamaya
calismaktadir. Vroom genelde 6nemli bazi kavramlar {izerinde durmustur. Bunlar:
birinci (verimlilik, devamsizlik, is giicii devri ve verimliligin niteligi) ve ikinci (6diil ve
cezalar: iicret artisi, yiikselme ve grup tarafindan kabul edilme ya da reddedilme gibi)
derecedeki sonugclar, aragsallik (algilamalar), ¢ekicilik ya da Valens (sonuglarin degeri

ve bireyin tercihi), ve son olarak beklenti (bireyin inanc) dir.”’
Bu kurami kullanacak yonetici asagidaki konulara agirlik vermelidir.

- Calisanlarin atandiklar1 gérevi bagsarmalari i¢in yeterli egitimi saglamak,
- Belirli yonde basar1 saglamak icin var olan Orgiitsel engelleri ortadan
kaldirmak,

- Basaracaklar1 konusunda calisanlara gliven duygusu asilamak,

Calisanlarin belirli ihtiyaclarini karsilayacak orgiitsel odiilleri bulmak,

Odiiller ile is arasindaki iliskileri agikliga kavusturmak,

- Is ile odiiller arasinda iliski oldugu konusunda, calisanlarin algilarim

gelistirecek bir 6diil sistemini, uyusum ve esitlik icinde yonetmek.

V.Vroom’un beklenti teorisine gore birey once belli bir amag belirler ve bu
amag i¢in ¢alismaya baglar. Belirledigi bu amaca ulasmak icin biiylik bir ¢aba igine
girer. Is ortaminda fazla mesai, ek is gibi kendi gérevi olmayan islere talip olarak bu
amaca ulasmaya calisir. Amaci i¢in motive olmus birey performansinda ileri diizeyde
yiikselmeler meydana gelir. yoneticiler ise bireyin bu performansini gérmemezlikten

gelmemeli ve c¢alisanlarin azmini kirmamak i¢in onlar1 6diillendirici, motive edici

’®T. Bolat-A. Seymen-O. 1. Bolat-B. Erdem, Yénetim ve Organizasyon, Ankara, 2008, 5.195
”’Can-Kavuncubagi-Yildirm, $.373-374
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faaliyetlerde bulunmalidir. Bu isleyis i¢ginde mutlu olan birey kendi amacina ulagacak ve
devamli verimli ve motive olacaktir. Can-Kavuncubasi-Yildirim Vroom’un beklenti

teorisini basitlestirilmis bir sekilde Sekil 10’da gostermislerdir.

Sekil 10: Basitlestirilmis Beklenti Teorisi

Bireysel :> Bireysel :> Orgiitsel :> Bireysel
Caba Performans Odiiller Amaclar

Kaynak: H.Can-S.Kavuncubasi- S.Yildirim, 2009, s.373-374

“Bekleyis Modeli heniiz gelisme asamasindadir. Bu nedenle, giidiisel bir
durumla ilgili her hususu tiim ayrintilari ile agiklayamaz. Yine de model giidiilenmeyi
yorumlama konusunda temel bir gerceve saglar. Bekleyis modelini sinamak i¢in g¢esitli

"8 Vroom’un beklenti teorisi bireyin is yerindeki psikolojik

arastirmalar yapilmistir.
durumu ile de yakindan ilgilidir. Birey kendisine sorular sorarak davranislarina sekil
vermekte ve en sonunda elde ettigi 6diiliin, basarinin derecesine gore ¢alisma ortaminda
kendisini motive ettigini savunur. Sekil 11°de goriildiigii gibi kisi 6nce kendisine “Bu
gorevi gerceklestirmeli miyim?” sorusunu sorar ve sorunun cevabina gore, cevabi hayir
ise motive degil, evet ise ¢alisan motive demektir. Calisan birey yaptig1 is karsisinda
baz1 beklentilere girer. Eger calismasinin neticesinde “Cabaya deger odiill mii?”

sorusuna cevabi evet ise ¢alisan motive olmus ve is tatminini saglamis demektir. Eger

cevabi hayir ise ¢alisan motive degil ve verimi diisiik seviyelerde kalmis demektir.

78K . Davis, Isletmede Insan Davranisi; Orgiitsel Davrams, (Cev.K. Tosun), Isletme iktisadi Enstitiisii
Yayin No:98, 1988, 5.96-97
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Sekil 11: Vroom’un Beklenti Teorisi

Bu gorevi EVET EVET Motive
gerceklestir
eli miyim?) Cabaya
deger odul
mu?
I
>
=
Py

V

Motive Degil Motive Degil
Kaynak: L.E.Boane-D.L.Kurtz, Contemporary Business, ,s.269
2.4. Porter-Lawler Modeli
Bu model Vroom’un Bekleyis Teorisinin gelistirilmesi sonucu ortaya ¢ikmistir.

“Parter-Lawler modeli geleneksel diigsiinceden farkli olarak basarmin tatmine
ulastirilacagini ileri stirmektedir. Bu dogrultuda tatmin basariyr degil, basaridan sonra
elde edilecek odiiller ve bunlarin esit olarak algilanmasi tahminini do,c;guracak‘ur.”79
Porter-Lawler bekleyis teorisindeki gibi birey isin sonunda bazi beklentiler iginde
olacagin1i ve bu beklentilerini elde edilecek odiiller ile tatmin edip etmedigini

arastirmislardir. Isin sonunda da mutlaka calisanin tatmin olmasi gerektigini

savunmustur.

“Model calisanlarin motivasyonu ile basar1 — tatmin iliskisinin agiklanmasi
konusunda ©nemli katkilarda bulunmustur. Calisanlar tarafindan hangi 6diillerin
arzulandiginin ve bu odiillere ulastiracak cabanin agik¢a belirtilmesi, calisanlarin

beklenen sonuglar1 elde edebilecekleri bir bilgi ve yetenek seviyesine ulastirilmalari,

"G. Ataman, Isletme Yonetimi, Temel Kavramlar/Yeni Yaklasimlar, Istanbul, 2002, s.448; Luthans,
a.g.e. s.158’den alint1
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odillerin mantikli ve 6diil bi¢ciminde dagitilmasina 6zen gosterilmesi gerekliligi bu

model tarafindan vurgulanmaktadir.”®

Porter-Lawler modelinde kisi once isi
yapabilmek i¢in ¢abalamakta ve c¢abasinin sonunda basariya ulagmasi halinde
odiillendirilerek tatmine ulasmaktadir. Sekil 12’de belirtildigi gibi kisi orgiitiin arzu
edilebilirlik derecesi ve kendisinin ¢abasiyla elde edecegi odiil arasindaki iliski ile
kendisini motive edecek ve belli bir ¢gabasinin sonucunda yetenekleri ve algilamasi ile
basartya ulasacaktir. insanlar belli bir seyi basardiginda mutlaka karsilik beklentisi igine
girerler. Calisan da ¢alisanin bu beklentilerini ister igsel ddiiller olsun ister digsal odiiller

olsun mutlaka goérmeli ve karsilamalidir. Emeginin karsiligini alan birey biiylik bir haz

duyacak ve tatmine ulasacaktir.

Sekil 12: Porter — Lawler Modeli

Orgiitiin Arzu Bilgi Yetenek
Edilirligi

icsel
Odiiller

Caba Bagar Algilanan * Tatmin
Esitlik

Caba-Odiil Digsal
iliskisi Rol Odiiller

Algilamasi

—

Kaynak: G.Ataman, 2002, s.446

80Ataman, s.448; Kogel, a.g.e. s.480’den alint1
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2.5. Adwin Locke’un Ama¢ Modeli

1968’de Locke tarafindan gelistirilen ama¢ modeli, davranisin temel nedeninin
bireylerin bilingli amag ve niyetlerinde yattigin1 6ne siirer. Locke amag belirlemenin bes

temel asamada gergeklestirildigini 6ne siirmektedir. Bunlar:

“Bireyin, Orgiitiin ya da teknolojinin amag¢ belirlemeye uygun durumda olup
olmadigini saptama siireci olan amag belirlemeye hazir olmanin anlasilmasi devresi,

- Orgiit, birey ya da teknolojinin amag belirleme i¢in uygun oldugu anlasilirsa,
calisanlar, karsilikli etkilesim, iletisim, egitim ve eylem planlar1 yolu ile amag
belirlemeye hazir hale gelmesi devresi,

- Yonetici ve astlarin, amaglarin 6zelliklerinin anlasilmasina 6nem verilmesi
devresi,

- Belirlenen amaglar i¢in gerekli diizeltmeler yapmak i¢in ara-gézden gegirmeler
yapilmasi devresi,

- Son olarak belirlenen amaglarin degistirildigi veya basarildigin1 kontrol i¢in

o . . 1. 5,81
son bir gbzden gegirme devresidir.”

A.Locke bireyin ¢aligmalarini amag ve niyetlerine gore savunan amag¢ modelini
gelistirmistir. Locke’nin ama¢ modelinde bes asamadan s6z edilmektedir. Bu
asamalarin 1ilki 1§ yerindeki ortamin teknolojinin Orgiitiin amaclarin1 gerceklestirmeye
uygun olup olmadigmin saptama asamasidir. Eger ¢alisma ortamini ve teknolojinin
uygun oldugu tespit edilirse, yoneticiler ve ¢alisanlar etkilesim ve uygun bir iletisimle
isletmenin amacin1 ve hedefini belirlemeye hazir hale gelmis demektir. iste bu satha
Locke’nin ikinci asamasidir. Amaglarin belirlenmesinden sonraki {iclincii asama
calisanlar ve yoneticilerin amaglara 6nem vermesi ve bu amaglara ulasmada ellerinden
geleni yapmasi agamasidir. Amaglara ulasmada calisanlarin orgiitiin amaglarinin ne
kadar uzaginda olup olmadigini tespit etmek i¢in bir ara tespit asamas1 Locke’nin amag
modelinde bulunmaktadir. Locke’nin ama¢ modelinde son asama amaglara ulasip
ulasilmadigini tespit i¢in gézden gegirme asamasidir. Locke yoneticilerin ve ¢alisanlarin
bu bes asamay1 gerceklestirdikleri takdirde oOrgiitiin hedeflerine ulasmasi i¢in higbir

engelin kalmayacagini savunur.

#1Can-Kavuncubagi-Yildirim, s.375
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2.6. Skinner’in Davrams Sartlandirmasi (Sonugsal Sartlandirma) Modeli

Ana varsayimi “davranig, sonuglarindan dolayir kosullandirilir” olan edimsel
kosullandirma kurami, yoOnetim biliminde davranig degistirme modeli bi¢iminde
kullanilmaktadir. Buna gore yapilmasi istenen davranis odiillendirilmeli, istenmeyen
davranis ise pekistirilmemeli (giiclendirilmemeli) ya da cezalandirilmalidir. Yo6neticinin
ise edimsel kosullandirma teorisinde davranislari etkilemede bazi ilkeleri vardir. Bunlar:
ilki olumlu pekistirme, ikinci ilke ise olumsuz pekistirme, tgiincii ve son ilke
cezalandirmadir.®® Can-Kavuncubasi-Yildirim Skinner’in davranis sartlanmasini Tablo
2’de belirtildigi gibi dort asamada meydana geldigini ileri siirmiiglerdir. Bu agamalar
uyaranin verilmesi, calisanin tepkisi, giiclendirici uyaran ve son olarak c¢alisanin
tepkisidir. Kisi ilk asamada almis oldugu yazili ¢alismay1 yapmaya baslar ve uyarilmis
olur. Isi yapar iken calisanlar yéneticiler tarafindan maddi ve manevi &diiller ile
odiillendirilirler ise islerine daha iyi motive olurlar ve verimlerini yiiksek tutarlar. Isine

yiiksek derecede motive olan ¢alisan isini bagarmanin hazzi ile tatmin duygusuna ulasir.

Tablo 2: Edimsel Kosullandirma

Uyaran Tepki Uyaran Tepki

v
v

v
v

Asta bir is yapmasi | Astin o isi yerine | Ustten degerli bir )
Tatmin duygusu

icin yazili emir getirmesi ovgl isitme

Kosullandirilmis Kosullandirilmamais
Kosullu uyari ] ] Giiclendirici uyari ]

edimsel tepki tepki

Kaynak: H.Can-S. Kavuncubasi-S.Y1ldirim, 2009, s.370-372

2.7. Bilissel Degerlendirme Teorisi

1960’11 yillarin sonlarinda DeCharms adinda bir sosyal bilimci, 6nceleri isten bir
zevk alma gibi igsel odiillerle desteklenmesi durumunda, giidillenme diizeyinin
azalacagm &ne siirmiislerdir. Ornegin zevk igin bir isi yapan kisiye bu isi yapmast igin
para verilmesi durumunda kisisel tatminin, dolayisiyla toplam giidiilenme diizeyinin

azalacagi gortilmiistiir. DeCharms’in bu Onerisi daha sonra Deci ve arkadaslar

¥2Can-Kavuncubagi-Yildirim, s.370-372
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tarafindan genis ¢alismalara neden olmus ve Biligsel Degerlendirme modeli
olusturulmustur.®® Tiim siireg teorisyenlerinin aksine DeCharms ¢aligmalarindan dolay1
odiillendirilen ¢alisanlarin motivasyonlarinin ve veriminin diisecegini savunur. Odiiliinii
alan ve tatminini saglamis olan bireyin isin devami i¢in motive olamayacagini ve

verimini diisecegini belirtmistir. ¢linkii calisanin amaglart gergeklestirilmistir.

3. INSAN DOGASI HAKKINDA GORUSLER
3.1. X Kurami

McGregor’a gore klasik yoneticilerin insan1 X kuraminin 15181 altinda gérmiigler
ve onlar1 giidiillemek i¢in planlama, oOrgilitleme, maddi isteklendirme, korkutma ve

kontrol gibi teknikler gelistirerek ekonomik araclara agirlik vermislerdir.
Mcgregor’un X Kuramina gore elde edilen sonuglar sunlardir:

“Insanlar dogal olarak caligmay1 sevmezler ve firsat bulurlarsa caligmaktan

kaginirlar,

- Bu nedenle kisiler calistirilmak isteniyorsa, korkutulmali, yonlendirilmesi
gerekiyorsa tehdit edilmelidir,

- Normal bir insan is ve yiikselme heveslisi degildir, sorumluluk almaktan
kaginir. Giiven arar ve kendisine en fazla ekonomik kazanci getirecek isi yapar,

- Insanlarin gogunlugu yaratic1 degildir ve degisiklige kars1 direng gosterirler,

- Kisiler kendilerini diisiindiikleri i¢in Orgiitiin amaglarinin onlar i¢in 6nemi

yoktur.”

McGregor’un X kurami kisiler hakkinda kati kurallar1 igermektedir. X
kuramina gore bu kat1 kurallardan bazilarini siralayacak olursak: kisi isini ve ¢alismay1
sevimez, bu nedenle ¢alisanlar amaglara ulasmak i¢in zorlanmali ve cezalandirilmalidir.
Calisanlar sorumluluk almaz ve yiikselmek istemezler, is ortaminda zaman 6ldiirmeye
calisarak emek sarf etmeden gelir elde etmeye calisirlar. Bu kurama gore kisi devaml
en yiiksek ticreti ola isi tercih etmektedir. X kuramina gore kisiler sadece verileni yapar
ve ek is istemezler. Bun edenle gelisime ve egitime ihtiya¢ duymazlar. Giiniimiiz

isletmelerinde bu kadar kat1 kurallar1 bulunan model pek ragbet gérmemektedir. Daha

#Can-Kavuncubasi-Yildirim, s.376
¥ Can-Kavuncubagi-Yildirm, s.364
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cok tercih edilen modeller insana yakin insani 6n planda tutan ve deger veren teoriler

benimsenmistir.
3.2. Y Kuram

“Ozellikle McGregor’un X ve Y teorisi olarak adlandirilan motivasyon yaklasimi
ve Y teorisinin insan dogasina daha olumlu bakmasi ve calisanlarin 6z denetim tercih
edecegi, kendilerini gerceklestirmek icgin Orgilite katkida bulunacagi ve bu ylizden
motivasyon tesvikli is dizayni var sayimi personel gelistirmeden yararlanmanin hakl
gosterilmesini  saglayan demokratik hiimanizmin Onemli temellerinden birisini
olusturmaktadir.”®® McGregor’un Y kurami X kuraminin aksine insan dogasma olumlu
yaklagir. Y kuramina gore ¢alisanlar icin yapilan diizenlemeler neticesinde kisi olumlu
giidiilenir ve orgiite katkida bulunur. Mcgregor’un bu X ve Y kuramlarini gelistiren

bilim adamlar1 biligsel personel giiclendirme modelini ortaya koymuslardir.

“Y yaklasimi amaglara ve kararlara katilmayi ve otokontrolii esas almistir. Bu
yaklasima gore Orgiitsel amaclarla bireysel amaglarin biitiinlestirilmesi daha kolaydir.
Bu yaklasimin varsayimlarini benimseyen yonetici katilimci bir yonetim tarzi ve
davranis1 gOstermekte, bireyin motive olmasimi saglayict sartlar1 yaratmaya
calismaktadir.”® Bu kurama gore yoneticilerin katkilar1 ile motive olan calisanin
fiziksel ve ussal ¢abasi dogal bir olgudur. Kisi ise girdiginde hedefledigi amaglara
ulagsmak icin kendi kendini yonlendirecek ve gergeklestirecektir. Amaglarina ulasan ve
kendini gergeklestiren kisi odiiller ile kendini tatmin edecek ve bu tatmin olgusu ile

isine dort kolla sarilacaktir.
Y Kuramina gore:

“Kisilerin bir iste calisarak fiziksel ve ussal ¢aba harcamalar1 dinlenme ya da
oyun oynama istekleri kadar dogaldir,

- Kisi ise girmekle onceden belirledigi amacglara ulagsmak i¢in kendi kendini
yonlendirecek ve kontrol edecektir (X kuraminda yonlendirme ve kontrol is¢inin
disinda gelirken burada kendine gegmektedir.),

- Kisinin amaglara yonelmesi, ddiille birlikte basari ihtiyacini tatmine yoneliktir,

- Normal insan, 6grenmek ister ve kosullar saglanirsa sorumlulugu almak

zorunda kalmayip onu elde etmek ister,

85Bakan, s.105; Wilkinson, 1998 Alint1
5. Efil, isletmelerde Yénetim ve Organizasyon, istanbul, 2009, .79
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- Kigilerin yaraticilik, yenilik bulma gibi 6zellikleri yalnizca toplumda ¢ok az
kisiye verilmis olmayip, genis bir bicimde yayllmlstlr.”s7

3.3. Z Kurami

“Z Kurami, William Ouchi tarafindan gelistirilmis olan bir kuramdir. Z kurami
Japonya’sinin c¢agdas yonetim felsefesinin temelini olusturmaktadir. Ayni1 zamanda
toplumsal yasam anlayisini da ifade etmektedir.”®® Ancak her zaman bir yontemin daha
etkili olacagini sdylemek miimkiin degildir. Bazen yonetici bu yontemlerin birlesiminin
orgiitsel durumda daha etkili bir strateji olusturdugunu gorebilir. iste bu amagla Redrin

Z kuramini gelistirerek X ve Y kuramlarina etkililik boyutunu getirmeye calisir.
Z Kuramina gore ise:

“Insan1 ne seytan ne de melek olarak gdremeyiz. Insan diisiinme, karar verme

ve azmetme yetenekleri sahip bir yaratiktir,

- Insan dogustan ne iyidir, ne de kétiidiir; kosullara gore her ikisine de yatkin
olabilir,

- Insan ne yasamsal ihtiyaglarla, ne de iist diizey insancil ihtiyaglarla giidiilenir;
insan1 giidiileyen, i¢inde bulundugu durumdur,

- Giidiileme ne distan zorlamayla ne de igten goniillii olarak saglanabilir. Insan
ancak mantik yoluyla giidiilenir,

- Insam iyimser ya da kotiimser olarak degil, tarafsiz olarak degerlendirmek
289

gerekir.

3.4. Argyris’in Olgunlasmushk Kuram

Chris Argyris insan gelismesini olgunlagmishik yoniinden inceler. Ona gore
insanlar c¢ocukken olgunlasmamis bireylerdir ama zamanla olgun bir birey olma
yoniinde gelisirler. Olgunlasmamis insan pasif, digerlerine bagimli, kisa zaman gortsli,
diistinme yetenegi smirli, maymun istahli, toplumda digerlerine oranla daha alt
konumda ve benliginin farkinda degildir olgun insan ise bu 6zelliklerin tersine aktif,
bagimsiz, uzun zaman goriislii, cesitli bicimlerde davranabilen, derin ilgilere sahip,
toplumda akranlarindan daha yukarda olmayi1 isteyen ve benlik sahibidir. Argyris,
orgiitlerin Ozelliklerini de inceleyerek is bgliimii, onderlik, emir komuta zinciri ve

denetim alan1 gibi ilkelerin olgun insanin yukarida belirtilen temel niteliklerine tam

¥ Efil, 5.79
8g, Gliney, (")rgiitsel Davranis, Istanbul, 2011, 5.49
89 ..

Giiney, .49
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anlamiyla zit oldugunu soyler ve klasik orgiitlerin, olgun insanlardan ¢ok ¢ocuklarin ve
olgunlagsmamis geri zekalilarin nitelikleriyle uyum icindeki ilkelerle yonetildigini
belirtir. Cilinkii orgiitlerin bu ilkeleri, insanlardan ¢alismalar1 iizerinde en alt diizeyde
kontrola sahip olmalarini, pasif, bagimli ve ast bigimde davranmalarini, yalnizca isi
diistinen kisa zaman goriislii bireyler gibi ¢aligmalarini, birkag isi yapma (aksama kadar
vida sikma) gibi bir iki ustaliklarini gostermelerini istemektedir. Bu istekler olgun
insanin Ozellikleriyle taban tabana zit oldugundan, calisanlarin bunlara tepkisini davet
ederler. Bu tepkiler ya isi terk etme ya miicadele etme ya da vurdumduymaz olmakla
sonuclanacaktir. Argyris bu eksikliklerin giderilmesi icin Mc Gregor unkine benzer bazi

Onerilerde bulunur.

“Insan dogas1 hakkinda anlattiklarimiz yoneticinin giidiileme ve &nderlik
konularindaki yaklagimlarina 151k tutucu niteliktedir. Bu nedenle insanin giidiilenmesi
ve oOnderlik hakkinda c¢esitli kavramlar1 tartisirken g6z Oniinde bulundurulmasi

gerekir.”%

4. YONETICI VE MOTIVASYON ILISKIiSI

“Tirkiye’de yeni kurulan sirketlerin % 80'1 ilk 5 yil i¢inde kapanmaktadir. Bunda
pek ¢ok faktoriin rol oynadigi bir gercektir. Ancak en dnemli faktdrlerden birisi de
girisimcinin kendisinin ve ekibinin motivasyon ydnetimine yeterince dnem vermemesi
gosterilebilir. Girisimcilerin motivasyonu ¢ok oOnemlidir ve is siirecinde kisisel
motivasyonlarini ayakta tutacak temel ilke ve yontemlere herkesten ¢ok onlarin ihtiyact
vardir. Girisimcilerin basarili olmasindaki temel sart, ekonomik Onlemler almasinin
yaninda, motivasyonel faktorleri de etkili sekilde goz oniinde bulundurabilmesi ve

9 fsletmeler kurulurken ilk amag olarak piyasada var

yonetebilmesinde yatmaktadir.
olmayr ve devamlilifi saglamayi hedefler. Yeni kurulan bir isletmede ydnetici
kendisinin ve ¢alisaninin motivasyonuna 6nem vermelidir. Kendini motive edemeyen
bir yoneticiden astlarini/calisanlarint motive etmesi beklenemez. Calisanlarini 6rgiitiin
amaglar1 dogrultusunda motive edemeyen bir yonetici ve isletme yok olmaya
mecburdur. Isletmeler calisanlari var oldukca varhgimi siirdiirebilir ve piyasalarda

kendine yer edinebilir.

**Can-Kavuncubasi-Yildirim, s.36365-366
°'T. Topaloglu, Diis Pesine, zmir, 2011, 5.36
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“Yonetimin is giivenligi baglamina nasil motive edilebilecegi hakkinda ne
yazik ki &niimiizde bir rehber, yol gosterici calisma bulunmamaktadir. idealde yonetim
motive edilmemelidir. Motive etme islemini yonetim yapmalidir. Ne yazik ki idealde
gecerli olan bu durum uygulamada gecerli degildir. Yani is giivenligi konusunda ¢alisan
uzmanlar ig giivenligi konusunda iist yonetimi motive etmek zorunda kalmaktadirlar.
Daha da 6nemlisi is giivenligi konusunda ¢alisan uzmanlarin belki de gergeklestirmek
zorunda olduklar1 en glic motivasyonel gorev de budur. Bu sorunun c¢oziilmesi
gercekten gl'ig:tiir.”g2 Godelek is giivenligi konusundaki uzmanlarin ilk 6nce iist yonetimi
motive etmeye calistiklarin1 ve calisanlarint motive etmek i¢in zaman kaybettiklerini
ileri siirmektedir. Is giivenligi uzmanlarmin gorev alanlari {ist yonetim olmamalidir.
Gilinlimiizde yonetim kadrosunun motivasyonlar1 diisiik oldugundan is giivenligi
uzmanlar1 {ist yonetimi de motive etmek zorunda kaldiklart bir gergektir. Kendini
motive edemeyen bir iist yonetimden calisanlari i¢in bir emek sarf etmeleri beklenemez.
Yoneticiler kendilerini siirekli motive halde tutmali ve Orgilit amaclar1 ile bireyin

amaglar arasindaki dengeyi siirekli saglamalidirlar.

“Bir yoneticinin basarili olabilmesi icin, kendisine bagli olarak goérev yapan
personeli motive etmesi, onlarin isteyerek ve arzu ederek ¢alismasini saglamasi gerekir.
Ayni sekilde, bu yoneticinin, ¢alisanlarina yol gosteren, aydinlatan ve rehberlik eden bir
lider olmasi gerekir. Bu yoneticinin, ayn1 zamanda, gerek calisanlariyla ve gerekse
iistleriyle ¢ok iyi bir iletisim kurmasi gerekir. BOylece, basarili bir insan iliskileri
sisteminin temel unsurlar1 olan motivasyon, liderlik ve iletisim yonetimde basarili
olabilmenin temelini olusturmaktadir.”% Modern bir yonetici kendisini egitmis ve iistiin
yeteneklerle donatmis olmasi gereklidir. Yetenekleri ile calisanlarini motive etmenin
yollarini bulmali ve onlara caligmalarinda yol gostermelidir. Calisanlarinin takildiklari
noktalarda sorunlarma ¢oziim {iretmeli, bilgilendirmeli ve destek olmalidir.
Yéneticilerin motivasyonu bu baglamda énemlidir. Iyi motive olmus bir yonetici demek

bliyliyerek ilerleyen ve giiclenen bir orgiit demektir.

“Yoneticilerin uluslararas1 se¢imi iilke icinde personel se¢im tekniklerinin
otesinde bazi calismalar gerektirir. Isletmenin {ist ydnetimi, iilke dis1 i¢in kimlerin

secilecegini nasil kararlastirirlar, sorusu diisiiniilebilir. Gergekten iilke dis1 se¢im

*E. Godelek,” Is Giivenligi Motivasyon”, ersin Universitesi Fen Edebiyat Fakiiltesi Psikolojik Boliimii,
Miihendislik ve Mkina Dergisi, C.46, S.543, S.52; Burns, 1969; Campbell ve ark. 1969; Herzberg, 1968;
Hughes, 1967; Myers, 1964; Petersen, 1966; Weaver, 1965; 1966; 1967; Weaver ve ark. 1966’dan Alint1
%H. Ozgen-A. Oztiirk-A. Yalgin, Temel isletmecilik Bilgisi, Adana, 2001, s.159
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yapmak riskleri gerektiren bir husustur. Ulke dismna giden yoneticilerin basarisizliga
ugramasi isletmeye biiyiik masraflar yiikleyebilir. Ulke disina giden ydneticinin moral
yapist iizerinde olumsuz etkiler yarat1r.”94 Kiiresellesen ve hizla biiyliyen diinya
piyasasinda var olmak oldukea giictiir. Isletmeler bunu saglayabilmek i¢in uluslar aras
yoneticilerini biiylik bir titizlikle segmelidirler. Uluslar arasi yoneticiler orgiitiin aynasi
niteligindedirler. Yoneticinin bilgisi ve yetenegi iyi ise rekabette isletme kaginmayacak
ve biiylk oOlgekli isletmelerle var olma miicadelesini daha rahat verebilecektir.
Giiniimiiz kosullarinda isletmelerin sadece i¢ piyasada olmalar1 yetmemekte ve disariya

ozellikle uzak tulkelere kadar uzanabilmektedir.

“Yonetici, motivasyon ve insan ihtiyaglarini anlamanin, organizasyonel
hedeflerin ancak ve ancak calisanlarla beraber gerceklestirilebilecegi gercegi acisindan
Ooneminin farkinda olmalidir. Yonetici herkesin ayni1 6zendirme ve tesviklerle motive
oldugu diislincesinde bulunma hatasina diismemelidir. Eski tip yOnetici ¢alisanlarin
¢ogunun isi sevmedigini zanneder ve calisanlarin ancak korku yada parasal odiillerle
motive edilecegine inanirlar. Bunlar kisa vadede motivasyonu saglayabilir ancak uzun
vadede calisanlar isten biktirir. Modern yaklasim olumlu gevresel faktorlerin ( tanima ,
statii , reinforcement !! ) kullanimini savunmaktadir.”® Modern yonetici Orgiitiini
motive ederken her ¢alisanini ayr1 ayri diistinmeli ve her biri i¢in ayr1 motivasyon
faktorlerini uygulamalidir. Ciinkii her insan psikolojisi farklidir. Caliganlart motive
etmeye calisan modern yonetici cezalandirma faktorlerini kullanmamali daha ¢ok maddi
ve manevi faktorleri tercih etmelidir. Olumsuz motivasyonel faktorler genellikle
calisanlar tizerinde kisa siirede olumlu etki biraksa da uzun siirede bikkinlik ve

isteksizlik yaratacaktir.

“Calisanlari motive etmek tiim yoneticilerin ilgilenmek zorunda olduklar

onemli bir konudur. Bu tstlenilmesi kolay bir sorumluluk degildir; ¢iinkii ¢alisanlar

motive eden unsurlar kisiden kisiye degisiklik gosterecektir.”

> Ozalp, Cok Uluslu Isletmelerin Y&netimi, Ankara, 1976, s.122

* 0. Aydemir, Ogrenmede Motivasyon ve Dikkatin Onemi, http://www.egitim.aku.edu.tr/motivasyon
dikkat2.pdf (13.03.2013)

*°A. Kanbur-E. Kanbur, “Toplam Kalite Y6netiminin Mavi Yakal Isgren Motivasyonu Uzerindeki

Etkisi: Mobilya Sektoriinde Ampirik Bir Arastirma”, Celal Bayar Universitesi, Yonetim ve Ekonomi
Dergisi, C.15, S.1, Manisa, 2008, s.30; Pars ve Sive, 1996:11°’den Alint1
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5. IS GOREN VE MOTiVASYON ILiSKiSi

“Insanlar1 neyin motive ettigini bilmek, cevredekileri anlamayi, onlarin
hareketlerini, davranislarin1 anlamay1 gerektirir, bu insan1 gézlem yapmaya ve gevresini
tamimaya iter. Birbirini iyi taniyan insanlar ise aralarindaki problemleri daha rahat
¢ozer, bu sayede is arkadaslart ve yoneticilerle daha iyi iliskiler kurulabilir.”®’
Isgorenler ilk once kendisini ¢alistigi kurum amaglari dogrultusunda motive etmelidir.
Her bireyin motive olma sekli farkli oldugundan bireyler agik ve anlasilir olmalidir ki
yoneticiler ve is arkadaslari tarafindan daha kolay taninabileler. Isgorenlerin birbirlerini

tanimalar1 ile yardimlagsmalar artar ve birbirlerine zorluklarda yardimci olurlar buda

bireylerin motivasyonunu yiikseltmede oldukga etkilidir.

“Isgorenler, drgiite mal ya da hizmet iiretmek gibi bir amac1 gerceklestirmek
icin girmislerdir. Bu amagclar1 gerceklestirmelerinin karsiliginda kendilerine bazi
imkanlar vaat edilerek belirli bir yone kanalize edilirler. Isgorenler genel olarak
ekonomik ve psiko—sosyal araglarla tesvik edilmek isterler. Isgdrenler esas olarak
calismalarinin karsiliginda yeterli bir {icret alabilmeyi ve giivenlik i¢inde olmay1

» 98 Isgoren davranislarini ve bunlarin nedenlerini bilmek motivasyonun en

isterler.
temel amaglarindan biridir. Birey kendisine belirli bir amag belirler ve bu maksatla
calismaya baglar. Birey ilk basta amaclar1 i¢in doyurulmus olmasi gerekmektedir.
Calisanlar sadece amagclarina ulastiklar1 takdirde isletmelerde mutlu olacaklar ve
Orgiitin amaglar1 i¢in hizmet edeceklerdir. Mutsuz olan birey doyurulmadig: icin
amaclarina ulasabilmek icin bagka isler bakacak ve ilk firsatta Orgiitten ayrilacaktir.
Akl disarida olan bir calisandan da zaten isletmeye fayda saglamasini beklemek
haksizlik olacaktir. Motivasyonun buradaki amaci isgorenler de daha fazla galisma istek
ve arzusu olusturabilecek motivasyon faktorlerini belirlemek ve bunlarin miimkiin
oldugunca karsilamaya c¢alismaktir. Bu nedenle isletmenin i¢ ve dis cevre sartlarinm

tespit ederek, isgorenlerin davranislarini etkileyen temel faktorleri tespit edip esnek bir

motivasyon sistemi olusturmasi daha etkili olacaktir.

%’ Aydemir, (13.03.2013)
*Kaplan, s.14
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UCUNCU BOLUM
MOTIVASYONU ETKILEYEN ARACLAR

“Calisanlari motive etmek igin orgiitlerde motive edici, diger bir deyisle
ozendirici araglarin ydnetimde etkin ve sistemli bir sekilde kullanimas: gerekir”.*®
Motivasyonu etkileyen araglardan bahsederken isletmelerde calisan kisilerin ne sekilde
giidiilendigi yani motive oldugu uzun caligmalar sonucunda ortaya konmustur. Bu
ortaya konan motivasyon araglari ekonomik, psiko-sosyal ve oOrgiitsel-yonetsel araglar

olmak tizere ii¢ baslik altinda ele alinmislardir.

Ekonomik araglara: ticret, primli iicret, uygun bir ddiillendirme-cezalandirma
sistemi, ideal licret ve adil iicret, kara katilim, is saglig1 ve is giivenligi, ekonomik
giivenlik, sosyal giivenlik ve emeklilik planlar1 ve sosyal yardimlar ve hizmetler 6rnek

gosterilebilir.

Psiko-sosyal araglara: kariyer planlamasi, ¢calismada bagimsizlik, sosyal katilim,
sosyal statii, takdir ve saygi ihtiyaci, sosyal-kiiltiirel faaliyetler, personelin taninmasi,
gelisme-basart  ve yiikselme (terfi) olanaklari, fiziksel c¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesi, stres, c¢ekici is, Oneri sistemi, gevreye uyum, yetki devri (delegasyon), is
boliimii ve uzmanlagma, is glivencesi, rekabet, ise alistirma (oryantasyon) ve personel
egitimi, 6zel yasama saygi, yapilmaya deger bir is verme, lstleriyle dogrudan goériisme

ornek gosterilebilir.

Orgiitsel-ydnetsel araglara: amag birligi, zaman ydnetimi, sosyal destek, sosyal
asistan ve danigsmanlik hizmetleri, kararlara katilma, iletisim, is basitlestirme-is
genigletme-is zenginlestirme ve is rotasyonu, performans degerlendirme ve O6l¢me,
kalite kontrol ¢emberi, miizik esliginde calisma, katilimli yonetim, disiplin sistemi,

sendikalagma, orgiit kiiltiirli ve grup-takim ruhunun saglanmasi 6rnek gosterilebilir

“Orgiitiin cesitli ozellikleri ile ilgili olan orgiitsel faktorler, orgiitiin calisana

bakisi, onu degerlendirmesi ve c¢alisana sundugu olanaklarla calisanin yeteneklerini

5,100

kullanmada onemli bir belirleyicidir. Calisan statiistinii  yiikseltebilmek i¢in

kendisini yiiksek diizeyde motive etmelidir. Bunu basaran calisan kendisini de bu

*D. Cigek, “Orgiitlerde Motivasyon ve Is Yasam Kalitesi:Bir Kamu Kurulusundaki Yonetici Personelin
Motivasyon Seviyelerinin Tespit Edilerek Is Yasam Kalitesinin Gelistirilmesi Uzerine Bir Arastirma”,
Doktora Tezi, Cukurova Universitesi, Adana, 2005, 5.30

1A, Karakaya-F. A. Ay, “Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Saglik Calisanlarma Yonelik
Bir Calisma”, Cumhuriyet Universitesi, Sosyal Bilimler Dergisi, C.31, No:1, Sivas, s.55-67
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faktorlere adapte ederse hizla bir statii sahibi olacak ve verimlilik diizeyinde artig
saglanacaktir. . Calisanin kendisini motive etmesinin neticesinde yoneticilerin destegini
mutlaka alacak ve isletmede ylikselme olanaklarinin da olusmasi ile mutlaka tercih

edilecektir.

“Sizi motive eden faktorlere ne kadar asina olursaniz, hayatiniz o kadar iyiye
gider. Eger firsatlar1 kendilerini gosterdiginde onlar1 kapacak kadar motive
olmamigsaniz, onlarin ayaginiza kadar geldikten sonra kendiliginden olmalarini
bekleyemezsiniz. Hayatinizda gerekli olan seyleri yapmanizi saglayan seyleri diisiiniin

»10L102 Havatta higbir sey

ve ileri gitmek icin de bu motivasyonlar1 kullanin.
kendiliginden ger¢eklesmez mutlaka ortaya sunulur ve bunu hak edenin almasi beklenir.
Bu yiizden ¢alisan kendisini siirekli motive etmeli ve hazir halde bulunmalidir. Ortaya
sunulan bir firsat var ise ¢alisan bunu hemen kapmali ve kendisini gelistirerek bu orgiit
amaglarini gerceklestirmelidir. Orgiit maglarma hizmet eden birey kendisini yenilemeli
ve egitmelidir. Bunu da yapmak i¢in mutlaka motivasyon faktorlerinden

faydalanmalidir.

1. EKONOMIK ARACLAR
1.1. Ucret

Ucret motivasyon araglar1 igerisinde en yaygin ve eski olarak kullanilanidir.
Calisanlar igletmeye girerken Oncelikli olarak yasamin genel ihtiyaglarini karsilayan
licreti sorarak iicretin durumuna gore isi kabul etmektedirler. Ucret isveren igin gider
kaynag1 iken isgdren i¢in ise bir gelir kaynagidir. Giintimiizde ticret ile ilgili esit ise esit

ticret politikasi biitiin isletmelerde uygulanmaktadir.

Sabuncuoglu gore, iicretleme de izlenmesi gereken ilkeler sunlardir:

“Esitlik ilkest,

- Dengeli iicret ilkesi,

- Cari iicrete uygunluk ilkesi,

- Yikselme (terfi) ile orantili iicret ilkesi,

- Biitiinliik ilkesi,

O Kose, “Benim Motivasyonum Ne?”, 2009, http://www.makaleler.com/eglence-ve-yasam-makaleleri

[/benim-motivasyonum-ne.htm - Makaleler (18.10.2012)
'2F Olger, “Departmanli Magazalarda Motivasyon Uzerine Bir Arastirma”, Erciyes Universitesi, iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, S.25, Kayseri, 2005
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- Nesnellik ilkesi,
- Acqiklik ilkesi.” 1

Kamu saglik sektoriinde c¢alisanlar i¢in maas ve doner sermaye ek 6demelerinden
olusan karma fiicretlendirme sistemi uygulanmaktadir. Maaslar g¢alisanlarin istihdam
durumuna gore belirlenmektedir. Saglik Bakanligi’na ait biitiin kurum ve kuruluslarda
calisanlar i¢in mevzuat kapsaminda doner sermaye ek &demesi yapilmaktadir.
Universite hastanelerinde de ddner sermaye yapilanmasi mevcuttur ve ¢alisanlara déner
sermaye katki payi, mevzuata uygun olarak, her {niversitenin yiiriitme kararlar
cergevesinde ddenmektedir. “Kamu saglik sektoriinde hizmet sunucularinin biiyiik bir
boliimiinii  olusturan Saghk Bakanligi kurum ve kuruluslarinda c¢alisanlarin
ticretlendirilmesi i¢in personel isttihdam uygulamalar1 hareket noktasi olmaktadir. Saglik

bakanliginda muhtelif statiilerde personel istihdam edilmektedir.”*%*

Ornek ve Aydin isletmelerde iicret konusunda stres yasanmamast igin benimsedigi
goriis sudur: “Is gorenlerin iicret konumlarindan dolay: stres yasamamalari i¢in eksiksiz
bir Ucretleme politikasi, her isgdrenin verimliligi ve gereksinimlerini hesaba katarak

hazirlanabilir.”'%

1.2. Primli Ucret

Pirimli Gicret sistemi; daha ¢ok pazarlama ve satis sektoriinde uygulanan ve belirli
bir kotanin asilmasi durumunda, bu tutarin belirli bir ylizdesinin c¢alisan bireye
odenmesidir. Primli {icret sistemlerini uygulamak olduk¢a zordur. Ozellikle isin
Olclimiinlin kolay olmadigi durumlarda primli iicretin uygulanmasinda giicliiklerle
karsilagilir. Ornegin, laboratuar arastirmasi, pazarlama ve yOnetim birimlerinde
calisanlara prim uygulanmasi pek kolay degildir. Primli ticret sistemi kamu saglik
sektorlerinde uygulanmamakta 6zellikle parca iireten isletmelerde parga basina primli

ticret sistemi uygulanmaktadir.

Pirim sisteminin kendisinden beklenilen fayday1 saglayabilmesi icin belirlenen
hedeflere ulasilip ulasilmadigini degerlendirmeye imkan verecek olan, oldukca ileri
kontrol sistemlerinin kullanilmas1 gerekir. Aksi takdirde sahtekarlik riskiyle karsi
karstya kalinabilir. Bu durumda hekim tarafindan yazilan biitiin ilaglarin veya aile

hekiminin yapmis oldugu biitiin asilarin ve as1 yapilan bireylerin isimleriyle birlikte

%Sabuncuoglu, 2011, 5.243
104Ates, Saglik Isletmeciligi, 2011, 5.325; Ergin. 2009;115’den alint1
1054, S. Ornek-S. Aydin, Kriz ve Stres Yonetimi, Ankara, 2006, s.228; Akat vd. 1997,353’den alint1
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kaydedilmeleri ve izlenmeleri gerekli olacaktir. Ne kadar prim verileceginin
belirlenmesinde ise tek bir kural yoktur. Ancak verilecek prim, hizmet sunucular

arasinda istenen davranig degisikligini yaratacak kadar yiiksek olmalidir.*®
1.3. Uygun Bir Odiillendirme — Cezalandirma Sistemi

Isletmeler kiiresel pazarlarda biiyiiyiip gelisebilmek icin personelinin gériis ve
diistincelerine ihtiya¢ duymaktadir. Personeller tarafindan bir oneri, yenilik getiren,
bulus yapan, yaratici olan ¢alisana ekonomik degeri olan bir odil verilmesi ¢ok
onemlidir. Calisanin iirettigi liriin, hizmet ile 6diil arasinda bir denge olmali ve 6neriyle
verilecek 6diil arasinda gecen siirede uzun olmamalidir. Kisinin yaptiklart ile 6diil
arasinda kurulan bag zayif olursa, calisan 6diiliin verilis amacin1 unutabilecegi gibi,

motive de olmayacaktir.

Isletmelerde odiil ve cezalandirma islemi uygulanirken hangi davranislarin
odillendirilecegi hangi davranisin cezalandirilacagi agikga belirtilmeli ve isveren
tarafindan herkese esit ve adil bir sekilde uygulanmalidir. Davraniglart degistirmede
odiillendirmenin cezalandirmadan daha basarili sonuclar verdigi bilinmektedir. Bununla

birlikte bazi durumlarda personelin isten uzaklastirilmasi gerekebilir.

“Cezalandirma uygulamalarnin da bir temeli yoktur. Isletmelerin ileri
gelenlerinden birisinin  “kafas1 kizdig1” i¢in cezalandirmalar sikliktadir. Yonetici
diizeyind de degisim hizli oldugundan; bir dnceki yoneticinin zamaninda herhangi bir
uyarma veya cezalandirma varsa bile, bu durum sonrakinin zamanini
kapsayamadigindan (kurumsallagsma, devamlilik vb.) her yeni yonetici herkese beyaz
sayfa acarak ise baslamak zorunda kalir.”%" Ceza, orglitlerde caydiricilik unsuru olarak
kullanilmaktadir. Ceza iggorenleri motive etmeyecegi gibi, tam tersi bir etkide
birakabilir. Ceza alacagini diisiinen bir ¢alisan kendini isine daha etkin verebilir. Ceza
calisanlar tizerinde bir tehdit, baski unsuru olarak da kullanilabilir. Bu sistemi kullanan
yonetici isgorenler arasinda sevilmez ve dislanabilir. Bunun neticesinde yonetici ile
isgoren arasindaki iletisim koptugunda kurumdaki motive olmusluk hizla dibe dogru

ilerler.

106y Celik, Saglik Ekonomisi, Ankara, 2011, s.231

o7y, Sur, Saglik Sektoriinde Saglikli Yonetim, Istanbul, 2006, s.126
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Tekalan ceza ve ddiillenmenin ne sekilde olmasi gerektigini sdyle belirtmistir:
“Ferdin yaptig1 iyi ve giizel isler dolayisi ile kendi kendine ve beraber ¢alistig1 insanlara
miikafat verebilmesi de oOnemli motivasyon dinamiklerindendir ve asla ihmal
edilmemelidir. Bu miikafat da yapilan veya yaptirilan isle orantili olmalidir. Maddi
olabildigi gibi takdir belgeleri ve sézle de manevi bir sekilde yerine getirilebilir.”'%
Kogel’de odiillendirmenin gerceklesme seklini belirlerken izlenmesi gereken yolu Sekil

13’te oldugu gibi olmasi gerektigini belirtmistir.
Sekil 13: Odiillendirilme

Odiilii Arzulama Derecesi

Bilgi Yetenek R Beklenen Odl
- — | (Davranig) | Maddi-Manevi |
- Gayret > Performans > Odul ]
Uygun Rol

Odiilii Elde Etme Bekleyisi
Kaynak: Prof.Dr.Tamer KOCEL, Yo6netim, Kavram ve Teknikleri, 1983, s.41

1.4. ideal Ucret, Adil Ucret

Tosun Yonetim ve Isletme Politikas1 adli kitabinda ideal iicret, adil {icreti su
sekilde ele almistir: “Personele ne ddenmesi gerektigi hususunun yaninda, bir de, ne
ddenebilecegi hususunun da var oldugunu unutmamak gerekir. Odenmesi gereken, yani
bir tiir ideal olan {icretin belirlenmesi, belki, konunun en biiyiik zorluk tagiyan yoniidiir.
Ciinkii ticret adin1 verdigimiz karsiligin ne olmasi gerektigi konusunda nesnel (objektif),
somut ve saytya vurulabilir (6l¢iilebilir) ol¢iitler (kistaslar) bulmak ¢ok giigtiir. Bunun

sonucu olarak, Olgiitler, cok zaman, kisiye gore, zamana gore, kosullara gore

108S. A. Tekalan, “Motivasyon Nedir? Yasama Sanat1”, Fatih Universitesi Tip Fakiiltesi Saglik, Kiiltiir,
Sanat ve Magazin Dergisi, S.28, Ankara, 2012, s.19
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degismekte, yani Oznel (siibjektif) kalmaktadir. Isveren ile isgdren ydnlerinden
diisiindiigiimiiz zaman, bu 6znelligin derecesi daha da artar. Ucret konusunda, isveren
ve isgorenin kolayca anlasamamasinin baglica nedenlerinden biri budur, diyebiliriz.“109
Ideal ve adil bir iicret is yerinde calisan kisilerin aralarindaki farki ortaya koymak ve
calisanlarin is yiiklerine gore degerlendirilmesi agisindan Snemlidir. Calisanlara is
yiiklerine gore ideal bir iicret veren ve diger calisanlar1 arasinda adilligi saglayan bir
yonetici isini 1yl yapiyor demektir. Kisilerin almis oldugu iicretler ¢alisanlar arasinda

ayriliga neden olabilecegi gibi 1yi diizenlenmis bir iicret sistemi ile motivasyon ve

verimlilikte de artislar saglanabilir.
1.5. Kara Katilim

Kara katilim bireyin isletmedeki hizmetlerinden dolay: isletme tarafindan elde
edilen ekstra gelirin iizerindeki kar payindan ¢alisanlar arasinda dagitilmasidir. Birey
yapacagi katkinin artmasi i¢in daha verimli ¢alismakta, daha fazla motive olmaktadir.
Birey orglite ne kadar ¢ok katki saglarsa isletmenin kazanci artmakta, bu artis dolayli

olarak bireyin kazancini artirmaktadir.
1.6. is Saghg ve is Giivenligi

Isgoren saghigi, calisan bir kisinin calisma kosullar1 ile kullanilan ara¢ ve
gereglerden dogabilecek tehlikelere karsi emniyete alinmasi ve giivenli bir bi¢imde is

hayatinda var olmasi saglamak i¢in diizenlenen ¢aligmalardir.

Is giivenligi ise; isin yapilmasi esnasinda olusabilecek olumsuzluklara karst
olusturulan kurallarin tamamudir. “Isci saghigi, saglikli bir yasam cevresi igin gereken
saglik kurallarii igerirken; is giivenligi, daha cok isgdrenin yasamina ve viicut
biitiinltigline yonelik tehlikelerin ortadan kaldirilmasi i¢in gerekli teknik kurallari ele

alir 110

Belek ve arkadaslar iste sagligini su sekilde ele almustir: “Iste saglik: Bir canlinin
kendi hiicresel ¢ekirdeginde sifreli biitiinliiglinii ve kararliligimi korumak yolunda
olusmus maddesel orgiitlenisinin bir bozukluk olmaksizin ¢alismasi ve ayni canlinin

daha iist diizeyde bir 6rgiitlenisi basarabilmesi siirecidir.”***

109 Tosun, Yénetim ve Isletme Politikasi, Istanbul,1990,s.552

110Sabuncuoglu, 2011, s.311; Demircioglu, Centel, a.g.k. s.110’dan alint1

110 Ates, Saglik Isletmeciligi, 2011, 5.332; Seyyar, 2006, Akt. Devebakan, 2007;39’dan

1 Belek-E. Nalgaci-H.Onurogullari-F. Aring, “Sinifsiz Toplum Yolunda Tiirkiye I¢in Saglik Tezi”,
Istanbul, 1998, s.25
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Saglik hizmetleri iilkemizde is kazalar1 agisindan riskli bir sektordiir. Saglik
calisanlar1 bir taraftan sagligini yitirmis yada sagligindan kusku duyanlara hizmet
verirken, bir taraftan da hizmetin 6zelliginden kaynaklanan bir¢ok risk ve tehlikeye
maruz kalmaktadir. Bu yonii ile biitiin diinyada oldugu gibi iilkemizde de saglk
isletmeleri saglik ve giivenlik agisindan en riskli isletmeler kategorisinde
siralanmaktadir. Bagka bir ifade ile saglik isletmelerinde meydana gelen is kazalar1 ve
meslek hastaliklar1 sonuglar1 itibariyle diger sektorlerdeki is kazasi ve meslek
hastaliklarina gore daha 6liimciil sonuglar dogurmaktadir. “Bilir  ve Yildiz; saghk
mesleklerinde ¢alisan kisiler agisindan isyerinde is kazast ve meslek hastaliklarina yol
acabilecek isyeri ortam faktorlerini fizik-ergonomik, kimyasal, biyolojik ve psiko-
sosyal olmak iizere dort baslik altinda incelemistir.**? Bilir ve Yildiz’in belirledigi dort

baslik ve 6zelliklerine Tablo 3’te ayrintili olarak deginilmistir.

Tablo 3: Saghk Kuruluslarinda Bashica Ortam Faktorleri

Fizik-ergonomik | Kimyasal Biyolojik Psiko-sosyal
Giirilta Solventler Enfeksiyonlar Vardiya

Vibrasyon Anestezik ilaglar Thc Gece ¢alismak
Sicak-soguk Kanser ilaglari HBV Uzun siire ¢alismak
Kaza (kesi, batma) | Antibiyotikler HIV Stres

Radyasyon Metal, Hg Solunum sistemi enf. | s yiikii

Ayakta durmak Temizlik malzemeleri

Agirlik kaldirmak

Kaynak: S.Ates, Saglik Isletmeciligi, 2011, s.334; Bilir, Y1ldiz, 2004, 307 den alint1

Giiniimiizde Uluslararas1 Calisma Orgiiti (ILO) ve Diinya Saghk Orgiitii
(WHO)’ya gore mesleki sagligin ii¢ temel odak noktasi bulunmaktadir.

- “Isci saghginin ve ¢alisma kapasitesinin korunmast ve iyilestirilmest,
- Calisma ortaminin ve uygulamalarin giivenli ve sagliga yonelik olarak
tyilestirilmesi,

- Is ve organizasyonun ve calisma kiiltiiriiniin saglik ve giivenligi destekleyecek

sekilde gelistirilmesi ve bu yapilirken olumlu bir sosyal ortamin ve problemsiz bir

calismanin saglanmasi ve boylece isletme veriminin arttirilmasi.” 13

112Ates, Saglik Isletmeciligi, 2011, s.334; Bilir, Y1ildiz, 2004, 307’den alint1
"BM. Ates, Saglik Hizmetleri Yénetimi, Istanbul, 2011, 5.282
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1.7. Ekonomik giivenlik

Ekonomik giivenlik c¢alisanlar i¢in ¢ok Onemli bir motivasyon kaynagidir.
Ozellikle calisanlar yaslari ilerledikce sonunun ne olacagi ¢alismadigi takdirde nasil
yasam miicadelesi verecegini diisiiniir. Eger isletmeler ¢alismaya yeni baslamis birine
emeklilik, kaza, hastalik, hayat, issizlik sigortalari gibi ¢alisana siirekli gelir veren
faaliyetler oldukg¢a gelismis ve biitiin isletmelerde uygulanmaya baslanmistir. Tiim bu
ekonomik gilivenlik Onlemlerinin yaninda calisirken personele verilmesi gereken

ekonomik giivenlik tedbirleri de vardir.

“Calisanlara; kidem tazminati, yipranma primi, is giivenlik 6nlemleri, gelisim ve
egitim olanaklari, kaza ve Olim yardimi, kaza sigortasi, issizlik sigortasi, isletme
icerisinde anlasmali doktor, revir, yangin 6nlemleri, ergonomik fiziksel donanim gibi
imkanlar saglamak daha gilivenli ¢alisma ortamlar1 yaratabilir. Boylelikle ¢alisanlarin

memnuniyet ve motivasyon diizeylerinin arttirilmasina katkida bulunabilir.”***

1.8. Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlari

Sosyal giivenlik ve emeklilik planlar1 c¢alisanlarin ¢aligma hayatinin sonunda
onem kazanmaktadir. Emeklilige yaklasan kisi bu hayatin1 goz Oniine getirerek o
zamanki gereksinimlerini emekli olmadan gidermeye calisir. ESer bunu calistigi
kurumda yerine getiremeyecegi kanaatine varir ise verimliliginde diismeler
gerceklesecek ve isletmenin rekabet giicli zayiflayacaktir. “Sosyal Glivenlik; Bireylerin
karsilasabilecekleri ve yasamlar1 icin tehlikeli olabilecek olaylara karsi bir giivence
arayisindan dogmustur. Bu giivenceyi vermesi beklenen ilk ve Onemli kurum
devlettir.**® Sosyal giivenlik calisan personelin is esnasinda karsilasabilecegi is
kazalar1 karsisinda kendini giivence altina almasidir. Sosyal giivenlik sistemleri asagida

belirtilen bir takim 6zelliklere sahiptir:

“Sosyal giivenlik bir sistemdir.
- Sosyal giivenlik sistemi tiim toplumu kapsamalidir.
- Sosyal giivenlik, toplumdaki bireyler icin bir hak, devlet i¢in ise bir gorevdir.
- Sosyal giivenlik asgari gecinme diizeyi saglamalidir.

- Sosyal giivenlik sistemine yapilan katki yani prim 6demesi tek oranlidir.” 116

114Acuner, $.50; Yenipnar, 2005:201 alint1
M. Ates, Saglik Sistemleri, Istanbul, 2011, 5.19-20; I. Erbay, 2004’den alint:
116Ates, Saglik Sistemleri, 2011, 5.19-20; M. Sakar, 1998’den alint1
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Sosyal giivenlik iilkeden tiilkeye farkliliklar gdsterir ve iilkenin demografik
yapisina gore, gelir dagilimina gore, toplumsal biling diizeyine gore ve ekonomik

gelismislik diizeylerine gore yapilanir.

Sosyal sigortalar ve emekli sandiklar1 yaslilik ve emeklilikle ilgili daha ziyade
is¢i ve memur gibi bagkasina tabi olarak emegini arz eden kimseleri korumay1 hedef
almaktadir. Bu kurumlar genelde is¢i ve memur kesimini giivence altina almaktadir. Isci
ve memur ¢aligsma hayat1 boyunca bu kurumlara tasarrufta bulunur ve gelecegini garanti
altina almaya caligir.”Mamafih sosyal giivenlik sisteminin yaygin bir hal aldig1 gelismis
tilkelerde emeklilik hakki, sadece is¢i ve memurlara degil biitiin vatandaslara

117
taninmastir.”

1.9. Sesyal Yardimlar ve Hizmetler

Sosyal yardim ve hizmetler personele licretin yaninda ekstradan 6denen maddi
gelir saglayan hizmetlerdir. Giiniimiizde bir ¢ok biiyiik orglit, personeline, iicret yaninda
baz1 ek 6demeler ve hizmetler saglamaktadir. Bu 6denen sosyal yardimlar personele
biiylik katk: saglamasa da ek bir gelir, harcama dilimi yaratmaktadir. Ancak bu sosyal
yardimlar iicret kadar motivasyon saglayamamaktadir. “Personele saglanan sosyal
yardim ve hizmetlerin tiir ve sayilari, orgiitiin amaclari, gelenekleri, finanse giicii,
sendikalarin etkinligi, personelin istek ve beklentileri, devletin yasal diizenlemeleri,
toplumsal degisim ve gelisim gibi etmenler tarafindan etkilenmektedir. Saglanan sosyal
yardim ve hizmetler, orgiitlere, i¢inde yer aldiklar1 endiistri dallara ve iilkelere gore

degisiklik gostermektedir.”*®

Yoder, personele saglanan sosyal yardim ve hizmetleri 4 ana grupta toplamistir.

Bunlar;

- “Istihdam giivenligi,

- Saglik hizmetleri,

- Yashilik ve emeklilik 6demeleri ve hizmetleri,

- Personelin orgiitle 6zdeslesmesini, katilimini ve gilidiilenmesini saglayan

yardimlar ve hizmetler.”**°

W7 http://www.isimsizsevda.com/forum/e/emeklilik-nedirne-demektanimianlamihakkinda-
bilgivikipedi-29083.html, (25.10.2012)

“8Can-Kavuncubasi-Yildirim, s.352

Can-Kavuncubasi-Yildirim, s.352; Yoder, 1970, 656-657den alint1
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Can-Kavuncubagi-Yildirim istahdam giivencesi, saglik hizmetleri, yaslilik ve

emeklilik hizmetleri ile biitiinlesmeyi ele almis ve aralarindaki iliskiyi Tablo 4’te

oldugu gibi belirlemistir.

Tablo 4: Sosyal Yardim ve Hizmetler

ISTIHDAM SAGLIK YASLILIK- P
GUVENCESI HIZMETLERI | EMEKLILIK BUTUNLESME

Ise cagirma 6demesi | Kaza sigortas1 X | Emeklilige hazirlik | Odiiller X

Is  igin  bekleme | Dis bakim | Emekli ikramiyesi | Is giicliigii primi X
O0demesi yardimi X Yaglilik yardimi Ise devam
Temizlik yardimi Sakatlik sigortasi | Dinlenme evleri ikramiyesi

Giysi yardimi1 X X Emeklilik Sportif olanaklar X
Oliim yardimi X Tibbi bakim plant | danigmanlig Kafeterya hizmeti X
Ikramiye X Saglik kontroli X Otopark X

Aile yardimi X Hastalik sigortasi Beslenme hizmetleri
Tatil X X X

Hastalik izni X Hastalik izni X Beslenme egitimi
Dogum izni X Cer ted. Plan1 X Yilbasi ikramiyesi X
Baglilik primi Isyeri hekimi X Kira yardimi
Dinlenme molalart X | Geg sakatlik sg X Gelir vergisi yardimi
Askere gidiste yardim | Hastane hiz. X Konut edindirme
Isten cikarma | Hayat sigortasi Hukuki yardim

tazminat1 X

Fazla mesai iicreti X
Harcirah X

Egitim planlar1 X
Yillik odiiller X

Ise giris 6demesi
Issizlik sigortasi

Hastalik yardimi

Isyerinde miizik
Kalite ikramiyesi
Eglence progr. X
Tasarruf fonu
yardimi

Calisma giysileri X
Burs X

Yenilik ikramiyesi
Ulasim yardimi X
Servisler X

Egitim yardim
Kres X

Dogum yardimi X

Kaynak: H.Can-S. Kavuncubasi-S.Y1ildirim, 2009, s.352
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2. PSIKO-SOSYAL ARACLAR

Yapilan bir¢ok arastirma psiko-sosyal araglarin c¢alisan kisiler {izerinde
ekonomik ihtiyaglardan ve yonetsel-orgiitsel ihtiyaglardan daha 6nemli oldugunu ortaya

¢ikarmustr.
2.1. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi bir ise giren kisinin is hayat1 boyunca neler yapabilecegi ve
nerelere kadar ylikselebileceginin ifade eder. Eger bir kariyer planlamasindan bahs
etmek gerekiyor ise o kisi ile caliskanligin, verimliligin Ortiismesi gerekmektedir.
“Farkli ag¢ilardan tanimlanabilen kariyer kavraminda ortak yon, bir Olclide “basari
derecesini” cagristirdigi gercegidir ve bu agidan kariyer, bireyin is yasaminda sahip
olmak isteyecegi ve olumlu yonde kullandiginda duymaktan hoslanacagi bir sozciik

olarak ifade edilebilir.”*?°

Insanlarda kariyer deyince sadece isletmelerdeki yonetici
kadrolar1 akla gelmektedir. Fakat kariyer planlamasi isletmede c¢alisan tiim persoen ile

ilgilidir. Herkesin bir kariyer planlamas1 vardir denebilir.

“Kariyer Planlamasi; insanlarin meslek yasamlar1 agisindan yaptiklar planlamalar
olarak tanimlanmaktadir. Kariyer planlamasi yapilirken, segilecek olan isin kariyer

gelisimi bakimindan pozisyonu dikkat edilmesi temel bir 6gedir. Bu nedenle, is analizi

5121 I$

analizi caligmalar1 ile elde edilen bilgiler sayesinde c¢alisanlar, kendi Kkariyer

calismalarindan elde edilen bilgiler kariyer planlamasinda kullanilmaktadir.

planlamasin1 yaparak, sectigi isin gerektirdigi Ozellikleri tamamlamaya ¢alisirlar.

Kariyer planlamasinda genellikle asagidaki amaglara hizmet edilir.

- “Insan kaynaklarinin etkin kullanimu,

- Yikselme gereksinimlerinin tatmini i¢in personelin gelistirilmesi,

- Yeni ve farkli bir alana giren personelin degerlendirilmesi,

- lyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is basariminin
yiikseltilmesi,

- Personel tatmininin, sadakatinin ve ise bagliliginin arttirilmasi,

- Bireysel egitim ve gelisme gereksinmesinin daha iyi belirlenmesi.” 122

120Bakan, s.114; Koktiirk, 2000: 754 alintt

121Ates, Saglik Isletmeciligi, 2011, 5.319; Bircan, 2005;16’dan alint:

2Can-Kavuncubasi-Yildirim, .217; Hitt, Middlemist, Mathis, 1986:466-467; Minor, 1988: 94-97°den
alint1
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Giliniimiizde kariyer beklentileri, farkl1 yaslarda olan ¢alisanlar i¢in farkli anlamlar
tasimaktadir. Ornegin 25 yasindaki insanlarin kariyer beklentileri ile 45 yagindaki

insanlarin kariyer beklentileri farklidir, ¢iinkii ihtiyaclar1 ayni1 degildir.

Kariyer gelistirme programlarinim amaglarin1 Ornek ve Aydin ise asagidaki gibi

stralamislardir:

“Mevcut isleri kadar gelecekte yiiklenebilecekleri igleri daha etkili bicimde
basarmalar1 i¢in Isgorenlerin ihtiya¢ duyacaklari beceri ve deneyimi kazanmalarini
saglamak,

- Verim kayiplarin1 azaltmak ve yiikselme Oniindeki engellerin kaldirilmasin
saglamak,

- Orgiit i¢inde Isgdrenlerin bireysel gelisme, yeterlilik ve esneklik arzularina
seslenen bir orgiit iklimi yaratmak,

- Onaylanmis eylem, hedef ve ilkelerin benimsenmesi ve kabullenmesini

saglamaktir.” 123

Giliniimiizde iyi bir kariyer, insanlar arasinda oncelik, gelismislik, kendini iyi
yetistirmiglik gostergesi olarak yerini aldigindan, organizasyonlar da kariyer yonetimi

gecerli olmali ve iizerinde 6nemle durulmalidir.
2.2. Cahsmada Bagimsizhk

“Bu istek insanin nihai bir hedefi olup, gayeye yonelik bir istektir. Gayeye
ulasmak igin vasita konumunda olan istekler de vardir. (GUC ARAMA ISTEGI) bu tiir
bir istek olup, insanin kendi ayaklar1 iizerinde durmasini ve baskalarina muhtag
olmadan onurlu bir hayat siirdiirme ihtiyacin1 karsilar. Bu istek olmasaydi insanlar

»i24 Isgorenlerin ¢ogu, baghlik

calisma ve iiretme motivasyonlarin1 kaybederler.
duygusunu tatmin etmek veya kisisel gelisme giiclinii arttirmak amaciyla bagimsiz
calisma ve inisiyatif kullanma gereksinimlerine onem verir. Asirt baski, isgérenleri

sikintiya sokar.

123 4

Ornek-Aydin, s.223; Can, 1999,334’den alint1

120, Dogani-T. Aysal, Yonetim ve Motivasyon, Istanbul, 2009, 5.92
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2.3. Sosyal Katihim

“Sosyal katilim, calisanlarin is yerinde bir gruba girmesi ve bu grupla iletisim
kurmasi ihtiyact sonucunda olusur. Hawthorne arastirmalari, bir gruba dahil olan ve bu
grubun iliskilerinden hosnut olan ¢alisanlarin, is verimliliginin arttigin1 géstermektedir..
Calisanlar sosyal bir gereksinme olarak, grup tarafindan kabul edilme gergegine
ulagsmazlarsa, ¢ok iyi bir isletmede c¢alisiyor olduklarini kabul etseler bile olsa islerini
birakmak zorunda kalabilirler Ote yandan, grup igi iliskilerden hosnut olan ¢alisan ayni
zamanda daha iiretken olacaktir.”*? Isgoren ise girdigi andan itibaren gesitli sosyal
gruplara girer, yoneticiler, bireylerin sosyal gereksinimlerini gideren sosyal katilimi,
engellemek yerine tesvik etmelidir. Ciinkii sosyal bir bir yasami olan sahis stresten ve
sikintidan uzakta demektir. Stres ve sikintinin olmadig bir isletme verimlilik yoniinden

tavan yapacaktir.
2.4. Sosyal Statii

Sosyal katilimi saglayan kisi bulundugu grup, cevre ve isletme de belirli bir
mevkie gelmek ister. Bu gelmek istedigi mevkii kisinin ayni zamanda kariyer
planlamasini da temsil etmektedir. Iyi bir sosyal statiiye sahip olan kisi bu statiiyii grup
icerisinde koruya bilmek icin biiylik caba gosterecek ve isletmeye verimli katkilar
olacaktir. “Sosyal statli, davranis diizlemleri igerisinde fertlerin bulunduklari sosyal
iligkiler alamidir. Bazi sosyologlar, sosyal statiiyii, toplumun ferde, ¢esitli davranis
diizlemleri araciligiyla verdigi mevki olarak diistinmektedirler. Bunlara gore, kisinin
statiisii, onu isgal edilen kisiden aynidir. Ciinkii, statii, sadece bir haklar ve
yiikiimliliikler toplamidir. Bu bakimdan, statiiler toplulugu olarak, kisinin sosyal
statlisii, onun toplumdaki toplam yetki ve sorumluluklarinin alanini verir. Bu yoniiyle,
bir sosyal statii bir sosyal sistem icindeki belirli bir pozisyonu ve konumu gdsterir.
Mesela, “profesor” ve “O6grenci” kelimeleri, sosyal diizen i¢indeki belirli statiileri ifade

eden kavramlardir.”*?

E A Ay, “Isletmelerde Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Bir Alan Arastirmas1”,
Yiiksek Lisans Tezi, Cumhuriyet Universitesi, Sivas, 2006, s.38
126, Eroglu, Davranis Bilimleri, Istanbul, 2006, s.54; Broom, 1977, 34’den alint1
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2.5. Takdir ve Saygi Thtiyaci

“Saygi ihtiyact: Insanlar sevmek, sevilmek disinda kendilerine saygi
duyulmasini da isterler. Taninma, sosyal statii sahibi olma, basar1 elde etme, takdir

edilme gibi ihtiyaglara yonelirler.”*?’

Insanlarin bir arada yasamaya baslamasi ve gruplarin olusmasindan ve sanayi
devrimi ile biliylik sanayi kuruluslarinin var olmas ile igletmelerde ¢alisan, is gdren
say1s1 hizla artmustir. Isletmelerde calisan kisiler yaptig is igin takdir edilmeyi ve bunun
neticesinde saygi duyulmay: isterler. Isinde uzmanlasarak calisan bir kisi kendini
yetistiriyorsa {istleri tarafindan desteklenmeli ve saygi duyulmaldir. Isyerinde saygi
duyulan kisi isine daha motive olacak ve daha verimli galisacaktir. “Howthorne
arastirmalar1, c¢alisan kisilerin ve hatta genel olarak insanlarin, akilci (rasyonel)
davrandiklari, bencil olduklari, ¢ikarlarini azamilestirmeye c¢alistiklar1 varsayimlarina
dayanan, “akilct — iktisadi insan” modelinin gergeklere uymadigin1 gostermistir. Bu
arastirmalar, iscinin ¢alisma arkadaglar1 tarafindan kabul edilme ve takdir ihtiyacinin
(sosyal ihtiyaglarin); yonetimin sagladigi maddi 6diiller kadar, hatta bazen bunlardan da

6nemli oldugunu gostermistir.”*?®

2.6. Sosyal-Kiiltiirel Faaliyetler

“Isyerinde sosyal ugraslarin bulunmasi bireylerin motivasyonunu arttiric1 bir
ozellige sahiptir. Isletmede gergeklestirilen sportif faaliyetler (turnuvalar), geziler,
konserler, piknikler, kutlamalar, eglenceler ve kiiltiirel aktiviteler sosyal ugras olarak
kabul edilebilir. Kisacasi isyerinde, nitelikli ve icerikli sosyal ugraglarin diizenlenmesi
calisanlart motive etmektedir.”*® isletmelerde dnemli goriilmese de zamanla personel
tizerindeki motive edisi ve kiside isletmeye ait olma hissi uyandirdigindan 6nem
kazanmustir. Isletmeler sosyal kiiltiirel faaliyetler diizenleyerek personele samimi bir
ortam yaratmaya ve birbirine glivenen bir Orgiit olusturmaya g¢alismaktadir. Bu
faaliyetler esnasinda ¢alisan kesim {istleriyle rahat konusabilmekle beraber birbirlerini
taniyarak kaynagmaktadir. Buda personel iizerinde birbirine giiveni artirmakta ve

motive edici bir etki yaratmaktadir.

27 ..., http://www.ritmpark.com/motivasyon.htm (22.10.2012)
128Baransel, s.258
1294, Keser, Caligma Yasaminda Motivasyon, Bursa, 2006, s.171; Silah, a.g.e. s.111’den Alint1
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2.7. Personelin Taninmasi

“Emir ile bu emri yerine getirecek kisinin sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek,
giic ve Kkisisel oOzellikleri arasinda bir uygunluk gerektirmektedir. Aksi halde kisi
kendisinden bekleneni ya hi¢ gergeklestiremeyecek yada beklenenin altinda
gerceklestirecektir. Bu durum ise daha oOnceden ve belirtildigi gibi kiside moral
bozuklugu, rol catismasi yaratacak, uzun vadede devamsizlik, isten ayrilma vbg.
Problemlere yol agacakt1r.”130 Yoneticiler isletmelerde calisan personelin kapasitesini,
durumunu, egitimini yakindan takip etmelidir. Eger bunu yapmiyorsa ¢alisana
kapasitesinden fazla verilen isler, personelde olumsuz durumlar yaratacak ve personel
isi yapamadigi i¢in bunalacaktir. Yonetici ¢alisanini yakindan takip etmeli, kapasitesine
ve yetenegine gore degerlendirmelidir. Bunu yapmadigi takdirde g¢alisanda moral

diisiikliigli olusacak ve buda isteki verimi etkileyecektir.
2.8. Gelisme, Basari ve Yiikselme (Terfi) Olanaklar

Insanlarin, gelisme basari ve yiikselme hisleri dogustan itibaren baslar.
Biiyiidiiginde bir isletmeye calisan olarak giren kisi burada kendini gelistirmeye
calisacaktir. Kisinin yaninda yoneticide, kisinin gelisimi i¢in egitim olanaklar
saglamali, sik sik personeli gelisen teknoloji ve konular iizerinde egitmeli ve ¢aga ayak
uydurmasini saglamalidir. Bunu yapmayan yonetici kendini gelistirmeyen kisileri
zamanla kaybedecek ve teknolojiye ayak uydurmayan kendini gelistirmeyen personel
zamanla motivasyonunu kaybedecektir. “Insanlarin gelismesi cocukluktan baslar ve
Olinceye kadar devam eder. Yasami boyunca her insan birbirlerini degerlendirir.
Insanlar bizi degerlendirmekle kalmaz, bizde kendi standartlarimiza gére ¢evremizde ki
insanlarla iligki icerisinde kendimizi degerlendiririz. Bu degerlendirmeler neticesinde
igsverenler calisanlarin performanslarini belirleyerek terfi ve yiikselme, ficret artisi gibi

59131

konularda kararlar verirler. Basar1 degerlendirilmesini ile ilgili Can-Kavuncubasi-

Yildirim goriisleri Sekil 14’tedir.

130Ataman, 5.416
3E sayers-C. E. Bineaman-R. Graham-M. Wheeler, Kisisel Gelisim ve Yonetim Dizisi: Y éneticilikte
Iletisim (Cev.D.Sahiner), Istanbul, 1993, 5.27
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Sekil 14: Basar1 Degerlendirme Siireci

1. | Acik, olculebilir basari
standartlarini belirlemek ve
gelisme planlarini yapmak

5. | Amaclarla basarilanlari 2. | Faaliyetleri takip etmek

degerlendirmek, gelecek

yil icin amag ve planlar
degistirmek.

3. | D6nem boyunca

personele

YONETSEL KARARLAR
danismanlk yapmak

Terfi, Transfer, 4. | Faaliyetleri takip

disiplin, egitim, etmek
odullendirme.

Kaynak: H.Can-S. Kavuncubasi-S.Yildirim, Ankara, 2009, s.229; Robbins, 2004’den

alint1
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Cetin, Toplam Kalite Yonetimi adli kitabinda: Eastman Chemicalin 1980’lerin
sonlarinda kendisine ait olan performans degerlendirme sistemini, ¢alisan gelisimine ve
yetistirilmesine odaklanan calismasina O6nem vermis ve desteklemistir. Eastman

Chemical Company’nin gelisim ve kogluk siireci Sekil 15°tedir.

€K1 : Eastman emica ompany 'nin Gelisim ve Koclu ureci
kil 15: E Chemical Company’nin Gelisim ve Kogluk Siireci

is beklentileri is beklentileri is beklentileri
konusunda |  konusunda »| konusunda
uzmanlasma uzmanlasma uzmanlagsma
A
Kogluk Geribildirim
«—
Gelistirilmis Surekli Gelisme
Galisan
Katilimi Gorev Bireysel Gelisim Planlanma
Projele Faaliyetleri mis Gelisim
“—  jhtiyac

Geribildirim

Kaynak: C., Cetin, Toplam Kalite Yonetimi: ilke-siire¢-uygulama, istanbul, 2010,
s.121; Garwood, Hallen, a.g.e., s.15.9’dan alint1

2.9. Fiziksel Calisma Kosullarinin Iyilestirilmesi

21’1inci yiizyila girdigimiz yillarda bile halen fiziksel ¢alisma kosullarinin koti
olmasindan sikdyetci olan kisileri ¢evremizde gdrmemiz miimkiindiir. Iyilesme
ortamlarinin iyilestirilmesi, gozetimi, aydinlatma hatta hava sartlarinin is yerinde
yaratacagi olumsuzluklari is yerinden kaldirmak yoneticinin 6ncelikli gorevi olmalidir.
Aydinlatma kisinin erken yorulmasim ve giidiilenmesini etkilemektedir. Iyi
aydinlatilmamig bir ortam kiside strese sebep olacaktir. Giirtiltiilii ortam kisinin sagligi
tizerinde olumsuz etkileri vardir. Giriltiler bedensel direnci diistirerek kronik

rahatsizlik yaratmaktadir. Aydinlatma, giiriiltii hava sartlarinin hem oran1 ve basing da
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calisanlar iizerinde motive edici etkisi vardir. “Hava 1sis1, nem orant ve basing
isgorenler lizerinde onemli etkilere sahiptir. Gerek asir1 soguk gerekse asir1 sicak bir
ortamda c¢alisan bireylerin organizmalarii etkileyecek ve gerilimine neden

olacaktir.”*?

“Calisma ortamindaki ergonomik ve teknik kosullarin durumu da motivasyonu
etkileyen énemli bir unsurdur. lyi 1siklandirilmis, havalandirmasi ve sicaklig: yeterli
bir ortamin yani sira ¢alisanlarin kullandig1 araglarin niteliginin yiiksek olmasi hizmet
kalitesinin de artmasi anlamma gelmektedir.”**® Isletmelerde kullanilan teknolojilerin
calisanlara biiylik yardimi ve destegi bulunmaktadir. Eger isletmeler biiyiik bir hizla
degisen ve gelisen teknolojiye ayak uydururlarsa ¢alisanlar da bu teknolojiler sayesinde

hizl1 ve verimli {iriin elde edeceklerdir. Buda isletmenin elde edecegi kari arttiracaktir.

2.10. Stres

“Stres ve stresle ilgili hastaliklar sirketler icin 6nemli 6lgiide maliyetlere neden
olmaktadir. A.B.D.’de yilda isletmelerde 15 milyar dolarhik bir kayip Isgérenlerin
kisisel problemlerinden kaynaklanmaktadir. Ise gelmeme maliyeti 2.9 milyar dolar, 2
milyar hastanelere ve 16.5 milyar dolar da psikolojik hastaliklardan kaynaklanan
giderleri ortaya ¢ikarmaktadir.’** Bu rakamlar orgiitlerde stresi yogun olarak énleme
cabalarinin nedenlerini agikca ortaya koymaktadlr.”135 Stres insanlarin bireysel ¢evreleri
arasindaki iliskileri sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Isletmeler stresi ortadan kaldirarak
bireylerin ¢aligma hayatinda daha verimli olmasin1 saglamak ve organizasyonun rekabet
giiciinii hedeflemektedirler. Isletmeler cesitli faaliyetler (dinlenme ve motivasyon,
diizenli tatil ve saglik kontrolii, diizenli aerobik egzersizler vb. gibi) diizenleyerek
bireyler arasindaki bagi artirarak, grup olgusunu olusturmak ile stres kaynaklarim
ortadan kaldirmay1 veya kontrol altina almayi, stres etkilerini yok etmeyi ve bireyleri

streslere kars1 daha giiclii kilarak direnglerini arttirmay1 hedeflerler.

1320rnek-Ayd1n, s$.227; Eren,2000, 265-270’den alint1

L. Kidak-M. Aksarayl, “Saglik Hizmetlerinde Motivasyon Faktorleri”, Celal Bayar Universitesi,

Sosyal Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.7, S.1, Manisa, 2009, s.80
12:(:)rnek-Ayd1n, s.214; Northcraft ve Neale, 1990, 245°den alint1

Ornek-Aydin, s.214
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2.11. Cekici Is

Bir personelin yapmis oldugu isin tiirli, kisisel planlarinin uygulanmasinda
onemli etkiler yapacaktir. Kendisi i¢in ¢ekici olan isi yapan kimse, o ise karsi daha
olumlu bir tutum takinarak dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir. Bir kimse ne
kadar sanatkar bir ruha sahipse ve yaptig1 isle dviiniiyorsa, onun kisisel tatmin arzusu o
sekilde yiiksek olacaktir. Isin geregi olarak bir eser olusturmak, kisisel yetenekleri
gerektirir. Bu yeteneklere sahip olan kimseler, bu tip isler verildigi takdirde, is o kisiler
icin ¢ekici olacaktir. “Cekici is ile ilgili olarak, yeterli 1siklandirma ve yeterli sicaklik,
iyi i arkadaglari, isciye eglendirecek sosyal tesisleri, kazalar1 6nleyecek uygun ¢alisma
kosullarini1 saglamayr saymaliyiz. Bu tip olanaklar isin ilgi ¢ekici olmasini
saglayacaktir. lyi isyeri kosullar1 ve sosyal olanaklar zamanla etkilerini yitirebilirler,
bunlar is¢inin goziinde devamli canli tutabilmek icin az ¢ok degisikliklere giderek

devam ettirilmelidir.”**

2.12. Oneri Sistemi

Oneri sistemi, bireyi motiye eden bir diger psiko — sosyal aractir. Son yillarda
isletmelerde kullanilmaya baslanmustir. Insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinda yaygimn
kullanilan bir aragtir. Calisanin her tiirlii goriisiiniin degerli oldugu kanisina dayanan bu
sistemde bireylere demokratik olarak yaklasilarak, diisiincelerinin degerli oldugu hissi
yaratilmaktadir. Us’ta Oneri sistemini su sekilde tanimlamistir: “Katilimc1 yonetimin
Oonemli gostergelerin- den birisi de Oneri sistemleridir. Calisanlar 6zgiirce Onerilerde

bulunabilmelidirler.”*®’

2.13. Cevreye Uyum
Kogel cevreye uyumu aciklarken: “Yonetim isinin icinde gerceklestigi
organizasyonlar siirekli olarak incelenmekte ve aragtirllmaktadir. Bu arastirmalarda
bakis acgis1 Onceleri organizasyonlarin nasil daha etkin, rasyonel ve verimli
caligabilecekleri iken, daha sonralar1 bakis agisi organizasyon ile c¢evresi arasindaki
iliskilere kaymis ve organizasyonlarin degisen c¢evre kosullarima nasil uyabilecekleri

59138

arastirilmaya baglanmustir. Calisan kisi c¢evresini incelemekte ve c¢evresindeki

Kisilerin c¢alisma sekline gore kendini motive etmektedir. Cevresindeki insanlarin

“°Eren, 2008, 5.574
YA, T. Us, Isletmelerde Motivasyon, Istanbul, 2007, 5.20
B¥K ogel, 2005, 5.366
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calisgkanlig1 ve isine motive olusu kisiyi de etkiler. Bir isletmedeki motive olus bir
zincirleme reaksiyon seklinde tiim personele yansimakta ve etki etmektedir.

2.14. Yetki Devri (Delegasyon)

Yetki devri diger adiyla giiglendirmeyi, “Yetki devri, bir yoneticinin her hangi
bir konuda kendisine verilmis olan karar verme yetkisini, kendi istegi ile bir astina
belirli sartlar altinda devretmesi ve gerekli gordiigiinde geri almasidir. Burada esas olan
yoneticinin se¢im hakkini kendisinin kullanmayarak, kendisi adina kullanmasi igin bir
astina devretmesidir.”**® Yetki devri bir yoneticinin kendisinde bulunan yetkilerini ast
kademelere aktarmasidir. Modern yonetim yaklasimlarinda oncelikle kullanilan yetki
devri, kiiresellesen diinyamizda gelisen ve bilyliyen isletmelerde Oncelikle
kullanilmaktadir. Kendisine verilen kiside giiven duygusu uyandiran yetki devri, ¢alisan
tizerinde motive edici bir etki yaratmaktadir. “Personel giiglendirme (yetkilendirme)
kavrami yakindan incelendiginde katilim, yetki devri ve motivasyon ile yakindan iligkili
oldugu goriiliir ancak personel giiclendirmenin farki; diger kavramlara oranla daha

o < 140
genis bir anlam tanimi1 ve uygulanma zorlugu olmasidir.”

Kogel yetki devir isinde genellikle ti¢ 6zellikten bahsetmektedir:

- “Ast’a belirli islerin devredilmesi,
- Ast’a karar verme hakkinin devredilmesi
- Ast’in kendisine devredilen isi tamamlamas: ile ilgili sorumlulugu

almasidir.”**

Kogel’in bahsettigi bu ii¢ 6zellik isletmelerde biiylimenin ve isletmenin
kendisini gerceklestirebilmek icin yapmasit gerektigi ana bagliklardir. Astlarma
giilvenmeyen bir isletme yada yonetici calisanlarina yetki veremez ve biitiin yiikii
lizerinde toplar. Buda insanin kapasitesinden fazla is almasi ve is yogunlugunda
bogulmasi1 demektir. Modern bir yonetici astlarina giivenmeli onlara yetki paylasimi

yapmal1 ve kendisinin {izerinde bulunan yiikii azaltmaldir.

1394, Uygur, Yénetim ve Organizasyon, Istanbul, 2009, s.84

HON. Baykal, “Yetkilendirme, Yetki Devri, Motivasyon ve Katilim”, 2008,
http://www.makaleler.com/universite-makaleleri/yetkilendirme-yetki-devri-motivasyon-ve-katilim.htm-
Makaleler (30.12.2012)

YK ogel, 1983, 5.42-43
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Uygur yetki devri unsurlarinin neler oldugunu Sekil 16’da, Cetin ise buna
karsin basarili bir yetki devri unsurlarinin neler oldugunu Sekil 17°de oldugu gibi

belirtmislerdir.

Sekil 16: Yetki Devri

ISLER / AMACLAR

YETKIDEVRI —— / KARAR VERME HAKKI

SORUMLULUK
Kaynak: A.,Uygur, Yénetim ve Organizasyon, Istanbul, 2009, s.84

Sekil 17: Basarih Yetki Devri
/ ACIK SECIK AMACLAR
BASARILI YETKI DEVRI —— DENGELI YETKI
YETERLI/ISTEKLI ASTLAR

GEREKLI KONTROL

Kaynak: C., Cetin, 2010, s.115; W.R.Garwood,Gary L.Hallen, 1998, s.15.3’ten alint1

Personeli giiclendirmenin tam olarak gergeklestirilebilmesi i¢in, yetki devrinin
bulundugu orgiitte ¢alisanlar, kendi hedeflerini 6rgiitiin yiiksek amaclariyla ayni ¢izgiye
koymali, yaptiklar1 katkilar1 maksimize etme yetki ve firsatlarina sahip olmali; uygun
harekete gecebilmeli; Orgiitin amacina baglhilik duymali ve bunu gergeklestirme

imkanlarina sahip olmalidir.
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Ataman, Mintzberg’in yetkinin dagilimina yonelik bes farkli alternatifinden

bahsettigini belirtmistir:

“Yatay ve dikey merkezilesmeme: tepe yonetiminin sahip oldugu yetkinin

bir kisminin teknik personelle paylagmasidir.

- Smirli dikey merkezilesmeme: pazara yonelik olarak faaliyet gosteren
bolimlerin yoneticilerin bolimleri ile ilgili kararlar1 kontrol etmeleri konusunda yetkili

kilimmalaridir.

- Yatay ve dikey merkezilesmeme: yetkinin biiyiik bir bdliimiiniin {iretim

personelinde ve alt kademede toplanmasidir.

- Segici yatay ve dikey merkezilesmeme: farklt konulardaki karar verme
yetkisinin Orgiitiin ¢esitli boliimlerine dagitilmasi, bu yetkinin farkli hiyerarsik
seviyelerde bulunan yoneticiler, uzmanlar ve {retim takimlar1 arasinda
paylastirilmasidir.

- Tam merkezilesmeme: yetkinin tiim ¢alisanlar arasinda ¢ok az farklarla esite

yakin bigimde dagitilmasidir.” 142

Merkezilesme derecesi ne kadar fazla olursa olsun kontrol alan1 da o kadar dar
olacaktir. Yetkinin alt kademelere devredilmesinden kaginildigi durumlarda ¢alisanlara
duyulan giivensizlik kendini merkezilesmis yapilarda gergeklestirilen siki bir kontrol ile
gostermektedir. Bir iistiin denetleyebilecegi ast sayis1 olarak tanimlanan kontrol alaninin
genis veya dar olmast calisanlarin  motivasyonunu da Onemli Olgiide
etkilemektedir.“Calisanin yetenekleri konusunda agik, yararli, etkin ve zamaninda

feedback veren bir yonetici, giiclendirmeyi etkiler.”!*?

142Ataman, 5.416

BN, Baykal, “Personel Gii¢lendirmenin Uygulama Siireci”, 2008, http://www.makaleler.com/universite-
makaleleri/personel-guclendirmenin-uygulanma-sureci.htm - Makaleler (30.12.2012)
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Serinkan’da gili¢lendirme ve is iliskilerini incelemis ve elde ettigi sonuglari

Sekil 18’deki gibi iligkilendirmistir.
Sekil 18:Giiclendirme ve Is iliskisi

Isin Cevresi
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Kaynak: C., Serinkan, Liderlik ve Motivasyon: Geleneksel ve Gilincel Yaklagimlar,
Ankara, 2008, s.145; Kogel, 1998:305’den Alint1

Sonu¢ olarak yetki devri personelin giiclendirilmesi olarak anilmakta ve

calisanlarda giiven duygusu ve motivasyon yaratmaktadir. Yetkisini devreden bir

yonetici isletmesinde beliren sorunlarin tespiti, elde edilecek iirlinlerin ¢esitliligi,

diisiince giiciiniin tiim sirkete yayilmasi ile elde edilecek seceneklerin fazlaligi, dogru

iriinii se¢cim islemlerinde, yapilacak isin uygulamasi ve isin kapsamlarmin genisligi

konusunda isletmesinde daha verimli olacak ve kiiresellesen, biiyiiyen diinya pazarinda

hak sahibi olacaktir. Saglik isletmelerinde ise yetki devri hastaneye gelen bir acil
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vakanin, aninda miidahale edilmedigi takdirde 6liim riski tasimasi ve personelin kendine
giiveni konusunda onemlidir. Aninda miidahale edilmedigi takdirde hastanin 6lmesi

isletmeye duyulan giiveni diislirecek ve miisteri(hasta) kayiplarina neden olacaktir.
2.15. is Boliimii ve Uzmanlasma

Kiiciik, is boliimii ve uzmanlagma hakkinda olumsuz goriislere sahiptir. Bunu
da su sekilde izah etmektedir: “Is boliimii ve uzmanlasma is gérenlerde ise ve isletmeye

kars1 isteksizlik yatratmlstlr.”144

“Is boliimii ve uzmanlasma derecesine bagli olarak isin icerdigi gorevlerin
cesitliligi ve ¢alisanlarin bu gorevleri gerceklestirirken sahip olduklari inisiyatif farklilik
gosterecektir. Yatay farklilasma arttikca isler cok ufak parcalarina kadar boliiniirken,
dikey farklilagsma arttikca calisanlarin yaptiklari is tizerindeki kontrolleri azalir. Nitelikli
personel gerektirmeyen rutin isler, hem yatay hem de dikey olarak farklilasma
sonucunda ortaya ¢ikar. Nitelikli veya uzman personel gerektiren isler ise dikey olarak

142 {5 Boliimii bir isletmede kisilerin yaptig:

degil sadece yatay farklilasmay1 gerektirir.
is ile kendisi arasinda bir baga neden olmakta ve kisilerin o isi benimsemesine sebep
olmaktadir. Buda calisan iizerinde olumlu bir motivasyon nedeni olmaktadir. Is béliimii
ile uzmanlagan bir isletme daha verimli ve kaliteli {lriin elde edecektir. Saglik
isletmelerinde is bolimi ile uzmanlagsma yiiksek derecededir. Kisiler brans ve

boliimlere ayrilmig, boliim igerisinde uzmanlasarak daha etkili ve verimli ¢alisma

ortami saglanmistir.
2.16. s Giivencesi

“Is goren calistign kurumda giivence bekler ve bu onun dogal hakkidir. Biitiin
caligma hayatini isletmeye adayan bir kimse, karsiliginda hizmet giivenligi arar; agir bir
kusur islemedikce isini, statlislinii ve bunlara bagli diger haklarim1 yitirmeyeceginden
emin olmak ister. Her an isini yitirmek korkusu i¢inde bulunan bir kimseden verimli bir
hizmet beklenemez. Bu nedenle is gorene her tiirli kuskudan uzak, giiven i¢inde
calisma ortami hazirlanmali, gelece§ine ekonomik ve sosyal yonden gilivenceyle
bakabilmesi saglanmali ve isinde goniil rahatlig1 i¢inde caligmasi gergeklestirilmelidir.

Bu amagla personele taninan haklar ile yiiklenen sorumluluklari iceren el kitapgiklar

W, Kiigiik, “Calisanlarinin Ise Giidiilenmesinde Herzberg’in Motivasyon — Hijyen Faktérlerinin Onemi:

Belediye Calisanlarina Yonelik Bir Uygulama”, Finans Politik & Ekonomik Yorumlar, C.44, S.511,
2007, s.76; Sabuncuoglu, Tiiz, 1998:104-105’den Alint1
145Ataman, s.415
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dagitilabilir. Is goren giinliik calisma ile gelecege doniik konularda bekledigi giivenceyi

148 fnsanoglu bir isletmeye girdiginde 6ncelikli olarak

bu tiir kitapgiklardan 6grenebilir.
licretine bakmaktan yaptig1 isin kendisine i3 giivencesi verip vermedigini
degerlendirerek o isletmede kalicimi yoksa gidicimi oldugunu diisiinmektedir. Bunu
kafasina takan calisan eger o iste glivence bulamiyorsa buda onun motivasyonunu
olumsuz etkileyecektir. Iyi bir yonetici calisanlar1 iizerindeki bu olumsuzlugu

gidermeye ¢alisarak astlarina uygun bir sekilde aktarmalidir.

“Nitelikli is giiciiniin kolayca is bulabilecegi, elit azinliga hizmet verebilecek
0zel saglik kuruluslari; gorece niteliksiz isgiicliniin ¢ok zor is bulup kolayca issiz
kalabilecegi, is giivencesi asgari olan ve statiislinlin altinda is yapmaya mecbur olacagi
0zel ve kamu saglik kuruluslar1 ve ¢ok sayida issiz meslektasi nedeniyle her kosulda
calismayr kabul edebilecek saglik personeli’ tablosuna c¢ok uzak olmadigini
diisiindiiriiyor.”™’ Saghk sektoriindeki is olanaklarimin ¢ok az olmasindan kaynakli
saglik sektoriinde issiz personelde ¢oktur. Bu nedenle saglik sektoriinde galisan personel
ikamesinin kolay olmasi nedeniyle her an isinden atilma korkusu yasamaktadir. Bu

olumsuz motivasyon nedeni personelin verimini de etkilemektedir.
2.17. Rekabet

“Hawthorne arastirmalari, ¢alisan kisilerin ait olan gruplar igindeki is
arkadaglariyla rekabet etmekten hoslanmadigini, grubun baskisi altinda kalmaktan

cekindiklerini g(istermistir.”148

Rekabet yaklagimi adi verilen ve cevrenin ongdrdiigii
rekabet Ozellik ve kosullarmma uymayan organizasyonlar elemine olacaklardir. Hizla
kiiresellesen ve biiyliyen diinyada smirlarinda ortadan kalkmasiyla rekabet iyice
zorlasmig disaridan daha biiyiik igletmelerde piyasalara girmistir. Bu ylizden c¢evre
kosullarina uymayan, rekabet sartlarini yerine getirmeyen isletmeler mal ve hizmetlerini
daha ucuza, daha kaliteli iiretememekte ve miisteriye daha kisa silirede hizmet

sunamamaktadir.

146Ates, Saglik Isletmeciligi, 2011, 5.291

N Alpar-B. Esenler-E. Nalcaci-1. Belek-O. Ozkan, Sosyalist Tiirkiye’de Saglik, Ankara, 2002, 5.220;
Soyer, Belek, 1995:22’den alint1
“®Baransel, 5.258
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Kogel’de rekabet sartlarini yerine getirmeyen isletmeler i¢in sunlari soylemistir:
“Dolayisiyla bu sartlar1 yerine getirmeyen isletmeler “elenmek” tehlikesi ile karsi

karsiya kalmaktadir.”**

2.18. Ise Alistirma (Oryantasyon) ve Personel Egitimi

“Egitim hakkinda hatirda tutulmas: gereken ii¢ sey vardir. Birincisi motivasyon,

»130 Bir ise yeni baslayan bir kisi dncelikli

ikincisimotivasyon, ti¢iinciisii motivasyondur.
olarak o iste alistirma ve tanistirma donemi gecirmektedir. Bunu yapmayan bir igletme
eger calisandan bunu beklerse buda zaman alacaktir. Bu zaman kaybi1 da isletmeye kar
kaybettirecektir. Ise alisma dénemini iyi geciren bir calisan cevresi, arkadaslar1 ve isine

hemen adapte olacak ve verimi yliksek olacaktir.

Ise alistirma (Oyantasyon); ise yeni alinan personeli, en kisa siirede iiretken
hale getirmek gerekir. Bu hedefe ulasmak i¢in, yeni isgdreni bir an Once isin ve
isletmenin bir pargast durumuna getirmek sarttir. Bu nedenle isletmeye yeni alinan her
personel, ise alisgtirma programina alinir. Bu program uzun siireli olmalidir. Bir ise

alistirma programinda genelde su siireg izlenir.

“sletmenin tanitimi

Personel haklarinin agiklanmasi

s ile bilgilerin aktarimi
55 151

Tanistirma

“Bir igse alistirma programinda yer almasi gereken belli baghi konular;
isletmenin tanitimi, isgéren haklari, is bilgileri ve tanlstlrmadlr.”152 Ulkemizde saglik
personellerinin egitimini Akdag: “Birinci basamak saglik hizmetlerinde gorev yapan
veya yapacak olan aile hekimleri ve hemsirelerin uyum egitimleri yapilmaktadir.
Ozellikle Hifzissthha Mektebi tarafindan internet iizerinden sistematik olarak egitim
devam  etmektedir. ~ Hemgsirelik  egitimi  {iniversiteye  temellendirilmistir.
Universitelerdeki egitim miifredatlar1 giiniimiiz kosullarina gore yeniden elden
gecirilmis ve gﬁncellenmistir.”153 Ulkemizde saglik sektdriinde calisanlarin egitimi hep

arka planda kalmistir. Son zamanlarda 6zellikle 2000’den sonra buna énem verilmistir.

1497 Kogel, Isletme Yoneticiligi: Yonetim ve organizasyon, Organizasyonlarda davrams, Klasik-

Modern-Cagdas ve Giincel Yaklagimlar, istanbul, 2011, s.362

%Y. Dede-S. Yaman, “Fen Ogrenmeye Y énelik Motivasyon Olgegi: Gegerlik ve Giivenirlik Caligmas:”,
Necatibey Egitim Fakiiltesi Elektronik Fen ve Matematik Egitim Dergisi C.2, S.1, 2008, s.20

YR, Karalar ve Ark. Genel isletme (Editor (Ed). G. N. Zeytinoglu), Eskisehir, 2009, s.165

2M. S. Simsek-A. Celik, Genel Isletme, Konya, 2008, 5.223

R, Akdag, Tlerleme Raporu: Tiirkiye Saglikta Doniisiim Programi, Ankara, 2008, s.91
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Saglik sektoriindeki personel egitimi, seminerler, toplantilar gibi faaliyetlerle
giderilmeye calisilmaktadir. Saglik sektoriindeki isletmeler 6zellikle insan hayatiyla
ilgilendiginden hayati 6neme haiz isletmelerdir. Calisanlariin da bunun bilicinde
olmasi, kendini gelistirmesi ve egitmesi gerekmektedir. Yoneticilerde bunu yakindan
takip etmeli ve personellerini mutlaka zaman zaman egitime almalar1 gerekmektedir.
“Bir isi iyl yapmak i¢in egitimini almasi, {izerine zaman harcamasi, vazge¢meden

ve y1lmadan ¢aba sarf etmesi ve bol bol sabretmesi gerekir.” 154
Isletme egitiminden beklenen yararlar sunlardir:
Bingol’e gore:

“Egitim, 6grenme siirecini kisaltir,
- Is verimliliginde artis saglar,
- Is gorenlerde isletmeye kars1 olumlu tutum yaratir,
- Gozetimin azaltilmasini saglar,
- Baz ¢alisma sorunlarinin ¢éziimiine yardimci olur,

- Orgitte siireklilik ve esneklik saglar.” *°

Sabuncuoglu ve Tokal’e gore:

“Uretim artist

- Kalite artis1

- Maliyetlerde diisme

- Zamandan artirim

- Fire ve 1skartalarda azalma

- Is kazalarindan azalma”*®

“Tiirkiye’de saglik hizmetlerinin gerceklestirilmesinde ¢ok 6nemli pay1 olan
Saglik Bakanligi biinyesinde kurumsal boyutta uyum ve gelistirme egitimleri olarak
cesitli hizmet i¢i egitim programlar1 diizenlenmektedir. 657 Sayili Devlet Memurlari
Kanunu ve Saglik Bakanliginca hazirlanan Hizmet I¢i Egitim Yonetmeligi geregi,
Saglik Bakanligi biinyesinde ¢alisan personelin hizmet i¢i egitim programlarina

59157

katilmasi zorunlu kilinmistir. Kamu saglik sektoriinde olumsuzluklari ortadan

154 .. http://foralittlechange.blogspot.com/2007/04/motivasyon-zerine-makale_30.html (25.09.2012)
% Ates, Saglik Isletmeciligi, 2011, s.313; Bing®l, 2000, 243-245’den alint1

1567 Sabuncuoglu-T. Tokol, isletme, istanbul, 2009, 5.329

%7 Ates, Saglik Isletmeciligi, 2011, 5.316
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kaldirabilmek i¢in egitimlerde Bingdl, sabuncuoglu ve Tokol’un belirttigi bu ftktorler

amag edinilmis ve bunlara gore 6nlemler alinmaya caligilmistir.
Ergiil’e gore hizmet i¢i egitimin beklenen yararlar sunlardir:

- “Verimliligi ylikseltmek,

- Performansi arttirarak ¢alisanlarin glidiilenmesini arttirmak,

- Personeli {ist kadrolara hazirlayarak eleman ihtiyacin1 orgilit iginde
saglamak,

- Is kazalarmi ve isten kaynaklanan sikayetleri ve hatalar1 azaltmak,

- Orgiite dinamizm ve sayginlik kazandirmak,

- Orgiit yapisin, dis gevreden gelen degismelere kars1 esnek hale getirmek,

- Kisiler ve boliimler arasi iletisimi katkida bulunmak,

- Bakim ve onarim giderlerini azaltmak,

- Ise ge¢ kalma ve devamsizliklari en aza indirmek,

- Yoneticilerin denetim ve nezaret yiiklerini azaltmak.”'*®

2.19. Ozel Yasama Saygi
Isletmede ¢alisan olsun, ydnetici olsun, biitiin herkesin 6zel yasamina dikkat

etmelidir. Ozellikle yoneticilerin personelin sikintilarini ¢dzmesi ve onlarin problemleri
ile ilgilenmesi kendisine verilen 6nemin algilanmasini saglayacak ve ¢alisma arzularini
tetikleyecektir. “Isgorenlerin isyeri disindaki aile iliskilerini, sosyal faaliyetlerini, 6zel
tutkular ve zevk igin yapilan ¢abalarin1 yoneticilerin 6zel olarak ilgilenmesi,
isgbrenin igyerine baglanmasinin da 6nemi tartisilmaz.  Isgérenlerin sorunlarini
hosgorii ile karsilamak,  ¢6ziime kavusturmaya calismak, onlarin her tirli
»»159

problemleriyle ilgilenmek, onlarin isbirligi ve ¢alisma arzusunu giiglendirecektir.

2.20. Yapilmaya Deger Bir Is Verme

Cogu kimseler yapilmaya deger bir ise sahip olduklar1 zaman daha ¢ok
calisirlar. Bu takdirde kisiler bdyle bir isi yapmakla sadece kendi ¢ikarlarina ve
isletmeye degil, tiim toplum i¢in degerli bir hizmeti bagarmanin mutlulugunu duyarlar.
Insanlar baskalarina yardim etmekten ve bunun olumlu etkilerini gormekten biiyiik zevk
duyarlar. Calisana yapilmaya deger bir is verirsek daha iyi hizmetler basarabilmek

hususunda fiziksel, diisiinsel ve 6zellikle duygusal giicii artar.

8 H. F. Ergiil, “Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri”, Dicle Universitesi Egitim Fakiiltesi ilkogretim
Bolimii, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, C.4, S.14, Diyarbakir, 2005, s.67-79
150 .

Ergiil, s.67-79

82



2.21. Ustleriyle Dogrudan Goériisme
“Ustiin astlarin tatmininde 6nemli rolii vardir. Ancak iliskilerin bi¢imi pek acik
— secik olmayabilir. Pelz, iistlin astlarin tatminindeki etkisinde astlarin algilarinin da rol
oynadigint bulmustur. Bir arastirmada vasifsiz iscilerin kendilerine karigmayan
nezaret¢ilerden memnun olduklari, belirli bir beceriyi kullanan beyaz yakal1 is¢ilerin ise

nezaretgiler ile siki iliskiye onem verdikleri gérﬁlmﬁstﬁr.”lGo

Her ¢alisan kurumunda
iistlerinin ulasilmaz oldugunu sanmaktadir. Modern yonetici astlarina bunun bdyle
olmadigini ve kendisinin de ¢alisanlar gibi bir varlik oldugunu hissettirebilirse ¢alisan
personel daha rahat iistleriyle dertlerini paylasabilecektir. Sorunlarini iistleriyle paylasan
bir kisi bu sorunlarin ¢aresini de daha kolay bulacaktir. Buda isindeki ¢aligma azmini ve

istekliligini daha yiikseklere ¢ikaracaktir.

3. ORGUTSEL-YONETSEL ARACLAR
3.1. Amag Birligi

Orgiitsel-Yonetsel faktorlerden amag birligi kisinin ve isletmenin aym hedef icin
birlik yapmasidir. Ayni1 hedefi belirlemesidir. Isletmenin yiikselisi ile sevinen ¢alisanlar
mevcut ise o isletmede birliktelik ve motivasyon iist seviyededir. Isletme ise belirledigi
amaglart acgikca belirtmelidir ki, calisanlarda kendisinden beklenenleri bilsinler.
Amaglardaki aciklik ve dogru yonetim kurumdaki stresi en aza indirgeyecek
sabitleyebilecektir. “Orgiit ve isgdrenin birbirinden farkli ve c¢ogu kez de celisen
amaglar vardir. Ornegin; isgéren orgiitten adil ve yeterli iicret, is giivenligi, uygun
calisma kosullari, taninma ve saygi gdrme vb. istekleri bulunur. Orgiit ise bireyden;
orgiit tarafindan verilen rolleri oynama, isbirligi ve Orgiit biitiinliiglinii saglayict
davraniglar, devamlilik vb. isteklerde bulunur. Bu noktada iggéren amaglar ile orgiit
amaclarinin uyumlastirilarak orgiit ve Isgdrenlerin amaglarina ulasmalarmi saglamak

onemlidir.”*%*

1604 Kantar, isletmelerde Motivasyon, Istanbul, 2010, 5.67-68

161Budak-Budak, s.371
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3.2. Zaman Yonetimi

“Yasadigimiz ¢agin en Onemli Ozelliklerinden basinda hi¢ kuskusuz “zaman
darlig1” gelmektedir. Bu durum her insan i¢in s6z konusudur; ev hanimindan bir genel
miidiire kadar toplum ig¢indeki her birey zamanin yetmediginden sikayet¢idir. Siiphesiz
ki zamani iyi diizenlemeyen bir birey kagmilmaz olarak stres altina girecektir.”'®?
“Zamanm kontrol edilmemesi durumu ciddi endise, hayal kirikligi ve panik
yasanmasina neden olmaktadir. Bu nedenle, orgiitlemede zamanin 1yi kullanilmasi i¢in
zaman yonetim ilkelerine bag vurmayi1 gerektirmektedir. Diger bir deyisle, zamanin
planlama, organize edilmesi ve kontrol edilmesi s6z konusudur.”'®® Kiiresellesen
diinyada, iilkeler arasindaki sinirlarin ortadan kalkmasiyla birlikte isletmeler zamanla
yarismaya baslamistir. Cilinkii piyasada ilk olan bir isletme mutlaka pastadaki payin
biliylik cogunlugunu alacaktir. Fakat biitiin isletmelerde en alt kademeden en iist
kademeye her seviyedeki calisan zamaninin yetmediginden sikayetcidir. Yoneticiler

personele zaman kullanimi konusunda egitimler vererek onlarin is yerindeki zamanini

en uygun ve en verimli sekilde gecirmelerini saglamalidir.
Zamanin iyi kullanilmasin1 Ornek ve Aydin ii¢ temel prensibe baglamaktadur.
“- QGiinliik yapilacak islerin listesinin ¢ikarilmasi,
- Islerin 6nem ve dnceliginin ¢ikarilmast,

- Islerin ©6nceligine gbre programin yapilmasit ve giinliik programimn

belirlenmesidir.” 164

3.3. Sosyal Destek

Sosyal destek kisinin temel sosyal ihtiyaglarini diger calisanlarla etkilesim
sonucunda tatmin edilmesidir. “Isyerlerinde sosyal destegin, bireylerin olumlu ydnde
etkiliyor olusu, son yillarda iizerinde durulan konulardan birisidir. Is yerinde kurulan
yakin arkadas iliskileri, is disindaki aile toplantilar1 sosyal destek saglamaktadir. “Stres
yonetiminin 6nemli halkalarindan biri olan sosyal destek yaklasimi, bir taraftan katiliml

yonetimi kolaylastirirken, diger taraftan kisler arasi yakinlik ve psikolojik destek

162Ornek—Aydm, s.214; Baltas ve Baltas, 2002; 273°den alint1
%30 nek-Aydin, s.214; Coffey vd. 1993; 528’den alinti
1640rnek-Ayd1n, s.216
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saglamaktadir. Boylece sosyal destek hem bireyler arasindaki iliskileri, hem de bireyle

orgiit arasindaki iliskileri gelistirmektedir.”*®

3.4. Sosyal Asistan ve Damismanhk Hizmetleri

Sosyal asistan ve damigsmanlik hizmetleri genelde personelin ise uyumunu
saglamak i¢in yapilamaktadir.. Bununla birlikte sosyal asistan ve danigsman organ
arasinda belirli bir fark oldugu soylenebilir. Sosyal asistan daha ¢ok personelin sosyal
sorunlarina (geng ve sakat elemanlara yardimci olmak, ailesel sorunlarla ilgilenmek
gibi) yardimci olmak i¢in gorevlendirilir. Sosyal danigsman ise Ozellikle personel ile
yonetim arasinda uyum ve isbirligini kolaylastirarak, isletmede sosyal bir havanin
olusmasina ve iligkilerin gelistirilmesine yardimei olur. Bu iliskilerin gelismesi ile

personelin isteki motivasyonu ve verimi yiikselecektir.
3.5. Kararlara Katilma

Kararlarin alinmasinda Isgdrenlerin s6z sahibi olmasi, calisanlar agisindan
giidiileyici bir etkiye sahiptir. Katilimli bir ydnetimle isletmeyi yoOneten yonetici,
miitkemmel bir bilgi alisverisi sistemi kurarak, sorumluluk dagilimin1 arttiracaktir. “Tam
Katilim, bir isletmedeki tiim personelin islerini daha iyi yapmasi ve miisterilerin istek ve
beklentilerini karsilayabilmesi i¢in karar verme yetkisinin yaygin ve etkin paylasimi

seklinde tanimlanabilir.”**

“Calisan elemanlar kendi uzmanlik alanlarini en iyi sekilde bilip bu konuda
gelistirilmesi gereken konularla ilgilide daha fazla bilgiye sahiptirler katilimin ¢ok
olmas1 sorumluluklar: arttirir. Personelini kaynaklar kiimesi olarak goren yonetici zeki
bir yéneticidir.”167 Bir isletmede isi yapan yonetici degil calisandir. Yonetici isi yaptiran
konumunda oldugundan is ile ayrintili bilgiye c¢alisan sahiptir. Katilimli yonetimle
isletmeyi yoneten modern yonetici alacagi kararlarda daha az hata yapacaktir.
Kararlarda kendisinin de katkisinin oldugunu bilen ¢alisan daha iyi motive olacak ve

isletme ile biitiinlesecektir.

“Orgiitsel-yonetsel faktorlerden kararlara katilma ile ilgili olarak otel
isletmelerinde yapilan bir c¢alismada, c¢alisanlarin  motivasyonunun Dbasart ile

gergeklestirilmesinin -~ tim otel  yonetiminin  ve c¢alisanlarimin  katilimi  ile

165 24

Ornek-Aydin, s.218
1%%] ' Akat-G. Budak-G. Budak, Isletme Yonetimi, izmir, 2002, s.118
1677 Isiksagan, Etkili Motivasyon: Pozitif Diisiincenin Sihirli Giicii, Istanbul, 2010, s.137
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saglanabilecegi belirtilmektedir.”*®®

3.6. Tletisim

Iletisim kisaca kisiler arasinda yatay ve dikey olarak bilgi alisverisidir. insanlar
ister yiiz yilize olsun ister bagka sekilde olsun birbirleri ile iyi iletisim i¢inde
olmalidirlar. Kisiler arast duygu ve diislincelerin Orgiit i¢inde yayilmasi Orgiit ici
davranislari etkiler ve yonlendirir. Iyi bicimde organize edilen iletisim sistemi bireylerin
motivasyonunu artirict etki saglar. “Iletisim, herhangi bir konu hakkinda kisi veya
kitleye bilgi vermek, 6gretmek, fikir empoze etmek, kendi tezimizi savunmaya ikna

etmek vb. i¢in sdz yada sembollerle yapilan karsilikli aligveris islemidir.*®

Isletmelerde isgdren-ydnetim, yonetim-isgdren arasinda karsilikli anlasma araci
olan iletisim sozlii, yazili, gorsel olabilecegi gibi temas seklinde de olabilir. iletisim
organizasyon olgusunun temelinde yer alir. Etkili bir iletisim politikasinin uygulanmasi
isletme ¢alisanlar1 arasindaki sosyal bagi giiclendirecek ve ise bagliligi da buna paralel
olarak arttiracak, motivasyonu da hizla yiikselecektir. Isletmelerde bunu saglamakta
oncelikli olarak iki yonlii isleyen acik iletisim kanallarinin varligina baghdir. “Iletisim;
ozellikle bilisim sektorii isletmelerinin iletisimden yoksun bi¢imde krizlerle basa
ctkmaya calismalar diisiiniilemez. Iletisim ilkesi yoneticilerin astlariyla olan
iligkilerinden, uydu baglantilarinin kurulmasina; halkla ve sosyal ortaklarla olan

iligkilere varincaya kadar ¢ok boyutlu, etkilesimli bir siireci ifade eder.”*"

Sabuncuoglu ve Giimiis’e gore iletisim su sekildedir: “Iletisim, toplumsal yapinin

. 171
¢imentosunu olusturur.”

Organizasyonlarda kurulacak olan 1yi bir iletisim sistemine baktigimizda;
iletisimin, gerekli iliskilerin kurulmasinda ve hayatin devamliligini sagladigy,
isletmelerde caligsanlar arasinda bilgi, anlam, duygu ve diisiincelerin karsilikli aktarimini
gerceklestirdigi sdylenebilir. Isletmelerde kurulmasi ve isletilmesi gereken genisletilmis

iletisim siireci Sekil 19°da ki gibi olusturulmalidir.

'%8E Oriicii-C. Kanbur, “Orgiitsel — Yonetsel Motivasyon Faktorlerinin Calisanlarn Performans ve

Verimliligine Etkilerini Incelemeye Yonelik Ampirik Bir Calisma: Hizmet ve Endiistri isletmesi Ornegi”,
Celal Bayar Universitesi, Yonetim ve Ekonomi Dergisi, C.15, S.1, Manisa, 2008, s.88; Tanriverdi ve
Oktay, 2001:40°dan Alint1

1097 "Sabuncuoglu, Isletmelerde Halkla iliskiler, Bursa, 2008, 5.49-50

7op S. Ornek,Bilgi Toplumunda Kriz Yénetimi Stratejileri, Ankara, 2006, s.244

1717, Sabuncuoglu- M. Giimiis, Orgiitlerde Iletisim, istanbul, 2008, s.2-5
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Sekil 19: Genisletilmis Tletisim Siireci

ALICI ANLAM
GoONDERICI ™| mesa; =P kanaL =P =

SIFRE BULMA

GERI

BILDIRIM C——

Kaynak: H.Can-S. Kavuncubasi-S.Y1ldirim, Ankara, 2009, s.397

3.7. Is Basitlestirme, Is Genisletme, Is Zenginlestirme ve Is Rotasyonu
3.7.1. Is Basitlestirme

Is basitlestirme calisanlarin ve isletmenin bir hedefe daha az emekle, daha kisa
siirede ulagsmasidir. Bunu gergeklestirmek isteyen isletme kurumdaki gereksiz isleri
ortadan kaldirmali ve Isgdrenlerin yaptigi isler ile dengeli olarak galigmalarmi
saglamalidir. Gereksiz isleri ortadan kaldirmayan yonetici personelini gereksiz yere
yoracak ve yipratacaktir. Isin sonucunda da emeginin bosa gittigini anlayan isgdrenin

verimi diisecek ve motivasyonu en alt seviyeye inecektir.
3.7.2. Is Genisletme

Is genisletme, is basitlestirmenin tersine ise iliskin farkli birka¢ gorevin bir
araya getirilmesidir. Is genisletme, isgérenin monotonluktan kurtulmasmi saglamakla
beraber, isgorene yeni isler yiiklediginden is gdrence fazla kabul gdrmemektedir. Is
genigletmesi c¢alisganin bir isi tamamlamas1 i¢in yapmasi gereken gorev sayisindaki
artistir. s genisletmesi, aslinda bir isletmenin mevcut isleri yeniden diizenlemesi ve
yeniden isletmeyi yapilandirmasidir. Yeniden yapilanan bir isletme calisanlar igin ekstra
bir is yiikiidiir. Isletme icin ise arti giderdir. Is genisletme monotonlugu ortadan

kaldirarak Isgdrenlerin farkli islerle ugrasmasini saglar.172

72 Ates, Saglik Isletmeciligi, 2011, 5.301
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3.7.3. Is Zenginlestirme

“Is zenginlestirme bir is tasarimi teknigi olup, calisanin isinin gerektirdigi
becerilerinin ve yeteneklerinin artisina neden olan dikey biiyiimedir. s zenginlestirme,
mevcut yeni islere yeni deneyimler, genisletilmis sorumluluklar ve tesvik edici
ozellikler kazandirmak tiizere yeniden bi¢im verilmesi programidir. Zenginlestirilmis

173 g zenginlestirme, isgorene kendi isi

isler calisanlara farkli isleri yapma firsati verir.
ile ilgili olarak planlama, orgiitleme, denetleme yapabilmek konusunda yetki ve
sorumluluk verilmesidir. 1s zenginlestirmesi, faaliyet alaninin dikey yonde
genisletilmesi olarak tanimlanir. Is zenginlestirme, isi yeniden tasarlama niteliginden

dolay1 motivasyonun bir sekli olarak tanimlanir.

“Is zenginlestirmesi drnekleri, iste insanlara-niteliksiz islerde biiyiime-gelisme ve
olgunlagma imkani verilirse, onlarin is ¢evresine ve islerine olduk¢a sorumlu ve tiretken
yaklasacaklarin1  gostermektedir. Insanlar bu olanaklar kendilerine verildiginde,
kendilerine saygi ve kendilerini gerceklestirme ihtiyaglarini, islerinin planlanmasi,
orgiitlenmesi, giidlilenmesi ve kontroliine katilmak suretiyle doyurma gayretine

17 fs zenginlestirmesi bireylere daha fazla sorumluluk, daha anlamli bir

girigsmektedir.
15, daha fazla kontrol ve geri bildirim saglayacaktir. Bunun yaninda motivasyonu
arttirirken, is kalitesini yiikseltecektir. Siirekli, tek diize yapilan ve 6nemli zihinsel ¢aba,
farkli diisiinme gerektirmeyen isler, bir siire sonra igsgorenler icin sikic1 ve ¢ekilmez

olmaya baslamaktadir.

3.7.4. 1s Rotasyonu

Is rotasyonu ile ydnetici isletmede calisan personeller arasinda doniisiim ile her isi
her calisana yaptirmaktadir. Is rotasyonu ile islerin tamamu ile bilgilendirilen ¢alisan,
izne ayrilan, hastalanan ve raporlu olan personelin yerini doldurmakta ve islerin
birikmemesini saglamaktadir. Yonetici bunlar1 diisiiniir ikameli bir sekilde ¢alisanlarini
organize etmedigi takdirde, personeli yoracak ve strese sokacaktir. Strese giren

calisanlarda ise motivasyondan s6z etmek miimkiin degildir.

3N. Altun-N. Bahgecik, “Yatakli Tedavi Gruplarinda Calisan Hemsirelerin Is Zenginlestirme
Faaliyetleri”, Maltepe Universitesi Hemsirelik Bilim ve Sanati Dergisi, C.2, S.2, Istanbul, 2009, s.2
ap, Balci, (")rgiitsel Gelisme; Kuram ve Uygulama, Ankara, 2000, S.163;Hersey ve Blanchard, 1982,
61’den alint1
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Sabuncuoglu’na gore is rotasyonunun faydalar1 sunlardir:
“Takim ¢alismasinda etkinlik artar.
- Gelecegin yonetici adaylar1 hazirlanir.
- Farkli kisilerle ¢alisildigi i¢in sosyal biitiinliik saglar.
- Kisilerin birbirlerini yedeklemesi saglanir.
- Siirekli ayni1 isi yapmaktan kaynaklanan monotonluk duygusu ortadan kalkar.
- Yonetici 6gretirken kendi isini aksatabilir.
- Yonetici astina dogru seyleri 6gretirken kendi yanliglarini da aktarabilir.
5175

- Egitim sirasinda fire ve 1skartalar yada is kazalar1 olusabilir.

3.8. Performans Degerlendirme ve Olcme

Performans degerlendirmeyi, her bir ¢alisanin sahip oldugu yetenekleri ise ne
kadar yansittig1 ve isin gerekliliklerini ne 6l¢iide karsiladigini gosteren bir lgme sistemi
olarak tanimlayabilir. Performans degerlendirme sistemi, calisan1 degerlendirerek
isletme i¢indeki konumlarina iliskin karar vermeyi kolaylastirir. Bu degerlendirme
isleminin dogru ve objektif bir bigimde yapilabilmesi i¢in, is analizi ¢aligmalari ile isin

performans standartlarinin belirlenmesi gerekir.

Performans degerlendirmenin basarili olabilmesi i¢in is analizi ile belirlenmis

standartlarin baz1 6zellikleri tagimasi gerekmektedir. Bu 6zellikler:

“Spesifiklik
- Olgiilebilirlik
- Gergeklik™*"

Ulkemizde 2000°1i yillardan itibaren gelisen ve hizla degiserek biiyiiyen kamu
saglik sektoriindeki degisimi Akdag su sekilde ifade etmistir: “Ulkemize has bir model
olarak gelistirdigimiz performans 6l¢iimii ve buna dayali ek 6deme sistemi, bireysel
performansi Olcerek saglik hizmetlerinin 1iyilestirilmesi, kaliteli, verimli hizmet
sunumunun tesvik edilmesi ve saglik ¢alisanlarinin motive edilmesi amaciyla 2003
yilinda 10 ilde pilot olarak uygulamaya baslanmistir. Buna binaen performansa dayali
ek 0deme sistemiyle kalitenin tanimi degismistir. Saglik kuruluslarinda arzin yerini
talep almistir. Kamu saghiginda hasta odakli yaklasimlar olusmus ve yeni bir kalite
anlayis1 ortaya ¢ikmistir. Bu performans dlgme sistemiyle hizmetler kayit altina alinmis

ve sistemdeki kacaklar Onlenmis, kurumlardaki verimlilik ve isgorenlerin is yikil

57, Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamali, Bursa, 2008, 5.151-152
176Ates, Saglik Isletmeciligi, 2011, 5.321; Sabuncuoglu, 2000 164’den alint1
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azalmistir. Hekimlerin biiyiik bolimii kamuda tim giin ¢alismaya baslatilmis ve
hasta/miisteri odakli yeni bir olusum meydana gelmistir. Uygulanan performansa dayali
ek Odeme sistemi personeller arasida rekabeti arttirmis, bunun sonucunda
verimliliklerde biiyiik Olglide artis saglanmis ve calisan ve hasta memnuniyetini

maksimize etmistir.”*"’

Kamu saglik sektoriinde ¢alisanlarin performansini 6lgmede oncelikle hasta
muayene sayist ve verilen hizmet, c¢alisilan giin sayis1 ve elde edilen verim
kullanilmakta ve personel buna gore degerlendirilmeye tabi tutulmaktadir. Kamu saglik
sektoriindeki degisimlere binaen Kirklareli ili kamu saglik sektorii de degisimlere
ugramis ve ii¢ farkli birime ayrilmistir. Bu birimler Halk Saghg Miidiirliigii, 11 Saglik
Midiirliigiic ve Kamu Hastaneler Birligi’dir. “Bireysel performans hesaplamasinda
kullanilan temel ¢ikis noktasi saglik hizmeti verilirken kullanilan muayene, ameliyat
gibi islemlerin bagildegerleridir. Biitlin basamaklarda benzer bicimde isleyen
konulardan biri; klinik hizmeti veren doktorlarin bedensel ve zihinsel faaliyetlerine
dayali performans Slgiimleri bagil degerlerin toplamiyla dogrudan, laboratuvar bransi
hekimler, yoneticiler, hekim dis1 saglik personeli ve diger personelin degerlendirilmesi
ise bagil degerlerden olusan kurulus ortalama puanma aranla dolayli olarak
yapilmaktadir. Hekim sorumlulugunda olsa da cihaz ve diger saglik personeli tarafindan
yapilan enjeksiyon ve laboratuvar islemleri gibi islemler degerlendirme disinda
birakilmasi tercih edilmistir. Ikinci basamaktan farkli olarak, birinci basamak saglik
hizmetlerinde performans degerlendirmesine asilama oranlari, bebek-gebe izlem sayilari
ve tarama testleri gibi koruyucu hizmete yonelik Olgiitler ile kirsal bolgede caligsma
puani, egitim ve aragtirma hastanelerinde ise bilimsel yayinlar ve asistan egitimi gibi
Olciitler eklenmistir. Yine egitim hastanelerinde klinik sef ve yardimcilarina, belirlenen
diizeydeki teorik ve pratik egitim programina karsilik ilave puan verilmektedir.”"®

3.9. Kalite Kontrol Cemberi

Kalite Kontrol Cemberleri, giinlimiizde bir ¢ok organizasyon, yapi, olusum ve
birlesimlerde ortaya cikan ekiplerin ve bu birlikteliklerin ortaya koydugu ortak
calismalar1 ifade eder. Kalite Kontrol Cemberlerleri; ¢alisanlarin yaptiklar is ile ilgili

cesitli sorunlarin kaynaklarini ve nedenlerini; birlikte ¢alisarak ve periyodik toplantilar

" Akdag, s.91
178Ates, Saglik Isletmeciligi, 2011, 5.327-328; Demir, 2007, 281, Performans Y&netimi ve Kalite
Gelistirme Daire Bagkanligi; 2008,; Akt. Ergin, 2009, 124-125den alint1
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yaparak arastiran, bulan, ¢dzen ve iist kademe yonetimine rapor eden goniillii kisilerden

olusan bir gruptur.

Geleneksel yonetim tarzi ile Kalite kontrol ¢emberleri yonetim tarzi arasindaki

farki Cetin Tablo 5’te siralamistir.

Tablo 5: Geleneksel

Karsllastlrllmam179

ve Kalite Kontrol

Cemberleri Yonetim Tarzlarinin

Geleneksel Yonetim Tarzin1 Uygulayan

Y Onetici

Kalite Kontrol Cemberleri YOnetim

Tarzin1 Uygulayan Y 6netici

e Beraberindeki calisanlara ve bunlara
ulagilabilmesi i¢in izlenecek yollar1 dikte
eder. Kalite ve iiretim ile ilgili standartlar
bildirir.

e Beraberindeki calisanlara is
gordiirebilmek icin onlar1 zorlar ve baski
yapar.

e (Calisanlarin performanslarim1 konrtrol
eder, degerlendirir ve performansina gore
basarili ya da basarisiz seklinde bir
yarglya varir.

e Beraberinde calistirdiklar1 calisanlarin
yeteneklerini gelistirir ve bunlar arasindan
basarili olanlar yiikseltir.

e Kendisi tutum ve davranislartyla bizzat
ornek olma yoluyla ¢alisanlarinin kurallar
bozmasini ve {iretimi diisiirmesini 6nlemis
olur.

e lslerin goriilmesi ile ilgili yeni
yontemler  gelistirir  ve  uygulatir.
Yenilikleri bizzat gelistirir ve

uygulanmasini saglar.

o Is ile ilgili sorunlar1 gorebilmek ve
bunlara ¢6zliim yollar1 bulabilmek igin
beraberindeki c¢alisanlarla birlikte calisir.
Standartlarin ve amaclarin saptanmasinda
onlara yon verir ve yardim eder.

o Miicadeleyi  gerektiren  tiirden
amaglart saptayabilmeleri igin ¢alisanlara
yardimci olur.

. Calisanlarini, kendi performanslarini
kendilerinin degerlendirebilecegi tarzda
egitir ve bu yoldan kisilerin kendi
kendilerini degerlendirebilmelerine olanak
saglar.

. Basariya ulagabilmeleri i¢cin
calisanlar1 tegvik eder, eksik yonlerini
giderebilmeleri i¢in onlara yardimeci olur.
o Gelisme ve yenilikleri
izleyebilmeleri ve bunlarin gerisinde
kalmamalar1 igin c¢alisanlarina olanak
saglar.

. Kurallar1 rasyonel yonden ele alir,
yararlarim1 ve geregini aciklar, bunlara
uyulmadigi zaman ortaya ¢ikabilecek
olumsuz sonuglari anlatir.

o Calisanlarin yeni yontemler bulup
geligtirebilmelerine  yardimer olur ve
onlar1 tesvik eder.

Kaynak: C., Cetin, 2010, s.139143-144

5Cetin, 5.139-143-144
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3.10. Miizik Esliginde Calisma
“Monotonlugun yarattigi stresli havayr dagitmak ve ¢alismay1 daha ilgi ¢ekici hale

getirmek icin miizik esliginde bir ¢alisma diizeni kurulabilir. Miizigin ¢alisma verimini
arttirdigl, Ozellikle sozsiiz ve hafif miizigin dinlendirici etki yarattigi ve bdylelikle
monotonluk havasindan isgérenin uzaklastigi yapilan bir ¢ok arastirmayla
saptanmlstlr.”180 Miizigin insanlar iizerindeki olumlu ve rahatlatici etkisi arastirmalar
sonucunda kanitlanmistir. Ozellikle klasik miizigin insanlar iizerinde rahatlatici etkisi
vardir. Rahatlayan stresten kurtulan insan is ortaminda daha verimli ve diizenli ¢alisir.

3.11. Disiplin Sistemi

“Disiplin; “personelin inanarak ve arzu ederek isyeri kurallarina ve diizenine

uygun davranis gostermesini saglayan gii¢” seklinde tanimlanabilir.”*®*

Isletmede bulunan tiim personelin gérev alanlar ile isletmeyle ilgili hedeflere
ve amaglara ulagmak i¢in personele yoneltici ve personeli itici olumlu ve olumsuz
kurallarin biitinii  olarak tanimlayabiliriz. “Disiplin kavrami, Orgiitlii yasamanin
vazgecilmez bir unsurudur. Kurallar, bilingli ve belli bir diizen i¢indeki davranislarin
yaninda disiplinin, cezay1r da hatirlattigi bir gergektir. Dogdugumuz andan itibaren
orgiitlerle i¢ ice yasamak durumunda olmamiz nedeni ile yasantimizin her boyutunda

disiplin kavramiyla karsilasmaktan kag:mamaylz.”182

Disiplin kurallar sirketlere gore farklilik gosterebilir. Ortak amaglart olan bu

disiplin kurallar1 Adair’e gore sunlardir:

“Personelin, sirketin kaynak, iirlin, miisteri ve hissedarlarin korunmasi,
- Isgorenlere cift tarafli memnuniyet dogrultusunda davranis bicimlerinin
yaratilmasi ve diizenlenmesi,
- Kayiplarin ve verimsizliklerin 6nlenmesi,
- Organizasyonun toplumda iyi bir konumda bulundugunu gdstermek
suretiyle, halkla iliskiler fonksiyonunun iistlenilmesidir.” '3
Saglik kurumlarinda ¢alisan personel, is kosullari, {icretler, g¢alisma

iligkileri, yonetim tarzi vb. konularda sikayetler de bulunabilir. Sikayet, personelin

dogal hakkidir. Yoneticilerin gorevi ise sikayetleri gormemezlikten gelmek veya zorla

180

Z. Sabuncuoglu-M. Uz, Orgﬁtsel Psikoloji, Bursa, 2008, s.92

1818 dak-Budak, s.371; Eren, 2001; 453 alint:

1828 1dak-Budak, s.371

83 Ates, Saglik Isletmeciligi, 2011, 5.331; Adair, 1989; Akt. Sabuncuoglu, 2000, 285’den alinti
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bastirmak degil, tam tersine biitlin sikayetleri dikkatli bi¢imde dinlemek, anlamak,
sikayetlerin nedenlerini aragtirmak ve ¢ozlime kavusturmak olmalidir.

Calisanlar is yerlerinde yapilan diizenlemelere ve degisikliklere tepki
gostermektedirler. Bu gosterilen tepki kisiden kisiye farklilik gdstermektedir. Bu
farklilik kisinin igyerindeki sosyal sartlanma durumuna ve degismeden Onceki ve
degismeden sonraki konumuna gore degisir. Degisim sonucunda olumlu bir degisim s6z
konusu ise kisi sesini ¢ikarmayacak ve yapilan de§isime uyacaktir. Eger olumsuz bir
degisim yasamig ise buna tepki gosterecek ve motivasyonu ve verimi diisecektir.

Baransel’de bu durumu Sekil 20’deki gibi izah etmistir.

Sekil 20: is yerindeki degisikliklere Kisinin Tepkisi

DEGISIKLIK TEPKI

TAVIR, TU VE DAVRANIS

KISININ GECMISI IS YERINDEKI
SOSYAL SARTLAR
Kaynak: A.,Baransel, 2001, s.258

Disiplin siirecinde insan davraniglar1 yapilan uygulamalara goére degisim
gostermektedir. Ik asama olan sdzlii ¢oziim asamasinda personel ikaz edilerek yada
olumlu davranisina gore odiillendirilerek davranisi sekillendirilir. ikinci asama olan
yazili ¢6zliim asamasinda ise ilk asamada degistirilemeyen davraniglarin diizeltilmesine
calisilir. Tkinci asamada meydana gelen personel iizerindeki davranis sekillenmeleri son
asama olan karar verme asamasinda personel iizerindeki yaptirim ve iyilestirilmelerin

neler olabilecegine karar verilmesi ile son bulmaktadir. Can-Kavuncubasi-Yildirim
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danigmal1 disiplin siirecinde personelin davranis degistirme asamalarini Taplo 6’daki

sekilde yorumlamislardir.

Tablo 6: Damismah Disiplin Siirecinde Davramis Degistirme

Birinci ikinci Asama Karar Verme
Asama
| |
SozlU ¢ozim Yazil ¢éziim Yazil ¢éziim

Ve onay ﬁ ve onay ﬁ ve son onay

Dosyaya not izleme izleme
izleme
Dizelme Duzelme
Yok Var
C6zim Co6zim G6zum
Takdir ve Tesvik

Kaynak: H.Can-S. Kavuncubasi-S.Yildirim, Ankara, 2009, s.474; J., Redeker, 1985,

s.11’den alint1
3.12. Sendikalasma

Sendikay1 ¢ok genel bir tanimlama ile is¢i smifinin ekonomik ve toplumsal
alanlardaki hak ve cikarlarini savunan, yasam ve calisma kosullarini gelistirmeyi
amaglayan mesleki orgiitler olarak tamimlamak miimkiindiir. Ulkemizde 07.05.1983
yilinda yiriirliige giren 2821 Sendikalar Yasasi’nin 2. Maddesi ise sendikay1 soyle
tanimlamaktadir: “Sendika, iscilerin ve isverenlerin ¢alisma iliskilerinde, ortak
ekonomik ve sosyal hak ve menfaatlerini korumak ve gelistirmek icin meydana

184 Calisanlarm olumsuz calisma

getirdikleri tilizel kisilige sahip kuruluslara denilir.
kosullarindan zarar gérmemeleri i¢in olusan sendikalagsma, geliserek is gorenlerin isten

cikarma, devamsizlik, ge¢ gelme gibi konularda is gorenlerin destek¢isi olmustur.

184 .. http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/html/609.html, (25.10.2012)
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Cherrington sendikalara katilma nedenlerini dort ana gruba toplamistir. Bunlar:

“Ideolojik nedenler,

Ise girmede sendikali is¢i olma zorunlulugu,

Aidiyet ve kimlik ihtiya¢larinin tatmini,
»» 185

Ekonomik yarar saglama ve elverissiz kosullarin giderilmesi.

“Isciler ve isverenler arasindaki gii¢ dengesini saglamada sendika hakki ve
sendika Ozgiirligii nerede olursa olsun, isgilerin ¢ikarlarin1 korumada ortak bir bilince
varmalarinin simgesini olusturmaktadir. Bu nedenledir ki sendika hakkina ve
ozgirliigiine iliskin diizenlemeler her iilkede is¢ilerin en ¢ok dnem verdikleri ve en
duyarlim olduklar1 konularin basinda gelmektedir. Sendika haklarinin kaynagini is¢i
hareketleri olusturmaktadir. Isciler ekonomik ve toplumsal ¢ikarlarmi savunmak,
calisma kosullarini iyilestirmek ve artan refahtan hak¢a pay almak iizere sendikalari
kurmuslardir. Sendika hakkini saglamiglar ve demokrasi i¢inde gelistirerek, bugiinkii
diizeyine erismislerdir. Iscilerin, kolektif kendi kendine yardim kuruluslar igerisinde
orgiitlenerek 6nemli bir toplumsal giic konumuna gelmeleri, sendika hakki sayesinde
olmustur.”**® Sendikalagmada onciiliigli elinde tutan ig¢i kesimi sendikal orgiitlerin
olusmasinda bag aktor olmuslardir. Tiirkiye kamu sektoriinde de 2000°1i yillardan sonra
bu hak kamu ¢alisanlarinda bazi kesimlere taninmis ve bu olumsuz motivasyon faktorii
ortadan kaldirilmaya ¢alisilmistir. Bu orgiitsel kuruluslar kisiler tizerinde bir giic unsuru
gibi algilanmakta ve bu orgiitlere liye olan personelin isine ve igletmesine daha da

motive oldugunu ortaya koymustur.
3.13. Orgiit Kiiltiirii

Kiiltlir insanin tiim yasami boyunca bulundugu alanlar, hareket tarzlari, giyimi,
katildig1 gruplar gibi vb. davramislari bir kiiltiir belirtisidir. Isletmelerde ise bu karsimiza
orgiit kiiltiiri olarak ¢ikmaktadir. Orgiit kiiltiiri denince akla iginde bulundugu
isletmenin kurallar1 amaglar1 gelmektedir. Kisi bu orgiit kiiltiirinii benimseyerek o
orgiite gore hareket eder ve orgiit ¢ikarlarm kendi ¢ikarlari gibi savunur. Iste bu
noktada kisinin bulundugu durum Orgiitiin kisi iizerindeki olumlu yanit motive edici
tutumudur. “Kiiltiir bize neyin dogru neyin yanlis, neyin giizel neyin ¢irkin, neyin

mantikli neyin mantiksiz, neyin act neyin eglendirici, neyin giivenli neyin tehlikeli

¥5Can-Kavuncubagi-Yildirim, s.417-418
186Sabuncuoglu, 2011, 5.296; Giiven, a.g.k. s.95’den alint1
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olarak kabul edildigini ayirt etmemiz i¢in bazi standartlar saglar. Kiiltiir, benzer ortamda

yetismis kisilerle 6zdeslesmemizi, kendimizi ayni gruba sokmamizi saglar.”187

3.14. Grup ve Takim Ruhunun Saglanmasi

“Gliniimlizde yonetim teknikleri takim bazli organizasyonlara yonelmektedir.
Bu baglamda performans degerleme c¢alismalari da giderek kisilerden takima

5188

kaymaktadir. Bir gruba, takima giren kisi o takimin bir pargasiymis gibi, bir dislinin
disi gibi hareket etmelidir. Kisi grup i¢inde farkli hareket ederse o disli yalpalayarak
doner ve sendeler, belli bir noktaya geldiginde en zayif dislisinden kirilir. Bu nedenle

isletmelerde calisanlar o dislinin pargastymis gibi hareket etmelidirler.

“Takim ruhu, isletmenin tim g¢alisanlarinin benzer deger, norm ve inanglar
dogrultusunda ortak amaglar etrafinda birlesmesini ve faaliyet gostermesini ifade eder.
Takim caligmasinin yaygin olarak kullanildig1 giiniimiiz kosullarinda bu kavram giderek
giincellik kazanmaktadir. Bireysel basarilar 6nemli olmakla birlikte ¢cogu kez isletmeyi
bir biitin olarak amacina ulastirmaktan uzaktir.”**® Ornegin bir hastanede calisan
bireyler bir takim olarak calismazlarsa yapilan is sendeye ugrar ve hasta magdur olur.
Ciinkii kamu saglik sektoriinde uzmanlagsma vardir ve herkes kendi gorevini diger takim

arkadaslarina bagli bir sekilde yerine getirmesi gereklidir.

“Bizleri motive eden bir diger dogal sevgi de, toplumsal dogamizdan, ait olma
sevgimizden gelir. Belli bir grup ve ekibin ve hatta kurumun kendisinin sevgisi aile
sevgisi kadar gii¢lii olabilir. Bazen, askeri kagmaktan alikoyan herhangi bir neden
olmayabilir ve kendisini hi¢ yolda birakmamis yoldaslarin1 yolda birakmama karari
alabilir. Yurtseverlik, insanin vatanina duydugu sevgi, bagl oldugumuz, bize sadakat
ilham1 veren toplumsal kiimelere duydugumuz sevgi kapasitesinden ¢ok daha genis bir

formattadir.”*%

Kisiler grup ve takim igerisinde bulunduklarinda kendilerini daha giiclii
hissetmektedirler. Bu ister bir sivil toplum kurulusu olsun, ister bir sendika olsun, ister
bir isletme olsun bu gruplara katildiklarinda gii¢ birligi yaptiklarinda seslerini ve
giiclerini daha gii¢lii bir sekilde ortaya koyabilmektedirler. isletmede calisan birey
kendisini diger isletmelerden ayr1 ve farkli olarak goriiyorsa diger rakip isletmelerle

rekabet igine girecek ve isletmeye katkilar fazla olacaktir.

¥y, A Phatok, Uluslar aras1 Yonetim, Isletme Iktisat Bilimleri Yayin No:108, s.27

1887 Sabuncuoglu-T. Tokol, Meslek Yiiksek Okullari i¢in Genel Isletme, Bursa, 2008, s.216
189Ataman, s.415
1903, Adair, Esin Veren Lider, Istanbul, 2003, s.194
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DORDUNCU BOLUM
SAGLIK CALISANLARINDA MOTiVASYON VE MOTiVASYONUNU
ETKILEYEN FAKTORLER (KIRKLARELI ORNEGI)

1.  KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK PROFILI, CALISMA DENEYiMi VE
TEMEL SAGLIK TERCiHLERI
1.1.  Cahsilan Kurum Dagilimina Ait Bilgiler

Yapilan aragtirmaya gore kamuda calisan saglik personellerinin %73,3 linii
Kamu Hastaneler Birliginde, %13,8’ini halk Sagligit Miidirliigiine bagl birimlerde,
%11,9’unu da Il Saghik Miidiirliigiine bagli birimlerde ¢alismaktadir. Verilen degerlerde
de anlasildigi gibi Kamu Hastaneler Birligi personelinin saglik sektoriinde c¢alisan
kesimin ¥2’linli kapsadig1 anlagilmaktadir. Kamu Hastaneler Birligi personelini ise Halk

Saglig1 personeli ve 1l Saglik Miidiirliigii personeli takip etmektedir.

Arastirmaya katilanlarin %9,4°1 il saglik miidiirliiglinde calistyor iken %6,7’si
halk saglhigr miidiirliigiinde, %66,4’i devlet hastanesinde, %6,9°’u agiz dis saghgi
merkezinde, %5,8’1 toplum sagligi merkezinde, %2,5’1 ilge saglik miidiirliigiinde ve
%1,3’i ise aile hekimligi c¢alisan1 olarak caligmaktadir. Calisilan kuruma iliskin

frekanslar Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 7: Calisilan Kurumuna iliskin Frekanslar

Kurumu Kisi Sayis1 Yiizde
i1 Saghk Miidiirliigii 42 9,4
Halk Saghg Miidiirliigii 30 6,7
Devlet Hastanesi 297 66,4
Agiz Dis Saghg Merkezi 31 6,9
Toplum Saghg1 Merkezi 26 5,8
flce Saghk Miidiirliigii 11 2,5
Aile Hekimligi Calisam 6 1,3
Diger 4 0,9
Toplam 447 100,0
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Diger Kurumlar
1%

il Saglik Mudirltga
12%

Halk Sagligi
Madurlugi
14%

1.2.  Statii Dagihmina Ait Bilgiler

Kamuda c¢alisanlarinin  tamamina yakini

caligmakta, kadrolu devlet memurlarmi ise sozlesmeli (4/B’li) personel takip

etmekledir. Disaridan istihdam edilme oran1 yok denecek kadar diistiktiir.

Katilimcilarin 9%89,0°u kadrolu devlet memuru iken %5,8°1 sozlesmeli(4/B’li)

personel ve %3,4°1 ise hizmet ihale ile istihdam edilen personeldir. Calisilan kuruma

iligkin frekanslar Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8: Calisma Statiisiine iliskin Frekanslar

kadrolu devlet memuru olarak

Statiisii Kisi Sayis1 Yiizde
Kadrolu Devlet Memuru 398 89,0
Sozlesmeli(4/B’li) Personel 26 58
Hizmet fhale ile istihdam Edilen Personel 15 3,4
Diger 8 1,8
Toplam 447 100,0
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1.3.  Unvan Dagilimina Ait Bilgiler

Kamuda saglik ¢alisanlarinda %62,6 orani ile hemsire-ebe-saglik memuru
calisanlarinin yiiksek olmasi1 dikkat ¢ekmektedir. Hemsire-ebe-saglik memurunu ise
sirast ile 9%8,3’0 idari memur ve 9%7,2°si ise diger saglik personeli (diyetisyen,
fizyoterapist, eczaci, sosyal hiz. uzm. vb.) takip etmektedir. Bu nedenle yapilan
diizenlemelerde hemsire-ebe-saglik c¢alisanlarinin diisiince ve goriislerinin dikkate

alinmasinin birinci 6ncelikli ele alinmasi gerektigi degerlendirilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin %0,7°s1 saghk miidiirli, yard. ve sube miidiirii iken
%1,1°1 bagshekim veya yardimcisi (yoOnetici doktor), %0,7’si hastane miidiirii veya
yardimcist (yonetici saglik idarecisi), %0,7’si bashemsire veya yardimcisi (yOnetici
hemsire), %2,9’u uzman doktor—basasistan, %2,2’si pratisyen doktor veya asistan,
%1,8’1 dis hekimi, %3,6’s1 sorumlu hemsire, %8,3’1 idari memur, %62,6’s1 hemsire-
ebe-saglik memuru, %5,4’li teknisyen, %2,7’si bilgi islem elemani, %0,2’si o6zel
giivenlik ve %7,2’si ise diger saglik personeli (diyetisyen, fizyoterapist, eczaci, sosyal

hiz. uzm. vb.) dir. Calisilan kuruma iligkin frekanslar Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9: Unvana Iliskin Frekanslar

Unvam Kisi Yiizde
Sayisi

Saghk Miidiirii, Yard. Ve Sube Miidiirii 3 0,7
Bashekim veya Yardimecis: (Yonetici Doktor) 5 11
Hastane Miidiirii veya Yardimmcis1 (Yonetici Saghk 3 07
idarecisi) ’
Bashemsire veya Yardimcisi (Yonetici Hemsire) 3 0,7
Uzman Doktor —Basasistan 13 2,9
Pratisyen doktor veya Asistan 10 2,2
Dis Hekimi 8 1,8
Sorumlu Hemsire 16 3,6
Idari Memur 37 8,3
Hemsire-Ebe-Saghk Memuru 280 62,6
Teknisyen 24 54
Bilgi Islem Elemam 12 2,7
Ozel Giivenlik 1 0,2
Diger Saghk Personeli (Diyetisyen, Fizyoterapist, Eczaci, 32 70
Sosyal Hiz.Uzm. vb.) '
Toplam 447 100,0
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Diger Saghk
Personeli
7%

1.4.  Cahsilan Birim Dagilmina Ait Bilgiler

Kamuda saglik sektoriinde calisanlar birim bazinda degerlendirildiginde idari
hizmetlerde calisan saglik personelinin animsanmayacak oranda(1/4) yiiksek oldugu
dikkat ¢ekmektedir. Bununda saglik ¢alisanlarindaki motivasyonu olumsuz etkileyecegi

degerlendirilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin %6,5’i ameliyathane biriminde iken %13,9’u dahili
kliniklerde, %10,7’si cerrahi kliniklerde, %9,8’1 polikliniklerde, %1,8’1 yogun bakimda,
%5,1°1 laboratuvarlarda, %5,1°1 acil serviste, %26,8’i idari birimlerde ve %1,3’l ise
klinikler ve polikliniklerde doniisiimlii olarak c¢aligmaktadir. Caligilan kuruma iligskin

frekanslar Tablo 10°da sunulmustur.

Tablo 10: Calisilan Birimine iliskin Frekanslar

Birimi Kisi Sayisi Yiizde
Ameliyathane 29 6,5
Dahili Klinikler 62 13,9
Cerrahi Klinikler 48 10,7
Poliklinikler 44 9,8
Yogun Bakim 8 1,8
Laboratuvarlar 23 51
Acil Servis 23 51
idari Birimler 120 26,8
Klinikler ve Poliklinikler Doniisiimlii 6 1,3
Diger 84 18,8
Toplam 447 100,0
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1%

1.5. Cahsma Sekli Dagihmina Ait Bilgiler

Saglik sektoriinde ¢alisan kamu personelinin siirekli nobet tuttuklar1 ve nobeti
miiteakip istirahat ettikleri ve buna bagli olarak istirahat eden personelden

faydalanilamamasi saglik sektoriindeki personel giiciinii zayiflatmaktadir.

Katilimcilarin %55,0’inin ¢aligma sekli siirekli giindliz mesai seklinde iken
%6,7’sinin ¢alisma sekli vardiya usulii doniisiimlii, %2,0’sinin ¢alisma sekli siirekli
gece vardiyast ya da gece nobeti, %13,0’iliniin ¢calisma sekli giindiiz mesai ve ara sira
nobet (ayda 1-3) ve %17,9’unun ¢alisma sekli ise giindiiz mesai ve sik sik nobet (ayda 4
veya daha fazla) seklindedir. Caligilan kuruma iliskin frekanslar Tablo 11°de

sunulmustur.

Tablo 11: Calisma Sekline iliskin Frekanslar

Cahisma Sekli Kisi Sayis1 Yiizde
Siirekli Giindiiz Mesai 246 55,0
Vardiya Usulii Doniisiimlii 30 6,7
Siirekli Gece Vardiyasi ya da Gece Nobeti 9 2,0
Giindiiz Mesai ve Ara Sira Nobet(Ayda 1-3) 58 13,0
Giindiiz Mesai ve Sik Sik Nobet(Ayda 4 veya Daha Fazla) 80 17,9
Diger 24 5,4
Toplam 447 100,0
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1.6. Egitim Durumu Dagihhmina Ait Bilgiler

Saglik calisanlarinda calisan personelin kendini gelistirdigi egitim durumunun
oldukga yiiksek seviyede olmasindan anlagilmaktadir. Tablo 12°de de goriildiigii gibi 6n
lisans-lisans-yiiksek lisans-tipta uzmanlik veya doktora mezunlarinin oram1 %81,3 ile
olduke¢a yiiksektir. Buna karsilik ilkogretim ve ortaokul mezunu orani sadece %1,8’de

kalmustir.

Katilimeilarin %1,8°1 ilkdgretim veya ortaokul mezunu iken %17,0°si lise ve
dengi okul mezunu, %35,8’1 6n lisans mezunu, %32,9’u lisans mezunu, %9,2’s1 yiiksek
lisans mezunu ve %3,4’1i ise tipta uzmanlik veya doktora mezunudur. Calisilan kuruma

iligkin frekanslar Tablo 12’de sunulmustur.

Tablo 12: Egitim Durumuna Iliskin Frekanslar

Egitim Kisi Sayis1 Yiizde
Ilk Ogretim veya Ortaokul 8 1,8
Lise ve Dengi Okul 76 17,0
On Lisans 160 35,8
Lisans 147 32,9
Yiiksek Lisans 41 9,2
Tipta Uzmanlhk veya Doktora 15 3,4
Toplam 447 100,0

ilk ve Orta Ogretim
2% \ o%
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1.7. Mesleki Hizmet Siireleri Dagilmina Ait Bilgiler

Kamudaki saglik calisanlarinda hizmet siireleri arasinda belirgin bir farklilik
gorilmemektedir. Hizmet siiresi 16-20 yil olan personel mevcudu saglik sektoriinde
calisan personel miktarinin 4’ini olusturmaktadir. Buda saglik sektoriinde emekliligini
hak eden personelin daha wuzun siireler calismayarak kurumdan ayrildigim
gostermektedir. Caliganlar arasindaki dengeye bakilirsa saghik sektoriindeki
personellerin deneyimlerine gore iller arasinda orantili olarak dagitildig1 ve usta-girak

usuliiniin halen uygulanmakta oldugunu gostermektedir.

Arastirmaya katilanlarin %35,4’linlin saglik sektoriindeki hizmet siiresi 1 yildan
az iken %17,7’sinin 1-5 y1l arasi, %19,9’unun 6-10 yil arasi, %14,5’inin 11-15 yil arast,
%23,9’unun 16-20 yil aras1 ve %18,6’smnin saglik sektoriindeki hizmet siiresi ise 21

yildan fazladir. Calisilan kuruma iliskin frekanslar Tablo 13’de sunulmustur.

Tablo 13: Saghk Sektoriindeki Hizmet Siiresine iliskin Frekanslar

Hizmet Siiresi Kisi Sayis1 Yiizde
1 Yildan Az 24 54
1-5 Y1l 79 17,7
6-10 Yil 89 19,9
11-15 Y1l 65 14,5
16-20 Y1l 107 23,9
21 Y1l ve Daha Fazla 83 18,6
Toplam 447 100,0
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1.8. Birimdeki Hizmet Siireleri Dagihmina Ait Bilgiler

Asagida Tablo 14’de verilen verilere bakildiginda saglik ¢alisanlar1 kurum
igcerisinde birimler arasi degisim ile personelin ayni birimde uzun silire durmasini 6niine
gecilmis ve tiim personelin her birimde ¢alismasi amag¢ edinilmistir. Boylelikle tim
personelin her bransta bilgi sahibi olmasi ve olusan melekelerin kaybolmamasi amag
edinilmistir.

Katilimcilarin - %19,7’sinin  birimdeki hizmet siiresi 1 yildan az iken
%41,4Uniin 1-5 yil arasi, %]15,4’tintin 6-10 yil arasi, %9,8’inin 11-15 yil arasi,
%7,2’sinin 16-20 yi1l arast ve %6,5’inin birimdeki hizmet siiresi ise 21 yildan fazladir.

Caligilan kuruma iligkin frekanslar Tablo 14’de sunulmustur.

Tablo 14: Birimdeki Hizmet Siiresine iliskin Frekanslar

Birim Hizmeti Siiresi Kisi Sayis1 Yiizde
1 Yildan Az 88 19,7
1-5 Y1l 185 41,4
6-10 Yil 69 15,4
11-15 Y1l 44 9,8
16-20 Yul 32 7,2
21 Y1l ve Daha Fazla 29 6,5
Toplam 447 100,0

1.9.  Gelir Durumu Dagihimina Ait Bilgiler

Saglik ¢alisanlariin biiyiik gogunlugu 1001 — 3000 lira gelir diliminde orta gelir

seviyesindeki personelden olustugu goriilmektedir.

Katilimeilarin %35,8’inin geliri 1000 TL ve altinda iken %40,0’mnin geliri 1001-
2000 TL arasinda, %44,3’liniin geliri 2001-3000 TL arasinda, %#4,7’sinin geliri 3001-
4000 TL arasinda ve %35,1’inin geliri ise 4001 TL ve tizerindedir. Calisilan kuruma

iliskin frekanslar Tablo 15’de sunulmustur.

Tablo 15: Gelire Iliskin Frekanslar

Gelir Kisi Sayisi Yiizde
1000 TL ve Alt1 26 5,8
1001-2000 TL Arasi 179 40,0
2001-3000 TL Arasi 198 44,3
3001-4000 TL Arasi 21 47
4001 TL ve Uzeri 23 51
Toplam 447 100,0
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1.10. Yas Dagilimina Ait Bilgiler

Saglik calisanlarinin 21-45 yag aralig1 olan geng ve dinamik zamanlarda ¢alistig

(%86,8) ve emekliligini dolduran personelin calisma kosullarindaki zorluklar nedeni ile

emekli oldugu yas haddini beklemedigi goriilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin %2,7°si 20 yas ve altinda iken %10,1’1 21-25 yas
arasinda, %19,0’u 26-30 yas arasinda, %20,4’1 31-35 yas arasinda, %21,9’u 36-40 yas

arasinda, %15,4°1 41-45 yas arasinda, %7,2’s1 46-50 yas arasinda ve %3,4’1 ise 51 yas

ve lizerindedir. Calisilan kuruma iliskin frekanslar Tablo 16’da sunulmustur.

Tablo 16: Yasa Iliskin Frekanslar

Yas Kisi Sayis1 Yiizde
20 Yas ve Alt1 12 2,7
21-25 Yas Arasi 45 10,1
26-30 Yas Arasi 85 19,0
31-35 Yas Arasi 91 20,4
36-40 Yas Arasi 98 21,9
41-45 Yas Arasi 69 15,4
46-50 Yas Arasi 32 7,2
51 Yas ve Uzeri 15 34
Toplam 447 100,0

1.11. Cinsiyet Dagihimina Ait Bilgiler

Tablo 17°de verilen verilere gore saglik sektoriinde calisanlarin ¥%2’e yakininin

kadin ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir. Buda normal hayatta da kendi yasantilarina

daha Ozen ve itina gosteren kadinlarin saghik sektoriine de ragbet gosterdigi

anlasilmaktadir.

Katilimcilarin %27,7°si erkek iken %72,3’1 ise kadindir. Calisilan kuruma

iliskin frekanslar Tablo 17°de sunulmustur.

Tablo 17: Cinsiyete iliskin Frekanslar

Cinsiyet Kisi Sayis1 Yiizde
Erkek 124 27,7
Kadin 323 72,3
Toplam 447 100,0
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1.12. Medeni Durum Dagilimina Ait Bilgiler
Saglik sektoriinde ¢aliganlarin %4’iiniin evli oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin %74,3’i evli iken %25,7’si ise bekardir. Calisilan kuruma

iliskin frekanslar Tablo 18’de sunulmustur.

Tablo 18: Medeni Duruma iliskin Frekanslar

Medeni Durum Kisi Sayisi Yiizde
Evli 332 74,3
Bekar 115 25,7
Toplam 447 100,0

2. GENEL VE ALT BOYUTLARINA AIT GUVENIRLIK DEGERLERI VE
TANIMLAYICI ISTATISTIKLER

Kirklareli’nde saglik ¢alisanlarinda yapilan arastirmanin giivenirliligi ekonomik alt
boyutu agisindan %69.5, Psiko-Sosyal alt boyutu agisindan %83.2 ve Orgiitsel-Y dnetsel
alt boyut acisindan ise %87.2 bulunmustur. Motivasyonun alt boyutlarindan anketimizin
Ekonomik alt boyutlar agisindan orta diizeyde ¢ikmig olmasina ragmen anketimizin

genel giivenirligi %90.3 ¢ikmis olup, yiliksek giivenilirlikte oldugu belirlenmistir.

Tablo 19: Genel ve Alt Boyutlarima Ait Giivenirlik Degerleri ve Tamimlayici
Istatistikler

Boyutlar Ifade 1 o enirlik | Minimum | Maksimum | Ortalama St
Sayisi Sapma
Ekonomik 14 0,695 1,21 5,00 3,49 0,470
Psiko-sosyal 27 0,832 1,67 4,96 3,63 0,438
Orgiitsel-yonetsel 19 0,872 1,42 5,00 4,14 0,473
Genel 60 0,903 1,68 4,68 3,76 0,377
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3. GENEL VE ALT BOYUTLAR ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

Yapilan korelasyon analizi sonucunda,

motivasyonu etkileyen ekonomik,

psikososyal, orgiitsel-yonetsel ve genel boyutlar arasinda giiglii iliski ve etkilesim
oldugu bulunmustur.

Tablo 20: Genel ve Alt Boyutlar Arasindaki fliskinin incelenmesi (Korelasyon

Analizi)
. . Orgiitsel-
Ekonomik Psikososyal Yonetsel Genel Boyut
r 1 0.527* 0,433* 0,738*
Ekonomik ! ’ !
onomix— 0,000 0,000* 0,000*
eikososval 0527 1 0,541 0.897*
ya& 5T 0,000 0,000 0,000*
Orgiitsel- | 0,433 0.541* 1 0.805*
Yonetsel p| 0,000 0,000* 0,000*
conel Bover I 0,738 0.897* 0,805 1
YUt o 0,000* 0,000* 0,000
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4. ALT BOYUTLARDAKiI IiFADELERIN ONEM SIRASINA GORE
DEGERLENDIRILMESI
4.1. Ekonomik Faktorler A¢isindan Degerlendirme

Ekonomik faktorler acisindan katiliyorum ve tamamen katiliyorum segenekleri

birlikte degerlendirildiginde 6nem sirasina gore ifadeler asagida siralanmistir. Bunlar:

I. Basarilarimdan dolayr maddi 6diil verilmesi isyerindeki motivasyonumu
arttirr (%917).

ii. Caligilan kurumda kisinin yaptig1 ise gore adil bir tlicret dagilimi olmasi
gereklidir (%91,3).

iii. Is yerine gelis — gidislerde yeterli ulasim imkanlarmin olmas1 motivasyonumu
olumlu sekilde etkiler (%90,8).

iv. Basaril1 isler neticesinde 0diil alinmasi, kisilerin isteki basarili ¢alismalarini
yinelemesi konusunda etkilidir (%90,4).

v. Isyerinde yeterince giyecek, yiyecek, konut, ulastm vb. imkanlar olmalidir
(%89,1).

vi. Bos zamanlarda etkinlikler diizenlenmesi (esli ¢aylar, eglenceler, piknikler,
yemekler gibi) isteki motivasyonumu arttirir (%77,6).

vii. Kisiler arasi rekabetin artmasi i¢in kisilere yonelik 6diillendirme sistemi
olmalidir (%66).

viii. Isimin garantili bir gelecek vaat ettigine inantyorum (%54,2).

iIX. Manevi odillerden (takdir edilmek, tesekkiir edilmek gibi) ¢ok maddi
odiillere 6nem veririm (%45,5).

X. Yaptigim isim karsilig1 verilen ticret tatminkardir (%30,7).

Xi. Aldigim iicret bulundugum statii i¢in yeterlidir (%26,2).

Xii. Aldigim {icret motive olmam ve daha verimli ¢alismam igin yeterlidir
(%25,5).

xiii. Dolgun bir iicret almam her seyden (arkadaslarim, is ¢evrem gibi) 6nce gelir
(%20,8).

xiv. Caligilanlar arasinda verilen iicretler ve 6diil sistemi adildir (%16,8).

Ekonomik faktorlerin saglik ¢alisanlarinda motivasyonu ne sekilde etkiledigi

Tablo 21°de 6nem sirasina gore gosterilmistir.
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Tablo 21: Ekonomik Faktorler Ac¢isindan Degerlendirme

c 5 5 £ = c E
g3 3 S = g g
Maddel 52 = z S S lortiss
adaeler e = = E E e E rt. .
~5 | 3 3 s | £8
3 3 ¥ ®:
N| 10 14 13 172 238
+
EkoZ o202 31 29 385 532 | H37=0:866
N| 15 15 9 140 268
+
Bkol T 34 34 2.0 313 oo | +H10.943
N 7 6 28 249 157
+
Ekol3 o T 16 13 6.3 557 351 | 210751
N 9 10 24 216 188
+
Ekold o T 20 22 54 483 a1 | H20+0.823
N| 10 16 23 102 206
+
BkoS T2, 36 51 43.0 461 | H27H0.886
N 8 37 55 225 122
+
Ekol2 o 138 83 12.3 503 273 |30
N| 24 59 69 153 142
+
Eko3 o T 54 13.2 15.4 342 s1g |/ ELI
N| 20 59 126 159 83
+
Eko4 T 45 13.2 282 356 186 | P07
N| 32 137 75 112 o1
+
Eko6 Ioe T 72 30,6 16.8 251 204 | 21272
N| 76 141 93 101 36
+
ko7 o T 170 315 208 226 g1 | /3124
N| 66 167 97 87 30
+
Bkoll o 128 374 217 19,5 67 | 200=L14T
N| 72 169 92 92 22
+
Bko9 o T 161 378 206 20.6 49 | »6EL127
N| 69 209 76 62 31
Ekol0 o 1154 468 17.0 13.9 6.9 2,5%1,12
N| 98 161 113 43 32
+
Eko8 o T 219 36.0 253 96 72| PHELIM
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4.2.  Psiko — Sosyal Faktorler Acisindan Degerlendirme

Psiko — Sosyal faktorler agisindan katiliyorum ve tamamen katiliyorum
secenekleri birlikte degerlendirildiginde 6nem sirasma gore ilk bes ifade asagida

siralanmistir. Bunlar:

I.  Yoneticilerimin tutum ve davraniglart motivasyonumu olumlu/olumsuz
etkiler (%94,4).

ii. Calisanlarin goriis ve Onerilerinin, tistlerince 6nemsenmesi kisilerin ¢alisma
isteklerini etkiler (%93,3).

iii. Ise yeni baslayanlara iyi bir oryantasyon egitimi verilmelidir (%93,3).

Iv. Yaptigim islerin topluma faydali olmasini bilmek motive olmami saglar
(%92,4).

V. Ozel hayatima saygi ve dnem verilmesi is yerindeki motivasyonumu arttirir
(%92,2).

Vi. Yoneticilerime devamli dostga arkadasc¢a diyaloga girebilmem ve derdimi
anlatabilmem motivasyonumu etkiler (%85).

vii. Meslegimi severek ve isteyerek yaparim (%84,7).

viii. Bulunulan meslekteki tehlikeli ¢alisma kosullar1 ¢alisma isteklerini olumsuz
yonde etkiler (%84,4).

ix. Calistigim is i¢in bilgim, becerim yeteri seviyededir (%84,1).

X. Gorevim sayesinde toplum igerisinde edindigim sayginlik motivasyon i¢in
etkili bir faktordiir (%80,8).

Xi. Bulundugum kurumda bulunulan statiiye saygi calisanlar i¢in 6nemlidir
(%77,9).

xii. Calisanlar genelde is ile ilgili programlarini kendilerinin yapmalarin isterler
ve bu konuda dncelik verilmesini arzu ederler (%74).

xiii. Is yerinde sik sik rotasyon yapilmasi iste uzmanlasmayi olumsuz ydnde
etkiler (%70,4).

xiv. Dogum giinti, evlilik yil doniimii, riitbe terfisi gibi O6nemli gilinlerin
hatirlanmasi benim i¢in énemlidir (%68,9).

Xv. Bilgime ve becerime gore yeterince gorev ve inisiyatif verilmektedir
(%58,4).

xvi. Calistigitm  kurumdaki arkadaslarimla gegirdigim siireler arttikga is

diizeyimde verimli artis olur (%57,5).
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xvii. Calistigim kurumda yoneticiden, isimden ve diger personellerden kaynakl
sebeplerden dolayi strese giriyorum (%52,6).

xviii. Isimle ilgili egitim olanaklar1 yeterli seviyededir (%47,2).

XiX. Calistigim kurumda bireysel farkliliklar, ¢alisanlarin psikolojisi ve kisiligi
dikkate alinir (%45,7).

XX. Caligsmalarda 6nerilerim dikkate alinir (%45,4).

xxi. Kendimi yetistirmem, gelistirmem ve egitim seviyemi yiikseltmem

tistlerimce devamli desteklenmektedir (%39,2).

xxii.  Calistigim kurumda kararlara katilma, inisiyatif kullanma olanaklar
vardir (%38,9).
xxiii. Egitim, kurs gibi faaliyetlere personelin gonderilerek kendini

gelistirebilmesi saglamakta adil davranildigina inaniyorum (%38,5).

xxiv. Meslegi gelistirme egitimlerine personelin gonderilmesi adil ve yeterli
seviyededir (%34).

XXV. Yoneticilerce c¢alisanlar arasinda rekabet ortami olusturulmalidir
(%33,6).

xxvi. Isler calisanlar arasinda adil bir sekilde dagitilmistir (%31,8).

xxvil. Yaptigim isler devamli iistlerimce takdir edilir veya Odiillendirilir
(%30,7).

Psiko-sosyal faktorlerin saglik calisanlarinda motivasyonu ne sekilde

etkiledigi Tablo 22’de 6nem sirasina gore gosterilmistir.
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Tablo 22: Psiko — Sosyal Faktorler A¢isindan Degerlendirme

23 S S g gg Ort +
» < .
Maddeler g E‘ E’ = 2 g 2 SrS

3 g v v
PR 10 10 177 245 | 4.43+0.81
%| 2.2 22 11 396 548 9
Y 10 8 12 216 201 | 4,32+0.80
%| 2.2 18 27 483 450 5
oaiag LN 7 11 12 212 205 | 4,34+0,78
%| 16 25 27 474 459 3
Y 8 8 18 231 182 | 4.28+0.77
%| 18 18 40 517 407 7
oaize LN 7 13 15 207 185 | 4.28+0.79
%| 16 29 34 508 414 4
NSV 9 26 32 234 146 | 4,08+0.89
%| 2.0 58 72 523 32.7 9
Y 9 13 46 196 183 | 4.19+0.88
%| 2.0 29 103 438 40,9 1
oaiag LN 10 28 32 230 147 | 4,06£0,92
%| 2.2 63 72 515 329 2

. N 9 10 52 232 144
PSIZT Toe T 20 22 116 519 320 | 1037
oaite LN 7 25 54 247 114 |3,9840.86
%| 16 56 12.1 553 255 1
oaitg LN 9 35 55 206 142 |3.98+0.96
%| 2.0 78 12.3 461 318 8
SR 6 29 81 233 98  |3.87+0.87
%| 13 65 18.1 521 219 5
Y 30 49 53 174 141 | 3.78+1.19
%| 6.7 11.0 11.9 389 315 6
oeioa LN 17 58 64 190 118 | 3.75+1.09
%| 3.8 13.0 143 425 26.4 9
Y 29 70 87 197 64 | 344111
%| 65 15.7 195 441 14.3 3

. N 17 70 103 188 69
+
PSILS o T 38 15.7 230 421 154 | L0
oaizo LN 24 114 74 165 70 |332+1.16
%| 54 255 16.6 369 15.7 9
I 31 97 108 167 44 [321=1.10
%| 6.9 217 242 374 98 4
Psi40 | N 41 90 112 151 53 |3.19+1.16
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%| 92 20.1 251 33.8 11.9 1
oazy LN 35 66 143 163 40 | 3.24+1.06
%| 78 148 32.0 36,5 8.9 2
oazp LN 51 108 113 129 46 |3.02:1.18
%| 114 242 253 28.9 10.3 4
Y 35 86 152 139 35  |3.12+1,05
%| 78 10,2 340 311 78 7
ooat N 53 96 126 127 45 [3.03+1.17
%| 119 215 28.2 28.4 101 4
. N 56 110 129 123 29
+
PSI33 ool 125 246 289 275 65 |2 1ELI3
cagr N 46 138 113 104 46 |2.9241.16
%| 10,3 30.9 253 233 10.3 7
. N 67 112 126 112 30
+
PSI29 e T 150 251 28.2 251 67 | >S3=L16
oezg LN 48 125 137 101 36 |2.89+1.11
%| 10,7 28.0 306 226 8.1 7

4.3.  Orgiitsel — Yonetsel Faktorler Acisindan Degerlendirme

Orgiitsel — Ydonetsel faktdrler agisindan katiliyorum ve tamamen katiltyorum
secenekleri birlikte degerlendirildiginde 6nem sirasmna gore Ilk bes ifade asagida

siralanmistir. Bunlar:

i. Problemlerimizi yoneticilerimizle tartisabilmek nemlidir (%95,8).

ii. Calisanlar i¢in yeterli donanim ve g¢alisma ortamina sahip olmak onemlidir
(%95,3).

iii.Kisilere verilen sorumluluk ve yetkinin dengeli dagitilmas: is yerindeki
motivasyonumu arttirir (%95,3).

Iv. Tatil, izin ve istirahat giinlerimin bana ayrilmasi isteki motivasyonumu arttirir
(%95,3).

V. Calisma ortammin 1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi fiziksel
ozelliklerinin yeterli olmasi i motivasyonunu arttirir (%95,1).

vi. Calisan personele kisisel gelisim ve ilerleme i¢in konusunda uzman
personellerce toplanti, seminer, konferans vb. faaliyetler diizenlenmelidir (%94,2).

vii.  Yoneticiler, ¢alisanlar arasinda uzlastirict bir rol oynamalidir (%93,5).

viii. Kurumda disiplin kurallari, hakkaniyetli bir bi¢cimde tiim calisanlara

uygulanmalidir (%92,9).
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iX. Tim c¢aligsanlarin (yoneten ve yonetilen) ortak amaglar igin ¢aligmasi
saglanmalidir (%91,3).

X.  Orgiitsel demokrasinin gerceklesebilmesi i¢in katilimci, demokratik ve
esnek bir yonetim bigimi uygulanmalidir (%89,9).

Xi.  Calisilan kurumda olumsuz davranislara sahip insanlarin olmasi isteki
motivasyonu olumsuz etkilemektedir (%89,5).

xii. Odiillendirme imkanlarindan ¢ogunlukla y&netim kademesine yakin
kimselerin istifade etmesi, diger personelin motivasyonunu etkiler (%87,2).

Xiii. Alinan kararlar ¢alisan tiim personelin katilimi ile alinmalidir (%86,6).

Xiv. Yonetim tarafindan normalden fazla calistirilmak isteki verimi distiriir
(%85,7).

XV. Basarili olan personelin yoOneticiler tarafindan herkesin Oniinde
tesekkiir/takdir edilmesi veya odiil verilmesi c¢alisanlarin motivasyonunu arttirir
(%84,7).

xvi. Ihtiyag aninda sikayet olanaklarmin bulunmasi motivasyonu arttirir
(9%80,8).

xvii. Yoneticilerimle olan iligkilerimin ve iletisimimin iyi olmasi, maasimin
yiiksek olmasindan daha iyidir (%46,3).

xviii. Tyi bir kariyer sahibi olabilmem, iyi bir {icret almamdan daha énemlidir
(%45,7).

XiX. Yoneticilerin ¢alisan personelin sorunlari ile ilgilenildigini diisiiniiyorum

(%36,7).

Orgiitsel-yonetsel faktdrlerin saghik calisanlarinda motivasyonu ne sekilde

etkiledigi Tablo 23’de 6nem sirasina gore gosterilmistir.
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Tablo 23: Orgiitsel — Yonetsel Faktorler Acisindan Degerlendirme

Maddeler E E’ E’ % % g% Ort. £S.S.
S 3 Z 3 § | &5
2 2
Ore2 (o604 | 22 | aes | dep | “H070
Orgds OTO 1?1 16,33 21(; 31586 52$i 4,490,715
Orgs3 <I>\I/o 0:,%7 1(,53 ;27 571% jég 4,410,676
Orgs4 <I>\I/o 0:,%7 1(,53 ;27 zgi 5223; 4,45+0,68
Orgss OTO 0?4 15,31 ;2 jj,gs 525,% 4,440,659
Oredt (o615 | 25 | amo | sz | “30756
Ored9 o 20 T 34 | a1 | e | $5H07
Orgs9 ;, 0:,37 1?8 jl7 3153 5252 4,43+0,727
Org60 c:, 04,19 2?0 7322 jsgg 2261 4,3240,769
OreST [T a4 | a7 w08 | mar | 4208
OreSt (o055 | 75 T ae | ass | 208
Oress [gr 5 a5 | 55 | e | asp | M08V
OreSs (o0 a7 T o1 | dog | ana | 42120965
Oress [ 45| ez | as | dog | 1087
Orgd6 30 1?1 szi 125,30 139,1 ?f?zl 4,110,894
Orgd7 30 597 1i?9 217211 31f% 12?0 3,26£1,173
T S a= S P
Orgs6 0: 13:,31 22?1 217211 2151:; 1?4 2,98+1,224
T S = == S
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5. ALT BOYUTLAR ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI
5.1.  Kurumile Alt Boyutlar Arasindaki iliskiler

Uygulanan tek yonlii varyans analizi sonucunda calisilan kurum ile alt

boyutlar arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Saglik calisanlarinda c¢alisilan kurum ile alt boyutlar arasindaki farkliliklar
incelenmesine iliskin ANOVA testine ait veriler Tablo 24’de verilmistir.

Tablo 24: Calisilan Kurum ile Alt Boyutlar Arasindaki Farkhligin incelenmesi

© )
IS S ©
Alt 8 | BE
Boyutlar Kurumu N S L% =) F p |Fark
o |&?
il Saghk Miidiirliigii 42 | 3,520,322
e Halk Saghg Miidiirliigii 30 | 3,39 | 0,519
€ |Devler Hastanesi 297 | 3,50 | 0,468
o ! ! -
§ Agiz Dis Saghgi Merkezi 31 | 3,550,574 0,586 1 0.711
L Toplum Saghg Merkezi 26 | 3,48 | 0,537
*Diger 21 | 3,40 | 0,437
_ i1 Saghk Miidiirliigii 42 | 3,59 | 0,368
g Halk Saghg Miidiirliigii 30 | 3,49 | 0,433
3 Devler Hastanesi 297 | 3,64 | 0,412
(,I) i) 1) 1 7 -
IS Agiz Dis Saghg1 Merkezi 31 | 3,63 | 0,591 ,988 | 0,079
K Toplum Saghg Merkezi 26 | 3,58 | 0,583
*Diger 21 | 3,87 | 0,424
il Saghk Miidiirliigii 42 | 4,13 | 0,404
~ — |Halk Sagh$ Midiirligi 30 | 4,02 | 0,482
£ 2 [Devler Hastanesi 297 | 4,17 | 0,431
= D 1 ] .
2.5 | Agiz Dis Saghg Merkezi 31 | 3,98 | 0,790 1,371 10,234
© > |Toplum Saghg: Merkezi | 26 | 4,15 | 0,572
*Diger 21 | 4,21 | 0,366

*{lge Saglhk Miidiirliigii, Aile Hekimligi Calisan1, Diger
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5.2.  Statii ile Alt Boyutlar Arasindaki Iliskiler

Uygulanan t testi sonucunda statii ile alt boyutlar arasinda istatistiksel

anlamda bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Saglik c¢alisanlarinda statii ile alt boyutlar arasindaki farkliliklar

incelenmesine iliskin t testine ait veriler Tablo 25dte verilmistir.

Tablo 25: Statii ile Alt Boyutlar Arasindaki Farkhligin incelenmesi  (t Testi)

© +—
= s S
Alt < S £
Boyutlar Kurumu N IS 58 T p |Fark
o &» P
_ | 11 Saghk Miidiirliigii| 398 | 3,49 0,468
Ekonomik *Diger 49 351 0.496 0,350 | 0,726
Psiko- |1l Saghk Miidiirliigii| 398 | 3,63 | 0,443 ]
Sosyal | *Diger 49 3,61 0,403 0,349 1 0,727
Orgiitsel | i1 Saghk Miidiirliigi| 398 | 4,15 | 0,473 ]
Yonetsel | *Diger 49 | 4,07 0,468 11730241

*Sozlesmeli (4B’1i) Personel, Hizmet Ihale ile Istihdam Edilen Personel, Diger

5.3. Unvan ile Alt Boyutlar Arasindaki iliskiler

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda unvan ile alt

boyutlar arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Saglik calisanlarinda unvan ile alt boyutlar arasindaki farkliliklar

incelenmesine iliskin ANOVA testine ait veriler Tablo 26’da verilmistir.

*Saglik Miidiiri, Yard. Ve Sube Miidiirii, Bashekim veya Yardimcisi
(Yonetici Doktor), Hastane Miidiirii veya Yardimcist (Yonetici Saglik Idarecisi),

Bashemsire veya Yardimecisi (Yonetici Hemsire)

** Diyetisyen, Fizyoterapist, Eczaci, Sosyal Hiz. Uzm. Vb.
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Tablo 26: Unvan ile Alt Boyutlar Arasindaki Farklihgin Incelenmesi (ANOVA)

© +
S s S
Alt g | S E
Boyutlar Unvam N g § = F P Fark
o |a?
*Miudiir-Yonetici 14 | 3,34 | 0,363
Uzman Doktor —Basasistan | 13 | 3,32 | 0,473
Prz_;ltlsyen doktor veya 10| 3.43 | 0,577
Asistan
o Dis Hekimi 8 | 3,23 | 0,506
S S :
S orumlu Hemsire 16 | 3,54 | 0,392 )
S |idari Memur 37356 | 0,410 | 00 | 0201
L Hemsire-Ebe-Saghk 28 351 | 0.459
Memuru 0
Teknisyen 24 | 3,49 | 0,737
Bilgi Islem Elemam 12 | 3,20 | 0,363
**Diger Saghk Personeli 32| 3,54 | 0,416
*Miidiir-Yonetici 14 | 3,63 | 0,227
Uzman Doktor —Basasistan | 13 | 3,66 | 0,391
Prz_altlsyen doktor veya 10| 371 | 0,546
_ | Asistan
% Dis Hekimi 8 | 3,48 | 0,826
3 Sorumlu Hemsire 16 | 3,81 | 0,256
n ’ ’ -
o |idari Memur 37| 3,50 | 0,544 | 700 | 0709
L Hemsire-Ebe-Saghk 28 3.64 | 0,419
Memuru 0
Teknisyen 24 | 3,60 | 0,475
Bilgi islem Eleman1 12 | 3,56 | 0,454
**Diger Saghk Personeli 32| 3,55 | 0,456
*Miidiir-Yonetici 14 1 3,98 | 0,393
Uzman Doktor —Basasistan | 13 | 4,07 | 0,549
= ngtlsyen doktor veya 10 | 4,26 | 0,397
2 sistan
= Dis Hekimi 8 | 3,73 | 0,981
=]
b Sorumlu Hemsire 16 | 4,16 | 0,228
] idari Memur 37 14,09 | 0,491 1,495 1 0,147
= ="
5 Hemsire-Ebe-Saghk 28 417 | 0.448
e Memuru 0
Teknisyen 24 1 416 | 0,436
Bilgi islem Eleman1 12 | 3,91 | 0,681
**Diger Saghk Personeli 32| 4,14 | 0,499
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5.4.  Birim ile Alt Boyutlar Arasindaki iligkiler

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda birim ile orgiitsel
yonetsel alt boyutu arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05).
Birimi dahili klinikler olanlarin ortalamasi birimi poliklinikler olanlarin ortalamasindan

anlamli derecede daha yiiksektir.

Saglik c¢alisanlarinda c¢alisilan birim ile alt boyutlar arasindaki farkliliklar
incelenmesine iliskin ANOVA testine ait veriler Tablo 27°de verilmistir.
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Tablo 27: Birim ile Alt Boyutlar Arasindaki Farkhligin Incelenmesi (ANOVA)

© )
S s S
Bo;ﬂtlar Birimi N é f‘égé% F P | Fark
O | ®
Ameliyathane 29 | 3,52 | 0,358
Dahili Klinikler 62 | 3,62 | 0,522
Cerrahi Klinikler 48 | 3,50 | 0,443
« Poliklinikler 44 | 3,38 | 0,447
c Yogun Bakim 8 | 3,37 | 0,462
g Laboratuvarlar 23 | 3,37 |0,663 | 1,133 | 0,337 -
o Acil Servis 23 | 3,53 | 0,569
idari Birimler 120 | 3,49 | 0,446
K!.In.l.k!?l’ \./.e Poliklinikler 6 | 3500319
Dontisimlii
Diger 84 | 3,47 | 0,436
Ameliyathane 29 | 3,83 | 0,388
Dahili Klinikler 62 | 3,70 | 0,400
Cerrahi Klinikler 48 | 3,56 | 0,418
= Poliklinikler 44 | 3,58 | 0,496
2 |Yogun Bakim 8 |3,75] 0611
2 |Laboratuvarlar 23 [360]0455]1339| 0214 | -
= | Acil Servis 23 | 351 | 0423
o idari Birimler 120 | 3,61 | 0,454
K!.In.l‘k!f)l’ \./.e Poliklinikler 6 | 3670143
Doniisiimli
Diger 84 | 3,64 | 0,424
Ameliyathane 29 | 4,25 | 0,365
Dahili Klinikler 62 | 4,28 | 0,353
= Cerrahi Klinikler 48 | 4,12 | 0,554
2 Poliklinikler 44 | 3,96 | 0,528
=§ Yogun Bakim 8 | 4,13 | 0,495
= Laboratuvarlar 23 | 4,24 | 0,469 | 2,115 | 0,027 | 2-4
£ |Acil Servis 23 | 3,99 | 0,613
g’ idari Birimler 120 | 4,12 | 0,473
K!'ln]-k!fer \_/.e Poliklinikler 6 | 4390394
Doniisiimlii
Diger 84 | 4,13 | 0,432
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5.5. Cahsma Sekli ile Alt Boyutlar Arasindaki iliskiler

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda c¢aligsma sekli ile

alt boyutlar arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Saglik calisanlarinda calisma sekli ile alt boyutlar arasindaki farkliliklar

incelenmesine iligkin ANOVA testine ait veriler Tablo 28’de verilmistir.

Tablo 28: Calisma Sekli ile Alt Boyutlar Arasindaki Farkhlhigin incelenmesi

(ANOVA)
:lts
Alt . S | SE Far
Boyutlar Cahsma Sekli N g L% = F P K
o|a?
Siirekli Giindiiz Mesai 246 | 3,47 | 0,465
Vardiya Usulii Doniisiimlii 30 | 3,45 | 0,460
Siirekli Gece Vardiyas: ya da
E Gece Nobeti 9 | 3370408
<) Giindiiz Mesai ve Ara Sira
0,672 | 0,645 | -
S |Nobet(Ayda 1-3) 58 | 3,56 | 0,509
L Giindiiz Mesai ve Sik Sik
Nobet(Ayda 4 veya Daha| 80 | 3,53 | 0,490
Fazla)
Diger 24 | 3,50 | 0,394
Siirekli Giindiiz Mesai 246 | 3,62 | 0,449
Vardiya Usulii Doniisiimlii 30 | 3,66 | 0,367
— Siirekli Gece Vardiyasi ya da
% Gece Nobeti 9 3820593
o . o .
) Giindiiz Mesai ve Ara Sira
. 1 767 | -
S Nobet(Ayda 1-3) 58 | 3,64 | 0,449 | 0,513 | 0,76
'6_7> Giindiiz Mesai ve Sik Sik
Nobet(Ayda 4 veya Daha| 80 | 3,65 | 0,430
Fazla)
Diger 24 | 3,59 | 0,357
Siirekli Giindiiz Mesai 246 | 4,09 | 0,497
— Vardiya Usulii Doniisiimlii 30 | 4,17 | 0,344
2 " - -
£ SurekllnGec.e Vardiyasi ya da 9 | 429 | 0534
= Gece Nobeti
e Giindiiz Mesai ve Ara Sira
- 1,581 | O, -
3 Nobet(Ayda 1-3) 58 | 4,16 | 0,509 0,164
i Giindiiz Mesai ve Sik Sik
:5 Nobet(Ayda 4 veya Daha| 80 | 4,25 | 0,413
Fazla)
Diger 24 | 4,12 | 0,383
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5.6. Egitim Durumu ile Alt Boyutlar Arasindaki iliskiler

Saglik  kurumlarinda

egitim

seviyesi

yiikseldikge

motivasyon faktorleri motivasyonu daha ¢ok etkilemektedir.

orgiitsel-yonetsel

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda egitim durumu ile

oOrgiitsel yonetsel alt boyutu arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmaktadir

(p<0,05). On lisans ve lisans mezunu olanlarm ortalamasi lise ve dengi okul mezunu

olanlarin ortalamasindan anlamli derecede daha yiiksektir.

Saglik calisanlarinda egitim durumu ile alt boyutlar arasindaki farkliliklar

incelenmesine iliskin ANOVA testine ait veriler Tablo 29’da verilmistir.

Tablo 29: Egitim Durumu ile Alt Boyutlar Arasindaki Farkhhgin incelenmesi

(ANOVA)
z s
Alt oo 8 | © € Far
Boyutlar Egitim Durumu N g § =X F P K
o |5»?
Ilk Ogretim veya Ortaokul | 8 | 3,80 | 0,523
« Lise ve Dengi Okul 76 | 3,43 | 0,543
IS On Lisans 160 | 3,51 | 0,485
€ |Lisans 147|350 | 0,417 | 1,176 | 0,320 | -
ﬁ Yiiksek Lisans 41 | 3,46 | 0,438
Tipta Uzmanhk veya| .o 338 | 0,442
Doktora
Ilk Ogretim veya Ortaokul | 8 | 3,48 | 0,659
= Lise ve Dengi Okul 76 | 3,59 | 0,479
2 |On Lisans 160| 3,63 | 0,418
© |Lisans 147|362 | 0,396 | 1,139 | 0,339 | -
= Yiiksek Lisans 41 | 3,76 | 0,544
o
Tipta Uzmanhk veya| ¢ 3.69 | 0358
Doktora
= Ilk Ogretim veya Ortaokul | 8 | 3,88 | 0,623
£ Lise ve Dengi Okul 76 | 4,00 | 0,556
€ [On Lisans 160 | 4,18 | 0,439 ).
£ | Yiiksek Lisans 41 | 4,21 | 0,594 ’
on
: 5 Tipta Uzmanhk veya| ¢ 3.94 | 0446

Doktora
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5.7. Mesleki Hizmet Siireleri ile Alt Boyutlar Arasindaki iliskiler

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda saglik sektoriindeki
hizmet siiresi ile ekonomik alt boyutu arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Hizmet siiresi 1 yildan az olanlarin ortalamasi 1-5 yil, 16-20

yil ve 21 yildan fazla olanlarin ortalamasindan anlamli derecede daha yiiksektir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda saglik sektdriindeki
hizmet siiresi ile psiko-sosyal alt boyutu arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Hizmet siiresi 6-10 y1l arasinda olanlarin ortalamasi 16-20 yil

arasinda olanlarin ortalamasindan anlamli derecede daha yiiksektir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda saglik
sektorlindeki hizmet siiresi ile orgiitsel yonetsel alt boyutu arasinda istatistiksel anlamda
bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Hizmet siiresi 6-10 yil arasinda olanlarin
ortalamast 1-5 yil arasinda, 16-20 yil arasinda ve 21 yildan fazla olanlarin

ortalamasindan anlamli derecede daha yiiksektir.

Saglik calisanlarinda hizmet stiresi ile alt boyutlar arasindaki farkliliklar

incelenmesine iliskin ANOVA testine ait veriler Tablo 30°da verilmistir.
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Tablo 30: Saghk Sektoriindeki Hizmet Siiresi ile Alt Boyutlar Arasindaki
Farklhihigin Incelenmesi (ANOVA)

Al E | Es
t Hizmet Siiresi N | 2| 25| F p Fark
Boyutlar £ S ®
o| »?
1 Yildan Az 24 | 384 | 0,423
1-5 Y1l 79 | 3,48 | 0,405
6-10 Yil 89 | 354 | 0511 0.003
Ekonomik [11-15 Y1l 65 | 3,40 | 0,399 | 3,652 | 7, 1-2,4,5,6
16-20 Y1l 107 | 3,46 | 0,526
21 Yil ve Daha 83 | 345 0,432
Fazla
1 Yildan Az 24 | 381 | 0,274
1-5 Y1l 79 | 357 | 0471
) 6-10 Y1l 89 | 3,73 | 0,392
Psiko- ’ ’ 0,020
S(S)'Sy(;, 11-15 Yil 65 | 359 | 0430 | 2710 | % 3-5
16-20 Y1l 107 | 3,57 | 0,504
21 Yil ve Daha 83 | 3.64 0,381
Fazla
1 Yildan Az 24 | 425 | 0,335
1-5 Y1l 79 | 4,08 | 0,563
N 6-10 Yil 89 | 4,30 | 0,354
Orgiitsel : : 0,005
Yinetsel | L1715 Y1l 65 | 4,13 | 0576 | 3,368 * 3-2,5,6
16-20 Y1l 107 | 4,09 | 0,481
21 Yil ve Daha 83 | 4,07 0,379
Fazla
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5.8.  Birimdeki Hizmet Siireleri ile Alt Boyutlar Arasindaki Iliskiler

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda birimdeki hizmet
siiresi ile alt boyutlar arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmamaktadir

(p>0,05).

Saglik c¢alisanlarinda birimdeki hizmet siiresi ile alt boyutlar arasindaki

farkliliklar incelenmesine iliskin ANOVA testine ait veriler Tablo 31°de verilmistir.

Tablo 31: Birimdeki Hizmet Siiresi ile Alt Boyutlar Arasindaki Farklhihigin
Incelenmesi (ANOVA)

Alt Birimdeki Hizmet £ |5 £
irimdeki Hizme ks 3
Boyutlar Siiresi N £ 18 3| F P | Fark
o |H?
1 Yildan Az 88 | 3,563 | 0,506
1-5 Y1l 185 | 3,47 | 0,466
. 6-10 Y1l 69 | 3,55 | 0,480
Ekonomik 11-15 Y1l 44 | 348 | 0449 0,780 | 0,565 -
16-20 Y1l 32 | 3,47 | 0,450
21 Y1l ve Daha Fazla 29 | 3,37 | 0,415
1 Yildan Az 88 | 3,58 | 0,469
1-5Yll 185 | 3,63 | 0,446
Psiko- 6-10 Y1l 69 | 3,64 | 0,428
Sosyal 11-15 Y1l 44 | 3,680,388 042510831 -
16-20 Y1l 32 | 3,69 | 0,418
21 Y1l ve Daha Fazla 29 | 3,62 | 0,427
1 Yildan Az 88 | 4,14 | 0,525
1-5Yll 185 | 4,15 | 0,483
Orgiitsel | 6-10 Y1l 69 | 4,17 | 0,410
Yonetsel 11-15 Y1l 44 | 4,13 | 0,514 0,852 1 0,881
16-20 Y1l 32 | 4,13 | 0,374
21 Y1l ve Daha Fazla 29 | 4,04 | 0,425
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5.9.  Gelir Durumu ile Alt Boyutlar Arasindaki Iliskiler

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda gelir ile alt

boyutlar arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Saglik calisanlarinda gelir durumu ile alt boyutlar arasindaki farkliliklar

incelenmesine iliskin ANOVA testine ait veriler Tablo 32’de verilmistir.

Tablo 32: Gelir ile Alt Boyutlar Arasindaki Farkhihigin Incelenmesi (ANOVA)

© )
= S ©
Alt : s | 8 E
Boyutlar Gelir N S |58 F P | Fark
o |5?
1000 TL ve Alt1 26 | 3,43 | 0,530
1001-2000 TL Arasi 179 | 3,47 | 0,466
.. | 2001-3000 TL Aras1 198 | 3,52 | 0,466
Ekonomik [=501-4000 TL Arasi 21 | 3,47 | 0358 | 0403 | 0807 ) -
4001 TL ve Uzeri 23 | 3,44 | 0,572
1000 TL ve Alt1 26 | 3,60 | 0,426
1001-2000 TL Arasi 179 | 3,61 | 0,425
2001-3000 TL Arasi 198 | 3,63 | 0,429
Psiko- 3001-4000 TL Arasi 21 | 3,77 | 0,528
Sosyal 4001 TL ve Uzeri 23 | 3,72 | 0,542 0.950 1 0,435 | -
1000 TL ve Alt1 26 | 3,92 | 0,527
1001-2000 TL Arasi 179 | 4,13 | 0,472
2001-3000 TL Arasi 198 | 4,18 | 0,426
3001-4000 TL Arasi 21 | 4,20 | 0,497
(")rgiitsel 4001 TL ve Uzeri 23 | 4,09 | 0,691
Yonetsel |1000 TL ve Alt1 26 | 3,43 | 0,530 1,948 1 0,101
1001-2000 TL Arasi 179 | 3,47 | 0,466
2001-3000 TL Aras: 198 | 3,52 | 0,466
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5.10. Yas ile Alt Boyutlar Arasindaki iliskiler

Kamuda saglik ¢alisanlarinda yonetimdeki bireylerin yas ortalamasinin yiiksek

oldugu ve ekonomik baglamda daha iyi oldugu sdylenebilir.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda gelir ile orgiitsel
yonetsel alt boyutu arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05).
26-30 yas arasinda olanlarin ortalamasi 46-50 yas arasinda olanlarin ortalamasindan

anlamli derecede daha yiiksektir.

Saglik ¢alisanlarinda yas ile alt boyutlar arasindaki farkliliklar incelenmesine

iliskin ANOVA testine ait veriler Tablo 33’de verilmistir.

Tablo 33: Yas ile Alt Boyutlar Arasindaki Farkhligin incelenmesi (ANOVA)

[ -
S S S
Boxilar Yas N ‘_E ;% &% F P | Fark
O | »
20 Yas ve Alt1 12 | 3,61 | 0,525
21-25 Yas Arasi 45 | 3,66 | 0,416
E 26-30 Yas Arasi 85 | 3,52 | 0,516
S 31-35 Yas Arasi 91 | 3,48 | 0,490
§ 36-40 Yas Arasi 98 | 3,43 | 0,466 16671 0,115
w 41-45 Yas Arasi 69 | 3,46 | 0,418
46-50 Yas Arasi 32 | 3,36 | 0,470
51 Yas ve Uzeri 15 | 3,58 | 0,350
20 Yas ve Alt1 12 | 3,61 | 0,498
_ 21-25 Yas Arasi 45 | 3,69 | 0,381
% 26-30 Yas Arasi 85 | 3,65 | 0,464
3 31-35 Yas Arasi 91 | 3,66 | 0,441
o 36-40 Yas Arasi 98 | 3,59 | 0,464 0,602 | 0,754 )
K 41-45 Yas Arasi 69 | 3,66 | 0,406
46-50 Yas Arasi 32 | 3,52 | 0,456
51 Yas ve Uzeri 15 | 3,60 | 0,338
20 Yas ve Alta 12 | 3,98 | 0,829
S 21-25 Yas Arasi 45 | 4,08 | 0,471
_g 26-30 Yas Arasi 85 | 4,29 | 0,393
— 31-35 Yas Arasi 91 | 4,20 | 0,451 N
S 36-40 Yas Arasi 98 | 4,10 | 0,520 2,979 | 0,005% | 3-7
= |41-45 Yas Arasi 69 | 4,10 | 0,459
S 46-50 Yas Arasi 32 | 3,920,369
51 Yas ve Uzeri 15 | 4,18 | 0,340
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5.11. Cinsiyet ile Alt Boyutlar Arasindaki fliskiler

Saglik sektoriinde bulunan kadinlarin orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorlerine

Oonem verdigi goriilmektedir.

Uygulanan t testi sonucunda cinsiyet ile orgiitsel yonetsel alt boyutu arasinda
istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin ortalamasi

erkeklerin ortalamasindan anlamli derecede daha yiiksektir.

Saglik calisanlarinda cinsiyet ile alt boyutlar arasindaki farkliliklar

incelenmesine iliskin t testine ait veriler Tablo 34’de verilmistir.

Tablo 34: Cinsiyet ile Alt Boyutlar Arasindaki Farkhihgin incelenmesi (t Testi)

E|Ee
Alt Boyutlar Cinsiyet N TE ;85 S| t p Fark
5|87
. Erkek 124 | 3,48 | 0,482
Ekonomik Kadm 323 | 3.49 | 0,466 0,348 | 0,728
. Erkek 124 | 3,59 | 0,477
Psiko-Sosyal Kadm 323 | 3.65 | 0,422 1,213 | 0,226 -
Orgiitsel Erkek 124 | 4,04 | 0,556 | .
Yonetsel Kadin 323 | 4,18 | 0,431 2,779 | 0,006 | VAR

5.12. Medeni Durum ile Alt Boyutlar Arasindaki iligkiler

Uygulanan t testi sonucunda medeni durum ile alt boyutlar arasinda

istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Saglik calisanlarinda medeni durum ile alt boyutlar arasindaki farkliliklar

incelenmesine iligkin t testine ait veriler Tablo 35’de verilmistir.

Tablo 35: Medeni Durum ile Alt Boyutlar Arasindaki Farklihgin incelenmesi (t
Testi)

E Eo
Alt Boyutlar Medeni Durum N 7‘2 2 =X t p Fark
: Evli 332 | 3,51 | 0,467
Ekonomik Bekar 115 | 3.43 | 0.476 1,482 | 0,139 -
. Evli 332 | 3,63 | 0,417
Psiko-Sosyal Bekar 115 | 3.63 | 0497 0,013 | 0,990
Orgiitsel Evli 332 | 4,14 | 0,456 | ]
Yonetsel Bekar 115 | 4,14 | 0,519 0,043 | 0,966
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SONUC

Hizla biiyiiyen ve gelisen diinyamizda, teknolojininde hizla gelismesiyle
isletmelerdeki personel ve yonetici motivasyonunun Onemine varilmig, motivasyonu
arttirict faktorler igletmeler icin biiyiik bir 6nem arz etmeye baslamistir. Bunun en biiyiik
nedeni ise personelin davranislar1 ve performanslari tizerindeki motivasyon faktorlerinin
etkileridir. Saglik kurumlarinin emek yogun bir teknolojiye sahip olmasi ve kurumlarin
amagclarina ulasmada calisan personelin performansina ve verimliligine bagl olmasida

saglik isletmelerindeki motivasyonun 6nemini ortaya koymaktadir.

Isletmelerde calisan personeleri motive eden degisik motivasyon faktorleri
vardir ve bu faktorler kisiden kisiye farklilik gostermektedir. Bir kisinin motivasyonunu
etkileyen motivasyon faktorii diger kisleri etkileyebilmemektedir. Gilinlimiiz
kosullarinda modern yoneticiler kisilerin bu motivasyon faktorlerini ¢ok iyi bir sekilde

degerlendirmeli ve ele almalidir.

Kamu saglik isletmelerinde calisan saglik personelinin motivasyonu ve
motivasyonlarini etkileyen faktorler ile hangi motivasyon faktoriiniin daha etkili
oldugunu belirlemek amaciyla 2012 yilinda Kirklareli il merkezi ve Babaeski,
Liileburgaz, Pinarhisar, Vize il¢elerinde bulunan Devlet hastaneleri, A1z ve Dis Sagligi
Merkezleri, Aile Hekimlikleri, Toplum Sagligi Merkezleri, Toplum Sagligi
Laboratuarlar;, 11 Saghik Miidiirliigi, Ilge Saghk Miidiirliikleri, Halk Saghg
Miidiirliiklerinde ve diger kurumlarda ¢alisan Doktor (Uzman Doktor-Pratisyen doktor),
Dis Hekimi, Eczac1, Saglik Idarecisi, Yiiksek Hemsire, Hemsire-Ebe, Saglik Memuru,
Teknisyen ve Diger Saglik Personeli (Diyetisyen, Fizyoterapist, Sosyal Hiz.Uzm. vb.
......... ) gibi 447 saglik personeline anket uygulanmistir. Amaca ulagabilmek igin
motivasyonu etkileyen faktorler; ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel faktorler
olarak ii¢ grupta incelenerek bu faktorlerin ¢alisan saglik personelinin demografik ve
mesleki Ozelliklerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi test edilmistir.
Aragtirma kapsaminda elde edilen bulgular ve bu bulgulara baglh olarak ortaya konan
sonuglar ise asagidaki gibidir.

Tezimizin 3’iincli bolimiinde de belirttigimiz gibi ¢alisanlarin is glivenligi
motivasyonunu etkileyen ekonomik, psiko-sosyal ve yonetsel-6rgiitsel motivasyon

faktorleri hakkinda bir ¢ok calismalar yapilmis, yoOneticiler ise bu is giivenligi

motivasyonlarini etkileyen faktorleri slogan, poster, yarisma, toplanti, film, pirim,
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evlere yollanan mektup, grafik, hediyelik esyalar gibi unsurlar ile isgdrene yansitmaya

caligmiglardir.

Arastirmaya gore kamuda calisan saglik personellerinin %73,3’linii Kamu
Hastaneler Birliginde, %13,8’ini Halk Saghigi Midiirliigiine bagli birimlerde,
%11,9’unu da Il Saghk Miidiirliigiine bagl birimlerde ¢alismaktadir. Verilen degerlerde
de anlasildigi gibi Kamu Hastaneler Birligi personelinin saglik sektoriinde c¢alisan
kesimin % linii kapsadig1 anlagilmaktadir. Kamu Hastaneler Birligi personelini ise Halk

Saglig1 personeli ve il Saglik Miidiirliigii personeli takip etmektedir.

Calisanlarinin tamamina yakini kadrolu devlet memuru olarak ¢alismakta,
kadrolu devlet memurlarini ise sézlesmeli (4/B’li) personel takip etmekledir. Digsaridan

istihdam edilme oran1 yok denecek kadar diistiktiir.

Kamuda saglik calisanlarinda %62,6 orani ile hemsire-ebe-saglik memuru
calisanlarinin yiiksek olmasi1 dikkat ¢ekmektedir. Hemsire-ebe-saglik memurunu ise
sirast ile %8,3’0 idari memur ve %7,2’si ise diger saglik personeli (diyetisyen,
fizyoterapist, eczaci, sosyal hiz. uzm. vb.) takip etmektedir. Bu nedenle yapilan
diizenlemelerde hemsire-ebe-saglik calisanlarinin diisiince ve goriiglerinin dikkate

alinmasinin birinci 6ncelikli ele alinmalidir.

Kamuda saglik sektoriinde ¢alisanlar birim bazinda degerlendirildiginde idari
hizmetlerde calisan saglik personelinin azimsanmayacak oranda(1/4) yiiksek oldugu
dikkat ¢ekmektedir. Bununda saglik ¢alisanlarindaki motivasyonu olumsuz etkileyecegi
degerlendirilmektedir. Kamu saglik sektoriinde bulunan kurumlarda idari hizmetlerde
calisan pratisyen doktor, hemsire, uzman doktor gibi hastanelerde kritik gorevlerde
calistirilacak personellerin idari birimlerde yer almamasi ve buralardan tasarruf edilen

personellerin hastanelerin kritik yerlerine gorevlendirilmesi dikkate alinmalidir.

Saglik sektoriinde ¢alisan kamu personelinin siirekli nobet tuttuklar1 ve nobeti
miiteakip istirahat ettikleri ve buna baglh olarak istirahat eden personelden

faydalanilamamasi saglik sektoriindeki personel giiclinii zayiflatmaktadir.

Saglik calisanlarinda calisan personelin kendini gelistirdigi egitim durumunun
oldukca yiiksek seviyede olmasindan anlagilmaktadir. Tablo 12°de de belirtildigi gibi 6n
lisans-lisans-yiiksek lisans-tipta uzmanlik veya doktora mezunlarinin oran1 %81,3 ile

olduke¢a yiiksektir. Buna karsilik ilkdgretim ve ortaokul mezunu orani sadece %1,8’de
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kalmistir. Kamu saglik sektoriindeki yiiksek olabn egitim seviyesi dikkate alinarak ve

kurum ig¢i personel egitimleri buna gore diizenlenebilir.

Kamudaki saglik ¢alisanlarinda hizmet siireleri arasinda belirgin bir farklilik
gorilmemektedir. Buda saglik sektoriindeki personellerin deneyimlerine gore iller
arasinda orantili olarak dagitildigi ve usta-¢irak usuliiniin halen uygulanmakta oldugunu

gostermektedir.

Tablo 14°de verilen verilere bakildiginda saglik calisanlar1 kurum igerisinde
birimler arasi degisim ile personelin ayni birimde uzun siire durmasini 6niine geg¢ilmis
ve tim personelin her birimde ¢alismasi amag edinilmistir. Boylelikle tim personelin

her bransta bilgi sahibi olmasi1 ve amag edinilmistir.

Saglik galiganlarinin bityiik cogunlugu 1001 — 3000 lira gelir diliminde orta gelir
seviyesindeki personelden olustugu goriilmektedir. Saglik sektoriinde g¢alisanlarin is
yogunlugu ve maddi durumlarn dikkate alinarak, motive edici sosyal-psikolojik
faktorlerden sosyal faaliyetlerin ¢ok sik olmayacak sekilde diizenlenmesi, personelin
hem bu faaliyetlere katilmasini hemde maddi yonden sorun yasamamasini neden

olacaktir.

Saglik calisanlarinin 21-45 yag araligi olan gen¢ ve dinamik zamanlarda calistig
(%86,8) ve emekliligini dolduran personelin ¢alisma kosullarindaki zorluklar nedeni ile
emekli oldugu yas haddini beklemedigi goriilmektedir. Saglik ¢alisanlarinin genglerden
ve orta yastaki personelden olustugu goz ardi edilmemeli ve bu baglamda motivasyon

faktorleri uygulanmalidir.

Tablo 17°de verilen verilere gore saglik sektoriinde ¢alisanlarin %4’e yakininin kadin
calisanlardan olustugu goriilmektedir. Buda normal hayatta da kendi yasantilarina daha

0zen ve itina gosteren kadinlarin saglik alanina da ragbet gosterdigi anlagilmaktadir.

Saglik calisanlarinin %’liniin evli oldugu goriilmektedir. Diizenlenen sosyal
faaliyetlerin esli olarak diizenlenmesi hem personelin daha iyi kaynasmasina hemde

caligsanlar arasinda daha sicak kanli bir ortamin olusmasina neden olacaktir.

Kirklareli’nde saglik calisanlarinda yapilan aragtirmanin giivenirliligi ekonomik
alt boyutlar agisindan %69.5, Psiko-Sosyal alt boyutlar agisindan %83.2 ve Orgiitsel-
Yonetsel alt boyut agisindan ise %87.2 c¢ikmistir. Motivasyonun alt boyutlarindan

anketimizin Ekonomik alt boyutlar agisindan orta diizeyde ¢ikmis olmasina ragmen
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anketimizin genel giivenirligi %90.3 ¢ikmis olup, yiiksek giivenilirliklte oldugu

bulunmustur.

Arastirmada en Onemli ifadeler; ekonomik faktorler agisindan “Basarilarimdan
dolay1 maddi 6diil verilmesi isyerindeki motivasyonumu arttirir (%91,7)”, psiko—Sosyal
faktorler acisindan  “Yoneticilerimin  tutum ve davraniglar1  motivasyonumu
olumlu/olumsuz  etkiler(%94,4)”, orgiitsel-yonetsel  faktorler agisindan  ise:
“Problemlerimizi  yoneticilerimizle tartisabilmek  6nemlidir(%95,8)”  seklinde

bulunmustur.

Arastirmada uygulanan t testi ve tek yonlii varyans analizi sonucunda
caligilan kurum, statii, unvan, ¢alisma sekli, gelir, birimdeki hizmet siiresi ve medeni
durum ile alt boyutlar arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik bulunmadig

anlagilmistir.

Saglik calisanlarinin hizmet siiresi ile ekonomik, psiko-sosyal, Orgiitsel-
yonetsel alt boyutlari, egitim durumu, gelir, cinsiyet arasinda istatistiksel anlamda bir

farklilik bulundugu belirlenmistir.

Birimi dahili klinikler olanlarin ortalamasi birimi poliklinikler olanlarin
ortalamasindan, Hizmet siiresi 1 yildan az olanlarin ortalamasi 1-5 yil, 16-20 y1l ve 21
yildan fazla olanlarin ortalamasindan, Hizmet siiresi 6-10 yil arasinda olanlarin
ortalamasi 1-5 yil arasinda, 16-20 yil arasinda ve 21 yildan fazla olanlarin
ortalamasindan, onlisans ve lisans mezunu olanlarin ortalamasi lise ve dengi okul
mezunu olanlarin ortalamasindan, kadinlarin ortalamasi erkeklerin ortalamasindan ve
26-30 yas arasinda olanlarin ortalamasi 46-50 yas arasinda olanlarin ortalamasindan

anlamli derecede daha yiiksek oldugu anlasilmistir.

Saglik calisanlarin1 calisma sekli ve medeni durum ile motivasyon alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel anlamda bir farklihk bulunmadigi arastirmamiz
sonucunda olumsuz ¢ikmis ve c¢alisan saglik personellerinin biiyliik ¢ogunlugunun
calisma seklinden etkilendigi ve medeni durumlarin alt boyutlar1 yliksek derecede

etkiledigi anlasilmigtir.

Saglik sektoriindeki hizmet siiresi ile psiko-sosyal motivasyon alt boyutlari
arasinda istatistiksel anlamda fark olmadigi arastirmamiz sonucunda hem ekonomik
hemde psiko-sosyal alt boyutlar arasinda anlamli derecede yiiksek bir fark oldugu

anlagilmistir.
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Saglik kurumlarinda egitim seviyesi yiikseldikce oOrgiitsel-yonetsel
motivasyon faktorleri motivasyonu daha c¢ok etkiledigi goriilmektedir. Saglik
sektoriindeki yoneticilerin kendisini gelistiren ve yetistiren personeli ayirt etmelidir ve

kapasitsine gore is vermelidir.

Kamuda saglik calisanlarinda yonetimdeki bireylerin yas ortalamasinin

yiiksek oldugu ve ekonomik baglamda daha iyi oldugu sdylenebilir.

Saglik sektoriinde bulunan kadinlarin  oOrglitsel-yonetsel motivasyon
faktorlerine 6nem verdigi goriilmektedir. Saglik sektoriiniin emek yogun hizmet
isletmesi olmasi ve calisan personelin biiyiik ¢ogunlugunun kadinlardan olugmasi
nedeni ile saglik yoneticilerinin daha hassas olan kadinlara yaklasim tarzi sert

olmamalidir.

Sonugta, saglik isletmelerinde ii¢ boliime ayirdigimiz motivasyonu etkileyen
faktorlerden ekonomik, psiko-sosyal ve yonetsel-Orgiitsel faktorlerin her birinin
calisanlar lizerinde farkli etki biraktig1 anlagilmistir. Ekomomik faktorlerden iicretin ve
is saglig ile is gilivenliginin, psiko-sosyal faktorlerden takdir ve saygi ihticaci ile sosyal
statlinlin, oOrgiitsel-yonetsel faktorlerden ise iletisim ile zaman yonetiminin personelin

tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir.
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BEYKENT UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
YUKSEK LiSANS PROGRAMI
ANKET FORMU

Degerli Arkadaslarim,;

Motivasyon, kisilerin bir amac1 gerceklestirmek iizere kendi arzu ve istekleri ile
davranmalaridir. Ulkemizde burnu kanayan biri olsa en yakindaki saglik personeli
hemen yardima kosar. Ulkemizde saglik kurumlarmin ve saglik ¢alisanlarinin gelisimi,
ancak iyl motive olmus, iyi giidiilenmis saglik personellerinin olmasina baglidir.

Bu amagla Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiine bagli olarak
hazirlamis oldugum “Saglik Calisanlarinda Motivasyon ve Motivasyonunu Etkileyen
Faktorler (Kirklareli Ornegi)” konulu tezime 151k tutmas1 amaci ile Ek’te bulunan Anket

Formun da goriislerinize gerek duyulmaktadir.

Ankette dogru/yanlis bulunmadigindan hicbir soruyu bos birakmayimiz ve form

tizerinde kimlik bilgilerinizi belirtecek hicbir bilgiye yer vermemenizi rica ederim.

Katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Ali KARAKUZU
Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi
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L.BOLUM: MOTIVASYON FAKTORLERI iLE iLGIiLi SORULAR

Asagida 1’den 5’e¢ kadar derecelendirilen sorular1 size uygun bir sekilde

isaretleyerek, isaretlediginiz siituna denk gelen kutucugu (X) isareti ile belirtiniz.

Tamamen Katilmiyorum

. Katilmiyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Tamamen Katiliyorum

L.BOLUM LKISIM: EKONOMIiK FAKTORLER iLE iLGIiLi SORULAR

=
Z £
s5 5| f fls¢e
SORULAR % % g z B % g
EE|S| S| T |EZ
c = < < < c =
R % | M| X
M| e | o | o 15
1. Calisilan kurumda kisinin yaptigi ise gore adil bir
< < 1 1 3 4 5
ticret dagilimi olmasi gereklidir.
2. Basarilarimdan dolay1 maddi o6diil  verilmesi
L . . 1 3 4 5
isyerindeki motivasyonumu arttirir.
3. Kisiler arast rekabetin artmasi i¢in kisilere yonelik
. . . . 1 3 4 5
odiillendirme sistemi olmalidir.
4. Isimin garantili bir gelecek vaat ettigine inaniyorum. | 1 3 4 5
5. Isyerinde yeterince giyecek, yiyecek, konut, ulasim
; 1 3 4 5
vb. imkanlar olmaldir.
6. Manevi ddiillerden (takdir edilmek, tesekkiir edilmek
. e < . 1 3 4 5
gibi) cok maddi 6diillere 6nem veririm.
7. Yaptigim isim karsilig1 verilen iicret tatminkardir. 1 3 4 5)
8. Calisilanlar arasinda verilen iicretler ve 6diil sistemi
L 1 3 4 5
adildir.
9. Aldigim iicret motive olmam ve daha verimli
. 1 1 3 4 5
caligmam i¢in yeterlidir.
10. Dolgun bir iicret almam her seyden (arkadaslarim, 1 3 4 5
1§ ¢evrem gibi) once gelir.
11. Aldigim ticret bulundugum statii i¢in yeterlidir. 1 2 3 4 5
12. Bos zamanlarda etkinlikler diizenlenmesi (esli
caylar, eglenceler, piknikler, yemekler gibi) isteki |1 2 3 4 5)

motivasyonumu arttirir.
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13. Is yerine gelis — gidislerde yeterli ulasim
imkanlarinin olmasi1 motivasyonumu olumlu sekilde | 1 4 5
etkiler
14. Basarili isler neticesinde 0Odiil alinmasi, kisilerin
isteki basarili calismalarint yinelemesi konusunda | 1 4 )

etkilidir.

L.BOLUM ILKISIM: PSiKO — SOSYAL FAKTORLER ILE iLGILi SORULAR

15. Calistigim kurumdaki arkadaslarimla gecirdigim

stireler arttikca is diizeyimde verimli artis olur. 1 4 S
16. Yoneticilerimin tutum ve davranislar
) . 1 4 5
motivasyonumu olumlu/olumsuz etkiler.
17. Calismalarda onerilerim dikkate alinir. 1 4 5
18. Bulundugum kurumda bulunulan statiiye saygi 1 4 5
calisanlar i¢in 6nemlidir.
19. Gorevim sayesinde toplum igerisinde edindigim 1 4 5
sayginlik motivasyon i¢in etkili bir faktordiir.
20. Yaptigim iglerin topluma faydali olmasini bilmek 1 4 5
motive olmami saglar.
21. Bilgime ve becerime gore yeterince gorev ve
P . . 1 2 3 4 5)
inisiyatif verilmektedir.
22. Is yerinde sik sik rotasyon yapilmasi iste
.. . 1 2 3 4 5
uzmanlagmay1 olumsuz yonde etkiler.
23. Calisanlarin goriis ve Onerilerinin, {iistlerince
.. L2 . L 1 2 3 4 5
onemsenmesi kisilerin ¢aligma isteklerini etkiler.
24. Dogum giinii, evlilik yil doniimii, riitbe terfisi gibi
N SO, oL 1 1 2 3 4 5
onemli gilinlerin hatirlanmasi benim i¢in 6nemlidir.
25. Meslegimi severek ve isteyerek yaparim. 1 2 3 4 5
26. Yaptigim igler devamli tistlerimce takdir edilir veya
o qos 2 1 2 3 4 5
odiillendirilir.
27._Ca11§t_1g1m i i¢cin bilgim, becerim yeteri 1 2 3 4 5
seviyededir.
28. Calistigim kurumda kararlara katilma, inisiyatif
1 2 3 4 5
kullanma olanaklar1 vardir.
29; Isler calisanlar arasinda adil bir sekilde 1 9 3 4 5
dagitilmistir.
30. Calistigim kurumda yoneticiden, isimden ve diger
personellerden kaynakli sebeplerden dolayr strese | 1 2 3 4 5)
giriyorum.
31. Isimle ilgili egitim olanaklar yeterli seviyededir. 1 2 3 4 5
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32. Kendimi yetistirmem, gelistirmem ve egitim
seviyemi yiikseltmem iistlerimce devamh | 1 4 5
desteklenmektedir.
33. Meslegi  gelistirme  egitimlerine  personelin
« . o .S . 1 4 5
gonderilmesi adil ve yeterli seviyededir.
34. Yoneticilerime devamli dostca arkadas¢a diyaloga
girebilmem ve derdimi anlatabilmem motivasyonumu | 1 4 5
etkiler.
35. Calisanlar genelde is ile ilgili programlarini
kendilerinin yapmalarini isterler ve bu konuda 6ncelik | 1 2 3 4 5
verilmesini arzu ederler.
36. Ise yeni baslayanlara iyi bir oryantasyon egitimi
. 7 1 2 3 4 5
verilmelidir.
37. Yoneticilerce c¢alisanlar arasinda rekabet ortami
1 2 3 4 5
olusturulmalidir.
38. Bulunulan meslekteki tehlikeli calisma kosullar
. . < . 1 2 3 4 5
calisma isteklerini olumsuz yonde etkiler.
39. Ozel hayatima saygi ve 6nem verilmesi is yerindeki
. 1 2 3 4 5
motivasyonumu arttirir.
40. Calistigim kurumda  bireysel farkliliklar, 1 2 3 4 5
calisanlarin psikolojisi ve kisiligi dikkate alinir.
41. Egitim, kurs gibi  faaliyetlere  personelin
gonderilerek kendini gelistirebilmesi saglamakta adil | 1 2 3 4 5

davranildigina inantyorum.

L.BOLUM IILKISIM: ORGUTSEL VE YONETSEL FAKTORLER iLE iLGIiLi

SORULAR
42. Tim calisanlarin (yOneten ve yonetilen) ortak
.. o 1 2 3 4 5)
amaglar i¢in ¢aligmasi saglanmalidir.
43. Alinan kararlar ¢alisan tiim personelin katilimi ile
1 2 3 4 5
alimmalidir.
44. Calisan personele kisisel gelisim ve ilerleme icin
konusunda uzman personellerce toplanti, seminer, | 1 2 3 4 5
konferans vb. faaliyetler diizenlenmelidir.
45. Calisanlar icin yeterli donanim ve ¢alisma ortamina
. N L 1 2 3 4 5
sahip olmak 6nemlidir.
46. ihtiyag aninda sikayet olanaklarinin bulunmasi
. 1 2 3 4 5
motivasyonu arttirir.
47. Yoneticilerimle olan iligkilerimin ve iletisimimin 1 9 3 4 5

1yi olmasi, maagimin yiiksek olmasindan daha iyidir.
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48. Basarili olan personelin yoneticiler tarafindan
herkesin Onilinde tesekkiir/takdir edilmesi veya odiil | 1 3 4 5
verilmesi ¢aliganlarin motivasyonunu arttirir.
49. Yoneticiler, calisanlar arasinda uzlastirict bir rol
1 3 4 5
oynamalidir.
50. lyi bir kariyer sahibi olabilmem, iyi bir iicret
. 1 1 3 4 5
almamdan daha 6nemlidir.
51. Odiillendirme imkanlarindan ¢ogunlukla y&netim
kademesine yakin kimselerin istifade etmesi, diger | 1 3 4 5
personelin motivasyonunu etkiler.
52. Problemlerimizi yoneticilerimizle tartisabilmek
N 1 1 3 4 5
Onemlidir.
53. Kisilere verilen sorumluluk ve yetkinin dengeli
< . . . . 1 3 4 5
dagitilmasi i yerindeki motivasyonumu arttirir.
54. Tatil, izin ve istirahat giinlerimin bana ayrilmasi
o . 1 3 4 5
isteki motivasyonumu arttirir.
55. Yonetim tarafindan normalden fazla g¢alistirilmak
L 1 3 4 5
isteki verimi diisiirr.
56. Yoneticilerin ¢alisan personelin  sorunlar1 ile
i ot 1 3 4 5
ilgilenildigini diigiiniiyorum.
57. Calisilan kurumda olumsuz davraniglara sahip
insanlarin  olmast isteki motivasyonu olumsuz | 1 3 4 5)
etkilemektedir.
58. Calisma ortaminin 1sitma, aydinlatma,
havalandirma gibi fiziksel 6zelliklerinin yeterli olmasi | 1 3 4 5
1$ motivasyonunu arttirir.
59. Kurumda disiplin kurallari, hakkaniyetli bir
. N 1 2 3 4 5
bi¢imde tiim ¢alisanlara uygulanmalidir.
60. Orgiitsel demokrasinin gergeklesebilmesi icin
katilime1, demokratik ve esnek bir yonetim bi¢imi | 1 2 3 4 5

uygulanmalidir.

L.BOLUM ILKISIM: ORGUTSEL VE YONETSEL FAKTORLER iLE iLGIiLi

SORULAR

NOT: ilave etmek istediginiz hususlar liitfen bu bdliimde belirtiniz




IL.LBOLUM KiSiSEL BiLGILER

Bu boliimde kisisel bilgilerinize iliskin sorulara yer verilmistir. Liitfen size

uygun secenegin icine (X) isareti koyarak isaretleyiniz.

1. Calistiginiz Kurum?

AN AN AN AN AN AN S

e T N N N R N e R N )

AN AN AN AN A A A A A A W

e Y L L Y Y N

N N N N N N N N N N N N N N N N N

N N N N N N N N N N

) Pediatri

11 Saglhik Midiirliigii

Halk Saglig1 Miidiirliigii

Devlet Hastanesi

Agiz ve Dis Sagligi Merkezi

Toplum Saglig1 Merkezi

Ilge Saglik Miidiirliigii

Aile Hekimligi Calisan1

Diger (Liitfen belirtiniz. . .........ooiuiiiiii i )

. Mesleginiz?

Doktor (Uzman Doktor-Pratisyen doktor)

Dis Hekimi

Eczaci

Saglik Idarecisi

Yiiksek Hemsire

Hemsire-Ebe

Saglik Memuru

Teknisyen

Diger Saglik Personeli (Diyetisyen, Fizyoterapist, Sosyal Hiz.Uzm. vb. ......... )

. Calistiginiz Klinik?

Beyin Cerrahisi
Cildiye
Dahiliye

() Gogis Cerrahi
() Gogiis Hastaliklari
() Goz Hastaliklari
Endokrinoloji ve Metabolizma ( ) Kalp Damar Cerrahisi
Enfeksiyon Hastaliklar1 ( ) Kardiyoloji
Fizik Tedavi ( ) Kulak-Burun-Bogaz
Gastroenteroloji () Noroloji
Genel Cerrahi () Ortopedi
Psikiyatri () Psikososyal Destek ve Krize Miidahale
Uroloji ( ) Psikolog

() Cocuk Cerrahisi

) Diger (Liitfen belirtiniz. .........ovuiiiiiii e )

N N N N N N

. Egitim diizeyiniz?

Ik Ogretim
Lise

On Lisans
Lisans
Yiiksek Lisans
Doktora
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) 0-5wyl

) 6-10wyl

) 11-15y1l

) 15-20yil

) 21 yil ve daha fazla

) 0-5wyl

) 6-—10y1l

) 11-15y1l

) 15— 20 yil

) 21 yil ve daha fazla

) 1000 ve alt1

) 1000 - 2000
) 2000 - 3000
) 3000 - 4000
) 4000 ve Ustii

56 ve usti

9. Cinsiyetiniz?
() Erkek
( ) Kadin

10. Medeni durumunuz?
() Evl
() Bekar

Ankete gostermis oldugunuz ilgi, sabir ve alakadan dolayr tesekkiir eder,

isinizdeki basarili calismalarinizin devamini dilerim.

Ali KARAKUZU
Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi
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OZGECMIS

12.04.1978 tarihinde Malatya’nin Akgadag ilgcesinde dogdum, ilk ve orta
O0grenimimi Malatya’da tamamladim. 1991 yilinda askeri lise siavlarini kazanarak
Cankir1 Astsubay Hazirlama Okuluna kayit yaptim. 1994 yilinda askeri liseden piyade
olarak mezun olup Tuzla Piyade okuluna ge¢is yaptim. Tuzla Piyade Okulunda bir yil
stire ile 6grenimimi tamamladiktan sonra 1995 yilinda okul 12’°ncisi olarak Astsubaylik
meslegine adim attim. Astsubaylik meslegini icra ederken Tiirkiye’nin cesitli
bolgelerinde (Ankara 1995-2008, Agr1 2008-2010 ve Kirklareli 2010-....) gorev aldim.
Halen Kirklareli'nde Astsubay olarak meslek hayatima devam etmekteyim. 1998
yilinda {iniversite sinavlarina girerek Eskisehir Anadolu Universitesi iktisat Fakiiltesi
Calisma Ekonomisi ve Endiistriyel iliskiler Béliimiinii kazanip agik dgretim olarak
okumaya basladim. 2005 yilinda lisanstimi tamamlayarak Eskisehir Anadolu
Universitesi Iktisat Fakiiltesi Calisma Ekonomisi ve Endiistriyel iliskiler Béliimiinden
mezun oldum. 2012 yilinda Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek
Lisans Programi kayit olarak Hastane ve Saglik Yonetimi iizerine Yiiksek Lisans
yapmaktayim ve 2013 yilinda tekrar iiniversite sinavlarina girerek Eskisehir Anadolu
Universitesi Sosyoloji Boliimiinii kazanarak acik dgretim olarak okumaktayim. Evli ve

iki cocuk babasiyim.
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