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OZEL VE KAMU SAGLIK KURUMU YONETICILERININ MOTiVASYONUNU
ETKILEYEN FAKTORLER: DENiIZLi ORNEGi

Yusuf IYILIKCi

Ozet

Motivasyon, insan iligkilerine yon veren en 6nemli olgulardan biridir. Hangi tiirde
olursa olsun biitlin isletmelerin, kurum ve kuruluslarin ortak hedefi insanlarin cabalarini
amaci gergeklestirmeye dogru yogunlastirmaktir. Is ne olursa olsun sonugta istenen sey séz
konusu isin yapilabilmesi ise insanin istekli olmasini, isi benimsemesini gerektirir. iste bu

istegi saglayan bireyin motivasyon diizeyidir.

Gilinlimiiz de saglik hizmetlerinin  yOnetiminde tahmin edilemeyen bir
profesyonellesme gergeklesmektedir. Gorev yaptigi kurumlar ile biitiinlesmis, gorev ve
sorumluluklarinin bilincinde ve yaptigi ise tam anlamiyla motive olmus yoneticinin, emek-
yogun teknolojiye sahip olan bu kurumlarin performans ve verimini artiracagi bilinmektedir.
Yiiksek motivasyona sahip yoneticiler verimliligi de beraberinde getirecekleri icin caligtigi

kurumunun amacina ulagmasinda biiylik fayda saglarlar.

Bu tez c¢alismamda; Denizli Ili 6zel ve kamu saglik kurumu ydneticilerinin
motivasyonunu etkileyen faktorler ele alinmistir. Bu ¢alismada, motivasyon kavrami, 6nemi,
unsurlar1 ve faktorlerini ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel yapmin etki dereceleri olarak
teorik boliimlerde literatiir taramasi yontemleriyle incelenerek agiklanmaktadir. Buna ek
olarak son kisim olan uygulama bolimiinde ise anket, gozlem ve miilakat yontemi
kullanilarak elde edilen veriler ile motivasyon faktérlerinin Denizli ili 6zel ve kamu saglik
yoneticilerini nasil etkiledigini ve hangi faktoriin motivasyonlarinda daha ¢ok etkili oldugu

aciklanmaya caligilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Motivasyon Faktorleri, Performans ve Verimlilik,

Saglik Kurumu Y 6neticileri



FACTORS AFFECTING THE PRIVATE AND PUBLIC HEALTH FACILITY
MANAGERS MOTIVATION: EXAMPLE DENIZLI

Yusuf IYILIKCi

Abstract

Motivation is one of the most important phenomena that shape human relationships.
No matter what type of all enterprises, institutions and organizations to realize the common
objective purpose of the right of people concentrate their efforts. The desired result, regardless
of the business of the people in question are willing to get the job done, the job requires to

adopt. That is the level of motivation of the individual providing this request.

Professionalisation of the management of health care takes place in today's
unpredictable. Integrated with his institutions, and his work fully aware of the duties and
responsibilities of motivated managers, labor-intensive technology, which is known to
increase the efficiency of performance of these institutions. Efficiency of highly motivated
managers in achieving the purpose of the institution is trying to bring together provide a great
benefit.

This is the thesis; Denizli Province factors that affect the motivation of managers of
public and private health care institution are discussed. In this study, the concept of
motivation, importance, elements and factors, economic, psycho-social and organizational
structure by examining the degree of impact methods described in the literature as the
theoretical sections. In addition to this section of the application that is the last part of the
questionnaire, observation and interview data obtained using the method of motivating factors
in Denizli, and what factors affect both private and public health managers tried to explain

their motivation is more effective.

Key Words: Motivation, Motivation Factors, Performance and Efficiency, Health

Center Managers.
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GIRIS

- Konu Se¢imi: Yasadigimiz ¢agi en iyi anlatan kavramlarin, stirekli degisim
ve gelisim oldugu yaygin bir kanaat olarak kabul edilmektedir. Gliniimiizde degisim
ve gelisimin yasandigi asil alan ise bilgi tiretimidir. Artik diinyanin her ilkesinde,
kamu veya 6zel olsun her kesiminde, insanlarin veya kurumlarin, bu akil almaz
degisim ve gelisim siirecinde ayakta durabilmelerini saglayan en 6nemli sermayesi
bilgidir. Bilim adamlari tarafindan her firsatta bilgi toplumu olarak nitelendirilen bu

donemin, en vazgecilmez 6gesi de bilgiyi lireten konumundaki insandir.

Goriilecegi lizere ister yonetici olsun, isterse iggdren, her insanin yasamak ve
hayatin1 devam ettirmek i¢in motivasyona ihtiyact vardir. Yoneticilerinde diger
insanlar gibi motivasyonun bir¢ok unsurundan etkilendigi fikri diisiincesi lizerine ve
ayni zamanda kamu ve 6zel sektdr agisindan baktigimizda da yoneticinin lizerinde
daima bir isveren bulundugu gercegini unutmamak gerekmektedir. Bu nedenle
yoneticileri de ekonomik, psiko-sosyal ve Orgiitsel yapit icinde bir birey olarak
motivasyonun tiim unsurlarindan etkilendigini bilmektedir. Boylece yoneticilerin de
birer isgoren olduklar1 goriilmektedir. Motivasyonu etkileyen faktorleri incelerken
yoOnetici yerine; isgoren Ve ¢aligan terimleri kullanilmaktadir. Nitekim bu terminoloji
ile yoneticiler, kurumlarda ¢alisan birer isgoren olarak degerlendirilerek, konu

aciklanmaya ve aragtirilmaya ¢alisilmaktadir.

Gecmiste, bir maliyet unsuru olarak goriilen, bunun da Otesinde, Orgiitte
kullanilan makinelerle esdeger, hatta bu makinelerin bir parcasi olarak goriilen insan
kaynaklari, fazla 6nem verilmeyen bir unsur olarak diisiiniilityordu. Zamanla, yapilan bu
degerlendirme hatasi anlasilmig ve orgiitte insan unsuruna gereken 6nemin verilmesinin
verimliligi artiran ve oOrgiitiin amacina ulagsmasini saglayan en 6nemli unsur oldugunun

farkina varildi.

Insan unsuru, orgiitlerin basarisina etki eden énemli faktorlerden birisidir.
Basar1 biiylik oranda; insan unsurunun c¢ok yonlii ve karmasik yapisinin iyi

anlasilmasia ve bu yapiya en uygun ¢alisma Kosullarinin olusturulmasina baglhdir.



Ancak bu sekilde insan etkin ve verimli galisarak orgiitsel basariya beklenen yarari
katabilir. Insanin etkin, verimli, severek ve isteyerek calismasi ile orgiitsel amaclara
yoneltilmesini veya harekete gecirilmesini saglayacak sartlarin arastirilmasi ve
olusturulmasi; bir seyin bir amaca yoneltilmesi ya da harekete gegirilmesi anlamina
gelen motivasyon kavramu ile ifade edilmektedir. Motivasyon 6zellikle giinlimiizde
yetenekli, bilgili ve inisiyatif kullanabilen g¢alisanlar1 istihdam edebilmek, onlarin
bilgi ve becerilerini daha iist diizeylere ¢ekebilmek ve onlart motive etmek agisindan

son derece Onemlidir.

Yonetimin en 6nemli gorevlerinden biri olan Orgiitsel etkinligin saglanmasi,
calisanlarin orgiitsel hedefler dogrultusunda gilidiilenmesini gerektirmektedir. Ciinkii
orgiitteki her bir calisan, kendisine verilen gorevi yerine getirmek icin istekli
olmadikca ydnetsel etkinlikten sonu¢ almak miimkiin degildir. Iste motivasyonun

rolii ise bu istegi yogunlastirmak ve tesvik etmektir.

Gecen yiizy1ll boyunca ozellikle gelismis iilke yonetim bilimcilerinin iizerinde
onemle durduklar1 ve hakkinda bir¢ok kuram ortaya koyduklart motivasyon konusu,
heniiz sanayi toplumu olma ile bilgi toplumuna ulagma vizyonunda olan Tiirkiye gibi
gelismekte olan tilkelerde hayati bir 6neme sahiptir. Gelismekte olan tilkelerin birgok
acidan gelismis ilkeler seviyesine ulasabilmeleri, halen en Onemli sermaye olarak
adlandirilan iggorenlerin, yaraticilik anlaminda giidiilenmis bir profile sahip olmalar ile

miimkiin goziikmektedir.

Yonetici herkesin ayn1 6zendirme ve tesviklerle motive oldugu diisiincesinde
bulunma hatasina diismemelidir. Klasik yoneticiler, c¢alisanlarin ¢ogunun isi
sevmedigini zanneder ve ¢alisanlarin ancak korku ya da parasal odiillerle motive
edilecegine inanirlar. Bunlar kisa vadede motivasyonu saglayabilir ancak uzun
vadede c¢alisanlart isten biktirir. Modern yaklagim ise; motivasyonu olumlu yonde
etkileyen kisileri tanima, saygi ve statii sahibi olma ve calisanlara destek gibi

faktorlerin kullanimini savunmaktadir

Ister kamu ister 6zel kesimde olsun érgiitlerde yonetimin basarisi, yoneticinin
basaris1 ile dogru orantili olup, yOneticinin basarisi ise, iggorenlerin lretkenligi,
verimliligi ve ise bagliliklari ile alakalidir. Calisanlarin basarisi ise, onlarin huzurlu

bir calisma ortaminda dogru amaglar etrafinda yonetilmelerine ve bu yonde motive



olmalarina baglidir. Yoneticilerin isgorenlerini yeterince motive edebilmesi i¢in, hem

motivasyon konusunu hem de iggérenlerini yakindan bilmek, tanimak zorundadirlar.

Orgiitlerde basar, fiziksel ve finansal kaynaklarla, insan kaynaklarinm uygun
bir sekilde bilesimi sonucudur. Fiziksel ve finansal kaynaklar cansizdirlar; verimlilik
ya da basariya yalnizca insan unsuruyla birlikte olduklarinda ulasabilirler. Y 6netici,
tretimin cansiz faktorlerini kolaylikla kullanabilir ve girdi ¢ikt1 iligkisini
hesaplayabilir. Oysa yonetici; insan unsuru ile ¢alisirken istek, irade, bagimsizlik gibi
soyut kavramlarla karsilasir. Calisanlar isterlerse iiretimi artirabilir, isterlerse
sinirlandirabilir. Insan faktériiniin bu niteligi ile motivasyon ihtiyacim ve gerekliligi
ortaya cikt1. Orgiitler yalnizca insanlari ise gekmede degil ayn1 zamanda bu insanlar
muhafaza etmede de zorluklar yasamaktadir. Basarinin, yetenek ve motivasyonun bir
sonucu oldugu ve birinin olmadig1 yerde digerinin yetersiz kalacag: ifade edilebilir.
Glinimiiz sartlarinda beceri seviyesi yiikksek bir personel yeteri kadar motive

edilmemisse, gosterecegi ¢aba zaman iginde azalacaktir.

Mal ve hizmet iireten biitiin Orgiitler, giinlimiiz rekabet ortaminda misteri
memnuniyetini, insan odakli bir yonetim anlayisini, katilimer bir yonetim ve isbirligi
iginde en verimli ve etkin olan ve orgiit kiiltlirline en uygun olan ¢alisma kosullarini
yaratmayi, personelin orgilit vizyonu, misyonu ve temel degerlerine gore orgiitsel
hedeflere ulagsma yoniindeki gayretler igin ¢alisanlarin moral ve motivasyon
seviyesini yiiksek tutmak ve is yasam Kkalitesini iyilestirmek durumunda oldugu

gercegini asla unutmamalidir.

Motivasyon seviyesi diisiik ve is yasam kalitesi cagdas ¢alisma standartlarinin
altinda olan bir Orglitte gorev yapan personelin etkin ve verimli olmasi oldukca
zordur. O halde orgiitleri yonetenler, organizasyonda g¢aligan personelin moral ve
motivasyon diizeyini yiikseltmek durumundadir. Organizasyonlar1 yoneten, onlara
hayat ve canlilik veren, sahip olduklart maddi ve manevi degerleri ile birbirine gore
onemli farkliliklar gosteren insanlar, 6rgiitlerin amaglarina ulagmasini saglayan temel
unsurlardir. Sosyal bir yaratik olan insanlart mutlu etme, onlarin kullanmasi i¢in mal
ve hizmet liretme, en kaliteli mal ve hizmeti tiiketicilere, yani insanlara en uygun yer
ve zamanda ulastirma gayreti iginde olan biitiin Orgiitler temelde, Oncelikle
calisanlar1 ve daha sonra ise miisterileri olan diger insanlart memnun edecek, onlarin

moral ve motivasyon seviyelerini yiiksek tutacak yonetim siireglerini bulmak,



durumundadir. Aksi halde diinyadaki g¢etin rekabet kosullari sonucu bu orgiitlerin
ekonomik hedefleri olan Orgiitlerin ayakta kalmasi, ekonomik olarak yasamini

stirdiirmesi ve gelismesi ¢ok zor olacaktir.

Isletmelerin basarilar1 karmasik ve c¢ok yonlii olan insan faktdriiniin
anlasilmasima ve bu yapiya uygun ¢alisma ortaminin olusturulmasina baglidir. Bir
orgiitte ne kadar nitelikli personel bulunursa bulunsun, ¢alisanlarin ¢alisma istegi,
yonetim tarafindan harekete gegirilmedik¢e oOrgiite yeterli ya da gerekli faydayi
saglayamazlar. Ciinkii Orgiitiin sahip oldugu tim varliklar, ancak ¢alisanlari

araciligiyla orgiitiin amaglarina hizmet edebilmektedir.

Biitiin isletmelerin temelini olusturan insandir. Insanm etkin, verimli ve
istekli galismasi motivasyonun saglanmasiyla miimkiindiir. Motive olmus her eleman
kurumunu basaridan basariya siiriikler. Bu durumun tersi de s6z konusu olabilir.
Isletme calisanlarindaki motivasyon eksikligi, verim diisiikliigiine dolayisiyla da
isletmenin ¢okiisiine ve hatta saglik isletmelerinde geri dondiiriilemez hatalarin
olmasina neden olabilirler. Bunun i¢in 6zellikle de insan hayatinin s6z konusu
oldugu saglik isletmelerinde yoneticiler, motivasyonu saglayict ekonomik, psiko-
sosyal ve orgiitsel unsurlarini bilmek ve bu unsurlarin etki ortamlarini hazirlamalari

gerekmektedir.

Gilinlimiizde, isletmelerin en 6nemli unsurunun, insan kaynaklar1 oldugu artik
kesin olarak kabul edilmektedir. Isletmelerin, insan unsuruna gereken énemin
verilmesi ve onun ihtiyaglarimin, beklentilerinin, hedeflerinin yeterince karsilanmasi
ile verimliligi artar ve amacina ulagsmasi saglanir. Bu amaca ulasilmasini saglayan en
Onemli arag ise ¢alisanlarin motive olmasidir. Cilinkii motivasyonun, iggdrenin ihtiyag
ve hedeflerini uyumlu hale getirmesi; isletmelerin orgiitsel etkinliginin artirilmasi ve
bdylece isletmenin amaclarma ulagmasi; isgdrenlerin psikolojik anlamda huzurlu
olmasi isletme agisindan 6nem tasir. Bu nedenle hizmet sektoriinde biiyiik pay sahibi
olan saglik kurumlarin1 ve diger insanlara saglik hizmeti sunma amaci ile c¢alisan
personeli organize eden, yonelten ve yonlendiren saglik kurumu yoneticilerinin
motivasyonunu etkileyen faktorleri incelemek igin Denizli Ili saghik kurumlarinin

yoneticilerini konu olarak sectik.



- Calisgmanin Amaci ve Plani: Bu ¢alismanin bir kisminda teorik bilgilerin
anlatildigr iki boliim bulunmakta, diger kisminda ise saha ¢alismasi ve bu ¢alismaya
ait bulgularin anlatildig1 boliim yer almaktadr. Ik iki boliimdeki amacimiz dncelikle
motivasyon kavramini ele alarak, isletmelerde mal ve hizmet iireten isgoren ve
yOneticilerin motivasyonuna etki eden faktorleri ve motivasyonun ydnetici, ¢alisan
ve sosyal cevre agisindan tasidigini Onemi ortaya koymaktir. Bu calisma ile
motivasyonu etkileyen faktorler, ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel baglamda
incelenecektir. Burada motivasyonla ilgili temel kavramlari, unsurlar1 ve 6nemini
anlatirken bir diger amacimiz da isletmelerin tarihsel gelisim siireci igerisinde
organizasyon yapilarinin, yoneticilerin ve calisanlarin iiretim araci olarak nasil
etkilendiklerini g6z oniine sermektir. Bu konular hakkinda ekonomik, sosyolojik ve
kiiltiirel gelismeler géz onilinde tutularak, gliniimiiz kosullar1 i¢inde yorum, elestiri ve

onerilerde bulunacagiz.

Calismanin diger kismina ait son boliimiinde ise amacgladigimiz husus
oncelikle saha ¢alismasi sonucunda ortaya c¢ikan bulgulart degerlendirerek,
yorumlamak ve elestirerek, onerilerde bulunmaktir. ilk olarak Tiirkiye’de ki saglik
sisteminin organizasyon yapisini incelemek gerekecektir. Daha sonra Denizli Ili’nde
ki 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin motivasyonunu etkileyen faktorleri
bagsta anket teknigi olmak tizere, gézlem ve miilakat yontemlerini de kullanarak tespit
etmeye  c¢alisarak  buradan elde  edecegimiz  bulgulart  degerlendirip
yorumlamayacagiz. Yine ilk iki boliimde oldugu gibi yOneticinin motivasyonunu
etkileyen faktorleri ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel agidan demografik unsurlar
dikkate alarak inceleyecegiz. Bununla beraber Denizli Ili 6zel ve kamu saglk
kurumu yoéneticilerinin kurumlarina, calisanlarina ve sosyal ¢evrelerine olan bakis

acilarini, tutumlarini, ihtiyag ve beklentilerini ortaya koyacagiz.

- Kullanilan Metod ve Teknikler: Calismanin teorik kisminda kaynak
taramasi teknigi kullanmamiz gerekmektedir. Diger kisimda ise saha calismasi i¢in
anket teknigini kullanacagiz. Denizli ili 6zel ve kamu saglik yoneticilerinin
motivasyonunu etkileyen faktorleri ve etki derecelerini belirlemek amaciyla ulasilan

kaynaklar ve bu konudaki ¢alismalar incelenecektir.

Bununla birlikte saha calismasini yaparken kendi bulgularimiz yani sira

bazen de teorik bilgilerden de yararlanacagiz. Saha calismamiz sirasinda anket



sorularimizla ilgili deneklere bilgiler verirken &rnek olay, gozlem, miilakat ve
dinleme gibi tekniklerle de birtakim bilgiler edinerek bunlari da anket sonuglarinin
yaninda degerlendirecegiz. Boylece tek bir saha ¢alismasi uygularken diger arastirma

tekniklerinden destek alip yararlanacagiz.

Her denek anketinden sonra sohbet ortami iginde sorularimizi dolayli bir
sekilde yeniden yoneltme firsatt bulduk. Boylelikle 6rnek olay, gbzlem, dinleme,
miilakat gibi teknikleri kullanmis bulundum. Ayrica anket ¢alismamin bitmesinin
ardindan ilerleyen giinlerde tekrardan deneklere ziyarette bulundum. Bu ziyaretlerim
sirasinda sohbet ortami iginde dolayli olarak sorularimizi tekrar deneklere

yonlendirerek tekrarladik. Boylece anketin sonuglarini ve dogrulugunu kontrol etmis
bulunduk.

- Karsilasilan zorluklar ve simirlamalar: Calismanin karsilasilan temel
zorluklarmi teorik kismin i¢in ele aldigimizda; yeni kaynaklara zor ulasilabiliyor
olmasi, kiitliphanelerden elde edilen kaynaklardan yararlanma ve degerlendirme
sirelerinin kisith olmasi, saglik yoneticileri iizerine yapilan ¢alismalarin ¢ok az

sayida olmasi olarak ifade edebiliriz.

Calismanin bir diger kismi1 olan saha ¢alismasinda karsilasilan temel zorluklar
ise; deneklerin yonetici olmasi nedeni ile yogun bir ¢alisma yasamlarinin bulunmasi
ve anket caligmasi i¢in uygun bir zamanin yakalanmasindaki giigliik ¢ok dikkat
cekiciydi. Bunun diginda anket uygulanan yoneticinin uygun bir fiziki ¢aligma
ortaminda  bulunmasindaki  giiclik ve temel olarak giiven ortaminin
olusturulabilmesini sdyleyebiliriz. Zaman smirlamasinin bulunmasi ve denegin saha
calismamiza gosterdigi samimiyet derecesi hi¢ kuskusuz sik karsilasilan
zorluklardandir. Bu ¢alismada bu sinirlama ve zorluklar1 agmak i¢in uygun zamani
yakalamak sik sik deneklerle bir araya geldik. Samimiyet derecesini 6lgmek ve
anketlerin dogrulugunu degerlendirmek amaciyla da anket sonrasi deneklere
ziyaretlerde bulunduk. Bu c¢alismanin saha ¢alismasi asamasinda zaman
siirlamasinda en uygun zamani yakalamanin giicliigiinii {istiine basarak vurgulamak

gerekmektedir.

- Varsayimlar: Calismanin temel varsayimlar1 sunlardir:



Vi.

Vil.

Ekonomik faktorlerden olan dicret bireyin temel ihtiyag ve
gereksinimlerini giderebilmesi i¢in motive edici bir giigtiir.

- Calisanlara verilen tcretin adil, dengeli ve giinlimiiz ekonomik
kosullarina uygun olarak verilmesi bireyin kuruma olan giivenini,
bagliligint ve dolayisiyla motivasyonuyla beraber verimliliginin de
artmasina neden olmaktadir.

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

- Calisanlara, kurumun elde ettigi kardan pay verilmesi ya da
gosterdikleri yliksek diizeydeki performanslarindan dolayr prim veya ek
O0deme verilmesi bireylerin motivasyonlarini yiikseltici bir etki
yapmaktadir.

Calisanlarin tam ve kapsamli bir sosyal giivenlige sahip olmalari
motivasyonlarina olumlu olarak etki eder. Bireyin ait olma ve kendini
giivende hissetme gibi duygularini gidererek daha yaratici diisiinme ve
yeni seyler iiretme gibi yeteneklerini kullanarak verimliligi ve kaliteli
hizmeti arttirir.

Glinlimiizde calisan motivasyonu i¢in ekonomik araclardan daha fazla
psiko-sosyal araglara onem verilmektedir. Calisanlara yapilmaya deger
bir is ve statlii vermek, basarilarindan dolayr takdir etmek ve degerli
oldugunu hissettirmek bireyin motivasyonunu en iist diizeye ¢ikarir.
Iletisim kaynaklarinin acik olmasi calisanlarin hem kurumun amaglarma
ve kiiltlirline yonelik hareket etmesinde etkili hem de bireyin sosyal
cevresiyle i yasaminin bir uyum i¢inde ilerlemesinde ve gelismesinde
onemli rol oynamaktadir.

Calisanlarin  fiziksel calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve ¢alisma
konforunun arttirllmast kurum agisindan kalitenin ve verimliligin
yiikselmesine neden olmaktadir.

Yiikselme ve terfi imkanlar ile kurumlarin kuvvetli rekabet edebilme
yetenegi artar ve insan kaynaklarinin temini de kolaylagir.

Yetki ve sorumluluk devri yapan orgiitler, ¢alisanlarin is yerlerine olan
baghiliklari1 ve i yapma isteklerini arttirarak onlarin motivasyon

diizeylerini yiikseltmektedir.



viii.  Stirekli ve diizenli egitim faaliyetleri ile calisanlarin kendilerine olan
giiven duygulari artarak daha verimli bir ¢alisma ortami saglanir.

ix. Isletmede, kararlara katilan bireyin sorumluluk duygusu gelisir ve ait

olma duygusu tatmin olur. Ise ve isyerine baglihig artan calisanin

motivasyon diizeyi de yiikselir.



BOLUM 1
MOTIiVASYON, MOTiVASYON UNSURLARI VE ONEMI
1.Motivasyon Kavramm

Motivasyon hayatin her alaninda karsimiza ¢ikan onemliligi tartisilmaz bir
konudur. Ozellikle galisma hayatinda basariy1 etkileyen faktdrlerden belki de en
onemlisidir. Motivasyon bizim bir seyi yapmak istememizi saglayan i¢imizden gelen
bir arzudur ve i¢cimizden gelen bir giictiir. “Motivasyon kavraminin dilimizde tam bir
karsiligin1 bulmak oldukca zordur. Bu kavram Ingilizce ve Fransizca motive
kelimesinden tiiretilmistir. Tiirk¢e karsilig1 olarak giidii, saik veya harekete gegirici
olarak belirlenebilir. Motivasyon, bir veya birden fazla insani, belirli bir gaye veya
amaca dogru devamli bir sekilde harekete gegirmek igin yapilan ¢abalarin
toplamldlr.”1 Amaca ve hedefe ulasma motivasyonun derecesiyle ilgilidir. Iyi motive

olmus insan hedeflerine oldukca etkin ve kisa bir siirede ulagir.

Motivasyon yasamin iginde yer alan bireyi ve onun olusturdugu
orgiitsel yapilart etki eder. “Birey agisindan motivasyon, bireyin kisisel
gereksinmelerinin doyurulmasindan, bireyin kendini gerceklestirmesine kadar birgok
evreleri kapsar. Orgiitsel agidan motivasyon ise, orgiit iiyelerinin g¢aligmaya
baglamalarini, ¢aligmalarini siirdiirmelerini ve gorevlerini istekle yerine getirmelerini

saglayan giiglerin veya mekanizmalarin tiimii anlamin tagir.”

Goriildugi tizere hem
bireyin hem de organizasyonlarin yasamsal hedefleri vardir. Insan yasaminim devam
icin temel ve psiko-sosyal ihtiyaglari mevcuttur. Hedefi insan ihtiyacini karsilamak
olan orgiitlerin ise, faaliyetlerini siirdiirebilmek ve amaglarmi gergeklestirmek

gereksinimleri vardir.

LE. Eren, Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 2003, s. 492

2 Z. Sozer, Orgiit Kiiltiiriiniin Isgéren Motivasyonu ile Iliskisi ve Bir Uygulama, Y1ldiz Teknik
Universitesi (YTU), Sosyal Bilimler Enstitiisii (SBE), Yaymnlanmanus Yiiksek Lisans Tezi (YYLT),
Istanbul, 2006, ss. 53-54



Motivasyon hayat boyu siirekliligi olan psikolojik bir degiskendir. Bireyin
algilama, O0grenme ve kisilik gibi diger psikolojik ozelliklerini etkilemektedir.
Calisanlar agisindan da yorumlayip anlayabilmek i¢in, insanin ni¢in bazi davranislari
yapmaya istekli oldugunu ve hangi durumlarda rahatsiz oldugunu bilmeye ihtiyag

vardir.

Psikolojik bir degisken olarak motivasyon, “istekler, arzular, diirtiiler olarak
adlandirilan tiim zorlayici1 i¢ kosullar1 harekete gegiren igsel bir durum olarak
tanimlarken; bir baska tanimda ise, insan davranisi alaninda 6nemli sorun olan,
insanlarin bazi1 seyleri yapmasinin nedenlerini yanitlamasina yardimci olacagini
belirterek motivasyona icsel bir temelde ortaya ¢ikan dinamik bir siire¢ demektedir.”
Bununla beraber motivasyonun temelinde insan davraniglarini yonlendiren ve insani

harekete geciren devamli bir dinamik ihtiyaclarin ve arzularin var oldugu

gorilmistir.

Motivasyon kavraminin temelini olusturan ihtiyag ve istekler, esas itibariyle,
insanin i¢inde bulundugu kiiltiiriin, sosyal adalet ve toplumsal yapinin, o insanin
duygusal ve ruhsal yapisinin etkisinde bigimlenir. Insan motivasyonu, insanin iliski
kurdugu biitiin nesnelerle yakindan ilgilidir. Motivasyon kavraminin tanimlarindan
yola ¢ikilarak bakildiginda, kisilerin motive edilmesinde insani tanimanin 6nemi ve
gerekliligi ortaya c¢ikmaktadir. Bu baglamda oncelikle, psikolojik bir olgu olan
motivasyon ile insan dogasi arasindaki iliskiyi inceleyen unsurlar1 ele almak yararli

olacaktir.
2. Motivasyon Unsurlar
2.1. Kararlara katilma

Katilimer yonetim, diger bir ifadeyle, orgiit liyelerinin bireyler veya gruplar
olarak oOrgiitiin ¢esitli kademelerinde alinan kararlara katilmalarinin saglanmasi,
Ozellikle son yillarda, orgiitsel degisimin belli basli yontemlerinden biri haline
gelmistir.  “Genelde  isgorenlerin, st kademelerden gelen  kararlarin
uygulanmasindaki gayret ve isteklilikleri yeterli olmamakta ve c¢ogu zamanda

isgorenlerin yoneticilerden gelen karar ve talimatlarla ayni fikirde olmamalarindan

3__B. Durgun, Motivasyon Teorilerindeki Gelismeler ve Bir Uygulama Arastirmast, Istanbul
Universitesi (IU), SBE, YYLT., Istanbul, 1992, ss. 3-4
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kaynaklanan bir géniilsiizlik ortaya ¢ikmaktadir.”™

Bu yiizden calistiklar1 birimde
alinacak kararlarda etkili olmak veya en azindan bu kararlarin verilme siirecine

katilabilmek isgorenler igin birinci derecede motivasyon kaynagi olmaktadir.

Glinlimiizde kararlara katilma ve verilen karalarda s6z sahibi olma
uygulamasinin etkinligi ve derecesi Orgiitiin yonetim tarziyla yakindan iligkilidir.
“Katilimin gesitli dereceleri vardir. {1k asama katilimda, ydnetici, daha dnce tartisilan
bilgiyi kullanir. Kararin ne oldugunu, nedenini agiklar ve calisanlarin konu ile ilgili
onaylarini alir. Bu pasif bir yontemdir. Ikinci asama katilim da, ¢alisanlarin 6neri
sunmas1 istenir ancak sonucta yine yoneticinin aldigi karar hakimdir. Ugiincii
asamada ise sOz sahibi taraf isi yapan kisilerdir. Karar verme yetkisi gruba
verilmistir, bu tarz yonetim en gercekei ve tesvik edici olandir.”® Serbest piyasa
ekonomisinin, uluslararasi biiylik sirketlerin yayginlastigi ve kiiresellesmenin hizla
arttigr 1980’lerden itibaren Avrupa ve Amerika’da birgok isletme verimliliklerini
arttirmak i¢in Japon organizasyonlarinin katilimci yonetim yaklagimini benimserler.
Takim calismasi, problem ¢dzme gruplari, ¢calisanlarin katilimi ve yetkilendirme bu

yaklasimin en iyi 6rnekleridir.

Iyi niyetli ve saghkli diisiinen isgdrenler kolaylikla ve isteyerek sorumluluk
almak isterler. “Ancak isletmede bdyle bir anlayis mevcut degilse, isgoren calistigi
yere yabancilasacak, yalniz para i¢in calisacak ve gizli tatminsizlik, en iyilerin
gitmesi ve kaliteli elemanlarin alinmamasi, devamsizlik, direnisler, grevler, devaml
isyan ve baskaldirma, maliyetin yiikselmesi, bazilarinin verimi artarken asil verimin
diismesi, isletmenin tehlikeye diismesi, giicsiizliikk, ¢ok az c¢alisma, yalmzlik ve
itilmislik duygusu gibi sorunlar ortaya ¢ikacak ve isletme kendini bir kisir dongiiniin
iginde bulacaktir.” Isletmeler bu tehlikelerin farkina varmislardir. Artik isgdrenin
mekanik bir iiretim faktorii olmadig1 ve psiko-sosyal bir varlik oldugundan yola

cikarak ¢agdas yonetim tarzinda insan unsuru daha ¢ok énem kazanmistir.

Yoneticinin, isgorenin gorlisleri ve tecriibesinden yararlanmak istemesi
caliganlarin motivasyonu ve dolayisiyla isletmenin verimliligini arttiracaktir. “Iyi bir

yonetici, alinacak kararlarda isgorenlerin de goriislerine basvurulmasini saglar.

* U. Garih, “Miisterek Karar Alma”, Aksam ,
http://arsiv.aksam.com.tr/arsiv/aksam/2001/05/28/yazarlar/yazarlar49.html, (30/04/2012)
> N. Acar, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 2000, s.8

®S. Adali, Katilmali Yonetim, istanbul, 1986, $5.61-62
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Endiistriyel kuruluslarda yapilan etiitler, kararlara katilmaya olanak verilmesinin
Isgorenlerin gelismesini saglayan temel bir ara¢ oldugunu, sonugta morali
yiikselttigini, beceri ve yetenekleri gelistirdigini gdstermistir. Isgorenlere kararlara
katilma hakk1 taninacaksa, onlara bu hissi vererek bunun ictenlikle ve eksiksiz olarak
yerine getirilmesi gerekir. Cogu zaman, yoneticinin karara varmis oldugu halde,
karara katilma hissini verebilmek i¢in, isgorenlerin fikir ve goriislerine bagvurduklari
goriliir. Boyle durumlart isgérenler kolaylikla sezerler. Bu yiizden onlarin goriis ve
fikirlerine bagvurulacak ise, bunu tam anlamiyla ciddiye almak, goriisler arasinda o
ana kadar yoneticinin aklina gelmemis noktalarin da bulunabilecegini kabullenmek
gerekir. Yénetici bunu yapamayacaksa, bu yola gitmemesi tavsiye edilir.”’ Isgérenin
karalara katilmasi yOneticinin yetkilerinin azaldigi anlamina gelmez. Yonetici i¢in

oncelik kendisinin ¢ikarlar1 degil isletmenin ¢ikarlar1 olmalidir.

Psiko-sosyal bir varlik olan isgérenlerin goriislerinin alinmasi onlarin orgiite
olan bagliliklarini arttirarak onlarin ait olma duygularini, bir seyler yapabilme, ortaya
cikarabilme duygularimi tatmin edecektir. Temel gereksinimlerinin karsilanmasi
yaninda bu tiir psiko-sosyal gereksinimlerinin de karsilanmasi calisanlarda isini
sevime ve ise baglilik gibi duygularin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir. Boylece motive
olmus bir igsgoren toplulugunun karar verme siirecine katarak bilgi ve tecriibesinden
yarar saglamak tiretilen mal ve hizmetin kalitesini artacak, verimliligi ve karlilig1 da
yiikseltecektir. Bunun yaninda orgiit i¢inden gelen yeni ve taze fikirler, isletmenin
yeniliklere a¢ik olmasini, yeni {iriin gelistirmesini saglayarak arastirma ve gelistirme

i¢in ayiracag biitceyi azaltacak ve tiretim maliyetlerini diisiirecektir.

Bazi donemlerde kararlara katilma ve goriis bildirme c¢ok yararl
olmamaktadir. Tam katilimci ve demokratik yonetim tarzinda yonetilen isletmeler,
kriz donemlerinde karar alma siirecinin yavas islemesinden dolayr hizli kararlar
alamayarak isletmenin zarar etmesine sebep olmaktadirlar. Tabil ki modern
orgiitlerde karar siirecine katilma motivasyon agisindan 6nem arz ediyor fakat

yoneticiler de olaylart durumsal yaklagmay diigiinebilmelidirler.

Karara katilma, bireylerin sorumluluk ve kontrol hislerini artiran, motive
eden bir unsurdur. “Isgdrenlerin 6rgiit amaclarin1 benimsemelerini ve bu amaglar

dogrultusunda ¢aba harcamalarini saglar. Bu ¢ok yonlii etkileri dolayisiyla, kararlara

" B. Baykal, Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis, Istanbul, 1978, 5.30
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katilma, isgorenleri ¢calismaya motive etmede kullanilan etkili araglardan biridir.”®
Kararlara katilmanin sonucu olarak personelin yonetim kararlarina agikc¢a veya listii
ortiilii bir bigimde karsi koymalarinin azalmasi, sosyal iliskilerin daha sakin ve

dostane bir ortamda yiiriitiilmesi saglanir.
2.2. Basar1 Sonucu Takdir Edilme

Is gorene iistleri ve ¢alistigr arkadaslari tarafindan deger verilmesi ve yaptigi
islerin takdir edilmesi motivasyon ag¢isindan ¢ok 6nemlidir. Bir Kisinin gorevinin ve
basarisinin 6nemini bagkalarinin yaninda agiklama, kisilerin sosyal statiisiinii biiyiik

ol¢tide etkileyecektir.

Isgoreni mekanik bir iiretim faktorii olarak gormek yanlistir. Isgoren psiko-
sosyal ihtiyaclar1 olan deger gérmek isteyen bir varliktir. “Ekonomik odiiller veya
parasal motive ediciler genelde isgorenleri motive etmede biiyiik bir dneme sahip
olsalar da, her sartta veya her isgérende beklenen etkiyi yapamazlar. Isgdrenler,
cabalar1 sonucunda bir fark yarattiklarinin yonetim tarafindan fark edilmesini ve

’)9

bunun bir sekilde ifade edilmesini beklerler.”” Onun yarattigi bu fark: takdir etmek,

kisi i¢in prestij, basar1 ve tatmin olma kaynagidir.

Yonetici agisindan isgoreni takdir etme samimi olmalidir. “Orgiitiin hedefleri
dogrultusunda iyi yapilmis bir isten dolay1 isgbrenin Oviilmesi ve gesitli yollarla
takdir edilmesi, yonetimin isgérenlere karst duyarli oldugunun bir gostergesidir, bu

10 Bir isten onay

yiizden takdir bir gosteri niteliginde degil, i¢ten ve hakli olmalidir.
gormek, daha genis capli yeniliklere yol acabilecegi gibi, yapici elestiriler de
insanlart kendi potansiyellerini gelistirmeye ve kendilerine bir amag¢ edinmeye

yoneltebilir.

Takdir etme ve takdir edilme kavramlarinin daha iyi anlagilmasi agisindan
asagida kiigiik bir hikaye sunulmustur. “IBM’nin kurucusu Thomas J. Vatson, ofis ve
atolyelerinde dolasirken bir ¢ek defteri tasimasiyla lnliiydii. Birinin sira dis1 bir is
yaptigin1 gordiigiinde, o kisiye ¢ek yazardi. Bu miktar 5, 10 veya 25 dolar gibi

rakamlar olurdu. Miktarlar kiigiikti ama hareketinin etkisi ¢ok iyiydi. Birgok

8 G. Incir, Caliganlarin Motivasyonuna Genel Bir Bakis, Ankara, 1985, s. 74
°B. Erengiil, Kiiltiir Sihirbazlari, Istanbul, 1997, s. 94
0°E Eren, Yénetim Psikolojisi, istanbul, 1993, s. 339
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durumda ¢alisanlar ¢ekleri asla tahsil etmezlerdi. Onlar1 ¢ergeveletir ve duvarlarina
asarlardi. Odiillerini parada degil, dretimlerinin kisisel takdirinde bulurlardi.”**
Gorildigi  gibi  takdir edilmek kisilerin motivasyonunu 6nemli derecede

etkilemektedir.
2.3. Egitimin Calisan Motivasyonuna Etkisi

Isgdrenlerin isletme tarafindan egitilmesi ve gerekli konularda yetistirilmesi
giinimiizde yaygin olarak kullanilan etkili motivasyon tekniklerinden biridir.
Bilindigi iizere giiniimiiz is diinyasinda ¢ok kiiciik Orgiitler hari¢ her is yeri
isgdrenlerini ise aldiktan sonra cesitli egitimlere tabi tutmaktadirlar. “Isletmelerde,
orgiitsel basar1 gostergeleri biiyiik oranda calisanlarin gelistirilmesine baglhdir.
Gelisim ise egitim ile miimkiin olabilecektir. Orgiitsel etkinligin temel kosullarindan
biride, her diizeydeki gérevlinin egitim faaliyetleri araciligiyla gelistirilmesidir sozii

9912

ile egitimin Onemi vurgulanmaktadir. Egitim faaliyetlerini etkin bir sekilde

gerceklestiren isletmeler amagladiklart hedeflere daha kolay ulasabilmektedir.

Sanayi devriminden sonra ortaya ¢ikan teknolojik degismeler sonucunda
isletmeler daha ¢ok iiretim ve yiiksek karliligi 6n plana ¢ikardilar. Bu diislincenin
yansimasi ise, isgorenin isinde uzmanlasmasi seklinde oldu. Burada amac isgorenin
bir bant lizerinde siirekli ayni isi yapmasit ve kisa siirede c¢ok fazla tretimi
gerceklestirmesidir. Bu sekilde {iretim yapan isletmeler de bir siire sonra ¢alisanlarin
monotonlagsmas1 ve motivasyon diizeylerinin diismesinden kaynaklanan {iretim ve
kalite azalmas1 goriilmiistiir. “Cesitli kosullar altinda insan1 motive etmenin en kolay
yolu egitimdir. Egitim yoluyla c¢alisanlar yeni bilgiler, davranislar ve beceriler
kazanirlar. Islerin nasil daha iyi, siiratli ve kaliteli yapilacagmi &grendikleri igin
ozgiivenleri artar. Kendinden emin, 6z giiveni yliksek calisanlarin motivasyonlar1 da
yiiksek olur.”*® Bu durumda kendilerine yeni bilgiler sunulan, davranis ve tutumlari
lizerine egilinen isgérenlerin ait olma, sevgi gérme, ilgilenilme gibi sosyal igerikli
gereksinmeleri biiylik Olciide giderilmis olacaktir. Bu tutum isgéren de, kendine

deger verildigi ve kendi ¢ikarlarinin organizasyonun ¢ikarlarla bir tutuldugu

' H. Durmus, Egitim Y6netiminde Motivasyon ve Odiillendirme,
www.hayatidurmus.com/GGO/subat_pdf/08.pdf, s.9, (28/04/2012)
12j. Bakan, Yéneticiler i¢in Basar1 Stratejileri, istanbul, 2004, s. 220
13 L. Onen - M. B. Tiiziin, Motivasyon, istanbul, 2005, s. 110
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bilincinin de yerlesmesini saglayacagindan, giiven ve saygi gérme gereksinmelerini

de pekistirecegi yiiksek olasilikla goriilmektedir.

Isletmeler faaliyete baslamalarindan itibaren dinamik ve siirekli degisen dis
cevre ile iliski i¢indedirler. Artik gliniimiiz isletmeleri klasik yonetim seklinden ve
kapali sistem diisiince tarzindan ¢ikmis bulunmaktadirlar. Agik sistem Isletmeler
yasayan organizmalar gibidir ve siirekli ¢evresiyle iletisim halindedir. Bu durumda
isletmelerin 6nemli iiretim unsurlarindan biri olan emek, yani insan fakt6rii bu
dinamik yapiya ayak uydurmak zorundadir. Cevresiyle iletisimi iyi olan g¢alisanin
motivasyonu da yiliksek olur. Bu agidan bakildiginda egitim faaliyetleri igletme
acisindan onem kazanmaktadir. Boylece degisimin ve gelisimin hizla arttigi bu
giinlerde, oOrgiitlerin ayakta kalabilme sans1 kendilerini ve dolayisiyla isgérenlerini
yetistirmelerine baghidir. Isletmeler giiniimiizde maliyeti diisiik ve etkili olmasi
sebebiyle egitim faaliyeti olarak hizmet i¢i egitim modeline yonelmislerdir. “Hizmet
ici egitim bugiinkii uygulanig sekliyle i amaca hizmet etmektedir: Buna gore;
hizmet i¢i egitim Oncelikle personele yapmakta oldugu isin daha iyi yapmasini
saglamak amaciyla gerekli bilgiyi ve yetenegi kazandirmak, ona daha iist gorevlere
gecebilecek yeterligi kazandirmak; yani alt kademedeki memurlar iist kademelere
yiikkselmeye hazirlamak ve personelin ¢aligmakta olduklar1 orgiite ve yapmakta
olduklart1 ise kars1 davranmislarini  olumlu yonde degistirmek amaglariyla
diizenlenir.”** Goriildiigii lizere hizmet i¢i egitim isgdreni, isletmenin hedefleri
dogrultusunda yonlendirmektedir. Insanin yeni amaglar edinmesi ve yeni bilgiler

kazanmas1 kendine olan 6zgiivenini artirarak motive olmasini saglayacaktir.

Yukarida belirttigimiz gibi organizasyonun en alt kademeden en iist
kademeye kadar egitim faaliyetinin i¢inde olmasi bir dinamizm katar. Yukarida
egitim faaliyetlerinin isgdren agisindan bir¢cok faydasini anlattik ama bunun yaninda
da bircok orgiitsel faydas: vardir. Egitim faaliyetleri organizasyonun verimliligi ve
stirdiiriilebilirliginin devami i¢in gerekli bir unsurdur. Eger ki egitim faaliyetlerini
gerceklestiremeyen isletmeler yenilige ve iletisime ve serbest piyasa kosullarina ayak
uyduramayip negatif entropi dedigimiz hastaliga yakalanip, belirli bir siire sonra
faaliyetini durdurmak zorunda kalabilir. Iste bu kotii duruma diismemek icin egitim

faaliyeti onemsemek gerekmektedir. Nitekim Timnaz’a gore, egitimin calisanlara

YN. Tortop ve digerleri (dig), insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara, 2006, s. 147
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oldugu kadar orgiite de birgok yarart oldugunu savunmus ve bu diisiincelerini su

sekilde maddeler halinde ortaya koymustur. Bunlar:

e “Isletmenin her diizeyinde, ise ait bilgi ve becerileri arttirir.

e (Calisanlarin isletmenin amaglariyla 6zdeslesmelerine yardim eder.
¢ Riitiin olarak daha 1yi bir isletme goriiniimii olusmasini saglar.

e Isletme icinde agiklik ve giiveni besler.

e Ast-iist arasindaki iliskiyi arttirir.

e Orgiitsel gelisime yardime olur.

e (Calisanlarin moralini ytikseltir.

e Isin ana hatlarinin hazirlanmasina yardimei olur.

e Isletmenin tiim alanlarinda gelecekteki gereksinmelerle ilgili bilgi

saglar.

e Isletme, karar verme ve problem ¢dzmede daha etkin bir hale gelir.

e Isletme politikalarinin anlasilmasina yardimci olur.

e Basarili yoneticiler ve c¢alisanlarda genellikle liderlik becerileri,
giidiilenme,

e Isletmeye baglilik gibi daha iyi tutumlarin gelismesine yardimei olur.

e Verim ve is kalitesinin artmasina yardim eder.

e Daha bilgili ve yetkili hale gelmek i¢in Orgiitte bir sorumluluk
duygusu gelismesini saglar.

e s ile yonetim arasindaki iliskileri arttirir ve giiclendirir.

e Biiyiime ve iletisim i¢in uygun bir ortam yaratir.

e Isletme icinde iletisimin artmasina yardimc1 olur.”

Yukarida, Tinaz’a ait maddeler halinde verdigimiz egitim faaliyetlerinin
yararlar1 hakkindaki diisiincelerinin, hem c¢alisanlar hem de orgiitsel yararlarinin
cagdas yonetim tarzi uygulamalarinda daha sik yer aldigi ve rekabetin yogun
yasandig1 isletmeler icin 6nemli bir yer tuttugu gozlenmektedir. Tinaz’in egitim

faaliyetlerinin yararlar1 hakkindaki diisiincelerini su sekilde agiklayabiliriz:

Egitim faaliyeti; isletmenin her diizeyinde, ige ait bilgi ve becerileri arttirir.

Isletme amaclar1 dogrultusunda faaliyet gdsterirken, iiretim faktorlerinden biri olan

P. Tiaz, Organizasyonlarda Etkili Ogrenme Stratejileri, Istanbul, 2000, s. 43
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emek unsurunun yeterli bilgi, beceri ve donanima sahip olmasi gerekir.
Organizasyonu olusturan sistemlerin ve alt sistemlerin uyumlu olmas1 verimliligi ve
kaliteyi arttirir. Ozellikle hizmet sektdriinde faaliyet gosteren isletmeler dnemlidir.
Bu isletmeler; hizmeti aninda iiretip, aninda tiiketen ve talebi karsilamaya g¢alisan
organizasyonlardir. Bu nedenle Isletmeler, organizasyonun en alt kademesinden, en

iist kademesine kadar tiim ¢aliganlarin egitim faaliyetlerini 6nemsemislerdir.

Egitim faaliyeti ile c¢alisanlarin isletmenin amaglariyla 6zdeslesmelerine
yardim eder. Isletmeler, belirledikleri hedefleri i¢in {iretim faaliyetinde bulunurlar ve
bu iretimi gergeklestiren isgorenlerin de isletmenin hedefleri dogrultusunda
caligmalar1 gerekmektedir. Egitim faaliyetlerinin diizenli ve siireklilik gostermesi ile

amaglarin 6zdeslesmesi gozlenir.

Egitim faaliyeti ile biitiin olarak daha iyi bir isletme goriiniimii olugsmasini
saglar. Isletmeler birer canli organizma gibidir ve bu organizmay1 olusturan organlar
yani birimleri mevcuttur. Faaliyeti siirdiiriirken birimler, iiretimin aksamasina neden
olmadan eksiksiz ve dinamik bir yapida olmalidirlar. Alinan kararlar, tiim birimler
tarafindan ayn1 sekilde uygulamaya gegilmeli ve birbirini tamamlamalidir. Ornegin;
pazarlama boliimiinlin iiretilmesini istedigi bir iirlin i¢in, planlama ve {retim
boliimlerinin farkl diisiince yapisinda olmamas: gerekir. Ayni diislince yapisinda
birbirini tamamlayan ve bir biitlin olarak goriinen isletme olmak i¢in egitim

faaliyetlerinin gerceklestirilmesi gerekir.

Egitim faaliyeti, isletme icinde agiklik ve giiveni besler. Isletmede, giiven
ortaminin olusmasi ile birlikte iggdrenin yapilan isi benimsemesi ve tercih edilen bir
isletme olmasini saglar. Siki rekabetin bulundugu piyasalarda tercih edilebilir bir
isletme olmas ile beraber kalifiye ve donanimli iggiiciiniin rahatlikla bulunmasini
saglar. Ayrica, bu giiven ortamimin sagladigi kalifiyeli ve donanimli isgiicliniin
egitim faaliyet giderleri diisiik olacag i¢in, isletmeler acisindan maliyet distriicti
etki yapar. Isletme i¢inde agiklik ve giiven ortammin olusmasi isgdreni motive
edecegi gibi, yaptig1 ise baglhiligini da arttirir. Boylece kaliteli tiretim ve {ist diizeyde

verimlilik elde edilir.

Egitim faaliyeti ile birlikte ast-iist arasindaki iligki artar ve orglitsel gelisime

yardimei1 olur. Egitim faaliyetlerinin sonucu olarak, astlar ve iistler daha sik bir araya
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gelerek bir iletisim ortaminin olugmasina ve orgiitiin kurumsal ve kiiltlirel yapisi
geligir. Formal ve informal gruplarin isletme igindeki iletisimi uyumlu hale gelir.

Boylece orgiit kiiltiiriinlin olusmasina ve gelismesine katkida bulunur.

Egitim faaliyeti, calisanlarin moralini yiikseltir. Basarili yoneticiler ve
calisanlarda genellikle liderlik becerileri, glidiilenme, isletmeye baglilik gibi daha iyi
tutumlarin gelismesine yardimet olur. Verim ve is kalitesinin artmasina yardim eder.
Diizenli ve siirekli yapilan egitimler sonucunda calisanlarin kendilerine olan
giivenleri artarak moral ve motivasyon diizeyi yiikselir. Motivasyonu yiikselen
calisan daha dikkatli calisir. Uyumlu, dinamik ve sorumluluk almak isteyen
calisanlara sahip isletmeler, amagladiklar tiretim hedefine ¢ak kolay sekilde ulasir.
Isletmeler ya da igverenler; calisanlarin, birer psiko-sosyal varlik oldugunun ve
onlarin herhangi bir liretim faktérii olmadiginin farkinda olmak durumundadirlar.
Moral ve motivasyonu yiikselten egitim faaliyetlerinin, c¢alisanin ise bagliligin

arttirdig1 ve tiretimin kalitesini ve verimliligi list diizeye ¢ikardig goriilmektedir.

Egitim faaliyeti ile isin ana hatlarinin hazirlanmasina yardimei olur.
Isletmenin yapmay1 diisiindiigii isi nasil uygulanacagi ile ilgili galisanlarin
bilgilendirilmesinde ve proje bdliimiiniin bu konu hakkinda plan ve projeleri
gelistirmesinde, igin ana hatlarinin ve iiretim yontemlerinin belirlemesinde yardime1

bir unsurdur.

Egitim faaliyeti ile birlikte isletmenin tiim alanlarinda gelecekteki
gereksinmelerle ilgili bilgi saglar. Isletme iginde diizenli sekilde egitim faaliyetinin
gerceklesmesiyle siirekli bir iletisim ortami meydana gelir. Tabi ki iletisimden sonra
da geri bildirimlerin degerlendirilmesi ve bunlarin gelecekte ortaya cikabilecek
gereksinimlerin giderilmesi ve simdiden planlama yapilmasi igin yoneticilerle
paylasilmasi gerekir. Egitim faaliyetlerinin diizenli ve siireklilik arz etmesi
isletmenin gelecekle ilgili bir takim planlamalar1 yapmasinda yardimci bir unsur
olarak onemli bir gorev {istlenir. Boylece isletme, hizla degisen piyasa kosullarina

hazirlikli konuma gelir.

Egitim faaliyetleri ile karar vermede ve problem ¢ézmede etkin bir hale gelir.
Hizli karar verme ve hizli bir sekilde problem ¢6zme, isletmenin maliyetlerinin

azalarak siki rekabet kosullarinda hizla degisen kosullara aninda ayak uydurmasi
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saglar. Egitim faaliyetinin bir sonucu olarak degisimlere ayak uydurmak daha kolay
olur. Giiniimiizde hizla degisen ve daha kaliteli iirlinii arayan bir tiiketici istegiyle
kars1 karsiyayiz. Bu durumda piyasada tutunabilmek ve faaliyetlerini stirdiirebilmek
i¢in isletmeler, kendilerini yeniliklere acgik bir duruma getirmelidirler. Nitekim bunu
yaparken de calisanlarin egitimleri 6nemlidir. Bilgili, donanimli ve kalifiye personele
sahip olmak igletmenin degisen kosullara ¢ok hizli bir sekilde uyum gostermesine ve

esnekliginin artmasini kolaylastirir.

Egitim faaliyeti, isletme politikalarinin anlasilmasina yardimci olur.
Isletmeler; tedarik, iiretim, pazarlama gibi gesitli birimlere ait tek bir amaca hizmet
eden politikalar1 vardir. Bu politikalarin ¢aliganlar tarafindan anlasilmasi, isletmenin
amaglartyla ortak bir paydada birlestigini gosterir. Ayni amagclar icin g¢aligmak
verimliligi arttiracagl gibi, ise baghligi ve yaptigi isi benimsemeyi saglar. Bununla

beraber ¢aliganin motivasyonunu iist diizeyde tutmaktadir.

Egitim faaliyeti, daha bilgili ve yetkili hale gelmek i¢in Orgiitte bir
sorumluluk duygusu gelismesini saglar. Calisanlar egitim faaliyetlerinin sonucunda
bilgi ile donanimli kalifiye eleman olarak ¢aligmaktadirlar. Kendini siirekli gelistiren
calisanin yaptig1 ise karsi gliveni artacaktir. Daha ¢ok sorumluluk isteyerek dinamik
bir yapida oldugunu gosterecektir. Klasik teorisyenlere gore, ortalama bir insan
genelde sorumluluk almaktan kaginir. Bu durumu ortadan kaldirmak i¢in siirekli ve
diizenli araliklarla egitim faaliyetinde bulunmak gerekmektedir. Artik isletmeler,
gliinimiiziin hizli degisen piyasa kosullarina uyum gosterebilmesi i¢in egitim
faaliyetlerine 6nem gostermek durumundadirlar. Etkin bir egitim faaliyetiyle birlikte
calisanlarda olumlu degisiklikler gézlenmektedir. Calisanlar sorumluluk almakta ve
hatta sorumluluk istemektedirler. Calisanlar, sahip olduklar bilgi ile isletmede, terfi
ve ylikselme imkanlarini aramaktadirlar. Boylece isletme dinamik bir isgiicline sahip

olmaktadir.

Egitim faaliyeti; isletme i¢inde iletisimin artmasina yardimci olur. Diizenli ve
stirekli bir egitim faaliyeti yiiriiten isletme, biitiin kademe ve birim ¢alisanlarinin bir
arada olmasini saglayarak iletisimi arttirmaktadir. Bu iletisim, dikey, yatay ve biitiin
yonleriyle olmaktadir. Biiyiime ve iletisim i¢in uygun bir ortam yaratir. isletmeler,
faaliyet alanlarin1 genisletmek istediklerinde bilgili ve donanimli isgliciinii

aramaktadir. Eger isletmeler, gelecege doniik planlamalar i¢inde etkili ve stirekli bir

19



egitim faaliyetinde bulundu ise aradig1 isgiiciine sahip demektir. Bdylece Isletme,

biiyiimeyi diigiiniirken gerekli isgiiclinii kendi kaynaklarindan bulabilmektedir.

Egitim faaliyetleri, is ile yonetim arasindaki iliskileri arttirir ve gii¢lendirir.
Egitim faaliyetleri yiiritilirken belirli bir iletisim ortami olusur. Yoneticiler
tarafindan, is ile ilgili olumlu ve olumsuz digiinceler, gézlemler 6grenilebilir. Eger
varsa olumsuzluklar giderilebilir. Ornegin; isin yapilmasi ile ilgili calisanlardan
farkl1 ve etkili olabilecek olumlu fikirler gelebilir. Yonetici, bunlar1 degerlendirip, en
uygun olanda karar verir. Sonug¢ olarak is ile yonetim arasinda daha sik iletisimin
olmasi etkin, verimli, hizl1 ve kaliteli bir {iretimin yapilmasini imkan saglar. Bunun
yaninda da problemlerin hizlica ve yerinde, biiyiimeden ¢oziimiine katkida bulunur.
Egitim faaliyetine yoneticilerin 6nem vermesi ve bu egitim faaliyetlerine onlarinda

katilmas1 gerekmektedir.

Sonug olarak ¢alisanlarin egitimi Orgiitlere birgok faydalar saglar ve iyi bir
egitimin neticesinde motivasyonu biiyiik 6l¢iide yiikselir. Bireylerin, yetistirilmeleri
ve bununla birlikte genel sorunlarini elbirligiyle ¢cozmek tizere bir araya getirilmeleri,

onlarin iizerinde olumlu degisiklikler yapar.
2.4. Deger ve Statiiniin Motive Etme Giicii

Yoneticiler, calisanlar bir sosyal gruba katilma konusunda tesvik ederken, bir
yandan da onlarin kisiliklerine ve yaptiklar islere, goriislerine deger verdiklerini
gostermelidirler. “Deger verilme, manevi yonii daha agir basan ve tiim igsgorenler igin
onemli olan bir 6zendirme aracidir. Yapilan isin, 6nem verilen kisiler tarafindan,
ozellikle yoneticiler tarafindan, begenilmesi, isgdrenlere biiyiik bir doyum verir. Her
isgoren igletme icinde belirli bir degeri olmasini ister. Deger verilme, adil Olgiiler
icinde ve dengeli olarak kullanildiginda, iggorenleri liretime motive etmede ¢ok etkili
bir 6zendirme aracidir.”™® Yéneticilerin de bu tiir gereksinimlere Onem vermesi,
tatmin etmeye caligsmasi, isgérenin kendisini isletme i¢in degerli hissetmesine neden

olur.

Isletmelerde yonetimin olusturdugu formal ve calisanlarin olusturdugu
informal gruplar mevcuttur. isgéren bu gruplarda hiyerarsik bir yapmin igindedir.

Isgdren agisindan bu gruplar iginde saygi kazanmak 6nem arz eder. Bunun igin ¢ok

% incir, 1985, s. 67
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calisarak ve farklilik yaratarak deger kazanmak amaglanir. Isletmelerde, isgdrenlerin
sahip oldugu sayginin bir gostergesi olan “statii ise, bir bireye toplumda baskalarinin
verdikleri degerlerden olusan bir kavramdir. Birey boyle bir 6neme sahip olabilmek
icin her tiirlii gabay1 gostermekten ¢ekinmeyecektir. Statii, daha ¢ok saygi ile birlikte
bulunur. Yani ger¢ek bir statliye sahip olan kimse bunun karsiliginda is
arkadaglarindan ya da is disinda iliskisi bulundugu kimselerden saygi goriir. Calisilan
mevki ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini gérme, kalifiye bir is¢i olarak
kabul edilme, hemen her kisi i¢in tatmin duygusu yaratir. Calismalarinin karsiligini
saygl gorme ve sosyal statiisiinde yiikselme ile somut bir sekilde goren isgoren daha

17 . .
»”*" Hatta bu manevi tatmin unsurlar1 bazi

gayretli olarak c¢alismalarmi stirdiiriir.
kimselerin daha az fiicretle bu isleri yapmalarina devam etmelerini saglayabilir.
Ornegin, bir ¢ok devlet memuru, din gorevlisi ya da saglik ¢aligam ve benzeri (vb)

gibi.

Statiiniin olugmasi i¢in kiginin ¢alisma ve sosyal hayattaki degeri etkilidir.
Kisaca kisinin ¢abalarinin sonucu ona gosterilen degerler toplami statiiyii meydana
getirir. Isletmelerde isgorenlere deger ve statii vermek onlarin is doyumuna
ulagmasina ve motivasyonlarinin yiikselmesine sebeb olmaktadir. Yoneticiler, deger
ve statii verirken calisanlarina adil ve objektif bir gozle bakmalidirlar. Boylece
calisma yasaminda manevi 6diill maddi o&diiliin Online gegerek daha yiiksek
derecelerde motivasyon saglanabilir. Sonug¢ olarak, oOlgiisii degismekle birlikte,
genellikle her insan 6viilmekten, ilgi gormekten hoslanir. Bu hosnutluk isgoéreni, ise

daha ¢ok baglamanin ve isteyerek ¢alismanin en 6nemli faktoriidiir.
2.5. Yetki ve Sorumluluk Devrinin Motivasyona Katkisi

Her insan, sozii dinlenen, kendini izlettiren ve istekleri yapilan biri olmay1
arzular. Yetki, yoneticinin bir isin yapilmasi karsisinda orgiitsel amaglara ulasmada
kendi astina ricada bulunmak veya astin o isi yapmasint istemek hakkidir.
Sorumluluk ise, bir kimsenin Orgiit isleri, fonksiyonlar1 veya &devleri yapma
gorevidir. Yetki ve sorumluluk sayesinde calisanlar eylemlerinde serbestlik
kazanirlar, sorumluluk alirlar ve ihtiyaglarin1 giderebilecegi davranislara yonelirler.
Bununla beraber “yetki ve sorumlulugun devredilmesiyle Kisiler elde edilen

basarilarin kendilerine ait olduguna inanirlar bu da motivasyon ve is tatminini {ist

Y E. Eren, Isletme Orgiitleri A¢isindan Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 1979, s. 276
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diizeye cikarir.”® Ornegin; hastane icerisinde dahiliye servis sorumlusu olarak
caligmakta olan saglik gorevlisine, hasta memnuniyet diizeyinin istenilenden diigiik
olmas1 sebebiyle iistleri tarafindan problemin ¢oziimii i¢in yetki verilmistir. Verilen
bu yetki ve sorumluluk sayesinde motivasyonunu tist seviyelere ¢ikarmistir. Yiiksek
diizeyde motivasyona sahip olan saglik gorevlisi kisa siire iginde gerekli
diizenlemeleri yapmustir. Yetki devrinin kiside sagladigi giivenilme duygusuyla
beraber artan yiiksek seviyede ki motivasyona bagli olarak basarili bir ¢alisma
gerceklestirmistir. Boylece hastanenin dahiliye servisinde istenilen diizeyde hasta

memnuniyeti saglanmigtir.

Isletmenin tepe yonetimi ve iistler, yetki devrinde degisikler yapmak yoluyla
astlarmin bu Kisisel gili¢ ve etkilerinden yararlanma olanaklarini arttirmalidirlar.
Yoneticiler yetki devri ilkelerini g6z Oniinde tutarak aslarina daha ¢ok sorumluluk
verirlerse, astlar kendilerine gosterilen bu giliveni bosa ¢ikarmamak i¢in ellerinden
geleni yaparak, cabalarmi arttiracaklardir. Alt ve orta kademe yoneticileri
tistlendikleri yetki ve sorumluluk ile daha ¢ok calisma ve basar1 gosterirler. Yetki ve

sorumluluk almayan astlar ise daima pasif, gii¢siiz, etkisiz ve verimsizdirler.

Kendisine yetki verilmesini arzulayan kimse bu olanak kendisine saglandigi
takdirde tstleriyle isbirligi ederek gorevlerini etkin bir bi¢imde yerine getirmeye
calisacaklardir. “ Yetki ve sorumluluk devri, 6zellikle hantal ve geciktirici hiyerarsik
yaptya sahip olan, genis ve biirokratik orgiitler icin yonetsel etkinlige ve disiik
maliyetlere ulasmada 6nemli bir uygulamadir. Yetkilendirilen is gorenler zaten
ilgilenmek durumunda olduklar1 sorunlar igin gelistirdikleri ¢6ziim yontemlerini,
seflerinin veya iist yonetim kademelerinin miidahalesi olmadan ve onlarin onaylarini
beklemek zorunda kalmadan uygulamaya koyabilmektedir. ** Bu durum sayesinde
isletmeler dinamik bir yapiya sahip olurlar. Ciinkii isletmeler yasayan organizmalar
gibidir. Bir¢ok alt sistemleri vardir ve ¢evresiyle iletisim halindedir. Yetkileri ve
sorumluluklar: isletmenin alt sistemlerinin yoneticileri ve isgorenleriyle paylasmak

motivasyonu arttiracak, sorunlar daha hizli ve etkili ¢oziilecektir.

Giliniimiizde hem tiiretim hem de isgiicii kapasitesi bakimindan ¢ok biiyiik

isletmeler vardir. Sosyo-kiiltiirel ve ekonomik degisiklikler sebebiyle isletmelerin

185, Aric, Motivasyon ve Is Iliskisi, http://www.motivasyoncu.com/arsiv/imod. php/, (29/04/2012)
¥ H. N. Pekel, Isletmelerde Motivasyon Verimlilik iliskisi, Siilleyman Demirel Universitesi (SDU),
SBE, YYLT., Isparta, 2001, s. 41
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yonetim tarzlari da degismis olup, artik “cagdas isletmeler giderek merkezcil
yonetim modelinden, merkezcil olmayan yonetim modeline dogru hizli bir gelisim
icine girmislerdir. Merkezcil olmayan orgiitlerde isgorenlere kendi yetki alanlari
icinde bagimsiz karar alma ozgirliigii taninir. Yetkisini kullanan isgérene giiven
duyulur. Onlarin en iyi bigimde yetismesine olanak taninir. isveren igin en iyi egitim
yolu sorumluluk demektir. Zaman i¢inde sorumluluk yiiklenen kisiye ayni oOlgiide
yetkide verildiginde kabul edilirse, birey karar ¢evresinin genislemesi ve
bagimsizlasmas1 oraninda kisiligine kavusur ve moral diizeyi yiikselir. Ustelik
kararlarin alinmasi hizlanacak, esneklik ve uygunluk saglanacak ve hepsinden
onemlisi kararlarin etkinligi artacaktir. Oyle bir ydnetim modelini uygulayan
isletmelerde hi¢ kusku yok Ki, isgorenlerden beklenen verimli ve istekli ¢alisma

29,

ortami ¢ok daha kolaylikla saglanmalidir. 2 Cagdas yonetim tarzinda, yetki ve
sorumluluk devriyle birlikte isgérenin hem maddi hem de manevi gereksinimleri
karsilanarak yiiksek motivasyon saglanmis ve buna bagl olarak verimli, dinamik ve

entropiye karst dayanikli bir isletme yapis1 olusturulmustur.

Sorumluluklarin fazla yetkinin az olmasi bir sorun meydana getirmektedir.
Bu konuda en 6nemli nokta yetki ve sorumluluk arasinda bu dengenin bulunmasi
geregidir. Ornegin bir¢ok sorumlulugu olan fakat bu sorumluluklar yerine getirmek
icin elinde gerekli bir yetki bulunmayan iggoren bir siire sonra ¢ikmaza girecek ve
orgiitten ayrilmak isteyecektir. Ozellikle iilkemizde kamu kesiminde bu tip

celiskilere sik sik rastlanmaktadir.

Ayn1 zamanda bu konuda o6nemli bir diger noktada yetki devri
konusundadir. Bir asta sadece yetki devredilir, sorumluluk devredilemez. Sorumluluk
yalnizca paylagilabilir.  Isi bagkalar1 yapsa bile sorumluluk her zaman ydneticidedir.
Oyleyse yetki verme isi ancak cok dikkatli hazirlanmis bir plan dahilinde
yapilmalidir. Ust bir yonetici isin nasil gittigini diizenli olarak takip etmelidir.
Yetkilendirme, bireyin hem kendine hem de baskalarina giiven duymasini bir 6n
kosul olarak gerektirir. Dolayisiyla, yonetici, giiveninin koétiiye kullanilmasi veya
gorevin tatmin edici bir bi¢imde yerine getirilmemesi riskini géze almak zorundadir.

»2l Boylelikle isgorenler, kendilerinden beklenen performansi gosterebilecek giiven

0 Eren, 1993, s. 227
21 G. Hagemann, Motivasyon El Kitab1, (Cev. Goktug Aksan), Istanbul, 1997, s. 130-131
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ve kararliliga sahip olacaklar ve orgiit igerisinde esneklik, uyum ve moral diisiik

seviyelerde seyretmeyecektir.

2.6. Cevreye Uyum Gostermenin Motivasyonu Diizeyini

Yiikseltmesi

Motivasyonun {ist diizeyde yasanabilmesi i¢in insanin ¢evresine uyum giicii
yilksek olmasi1 gerekir. Sadece basari tek basina hicbir seydir. Siz basarili
olabilirsiniz ama giivenilir kimse olamazsaniz ve bu basar1 higbir ise yaramayacaktir.
Bagarmin yarisi aslinda uyumdur. “Isletme icinde calisan isgdrenlerin calistig
cevrenin fiziksel sartlarinin iyi bir bigimde diizenlenmesi, isgorenleri isletmeye
baglayan énemli unsurlar icindedir. Isletme icindeki aydinlatma, 1s1, giiriiltii, uygun
ara¢ ve geregler vb. fiziksel kosullarin yani sira sosyo-psikolojik kosullar, iggérenin
etkin bir performans gostermesi iizerinde oldukca etkilidir. Yeni bir igse giren
isgorenin isine ve isletmede c¢alisan diger kisilere de mutlak uyum saglamasi
gereklidir. Aksi halde isinde basarili olma olasilig1 yok denecek kadar azdir. Yeni is
arkadaslarinin bir grup oldugunu diisiiniirsek, isgérenin bu gruba dahil olmaya
cabalamas1 gerekir. Grup lyelerini tanimali ve kendisini de onlara en iyi sekilde
tanitmalidir. Eger isgéren, grup icine alinmaz ve diglanirsa bu durum ¢ok 6nemli

sorunlara yol agabilir.”?

Bu acidan bakildiginda fiziksel ve sosyo-psikolojik
kosullara uyum saglayamayan iggoren islerin aksamasina, hatalarin artmasina ve

dolayisiyla verimin ve kalitenin azalmasina neden olabilir.

“I¢ine kapanik, kendi diinyasinda yasamak isteyen bireyler uzun vadede
isletmeye oldugu kadar kendilerine de yararli olmazlar. isgdren, yeni katildig
cevrenin gereklerine, geleneklerine, kurallarina en kisa zamanda alismali ve
tizerindeki yabancilik duygusunu atmalidir. Suras1 bir gercektir ki, her grup yeni
gelen kisiye karst her zaman istekli davranmaz, belirli siire ona yabanci goziiyle
bakar ve bazen de baski uygular. Yonetici, yeni gelen ya da yer degistiren isgorenlere
her konuda yardimci olmali, gerekli ve yeterli bilgileri vermeli, ¢calisma arkadaslar1
ile en kisa zamanda kaynagmasini saglamali ve boylelikle grup disinda kalmasim

5923

Onleyici 6nlemleri bilingli ve diizenli bigcimde uygulamalidir.””” Y 6neticiler, ise yeni

baslayan, i¢ine kapanik ve iletisimi zayif olan isgorenlerin ¢evreye uyum saglamasi

22 M. Asikoglu, insan Kaynaklarim Verimlilige Yénlendirme Araci Olarak Motivasyon, Istanbul,
1996, ss. 55-56
% Eren, 1993. s. 377

24



icin isletme icinde farkli birimlerde ¢alistirmalidirlar. Boylece yoneticiler, rotasyon
uygulamasi1 ile c¢alisanlarin isletmenin isleyisini Ogrenmesine, yaptig1 ise
bagliliklarinin artmasina ve dolayisiyla motivasyonunun yiikselmesine neden

olmaktadirlar.

Cevreye uyum gosteremeyenler bazen tiikkenmislik gibi cesitli psikolojik
sorunlarla kars1 karsiya kalabilirler. Bireyin ait oldugu grubun diginda birakilmasi,
onun vyanhs ¢6ziim yollarima sapmasina yol agabilir. Burada 06nemli rol
yoneticilerindir. Yoneticiler yeni gelen ya da yer degistiren isgérenlere her konuda
yardimer olmali, gerekli ve yeterli bilgileri vermelidirler. Yoneticiler, isgorenlerin
calisma arkadaslariyla en kisa zamanda kaynagmasini saglamalilar ve boylece grup

disinda kalmalarin1 6nleyici 6nlemler almalidirlar.
2.7. Ucretin Motivasyona Etki Derecesi

Ucret en genis tanimiyla isletmelerde istihdam edilen calisanlara emekleri
karsihginda yapilan ddemedir. Ucret; ¢iplak ve giydirilmis iicret olmak iizere iki
gruba ayrilmaktadir. Ciplak {icret, igverenin c¢alisana emegi karsiliginda tiim
kesintiler yapildiktan sonra yaptigi 6demedir. Giydirilmis licret ise, ¢iplak iicret ile

birlikte alinan ikramiye, prim ve sosyal yardimlarin toplamidir.

Insanlarin ¢ogu i¢in, daha yiiksek gelir elde etme olanagi, calismak ve
isbirligi etmek icin tek olmasa bile dnemli bir 6zendirme aracidir. “ Ucret sadece
geleneksel kuramcilarin degil, bugiin dahi birgok yOneticinin motivasyonunu
saglayan en etkili ara¢ oldugu inancini yansitmaktadir. Bu goriise gore iicret, is
gorenin isletmeye girme nedeni oldugu kadar ayni zamanda da onun isletmeye
strekli baglanmasinda en gligli motivasyon 6zendirici aragtir.”*  Giiniimiiz
Tiirkiye’sinde batidaki yaraticilik dilizeyinden uzak olmasina ragmen insan
kaynaklarimin 6neminin artmasi, minimum eleman sirkiilasyonu ve maksimum verim
ile kar hedefleyen sirketler elemanlarina motivasyon testleri bile uygulayarak korku
ile 6diil arasindaki dengenin ddiile dogru kaymasinin faydalarindan yararlaniyorlar.
Calisanlarin basarisinin kanit1 ve ddiilii olarak da yiiksek {icretin verilmesi diisiincesi

artmaktadir.

24 7. Sabuncuoglu - M. Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa, 2001. s. 148
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Ozellikle bircok yabanci sermayeli veya ortakli sirketler ile
uluslararasi kalite standardin1 hedefleyen ve kaliteli iiretim yapan sirketlerde kalifiye
nitelikli is gorenler, yiiksek maas ile ¢alisip yiiksek verim saglamaktadirlar. Boylece
bireyler en temel ihtiyaglarimi giderebilecek ve kendini sosyal yasamin i¢inde daha
kolay yer ve iyi bir statli i¢inde bulabilecektir. Bilimsel isletme sisteminin
kurucularindan ve is boliimii anlayisini gelistiren “ F.W. Taylor yiiksek ticretlerin
isgorenleri daha iyi c¢alismaya motive eden birincil faktorlerden oldugunu
savunmustur. Bu savdaki temel dayanak, baskin bir motive edici olarak paranin
ihtiya¢ duyulabilecek ¢ok ¢esitli mal ve hizmetleri satin alabilecegi ve yliksek ticretin
ayn1 zamanda mesleki yeterlilik ve bireysel basarinin bir nevi gostergesi oldugu

gercegidir.”?

Taylor’un is bolimii anlayisi gliniimiizde biraz degismeye ugrasa da
performansa dayali isgiicii Onemini korumakta ve isletmeler tarafindan
uygulanmaktadir. Bu bilgilere dayanarak isgoren agisindan bakildiginda ticret, temel
gereksinimleri karsilamasi yaninda deger ve statiiniin somut bir sekilde ifade

edilebilme seklidir.

Hagemann, iicretin, ihtiya¢ duyulan temel gereksinimleri karsilamasi, mesleki
basari, yeterlilik ve statiiniin bir géstergesi oldugunu diistinmiistiir. Bunun yaninda da
bireyler yasamlarini siirdiirebilmek i¢in ¢alismak zorundadir ve bu zorunluluktan
dolay1 insan1 calismak icin giidiiler, harekete gecirir. Yukarida da belittigimiz {izere,

F. W. Taylor gibi, Hagemann’a gore de iicretler birden ¢ok nedenle dnemlidir:

. “ Maas yasam icin gereken gec¢imi saglar ve boylece ¢alismak
i¢in bir tesvik olur,
. Maas Olciisii is¢inin konumunu gdsterir-sadece isletme igi

hiyerarside degil, aynm1 zamanda komsular, arkadaslar ve toplumdaki diger

gruplar arasinda da,
° Maastaki artig, isinizdeki basarinin onaylanmasidir.
o Son olarak, bir para artisi, diger insanlarla temastan ve daha

derin duygusal birliktelikten mahrum bir yasamu telafi edebilir.”?®

Gordiigimiiz tizere Hagemann’in bireyi motive edici bir unsur olarak

gordiigii iicretin birden ¢ok etkisi vardir. Ucret, insan1 motive eden ekonomik bir

2 pekel, s. 27
% Hagemann, s. 43
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unsur olarak maddi ihtiyaglart karsiladigi gibi, bazi manevi ihtiyaclarin
giderilmesinde yardimci bir etkendir. Hagemann’a ait yukarida maddeler halinde
siraladigimiz ve {icretin birden ¢ok nedenle 6nemli olmasinin nedenlerini soyle

aciklayabiliriz:

Kisinin kazandigi maas, yasam i¢in gereken gec¢imi saglar ve bdylece
calismak igin bir tesvik olur. Insanmn yasayabilmesi ve daha kaliteli yasam
siirdiirebilmesi  i¢in temel gereksinimlerin karsilamas1  gerekmektedir. Bu
ihtiyaclarini gidermek icin de ¢alismasi ve belirli bir iicreti hak etmesi gerekir. Tabi
ki daha kaliteli bir yagam siirebilmek icin de birey daha ¢ok calisip, daha ¢ok iicreti
hak etmek istemektedir. Bu nedenle birey gegimini saglayabilmek hedefi i¢in motive

olmaktadir.

Maas 06lgiisii; is¢inin konumunu gosterir-sadece isletme i¢i hiyerarside degil,
ayni zamanda komsular, arkadaslar ve toplumdaki diger gruplar arasinda da, kisi, bir
sosyal statliye ve sayginliga kavusur. Kisinin sosyal ¢evresi, onun almis oldugu licret
ile birlikte sekillenir. Ciinkii alig-veris yaptig1 ya da yemek yedigi biitiin yerler, yani
iletisim halinde bulundugu tiim g¢evresi buna gore sekillenir. Sahip oldugu sosyal
cevre ve onun kiiltiirel ¢evresinden de etkilenir. Boylece yasam tarzi da zamanla
buna gore sekillenmektedir. Kisinin statiisiinii belirleyen tek unsur {icret ya da maddi

faktorler olmasa da 6nemli bir etki etmektedir.

Calisanin maasindaki artis, isindeki basarinin onaylanmasi olarak goriilmekte
ve isletmeler, kisileri hedeflerine ulasmasi i¢in bu unsuru sik sik tesvik edici olarak
kullanilmaktadir. Ucret artis1 calisani tesvik eden, sik kullanilan ve hizli bir sekilde
karsiligin1 gordiigii bir unsur olmasina karsin isletme agisindan maliyetleri arttiric
bir etki gostermektedir. Bununla beraber kisi, basarisinin iicret gibi onemli bir
motivasyon aract ile ddiillendirmesini, bu basarilarini tekrar etmesi ve bunun igin
daha ¢ok calismasi ile gostermektedir. Boylece isletme agisindan baktigimizda, kisa
vadede &nemli 6lgiide verimlilik artisi meydana gelmektedir. Ucret artisi, hem

isletme acisindan, hem de ¢alisan agisindan 6nemli bir motivasyon aracidir.

Kisinin sahip oldugu bir para artist var ise, diger insanlarla temastan ve daha
derin duygusal birliktelikten mahrum bir yasamu telafi edebilir. insan manevi agidan

sahip olamadig1 bazi degerlerini maddi unsurlarla telafi edebileceginin diisiincesini
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tagimaktadir. Ne kadar maddi unsura sahipse kendini o kadar giivende
hissetmektedirler. Ciinkii, bu kisiler yalniz ve manevi agidan eksik yasayan, duygusal
baglar1 az ve gelismemis, sevmek ya da sevilmek gibi duygular1 tatmamislardir. Bu
insanlar, kendilerini hayata baglamak ve diger insanlarla iletisimini arttirmak igin
daha ¢ok calismay1 ve daha ¢ok iicret almay1 amag¢ edinmektedirler. Onlar igin {icret
ve daha cok maddi unsura sahip olmak, motivasyonlar1 agisindan biiyliik onem

tasimaktadir.

Ucret artis1 konusunda énemli bir nokta da, benzer islerde calisan isgdrenlere
esit iicret denmesi kuralidir. Sayet bir isgéren ayni isi yaptigi halde baskalarindan az
ticret aliyorsa isinden ¢ok o isgorenlerin aldigi licretle ilgilenir. Ancak {icret artisinin
hangi noktada daha ¢ok yararli olacagini bilmektir. Bu artisin ne zaman yapilacagini
saptamak {icretin verilmesinden daha 6nemlidir. Ayrica “isletmelerde iicret diizeyini
belirlemek de olduk¢a Onemlidir. Bunun i¢in g6z Oniinde tutulacak c¢ok g¢esitli
faktorler vardir. Bu faktorlerden isgorenlerle ilgili olanlar; iicretlinin egitim diizeyi,
bilgi, beceri ve caliskanlik derecesi, yapilan isin gilivenceli ya da tehlikeli olmasi,
isgorenin sadakat ve bagliligi ve kullandig1 araglar1 basariyla kullanabilme yetenegi
seklinde belirtilebilir. Isletme yoneticilerinin iizerinde 6nemle durmasi gereken temel
konu, isgorenlerin ticretlerin de uygulanacak artiglarin is gorenlerin yetenekleri ve

»2l Yoneticiler, iicretleri

yaptiklart is dogrultusunda adil bicimde diizenlenmesidir.
belirlerken yukarida saydigimiz faktorlerden yararlanmalidirlar. Burada dikkat
edilecek nokta adaletli bir ydnetim bigimidir. Ornegin; saglik calisan1 hemsirelerin
yiiksek degerde is yapmalari ama emsali olarak gordiigii 6gretmenlerden daha diisiik
ticret almalart onlarin motivasyonun ve verimliliklerinin azalmasma neden

olmaktadir.

Insan ihtiyaglar1 dinamik bir yapidadir. Kisi temel ihtiyaglarini karsiladiginda
diger ihtiyaglarimi karsilamak ister. Bu gibi durumlarla karsilasan yoneticiler {icret
artisina gitmektedirler. Yoneticiler, isgoreni hizli bir sekilde motive etmenin yolu
olarak ticret artisin1 gérmektedirler. “Yapilan {icret artisinin ilk asamada olumlu
sonug verecegi kesindir. Ancak bu etkinin siirekli olup olmayacagini bilmek ve
degerlendirmek dnemlidir. Isgdrenleri ise daha fazla baglamak amaciyla siirekli {icret

artisina alistirmanin da dogru olup olmadig: tartisilabilir. Siirekli iicret artisiyla

" Asikoglu, ss. 47-48

28



motive edilen isgdren bunu siirekli bekleyecektir. Isletmenin isgdrenine ayirabilecegi
ekonomik giicii, i gorenin beklentilerine yetmedigi donemlerde de biiyiikk sorunlar
yasanacagi bir ge:rqektir.”28 Isletmelerin hedefleri i¢in ¢alisanlarina 6dedikleri iicretin
miktarini arttirmasi, iggorenin kesinlikle daha iyi performans gosterecegi anlamina
gelmeyebilir. Bireyin temel gereksinimleri karsilayacak kadar para kazanmasiyla
birlikte zorunlu gereksinimleri giderilmis olur ve bu durum sonucunda daha iist

diizeyde ihtiyaglar1 kendini hissettirmeye baglar.

Nitekim Hagemann, Artan gibi yliksek ticretin, iggérende uzun dénemli,
yilksek motivasyona sebep olacagini dislinmemektedir. Hagemann’a gore
“unutulmamasi gereken bir noktada {icretin her zaman zannedildigi kadar gii¢lii bir
giidiileme etmeni olmadigidir. Eger Kisinin maas:i ihtiyaglarin1 karsilayabiliyor ve
hatta bir miktar parada artirabiliyorsa onun maasina yapilacak bir zam onun isgiicii
girdisini ¢ok az etkileyecektir. Ciinkii yiiksek gelir zamanla bir aligkanlik haline gelir
ve siradanlasir. Ornegin; eger bireyin iicreti ipotegini karsilayacak, zengin bir giysi
dolab1 olusturacak, her an ortaya cikabilecek borglara yetecek, ara sira disarida
yemege c¢ikabilecek ve hepsinden Onemlisi hala tatiller ig¢in bir miktar para
arttirabilecegi kadar yiiksekse, bu {licrette yapilacak bir artis onun isgiicii girdisini ¢ok
az etkileyecektir. Tabii kimse fazladan parayi geri ¢evirmez, ama yliksek gelir

29 Eger isletmeler, motivasyon

zamanla bir aligkanlik haline gelir ve siradanlasir.
icin tcret artigini siklikla kullantyorsa, gelecek faliyet donemlerinde maliyetlerin

yiikselmesi ve boylece biitce aciklari gibi riskler kaginilmaz olur.

Ucretin isletmelerde dzendirici arag olarak kullanilmasu, {icret artisi, azalis1 ve
O6deme sekilleriyle ilgilidir. Motivasyonda belki de en ¢ok basvurulan 6zendirici arag,
ayni pozisyonda terfi ettirmeden {icreti arttirma yolu veya yiikselmeye yani terfi
ettirmeye bagl olarak iicretin artirilmasi yoludur. Diger taraftan da daha az iicret
O0deme tehdidi, simdiki tcret diizeyine alismis Kisilerin eski iicret diizeylerine
inmemek cabasiyla daha fazla ¢aligmalarina neden olacaktir. Olumsuz bir uygulama
gibi goriinen bu durum c¢alisanlarin motivasyonu i¢in 6zendirici bir ara¢ olarak
kullanilmaktadir. Bu uygulama genellikle primlerin ve ikramiyelerin kesilmesi

seklinde goriilmektedir. Bu yontem is kurallarina ters hareket eden ve uyarilara

%8 S. Artan, Endiistri Isletmelerinde Ucret Yonetimi, Eskisehir, 1981, s. 132
% Hagemann, s. 43
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ragmen bu durumu siirdiiren kisiler i¢in en son g¢are olarak basvurulmalidir. Ciinkii

Isgdrenlerin moral diizeyleri azabilir.

Sonugta kisi nerede ve ne kadar siireyle calisacagina karar verirken iicret
onemli bir unsur olmaktadir. Cilinki {cret; gereksinimlerin  bircogunun
karsilanmasina yardim eder. Beslenme, barinma ve giyinme gibi zorunlu ve temel
ihtiyaclart gidermekle beraber, psiko-sosyal ihtiyaglarini da gidererek galisanlarin

giinliik yasantisini kolaylastirir.
2.8. Orgiitte Terfi Olanaginin Motivasyona Katkisi

Isgoren, calistig1 is yerinde terfi etme olanaklarinin da bulunmasimi ister.
Terfi beklentisi olan birey yiikselme amaciyla ¢abalarini yogunlastiracak ve
performansini arttirma geregi duyacaktir. Is yerinde “Yiikselme bireyin daha yiiksek
konumdaki bir goreve dolayisiyla daha gii¢ bir ise getirilmesidir. Gorev giiglestikge,
bireye yiiklenen sorumluluk, verilen yetki ve Odenen iicrette artar. Bu nedenle
yiikselme, birey iizerinde cok yonlii giidiileyici bir etki yapar.”® Terfi; yani bir iist
riitbe, gérev ve makam sahibi olma, ¢ok etkin olarak uygulanan bir psiko-sosyal
motivasyon aract olarak nitelenebilir. Bu kavram gergekten gosterilen basarinin

somut olarak bir geregi, bir karsiligi ya da odulidiir.

Insanin yapmak istedigi isler, ulasmak istedigi hayalleri ve hayattan
beklentileri vardir. Bundan dolay1 nerede ve ne kadar siire ile ¢alisacagi dnemlidir.
Ciinkii “her iggoren kendisinin orgiit icindeki gelecegine doniik bazi endiseler tasir.
Bu endiselerle baglantili olarak kendi kariyerinde ulasabilecegi en yiiksek noktaya

3! fsletmenin kolay

kadar yiikselme yolunun miimkiin oldugunca ag¢ik olmasini ister.
kalifiye eleman bulmas1 verimliligini arttirmakta ve beraberinde de iiretilen mal ve
hizmetlerin kalitesi yliksek olmaktadir. Bu durumun egitim maliyetlerinde bir miktar
azalma meydana getirmesi sonucu terfi unsuru isletmeye dolayli katkida bulunmus

olur.

Terfide amaglanan, yeni bilgi ve yeteneklerin kazanilmasi yoluyla daha iy1i ve
daha st gorevlere tirmanmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda “isgérenler gordiikleri

egitimden sagladiklar1 ek bilgi ve becerilerinin karsilig1 olarak yiikselme olanaklar

0G. Incir, Motivasyon Kavramlarina Toplu Bakis, Ankara, 1993, s. 117
31 pekel, s. 45
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da isterler. Ciinkii insanlar igleri iyice Ogrenip tecriibe kazandikca, is
monotonlasacak,  bulunduklar1  mevkilerdeki  yetkilerini ve  dolayisiyla
sorumluluklarin1 yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha yiiksek yetki ve
sorumluluklarla ¢alismay1 arzu edeceklerdir. Ilerleme ve yiikselme yollar1 tikanan
Isgorenlerin ¢alisma gayret ve sevkleri azalacaktir. O halde, yiikselme isyerinde bir
motivasyon aracidir. Astlarmma yiikselme olanagr saglayan yonetici, plan ve
programlarini uygulamaya koymak i¢in kendisine yardim edip isbirligini kolaylikla
kabul edecek bir destek saglamis olacaktir.”*® Yonetici astlarmna yilikselme olanagi
saglamaz ve artan ig yiikii ile beraber isgoreni calistirmaya devam ederse,
motivasyon kaybma bagl verimliligin diismesine neden olur. Isletmeler, terfi
olanaklarmin saglanabildigi bir hiyerarsik yap: kurmalidirlar. Isletmede, -etkili
organizasyon ve terfi olanagi, motivasyonu arttiracagi gibi dinamik bir ¢alisma

ortamini da saglar.

Sosyal hayatta statii ve saygi kazanmis bireyler ist diizey motivasyon
saglamakta ve isletmeye katkisi yiiksek olmaktadir. Orgiit hiyararsisinde terfi
olanagmnin saglanamadigi bazi durumlarda motivasyon kaybi olmamasi igin, takdir
edilme gibi odillendirme yontemleri devreye girmektedir. “Yapilan arastirmalar,
ornegin Hawthorne ¢aligsmalari; yiiksek statiili Kisilerin digerlerinden daha verimli
olduklarini gostermistir. Kisi hayatini sadece Orgiitte siirdiirmedigine gore, aile
cevresi, kKomsulari, iiye oldugu dernekler gibi unsurlarmn yer aldig: bir sosyal ¢evresi
olduguna gore sosyal statii ve saygi sadece iistlerin ve igverenlerin Kisisel takdirlerine
baglanamaz. Kisilere sosyal statiisiinii biiyiik 6lglide siirdiirecek hediyeleri veya
takdirnameleri, 6zel toplantilar diizenleyerek herkesin gozii 6nlinde vermek ve
olanak varsa bunlar1 basin araciligi ile kamuoyuna duyurmak sosyal statiiniin en

6nemli kazamlma yollarini olusturur.”*

Boylece statii ve saygi kazanmis isgdrenler,
terfi ile somut bir sekilde odiillendirilerek motivasyon iist diizeyde tutulmaya

caligilir.

Bir¢ok personel icin toplumda bir statiiye sahip olma, saygi gérme ve takdir
edilme ihtiyaci, terfi ve yeni bir unvan veya maas artis1 ile saglanmaktadir. Parasal
odiilleri beraberinde getirmesine ragmen terfi, paraya dayali olmayan statiiyle ilgili

bir konudur. Mevkii ve statii; toplumda baskalarinin bir kisiye atfettikleri degeri

%2 Eren, 1979, s. 273
% Eren, 1993, 5.371
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ifade eden bir kavramdir. Yiikselme ile kisiye daha fazla yetki ve sorumluluk
yiiklenmekte, daha fazla galismaya sevk edilmektedir. Kisinin terfi etmesi, daha
yiiksek bir sosyal statiiye kavugmanin gostergesidir. Basarili motivasyonun arkasinda
bir takdir, ya da bunun somut bir goriintiisii olarak, yonetim kademelerinde bir
yiikkselme durumunun beklenecegi aciktir. Bu durumun gergeklesme nedeni, yine
bireyin takdir edilme, saygi gérme ve kendini gergeklestirebilme ihtiyaclarinin bir

sonucudur.
3.Motivasyonun Onemi
3.1. Yonetici Acisindan Onemi

Yonetici motivasyon konusu ile ilgilenmek zorundadir. Ciinkii Yoneticinin
basarisi, calisma ekibinin Orglitsel amaclar dogrultusunda calismalarina; bilgi,
yetenek ve gii¢lerini tam olarak bu dogrultuda harcamalarina baghdir. “Yo6netimde
motivasyon; c¢alisanlar1 farkli sekillerde davranmaya sevk eden faktorlerin
belirlenmesi, bu faktorlerin ¢alisanlarin  davraniglarint  neden ve nasil
yonlendirdiginin  anlagilmasi, olumlu  davramiglar1  siirdiirmelerinin  nasil

34 Bagka bir deyisle motivasyon ile

saglanabileceginin arastirilmasi ile ilgilidir.
performans c¢ok yakindan iligkilidir. “Yoneticinin basaris1 yonettigi kisilerin basarist,
13 yapma giicli ve verimleri ile dogru orantilidir. Bu agidan yoneticilerin kendi
sorumluluklarina verilen insan kaynaklarindan en uygun yarar1 saglamasi gerekir. Bu
da yoneticinin insan kaynaklarmi en iyi sekilde motive etmesine baglldlr.”35 Artik
cagdas yonetim tarzi, iiretim faktorlerinden emek unsurunun iizerinde durmaktadir.
Kiiresellesen diinyada isletmeler siki rekabet ortaminda kaliteli liretim yaparak
piyasadaki rakiplerinden bir adim daha one gegmek istemektedirler. Yoneticiler,
calisanlarin isletmeye iist diizeyde katkida bulunmasi icin yiiksek motivasyonun
Oonemini bilmektedirler ve bireyin ¢alistig1 isletme ile bir biitiin halinde, onun bir

parcastymis gibi diisiinerek calismasini saglamayi hedeflemektedirler. Boylece

iiretimde ve kalitede artigla beraber iiretim amaglarina ulasilir.

Giliniimiiz diinyasindaki hizli teknik ve ekonomik gelismeler insanlarin
isteklerini arttirmakta ve cesitlendirmektedir. Istenecek, elde etmek igin 6zlem

duyulacak olgularin giderek arttigi, buna karsilik istekleri karsilama olanaklarinin

¥ T. Kogel, isletme Yoneticiligi, istanbul, 2003, s. 633
% U. Garih, is Hayatinda Motivasyon, istanbul, 2005, s. 105
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sinirlt oldugu diinyamizda tiim arzularin yerine gelmesini beklemek gercekci olmaz.
Iste elde edilmesi daha olas1 olan bazi sonuglara kisinin ulasamamas1 onda hayal
kirikligi yaratmakta, dolayisityla mutsuzluk ve is hayatinda basarisizlik ortaya
cikmaktadir. Orgiit iiyeleri kendilerine verilen gdrevleri yapmaya istekli olmadikca,
orgiitte verimlilik ve etkenlik saglanamaz. Orgiitte etkin bir motivasyon, verilen
emirlerin kabul edilmesini sagladig: gibi, gorevlerin daha verimli bir sekilde yerine
getirilmesine de yardimci olur. Bir insanin fiziki varligi, emegi ve zamani satin
alinabilir; fakat onun yaraticiligi, girisim ruhu, sadakati, bedenen, fikren ve ruhen
kendisini Orgiite atamasi parayla satin alinamaz. Bunlar ancak orglitte iyi bir

motivasyonun varligi ve kullanilmasiyla elde edilebilir.

Isletmeler hedeflerini gerceklestirmek igin isgdrenin motive olmasi
gerekmektedir. “Yonetimin en Onemli gorevlerinden biri olan orgiitsel etkinligin
saglanmasi, isgorenlerin  Orgiitsel hedefler dogrultusunda  giidiilenmesini
gerektirmektedir. Ciinkii orgiitteki her bir isgdren, kendisine verilen gorevi yerine
getirmek i¢in istekli olmadikca yonetsel etkinlikten sonu¢ almak miimkiin degildir.

3 Bir yonetici

Iste giidiilemenin rolii ise bu istegi yogunlastirmak ve tesvik etmektir.
astlarim1  oOrglitsel amaclan gerceklestirecek sekilde davranmaya sevk etmek
zorundadir. Bagka bir deyisle, bir yoneticinin basarisi, astlarim1 Orgiit amaclarini
gerceklestirecek sekilde davranmaya sevk edebilmesine baglidir. Yonetici bunu nasil
saglayabilir. ve bunu saglayabilmek i¢in ne gibi gii¢ kaynaklarin1 kullanabilir.
Avrupali yiiksek kademe isletme yoneticileri arasinda yapilan bir g¢alisma, bu
yoneticilerin en dnemli sorunlarindan birisinin personelin motivasyonu oldugunu,
yoneticilerin mevkiye dayanan yetkilerini kullanamadiklarmi gostermistir. Biiyiik

lider Atatiirk'iin Canakkale Savag’lari sirasinda verdigi ben sizlere savagmay1 degil

6lmeyi emrediyorum komutu, motivasyon konusunda anlamli ve 6nemli bir 6rnektir.

Yonetici acisindan Onemli olan personelin organizasyonun amaglari
dogrultusunda davranmalaridir. Yonetimin en belli baghi ve devamli amaglarindan
biri, orgiit Uiyelerinin ve dolayisiyla orgiitiin verimlilik ve etkenligini artirmaktir.
“Yoneticinin bir Orgilitte saglayacagi basari, motivasyon ile siki sikiya iligkilidir.
Yonetici, calisanin igten duyulan memnuniyet sonucu, yiiksek motivasyonla

caligmasiin, kendisi i¢in oldugu kadar organizasyon i¢in de onemli oldugunu

% 7. Vural - B. Akine1, Kurum Kiiltiirii ve Orgiitsel Iletisim, Istanbul, 2005, s. 107

33



bilmelidir. Bu nedenle isin gerekleriyle, calisanlarin ihtiyaglari arasinda elden
geldigince uyum saglamaya calismalidir. Calisanlarini, 6rgiit i¢i ve dis1 fizyolojik,
sosyal ve Kisisel ihtiyaglar1 ile anlayan, yorumlayabilen yonetici, onlardan istenen
isin gereklerini yerine getirerek, verimliliklerini en st seviyeye ¢ikarmalarini

9937

bekleyebilir.”*" Her ne kadar bir 6rgiit i¢in verimliligin sinirsiz olarak arttirilmasi sz
konusu degilse de, orgiit liyelerinin verimini yiikseltmek suretiyle orgiitte oldukca

bliylik tasarruflarin saglanmasi miimkiindiir.

Kendi motivasyonlarni tam olarak tanimayan bir kisi i¢in is se¢cmek zor
oldugu gibi, personel se¢im kararini veren yoneticiler i¢in de bu tiir calisanlari belirli
islere yerlestirmek zordur. “Yonetici, kisinin sahip olmak istedigi seyleri, yani
ihtiyaglarin1 anlayabilir ve bunlar1 saglama imkani yaratabilirse, kisiyi belirli bir

davranis1 gostermeye yoneltmis olacaktir.”*®

Yonetici, Orgiitin amaglarin1 kisa siirede ve etkili bir bi¢imde ulasmasini
ister. Bunu yaparken {iretim unsurlarindan emegi dikkate almasi gereklidir. Emek
unsurunu etkili kullanmak icin ise, bireyin sahip oldugu tiim ydnleriyle tanimayi
gerektirir. Yonetici, iggdrenlerini tantyarak ve onlar hakkinda bilgi sahibi olarak, her
kisiye uygun motivasyon araglarini kullanmalidir. Kimi isgéren, motivasyon icin
ekonomik faktorleri 6nem verirken, kimi isgéren de sosyo-psikolojik faktorleri
onemser. “Goriildiigii iizere motivasyon ancak davraniglarin yorumlanmas: ile
hakkinda fikir ileri siiriilebilecek bir konudur. Motivasyon gézlenebilen bir olay veya
mikroskop altinda incelenebilen bir sey degildir. Motivasyonu etkileyen faktorler
ancak kisilerin davraniglarinin yorumlanmasi ile anlasilabilir. Kisinin davranis sekli
motivasyonunu gosterir. Dolayisiyla  yoOneticilerin - personelin  davranislarini
yorumlamasi, bu yorumlamanin sonuglarina goére onlart motive edecek modeller ve
uygulamalar gelistirmesi zorunludur. Motivasyon konusu liderligin tamamlayicisidir.
Pek cok durumda, etkin onderlik, personelin motivasyonunu da etkilemektedir.”*® Bu
nedenle motivasyon konusu isletme yoneticilerinin {lizerinde 6nemle durmalari
gereken konulardan birisidir. Bu baglamda cagdas yonetim tarzinda yoneticiler,

isletmenin hedefledikleri amaglara ulagmasi i¢in ¢alisanlarin nasil motive olacagini

% H. Yilmaz, isletmelerde Takim Calismasi Yoluyla Motivasyon,
http://www.ceterisparibus.net/arsiv/hyilmaz.htm, (05/05/2012)

%8 1. Ozalp, C. Koparan ve G. Berberoglu, Yonetim ve Organizasyon, Eskisehir, 2000, s. 307
¥ Kogel, s. 634
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iyi bir sekilde bilmelidirler. Giiniimiiz yoneticileri motivasyonun énemini kavramali

ve motivasyon araglarini etkin bir sekilde kullanmalidir.

3.2. Calisan A¢isindan Onemi

Insan yasami boyunca hem temel hem de psiko-sosyal gereksinimleri, arzu ve
ihtiyaglart olan bir varliktir. Bu agidan baktigimizda calisanlarda “motivasyon,
bireysel ihtiyaglarini tatmin etme giidiisii ile kosullanmis c¢alisanin organizasyonel
amaglara ulagsmak icin harcadigi ¢abadir. Calisanin motivasyon diizeyi, kurumdan
sagladigr maddi ve manevi kazanclarin, bireysel ihtiyaglarin1 ne dl¢tide giderdigine
baglidir. Yani motivasyon, bir ihtiyact gidermek ic¢in gerekli davraniglari baslatan

4 insanlari neyin motive ettigini bilmek, ¢evredekileri anlamay1, onlarin

Kuwvvettir.
hareketlerini, davraniglarini anlamayi gerektirir, bu insan1 gozlem yapmaya ve
cevresini tanimaya iter. Birbirini iyi taniyan insanlar ise aralarindaki problemleri
daha rahat ¢ozer, bu sayede is arkadaslar1 ve yoneticilerle daha iyi iligkiler

kurulabilir.

Isgorenlerin motivasyonu isletme acisindan énemlidir. Ciinkii isin gelismesi
bunu yapan kisiye baglidir. Bu anlamda kisi bilgisini, yetenek ve becerilerini, arzu ve
hirsin1 ise yansitmakta ve is performansini ylikseltmeye calismaktadir. O halde
motivasyon agisindan dnemli olan kisilerin uygun ortamda kendileri i¢in anlaml
isleri yapmalar1 sonucunda kendilerini degerli hissetmeleridir. Isi yapan yaptig1 isi bu
sekilde algiladig1 slirece motivasyon sorun olmaktan ¢ikacaktir. “Calisma ortamini
ve kosullarini, ¢alisanlarin 6zlem, istek, gereksinim ve beklentilerini yanitlayacak
sekilde yapilandirmak, yani calismayi keyif alinacak bir eyleme donistiirmek

e Isgorenin isinden keyif almasi, iletisim

motivasyon yonetiminin asal islevidir.
halinde oldugu tiim is ¢cevresini olumlu etkileyecek ve problemlerin ¢oziimiinde etkili
olacaktir. Boyle bir isletmenin rekabet giicii, verimliligi ve iiretim kalitesi yiiksektir.
Isletmeler, yonetim hatalarindan ve kendisi disinda gelisen cevresel olaylardan
etkilenerek isgdrenlerin ihtiyaglarini karsilayamayabilir. Boylece “tatmin edilmeyen
arzu ve ihtiyaglar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge bozukluklarma neden

olurlar. Gizil gerilimin, bosaltilmasi ya da azaltilmasi sonucunda birey tatmin

M. Er, “Satis Elemanlarmin Motivasyonu”, YTU, SBE, YYLT., 2004, s. 11
* G. Incir, “Motivasyon Modellerinde Son Gelismeler”, Verimlilik Dergisi, Say1 (S.) 3, 2002, s. 69
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olacaktir. Sosyal orgiitlerdeki bircok olumsuz tutum ve davraniglar ve hatta isyanlar

42 jsgorendeki

kisilerin tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaclarindan ileri gelmektedir.
ruhsal saglik problemleri sadece kendisini degil, ayni isyeri ortamindaki ¢alisma
arkadaglarin1 da olumsuz yonde etkileyecek ve sonug¢ olarak séz konusu sorunun
ortaya ¢cikmasini 6nleyecek motivasyon politikalariin énemi biitlin 6rgiit i¢in gecerli

hale gelecektir.

Giliney, insan davranisini bazi varsayimlar i¢inde su sekilde ortaya
koymustur: “Insan davrams1 nedenlidir, giidiiliidiir ve hedefe yt'meliktir.”43 Artik
yoneticiler her kademedeki calisanlarinin verimini arttirmayi, duygusal ve bedensel
gelismeyi on plana ¢ikarmayr hedeflemektedir. Farkli ve calisan odakli yonetim
uygulamalari ile bir yandan ¢alisanlarin huzuru ve mutlulugu arttirilmak istenmekte,
diger yandan gerceklik sinirlari icinde verimlilik desteklenmektedir. Calisma yasami
icerisinde gilinliik yasantisinin biiylik bir kismini is ortaminda gegiren kisinin
olanaklar Ol¢iisiinde, is tatminsizligi, hayal kiriklig1 gibi duygusal sorunlardan uzak

tutulmasi, varsa giderilmesi ve buna karsilik is tatminin arttirilmasi gerekir.

Calisanlar acisindan bakildiginda, yiiksek motivasyon sonucu kisisel basarilar
elde edilir. “Motivasyon diger taraftan, ¢alisanlarin kurumun genel amaglaria uyum
diizeyini ve bunlara bagliligin sonucunda, biz ruhunun olusmasina yol agmaktadir.
Yetersiz motivasyon ise, kurumda biz degil, ben degerlerinin ortaya ¢ikmasina,
isbirligi ortamimin azalmasma ve gesitli gerginliklere yol agacaktir.”** Modern insan
kaynaklar1 yonetiminin iizerinde durdugu Onemli konulardan birisi olan takim
calismas1 ve kararlara katilma, ancak biz ruhunun kurum kiiltiiriine egemen olmasi
ile hayata gegirilebilecek uygulamalardir. Isgorenin iist diizey motive olmasi sonucu
isletmeler de bundan olumlu etkilenerek, hedefledikleri amaclara istedikleri sekilde
ulasabilirler. Ornegin; yiiksek verimlilik, kar ve kaliteyi amaglayan isletmeler bu

amaglarina planladiklar siirelerde daha kolay ulasabilirler.

Motivasyonda igsel ve digsal faktorlere bagli olmakla birlikte, cogunlukla
icsel faktorlerin daha baskin oldugu sdylenebilir. Digsal faktdrlerin motivasyon
tizerindeki etkileri sadece tesvik edici veya destek verici diizeyde kisithi olabilir.

Motivasyonda igsel kuvvetler kisiyi harekete geciren itici bir gigtiir. “Kisaca

2 E, Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, istanbul, 2004. s. 495
Bg. Giiney, Davramis Bilimleri, Ankara, 1997, s. 20
* 1. Findik¢1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul, 1999, s. 375
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motivasyon insanin kariyerinde, fikirleri ve faaliyetleri konusunda ilerlemesinde
ekstra potansiyeli olusturmasiyla adeta arabanin itme giiciinii yaratan yakit gibidir.”*®
Sonug olarak, giidiilenmenin, iggoérenin ihtiya¢c ve hedefleri ile orgiitiin ihtiyag ve
hedeflerini uyumlastirmasi; orglitsel etkinligin arttirllmast ve bdylece Orgiitiin
amaglarina ulagmast; isgérenlerin psikolojik anlamda huzurlu olmasi ve ¢alistiklar

orgiitten ayrilmalarina engel olunmasi, agilarindan 6nemli oldugunu ifade edebiliriz.
3.3. Sosyal Cevre Acisindan Onemi

Evlilikte, arkadas ¢evresinde, aile, anne ve baba olarak motivasyon kavramini
bilmek saglikli iligkiler kurmak ve uyumlu yasamak acisindan oldukca yararhdir.
Tiim davraniglar nedenseldir ve bu nedenleri anlamaya c¢alismak, bunlar iizerinde
yogunlagsmak c¢esitli durumlarda ortaya c¢ikabilecek problemleri tahmin etme,

engelleme veya ¢6zmede yardimcidir.

Bireyin yasaminda ulagsmak istedigi g¢esitli hedefleri vardir. Bu hedefleri
ulagsmak i¢in farkli davraniglarda bulunur. Boylece kisinin davranislarii etkileyen,
belirli sekillerde davranma zorlayan ve yonlendiren bir sosyal ¢evrenin varligindan
soz edebiliriz. Bununla beraber sosyal etkinliklerde bulunan “calisanlarin toplu
olarak katildiklar1 geziler, yarigsmalar, sosyal faaliyetler, kutlamalar vb. gibi
faaliyetler kisinin motivasyonu i¢in 6nemlidir. Bu faaliyetler ile calisanin is ve 6zel
hayati arasinda denge saglanmis olur. Is ve 6zel hayat arasindaki denge de
motivasyonun saglanmasinda onemli bir aragtir. Motivasyon araglarimi kullanirken
bunlar1 birbirine baglayan sey iletisimdir. Iletisim sadece is diinyasinda degil tiim
hayatimizda da onemli bir yer tutar. Birbirini anlamayan veya yanlis anlayan
kisilerin caligmasi, takim olusturmasi ve is yapmalarini beklemek tamamen bir
hayaldir. Saglikli iligkiler ancak iyi bir iletisimle saglanir. Calisanlar ile yoneticiler
arasinda iletisimi artiran en onemli aracglardan biri Oneri sistemleridir. Kiginin 6neri
sistemlerine dahil edilmesinin aidiyet duygusunu tatmin etmesi ve buna bagh olarak
sayginlik hissi uyandirmasi, kisinin kendisine deger verildigini hissetmesi, verimin
yiikselmesi gibi olumlu etkileri vardir. Yonetici ¢alisanlart sadece kas giicii ile is
goren kisiler olarak gormekten vazgecip onlar1 diisiinen kisiler olarak gdrmesi
gerekmektedir. Bunun i¢in de belli durumlarda yonetime ve karar alma siirecine

katilimlarmni saglamali ve onlar1 bu konuda tesvik etmelidir. Isi en iyi bilen kisinin o

> L. Onen - B. Tiiziin, Motivasyon, istanbul, 2005, s. 13
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isi yapan kisi oldugu unutulmamahdir.”* Birey, sosyal hayatin i¢inde ve gevreyle
iletisim halindedir. Demek ki insan hem sosyal yagsaminda hem de ¢alisma hayatinda
ulagmas1 gereken hedefleri i¢in motive olurken stirekli etkilesim halinde oldugu

sosyal ¢evresinden de etkilenmektedir.

Sanayi devriminden sonra insanin psikolojisini etkileyen, bunalim,
stres ve sikinti yaratarak insanlarin motivasyonlarinda olumsuz yonde degismeler
meydana getiren kentlesme, makinelesme, giiriiltii ve ¢evre sorunlar1 gibi bazi
problemler ortaya ¢ikmistir. Nitekim giiniimiizde bireylerin motivasyonunu etkileyen
ve davraniglarint  yonlendiren sosyal c¢evre Onem kazanmistir. YOneticiler,
organizasyonlarin amaglarin1 daha etkin bir sekilde ulasabilmesi igin, yonetim

stireglerinden emek unsuruna 6nem vermeye baslamiglardir.

(Cagdas yonetim modellerini artik insan odakliliga ve onun etkilesim halinde
oldugu cevresiyle yakindan ilgilenmektedirler. Bu modele 6rnek olarak ikinci diinya
savasindan sonra ortaya ¢ikan Japon yonetim modeli ve daha sonra gelistirilerek
uygulamaya konan batili yonetim modelleridir. Bu modellerin ortak amaclari,
isgorenlerin ¢alistigi kurum ile kurum disindaki sosyal yasam alanini birlestirmek ve
yasamsal gereksinimlerini karsilayarak c¢alisanlarin motivasyon diizeylerini en {ist
diizeyde tutmaktir. Boylece anlasiliyor ki bireylerin sosyal ¢evre ile iletisimi sonucun

da elde edilen motivasyon dnemlidir.

%6 C. Bekin, Motivasyonun Onemi, http://www.canbekin.com/?&Bid=863843, (22/05/2012)
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BOLUM 2
MOTIVASYONA ETKi EDEN FAKTORLER
1. Motivasyona Etki Eden Ekonomik Faktorler
1.1. Ucretin Motivasyon Diizeyine Etkisi

Ucret, hem klasik kuramcilarn hem de ¢agdas kuramcilarin isgdren
motivasyonu i¢in kullandiklart en 6nemli araglardan birisidir. Bu baglamda bireyin
temel gereksinimlerini karsiladigi ve elde ettigi basarinin, statiiniin ve degerin bir
gostergesi olarak sosyo-psikolojik ihtiyaglarini da tatmin ettigi en giiclii motivasyon

faktorudur.

Bireyler, paraya, onun degisim giicliniin gerektirdiginden daha fazla 6nem
vermektedirler. Ciinkii para toplumda statii elde etmek icin gerekli olan 6nemli bir
faktordiir. Yiiksek statii, daha ¢ok saygi, daha ¢ok ilgi topladigindan, bireyler igin
degerlidir. Calisana yapilan iicret 6demeleri artirildiginda ve ¢evresindekilerden daha
fazla kazang¢ elde ettiginde, bu bireyde, basar1 ve basarili olma duygusu
gelismektedir. Personelin orgilite maksimum katki verme yOniinde harekete gegirme

stirecinde ticret nemli rol oynamaktadir.

Giliniimiize kadar gegen zamanda iilke ekonomileri gelisim ve degisim
gostermislerdir. Gelismekte olan iilkeler gelismis olan iilke ekonomilerini yakalamak
icin biiyiik caba sarf etmis ve Odiinler vermistir. Gelismekte olan iilkelerin en ¢ok
karsilagtig1 sorunlar arasinda parasal genisleme yani likidite bollugu gelmektedir.
Gelismekte olan iilkeler likidite bolluguyla karsilastiklarinda {iretimleri az ise
enflasyon ile karsi karsiya kalmaktadirlar. Bundan dolayr paranin hizla deger
kaybetmesi sonucu iicret bireyin yasaminda 6nemli hale gelmistir. Boylece “iicret,

ozellikle gelismekte olan ve enflasyonu yliksek olan iilkelerde diger 6zendirici
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araglara oranla daha etkilidir. Isgérenlerin oniine cesitli alternatifler sunuldugunda
¢ogunlukla tercihlerini ticret uygulamalarindan yana kullanmaktadirlar.”*’ Ciinkii
gelismis tilkelerin aksine gelismekte olan lilkelerde temel ihtiyaclarin karsilanmasi
oncelik arz etmektedir. Bu gibi iilkelerde sosyo-psikolojik gereksinimler ikinci
planda tutulur ve ¢ogunlukla bu ihtiyacin giderilmesi zordur. Bu baglamda {icret

faktorii gelismekte olan iilkelerde etkili ve dnemli bir motivasyon unsurudur.

Bireyin yasamini en iyi sekilde siirdiirebilmesi, temel ve st diizeydeki
ihtiyaglarin1 karsilamas1 gerekir. Isletmeler ve yoneticileri acisindan baktigimizda
licret artis1 yaparken isgdrenin isletmenin amaglari i¢in motive edilmesi yaninda
onun bir psiko-sosyal varlik oldugunun unutulmamasi gerekir. Yani icret artigt hem
birey i¢in hem de isletmeler i¢in 6nemli motive aracidir. Hagemann, bu nedenle ticret
artisinin onemli olmasimin nedenlerini su sekilde ifade etmistir: “Ucret, yasam igin
gereken gecimi saglar ve bdylece calismak icin bir motive unsuru olur. Ucret &lgiisii
isgorenin  konumunu gosterir. Ucret artis1, isgdrenin isindeki basarisinin
onaylanmasidir. Ucret artisi, diger insanlarla temastan mahrum bir yasami telafi
edebilir. Ucretin motive edici olarak rolii isteki basartyla baglantili olup olmadigina

gore degisir.”*

Ucret, bireyin temel ihtiyaglarin1 karsilayan bir ekonomik unsur olarak
isletmeler agisindan g¢alisanlari motive etmek igin ilk akla gelen bir aragtir. Burada
isletmeler ve yoneticiler acisindan iicret faktoriiniin kullanilmasinda dikkat edilmesi
ve Onem verilmesi konusunda farkli bir bakis acist sunmaktayim. Soyle ki;
yoneticiler, bu motivasyon unsurunu kullanirken dikkatli ve gerektigi durumlarda
kullanmalidirlar. Yoneticiler; kolay, hizli ve kisa siirelerde etkisini gosterdigi iicret
ile motivasyon yontemini sik bir sekilde kullandiklar1 gozlenmektedir. Boyle bir
unsurun etkisini temel ihtiyaglar giderildikce etkinligini kaybettigini ve daha {ist
diizeydeki manevi gereksinimlerin siddetinin artmaktadir. Bu sebeple isletmeler ya
da yoneticiler isgdérenleri motive ederken Ttcret unsurunu dikkatli bir sekilde
kullanarak ve isletmeye verimlilik, kalite ve karlilik anlaminda ne kadar katkida
bulundugunun belirli donemler halinde kontrol ve denetimlerini yapmak

durumundadir.

*"H. Alkis, Calisanlarin Performansinin Arttirilmasinda Motivasyon Araglarmin Kullamlmasi Uzerine
Bir Arastirma, Gazi Universitesi (GU), SBE., Isletme Ana Bilim Dali (IABD), YYLT., Ankara, 2001,
s. 71

8 Hagemann, s. 43
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Insanlar1 amagclanan hedeflere dogru harekete gegirebilmek ve motive
edebilmek icin kullanilan {cret faktoriiniin uygun kosullar altinda kullanilmasi
yoneticiler agisindan 6nem tasir. Ucret artis1 isgdrenin gereksiniminin ne altinda ne
de cok iistiinde kullanilmalidir. “Is icin 6denen iicretin miktarini arttirmak, insanlarmn
kesinlikle daha iyi ¢alisacaklar1 anlamina gelmeyebilir. Gerekeni karsilayacak kadar
para kazanilarak zorunlu gereksinmeler giderildikten sonra, daha iist diizeyde
gereksinmeler kendini hissettirmeye baglar.”*® Nitekim Hagemann ticret artis1 ile
ilgili aynm1 konuda bazi ornekler vermistir. “Ornegin; eger bireyin iicreti ipotegini
karsilayacak, zengin bir giysi dolab1 olusturacak, her an ortaya ¢ikabilecek borglara
yetecek, ara sira disarida yemege ¢ikabilecek ve hepsinden 6nemlisi hala tatiller i¢in
bir miktar para arttirabilece8i kadar yiiksekse, bu licrette yapilacak bir artis onun
isglicii girdisini ¢ok az etkileyecektir. Tabii kimse fazladan paray1 geri ¢evirmez, ama
yiiksek gelir zamanla bir aligkanlik haline gelir ve siradanlagir.”® Yéneticiler, iicret
faktoriinii verimi ve kaliteyi arttirict bir arag olarak gerektigi zamanlarda ve gerektigi
miktarda yapmalidirlar. Yiiksek {cretlerin tek basina motivasyon faktorii
olmayacagini da unutmamak gerekir. Boylece hedeflere ulagsmak i¢in isletmeler,
ticretle beraber temel gereksinimlerini karsilayan bireyin, iist diizeydeki ihtiyaglarim
giderebilmesi igin ise tcretin yaninda diger psiko-sosyal motivasyon araglarini

kullanmalidirlar.

Yoneticiler, licret faktoriinii hedeflere ulasmada iggéreni motive etmek i¢in
etkin bir sekilde kullanmalidirlar. “Ayrica isletmelerde {icret diizeyini belirlemek de
oldukca 6nemlidir. Bunun i¢in goéz onilinde tutulacak ¢ok cesitli faktorler vardir. Bu
faktorlerden iggorenlerle ilgili olanlar; iicretlinin egitim diizeyi, bilgi, beceri ve
caligkanlik derecesi, yapilan isin giivenceli ya da tehlikeli olmasi, isgdrenin sadakat
ve baglhligt ve kullandig1 araglart basariyla kullanabilme yetenegi seklinde
belirtilebilir. Isletme yoneticilerinin {izerinde énemle durmasi gereken temel konu,
isgorenlerin ticretlerinde uygulanacak artiglarin isgérenlerin yetenekleri ve yaptiklar
is dogrultusunda adil bigimde diizenlenmesidir.”®' Bununla beraber adil iicret
isletmenin tiim kademelerini etkileyecek ve verimlilik artig1 saglanacaktir. Sonucta

yoneticiler, iicret artisin1 ve diizeyini bu belirtmis oldugumuz faktorleri dikkate

* K. Kate, Motivasyon, (Cev. E. Koparan), istanbul, 1996, s. 16
%0 Hagemann, s. 43.
5! Asikoglu, ss. 47-48.
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alarak uygulamalidirlar. Boylece isletmenin hedefine dogru etkili bir sekilde

yoneltilmis isgorenler etkin bir sekilde ¢alisabilirler.
1.2.Primli Ucret Uygulamasi ve Cahsma istegi Uzerindeki Etkisi

Yapilabilirligi Onceden saptanmis {iiretim miktarim1 asan ve isletmeye
getirisini, artan degerini isgdrene yansitilmasi ve ilave {icret ddenmesi olarak
odiillendirilmesidir. “Isgorenlerin almis olduklar sabit iicretin disinda daha ¢ok ve
daha verimli calismaya Ozendirmek amaciyla verilen ek iicrete prim denilir.
Bireylere, gruplara ve sirketlere gore degisen uygulamalari olan prim sisteminde,
fonksiyonlarina veya calistiklar saatlere karsilik temel bir {icret alirlar ve {iretilen ya
da satilan mallara gore onlara ekstra prim verilir. Bu tip bir sistemin temel yarari
isgorenlere daha ¢ok efor sarf etmeleri i¢in ilham vermesidir, boylece alacaklari para

®2 insanlarin yaptiklar1 is karsiliginda bekledikleri kazang ne kadar

artacaktir.
degerliyse genellikle o kadar iyi ¢alisirlar. Psikolojik ihtiyaclarin doyurulmasi sekli
olan igsel motivasyondan farkli olarak yoneticilerin maddi olanaklar1 kullanarak
basariy1 6diillendirmeleri 6nemli bir dis motivasyondur. Prim ile motivasyon sadece
sozel odiillerle degil basartyr maddi olanaklarla destekleme anlamina gelir. Prim

hesaplamasinda kullanilacak temel veriler liretim ve isgoren verimliligidir. Bu da

isletme basarisinda etkili olmaktadir.

Isyerinde yapilan iicret artiglari isgdrenin verimine ve performansma gore
yapilmalidir. “Primli iicret sistemlerini uygulamak oldukga zordur. Ozellikle isin
Olclimiiniin kolay olmadiglr durumlarda primli {icretin uygulanmasinda giicliiklerle
karsilagilir. Ornegin, bakim, denetim, laboratuvar arastirmasi, pazarlama ve yonetim
servisinde ¢ahiganlara prim uygulanmasi pek kolay degildir.”®® Ciinkii bu gibi
yerlerde calisan iggorenin performans Olglisii tam olarak saptanmig olmayabilir.
Genellikle hizmet sektdriinde ¢alisan iggdrenin bundan adil ve objektif yararlanmasi
zordur. Ozellikle saghik kurumlarinda performansa dayali hizmet sunumlari primli
ticret acisindan Onemlidir ve ornek teskil eder. Saglik kuruluslarinda hekimlerin
sundugu hizmetin Olgiilebilir kriterleri mevcut olmasi nedeniyle performans: da
saglikli ve dogru Olciilebiliyor. Ancak hekim dis1 diger saglik ¢alisanlarinin

performans Olciisii bulunmamaktadir ve onlara ek 6demeler kurumun performans

52| Maitland, insanlar1 Motive Etmek, (Cev. B. Aksu ve O. C. kogak), 1997, Ankara, s. 47
%3 Sabuncuoglu - Tiiz, s. 111
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ortalamasi oraninda yapilmaktadir. Bu nedenlere bagli olarak hekimlerde verimlilik
artis1 ancak hizmet kalitesinde diisme meydana getirmistir. Diger saglik personeli
acisindan ise bakildiginda, objektif olmayan bir performans 6lgiisii ile primli licret
almak motivasyonu olumsuz yonde etkilemesi sonucu hem veriminde hem de

kalitesinde diisme meydana getirmistir.

Isletmelerde primli iicret sistemi uygulanacaksa eger bu sistemin standartlar
ve basari kriterleri belirlenmelidir. Aksi halde primli {licret siteminden yeterince yarar
saglanamaz. Ayrica primli {licret sistemlerinin ¢esitli uygulamalar1 da vardir. Bununla
beraber “primli iicret sistemlerinin bazi sakincalari da mevcuttur. Zamana dayali
licret sisteminin en biiyiik sakincasi, isgorenleri daha yavas ¢alismaya yoneltmesidir.
Parca basina iicret sisteminin sakincalar1 ise fazla is yapma amaciyla isgdrenin, ¢ok
calisip yipranmasi ve yapilan isin kalitesinin diigmesinin miimkiin olabilirlig“g,idir.”54
Bu iki primli {icret sisteminde verim ve kalite diismiistiir. Her iki sistemin uygulama
asamasinda yoneticilere ¢ok biiylik sorumluluk diisiiyor. Sonu¢ olarak yonetici,
negatifi vurgulamak, bagirip korku salmak gibi ceza yoOntemlerini kullanarak

yonetebilir. Ancak pozitifi vurgulayarak, yiireklendirerek ve basariyr ddiillendirerek

daha 1yi motivasyon saglanacagi ve daha iyi yonetim sunulacagi kesindir.
1.3. Kara Katilma ve Performansa Etkisi

Kara katilim, c¢alisanlarin ve yoneticilerin performanslarindaki gelisme ve
artan verimlilikleri nedeniyle sirketin karmna katilmalaridir. Kar paylagimi sisteminde
isletmenin elde ettigi karin bir kismi her donem sonunda iggorenlere birakilmaktadir.
“Kara katilma, iggorenleri daha verimli ve istekli calismaya yoneltebilmek igin
uygulanan oldukga ilging ve gegerli bir yontemdir. Isletmenin her donem sonunda
elde ettigi karin bir boliimiiniin bu karin saglanmasinda emegi ve katkis1 bulunan
isgorenlere dagitilmasi sistemin oziinii olusturur.” Buradaki temel dayanak,
tretimin gerceklesmesinde emek unsurunun da en az sermaye unsuru kadar deger
tasimasidir. Isgorenlere sadece iicret vermek yerine dzendirici bir ara¢ olarak kara
katilmalar1 oldukga eski ve gecerli bir yoldur. “Isletmede calisanlarin kara Katilmalart

ve boylece ekonomik bir kazang saglamalar1 isgorenlerin performanslarini

> Asikoglu, s. 49

% M. N. Berzek, “Isgorenlerin Calismaya Giidiilendirilmelerinde Isletmeler Acisindan En Uygun
Parasal Ozendirme Planlarinin Secimi ve Bir Arastirma”, Marmara Universitesi (MU.), Tktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi (ITBF.), Doktora Tezi (DT.), Istanbul, 1982, s. 230
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yiikseltmeleri iizerinde oldukga etkili olmaktadir. Isgorenin isletmede elde edecegi
basaridan kendisinin de yararlanacagini bilmesi, daha istekle ve daha verimli
calismasini saglalmaktadlr.”56 Burada onemli olan nokta isletmenin basarisi sonucu
elde edilen basarinin isgérene ekonomik olarak yansimasidir. Dolayisiyla isletmenin
yaptig1 karlara katilma isgorende aidiyet ve deger duygusunun tatminiyle beraber
motivasyonun da artmasima neden olur. Isgdrenin is tatmini ve is yapma istegi iist
diizeylere ¢ikarak isletmenin verimliligi ve kaliteli iiretimi artacaktir. Uretim
dongiisiinde iggdrenin kara katilmasi motivasyonu arttirir. Boylece isletme faaliyet
gosterdigi alanda biiyiimesini siirdiirecek verimlilik, kaliteli iretim ve pazar payinda

artig gibi etkenlere sahip olur.

Kar paylasimi isgoren i¢in 6nemli 6diil ve yiiksek motivasyon kaynagi olmasi
yaninda diisiik karla faaliyet gosteren kamu isletmeleri ve hizmet sunumu yapan bazi
isletmeler de ise negatif motivasyon kaynagi olabilir. “Kar paylasimi genelde hizli
biiyliyen ve is gorenlerine onemli miktarda 6diil imkan1 sunabilen isletmeler igin
faydali olmaktadir. Genel ekonomik kosullarin i1yi olmast da bu fayday:
artirmaktadir. Ancak, yogun rekabet ortami igerisinde, diisilk kar marjiyla ¢alisan,
duragan isletmeler igin soz konusu fayda daha az olmaktadir. Kar paylasimi
yoneticiler ve profesyonel yiiksek seviye calisanlari ig¢in oOzellikle anlamli ve
belirleyicidir. Ciinkii onlarin karar ve faaliyetlerinin igletme kari tizerindeki etkisi
daha belirgindir.”" isletmelerde biitiin isgorenlere kar dagitilmasi halinde karda ¢ok
fazla pay1 olmayan ve verimsiz calisan iggorenler de kardan haksiz bir sekilde pay
alirlar ve bu da adaletsiz bir dagitim yapildigini gosterir. Bu durum gercekten 6diilii
hak eden isgdrenlerde moral bozuklugu yaratabilir. Ayrica isletme her zaman kar
etmeyebilir. Bu ylizden siirekli kar dagitma uygulanmamali ve isgorenlerin bu

uygulamaya aligmalar1 dnlenmelidir.
1.4. Ekonomik Odiillerin Motive Etme Derecesi

Yoneticilerin isgorenlerinden bekledikleri davraniglar gergeklestiginde onlari
parasal Odiillerle tesvik etme yoluna gidebilirler. Eger bu ddiiller, isgdrenlerin
ihtiyaglar1 dogrultusunda belirlenmisse motive edici etki yapacaklar1 kesindir. “Iyi

bir yonetim diizenine sahip bulunan bir oOrgiitte basar1 diizeyinin yiikseltilmesine

% Asikoglu, s. 49
> pekel, s. 30
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yardimer olan araglardan en Onemlilerinden biri de insan kaynaklarinin bireysel
olarak veya grup halinde odiillendirilmesidir. Odiillendirme iki amaca hizmet
etmektedir. Bunlardan birincisi; isletmeler i¢in maddi veya manevi deger tasiyan
hizmetlerin degerlendirilmesi yani bu hizmetlerin bedelinin 6denmesidir. Digeri ise,
bu davranis araciligs ile Isgdrenlerin motive edilmesidir. Odiil; verimli veya basarili
bir i ve hizmete karsilik bunu gerceklestiren kisi veya gruplara verilen degerli
armaganlar1 kapsamaktadir. Odiil, édiillendirilen isgdrenleri daha verimli ve basarili
calismaya motive edecegi gibi, diger isgorenleri de bu yolla motive edici bir nitelik
de tagimaktadir.”®® Bu tiir ddiillendirmeler, diger 6zendirme araglari gibi sirli bir
gecerlilige sahip olduklart igin, dikkatli ve adil kullanilmadiklar1 ve
bireysellestirilmedikleri hallerde faydasiz, hatta aksine zararli bir unsur haline

gelebilmektedir.

Bu uygulamalar sayesinde isletmelerde yerine gore; verimliligin dogrudan
artirilabildigi, isten ayrilma, devamsizlik ve kaza oranlarinin diistriilebildigi,
satiglarin  artirilabildigi, hata oranlarimin diisiiriilerek kalitenin yiikseltilebildigi,
misterilerden gelen sikayetlerin azaltilabildigi, saglik bakim giderlerinin
azaltilabildigi, yonetici devrinin disiiriilebildigi, {iretim ve isglici maliyetinin
diisiiriilebildigi, tasarruf saglanabildigi, sermaye maliyetinin asagiya cekilebildigi

veya isletmede ekonomik biiyiimenin saglanabildigi durumlara rastlanmistir.

Yoneticiler, ekonomik 6zendiricileri i¢gsel motivasyonu ve verimliligi arttirict
bir tesvik araci olarak kullanmaktadirlar. “Giiniimiizde pek ¢ok isletmenin gesitli
sekillerde uygulamakta oldugu ekonomik 6diillendirmenin insanlar1 motive etmedeki
fonksiyonu yadsinamaz. Ancak; bununla birlikte maddi 6zendirme araglarina
gereginden fazla yer vermek ve umut baglamak da isabetli olmaz. Bu sebeple,
odiillendirme planlar1 yapilirken ekonomik Ozendirme araglarma is gorenlerin
ithtiyaclarn Olglisiinde yer verilmelidir.”®® Ekonomik odiiller, insanlarin verimlilige
Ozendirilmesinde halen baglica motivasyon araglardan biri olarak énemini korumaya
devam etmektedir. Hangi formatta verilirse verilsin ekonomik 6diiliin uzun dénemli
bir motivasyon aracit olarak degeri heniiz kesinlesmis degildir. Sonu¢ olarak
ekonomik ddiiller isgdrenlerin psiko-sosyal ihtiyaclar1 temel alinarak tasarlanmali ve

uygulanmalidirlar.

%8 Berzek, ss. 84-87
% pekel, s. 31
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1.5. Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlar:

Sosyal giivenlik ve emeklilik planlari, isletme i¢inde ve disinda daha iyi bir
calisma ve yasam olanagini saglayan ekonomik motivasyon faktoriidiir. Isletmelerin
sosyal giivenlik ve emeklilik olanaklarini iyilestirmeleri, is yasam kalitesinin de
iyilesmesine neden olur. “Giiniimiizde insanlar yasamlarinin biiytlik bir boliimiinii is
orgiitlerinde ge¢irmekte ve maddi, sosyal ve hatta duygusal gereksinimlerinin
oldukga biiyiik bir kismini bu orgiitlerde gidermektedirler. Dolayisiyla 6rgiit tiyeleri,
bir takim ihtiyaglarmi karsilamada orgiitlere bagimli hale gelmektedirler. Bu
bagimliligin getirdigi riskler, kamu c¢alisanlarindan ziyade 6zel sektorde calisan
isgorenler i¢in cogu zaman bir endise kaynagi olmaktadir.”® Isgorenlerin, bu
bagimliliktan olumsuz etkilenmemeleri i¢in ortaya ¢ikmis olan sosyal giivenlik ve
emeklilik planlari; emeklilik, kaza, hastalik, hayat, issizlik sigortalar1 gibi onlara
hayat boyu siirekli gelir saglayacak ekonomik korunma big¢imlerini igermektedir.
Gliniimiizde kismen mevcut hukuk c¢ercevesinde yasal birer zorunluluk haline
getirilmis olan bu kavramlar artik tesvik edici birer 6diil olmaktan ziyade birer
haktirlar. Bu baglamda ¢agdas yonetim tarzinda, isgorenin uzun donemli istihdami
ve kendini glivende hissettirecek sosyal giivenlik onlemleri 6n plana gegmistir. Artik
isletmeler sosyal gilivenlik ve emeklilik imkanlarmi ekonomik kiilfet olarak
gormemekte aksine iggorenin bir hakki olarak onun motivasyonunu saglayan bir arag

olarak gormektedir.

Sanayi devriminden sonra isgorenlerin emeklilik, kaza, hastalik, igsizlik gibi
gelecege yonelik kaygilart artmistir. Hizla gelisen ve degisen sosyo-ekonomik yapi
ile birlikte tlkeler, ¢alisan bireylere ¢alisma yasami ve emeklilikle ilgili birtakim
haklar saglamiglardir. Bu haklar isletmeler agisindan yasal zorunluluk haline
gelmistir. “Buna ragmen Orgiit yonetimleri bunlar1 daha faydali bigcimlere sokup,
motivasyon araci olarak kullanma imkanina sahiptirler. Daha iyi sartlarda emekli
olma imkani, daha elverisli saglik giivencesi, gerekli oldugunda sorunsuz bir sekilde
saglanan iicretli ve iicretsiz izinler giyecek, yakacak ve g¢ocuk yardimlari ve diger
isletmelerle kiyaslandiginda daha ¢ekici olan benzer unsurlar, personelin isinden
2561

memnun olmasma ve kendini giivende hissetmesine katkida bulunmaktadir.

Boylece isgorenlere rahat calisma ortamlar1 sunulmus olup, ekonomik destek

%0y, Ertekin, Orgiit Iklimi, Ankara, 1978, ss. 109-110
L. Peker, Yonetim Gelistirmenin Siirekliligi, Ankara, 1995, s. 149
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saglanmakta ve bunun sonucunda motivasyonu yiikseltmektedir. Isgéren sosyal
imkanlardan kolay yararlanma olanaklarini elde etmesi ile yiiksek verimlilikte

kaliteli iiretim gergeklestirir.

Sosyal giivenlik Onlemlerinin orgiit i¢i stretejik planlarda diizenlenmesi,
isletme acisindan mali ve idari yonden oldukga fedakarlik isteyen bir konudur. “Bu
tir giivenlik onlemleri isletmeler icin biiyilk maddi kiilfetler getirmesine ragmen,
isgéren verimliliginin artisina dogrudan etki etmemektedirler. Ancak siirekli bir
gelirin sagladigi kendine giiven hissi olmadan, tedirgin bir sekilde c¢alisan
isgorenlerin efor ve performans gosterme azminin de diisiik olacag: bir gercektir.”®?
Gliniimiizde biitiin bu sozii edilen gilivenlik Onlemlerinin bazilart hiikiimetler
tarafindan zorunluluk haline getirilmistir. Boyle olmasina ragmen orgiit politikalari

bunlar tesvik araci olarak kullanabilir. Orgiitlerin bu tiir risklere karsi énlem almis

olmasi ¢alisanlar igin 6nemli bir motivasyon araci niteligindedir.
2. Motivasyona Etki Eden Psiko-Sosyal Faktorler
2.1. Orgiite Olan Giiven Duygusunun Gelismesi

Giiven, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma duygusudur. Insan
iligkileri yonetiminde insan kaynagi ve karsilikli giiveni ¢ok onemlidir. Yonetici
hedeflerine insan kaynagi ile ulasir. Higbir yonetici birlikte calistigi ve isbirligi
yaptig1 insanlarin yetenek ve arzularinin 6tesinde bir basar1 saglayamaz. Bu nedenle
yOnetici insan davranislarini amaglanan hedeflere dogru yoneltmeyi basarmasi ve ise
motive etmeyi saglamasi gerekir. Bu baglamda ise isletmeler agisindan bir diger
psiko-sosyal motivasyon aract giivenliktir. “Ekonomik giivenlik kisisel cabalar
yoniinden olduk¢a onemlidir. Emeklilik, kaza, hastalik, hayat, issizlik sigortalar1 gibi
is¢iye siirekli gelirini hayati boyunca saglayacak ekonomik korunma bigimleri
giiniimiizde ¢ok geligmistir. Fakat orgiit politikalar1 bunlar1 daha yararli bigimlere
sokabilir ve tesvik araci olarak kullanilabilir. Boylece saglanabilecek giivenlik
Onlemleriyle personelin isinden memnun olmasma ve tatmin hissi duymasina
yardimci olunur. Giivenlik duygusu, personel i¢in ekonomik garanti olmaktan da 6te
daha kapsamli bir duygudur. Giivenlik duygusu belirli bir is ¢evresine ya da is

kosullarina uymaktan dogan kendine giiven duygusunu da igerir. Bir orgiitte bir

%2 Eren, 1993, s. 333
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kimse ne yapacagini ve ne dl¢iide basar1 elde edebilecegini bilerek ¢alisirsa kendine

giiveni daha da artacaktir.”®®

Bu acidan bakildiginda yoneticiye biiyiik gorevler
diismektedir. Bir isletmede gilivenin egemen olabilmesi i¢in Oncelikle yonetici ve
diger ¢alisanlarla beraber kurum kiiltiiriinlin ¢alisma yasamina yansitilmasi gerekir.
Ciinkii isgoérenler yoneticilerini 6rnek olarak goriirler. Bu sebeple giiniimiiz
yoneticilerinin en Onemli roli Orgilit icinde giiven duygusunun olusmasini

saglamasidir.

Giiven duygusu bir isletmenin basarisinin ve kaliciliginin temel tasidir.
“Gerek stireklilik gosteren mali olanaklarin sagladigi giivenlik, gerekse calisanin
kendine olan giiven duygusu, verimlilik artisinda dogrudan etkili degildir. Fakat
giivensizlik duygusu altinda tedirgin olarak ¢alisan kimsenin ¢aba ve emegini sunma
azminin azalacagl dogaldir. Tersine, giivenlik duygusu altinda ¢alisan Kimseler,
enerjik ve gayretli goriiniir. Personelin etkinligi de bdylece artmus olur.”® Genel
olarak bakildiginda yonetime olan giiven arttik¢a, kararlara katilimin, i doyumunun,
performansin, Orglitsel bagliligin, sistemin basarili, dogru ve adil olduguna dair
algilarin, birimler arasi iletisimin, kurumun basarisi i¢in ¢aba gdsterme istegi ile
kurum kararlarini goniillii olarak kabullenmenin ve verimliligin arttig1 goriilmektedir.
Bununla birlikte, catismalarin, isten ayrilma egiliminin ise azaldigi goriilmektedir.
Sonug olarak isletmelerde gliven duygusunun gelisimi ile isgdren motivasyonunun

iist diizeylere ¢ikmasini saglayarak amaglanan basariy1 ulagsmaktadir.
2.2. Sosyal Etkinliklere Katilma

Insanlarin bir yere ait oldugunu hissetmeye gereksinimleri vardir. Toplum
icinde bir yer edinmek icin calisirlar. Toplumsal gereksinmeler, farklh kiiltiirlerde
degisiklik gosterir. Bireyler de iginde yasadiklari toplumun kiiltiiriine uygun olarak
bunlara ulagmaya caligirlar. Boylece “bireyde bir sosyal gruba (aile, isletme, millet
vs.) ait olma ve sevgi gibi sosyal nitelikteki gereksinmelerin tatmini oldukca
onemlidir. Birey karsilikli sevgi baglarinin bulundugu insanlarla iliskiler kurmay1
arzu eder. Boylece, onem verdigi gruplara ve sendikalara dahil olmay1 ya da kabul
edilmeyi isteyecektir. YoOnetim politikalart bu gereksinmeyi ¢ogu hallerde

goremezler; bu ylizden isgérenler kendi aralarinda, normal is gruplar1 disinda

%3 Eren, 2003, s. 572
% Eren, 2003, ss. 572-573
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bi¢imsel olmayan gruplara ve sendikalara dahil olarak bu gereksinmelerini giderme
abas1 igine girerler.”® Bigimsel olan gruplar ait olma ve sevgi ihtiyacinin
karsilanmasinda yetersiz kalir. Burada devreye bi¢imsel olmayan gruplar girer ve bu
gruplar icinde yer edinme, ait olama ve sevgi gereksinimini giderir. Bu gruplar
isletme i¢inde kurum kiiltiirliniin gelisiminde ve ise bagliligin artmasinda énemli rol
oynar. Yoneticiler, isgorenin aidiyet duygusunun giderilmesi yoluyla motive

olmasini saglamalidirlar.

Sosyal katilim gereksinmesi uygulamada farkli diizeylerde gerceklesir. « Tlk
bakigta bu gereksinmenin bir gruba iliye olma ve biitiinlesme isteginden dogdugu
sOylenebilir. Birey, grubun liyesi oldugunu ve belirli bir yere sahip bulundugunu
kanitlamaya calisir. Daha sonra isgoren, nelerin olup bittigini 6grenme ve bilgi
edinme gereksinmesi duyar. Bu istek grup yasantisina katilma egilimini belirler.
Yeterli bilgi alinmadiginda grubun disinda kalma ve kisiligini kaybetme korkusu
baslar. Son asamada ise isgdren grubun yasantisini tasiyan ve grubun bir iiyesi
olmanin onurunu yasayan kisidir. Grup degerlerini kendi degerleri olarak benimser,
grup varliginin stirdiiriilmesini {istlenir.”® Sosyal katilim gereksinimini gidermek
isteyen birey, bir yere ait olma, toplumda statii elde etme ve diger toplum iiyeleriyle
iletisim icinde olmayi ister. Bu nedenle kendi kiiltiiriine uygun bir gruba iiye olmak
birey i¢in 6nem arz eder. Uye olunan grubun tasidig: degerleri tam olarak benimser

ve ait olma ihtiyacini gidererek motivasyon diizeyi de yiikselir.

Isgorenin ait olma ve sevgi ihtiyacim giderebilmesi i¢in ydneticiye ¢ok biiyiik
1 dismektedir. Yonetici, isletme ile ilgili planlamalar1 yaparken isgéreni psiko-
sosyal bir varlik olarak degerlendirmelidir. Calisma yasaminda ki gereksinimlerini
dikkate almalidir. “Sosyal gereksinmelerin isyerinde tatmin edilebilmesini miimkiin
kilacak sayisiz olanaklar vardir. Ornegin; giinliik verimi ve {iretimi hi¢ aksatmadan
igyerinde sosyal iligkileri gelistirebilmek miimkiindiir. Bu yapilabildigi takdirde
isgorenler arasinda grup ve birlik ruhu olusacaktir. Yoneticiler, isgérenlerin sosyal
yonden kaynasabilmelerine olanak hazirlamak yoluyla, isgorenlerin islerinden daha
fazla memnunluk duyabilmelerine, dolayistyla morallerinin ylikselmesine ve bunun

sonucu olarak da ise karsi bagimliliklarinin artmasmna yardim edebilirler.”®” Bu

% Eren, 1979, s. 261
% Sabuncuoglu - Tiiz, s. 117
®7 Baykal, s. 28
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diisiinceden hareket eden yoneticilerin, isgoérenler i¢in bazi sosyal ¢abalardan
kaginmamalidirlar. Bu nedenle, spor faaliyetleri, piknikler, aksam yemekleri, dogum
giinli partileri, sinema ve tiyatro faaliyetleri kurmalari, gelistirmeleri, desteklemeleri
ya da bazen bunlara bizzat katilmalar1 gerekmektedir. Boylece is ortaminda isbirligi
ve beraberlik havasi olusturulabilir ve isgorenler is¢i grubuna ait olmaktan nefret

degil, gurur duyarlar.
2.3. Cahismada Bagimsizhik ve Orgiitsel Esneklik

Birgok calisan bagimsiz olabilecekleri, rutin olmayan farkli yeteneklerini ve
yaraticiliklarin1 kullanabilecekleri ve onlart gelistirebilecek bir iste caligmayi arzu
eder. Diger yandan, benlik duygularini tatmin etmek ya da kisisel gelisme giiciinii
artirmak amaciyla bagimsiz calisma ve insiyatif kullanma ihtiyacina 6nem verir.
Isgorenlerin bu ihtiyaglarimi tatmin edebilmesi i¢in yoneticilerin, yonetsel becerilerini
etkin ve hosgorii ¢ergevesince kullanmasi gerekir. “Yonetici durumundaki kimse
astlarinin baski altinda bulunuyormus hissine kapilmalarini1 6nleyebilmek amaci ile
once; bilgi, uygunluk, makul bir dl¢liye kadar hatalar1 hos gérme ile ilgili kosullari
saglar. Bunu yaptiktan sora, iggorenlerin bilgi ve yeteneklerinden yararlanilabilecek
sekilde, bagimsizliklarini saglayacak olanaklar yaratma yoluna gidebilir. Bir kimse
bagimsizlik i¢inde gelistigi takdirde, kendisinin bir kisi, grubun bir tiyesi, bir seyler

788 yonetici

yapabilen ve grup i¢inde degeri olan bir eleman oldugunu hisseder.
isgorenin  yeteneklerinden faydalanabilmesi i¢in bagimsiz c¢alisma ortamim
olusturmalidir. Bagimsiz ¢alisma ortami isgorenin yetki, sorumluluk, karar verme
gibi onun kendini degerli hissedecegi hosgorii ortamidir. Bagimsiz calisabilme firsati

motivasyon arttirici bir faktor olarak 6nemlidir.

Personelin biiyiik c¢ogunlugu benlik duygusunu tatmin etmek bagimsiz
calisma ve oncelik kullanma ihtiyacina 6nem verir. “Bagimsiz ¢alisma ve insiyatif
kullanma ihtiyaci isgorenlerin biiyiikk ¢cogunlugunun, benlik duygusunu doyurmak ya
da kisisel gelisme giiciinii arttirmak amaciyla 6nem verdikleri bir konudur. Birey,
ozgirliik icinde gelistigi taktirde, Kendisini grubun bir iyesi, bir seyler yapma
giicinde ve grup icinde degeri olan bir eleman olarak algllar.”69 Asir1 baski,

iggorenleri sikinttya sokar. Calisanlar siirekli kontrol altinda bulunmaktan

% Baykal, s. 29
% pekel, s. 32
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hoslanmazlar. Bu tiir otoriter yaklasimlar, calisanlarin motivasyonlarin1 ve
verimliliklerini olumsuz etkiler; c¢ilinkii bu tiir yaklasimlar bireyde siirekli
sorgulanmakta oldugu hissi uyandirir. Bu durum bireylerin stirekli hata yapmalarina
da yol agbilir. Bu tiir uygulamalar diger yandan bireyin yaraticilik ve yenilikgilik gibi

ozelliklerinin torpiilenmesi anlamina da gelmektedir.

Is hayatinda bagimsizlik istegi kisinin dogasindan gelen bir duygudur ve
iistlerinin baskisi istemedikleri bir durumdur. Ancak “calismada bagimsizlik kavrami
ise isgorenlere siirsiz bir 6zglirliik verilmesi anlamina gelmez. Boyle bir uygulama
varsa Orgiitsel yapinin varligindan ve otoriteden s6z edilemez. Calismada bagimsizlik
istegi isgorenin dogasinda gelen bir duygudur. Giiniimiizde kiigiik isletmelerde
bagimsiz ¢alisma duygusunu doyurmak miimkiinse de tamamen teknolojinin egemen
oldugu isletmelerde bagimsiz ¢alisma duygusunu doyurmak pek miimkiin degildir.
Bununla birlikte isgorenlerin ilgi ve yeteneklerini psiko-teknik yontemi aracilig ile
saptayip hi¢ degilse o alanda ve belirli ol¢lide calisma Ozgiirligli tanimakta yarar
vardir. Boyle bir ¢alisma ortaminda kisisel yetenekler, yaratict ve yapici gii¢ ortaya
kolaylikla ¢ikarilabilir.”"® Giiniimiizde cagdas yonetim tarzi, insan unsuruna deger
vermektedir. Insanin benlik duygusunun tatmini ve sagladigi motivasyon dnemlidir.
Artik yeni yonetim bi¢imleri, isletmelerin karsilastiklari sorunlarin ¢oziimiinii i¢in en
alt diizeyden en ist diizey ¢alisana kadar tiim g¢alisanlarin fikirleri ve disiinceleri
alinmaktadir. Bunun sonucunda tiim calisanlar, isletme ile ilgili karar verme

asamasinda s0z sahibi olmustur.

Teknolojinin gelismesi sonucu bagimsiz ¢alisma ortaminin azalmasina neden
olmustur. Takim ¢alismasi ve karar asamalarina katilim gibi ¢ozlimler getirilerek
isgorenin yeteneklerini gosterebilecegi ve isletme i¢in verimli olabilecegi bir ¢aligma
ortami yaratilmistir. Boylece, kendini degerli hissetme ve benlik duygusu tatmin

edilerek isgdrenin motivasyonu yiikseltirmis olur.

Klasik ¢alisma sistemi 09.00 ile 17.00 saatleri arasindadir. Esnek zaman veya
bagimsiz c¢alisma olanaklar1 kisilerin daha verimli olabilecekleri saatlerde
caligmalarii saglamak amaciyla ortaya atilmistir. Bu uygulamaya gore ¢alisanlar
giiniin belli saatlerinde is yerinde bulunmak zorundadirlar. “Ozerkligin basariya

ulagmasi i¢in bagimsiz ¢alismanin sagladigi performans artisinin ddiillendirilmesi ve

" incir, 1985, s. 109
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elemanlarm kendi is siireglerinden gergekten sorumlu olabilmesi igin gerekli egitimi
almalar1 gerekir. Is tatminin de saglanmasi, artan verimin elemanlarmin islerini
kaybetmelerine yol agmamasini giiven altma alir.””* Bu baglamda, bir orgiitiin
yoneticilerinden bekledigi en 6nemli hususlardan birisi de nitelikli isgéreni orgiitte
tutmak olduguna gore, yoneticilerin bu giidilleme aracindan faydalanmasi
kacinilmazdir. Bu ¢ergevede, yoneticiler isgdrenleri baski altinda bulunuyormus
hissine kapilmalarin1 engellemek amaciyla, dncelikle makul bir 6l¢iiye kadar hatalari
hos gérmeyi bilmeli, bagimsiz ¢alismalarini tesvik edici ortam yaratmali, bu anlamda

hizmet i¢i egitimle yeteneklerini ve bilgilerini arttirmalidirlar.
2.4. Ozel Yasama Saygili Olma

Kisilerin is yasami disinda ilgi duydugu bir¢ok konu ve sorumluluk alanlar
vardir. Aile ve akraba iligkileri, sosyal faaliyetler, 6zel zevkler, din, saglik durumu
gibi birgok benzer husus 6zel yasami olusturur. “Astlarin kisiligine saygi duymak
gerekir ve bunu saglamanin en Onemli yollarindan biri, onlarin duygu ve
diislincelerinden yararlanmaktir. Simdiki sorunlarda ve gelecekle ilgili karar ve
planlar hazirlanmasinda, astlara taniman s6z hakki onlara kisisel giiven verecektir.
Boylece, isgorenin 6zel yasam ve cikarlar ile isletmenin c¢ikarlarini bir tutmasi

olanag: artirilacaktir.”"?

Yoneticinin tutum ve davranisi, ¢alisanin 6zel yasamina
saygili olmas1 sorunlarin ¢oziimiinii kolaylastirir. Bunun yaninda is yerine bagliligi,
isbirligini ve ¢aligma arzusunu da gii¢lendirir. Yoneticiler 6zel yasama saygi duyarak
tutum ve davraniglarimi belirlerlerse calisanlarin motivasyonlar1 da yiikselecektir.
Calisma arzusunun giiclii oldugu isletmeler amaglanan hedeflere ulasmada zorluk

cekmezler.

Yoneticiler, calisanlarin 6zel yasamlari ile ilgili sorunlarini hoggorii ile
karsilamali ve sorunlarin ¢dziime baglanmasi hususunda yardimci olmalidirlar. “Bir
isciye etkili sekilde is gordiirebilmek i¢in onun is dis1 kisisel sorunlarinin tatminkar
bir sonuca baglanmasi zorunlu olmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin, iscilerin
sorunlarini hosgorii ile karsilamasi ve bu sorunlarin ¢dziime baglanmasi hususunda
elinde bulunan her tiirlii yardima hazir olmas1 gerekir. Su halde, 6zel yasama saygili

olma sorunlarim1 ¢éziimlemekte astlar i¢in sadik dost gibi davranma elde bulunan

™ pekel, s. 33
2 Eren, 1993, 5.337
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olanaklarla yardimda bulunma is birligi ve ¢alisma arzusunu gii¢lendirmek de énemli
bir husustur. Ancak {istler, astlarin is dis1 sorunlarinin ¢éziimlenmesinde miimkiin
oldugu kadar yardimci olmak ve bunu bir 6zendirme araci olarak kullanmakla
birlikte, onlarin 06zel yasamlarim1 dilizenleyerek istiin gayretlerini isletmede

toplamaya kalkismamalidirlar.”"

Boylece 6zel yasami sorunsuz olan isgdrenler,
yoneticileri tarafindan amagclara giiclii ¢alisma arzulariyla yonlendirebilirler.
Isletmelerde, isgdren memnuniyeti arttikga isci devir hizi azalacak ve insan
kaynaklarinin maliyeti diisecektir. Bunun sonucu olarak istekli calisan isgérenlerin
gosterdikleri iist diizey performans ile verimlilik ve kalite artarak rakiplere karsi

rekabet edebilme yetenegi artacaktir.
2.5. Odiil ve Cezamin Motivasyon Uzerindeki Etkisi

Orgiitiin amaci, édiiller araciligiyla arzu edilen davranisin gerceklesmesi ve
devammin saglanmasi igin ¢alisan motivasyonudur. Odiillerin ¢esidi ve nasil
dagitildigi calisan motivasyonu {izerinde 6nemli etkiye sahiptir. Orgiit, arzu
edilmeyen davranislara engel olmak icin ise ddiil-ceza sisteminde cezalar1 kullanir.
Cezalar sadece uygulandiklar1 ¢alisan iizerinde degil, ceza durumunu bilen diger
calisanlar1 da etkiler. Orgiit icin kisinin sahip oldugu arzu ve hedefler dnemlidir.
Arzu ve hedeflere ulasmak i¢in ise iyi motive olmus kisiler olmalidir. “ Motivasyon,
orglit ortaminda kisilere yonelik odiil-ceza ve benzeri yaptirimlarin tamamiyla
yakindan iliskilidir. Orgiitte ¢alisan1 motive etmek icin kullanilan &diiller; sozlii ve
yazili takdir, terfi, olumlu geri bildirim, sosyal hak ve olanaklar saglamak, uygun bir
calisma ortami yaratmak, {licret artisi, maddi ddiiller seklinde olurken; yine Orgiitte
kullanilan cezalar; sozIlii ve yazili uyari, olumsuz geribildirim, {icret kesintisi, hak
odiiliin verilmemesi veya isten ayirma seklinde olabilir. Orgiit igerisinde 6diil ve ceza
kullanma yetkisine lider sahiptir. Ancak 6diil ve ceza kullanilirken liderden yapmasi
beklenen, miikafat ve tehditlerin olusturdugu bir kombinasyonla ¢alisanlart motive
etmesidir.”’* Bu a¢idan yoneticiye biiylik sorumluluk diismektedir. Hem 6diil hem de

ceza sistemini motive edici ve yonlendirici bir faktor olarak kullanmalidir.

s, Yildirim, Motivasyon ve Calisma Yasaminda Motivasyonun Onemi, Kahramanmaras Siitcii
Imam Universitesi (KSIU), YYLT., Kahramanmaras, 2007, s. 26

™ Y. Tezcan, Liderligin Calisanlarin Motivasyonu Uzerindeki Etkisi, Dokuz Eyliil Universitesi
(DEU), SBE, YYLT., izmir, 2006, ss. 115-116
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Orgiit tarafindan saglanan sosyal hak ve olanaklar, basarmin takdir edilmesi,
terfi olanaginin saglanmasi, bireyi motive eden en 6nemli ihtiyaglar arasindadir.
Kisiyi motive eden diger odiil ise; fiziki imkanlarin ve ¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesidir. Ancak, ¢alisanlarin 6diilden aldigi tatmin, 6diilden beklentileri ve
elde ettikleri odiile baglhidir. Bundan dolayi, ddiilleri kullanarak ¢aliganlart motive

etmek isteyen lider, 6diil sistemini agik bir sekilde ortaya koymalidir.

Orgiit, arzu edilmeyen davramislara engel olmak icin ise ceza sistemini
kullanmaktadir. Calisanlarin lider tarafindan sozlii veya yazili uyarisinda dikkat
edilmesi gereken nokta, uyarmin diger ¢alisanlarin yaninda yapilmamasi gerektigidir.
Diger ¢alisanlarin yaninda uyarilan bir ¢alisan, kendini kétii hissedebilir ve oncelikle
lidere sonra da orglite kars1 yabancilagsma yasayabilir. Bu da ¢alisanin motivasyonu

ve verimliligini olumsuz sekilde etkileyebilecektir.

Arzu edilen davraniglarin hangi ddiiller ile sonuglanacagi bu ddiillerin herkes
icin esit ve adil bir sekilde kullanilacagi veya arzu edilmeyen davraniglarin hangi
cezalar ile sonuglanacagi, bu cezalarin herkes i¢in esit ve adil bir sekilde
kullanilacag: calisana agik bir sekilde ifade edildigi 6diil ve ceza sistemini kullanan

lider ¢alisanini kolay bir sekilde motive edebilecektir.
2.6. Modern Orgiit Yapisinda Oneri Sistemi

Oneri sistemi, bir isle ilgili olarak 6ne siiriilen, organizasyonun temel amag,
hedef ve stratejileriyle uyumlu sunulan hizmet ile ilgili siireci iyilestirmeye ve
verimliligi artirmaya yonelik yaratic1 diisiincelerin sistemli ifadesidir. “Isgorenler,
fikirlerini, diistince ve Onerilerini agik¢ca ortaya koyabildigi oOlclide isletmede
demokratik bir anlayistan sz edilebilir. Burada onemli olan sadece isgoérenlerin
fikirlerinin, diislince ve Onerilerinin ortaya konmasi degil, ayn1 zamanda bu fikir ve
Onerilerin iist yonetim tarafindan titizlikle incelenerek degerlendirilmesi ve etkin bir
bicimde uygulanabilmesidir.”75 Oneri sistemi, kazandirarak kazanmak stratejisi
iizerine kurulmustur. Isgdrenlerden gelen 6nerilerin zaman kaybetmeden uygulamaya
konulmasi, bu Onerilerin goéz ardi1 edilmeyip degerlendirildigini kanitladigi igin

isgorenleri olumlu bir sekilde motive eder.

75 Asikoglu, s. 56
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Cagdas yonetim yaklagiminda takim ¢alismasina 6nem verilmistir. Sorunlarin
¢Oziimii icin Oneri sistemi daha fazla kullanilmaya baslamis ve fikir takimlari
olusmustur. Bu fikir takimlari, yeni diisiinceleri olgunlastirip fayday: biiyliten ve
karar mekanizmasina katilan takimlar haline gelmektedirler. Bu isleyis kurumlarda,
isgorenin yeni fikir ve diislincelerini dilek kutusu araciligiyla veya dogrudan yonetim
birimine iletir. Gerekirse oneriyi degerlendiren yonetim kademesine bilgi verir ya da

onlarla birlikte calismaya katilir.

Isgoren, {ist basamaklarda yer alan kisilere 6neri sunma aracihigiyla iliski
kurmaktan hosnut kalacak ve cevresinde sayginlik yaratacaktir. “Oneri sistemi,
isgorenlerin igletmeye sahiplik duygusunu arttirarak kendi kurumunun daha iyiye
gitme istegini kamgilar. Oneri sisteminin sakincali yonii, gereksiz ve yararsiz
onerilerle {ist basamaklarin zamani1 bosa harcanabilir. Ote yandan, gergekten yararl
ve gerekli olan bir Onerinin yonetici tarafindan kendi fikriymis gibi sunulmasi veya
kendi pozisyonunda degisiklik yaratacagi ig¢in hasiralti etmesi gibi sakincalar da
vardir. Ayrica Oneriyi getirene ilgisiz davranilmasi yani Onerilerin gelmesini

engeller.”76

Unutmamak gerekir ki, burada en biiyiikk sorumluluk yoneticilere
diismektedir. Iyi bir yonetici, astlarin dzgiir diisiincesine ortam hazirlayan ve onlarin
onerilerini saygiyla karsilayan, deger veren ve giderek isgorenlerin giivenini kazanan
kisi olmalidir. Kendisine deger verildigini ve isletmenin bir parcasi oldugunu
gordiikge, isletmeyle giderek kaynasacak ve istekli, verimli calisan bir eleman

olacaktir. Bu nedenle yapilan Onerilerin artmasi isletmede olumlu bir havanin

esmesine, dolayisiyla hem motivasyonun hem de verimin artmasina neden olur.
2.7. Isin Cazibesinin Motivasyona Etkisi

Bir personelin yapmis oldugu isin tiirii, kisisel planlarmin uygulanmasinda
onemli etkiler yapacaktir. Psiko-sosyal bir varlik olan kisinin beklentileri, arzulart,
hedefleri dogrultusunda bir iste calismasi onun motivasyonunu olumlu yonde
etkileyecektir. “Kendisi i¢in ¢ekici olan isi yapan kimse, o ise kars1 daha olumlu bir
tutum takinarak dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir. Cekici is ortami ile
ilgili olarak, yeterli 1siklandirma ve sicaklik, iyi is arkadaslari, ¢alisanin cesitli

gereksinimlerini  karsilayacak sosyal tesisler, kazalari Onleyecek is giivenligi

® Incir, 1985, s. 74
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kosullarini saglamak vb. uygulamalar is ortaminin ¢ekici olmasini sag“glayacak‘ur.”77

Yetenekli ve donanimli isgiiciinii isletmeye ¢ekebilmek giliniimiiz rekabet ortaminda
digerler isletmelerin bir adim 6niine ge¢cmek demektir. Ozellikle oOrgiitlerdeki
donanimli isgiiclinii muhafaza etmek veya Orgiitiine bu tip isgiiclinii transfer etmek
isteyen yoneticilerin bagvuracaklari aracglardan birisi de isi cazip hale getirmektir. Isi
cazip hale getirmek basari istegi yiiksek olan iggdrenlerin gilidiilenmesi ve bunun

siirekli hale gelebilmesi i¢in de gereklidir.

Calisan agisindan baktigimizda isin niteligi, zorlugu, calisana verdigi deger,
kazandirdigi statii, saygi ve maddi getirisi de dnem arz ediyor. Bununla beraber “isin
calisan i¢in tasidigi onem ve c¢alisan bakimindan yapilmaya deger olup olmadig
yoniindeki diisiince isgoren icin oldukca onemlidir. Isgoren isin cazibesine iliskin
hislerine gore emek harcamaya istekli ya da isteksiz olacaktir. Nitekim ¢ok zor
kosullarda c¢alistigi halde bazi bireylerin, ulasilan sonugtan, varilan hedeflerden
memnun olmalar1 nedeniyle sevkle ve istekle bu isi yaptiklar1 bilinmektedir. Buna
karsilik cok basit bir gorev bile isteksizce yapildiginda ¢ekilmez olabilmektedir.”"®
Monoton bir is hayati calisanlarda gesitli sorunlar yaratmaktadir. Bu sorunlarda

calisanin 1 hayatina yansiyarak motivasyon diizeyinin azalmasina yol acarak is

hayatinda olumsuz durumlara sebep olmaktadir.

Yoneticiler, belirli bir zamanda yapilmasi gereken islerin sinirlandirilmasi ve
personelin yetenekleri hususunda yanilmalara neden olmasi da miimkiindiir. Fakat bu
uygulama giicliiklerinin personeli tesvik ederek onun yeteneklerinden en iyi sekilde
yararlanma olanagimin ortadan kaldiracak etkiye sahip oldugu duygusuna kapilmak
yersizdir. Sonugta iyi igyeri kosullar1 ve sosyal olanaklar zamanla etkilerini
yitirebilirler, bunlar1 is¢inin goziinde devamli canli tutabilmek icin bir takim

degisikliklere giderek devam ettirilmelidir.
2.8. Deger ve Statiiniin Calisan Uzerindeki Etkisi

Kisi, hem is yasaminda hem de is yasami disinda elde ettigi basarilarinin
sonucu olarak deger ve statli géormek ister. S0syo - psikolojik bir varlik olarak insan
degerli olmay1r ve baskalar1 tarafindan deger verilmeyi ister. Bu gereksinimini

karsilamak i¢in ¢aba gosterir ve basar1 elde etmeye ¢alisir. Bunun sonucunda da elde

" Eren, 2003, ss. 573-574
"8 Findikgt, s. 395

56



ettigi basar1 ile toplumun saygisint ve takdirini kazanir. Kisinin kazandigi
basarilarinin sonucunda toplumun ona ithaf ettigi deger statii ile ifade edilir.
“Calisanlar orgiit icinde sayginlik kazanmak, oOrgiitte onemli ve etkili olmak, sz
sahibi olmak, gii¢lii olmak, 6ne gegmek, yani sosyal statii kazanmak i¢in caligir ve
caba sarf ederler. Ciinkii, bir kisinin orgiitte is arkadaslarindan, astlarindan ve
istlerinden gordiigii itibar, kisi i¢cin onemli bir motivasyon aracidir.”” Bircok kisi
yapilmaya deger bir ise sahip olduklar1 zaman daha c¢ok calisirlar. Yaptig
hizmetlerin degerini, baskalarinit memnun olmus gorerek anlayan kimseler, ¢ektikleri
zahmetlerin ve sikintilarin siddetini ya az duyarlar ya da hi¢ akillarina bile
getirmezler. Boyle calisanlarin daha ¢ok fiziksel, diistinsel ve 6zellikle de duygusal
glicleri artar. Boylece kisi, orgiit amaglarin1 gergeklestirmenin kendisi igin sosyal

yonden bir zevk ve yasam kaynagi olduguna inanir.

Isgoren, kendisine sosyal statii ve deger kazandiran bir iste galismay1 arzular.
is yeri olarak bir ¢ok kisinin bildigi ve prestij sahibi isletmeleri tercih eder.
“Isgdrenlerin calistiklar1 ortamda elde etmek istedikleri statii ve baskalar1 tarafindan
deger verilme ihtiyaci, sosyal yapi i¢inde sayginlik kazanma giidiisiiyle birlesmekte
ve neticede baskalar1 tarafindan parmakla gosterilmek, oviilmek, saygi gérmek,
begeni kazanmak arzusu ortaya ¢ikmaktadir.”®® Fakat bu tiir giidiilerin etkisi kisilere
gore degismektedir. Is diinyasinda herkes tarafindan tanman bir sirket biinyesinde
calismak iggorene toplumda bir statii saglamaktadir. Birey isletmesiyle biitiinlestigi
takdirde, isletmenin basarisiyla 6viinmekte ve mutlu olmaktadir. Bagkalari tarafindan
calistigi isletmeye iliskin Gviicii sozler sOylenmesi ona kivang ve calisma onuru

asilamaktadir.

Isletmelerde, isgdrene deger ve statii verirken yoneticilerine biiyiik is
diismektedir. Yonetici, isgorenin sahip oldugu donanimi, tecriibesi, elde ettigi
basarisini objektif olarak degerlendirmelidir. Sonucunda yonetici, isgorenin sosyo —
psikolojik bir varlik oldugunu unutmayarak, manevi motivasyon araglarini etkin bir
sekilde kullanmalidirlar. “Bu saygi ifadesi, her kurumda ve her kisi i¢in farkli bir
sekilde ifadesini bulabilir. Ornegin, bir insan kaynagi hakkinda, digerlerinin kurumda
bu isi sadece o yapar ya da yapabilir seklindeki diistincesi, ilgili insan kaynaginin

statiisiinli arttiran bir rol oynar. Bu rol onu yaptig1 iste daha da bagarili olmaya tesvik

N, Geng, Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 2004, s. 231
8 Sabuncuoglu - Tiiz, s. 129
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Yoneticiler, isgorenlerin 06zel giinlerini hatirlayarak onlara hediyeler
vermelidirler. Isgdrenin, isletme agisindan degerli oldugunun ifade edilmesi 6nemli
bir motivasyon faktoriidiir. Bunun yaninda statiiniin bu manevi faktorlerle
belirlenmesinin yanisira, maddi faktorlerle de belirlenmesi séz konusudur. Ornegin;
isgorene oda verilmesi, odasina telefon baglanmasi ya da statiisiine uygun olarak
ticret artist gibi maddi tesvikler saglanir. Boylece isgdrenler kendilerine deger
verildigini diisiinerek oOrgiitiin bir pargasi olarak hissedecektir. Bu tarz davranislar,
isgorenin kendisini moral agidan iyi gérmesini ve motive olmasini saglayacaktir.
Demek ki manevi motivasyon faktorlerinin etkisini arttirmak i¢in maddi motivasyon
araglarindan da yararlanmak gerekmektedir. Bu tiir manevi motivasyon unsurlarinin
etkili kullanimi sonucunda isgdrenin is tatmini ve isyerine bagliligi artar. Ise

bagliligin ve tatmin duygusunun yiiksek oldugu isletmeler her zaman kaliteli iiretim

gerceklestirme imkanina sahip olacaklardir.
2.9. Yapilmaya Deger Bir Is Vermek

Kisinin motive olabilmesi ve hedefledigi amaglar1 i¢in arzu etme
derecesi onemlidir. Kisinin, ¢aligma yasaminda yapilmaya deger bir ise sahip olmasi
onu motive eder. “Yapilmaya deger bir is yapmakta motivasyon araglar1 arasindadir.
Cogu kimseler yapilmaya deger bir ise sahip olduklari zaman daha ¢ok calisirlar. Bu
takdirde kisiler boyle bir igi yapmakla sadece kendi ¢ikarlarina ve patronun kesesine
calismis olmazlar, biitiin toplum i¢in degerli bir hizmeti basarmanin mutlulugunu
duyarlar. Kisacasi insanlar bagkalarina yardim etmekten ve bunun olumlu etkilerini
gormekten biiyiik zevk duyarlar. Yaptig1 hizmetlerin degerini, baskalarint memnun
olmus gorerek anlayan ¢ogu kimseler, cektikleri zahmetlerin ve eziyetlerin siddetini
az duyar ya da hi¢ akla bile getirmezler. Kisinin daha iyi hizmetler basarabilmek
hususundaki fiziksel, diisiinsel ve 6zellikle duygusal giicli artar. Boylece kisi orgiit
amaclarin1 sosyal yonden gerceklestirmenin kendisi i¢inde bir zevk ve yasam
kaynag1 olduguna inanir.”® Kisi ¢alisma hayati boyunca temel gereksinimlerini
karsilamak yaninda sosyo-psikolojik gereksinimlerini de tatmin etmek ister ve bunun
icin ise calist1g1 is onemlidir. Isgdren mal ya da hizmet iireten bir kurumda calisirken
maddi  ve manevi yoOnden ihtiyaglarin1 karsilayabilmelidir. Bu tatmini

saglayabiliyorsa yapilmaya deger bir iste calisiyor demektir.

K U. Bilgin, Kamu Performans Y 6netimi, Ankara, 2004, s. 106
8 Eren, 2003, 5.574
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Kisi, yapilmaya deger bir iste calisirken {i¢ farkli yonden motivasyon saglar.
Bunlar maddi, manevi ve hizmet sunumu yaparken iletisim halinde oldugumuz
toplumdan alman geri bildirimler. Ornegin; bir kurumda ¢alisan donanimli, tecriibeli
bir personele uzmanlastigi is disinda bir is verilmesi motivasyonu olumsuz etkiler.
Yine daha c¢ok hizmet sektoriinde gordiiglimiiz hizmet alanlarin memnuniyet
diizeylerinin gozlenmesi yoluyla c¢alisanin yaptig1 isten tatmin olmasi gibi
motivasyonu etkileyen digsal faktorlerin de etkili oldugu goriilmektedir. Tabii Ki
diisiik ticret gibi maddi tesvik araglart da 6nemlidir. Yoneticiler bu konuda duyarh
davranmak ve isletmenin verimli ¢alismasini saglamak durumundadirlar. Yoneticiler,
isletmelerin organizasyon yapilarini kurarken iggorenin sahip oldugu 6zelliklere gore

bir iste gorevlendirme yapmalidirlar.
3. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler
3.1. Amac Birligi ve Orgiitsel Basar1

Isletme yonetiminin en onemli islevi, orgiit olarak isletme amagclari ile
iscilerin amaglar1 arasinda bir denge saglamaktir. Orgiitlerin belirli amaclara ulasmak
icin birer ara¢ olduklar diisiiniiliirse, orglitsel basar1 insan1 somiiren degil, insant
kazanan bir olgudur. “Bireyler, kendi bireysel amaglarmni elde etmek igin Orgiitiin
iiyesi olurlar. Orgiitlerin ise, kendilerine 6zgii amaglar1 vardir. Bu iki tiir amag
arasindaki iliski ne olabilir? Basarili orgiitlerde bu iki amag¢ arasinda bir uyum
bulunmaktadir. Buna ragmen bu amagclar arasindaki uygunlugun devam edecegine
dair bir garanti de yoktur. Ancak, yoneticiler tarafindan bu uygunlugun saglanmasi
yolunda bir takim tedbirler alinabilir. Bireysel amaglarin orgiitsel amaglarla uyum
icinde bulundugu durumda birey ve oOrgiit kendi amaglarina, birbirleri i¢in fazla bir
fedakarlik yapmadan erigebilirler. Bireyin kendi kimligi orgiitte kaybolmamakla
beraber birey, orgiitiin isbirligi yapma ihtiyacina saygi duyar. Birey, orgiitiin bir
liyesi ise, oOrgiit faaliyetlerinden bir ¢ikar saglar ve orgiit de, bireyin faaliyetlerinden
karsit bir yarar elde eder. Bu durum, karsilikli bir verimin saglanmasini meydana
getirir. Basarili Orgiitler, bu durumlarmi orgiitsel ve bireysel amagclar arasindaki

uyumun varligina borgludur.”®

Bu durumda en 6nemli rol yoneticilere diigmektedir.
Ortak amag¢ inancini benimsetebilen ve ona ulagsmada hep birlikte ¢aba sarf

edilmesini saglayan yonetici basariya ulasacaktir.

8 Eren, 1979, s. 261
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Eger isgbren amagclart ve Orgiitsel amacglar belli bir noktada bulusup
biitiinlesebilirlerse bu durumdan her iki taraf da kazanch ¢ikacaktir. “Orgiitlerde
calisanlarin amaglariyla 6rgiitiin amaglarinin ayni1 yone ¢evrilmesi ve motivasyonun
saglanmast ile yiiksek derecede giidiilenmis ve basarma istegi ile donanmis insanin

bulundugu 6rgiitlerin dis piyasayla rekabet sansi da artacaktir.”®*

Bunu basarabilen
isletmelerde amag birligi orgiitsel birlige yol acar. Amag¢ birligi kendiliginden
olusmaz, calisanlar ve yoneticiler biitiinleserek bunu yaratirlar. Bu birligin yaraticisi
ise yoneticilerdir. Eger yoneticiler, isgorenleri, islerinde yiiksek verim almasinin
orgiit cikarlarina oldugu kadar kendi c¢ikarlarina da fayda saglayacagina
inandirabilirse iggdren yaptigi ise daha siki sarilacaktir. Sonunda, grubu olusturan
bireylerin karsilikli etki ve tepkilerinin sonuca olarak, isletmenin isleyis ve ¢aligsmasi
etkilenir, verimlilik ve karlilik yiikselir veya diiser. Bu nedenle modern yonetim

bicimleri, isletmeleri sadece maddi yonleriyle ele almamakta, sosyal ve psikolojik

yon ve niteliklerini de 6nem vermektedir.
3.2. Egitim ve Yiikselme Olanaklar:

Egitim ve yiikselme olanagi, iggorenlerin kendine giiven duygusunu arttirarak
motivasyonunu iist diizeylere yiikselten etkili bir aragtir. “Egitim bir gereksinmedir.
Gudiillen amac¢ i1se mesleki ve teknolojik gelismeleri yakindan izleme, bilgi
kapasitesini genigletme, ayn1 ya da farkli branslarda uygulanan yeni yontemleri
ogrenme, mesleki gelismelerin gerekli kildig: teknik ve bilimsel konularda yetistirme
ve biitlin bu gelismelerin sonucu olarak kisisel yetenekleri artirmadir. Yiikselmede
giidiilen amag ise yeni bilgi ve yeteneklerin kazanilmasi yoluyla daha 1y1 ve daha tist
gorevlere tirmanmaktir. Egitim ¢ogu kez yilikselmenin aract ya da basama,cv__gldlr.”85
Birey, kendi isinde iyi bir egitim sonucu kazandigi bilgi birikimi ve yetenekleri
sayesinde daha fazla sorumluluk ve yetkiye sahip olmak isteyecektir. Yani daha
yiiksek mevkilere ihtiya¢ duyacaktir. Bir {ist géreve yilikselmek, maddi getiri, prestij
ve statli gibi farkli kisiler i¢in farkli anlamlara gelmektedir. Dolayisiyla bu beklenti
ve istek icinde bulunan iggdrenin motivasyonu yiikselmekte ve isletme i¢in verimli

olmaktadir.

Isgorenlerin, isletme tarafindan egitilmesi ve gerekli konularda yetistirilmesi

% Peker, s. 115
8 Sabuncuoglu - Tiiz, s. 125
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giinimiizde yaygin olarak kullanilan etkili motivasyon tekniklerinden biridir.
“Egitim bireylerin basaril1 bir sekilde gelistirilmesinde énemli rol oynar. isgérenlerin
cogu egitilmeyi sever. Egitimi, isyerinin rutini i¢inde bir mola vermek, yeni bir
seyler 6grenmek icin firsat yakalamak ve iyi yaptiklari isler i¢in bir ¢esit 6diil almak
gibi degerlendirirler. Egitim ayrica isgdrenlere daha basarili olabilmeleri i¢in gereken
beceri, bilgi ve tecriibeyi kazandirir, degisiklik ve gelismeleri yakalamalarini ve
zamani gelince yiikselmeleri i¢in hazir ve yeterli olduklarindan emin olmalarini
saglar.”86 Isgorenin egitimi isletmeye bircok faydalar saglar. Sikayet konularmi,
kaza oranlarini, is¢i devir hizin1 azaltmaktadir. Isgdrenin moralini yiikseltip, yetenek

ve kabiliyetini arttirarak kaliteli {iretim gerceklestirmektedir.

Yoneticiler, isgorenlerin Orgiit hiyerarsisinde yiikselme imkanina sahip
olmasini saglamalidirlar. Yiikselme imkani, isletmeler agisindan isgdrenin
motivasyon diizeyini yiikselten 6nemli bir tesvik aracidir. “Isgorenler gordiikleri
egitimden sagladiklar1 ek bilgi ve becerilerinin karsilig1 olarak yiikselme olanaklari
da isterler. Cilinkii insanlar isleri 1iyice Ogrenip tecriibbe kazandikga, is
monotonlagacak,  bulunduklari  mevkilerdeki  yetkilerini ve  dolayisiyla
sorumluluklarin1 yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha yiiksek yetki ve
sorumluluklarla galismay1 arzu edeceklerdir. Ilerleme ve yiikselme yollar: tikanan
Isgdrenlerin calisma gayret ve sevkleri azalacaktir. O halde, yiikselme isyerinde bir
motivasyon aracidir. Astlarina yilikselme olanagi saglayan yonetici, plan ve
programlarin1 uygulamaya koymak i¢in kendisine yardim edip isbirligini kolaylikla
kabul edecek bir destek saglamis olacaktir.”®’ Orgiit hiyerarsisinde iscilerin bu
isteklerinin tiimiinii karsilayacak kadar mevki bulunmasina elbette ki imkan yoktur.
Her seyden Once orgiit yapilarmin piramit benzeri sekilleri dogal olarak buna izin
vermez. Mevcut hiyerarside yukart dogru bir hareket ihtimalinin ¢ok az oldugu
noktada kariyer tikanmas1 olusmustur. Bu kariyeri tikali olan isgorenler orgiit i¢inde
onemli bir ¢ogunlugu olusturmaktadir. Bununla beraber yoneticiler bu isgdren

cogunlugun etkili ve yiiksek diizeyli bir performans gostermesini saglamalidirlar.

Egitim olanagindan etkin bir sekilde yararlanan iggdren bir siire sonra elde
etmis oldugu bilgiyi kullanmak ister. Bu baglamda isgorenler elde ettikleri tecriibeyi

kullanmak, basariy1r yakalamak ve terfi ederek yiikselmek isterler. Yoneticiler,

8 Maitland, s. 33
8 Eren, 1979, s. 273
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isgérenin hem maddi hem de manevi gereksinimlerinin oldugunun farkinda
olmalidirlar. Isgdrenin bu ihtiyaglarimi kullanarak onlari motive edebilmelidirler.
Yiikselme olanagimi kullanan isletmeler bu tesvik aracin1 bir o6diil gibi de
gosterebilirler. Isletmelerde, “kendilerini ilgilendiren konularda daha ¢ok s6z sahibi
olmak isteyen bireyler icin yiikselme, psikolojik bir diildiir. Ote yandan, yiikselme,
bireye kuvvetli bir prestij saglar. Daha 6nemli bir is, daha ¢ok sorumluluk ve daha
yiiksek bir sosyal statli kavramlarina dayanan prestij, bireylere yiiksek doyum verir.
Son olarak yiikselme, gelir diizeyinde bir artis anlamina da gelir. Parasal ve
psikolojik odiilleri kapsayan bir etmen olma 6zelligi bakimindan yiikselme, ayni
tutardaki paranin yaratacagi motivasyon etkisinden daha cok etki yaratir.”® Sonug
olarak egitim ve ylikselme imkani sunan isletmeler, isgorenin ise baglhilhigini ve is
doyumunu arttiran bir unsur olmustur. Burada 6nemli olan egitim faaliyetlerinin
¢agimiza uygun yenilikleri igcermesi ve yiikselme olanaklar1 a¢isindan ise dinamik bir
sistem yaklagimi i¢inde olan organizasyonlarin uygun ve etkin bir hiyerarsik
yapisinin bulunmasidir. Bu motivasyon faktorii isgérenin maddi ve manevi

beklentilerinin karsilanmasi i¢in dnemlidir.
3.3. Yetki ve Sorumluluk Devri

Yoneticiler, isletmeyle ilgili her konuda tek basina karar verme ve tiim
isgorenleri denetleme vasiflarina sahip olamaz. Bu durumda, yetkilerinin bir
boliimiinii  bir alt basamaktaki yoneticilere, onlarin da gerekirse daha alt
basamaktakilere devretmesi gerekir. “Yetkilendirme, her kademedeki kisi veya
ekiplerin sahip olduklar yeterlilikleri kullanarak insiyatif alma ve sorun ¢dzmeye
yetkili kilmmalar1 ve bu kisilerin bilgi, beceri ve motivasyon diizeylerinin bu
otoriteyi kullanabilir yetkinlige kavusturulmalar siirecidir.”®® Yetki ve sorumluluk
devri yapmay1 diisiindiigiimiiz iggdrenin aldig1 egitimler, tecriibesi, bilgi ve yetenegi
gibi sahip oldugu bir takim o&zelliklerini goz Oniinde bulundurmak gerekir.
Yoneticilerin dikkat edecekleri bir diger hususta, sorumluluk verirken beraberinde
yetkiyi de devretmelidirler. Sorumluluk tek basina bir anlam ifade etmez ve isgdren
acisindan ig ylkiinli arttiran bir unsur haline gelerek isgdrenin performansini

olumsuz yonde etkilemektedir.

8 Incir, 1985, s. 61
8 Erengiil, s. 114
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Yetki devri, calisanda saygi ve taninma ihtiyaglarini tatmin edecek onemli
motive edici araglardan biridir. “Yetki devri, {stlere ait olan gorev ve
sorumluluklarin bir kisminin astlara devredilmesi anlamina gelmektedir. Bu yontem
bireyin kendine gilivenini artirmakla  birlikte orglite olan bagmi da
gﬁglendirmektedir.”go Ote yandan calismanm yéneticilik kisminda da belirtilecegi
lizere geleneksel yonetim anlayisina sahip olan tutucu ve otoriter yoneticiler cesitli
nedenlerle yetki devrinden ozellikle kaginirken, sorumluluk ve denetim alanlarini
oldukca genis ve siki tutmaya calisilirlar. Boylece ortaya ¢ikan yetki ve sorumluluk
dengesizligi, isgorenler ilizerinde olumsuz etki uyandirir ve isgdrenin yaptiga ise ve
calistigr Orgiite olan baghligin1 azaltir. aksine giliniimiizde cagdas isletmeler
merkezcil olmayan isletme modelini uygulamaktadir. Bu tip orgiitlerde isgérenlere
yetki alanlar i¢inde bagimsiz karar verme 6zglirliigii taninir ve isgdren bu sayede
egitilir ve gelisir. Boylelikle kararlarin alinmasi hizlanir ve alinan kararlarin etkinligi
artar. Bu isletme modelini uygulayan orgiitlerde isgérenlerden beklenilenin iistiinde

bir performans elde edilecegi agiktir.

Yetkilendirme sonucunda igletmeler, sorunlarin ¢6ziimiinde hizli ve etkin bir
mekanizma kurmalidir. “Yetkilendirme siirecinde isletme yonetimi, yetkilendirecegi
bireylere temel olarak dort sey vermelidir: isletme hakkinda daha ¢ok malumat,
egitim yoluyla mesleki bilgi, 6nemli kararlar verebilme gii¢ ve otoritesi, gosterilen
caba karsihiginda o6diil. Bu dort ana unsurdan biri eksik oldugu zaman
yetkilendirmeden umulan faydalar elde edilemeyecektir.”®® Bu baglamda
bakildiginda isletmeler, biirokrasi ve iletisimi etkili bir sekilde kullanmalidirlar.
Bunun yaninda egitim faaliyetleriyle de isgorenin donanimini arttirmaya calisilarak,
etkin 6diil ve disiplin sistemi olusturulmalidir. Hiyerarsik yap1 icinde hizli bir onay

mekanizmasi kurulmalidir.

Kisiye yeki ve sorumluluk vermek ona duyulan saygi ve degeri ifade eder.
Isgorenin fikir ve diisiincelerinin degerli oldugunu hissettirmek ve onu
yetkilendirmek motivasyonu arttirir. Artik modern yonetim bicimleri yetki ve
sorumluluk devrini bir motivasyon araci olarak kullanmaktadir. “Baskalarina bir isi

gordiirmek i¢in onlarin rizalarmma dayanmayi gerekli kilan bir gili¢ olan yetkinin,

% A, Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon ve Yasam Tatmini, Istanbul, 2005,s. 172
91 T. Sarikurt, Calisanlarin Motivasygnunu Etkileyep Faktorler ve Banka I¢ Kontrol Elemanlari
Uzerine Yapilan Bir Arastirma, Nigde Universitesi (NU), SBE, YYLT., Nigde, 2007 s. 73
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artinmi ya da devri durumunda, insan kaynaginin bu yeni yetkilere uygun oldugunu
bilmesi ya da daha genis yetkilere layik olmaya ¢aligmasi, insan kaynagin1 motive
etmektedir.”% Sonug olarak yetki ve beraberinde sorumluluk devri; ydneticinin en
biiyiik giidiileme arac1 olabilir. Insanlar yetki ve sorumluluk aldiklar1 siirece
giidiilenme seviyeleri artar ve dolayisiyla yaraticilik, insiyatif kullanma ve etkin

calisma istek ve ¢abalar1 olumlu yonde etkilenir.
3.4. Kararlara Katilma Siirecine Istirak Etme

Gilinimiizde isletmelerin en sik kullandigi motivasyon yontemi kararlara
katilmadir. Modern yonetim tarzlarinda iggorenler, kendileriyle ve isletmeyle ilgili
kararlarda etkili rol oynamaktadirlar. “Yonetime katilma, c¢alisan Kisilerin
giidiilenmesi agisindan gerekli olan bir husustur. Eger yonetsel kararlar1 icra eden
personel, sorunun belirlenmesine ve ¢esitli ¢oziim alternatiflerinin  ortaya
¢ikarilmasina ve tartisilmasina istirak ederlerse bu durum, hem uygulama kosullarini
iyi bilen personelin giidillenmesine ve hem de nihai kararin kalitesinin

iyilestirilmesine hizmet edecektir.”®

Calisanlar, iist kademelerden gelen kararlari
uygulamakta gayret ve isteksiz olmaktadirlar. Bunun nedeni olarak aymi fikir ve
diisiincede olmamaktan kaynaklanan goniilsiizliikten ortaya ¢ikmaktadir. Bu ylizden
calistiklar1 birimde alinacak kararlarda etkili olmak veya en azindan bu kararlarin
verilme slirecine istirak edebilmek is¢i i¢in birinci derecede motivasyon kaynagi

olmaktadir. Bu baglamda kisilerin kararlara katilmalar1 verilen kararlar

benimsemeleri ve desteklemeleri verimli bir caligma ortamini yaratmaktadir.

Yoneticiler, astlari ilgilendiren kararlarin alinmasinda, onlarin diisiince ve
isteklerini dikkate almali ve bu diislincelerden yararlanma yollarin1 aramalidirlar.
Ortak fikirlerin uygulanmasi daha kolaydir. “Isletme igerisinde olup bitenlere
astlarinin da aktif olarak katilimina imkan taniyan yoneticiler, onemli bilgilere
ulasma firsatini yakalamakla kalmaz, ayni zamanda astlarinin giivenini de
hissederler. Kararlara katilim, bireylerin sorumluluk ve kontrol hislerini artirmakta,
cekisme istegini azaltmakta, ait olma duygusunu gelistirmekte ve insani bir ihtiyag

olan kendini gergeklestirme isteginin doyurulmasinda motive edici bir rol

% Bilgin, s. 108
% Eren, 2004, s. 406
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oynamaktadir.”%*

Caligsanlarin is yerinde yonetime ve yoOnetimin alacagi kararlara
katilmasi, Orgiitiin ve yonetiminin bir hissedar1 olmast duygusu, ¢alismalarinda bir

itici glic kaynagini olusturmaktadir.

Gliniimliz yonetim big¢imlerinin iizerinde durdugu ve uyguladigi bir
motivasyon aracidir. Isletmelerin faaliyetlerinde, problemlerin ¢dziimiinde ve
gelecege doniik planlarinda isgérenin tecriibe, diisiince ve fikirlerinden yararlanilmig
olmas1 saglikli ve hatasiz karar vermesinde dnemli rol oynamaktadir. “Isgérenlerin
yonetsel karar alma siireglerine dahil edilmesi, 6teden beri 6nemli bir motive edicli
faktor olarak bilinmekte ve isgoren komiteleri, tavsiye gruplari, kalite ¢emberleri
veya bilimsel istirak gibi gesitli sekillerde yaygin olarak uygulanmaktadir.”®® isletme
icerisinde olup bitenlere astlarinin da aktif olarak katilimina imkén taniyan
yoneticiler, dnemli bilgilere ulagsma firsatin1 yakalamakla kalmaz, ayni zamanda
astlarinin glivenini de hissederler. Kararlara katilim, bireylerin sorumluluk ve kontrol
hislerini artirmakta, ¢ekisme istegini azaltmakta, ait olma duygusunu gelistirmekte ve
insani bir ihtiya¢ olan kendini gerceklestirme isteginin doyurulmasinda motive edici
bir rol oynamaktadir. Isciler, kararlara istirak etmekle, orgiitiin gidisatinda séz sahibi
olduklarmmi ve kendi goriislerinin yoneticiler nezdinde Onem arz ettigini
hissetmektedirler. Dahas1 boylelikle yoneticilerin, 6nemli bilgi ve yenilik kaynaklari

olan is¢ilere ulagmalarini temin edebilecek bir diyalog ve iletisim yolu a¢ilmaktadir.
3.5. letisimin Orgiit ve Cahsan Uzerindeki Etkisi

Iletisim, 6rgiit icinde emir ve haberlerin yayilmasini saglayan bir siire¢ olarak
tanimlanabilir. Kisiler arasinda bir baglanti kurma araci olan iletisim emir ve
haberlerin yaninda, karsilikli duygu ve diigiincelerinde yayilmasini saglar. “Emir ve
haberlerle birlikte duygu ve diisiinceler de kisinin orgiit i¢i davraniglarini etkiler ve
yonlendirir. Orgiit iginde iyi diizenlenmis bir iletisim ag1 isgorenler igin olsun,
yoneticiler igin olsun motive edici nitelige sahiptir. Orgiitle ilgili konularda bilgi
sahibi olmak, iistleriyle islerini ilgilendiren konularda 6zgiirce tartisabilmek, oneriler
iletebilmek, c¢aligmalarda kendilerine deger wverildigi inancini gii¢lendirir.
Isgorenlerin, kendilerine olan giiven ve saygilarini arttirir. Orgiit amaglarim

benimsemelerini ve ¢abalarini bu yolda harcamalarini saglar. Yonetici bakimindan

% Hagemann, s. 80
% Sarikurt, s. 74
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ise, 1yi bir iletisim ag1, yoneticinin astlarinin gorevlerini daha iyi diizenlenmesine ve

% Orgiitin  hedefledikleri amaglara ulasmasi

denetlenmesine yardimci olur.
onemlidir. Orgiitiin hedefledigi amag ile isgdrenin amaci ayn1 ydnde ve birbiri ile
kuvvetli bir sekilde baglanmis olmalidir. Bunu basarabilmek i¢in orgiitlerde etkili bir

iletisim ag1 kurmak gerekmektedir.

Isletmelerde, iletisim giiven duygusunun ve yiiksek moralin mevcut oldugu
bir is ortami yaratilmasinda etkilidir. “Calistig1 6rgiit hakkinda bilgi sahibi olmak
temel isgéren ihtiyaglarindan birisidir ve ancak iletisim ile saglanabilir. A¢ik bir
iletisim ve Kkarsilikli geri beslenmenin olmadigi durumlarda belirsizligin arttig
goriilmektedir. Ozellikle karisiklik ve kriz donemlerinde, gegis dénemlerinde,
biiylime, kiigiilme ya da birlesme gibi yeniden yapilanma donemlerinde iletisim
etkinliginin azalmasindan kaynaklanan belirsizlik sorunu, dedikodu ve sdylentilerin
yayginlasmasina ve isgorenlerin korkuya kapilmasma sebep olmaktadir. Orgiit
genelinde bir giiven kaybi1 yasanmakta ve sonugta belirsizlik arttigi Slgiide

97 fletisim kanallar1 siirekli agik tutulup hem

motivasyon ve verimlilik diismektedir.
yukaridan asagiya hem de asagidan yukariya dogru calisan bir iletisim ag1 kurulursa
iletisim konusundaki sorunlarm biiyiik bir kism ¢oziilebilir. Orgiit iginde etkili bir
iletisim ag1 ile giiven, belirsizlik ortadan kalkarak motivasyon ve verimlilik {ist

diizeylere ¢ikar.

Artik giiniimiizde isletmeler yogun iletisimin yasandigi ve iletisime agik
sistemlerin olusturdugu bir yapi olarak disliniilmektedir. Bu sistemler hem
isletmenin i¢c hem de isletmenin dis ¢evresiyle siirekli olarak iletisim halindedir.
Etkisiz iletisim ve geri bildirimlerin az olmas1 sonucu igletmeler yeteri miktarda bilgi
ile beslenemez ve bir zaman sonra organizasyonlar entropiye ugrayarak faaliyet
azalmasi ya da kapanmaya kadar giden sonuglarla karsilasirlar. Bu olumsuz tablonun
yasanmamasi i¢in ise, isletmeler hem i¢ hem de dis ¢evresiyle etkili iletisim halinde

olmalidirlar.

Orgiit ici iletisim siirecinde emir ve haberlerin yayilmasinda {ic tiirlii iletigim
kanalindan so6z edilir. Bunlar yukaridan asagiya dogru iletisim, asagidan yukariya

dogru iletisim ve yatay iletisimdir. “Bununla beraber iletisim, iki yonli olma 6zelligi

% p,. Altug, Toplam Kalite Anlayisi I¢inde Orgiitsel Davranis, Ankara, 1997, s. 78
% Hagemann, ss. 50,53
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dikkate alindig1 zaman etkinlik kazanmaktadir. isgorenleri ile iyi bir iletisim i¢inde
olmak isteyen yoneticilerin etkin iletisimin diiz bir ¢izgi degil, dairesel bir siireg
oldugunu unutmamalar1 gerekir. Yukaridan asagiya oldugu kadar asagidan yukariya
dogru isleyen dikey ve ayni zamanda yatay iletisim kanallarinin diizenli ¢alismasi
biiyiik 6nem tasimaktadir.® Boylece asagidan yukariya isleyen etkili bir iletisim
kanal1 yoneticiyle asagiya dogru gonderdigi emir ve haberlerin sonuglarint 6grenmek
olanag1 verir. Yukart dogru iletisimin geriye bildirim saglama islevinin, yoneticiler
tizerinde motive edici etkisi biiyiiktiir. Yaptigr islemin sonucunu ve astlarinca
algilanigini géren yonetici bu yoldan elde ettigi bilgilere dayanarak astlarinin ve tiim

teskilatin basar1 diizeyini yiikseltici onlemler alabilir.

Kisilerin etkili iletisim i¢inde olmasi, birbirini anlamasi, dogru algilamasi
aralarinda yasayabilecekleri catismalar1 onlemektedir. Burada yoneticinin tavrina,
yonetim ve iletisim becerisine biiylik is diismektedir. “Yonetici ve calisanlar arasi
iletisim, motivasyon agisindan ve taraflar arasinda sorunlarin ¢oziilebilmesi igin
ayrica onemlidir. Yoneticiler ve g¢alisanlar arasindaki iletisim, Orgiitteki catigmayi
azaltir. Calisanlar iletisim sayesinde sorunlarini agikc¢a ifade edebilirler. Boylece
belirsizlik, gilivensizlik gibi sorunlar ortadan kalkmakta ve bireyin motivasyonu
artmaktadir.”®® Yéneticiler isgorenlerin i¢ine girerek onlarla dogrudan iligki kurmak,
sorunlartyla dogrudan ilgilenmek, yardimci olmak durumundadir. Yonetici higbir
zaman iliski kurulmasindan korkulan veya cekinilen kimse olmamalidir. Aksine
kendisine rahatlikla yaklasilabilen gerek kisisel gerekse, orgiitsel konularda fikir alig-
verisinde bulunulabilecek bir kisi olmalidir. Her isgdren, yaptig: isin ve buna iligkin
sorunlarin iist yoneticiler tarafindan bilinmesini ister. Bu acidan bakildiginda

yonetici de iletisimi gelistirmek i¢in agik kap1 politikasini uygulamalidir.

Kimi zaman orgiit iist yonetiminin astlara yeterli bilgileri aktarmamasi
durumunda asilsiz bilgi akis1 artmaktadir. Gergek disi bilgi akis1 orgiitte yikici bir
etki yaratmakta; verimin diismesine, huzursuzlugun artmasina ve yoneticilerin
sayginligint yitirmesine neden olmaktadir. “Bu tiir istenmeyen durumlarin ortaya
¢ikmasinin engellenebilmesi igin personele kendilerine etki edecek degisiklikler

hakkinda onceden bilgiler verilmelidir; ani degisiklikler genellikle huzur bozucu

% Sarikurt, s. 82
% Keser, s. 174
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olmaktadir. Yapilan degisiklikler kendi ¢ikarlarina olsa bile isgéren, suraya buraya
itildigi, esya muamelesi gordiigii veya kendilerine karsi adaletsizce davranildigi
hissine kapilmasina miisaade edilmemelidir.”*® Sonugta iggdrenin, is yasaminda
etkili iletisim kuracagi ortamlar yaratilmalidir. Orgiit i¢inde iyi diizenlenmis bir
iletisim ag1 hem c¢alisanlarin, hem de yéneticilerin ise motive olmasini saglar. Orgiitii
ilgilendiren konularda yetkisi oraninda bilgi sahibi olmak, kolayca bu konular
hakkinda tartisabilmek, giiclii bir iletisim ag1 sayesinde olur. Boylece is gorenlerde
kendilerine deger verildigi inanc1 kuvvetlenirse, bireyin isine daha ¢ok baglanmasi

saglanabilir.
3.6. Disiplin Sisteminin Performans Diizeyine Etkisi

Disiplin, iggdrenin goniillii olarak daha yiliksek performans ve isbirligi icin
caba harcamasini saglayacak sekilde bilgi, tutum ve davranislarinin diizeltilmesini
miimkiin kilan egitimdir. Bir diizenlilik tanim1 olan disiplin ¢ogu kimse tarafindan
cezalandirma olarak tanimlanir. Disiplin kavrami cezay1 icermekle birlikte yalniz
onunla smirli  degildir. “Ihtiyaclara cevap verilmesi kadar sikayetlerin
degerlendirilmesi de giidiilemede belli bagli bir tatmin kaynagi ve aracidir. Yerinde
cezalandirma ve Odiillendirmelere gitmek adil bir disiplin sistemi gerektirir. Bu
durum, esit muamele ilkelerine sadik kalmayr dogurdugu i¢in, astlarin gorevlerine
kars1 zevk ve ilgisini 6nemli Ol¢lide arttiran bir 6zendirme aract olacaktir.”*% Bir
isletmede, isgorenin memnun olmadig1 davranislar hakkinda sikayet edebilme hakki
taninmalidir.  Sikayetler, dikkatlice incelenip bir ¢6ziime kavusturmalidirlar.
Sikayetler zamaninda degerlendirilmedigi takdirde isgéren, isletmeye ve iistline karsi
olumsuz tavir takinacaktir. Yoneticiler, isgdrenin karsilasabilecegi her tiirlii sorundan
korumali ve oOnlem alarak etkili bir sekilde sorunlarin1 ¢6zmelidir. Yonetici
tarafindan ilgilenildigini goren isgdrenin ise bagliligr artacak ve boylece iist diizeyde

motivasyon saglanacaktir.

Adaletli ve siirekli bir disiplin ayn1 zamanda cezalandirma yontemlerini de
icerir. Gerekli uyarilar zamaninda belgelerle tesbit edilerek yapilmalidir. Uyarilar
gizli tutularak arkadaslarinin iginde yapilmamali ve kendini savunma hakki da

taninmalidir. Sert disiplin cezalar1 verilirken dikkatli davranilmalidir. Bu durumda

10 Eren, 2004, s. 213
101 Eren, 1993, s. 332
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diisman gibi davranmak yerine, cezanin nedeni ve dayanagi agik bir sekilde
anlatilmalidir. “Disiplinin amaci davranislara olumlu yon vermektir. Cezalarin
takdirinde sugun islenis kosullar1 sug islerken su¢lunun manevi atmosferi, su¢lunun
daha onceki davranis ve tutumlari ile kisiliginin dikkate alinmasi gerekir. Disiplin
cezalarinda ¢ok gevsek davranmanin olumsuz etkileri oldugu gibi sert ve hasin
davranmanin higbir ise yaramadigi gibi personeli asir1 tahrik edici bir etki yapmasi
miimkiindiir.”'% Adaletli disiplin ayn1 zamanda her seyin daha 6nceden planl ve
programli bir sekilde duyurulmasini gerekli kilar. Adil, siirekli ve dikkatli bir disiplin
sistemi; memnuniyetsizlik kaynagi degil, aksine isbirligi ve isgérme arzusunu

kuvvetlendirici bir 6zendirme aracidir.
3.7. Esnek Yonetim Anlayisi

Giinlerinin 6nemli bir boliimiinii is yerlerinde gecirmekte olan iggorenler, siki
bir disiplin altinda ¢alismak istemezler. O yiizden, kat1 ve sert kurallarla yonetilen
isletmelerde miisamaha simirlar1 oldukca dardir. Isgorenlerin bdylesine siki bir
denetim altinda caligmaktan kaynaklanan isten bikma, sebepsiz devamsizlik,
doyumsuzluk, stres gibi verimliligi etkileyebilecek sorunlarla karsilasma olasiliklari

yiiksektir.

Calisanlar is hayatlariyla aile hayatlar1 arasinda bir tercih yapma noktasina
gelmemelidirler. Esnek davranis i¢inde olan yonetici, isgdrenin kisisel ihtiyaglarini
ve ilgilerini gormezlikten gelmez ve bu dogrultuda yardimci olmaya ¢alisir.
“Isgodrenler, izin kullanimi, ¢alisma saatleri veya is ortamma iliskin baz1 konularda
yoneticilerinden anlayis beklerler ve bazi sozler alirlar. Fakat yonetici degistigi
zaman yeni yOneticinin bu konudaki kati olmasi durumunda tiim bu sdzler ve
bicimsel olmayan pazarliklar ortadan kalkar. Bu yilizden esneklik kurumsallagmali ve

»103 Isgorenlerin cocuk bakimi, es bakimi, hasta olan

bir sirket politikast olmalidir.
aile fertleriyle ilgilenme ailevi mecburiyetlerin veya es ve ebeveyn olarak tasidiklar
sorumluluklarin gerektirdigi bazi hassas durumlar orgiit yonetimi tarafindan da
paylasilmalidir. Bu baglamda esnek yonetim anlayis1 kisiye gostermis oldugu

degerin sonucunda onu motive eden dnemli bir tegvik aracidir.

921 Erdogan, Isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranis, istanbul, 1996, s. 309
193 Sarikurt, ss. 77-78
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3.8. Takdir Edilmenin Motivasyon Seviyesine Olumlu Etkisi

Orgiitler acisindan bakildigi zaman, odiiller elemanlar1 motive etmek
amaciyla verilir. Ancak 6diillerin hangi kosullarda motive edici olduguna dikkat
etmek gerekir. “Yiizyildan beri bildigimize gore, organizasyonlardaki insanlar takdir
edilme ve odiillendirilme geri kalan her sey sadece nutuktur, karsiliginda hareket
etmek egilimindedirler. Bir organizasyondaki insanlar takdir edildikleri anda, mesela,
arzu edilen sonuglar1 basariyla nasil elde ettiklerini kendi is arkadaslarina takdim
etmeleri istenerek, takdir almak amaciyla hareket edeceklerdir. Organizasyonun
dogru davranig bigimini 6diillendirdigini fark ettikleri anda, dogru davranmay1 kabul
edeceklerdir.”’® Takdir edilmek insani basariya gotiiren yollarin  basinda
gelmektedir. etkin takdir programlari isletme Kkiltirii tizerinde biyik etki
yapmaktadir. Kiiltiire odaklanmak, onlarin Orgiitsel degerlerine bagliliginm
arttirmaktadir. Takdir edilme ile is tatmini ve memnuniyeti artmakta bununla birlikte

calisanlarin orgiitsel motivasyonu giiclenmektedir.

Calisanlarin performansinin geregine uygun olarak acik¢a iyi performansi
tanimalari, takdir etmeleri ve yonetimin maas artisi ile ilgili geregine uygun bir 6diil
sistemine sahip olmasi ¢alisanlarin islerinden memnun olmalarini saglamaktadir.
“Ote yandan, ¢ok daha 6nemli goriinmesine karsilik maddi ddiillerin etki bakimimdan
sosyal odiillerden sonra geldigi kanitlanmistir. Yani g¢alisana yonelik bir takdir
ifadesi, bir aferin, elinin sikilmasi, bir toplantida 6rnek gosterilmesi, yetkisinin
arttirilmasi, yas giintinde hatirlanmasi, 6zellikle, ailesine, ¢ocuklarina ilgi duyulmasi,
ailesindeki rahatsizliklarla ilgilenilmesi, basari, sevgi, heyecan ve {iziintiilerin
paylasilmas: ... gibi davramglar maddi odiillere gore ¢ok daha biiyiik ve olumlu

etkiler olusturur.”'%

Takdir edilme manevi yonii agir basan ve tiim c¢alisanlar i¢in
Oonemli bir O6zendirme aracidir. Yapilan isin Onem verilen kisiler tarafindan

begenilmesi, ¢aligsanlara biiyiik tatmin saglamaktadir.

Yukarida degindigimiz beklenti kuraminin temel prensibi gergevesinde,
isgorenler, performans ile ddiiller arasindaki baglantidan emin olmalidirlar. Eger, bir
orgiitte ddiiller, iyi performans gosterenlere degil de, Ornegin yoneticinin yakin

oldugu kisilere wverilirse, biitiin sistem ¢Oker. insanlar verilen odiilleri cazip

194 0. Erol, Kamu Kesiminde Giidiilenme ve Yénetici, GU, SBE, YYLT., Ankara, 2007, s. 47
195 Bindike, 5.390
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bulmalidir. Bazilart terfi ister, ¢iinkli gii¢ elde etmek isterler, bazilar1 da kidem
tazminatt esaslarini onemser, ¢iinkii emekliligine az kalmistir. Boylece isgdrenin
gosterdigi basar1 ve performansinin ardindan isletme tarafindan deger verildigi
gosterilmelidir. Yoneticilerin bu tiir davraniglarda bulunulmasi yani takdir gérmesi

motivasyonu arttirici etki yapar.
3.9. Fiziksel Kosullarin Tyilestirilmesi

Bu kavramda en Onemli unsur is yerinde g¢alisma kosullarimin yani fiziki
ortamin saglikli ve emniyetli olmasidir. “Calisanin her giin yiiz yiize kaldig1 ve
etrafin1 ¢epegevre kusatan calisma ortaminin ve galistig1 yerdeki fiziki alanlarin ve
kosullarin 1iyilestirilmesi, onun isinde daha verimli ve yiiksek moral seviyesiyle
calismasina neden olur. Yoneticiler kendi odalarinin diizenlenmesine gosterdigi
titizligi, calisanlarinin galisma ortami i¢inde gostermelidirler. Calisma yerini uygun
bicimde 1sitma, aydinlatma, havalandirma ve saglik kosullarina uygun hale getirme;
ayrica kullanilan malzeme, ara¢ ve geregleri yenileme, ¢alisani isinde olumlu yonde
motive edici maddi ve fiziki etmenlerdir. Bu etmenleri ele alirken ¢alisanin da

»19 ygneticiler, calisma kosullarinin

fikirlerine miiracaat etmek Onemlidir.
giivenlikli, saglikli ve ferah ortamlar olmasinda birinci Oncelikli kisilerdir.
Yoneticiler, isgorenden bekledigi list diizeyde verimi elde edebilmek i¢in fiziki
caligma sartlarini iyilestirmelidirler. Yoneticiler bu fiziki iyilestirmeleri yapamadigi
takdirde, isgorenin motivasyonu azalarak gergeklestirilen iiretimin kalitesi diisecek
ve diger isletmelerle rekabet sansin1 kaybedecektir. Buna bir 6rnek olarak hizmet

sektoriinde faaliyet gosteren saglik kuruluslarini gosterebiliriz.

Evinden sonra en genis zamanini isletmede gegiren isgdren, ¢alistigi yerin i¢
acici, ¢alisma zevki verici nitelikte olmasini ister. Isiklandirma, 1sinma, havalandirma
ve giiriiltii isgdreni caligma istegi ve temposunu onemli dlciide etkilemektedir. Bu
nedenle, isgorenin ise en kisa zamanda adaptasyonu isteniyorsa, ¢alisma yerinin ve
onu etkileyen kosullarin ¢ok iyi secilmesi ve diizenlenmesi gerekir. Fiziksel
kosullarin iyilestirilmesi yoniinde girisilecek her caba isletmeden ¢ok insani
amagcladigindan isgéreni hosnut kilacaktir. Kald1 ki, ¢alisma kosullarinin hangi yonde
ve hangi bicimde 1yilestirilmesi gerektigi, isgdrenin istekleri dogrultusunda

gergeklesirse bu kosullarin etkinligi daha da yiikselecektir.

16 Bakan, s. 293
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BOLUM 3

DENIZLi OZEL VE KAMU SAGLIK KURUMLARI
YONETICILERINDE MOTiVASYONU ETKIiLEYEN FAKTORLER

1. Tiirkiye’de Saghk Sistemi ve Saghk Hizmetlerindeki Ozellestirmeler
Hakkinda Genel Bilgiler

1.1. Tiirkiye’de Saghk Sistemi ve Saghk Hizmetinin Isleyisi

Saglik sistemimizi anlatmaya, sagligmm tamimin1 yaparak baglamak
gerekmekte ve bu tanimlart bilmek saglik sistemini ve sektdriinii anlamamiza
yardimci olacaktir. Diinya Saglik Teskilat1 sagligi, yalnizca hastalik ya da sakatligin
bulunmayis1 olarak degil, bedensel ruhsal ve sosyal yonden tam bir iyilik halinde
bulunmak olarak tanimlamaktadir. Saglik hizmetleri ise su sekilde tanimlanmaktadir;
insan saglhigina zarar veren ¢esitli faktorlerin yok edilmesi ve toplumun bu faktorlerin
tesirinden korunmasi, hastalarin tedavi edilmesi, bedeni ve ruhi kabiliyetleri azalmis

olanlarin ise aligtirilmas1 (Rehabilitasyon) i¢in yapilan tibbi faaliyetlerdir.

Saglik sektorii, bireylerin hastaliklardan korunmasini saglayan asilama,
koruma hizmetlerinden, hastaliklarin iyilestirilmesini saglayan tedavi hizmetlerine,
tedavi sonrasinda hareket kabiliyetini yitirmis olan bireylerin uyum saglamasini
amaglayan rehabilitasyon hizmetlerine kadar bir ¢cok hizmeti kapsar. Boylesine genis
bir yelpazeye sahip saglik sektoriindeki faaliyetlerin, bir sistem biitiinliigii i¢inde ele

alinmasi geregini ortaya ¢ikarir.

Saglik sistemi, saglik hizmetlerinin arzi, finansmani, hizmetin kapsami,
bireylerin saglik konusunda egitimi, saglik mevzuati, saglik politikalarinin
belirlenmesi gibi konularda iilkede var olan organizasyon biitiiniinii ifade etmektedir.
Bir bagka tanimla, saglik sistemi, konuyla ilgili personel ve kurumlari; ekonomik
kaynaklari; arastirma c¢alismalarini; devlet veya toplumun, hastaliklarin, erken
Oliimlerin, sakatliklarin onlenmesine ve diger saglik sorunlarinin ¢oziimiine iliskin

cabalarini kapsayan bir deyimdir.
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Genel olarak, bir saglik sisteminde, toplum iginde yer alan bireyler, hizmet
kurumlari, finans kurumlari, destek kurumlar1 ve devlet olmak tizere bes taraf s6z
konusudur. Ancak, devlet ayn1 zamanda hizmet, destek ve finansman kurumlari
ogeleri icine de girmektedir. Toplumun yani bireylerin saglik hizmeti ihtiyacini veya
talebini karsilamak tizere kamu kesimi, kar amaci giitmeyen goniillii kuruluslar veya
0zel sektor tarafindan kurulmus olan saglik hizmet kurumlari, saglik sisteminin temel
unsurlaridir. Saglik hizmeti kurumlan ise; poliklinik, dispanser, hastane, laboratuar
gibi dogrudan tedavi edici saglik hizmeti sunan kurumlarin yani sira, genel olarak
koruyucu saglik hizmeti sunan saglik ocagi, ana cocuk saghigi, halk saglig

laboratuari, ¢evre sagligi birimleri gibi kurumlardan olusur.

Devlet, saglik sistemi iginde, sadece ilgili yasal diizenlemeleri yapmakla
sinirl kalmayip, ayni zamanda denetleyici olarak da sistemde aktif rol oynamaktadir.
Devletin denetleyiciligi, saglik sisteminin etkin bir sekilde ¢alismasi agisindan ¢ok

Onemlidir.

Cagdas diisiinceye gore; saglik hizmetleri koruyucu, tedavi edici olarak ikiye
ayrilmaz. Saglik hizmetleri bir biitiindiir ve devletin gorevidir seklinde ifade
edilmektedir. Bireylerin saglikli ve uzun yasamasi i¢in zamaninda tedavi edilmeleri
gerekmektedir. Bu goriise gore; Insan Haklari Bildirgesi’nde yer alan herkesin
ulasabilecegi en yiiksek saglik diizeyine ulasmast ilkesi ancak bu yolla

gerceklesebilir.

Glinlimiizde, saglik hizmetlerinin sosyallestirilmesi ad1 ile bir¢ok uygulamay1
blinyesinde barindiran bir model uygulanmaktadir. Bu modele gore sosyallestirilmis
saglik hizmeti teskilati; saglik evleri, saglik ocaklari, saglik merkezleri ile
hastaneleri, ¢esitli koruyucu hekimlik (aile hekimligi) kuruluslari, saglik hizmeti
ozelligi arz eden yerler i¢in kurulmus saglik kuruluslari, saglik miidiirliikleri, bolge
hastaneleri, bolge laboratuvarlari, saglik personeli yetistiren egitim kurumlari, Saglik
Bakanligi merkez teskilati ve diger Bakanlik ve kurumlarda Saglik Bakanlig: ile

isbirligi yapmak iizere kurulmus olan dairelerden olugmaktadir.

Ulkemizde saglik alaninda ulusal diizeyde politika belirlenmesi konusunda

as1l gorev ve fonksiyon, Tiirkiye Biiylik Millet Meclisi ve Saglik Bakanligi’na aittir.
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Diger yandan iilkemizde saglik hizmetlerinin planlanmasindan iki ana kurum

sorumludur. Bunlar; Devlet Planlama Teskilati ve Saglik Bakanligidir.

Ulkemizde saglik hizmetlerinin finansmani alaninda devlet ve 6zel kesim bir
arada bulunmaktadir. Maliye Bakanligi, SGK, Vakiflar, Ozel Sigorta sirketleri gibi
kurumlar baslica finansman kuruluslaridir. Saglik alaninda hizmet sunucularini ise;
iic grupta toplamak miimkiindiir. Bunlar sirasiyla devlet hastaneleri ({iniversite
hastaneleri dahil); 6zel kesim saglik kuruluslari (6zel hastaneler, azinlik hastaneleri,

0zel poliklinikler, laboratuvar ve tan1 merkezleri vs.); dernek ve vakiflardir.

Tiirkiye’de saglik hizmeti, Saglik Bakanligi’nin yonetimi ve denetiminde
sunulmaktadir. Iyi organize edilmis, modern saglik hizmetleri sistemi toplumun tiim
kesimlerini kapsamali, ulasilabilir olmali, hakkaniyeti saglamali ve ayni zamanda
yiiksek kaliteli ve verimli olmalidir. Tiirkiye’de, simdiye kadar, saglik hizmetlerinin
yeniden yapilandirilmasina yonelik projelerin, hayata gecirilmesi konusunda

yeterince basar1 saglanamamustir.

Ozellikle saglik hizmetlerinin tagra organizasyonu konusunda, onemli
aksamalar ve olumsuzluklar yasanmaktadir. Saglik Bakanligi, bir yandan saglik
hizmetini biiyiik 6l¢iide merkezden planlayip finanse ederken, bir yandan da tagrada,
bu hizmetlerin vatandaslarin hizmet talebine yetisebilmesi igin ¢aligmalar
yiriitmektedir. Ancak ayni anda birden ¢ok isle ugrasmak zorunda kalan Bakanlik,
hizmetlerde istenen etkinlik, verimlilik ve kaliteyi saglamakta zorluk ¢ekmektedir.
Buradaki baslica sorunlar; yerel birimlere sorumluluklari ile orantili yetkilerin
taninmamis olmasindan, tasranin yeterli personel ve mali kaynaklarla takviye
edilememesinde ve ¢agdas yonetim teknik ve stratejilerinin uygulamaya

gecirilememesinden kaynaklanmaktadir.

Ote yandan, tiim bu sorunlarla ugrasan Saghk Bakanligi, iilkedeki saglik
sektoriinii tiim boyutlariyla planlayip, koordine ederek diizenleyici roliine agirlik
vermesi gerekirken, enerjisinin ve kaynaklarinin biiyiik boliimiinii, personel idaresi
isleriyle harcamaktadir. Bu durumdan dolayi, Saglik Bakanligi’na bagh saglik

kurumlarinda, degisme ve gelisme ihtiyaci hissedilmektedir.

Saglik Bakanligi, merkezi diizeyde, saglik hizmetleri ile ilgili genel kararlar

ve politikalar belirlemek ve uygulamaktan sorumludur. Tasra diizeyinde ise her ilde
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idari olarak valiye bagli calisan ancak teknik olarak Saglik Bakanligi’na karsi
sorumlu il Saglik Miidiirii bulunmaktadir. Saglik alaninda hizmet vermekten sorumlu
bu kurum, birinci ve ikinci basamak saglik hizmetleri vermekten sorumlu ana
organizasyon ve koruyucu saglik hizmetleri veren kurulustur. Koruyucu saglik
hizmetleri, saglik ocagi, saglik evleri ve ana g¢ocuk sagligi ve aile planlamasi
merkezleri yaninda verem savas dispanserleri, sitma merkezleri ve kanser savas
merkezleri araciligiyla sunulur. ikinci ve iigiincii basamak saglik hizmetleri sunumu
ise, diger kamu kuruluslari, dernek, vakif, 6zel kisiler ve Saglik Bakanligi’nca

verilmektedir.
1.1.1. Birinci Basamak Koruyucu Saghk Hizmetleri

Bireysel koruyucu hizmetler ve birinci basamak tedavi hizmetleri aile
hekimleri tarafindan yerine getirilecektir. Aile hekimleri bulunduklari hizmet
bolgelerindeki asgari kosullara gore 6zel muayenehanelerde calisacaklardir. Aile
hekimlerinin, birinci basamak tedavi hizmetlerinin sunumu, ikinci ve fgilinci
basamak tedavi hizmetlerinin takibi, bireysel koruyucu hizmetler bakimindan
laboratuar hizmetleri, periyodik kontroller, ilk yardim ve acil bakim gibi gorev ve

sorumluluklar1 olacaktir.

Hastalar, serbestce sectikleri bir aile hekimine kayith olacaklardir. Bununla
birlikte kayittan itibaren alti ay icinde hekimlerini degistiremeyeceklerdir.
Sigortalinin yas1, cografi sartlar gibi etkenler dikkate alinmak suretiyle aile hekimine
belirli bir licretin yani sira, kayitli kisi sayisina gore kisi basina ticret 6denecektir. En
onemlisi, biitlin hizmet kademelerini kapsayan bir hasta sevk sisteminin kurulacak
olmasidir. Aile hekimleri gerektigi durumlarda hastalari ikinci veya tiglincli basamak

hizmetler i¢in bir uzmana veya bir hastaneye sevk edebileceklerdir.
1.1.2. ikinci ve Uciincii Basamak Tedavi Edici Saghk Hizmetleri

Hastaligin ortaya ¢ikmasindan sonra, hastalarin muayene ve tedavisini iceren
hizmetlere tibbi bakim hizmetleri denir. Tibbi bakim hizmetleri iginde, genel
hastanelerde tedavi olarak ifade edilen ikinci basamak hizmetler ve ileri tip

merkezlerinde tedavi olarak ifade edilen iiglincii basamak hizmetlerden olusur.
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Tedavi hizmetleri, bazi siniflandirmalarda ise ii¢ yerine dort basamaga
ayrilmaktadir. Bunlarda hastanin, ev ilaglar1 veya eczaneden alinan ilaglarla kendisi
veya yakinlar tarafindan tedavisini ifade etmek {izere kendi kendine bakim, tedavi

hizmetlerinin en alt ve ayr1 bir basamagi olarak degerlendirilmektedir.

Koruyucu saglik hizmetlerinin etkileri uzun doneme yayilmisken, tedavi edici
hizmetlerde bireyler sonucu kisa donemde elde etmeyi, yeniden sagligina kavusma
arzusu disinda lretim siirecine bir an 6nce donmek i¢in de isterler. Ciinkii, tedavi
siiresince bireyin geliri azalacaktir. Hele kalici sakatlik izleri birakan hastaliklarda bu

durum bireyi iyice giic durumda birakacaktir.

Digsalliklar agisindan, tedavi hizmetlerinin koruyucu saglik hizmetleri kadar
disa tasan etkiler dogurdugunu sdyleyemeyiz. Ancak, kisilerin daha saglikli duruma
gelmeleri emegin bir liretim faktorli olmasi nedeniyle en azindan {iretimin artmasina

ve maliyetlerin diismesine yol agar.

Devletin toplum iiyelerine kamu hizmeti olarak saglayacagi tedavi
hizmetlerinin toplam faydasi, sosyal ve 6zel faydalar toplamlarindan olusmaktadir ve
genel olarak, 0Ozel fayda, sosyal faydadan daha biiyiiktiir. Koruyucu saglik

hizmetlerinde ise, tam tersi durumun gegerli oldugu gézlenmektedir.
2. Tiirkiye’de Saghk Hizmetlerinde Ozellestirme

Kamunun elindeki kaynaklar ve kamu sosyal gilivenlik kuruluslart eliyle
saglanan saglik hizmetlerinin niteliklerinin yeterli olmadig1 ve mevcut talebe cevap
vermedigi, bu nedenle 6zel saglik sigortalarina gecilmesi Onerilmektedir. Ancak,
sosyal saglik sigortasi ile 6zel saglik sigortasinin karsilagtirilmasi bu Onerinin
toplumsal agidan uygulanabilirligi yoniinden 6nemli veriler saglamaktadir. Kamu
hastanelerinin sorunlar1 temelde iilkenin genel kamu yonetimi sorunlariyla
benzesmektedir. Bu sorunlar agirlikli olarak yonetim ve isletme hatalarindan

kaynaklanmaktadir.

Doner sermayelerin belli bagh gelirlerini olusturan Emekli Sandigi, Sosyal
Sigortalar Kurumu, Bag-Kur ve yesil kart alacaklarinin tahsiline zorluk ¢ikarilmakta
ve zamaninda Odeme yapilmamaktaydi. Giiniimiizde, Emekli Sandigi, Sosyal

Sigortalar Kurumu, Bag-Kur ve yesil kart gibi farkli ve pargalanmis halde bulunan
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sosyal giivenlik kurumlari, Sosyal Giivenlik Kurumu adi ile esitlik ¢ergevesinde tek
elde ve kaynakta birlestirilmistir. Saglik hizmetlerinde liyakat ilkesine uyulmamasi
ve kayirmacilikla bir takim kisilerin goreve getirilmesi sonucunda kurumun ¢ikari ve
halkin ihtiyaclar1 dogrultusunda istenen adimlar atilamamaktadir. Ayrica, saglik
hizmetine ayrilan kamusal kaynaklar yetersiz oldugu icin, kamu hastanelerinin
techizat yatirimlart da, yeterli olmamaktadir ve bu durum Tiirkiye agisindan Bati

standartlarin1 yakalamada bir engel teskil etmektedir.

Saglik sektoriindeki 6zellestirmeleri li¢ farkli sekilde agiklamak miimkiindiir.
Bunlar; kamunun elindeki saglik kurumlarinin miilkiyetinin 6zel sektore devri
(Ozellestirmenin en tipik bi¢imidir), klinik ve klinik olmayan (temizlik, yemek vb.)
hizmetlerin ihale yoluyla ve imzalanan s6zlesmelerle 6zel sirket kuruluslarina ya da
hastane vakiflarinin kurduklar1 sirketler tarafindan yerine getirilmesi ve saglik
hizmetlerinde 6zel sektoriin tesvik edilmesi, ¢esitli mali yontemlerle (vergi indirimi,
giimriik muafiyeti gibi) desteklenmesi seklinde olmaktadir. Bunlarin diginda, kamu
hastanelerinin kapasitelerinin yetmemesi, hasta ¢oklugu nedeniyle belli tetkiklerin
0zel sektor kuruluglarina yaptirilmasi ve bu tetkiklerin parasinin da devlet tarafindan

0denmesi de bir 6zellestirme seklidir.

1980 yilii izleyen donemde sadece Tiirkiye’de degil, aralarinda ABD ve
Ingiltere olmak {izere birgok Batili iilkede ve diger gelismekte olan iilkelerde, kamu
kurum ve kuruluslarinin geleneksel olarak kendilerince sagladiklar1 baz1 hizmetlerin
0zel sektor kuruluslarina ihale yolu ile yaptirmasi olgusu giindeme gelmistir. Ciinkii,
hiikiimetlerin biit¢elerinde saglik hizmetlerine tahsis ettikleri kaynaklar giderek
artiglar oldugu bilinmekte ve gézlenmektedir. Iste bu gergege dayanarak gelismis ve
gelismekte olan iilkelerdeki saglik hizmetlerindeki sorunlarin ¢6ziimii konusunda 6n

siray1 Ozellestirmeler 6nemli bir yer tutmaktadir.

Tiirkiye’de de bir ¢ok hastanede bazi destek hizmetlerinin 6zel sektor kisi ve
kurumlarina yaptirilmasina baglanmistir. Hizmet ihalesine konu olan isler temizlik,
bakim, onarim, mutfak ve yemek, camasir, telefon santrali, bilgi islem, maas
tahakkuk, otopark ve fatura tahsilatidir. Ancak, hizmet ihalesinin basarili olabilmesi
icin gerekli yapisal kosul, olusturulan piyasanin dogasi ile ilgilidir. Hizmet ihalesi
rekabet¢i bir piyasa ortami gergeklestirildigi Olgiide kendisinden beklenen yarari

saglayabilir. Fakat diger gelismekte olan iilkelerde oldugu gibi Tiirkiye’de bu alanda
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rekabetgi bir piyasa olugmamistir. Merkezi otoritelerin (Saglik Bakanligi gibi) hizmet
ihalesindeki denetimi ise biiyliik Ol¢iide uygulamalarin yasal prosediirlere ve
formalitelere uygunlugu ile sinirhi kalmaktadir. Bu yontemin basariyla uygulanmasi

icin, ekonomik ve teknik performans izleme mekanizmasi kurulmalidir.

2. Denizli Ozel ve Kamu Saghk Kurumlari fle Yoneticilerine fliskin

Demografik Bilgiler

Denizli ili kamu ve 6zel saglik kumlarinda ydnetim fonksiyonunu yerine
getiren Kisilerin cinsiyetleri, medeni durumlari, aylik gelir diizeyleri, egitim
durumlari, mezun olduklar1 6grenim biriminin tiirii, yoneticilik pozisyonlari, yaslari,
calisma yasamindaki hizmet siireleri, ¢alistigi kurumda is deneyim diizeyleri ve
yonetim kademesinde kag¢ yildir gorev yaptiklari; kuruma bakis acilarini ve orgiit
gelistirme agisindan yenilik yapma diisiincelerinde farklilik yaratmaktadir. Bu

nedenle arastirmaya katilan yoneticilerin genel 6zellikleri Tablo 1-9°da incelenmistir.

2.1. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar: Yéneticilerinin Egitim Diizeyleri

Tablo: 1 Ozel ve Kamu Saglik Kurumlar1 Yoneticilerinin Egitim Diizeyleri

Egitim Kamu Saglik Kamu Ozel Saglik Ozel Toplam Toplam

Diizeyi Kurumlari Yiizde Kurumlar1 Yiizde Say1 Yiizde
Say1 Dagilimi Say1 Dagilimi Dagilimi

(%) (%) (%)

[ko6gretim 0 % 0 0 % 0 0 % 0

Lise 2 %4 1 %33 3 % 3,75

Universite

( Lisans) 37 % 74 27 % 90 64 % 80

Master

(Yiiksek 11 % 22 2 % 6,7 13 % 16,25

Lisans)

Y oneticiler, motivasyon aracini kullanarak kisilerin yaptiklari islere konsantre
olmalarini, islerini daha iyi yapmalarin1 ve dolayisiyla kaynaklarin en verimli sekilde
kullanilmasimi saglamaya c¢alisirlar. Bunu saglamak igin yoneticinin bilgi ve
donanimimin iist diizeyde bulunmasi ve bu dogrultuda yeterli bir egitime sahip
olmasina baghdir. Bu o6zellikleri saglamis yoneticilerin aldiklar1 kararlari, diger
calisanlar gliven duygusu i¢inde tam ve eksiksiz bir sekilde yapmaya calisirlar.
Boylece, yoneticisine giiven duygusu iginde motive olan c¢alisanlar, kurumun

verimliligi ve kalitesi artmis olur.
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Tablo 1’de goriildiigii iizere 6zel ve kamu saglik kurumlarinda calisan
yoneticilerin egitim diizeyleri oldukca yiiksektir. Bu durumun saglik calisanlari
acisindan giiven ve cesaret duygularini arttirmakla beraber, yiiksek motivasyon
diizeyinde ¢alismalarin1 saglayan ve kuruma Kkalite ve verimlilik getiren bir

geligmedir.

22. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yéneticilerinin Cahsma

Yasamindaki Hizmet Siireleri

Tablo: 2 Ozel ve Kamu Saglik Kurumlar1 Yéneticilerinin Calisma Yasamindaki Hizmet Siireleri

Kamu Saglik Kamu Ozel Saglik Ozel Toplam Toplam

1
g{i ljﬁlan daki Kurumlar1 Yiizde Kurumlar1 Yiizde Say1 Yiizde
23 . . Say1 Dagilim Say1 Dagilim Dagilim1
Hizmet Siireleri
(%) (%) (%)
0-5 yil
3 % 6 1 % 3,3 4 %5
6-10 y1l
11 % 22 6 % 20 17 % 21,25
11-15 yil
7 % 14 9 % 30 16 % 20
16 y1l ve daha
fazla 29 % 58 14 % 46,7 43 % 53,75

Bu sonuglara gore; toplamda yoneticilerin, %73,75°1 10 yildan daha fazla
stiredir hizmet etmektedirler. Hem 6zel hem de kamu saglik kurumlarin1 da ayr1 ayri
ele aldigimizda, hizmet siiresinin %70’lerin ilizerinde bulundugunu goérmekteyiz.
Gortildiigii tizere hizmet siiresinin uzun oldugu yonetici sayisinin fazla olmasi, 6zel
ve kamu saglik kurumlarinda liyakat sisteminin énem verildiginin bir gostergesidir.
Ciinkii kurumda uzun siire ¢alisanlar, bulunduklar1 kurumla ilgili yeterli bilgi ve

tecriibeye ulasarak yonetici olabilmektedirler.

Sonu¢ olarak, hizmet siiresinin fazla olmasi ile birlikte sahip olunan bilgi,
tecribe ve kurum kiiltiirii sayesinde daha iyi bir yoneticilik performansi
sergilemektedirler. Bunun yaninda, terfi ve yiikselme olanaklarinin ilerleyen ¢alisma
donemlerinde elde ediliyor olmasi, motivasyonu da yiikselten bir unsur olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.
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2.3. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yéneticilerinin Simdiki Cahstig

Kurumdaki is Deneyim Diizeyi

Tablo: 3 Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yoneticilerinin simdiki ¢alistigi kurumdaki is deneyim

diizeyi

Kamu Saghk Kamu Ozel Saglik Ozel Toplam Toplam
; L Kurumlari Yiizde Kurumlart Yiizde Say1 Yiizde
Is Deneyimi g g <
Diizeyi Say1 Dagilim Say1 Dagilim Dagilimi

(%) (%) (%)

10 y1l ve daha
az 30 % 60 21 % 70 51 % 63,75
11 y1l ve daha
fazla 20 % 40 9 % 30 29 % 36,25

Bu sonuglara gore; yoneticilerin yarisindan fazlasi 10 yildan daha az siiredir
simdiki kurumunda gérev yapmaktadir. Ozel saghk kurumlarin da iki degisken
arasinda ki orana baktigimizda, %70 ve %30 gibi ciddi bir fark bulundugunu
gormekteyiz. Bu bize 0zel sektoriin personel devir hizinin yiliksek oldugunu
gostermektedir. Tabi ki bu oran ile birlikte 6zel saglik kurumu ydneticilerinin

motivasyon ve verimliligini olumsuz yonde etkileyecek bir durumdur.

Kamu saglik kurumlar1 yoneticilerinin simdiki kurumlarindaki gorev
stirelerine baktigimizda ise %60 ve %40 oranlarinin goriildiigii ve fazla bir farkin
bulunmadigini tespit ediyoruz. Bu kurumlarda ¢alisan bireyler, 6zel sektor ¢alisanlar
gibi ¢ok hizli bir sekilde kurum degistiremiyor. Yine bu kurumlarda siki bir liyakat
sisteminin var oldugu ortaya c¢ikmis bulunuyor. Uzun siireler ayni kurumda
calismaya devam etmis yOneticiler, bulundugu kurumu, kiiltiiriinii, orgiitsel yapisini
1yl tamimakta, karsilastig1 ve karsilasacagi sorunlar1 bilmekle birlikte, uygun ve etkili
¢Ozlim yollarim1 belirlemek i¢in, kisa siireler ayn1 kurumda calisan yoneticilerden

daha fazla avantaj saglamaktadirlar.
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24. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlari Yéneticilerinin Su Anda

Bulunduklar:1 Gorev Unvani

Tablo: 4 Ozel ve Kamu Saglik Kurumlar1 Yoneticilerinin Su Anda Bulunduklar1 Gérev Unvani

Simdiki Gérev | Kamu Saglik Kamu Ozel Saglik Ozel Toplam Toplam
Unvam Kurumlar Yiizde Kurumlari Yiizde Say1 Yiizde
Say1 Dagilim1 Say1 Dagilimi Dagilimi
(%) (%) (%)

Bashekim

5 % 10 5 % 16,7 10 % 12,25
Bashemsire

4 % 8 8 % 26,7 12 % 15
Hastane
Baghekim
Yardimeist 6 % 12 2 % 6,6 8 % 10
Baghemsire
Yardimeist 11 % 22 4 % 13,3 15 % 18,75
Hastane
Miidiir 17 % 34 3 % 10 20 % 25
Yardimecisi

Ozel ve kamu saglik kurumu yoneticisine uygulanan anket calismasinda
Tablo 3’deki belirtilen gorev iinvanlarinda bulunan kisilere ulasilabilmistir. Burada
hastane miidiirli, hastane miidiir yardimcisi, bashemsire ve bashemsire yardimcisi
tinvanlarinda goérev yapmakta olan calisanlarin ¢ogunlukta bulunmasi dikkat
¢ekicidir. Bu degindigimiz {invanlardaki ¢alisanlar kamu saglik kurumlarinda alt ve
orta kademe yoneticilerdir. Kamu saglik kurumlariin hiyerarsik yapilanmasi bu
kademelerde iist kademe yoneticilerine gore daha genistir. Ozel saglik kurumlar
agisindan baktigimizda ise yonetim kademesinin ve hiyerarsik yapisinin daha dar

olarak organize oldugudur.

Ozel saglik kurumlarmin kamu saghk kurumlarmdan farkli bir orgiit ve
organizasyon yapisinin bulundugu ve iist kademe yoneticisi olarak biiyiik oranda
bashekim disinda, hastane miidiirlerinin bulundugunu goriilmektedir. Artik gliniimiiz
cagdas yonetim tarzi ile yonetilen isletmeler, yoOnetimlerini ve hatta yonetim
kurullarini profesyonel yoneticilere devretmektedirler. Ozel sektdrde, 1980°lerden
sonra liberal ekonominin etkin olmasi ile baslayan ve hiz kazanan yeni yonetim tarzi
uygulamalarini giiniimiizde Denizli iI’inde de gérmekteyiz. Bu uygulama Denizli’de

0zel saglik kurumlarinin yayginlastigi 2000°1i yillardan sonra daha da artmistir.
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Glinlimiizde kamunun saglik harcamalarindaki yiikii ve biitge iizerindeki
baskis1 artmakta oldugundan dolayr devlet, kurumlar1 sosyal amaca uygun olarak
faaliyet goOsteren ve Kkar-zarar dengesini goz Oniine alan isletmeler olarak
orgilitlemektedir. Kamu saglik sektoriindeki degisimle birlikte kurumlar birer isletme
olarak diigiiniilerek, yeni bir orgiit yapisi ve yonetim hiyerarsisi olusturulmaktadir.
Boylece kamu saglik kurumlari, ayn1 6zel saghik kurumlari gibi yonetimlerini
profesyonel yoneticilere birakarak dinamik, yeniliklere agik yiiksek kalitede verimli

bir hizmet iiretme egilimine girmislerdir.

2.5. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yoéneticilerinin Bulunduklar

Statiide Calisma Siiresi

Tablo: 5 Ozel ve Kamu Saglik Kurumlari Y6neticilerinin Bulunduklar Statiide Caligma Siiresi

Bu Statiide Kamu Saglik Kamu Ozel Saglik Ozel Toplam Toplam
Calisma Kurumlari Yiizde Kurumlari Yiizde Say1 Yiizde
Siiresi Say1 Dagilimi Say1 Dagilimi Dagilimi
(%) (%) (%)

0-5 Y1l

29 % 58 12 % 40 41 % 51,25
6-10 Y1l

13 % 26 11 % 36,6 24 % 30
11-15 Y1l

5 % 10 5 % 16,7 10 % 12,5
16 Yil ve
Daha fazla 3 % 6 2 % 6,7 5 % 6,25

Bu sonuglara gore; o©zel ve kamu saghk kurumlart ydneticilerinin

bulunduklar1 statiide caligma siiresine baktigimizda, 80 yoneticinin yarisindan
fazlasinin 0-5 yil gibi kisa siire i¢inde bu statiide ¢alistigi goriilmektedir. Kamu
saglik kurumlarinda yine ayni sekilde, bulunduklar statiide 0-5 yil gibi bir siirede
%358 gibi yiiksek bir oranla ¢alistiklar1 goriilmektedir. Kamu ve 6zel saglik kurumu
yoneticilerinin bulunduklar statiide ¢aligsma siiresi, 10 yildan daha az bulunanlarin

oran ve sayis1 ¢ok daha fazladir.

Tablo 5’e gore ¢ikan sonuglara baktigimizda, iki 6nemli noktayr goriiyoruz.
Bunlardan birincisi, 2000’11 yillarla beraber hem Tiirkiye’de hem de Denizli’de 6zel
saglik kurumlarinin sayisinin hizla arttigin1 gérmekteyiz. Buna paralel olarak son 10
yilda gorev alan yonetici sayisinin artmasidir. Ikinci olarak, dzel sektorde calisan

yoneticinin istenen hedefler dogrultusunda yeteri kadar kar, verimlilik ve kaliteyi
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ulasamadiysa gorevine son verilerek yerine yeni yonetici atanmaktadir. Boylece 6zel
saglik kurumu agisindan yonetici devir hizinin kisa siireler i¢in yiliksek oldugunu

tespit etmekteyiz.

Kamu saglik kurumlarinda bulundugu statiide calisma siiresine baktigimizda
ise; ilk 10 yildaki sayinin ¢ok yiiksek oldugunu gérmekteyiz. Bu durumun bu sekilde
sekillenmesinin temelinde kamu sektoriinde yogun bir sekilde hissedilen politik
baskilardir. Tabii ki bunun yaninda kamu saglik kurulusundaki calisanlarin tayin

isteme nedeniyle yer degistirebilmesini de nedenlerden sayabiliriz.

Bu ¢ikan sonuglara gore; bulunduklari statiide galigtiklart siireler géz oniine
alindiginda yoneticinin ilk 10 wyildaki devir hizinin ¢ok yiiksek oldugunu
goriilmektedir. Bu durumun kurumlar acisindan biiyiik sikintilar yasatmaktadir.
Yoneticilerin gorev yaptiklar1 kurumlardan kisa siirelerde ayrilmalar1 ve yerlerine
kurumlar: yeterince tanimayan yeni yoneticilerin gelmesi ile birlikte yOnetim
fonksiyonlariin tam olarak uygulanabilirligini ve verimliligi diismektedir. Cilinki
yonetici, kurumun gelecegi icin stratejik planlar yapamaz, ¢alisanlarini kurumun
amagclar1 i¢in yonlendiremez, koordine edemez ve denetleyemez. Nitekim bu
durumun sonucunda belirli bir donem saglik kurumlar1 yeteri kadar kaliteli ve
verimli bir sekilde hizmet iiretemez. Bu durumun asilmasi i¢in kurumlardan,
siyasetin uzaklastirilmas1 ve kurumsal bir organizasyon yapisinin olusturulmasi

gerekmektedir.

2.6. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar Yéneticilerinin Aylik Gelir diizeyi

(Ek Odemeler Dahil )

Tablo: 6 Ozel ve Kamu Saglik Kurumlari Yéneticilerinin Aylik Gelir Diizeyi (Ek Odeme Dahil)

Aylik Gelir Kamu Saglik Kamu Ozel Saglik Ozel Toplam Toplam
Diizeyi Kurumlar1 Yiizde Kurumlari Yiizde Say1 Yiizde
Say1 Dagilimi Say1 Dagilimi Dagilimi
(%) (%) (%)
1500 TL. ve 0 %0 0 % 0 0 %0
Alt1
_1r?_00—2000 7 % 14 2 % 6,7 9 % 11,25
%{00'3000 29 % 58 11 % 36,6 40 % 50
_?_?_00—4000 6 % 12 8 % 26,7 14 % 17,5
4000 TL. ve 8 % 16 9 % 30 17 % 21,25
Ustii
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Tablo 6’da goriildiigl gibi, biiyiikk cogunlugunun 2000-3000 TL. ve civarinda
bir gelire sahip oldugu, digerlerinin ise; 3000- 4000 TL. ve tizerinde bir gelir elde
ettikleri goriilmektedir. Ozel saglik kurumunda yonetici olarak calisanlarin aylik
sahip olduklar1 gelir, kamu saglik kurumu yoneticilerinin elde ettikleri gelirden biraz
daha yiiksektir. Bunun nedeni olarak ise; 6zel saglik kurumlarindaki ydneticCi
pozisyonlarinin az sayida bulunmast ve asirt bir is yikilyle c¢alismasindan

kaynaklanmaktadir.

Ucret, insanlarin birgogu icin daha yiiksek gelir elde etmek igin galismak
onemli bir motivasyon aracidir. Burada gérmiis oldugumuz gibi, aylik ticretler hem
kamunun hem de 6zel saglik kurumlarmin yoneticisine verdigi degeri ifade etmesi
acisindan 6nem tagimaktadir. Gozlemlerime dayanarak sunu sdyleyebilirim; kamu ve
0zel saglik kurumu yoneticileri acisindan aylik elde edilen gelir, bir¢cogunun
beklentisini karsilayamamaktadir. Bunun sonucu olarak da kurumlarda calisan
yoneticiler, ekonomik beklentilerinin yani sira ve psikolojik ihtiyaglarin tatmininde
de yeteri kadar etki saglayamamaktadirlar. Kamu saglik kurumlarinda adil bir
ticretlendirme sistemi uygulanmali ve 6zel saghik kurumlan iginde iyi bir {icret

piyasasinin olusmasina da katkida bulunmalidir.

2.7. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlari Yéneticilerinin Sahip Oldugu Yas

Diizeyi, Cinsiyet ve Medeni Durum Dagilim

Tablo: 7 Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yoneticilerinin Sahip Oldugu Yas Diizeyi, Cinsiyet ve

Medeni Durum Dagilimi

Kamu Saglik Kamu Ozel Saglik Ozel Toplam Toplam
Yas Kurumlari Yiizde Kurumlar1 Yiizde Say1 Yiizde
Diizeyi Say1 Dagilimi Say1 Dagilimi Dagilimi
(%) (%) (%)
18-25 Yas
1 %2 0 %0 1 % 1,25
26-35 Yas
14 % 28 12 % 40 26 % 32,5
36-44 Yas
21 % 42 11 % 36,7 32 % 40
45-55 Yas
13 % 26 4 % 13,3 17 % 21,25
56 Yas ve o . o
Ustii 1 % 2 3 % 10 4 % 5

Tablo 7’de goriildiigii gibi kamu ve 6zel saglik kurumu yoneticilerinin 26-44

yaglar1 arasinda ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. Gozlemlerimiz sonrasinda bu
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kisilerin, iyi egitimli ve donanima sahip, yenilige ve gelisime acgik dinamik bireyler
oldugunu gormekteyiz. Denizli’de geng, dinamik ve yeniliklere agik bir sekilde
gelisim igerisinde c¢alisan yoneticilerin bulunmasi, 2000°li yillarla birilikte hizla
bliyliyen ve degisen saglik sektoriine ayak uydurmasi ve buna pozitif olarak katkida

bulunmasi agisindan énemlidir.

18-44 yag araliginda calisan yoneticilerin birgogunun alt ve orta kademe
saglik yoneticisi oldugudur. 36 yas ve iistiine baktigimizda genelinin iist diizey
yonetici olarak calistigin1 gozlemlemekteyiz. Buradan anlasilacagi tizere hem kamu
hem de 6zel saglik kurumunda g¢alisan yoneticilerin yilikselme ve terfi imkanlarina
belirli bir hizmet siiresi gegtikten sonra elde edebildigini gostermektedir. Yiikselme
ve list kademelerde gorev alabilmek i¢in, egitim diizeyinin yani sira tecriibenin de
saglik kurumlarinda onem arz ettigi ve liyakat sistemine gore hareket edildigi
goriilmektedir. Tabloya baktigimizda 56 yas ve {istii bulunan yonetici sayisinin ve
oraninin az bulunmasinin nedenlerini ¢alisanlarin bir kismmin emekliligi se¢mesi
veya emeklilige kendine hazirlamak icin daha pasif gorevler almasi olarak
aciklayabiliriz. Bu ¢ikan sonuglara gore saglik kurumlarindaki yas diizeyi oldukca
gen¢ ve dinamik bir yapidadir. Bununda etkisiyle birlikte yeniliklere agik olan bu
kadrolar, saglik kurumlarinin daha da hizli ilerlemesinde ve kalitenin saglik hizmeti

sunmalarina neden olacaktir.

2.8. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yéneticilerinin Sahip Oldugu
Cinsiyet Dagilimi

Tablo: 8 Ozel ve Kamu Saglik Kurumlar1 Yéneticilerinin Sahip Oldugu Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet Kamu Say1 Kamu Ozel Say1 Ozel Toplam Toplam
Dagilimi (%) (%) Say1 (%)
Kadin

18 % 36 14 % 46,7 32 % 40
Erkek

32 % 64 16 % 53,3 48 % 60

Tablo 8’de 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin cinsiyet toplam
dagilimlarina baktigimizda kadin yonetici oraninin, erkek yonetici oranina goére ¢ok
farkli olmadigin1 gérmekteyiz. Bu oran 6zel saglik kurumlarinda daha da yakin

bulunmaktadir. Bunun nedeni olarak; 06zel saghk kurumlarindaki Orgiitsel
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yapitlanmanin daha dar kaliplar ¢ercevesinde olmasidir. Saglik kurumunun
kapasitesine gore; bazi 6zel saglik kurumlarinda sadece bir hastane miidiirii ve
bashemsiresi bulunmakta, bazilarinda ise bashemsire ve yardimcilarinin da
bulundugunu gormekteyiz. Tabii ki bashemsire ve yardimcilarinin kadin hemsire
olmasindan kaynaklanan sebeplerden dolayi, 6zel saglik kurumlart kadin ydnetici
sayisinda kamu saglik kurumu yoneticilerine gore fazla olarak goriilmektedir.
Cinsiyet dagilimina baktigimizda kadin ve erkek yonetici sayisindaki kiigiik
farklarin, o kurumlarin sahip olduklar1 hiyerarsik yapmin nedeni oldugunu

sOyleyebiliriz.

Giliniimiiz de 6zellikle kadinlarin belirli yaslardan sonra isyerlerinde yetki ve
sorumluluk almadiklarini bilmekteyiz. Bu ¢ikan sonuca gore kamu ve 6zel sektor
saglik kurumlarindaki kadin yonetici oran1 gercekten cok olumlu bir gelismedir.
Ciinkii; saglik kurumlari hizmet iireten ve aninda tiikketen bir yapidadir. Burada
hizmeti talep eden hastalarin memnuniyeti 6nemlidir. insan fizyolojik iyilik halini
yakalamasinin yanin da manevi olarak da aldig1 bu hizmetten tatmin olmak ister. Bu
acidan baktigimizda dogasi geregi iletisimi erkeklere oranla 1yi olan kadin ¢alisanlar
onemlidir. Kadin y6netici sayisinin artmasi, saglik kurumlarimin daha insan odakli,
kaliteli olarak hizmet sunmasina ve stratejik planlamalarina olumlu katkida

bulunmasina neden olmaktadir.

2.9. Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yéneticilerinin Sahip Oldugu

Medeni Durum Dagilim

Tablo: 9 Ozel ve Kamu Saglik Kurumlar1 Yéneticilerinin Sahip Oldugu Medeni Durum Dagilimi

Medeni Kamu Say1 Kamu Ozel Say1 Ozel Toplam Toplam
Durum (%) (%) Say1 (%)
Evli

40 % 80 24 % 80 64 % 80
Bekar

10 % 20 6 % 20 16 % 20

Ozel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin medeni durum dagilimina
baktigimizda biiyiik bir oranmn evli oldugudur. Sonucun bu sekilde g¢ikmasinda
yoneticilere ait yas diizeyleri etkilidir. Ozel ve kamu saglik kurumu yéneticilerinin

yiikselme ve terfi olanaklarini diisiindiiglimiizde, isinde belili bir tecriibeye sahip
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olmasi gerektigini sdylemistik. BOylece ¢aligma hayatinin ilerleyen donemlerinde

yOnetici pozisyonuna gelen bireylerin bircogunun evli oldugunu gérmekteyiz.

Yonetici olarak ¢alisan kisilerin basarili olabilmesi, isinde motivasyonunu iist
diizeyde tutabilmesi i¢in iyi bir sosyal ¢evreye ve 1yi bir aile yasamina sahip olmasi
gerekmektedir. Clinkii insanin psiko-sosyal bir varlik oldugunu unutmamak ve onun
basarisinda, maddi unsurlar yerine manevi unsurlarin daha ¢ok etkili oldugunu
bilmek gerekir. Iste bu nedenle iyi bir aile yasami insan1 mutlu eder, motivasyonunu
yiikseltir ve basarisinin temel faktorlerinden birisi haline gelir. Sonug olarak soyle
diyebiliriz; Yoneticinin iyi bir evlilik yasiyor olmasi, kisiye psiko-sosyal olarak bir
katkis1 fazla olacaktir. Bu tabloya gore de baktigimizda; 6zel ve kamu saglik
kurumlarinin orgiitsel hiyerarsik yapisinda yonetici olmanin zaman aldigi, bilginin
yaninda tecriibenin de istendigi, yiikselme ve terfilerde liyakat sisteminin Onem

verildigi goriilmektedir.
3. Denizli Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar: Yoneticilerinde Motivasyon

3.1. Denizli Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yéneticilerinde

Motivasyonu Etkileyen Ekonomik Faktorler

3.1.1. lisyerinde Yeterli ve Adil Bir Ucret Dagihmimin Olmasinin
Motivasyona Olumlu Etkisi

Tablo: 10 isyerinde Yeterli ve Adil Bir Ucret Dagiliminin Olmasinin Motivasyona Olumlu Etkisi

Yeterli ve Adil Bir Ucret Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Dagilimi1 Olmal Katilmiyorum Katiliyorum

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 1 1 0 15 33
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) % 2 %2 %0 % 30 % 66
Ozel Saglik Kurumlar1
Say1 1 0 0 8 21
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) % 3,3 %0 %0 % 26,7 % 70
Toplam Say1

2 1 0 23 54
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) % 2,5 % 1,25 %0 % 28,75 % 67,5
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Ozel ve kamu saglik kurumlari yoneticileri, ¢alistiklar isyerlerinde adil ve
yeterli bir ticret dagilimimin olmasini, biiyiik oranda motivasyonlarina olumlu etki
yaptigin1  diisiinmektedirler. Ciinkii iicret, personelin organizasyonda c¢alismasi
karsihiginda aldigi en temel Odiildiir. Boylece, her personel c¢alistigi kurulusa
yetenekleri, bilgisi ve becerisiyle belli katkilarda bulunur, mal ve hizmet {iretir,

bunun karsiliginda ise adil bir {icret ister.

Ucret, yasam igin gereken maddi kaynagi saglamas1 ve kisinin toplumdaki
konumunu gostermesi nedeniyle dnemli oldugu igin temel bir motivasyon aracidir.
Personel acisindan adil bir iicret sistemi, organizasyon i¢inde ve sektdrde, ayni
zamanda iilke genelinde ticret dengesini saglayabilmelidir. Belirtilen iicret diizeyi
nitelikli insan kaynaklari temininde ve mevcut personelin orgiitte tutulmasinda etkin
bir aragtir. Adil bir ticret diizeyi, organizasyonun nitelikli isgiiciine sahip olmasini ve

bu is giiciinii tutabilmesini saglamalidir.

3.1.2. Yoneticinin Aldign Ucretin, Kurumda Sahip Oldugu Statiiye

Uygunlugunun Degerlendirmesi ve Motivasyona Etkisi

Tablo: 11 Yéneticinin Aldigi  Ucretin, Kurumda Sahip Oldugu Statiye Uygunlugunun

Degerlendirmesi ve Motivasyona Etkisi

Alinan Ucretin, Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Kurumda Sahip Oldugu | Katilmiyorum Katiltyorum
Statiiye Uygundur
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 4 12 10 14 10
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) % 8 % 24 % 20 % 28 % 20
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 2 4 11 6 7
Ozel Yiizde Dagilinmi
(%) % 6,7 % 13,3 % 36,7 % 20 % 23,3
Toplam Say1

6 16 21 20 17

Toplam Yiizde Dagilin
(%) %75 % 20 % 26,25 % 25 % 21,25

Kamu ve 6zel saglik kurumlari yoneticilerinin yarisindan fazlasi kurumda
aldig1 ticreti, sahip oldugu statiiye uygun bulmamaktadir. Yarisindan biraz az bir

orandaki yoneticiler ise, uygun bulmaktadir. Ozel ve kamu saglik kurumu
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yoneticilerini ayr1 ayr1 baktigimizda yine sonuglarin birbirine yakin oldugunu
gormekteyiz. Burada 6zel saglik kurumu yoneticilerine ait sonuglarda, statiiye uygun

ticrete sahip olamadiklarini diistinmektedirler.

Calisanin bulundugu konum ve sahip oldugu statii ile elde ettigi para
arasindaki denge, 6nemli bir etken olmaktadir. Bunun yaninda, ¢alisan yoneticinin
cesitli ozellikleri ile elde ettigi iicret arasinda bir dengenin olmasi ve bu dengenin
calisan tarafindan algilanmasi is doyumu yaratmaktadir. Para, ¢alisanlarca basarinin
bir simgesi olarak goriilmektedir. Ucretin basariya gore odenmedigi duygusu,

¢alisanin motivasyonunu ve doyum duygusunu dogrudan etkileyerek diisiirmektedir.

3.1.3. Yoneticinin, Isinden Sagladizi Maddi Kazancin Yiiksek Olmasi
Motive Olmak icin Yeterlidir

Tablo: 12 Yéneticinin, Isinden Sagladigi Maddi Kazancin Yiiksek Olmasi Motive Olmak Icin
Yeterlidir

Alinan Ucretin, Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Kurumda Sahip Katilmiyorum Katiliyorum
Oldugu Statiiye
Uygunlugu

Kamu Saglik
Kurumlar Say1 3 13 9 14 11

Kamu Yiizde
Dagilimi % 6 % 26 % 18 % 28 % 22
(%)

Ozel Saglik
Kurumlar1 Say1 0 5 14 8 3

Ozel Yiizde
Dagilimi % 6,7 % 13,3 % 36,7 % 20 % 23,3
(%)

Toplam Say1
3 18 23 22 14

Toplam Yiizde
Dagilimu % 3,75 % 22,5 % 28,75 % 27,5 % 17,5
(%)

Ozel ve kamu saglk kurumlar1 ydneticilerinin yarisindan fazlasi, isinden
sagladigr maddi kazancin yiiksek olmast motive olmak icin yeterli olmadigini ifade
etmislerdir. Digerleri de isten saglanan maddi kazancin yiiksek olmasi motivasyon
i¢cin yeterli oldugunu sdylemislerdir. Kamu saglik kuruluslarinda esit sekilde ¢ikan
sonug, 6zel saglik kurumlarinda ise toplam orana benzer sekilde, isinden sagladigi

maddi kazancin yeterli olmas1 motivasyon i¢in yeterli degildir.
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Ucret konusunda dikkat edilmesi gereken nemli bir nokta vardir. Yiiksek
ticrete sahip olan calisanlarin belirli temel gereksinimlerini karsiladiklar1 ve
yaptiklar iste yeterli motive saglayamadiklar1 goriilmektedir. Yiiksek ticrete siirekli
sahip yoOnetici, ekonomik unsurlar yerine, psiko-sosyal unsurlara 6nem vermeye
baslar. Insan ihtiya¢ duydugu temel gereksinim diizeyini tatmin ettikten sonra, bir iist
gereksinim diizeyini karsilamak ve tatmin etmek ister. Buda yiiksek iicret alan
yoneticinin giidiilenmesi lizerinde olumsuz etki yapacaktir. Burada unutulmamasi
gereken bir noktada ticretin her zaman zannedildigi kadar gii¢lii bir giidiileme etmeni
olmadigidir. Eger Kisinin maasi ihtiyaclarini karsilayabiliyor ve hatta bir miktar
parada artirabiliyorsa onun maasina yapilacak bir zam onun isgiicii girdisini ¢ok az

etkileyecektir. Ciinkii yliksek gelir zamanla bir aliskanlik haline gelir ve siradanlagir.

3.1.4. Primli Ucret Uygulamas ile Isteki Basarilar icin Prim Verilmesi,

Calisma istegini, Azmini ve Motivasyonu Artirir

Tablo: 13 Primli Ucret Uygulamas: Calisma Istegini ve Azmini Arttirir

Primli Ucret Uygulamasi Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Calisma Istegini ve Katilmiyorum Katiliyorum
Azmini Arttirir

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 0 2 6 23 19
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 4 % 12 % 46 % 38
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 1 0 2 10 17
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) % 3,3 %0 % 6,7 % 33,3 % 56,7
Toplam Say1

1 2 8 33 36
Toplam Yiizde Dagilinu
(%) % 1,25 % 2,5 % 10 % 41,25 % 45
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Tablo: 14 isteki Basarilarim I¢in Maddi Odiil ve Prim Verilmesi Motivasyonumu Artirir

Isteki Basarilarim Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiltyorum Kesinlikle
I¢in Maddi Odiil ve Katilmiyorum Katiliyorum
Prim Verilmesi
Motivasyonumu
Artirir

Kamu Saglik
Kurumlar1 Say1 1 2 4 26 17

Kamu Yiizde
Dagilimi % 2 % 4 % 8 % 52 % 34
(%)

Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 0 0 8 22

Ozel Yiizde
Dagilimi %0 %0 %0 % 26,7 % 73,3
(%)

Toplam Say1
1 2 4 34 39

Toplam Yiizde
Dagilimi % 1,25 % 2,5 %5 % 42,5 % 48,75
(%)

Tablo 13 ve 14’de gorildiigii iizere; primli iicret uygulamas: ile isteki
basarilar i¢in prim verilmesi, ¢aligma istegini, azmini ve motivasyonu arttirmaktadir.
Bu sonuglara gore; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin bityiik ¢ogunlugunun,
primli iicret uygulamasmin bulunmasi gerektigini ve motivasyonu arttirict etki
yaptigin1 savunmaktadir. Bunun disinda kiigiik bir oranda da olsa primli iicret
uygulamasinin adil bir sekilde yerine getirilemeyecegini diisiinenlerde olumsuz bakis

acilart goriilmektedir.

Genel olarak kurumlarinda, prim ile tesvik edilen iiretimin hizi artar ancak
sistem icine kalite konulmazsa, hiz kaliteyi ters yonde etkiler. Bilingsiz ve dikkatsiz
performans uygulamalarinin kaliteyi olumsuz yonde etkileyebileceginden, kalitenin
diisliriilmesi ya da bozulmasina izin vermeyecek onlemlerin prim sistemi ig¢inde yer

almasi saglanmalidir.

Prim sistemindeki kriterler, miktar ve oranlar, bir hesaba dayandirilarak
anlamli olmalidir. Ulasilmasi zor miktarlar1 hedef alan prim sistemleri motivasyonu
diisiirerek, primi basarisiz kilar. Isverenler, prim sisteminin esaslarini, neye gore
hesaplandigin1 ¢alisanlara da bilgilendirmelidirler. Bununla beraber, primlerin
isgorenlere belirlenen tarihlerde dagitilmasi sistemin ciddiye alindi§i mesajini verir.

Geg ve gelisigiizel tarihlerde verilen prim, sistemi basarisiz kilar.
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Tablo 14’ de goriildiigii lizere; isteki basarilardan dolayr prim uygulamasinin
yaninda maddi 6diil verilmesi uygulamas:i incelendi. Isgdrenleri &zendirmek ve
orgiite daha c¢ok baglamak amaciyla basar1 gosterenlere ekonomik deger tasiyan
odiiller verilebilir. Verilecek 6diil, siirekli iiretim artisi, yiiksek kalite, ise devamli
gelme, makine ve araglari iyi kullanma karsiliginda olabilir. Burada dikkat edilecek
birinci nokta, verilmesi Kararlastirilan ekonomik 6diiliin zaman yitirmeksizin
saglanan basaridan hemen sonra isgérene ddenmesidir. Ikinci nokta ise, saglanan
basar1 veya getirilen Oneri ile verilen 6diil arasinda bir orantinin bulunmasidir. Maddi

odiil verme ile isgorenlerin yaratici ve yapict giiciiniin ortaya ¢ikarmasi saglanir.

3.1.5. Cahsanlarin Kara Katihmi Aidiyet Hissini Arttirir

Tablo: 15 Calisanlarin Kara Katilim1 Aidiyet Hissini Arttirir

Calisanlarin Kara Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Katilim1 Aidiyet Katilmiyorum Katiliyorum
Hissini Arttirir
Kamu Saglik
Kurumlart Say1 0 2 5 25 18
Kamu Yiizde
Dagilimi % 2 % 4 % 8 % 52 % 34
(%)
Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 1 2 9 18
Ozel Yiizde
Dagilimi %0 %0 % 0 % 26,7 % 73,3
(%)
Toplam Say1

0 3 7 34 36
Toplam Yiizde
Dagilimi % 0 % 3,75 % 8,75 % 42,5 % 45
(%)

Yukaridaki tablo 15’1 inceledigimizde, 6zel ve kamu saglik kurumlarinda
yOnetici olarak calisanlarin neredeyse tamamina yakinimnin kara katilimi, aidiyet
hissini arttirmakta oldugu goriilmektedir. Kara katilma, ¢alisanlar1 daha verimli ve
istekli c¢aligmaya yoneltebilmek i¢in uygulanan bir yontemdir. Kara katilma,
calisanlarin ek bir gelir elde etmelerinin yaninda, kalifiye isgiicliniin isletmeye
¢ekilmesi veya c¢alismasmin devaminin saglanmasi agisindan da anahtar bir rol
oynamaktadir. Isletmenin her dénem sonunda elde ettigi karin bir boliimiiniin bu
karm saglanmasinda emegi ve katkist bulunan ¢aliganlara dagitilmasi sistemin 6ziinii

olusturur.
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Calisanin, isletmede elde edecegi basaridan kendisinin de yararlanacagini
bilmesi, daha istekle ve daha verimli ¢alismasini saglamaktadir. Gliniimiiz de kara
katilma konusu yonetime katilmanin baska bir yolu olarak degerlendirilmektedir.
Yonetime katilma, endiistriyel ya da yonetsel demokrasi anlayisini getirirken, kara

katilma bir bakima ekonomik demokrasi yaklagimina yonelmektedir.

Ayrica, biitiin c¢aliganlara kar dagitilmasi halinde, karda ¢ok fazla payi
olmayan ve verimsiz caligsan isgéren de kardan haksiz bir sekilde pay alirlar ve bu da
adaletsiz bir dagitim yapildigimi gosterir. Bu durum gercekten odilii hak eden
isgorenlerde moral bozuklugu yaratabilir. Ayrica isletme her zaman kar etmeyebilir.
Bu yiizden siirekli kar dagitma uygulanmamali ve calisanlarda bu uygulamaya

alismalar1 6nlenmelidir.

3.1.6. Ekonomik Odiillendirme Kisilere Yonelik Olarak Yapilmahdir

Tablo: 16 Ekonomik Odiillendirme Kisilere Yénelik Olarak Yapilmalidir

Ekonomik Odiillendirme Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle

Kisilere Yonelik Olarak | Katilmiyorum Katiltyorum
Yapilmalidir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 2 3 10 21 14
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) % 4 % 6 % 20 % 42 % 28
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 1 1 9 19
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 3,3 % 3,3 % 30 % 63,4
Toplam Say1

2 4 11 30 33

Toplam Yiizde Dagilinu
(%) % 2,5 %5 % 13,75 % 37,5 % 41,25

Tablo 16’ya gore ekonomik odiillendirmelerin kisilere yonelik olmasi
diisiincesine 6zel ve kamu saglik kurumlar1 yoneticilerinin verdigi cevaplar sonucun
da, yoneticilerin bircogu bu diisiinceye katilmaktadir. Nitekim, iyi bir yonetim
diizenine sahip bulunan bir orgiitte basar1 diizeyinin yiikseltilmesine yardimci olan
araclardan en onemlilerinden biri de insan kaynaklarinin bireysel olarak veya grup

halinde 6dullendirilmesidir.
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Burada maddi 6diil verilen c¢alisani ise 6zendirmek ve isletmeye daha c¢ok
baglamak amaciyla, basar1 gosterenlere ekonomik deger tasiyan odiiller verilebilir.
Odiillendirme iki amaca hizmet etmektedir. Bunlardan birincisi; isletmeler icin
maddi veya manevi deger tasiyan hizmetlerin degerlendirilmesi digeri ise, bu

davranig araciligi ile ¢alisanlari motive edilmesidir.

Kurum iginde yer alan personel iiretimde herhangi bir artis sagladiklarinda,
kaliteli mal trettiklerinde, isletme i¢i disiplin kurallarina uygun davrandiklarinda ve
buna benzer durumlarda ekonomik &diillerle motive edilebilirler. Onemli olan
isgorenlerin hangi davraniglarinin ddiillendirilecegi ve bu davraniglara karsilik ne tip
odillerin verileceginin Onceden belirlenmesi ve bu yonde adil bir dagilimin
yapilabilmesidir. Adil bir 6diil sistemini kuran saglik kurumlart iyi bir verim ve

kaliteli hizmet sunabilmektedirler.

3.1.7. Cahsilan Kurumun, Emeklilik, Sigorta Gibi Sosyal Giivenliklere
Sahip Olmahdir

Tablo: 17 Calisilan Kurumun, Emeklilik, Sigorta Gibi Sosyal Giivenliklere Sahip Olmalidir

Caligilan Kurumun, Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Emeklilik, Sigorta Gibi Katilmiyorum Katiliyorum
Sosyal Giivenliklere
Sahip Olmalidir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 1 0 0 15 34
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) % 4 % 6 % 20 % 42 % 28
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 0 6 24
Ozel Yiizde Dagilinm
(%) %0 %0 %0 % 20 % 80
Toplam Say1

1 0 0 21 58
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) % 1,25 %0 %0 % 26,25 %725

Calisanlar kurumda emeklilik ve sigorta gibi sosyal giivenlik unsurlarina
sahip bulunmalidir. Yukaridaki tablo 17°de goriildiigl ilizere, 6zel ve kamu saglik
yoneticisi olarak ¢alisanlara bu soru yoneltildi ve biiyiik bir cogunlugu, bu unsurlarin

calistiklar1 kurumda bulunmasi gerektigini savunmaktadir. Yonetici, bir sosyal
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giivenlik kurumuna bagli olarak calismayr onemsiyor olmali. Boyle bir bulgunun
elde edilmesi hastalik, emeklilik, is kazasi vb. durumlarda kendisinin ve ailesinin

gelecegini glivenlik altina almak istemesinden kaynaklaniyor olabilir.

Calisanlara saglanacak sosyal giivenlik onlemleri de olduk¢a Onem arz
etmektedir. Emeklilik, hastalik, yaslilik, kaza, oliim, issizlik gibi sigorta tiirleri
kisisel giivenligi tehlikeye diisiirecek durumlari engellemektedir. Sozii edilen
giivenlik 6nlemlerinin bazilar1 hikkiimetler tarafindan zorunluluk haline getirilmistir.
BoOyle olmasma ragmen orgiit politikalar1 bunlar tesvik araci olarak kullanabilir.
Orgiitlerin bu tiir risklere karsi onlem almis olmasi ¢alisanlar i¢in onemli bir

motivasyon araci niteligindedir.

3.1.8. Isimin Garantili Bir Gelecek Sagladigina inaniyorum

Tablo: 18 Isimin Garantili Bir Gelecek Sagladigma inanryorum

Isimin Garantili Bir Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Gelecek Sagladigina Katilmiyorum Katiltyorum
naniyorum
Kamu Saglik Kurumlar1
Say1 0 4 9 20 17
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 8 % 18 % 40 % 34
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 1 13 11 3 2
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) % 3,3 % 43,3 % 36,7 % 10 % 6,7
Toplam Say1

1 17 20 23 19
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) % 1,25 % 21,25 % 25 % 28,75 % 23,75

Yukarida goriildiigii tizere, 6zel ve kamu saglik kurumlar1 yoneticilerine su an
calistiklar1 isin garantili bir gelecek saglayip saglamadigi soruldu. Elde edilen
bulgularda kamu ve 6zel saglik kurumlarn arasinda farkli goriisler ortaya c¢iktig
gorildii. Kamu saglik kurumlarinda ¢alisan yoneticiler biliyiik oranda yaptiklari iste
garantili bir gelecek sagladigin1 inaniyor. Tabi ki bu durum, kamu calisanlar
acisindan devletin onlara sagladigr dogal bir imkan. Diger taraftan 6zel sektorde

calisan yoneticiler ise, kendilerini kamu ¢alisanlar1 gibi garantili bir iste ¢calistiklarini
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diisiinmiiyorlar. Ozel saglik kurumlari yéneticileri agisindan bu durum, motivasyonu

diisiirticti bir etki yapmaktadir.

Ozel ve kamu sektdrii galisanlar1 agisindan baktigimizda, gerek siireklilik
gosteren mali olanaklarin sagladigi giivenlik, gerekse calisanin kendine olan giiven
duygusu, verimlilik artisinda dogrudan etkili degildir. Fakat giivensizlik duygusu
altinda tedirgin olarak calisan kimsenin ¢aba ve emegini sunma azminin azalacagi
dogaldir. Tersine, gilivenlik duygusu altinda c¢alisan kimseler, enerjik ve gayretli
goriiniir. Personelin etkinligi de boylece artmis olur. Yukaridaki bulgulara gore; 6zel
saglik kurumlar c¢alisanlarinda gordiigiimiiz bu olumsuz durumun sonucunda
calisanlar daha sik is degistirmekte, beraberinde kurumlarin personel devir hizlarinin

arttig1 goriilmektedir.

3.1.9. Giyecek, Yiyecek, Yakacak, Konut, Ulasim Olanaklar1 Gibi Cazip

imkanlar Olmahdir

Tablo: 19 Giyecek, Yiyecek, Yakacak, Konut, Ulasim Olanaklar1 Gibi Cazip Imkanlar Olmahdir

Cazip Imkanlar Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Olmalidir Katilmiyorum Katiliyorum

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 0 1 3 25 21
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 2 % 6 % 50 % 42
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 1 17 12
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 3,3 % 56,7 % 40
Toplam Say1

0 1 4 42 33

Toplam Yiizde Dagilinu
(%) %0 % 1,25 %5 % 52,5 % 41,25

Tablo 19°da elde ettigimiz bulgulara gore; 6zel ve kamu saglik kurumu
yoneticileri giyecek, yiyecek, yakacak, konut, ulagim olanaklar1 gibi cazip imkanlarin
olmas1 gerektigini savunmaktadirlar. Glinlimiiz cagdas yonetim sistemlerinde de
insan kaynagina ilgi ve onem verilmektedir. Ozellikle hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren saglik calisanlart bu konuda Onem arz etmektedir. Cazip imkanlarin

calisanlara sunulmasi sonucunda kuruma aidiyet duygusu geliserek, motivasyonu
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yiikksek diizeylere ulagmaktadir. Verimlilikte artis ile birlikte yiiksek kalite hizmet

sunumu elde edilmektedir.

Saglik kurumu yoneticilerine, ulasim, yemek, giyecek yardimi, kira yardima,
Ozel saglik sigortasi, ikinci emeklilik sigortasi, daha iyi ¢alisma ve yasam olanagi
saglayan ekonomik yararlar gibi sosyal kolayliklarinin saglanmasinda yardime1
olunmasi, yoneticilerin olumlu etkilenmesinde ve motivasyonlarin arttiritlmasinda

etkin bir rol oynamaktadir.

Kurumlarin ekonomik olanaklari elverdigi olglide yeni sosyal kolayliklarin
arastirtlmasi, planlanmasi ve uygulama alanina konulmasi, is yasam Kkalitesinin
Iyilestirilmesi ¢alisanlara kurum iginde ve disinda daha iyi ¢alisma ve yasam olanagi
saglayan ekonomik motivasyon tedbirleridir. Ulasim i¢in servis araci saglanmasi,
0gle yemeklerinin yeterli ve kaliteli olmasi, ¢ay-kahve servisi, 6zel saglik sigortasi,
personele giyecek yardimi yapilmasi gibi uygulamalar, kurumlarin zorunlu
olmadiklar1 halde c¢alisanlarina sagladigi sosyal haklar verilmesine Ornektir.
Kurumlar o6zellikle sagladiklari cazip imkanlar ile rekabet halinde olduklar isgiicii
piyasasindan kalifiye ve donanimli iggdrenleri rahatca bulabilmekte ve tercih edilen

bir kurum haline gelmektedirler.

3.2. Denizli Ozel ve Kamu Saghk Kurumlar1 Yéneticilerinde

Motivasyonu Etkileyen Psiko-Sosyal Faktorler

3.2.1. isyerindeki Prestij ve Diger insanlardan Goriilen Sayg1 ve Deger

Calisanlar icin Onemlidir

Tablo: 20 Isyerindeki Prestij ve Diger Insanlardan Gériilen Saygi ve Deger Calisanlar I¢in Onemlidir

Prestij, Saygi ve Degerin Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Onemi Katilmiyorum Katiliyorum
Kamu Saglik Kurumlar1
Say1 0 0 1 19 30
Kamu Yiizde Dagilimu
(%) %0 %0 % 2 % 38 % 60
Ozel Saglik Kurumlari
Sayt 0 0 0 15 15
(OO/Z();:I Yiizde Dagilimi %0 %0 % 0 % 50 % 50
Toplam Say1 0 0 1 34

45
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 1,25 % 42,5 % 56,25
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Tablo 20’deki degerleri inceledigimizde, 6zel ve kamu saglik kurumlarinda
calisan yoneticiler icin, isyerindeki prestij ve diger insanlardan goriilen saygi ve
deger onemlidir. Yukarida goriildiigii iizere, hem 6zel hem de kamu saglik kurumu
yoneticilerinin tamamina yakim1 igyerindeki prestiji, diger insanlarin onlara
gosterdikleri saygi ve degeri Onemsiyor. Bu durumu isletmeler agisindan
baktigimizda, isgdren sadece gruba katilmakla doyuma ulagsmaz. Yoneticiler ve diger
tiim galisanlar prestij sahibi olma, takdir edilme, sayg1 ve deger verilme gereksinmesi
de duyar. Kendisini baskalariyla karsilastirarak isyerindeki yerini roliinii saptamaya
calisir.  Bu gereksinmelerin  karsisina ¢ikmak, bireyin asagilik  duygusuna

kapilmasina, kendisini gii¢siiz ve ¢aresiz hissetmesine neden olur.

Isyerindeki prestij ve diger insanlardan goriilen saygi ve deger verilme,
manevi yonii daha agir basan ve yoneticilerle beraber tiim iggorenler i¢in 6nemli olan
bir 6zendirme aracidir. Yapilan isin, onem verilen kisiler tarafindan, oOzellikle
yoneticiler tarafindan, begenilmesi, isgorenlere biiyiik bir doyum verir. Her igsgoren
isletme i¢inde belirli bir degeri olmasini ister. Saygi ve deger verilme, adil dlciiler
icinde ve dengeli olarak kullanildiginda, iggorenleri liretime motive etmede ¢ok etkili

bir 6zendirme aracidir.

3.2.2. Gérevim Nedeniyle Toplum Icerisinde Kazandigim Sayginhk

Motivasyon I¢in Onemli Bir Faktordiir

Tablo: 21 Gorevim Nedeniyle Toplum Icerisinde Kazandigim Sayginlik Motivasyon I¢in Onemli Bir
Faktordiir

Gorev Nedeniyle Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Kazanilan Sayginligin Katilmiyorum Katiliyorum
Onemi

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 0 1 3 26 20
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 2 % 6 % 52 % 40
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 0 14 16
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 %0 % 46,7 % 53,3
Toplam Say1

0 1 3 40 36
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 1,25 % 3,75 % 50 % 45
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Tablo 21°den elde ettigimiz bulgulara gore 6zel ve kamu saglik yoneticileri
gorevleri nedeniyle toplum igerisinde kazandig1 sayginlik, onlar i¢in dnemli 6lgiide
motivasyon saglayan bir faktér durumundadir. Burada mesleki tiikenmislik, is
tatmini ve i3 doyumunun az olmasindan dolay1 ¢ok az da olsa olumsuz goriislerle
karsilasiimistir. Ozel ve kamu saglik yoneticilerinin neredeyse tamami gorevinin ona
sagladig1 saygmligr énemli bir motivasyon araci olarak gormektedir. Insanlar igin
baskalarinin onlara yaptiklar1 isten dolayr saygi duymasi Onemlidir. Birey,
toplumunun igerisinde kazandig1 sayginlik neticesinde belirli bir konum yani statiiye

sahip olmaktadir.

Calisilanlarin  gorevleri nedeniyle toplum igerisinde kazandigi sayginlik,
hemen her kisi i¢in tatmin duygusu yaratir. Caligmalarinin karsiligini saygi gérme ve
sosyal statiisiinde yiikselme ile somut bir sekilde goren isgoren daha gayretli olarak
calismalarini siirdiiriir. Bireyin statiisti yiikseldikge, buna bagli olarak verimliligi ve
is doyumu da artar. Burada goz ardi edilmemesi gereken bir nokta, ¢aligilan mevki ne
olursa olsun, yapilan isinden dolay1 takdir edilerek saygi gérme hemen her kisi i¢in

derin bir tatmin duygusu yaratir.

3.2.3. Yaptigimiz Hizmetlerin Sonucunda Baskalarinin Memnun Olmasi

Motivasyonumuzu Artirir

Tablo: 22 Yaptigimiz Hizmetlerin Sonucunda Bagkalarinin Memnun Olmasi Motivasyonumuzu
Artirir

Bagkalarinin Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Memnun Katilmiyorum Katiliyorum
Olmasinin
Kamu Saglik
Kurumlar Say1 0 1 0 23 26
Kamu Yiizde
Dagilimu %0 % 2 %0 % 46 % 52
(%)
Ozel Saglik
Kurumlar1 Say1 0 1 0 13 16
Ozel Yiizde
Dagilimi %0 % 3,3 %0 % 43,3 % 53,4
(%)
Toplam Say1

0 2 0 36 42
Toplam Yiizde
Dagilimi % 0 % 2,5 % 0 % 45 % 52,5
(%)
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Tablo 22’e inceledigiz de 6zel ve kamu saglik kurumlar1 yoneticilerinin
yaptig1 hizmetlerin sonucunda baskalarinin memnun olmasi motivasyonu arttirdigi
diisiincesinin bulundugu goriilmektedir. Ozellikle hizmet sektdriinde faaliyet
gosteren saglik kurumlarinda ¢alisanlar i¢in 6nemli bir manevi tatmin ve motivasyon
kaynagidir. Calisanin mevki, statii ve konumuna bakilmaksizin psiko-sosyal varlik
oldugunu unutmamak gerekir. Bireyin calisirken verdigi hizmetten dolay1 hizmet
alanlarin ve diger sosyal ¢evresinde bulunanlarin memnuniyet duygusu i¢inde olmasi
mutluluk verici ve motive edici bir etki yapar. Boylece bireyler yaptiklari isten zevk
alirken ig tatmini ve doyumu artar, isle ilgili olumsuzluklar ve negatif diisiinceler de
azalir. Isletmeler acisindan bu sekilde bir manevi tatmin duygusu ile motive olan

isgorenler, daha dikkatli, verimli ve kaliteli hizmet {iretimi gerceklestirirler.

Sonug olarak, bircok kisi yapilmaya deger bir ise sahip olduklar1 zaman daha
¢ok calisirlar. Yaptigi hizmetlerin degerini, baskalari memnun olmus gorerek
anlayan kimseler, ¢ektikleri zahmetlerin ve sikintilarin siddetini ya az duyarlar ya da
hi¢ akillarina bile getirmezler. Bu inanca sahip calisanlarin; daha iyi hizmetler
basarabilmeleri i¢in fiziksel, diisiinsel ve 6zellikle de duygusal giigleri artar. Boylece
Kisi, orgiit amaglarmi gerceklestirmenin kendisi i¢in de sosyal yonden bir zevk ve

yasam kaynagi olduguna inanir.

3.2.4. Bagimsiz Cahsma Imkam Verilerek Insiyatif Kullanabilmek is

Yapma Istegini Artirarak Motivasyona Etkisi

Tablo: 23 Bagimsiz Calisma Imkam Verilerek Insiyatif Kullanabilmek Is Yapma Istegini Artirarak
Motivasyona EtKkisi

Bagimsiz Calisma Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Imkam ve Insiyatifin Katilmiyorum Katiliyorum
Motivasyona EtKkisi

Kamu Saglik Kurumlar1

Say1 1 0 2 20 27
Kamu Yiizde Dagilinm
(%) % 2 %0 % 4 % 40 % 54
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 2 12 16
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 6,6 % 40 % 53,4
Toplam Say1

1 0 4 32 43
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) % 1,25 %0 %5 % 40 % 53,75
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Tablo 23’e gore 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticileri bagimsiz ¢alisma
imkanina sahip olarak insiyatif kullanabilmek is yapma istegini arttirarak motivasyon
diizeyini yiikselterek olumlu etki yapacagimi diisiinmektedirler. Gegmiste isletmeler,
isgorenleri bir hedefe yoneltirken siklikla maddi unsurlari arag¢ olarak kullanir ve bu
maddi araglarin daha ¢ok motivasyon sagladigi diisiiniilmekteydi. Ancak giiniimiiz
isletme yoOnetim tarzlarinda ise durum tamamen farkli bir hal alarak, manevi
motivasyon unsurlarin1 da 6nem vermektedirler. Calisanlara bagimsiz ¢alisma ve
insiyatif kullanma imkan1 verildigi takdirde, onlarin islerinden duydugu mutluluk, ise

baglilik ve memnuniyet artarak motivasyonu ytikseltir.

Isgorenler asir1 baski altinda ¢alismayr sevmezler. Her konuda islerine
karisilmasindan, emir verilmesinden kac¢inirlar. Bu nedenle merkezcil yonetim
anlayisin1 benimseyen yoneticilerin bulundugu kurumlarda c¢alisan kisilerin pek
verimli olmadiklar1 ve ilk firsatta baska kurumlara gegmek istedikleri bilinir.
Gortildiigii gibi ¢alisanlara ¢alisma 6zgiirliiglinlin taninmamas1 durumunda ¢alisanlar
farkli isler arama siirecine gireceklerinden iggdrenleri motive etmek ve baska
kurumlara kaymalarin1 6nlemek i¢in calisanlara caligma Ozgiirliigii saglanmalidir.
Burada yoneticiler tarafindan dikkat edilmesi gereken nokta; isgorenlerin, birakiniz
yapsinlar, birakiniz gecsinler kuralina tamamen uygulamalarindan kacinarak,

durumsallik i¢inde hareket etmeleridir.

3.2.5. Is Yerinde Rotasyon Metoduyla Belirli Siirelerde Farkh Yerlerde

Gorev Yapmak Calisma Cevresine Uyumu ve Motivasyonu Artirir

Tablo: 24 Is Yerinde Rotasyon Metoduyla Belirli Siirelerde Farkli Yerlerde Gérev Yapmak Calisma
Cevresine Uyumu ve Motivasyonu Artirir

Isyerindeki Rotasyonun Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Motivasyona Etkisi Katilmiyorum Katiliyorum
Is(amu Saglik Kurumlar1 3 5 10 23 9

avi
Kamu Yiizde Dagilim
(%) % 6 % 10 % 20 % 46 % 18
g)azsll Saglik Kurumlari 1 3 10 9 7
Ozel Yiizde Dagilinm
(%) % 3,3 % 10 % 33,3 % 30 % 23,4
Topl

oplam Say: 4 8 20 32 16
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %5 % 10 % 25 % 40 % 20
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Tablo 24’de goriildigl iizere 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin
yarisindan fazlasi, is yerinde rotasyon metoduyla belirli siirelerde farkli yerlerde
gorev yapmak c¢alisma c¢evresine uyumu ve motivasyonu arttiran bir unsur olarak
goriilmektedir. Ozel ve kamu saglik kurumlar1 yéneticilerinin bir kismi da rotasyon
metoduyla farkli yerlerde calismanin uyumu arttirmayacagini aksine, uyumun
zorlagacagini ve motivasyonun diizeyinin diisecegi goriisiinii savunmaktadirlar.
Ciinkii kurumda, calisanlara belirli siireler farkli yerlerde gorev vererek kuruma
bagliliklarin1 azaltmaktadir. Boylece ise bagliligi1 azalan isgoren, ¢alistigr kurumda
mutlu bir sekilde verimli ve kaliteli iiretim gergeklestiremedigini ve motivasyonunu

azalttigin1 diisinmektedirler.

Is yerinde rotasyon metoduyla, isgéreni, tekdiize islerde uzun siire calistirip
biktirmadan, yeteneklerin elverdigi gorevlerde belli bir siire ¢alistirarak
yeterliliklerini artirip, isten doyumlarina ve edimlerini artirmaktadir. {s rotasyonunda,
gorevleri yeniden diizenleme, belirgin olarak yoktur. Belirli zamanlarda rotasyon
uygulamasindan kaynaklanan kisinin kurum ic¢inde sosyallesmesi ve farkli informal
gruplarla karsilasmasi1 ve bununla beraber iletisiminin de artmasina neden olur.
Iletisimin iyi saglandigi, kurum kiiltiiriiniin iyi 6grenildigi bir isletmede calisanlar
sistem yaklasimi cergevesinde verimli olmakta ve yliksek motivasyon ile kaliteli

iiretim gergeklestirebilmektedirler.

3.2.6. Cahisanlara Dost¢ca Davranilmali, Empatik Tutum Sergilenmelidir

Tablo: 25 Calisanlara Dost¢a Davranilmali, Empatik Tutum Sergilenmelidir

Dostca ve Empatik Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Tutumun Motivasyona Katilmiyorum Katiliyorum
Etkisi
Kamu Saglik Kurumlar1
Say1 0 0 3 19 28
Kamu Yiizde Dagilinm
(%) %0 %0 % 6 % 38 % 56
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 1 1 0 5 23
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) % 3,3 % 3,3 %0 % 16,7 % 76,7
Toplam Say1

1 1 3 24 51
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) % 1,25 % 1,25 % 3,75 % 30 % 63,75
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Tablo 25°i inceledigimizde 6zel ve kamu saglik kurumlari yoneticilerinin
caliganlara dostca davranmasi ve empatik tutum sergilemesi motivasyon diizeyini
yiikselten bir ara¢ olarak goriilmektedir. Yoneticilerin birgogu calisanlara dostca
davranmayr ve empati kurarak tutumlarini belirlemenin motivasyonu olumlu
etkisinin bulundugunu savunmaktadirlar. Bunun nedeni olarak da birbirini iyi tantyan
insanlar, aralarindaki problemleri daha rahat ¢6zer, bu sayede is arkadaslar1 ve

yoneticiler daha iyi iliskiler kurabilir.

Empati kurarken bir insan diger insan1 kabul eder, onunla iletisim kurar ve
onu anlamaya ¢aba gosterir. Empatik iletisim sirasinda bir insan diger insan1 samimi
bir sekilde kabul eder ve onun bakisi ile bakar ve onun ile birlikte hisseder. Boyle
empatik becerileri ve egilimleri yiiksek olan, bu yiizden de diger insanlara yardim
eden Kkisilerin, ¢evreleri tarafindan sevilme ihtimalleri artar. Empati kurma becerisi

yiiksek olan kisilerin iyi birer lider oldugu bilinmektedir.

Modern orgiitlerden farkli olarak, post-modern orgiitler biiyiik 6l¢iide giivene
dayanmaktadir. Karsilikli giiven, bugiin insan kaynaklar1 yonetiminin en ¢ok
tizerinde durdugu, baglilik, aidiyet duygusu ve takim caligmasi gibi kavramlarla
yakindan iligkilidir. Saglikli bir empatik iletisim, isgorenlerin motivasyonunu yiiksek
diizeyde tutarak organizasyonun rekabet giiclinii artiracaktir. Sonugta isyeri
icerisinde empatiyi kullanmak Onemlidir fakat bunun i¢ten olmasi ve yapay

olmamasi gerekmektedir.

3.2.7. Cahsanlarin Goriis ve Onerilerinin, Ustlerince Onemsenmesi

Onlarin Calisma Hevesini Kamcilar

Tablo: 26 Calisanlarin Gériis ve Onerilerinin, Ustlerince Onemsenmesi Onlarin Calisma Hevesini
Kamgilar

Goris ve Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Onerilerin, Ustlerce | Katilmiyorum Katiliyorum
Onemsenmesi ve
Motivasyona Etkisi
Kamu Saglik
Kurumlari Savi 0 0 1 20 29
Kamu Yiizde %0 %0 % 2 % 40 % 58
Dagilimi(%)
Ozel Saglik
Kurumlari Savi 0 0 0 12 18
Ozel Yiizde %0 %0 %0 % 40 % 60
Dagilimi(%)
Toplam Say1

0 0 1 32 47
Toplam Yiizde(%) % 0 % 0 % 1,25 % 40 % 58,75
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Tablo 26’1 inceledigimizde 6zel ve kamu saglik kurumlari yoneticilerinin
goriis ve Onerilerini, iistlerince 6nemsenmesi onlarin ¢alisma hevesini kamgilayarak
motivasyonu arttirmaktadir. 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin neredeyse
tamami gorlis ve Onerilerinin lstlerince dnemsenmesinin gerektigini inanmaktadir.
Goriis ve Onerilerini, iistlerince Onemsenmesi yoneticiler ve calisanlar arasinda
iletisimi arttiran araglardan birisidir. Isletmede, calisan kesim diisiince ve Onerilerini
acikca ve Ozgiirce ortaya koyabiliyorsa bu oneriler ciddiye alinarak yararli goriigler
uygulamaya konuyorsa, o isletmelerde demokratik yonetim seklinden ve

uygulamasindan bahsedebiliriz.

Goriis ve Onerilerini, Ustlerince Onemsenmesi, Kiside sayginhk hissi
uyandirmasi, Kisinin kendisine 6nem ve deger verildigini hissetmesi, isletmeyi bir
aile olarak gormesi, verimin ylikselmesi ve isgorenlerde sahiplik duygusunun artmasi
gibi olumlu taraflaridir. Yoneticinin bu konuda dikkat etmesi gereken sey, calisana,
onerisi hakkindaki goriislerini agikca sdylemeli, reddedilme sebeplerini agiklamali ve

onu yeni Oneriler i¢in cesaretlendirmelidir.

3.2.8. Onemli Bir Unvana ve Cazip Bir ise Sahip Olmak, Daha Yiiksek
Maash Bir Ise Tercih Edilebilir

Tablo: 27 Onemli Bir Unvana ve Cazip Bir Ise Sahip Olmak, Daha Yiiksek Maasli Bir Ise Tercih
Edilebilir

Onemli Bir Unvana ve Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Cazip Bir Ise Sahip Katilmiyorum Katiliyorum
Olmak, Daha Yiiksek
Maasl Bir Ise Tercih
Edilebilir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 2 4 15 19 10
Kamu Yiizde Dagilinm
(%) % 4 % 8 % 30 % 38 % 20
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 1 6 14 9
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 3,3 % 20 % 46,7 % 30
Toplam Say1

2 5 21 33 19
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) % 2,5 % 6,25 % 26,25 % 41,25 % 23,75
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Tablo 27’yi inceledigimizde; 6zel ve kamu saglik kurumlari yoneticisinin
bir¢ogu, dnemli bir linvana ve cazip bir ise sahip olmak, daha yiiksek maasl bir ise
tercih edilebilme diisiincesine sahip bulunmaktadir. Ancak kamu saglik kurumlarinda
calisan iggorenlerin, 6zel saglik kurumlarinda calisan isgorenlere gére daha diisiik
ticrete sahip olmasi ile bu fikrin kamu saglik yoneticileri tarafindan daha az oranda

benimsenmesini ortaya ¢ikarmistir.

Isgorenler, 6nemli bir iinvana ve cazip bir ise sahip olmay: isteyecektir.
Bunu yaparken de, siirekli olarak kendini motive edecek ve daha kalifiye isi elde
etmek i¢in o ugurda caba gosterecektir. Bu insanin daha iylyi arama arzu ve
ihtiyaclarinin bir sonucudur. Isletmede tiim personel igin, 6zellikle ydnetici personel
icin 6nemli bir linvana ve cazip bir ise sahip olmanin saglanmasi, daha iyi ¢alisma

yolunda motive edici bir faktor olmaktadir.

3.29. Dogum Giinii, Evlilik, Y1l Déniimii Gibi Ozel Giinlerin

Hatirlanmasinin Motivasyona Etkisi

Tablo: 28 Dogum Giinii, Evlilik, Y1l Déniimii Gibi Ozel Giinlerin Hatirlanmasinin Motivasyona Etkisi

Ozel Giinlerin Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Hatirlanmasi ve Katilmiyorum Katiliyorum
Motivasyona Etkisi

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 0 5 8 25 12
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 10 % 16 % 50 % 24
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 2 1 13 14
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 6,7 % 3,3 % 43,3 % 46,7
Toplam Say1

0 7 9 38 26
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 8,75 % 11,25 % 47,5 % 32,5

Tablo 28’de goriildiigli tizere 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin
neredeyse tamamina yakininin, dogum giinii, evlilik, y1l doniimii gibi 6zel giinlerin
hatirlanmasinin motivasyonu arttiran olumlu bir etki yaptig1 goriilmektedir. Ozel ve
kamu saglik kurumlar1 yoneticileri, ¢alistiklar1 kurumda deger verilme duygusunun

tatminini bu sekilde de giderebilmektedir.
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Isgorenlerin kendilerine deger verildigini diisiinerek &rgiitiin bir parcasi olarak
hissetmelerini saglayacak olan araglardan biri de, dogum giinii, evlenme giinii, milli ve
dini bayramlar gibi 6nemli ve 6zel giinlerde hatirlanarak, onlara deger verilmesidir. Bu
tarz davraniglar, isgorenin kendini moral agidan iyi gérmesini ve motivasyonunun ist

diizeylere yilikselmesini saglayacaktir.

3.2.10. Is Disinda, Eglenceler, Sportif Ugraslar vb. Sosyal imkanlarin

Olmasi Is Motivasyonunu Artirir

Tablo: 29 Is Disinda, Eglenceler, Sportif Ugraslar vb. Sosyal Imkanlarin Olmas: is Motivasyonunu
Artirir

Sosyal Imkanlarin Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Motivasyona Etkisi | Katilmiyorum Katiliyorum
Kamu Saglik
Kurumlari Say1 0 2 4 30 14
K Yi
D:gﬁml‘”de %0 % 4 %8 % 60 % 28
Ozel Saglik
Kurumlar1 Say1 0 0 2 15 13
Ozel Yiizd
Dol % 0 % 0 % 6,7 % 50 % 43,3

agilimi
Toplam Say1

0 2 6 45 27

Toplam Yiizd
D‘;gli‘fm e %0 % 2,5 % 7,5 % 56,25 % 33,75

Tablo 29’a baktigimizda 6zel ve kamu saghk kurumu yoneticilerinin
neredeyse tamamina yakininin, is disinda, eglenceler, sportif ugraglar vb. sosyal
imkanlarin olmasini is motivasyonunu arttiran olumlu bir etki yaptig1 goriilmektedir.
Ozel ve kamu saglik kurumlar1 yoneticileri, ¢alistiklar1 kurumda birlik ve beraberlik
duygusunu yaratarak ya da canli tutarak, bireysel ve orgiitsel motivasyon diizeylerini

yiikselten psiko-sosyal faktorlerden biri de is yerinde gerceklestirilen sosyal ugraslardir.

Gergekten de 1is ortamindaki monotonlugun kirillabilmesi ve olasi
gerginliklerin giderilebilmesi i¢in, personel arasinda diizenlenecek sportif faaliyetler,
geziler, 6zel glin ve eglenceler, personelin aileleriyle birlikte katilabilecegi piknikler
iyl birer imkan olabilmektedir. Bu tiir sosyal ugraslar sayesinde ¢alisanlar arasinda
dayanigsma ve kaynasma saglanabilmekte, ayn1 zamanda bu ugraslara istirak eden
calisanlar arasinda basar1 ve etkinlikleri izlenen dogal liderlerin saptanabilmesi i¢in

ideal bir ortam yaratilabilmektedir.
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3.2.11. Calsanlar Odiil Aldiklar1 Basarih Davramsi Tekrarlama

Egilimindedir
Tablo: 30 Calisanlar Odiil Aldiklar1 Basarili Davramgt Tekrarlama Egilimindedir
Calisanlar Odiil Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Aldiklar1 Basarilt Katilmiyorum Katiliyorum
Davranis1 Tekrarlama
Egilimindedir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 0 5 28 17
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 10 % 56 % 34
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 0 13 17
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 %0 % 43,3 % 56,7
Toplam Say1

0 0 5 41 34
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 6,25 % 51,25 % 42,5

Tablo 30’daki bulgular1 inceledigimizde; 6zel ve kamu saghik kurumu
yoneticilerinin neredeyse tamamina yakininda odiil aldiklari basarili davranisi
tekrarlama egiliminde bulunduklar diisiincesinin agir bastig1 goriilmektedir. Ozel ve
kamu saglik kurumlari yoneticileri, basariyla tamamladiklari, istiin performans
gosterdikleri bir is yaptiklarinda ya da sonucunda igletme amaglarina 6nemli dlgiide
hizmet eden bir verim ortaya koyduklarinda, eger yoneticileri tarafindan herhangi bir
belge ya da sembolik bir 6diil ile takdir edilirler ise Orgiite baglilik dereceleri
artacaktir. Boylece isgorenler, maddi tesviklerin saglayamadigi, manevi doyumlarini
saglayacaklar ve psiko-sosyal ihtiyaclarini gidererek bu olumlu davranislarini

tekrarlama egiliminde daha istekli ¢alisacaklardir.
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3.2.12. Mesleki Tehlikeler Cahsma Istegini Olumsuz Olarak
Etkilemektedir

Tablo: 31 Mesleki Tehlikeler Caligma Istegini Olumsuz Olarak Etkilemektedir

Mesleki Tehlikeler | Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Calisma Istegini Katilmryorum Katiliyorum
Olumsuz Olarak
Etkilemektedir

Kamu Saglik
Kurumlari Say1 3 5 4 22 16

Kamu Yiizde
Dagilimi % 6 % 10 % 8 % 44 % 32
(%)

Ozel Saglik
Kurumlari Say1 0 1 4 8 17

Ozel Yiizde
Dagilimi %0 % 3,3 % 13,3 % 26,7 % 56,7
(%)

Toplam Say1
3 6 8 30 33

Toplam Yiizde
Dagilimi % 3,75 % 7,5 % 10 % 37,5 % 41,25
(%)

Tablo 31’e baktigimizda; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin biiyiik
bir kisminin is yasaminda karsilagtiklart mesleki tehlikeler ¢alisma istegini olumsuz
olarak etkiledigi goriilmektedir. Burada ortaya ¢ikan sonuglara gore karsilastiklari
tehlikeler karsisinda kendilerini giivende hissetmemekte, moral ve motivasyonu
diismektedir. Mesleki tehlikelerin ¢alisma istegini etkilemedigini diislinen az
sayidaki yOnetici ya ¢ok gilivenilir ve giivenli bir kurumda g¢alismakta ya da yas
diizeyleri diisiik olan gen¢ yoneticiler gercek bir mesleki tehlike ile

karsilasmamuglardir.

Is giivenliginin olmasi calisanlar i¢in ayri bir motivasyon faktdriidiir.
Birgok ¢alisan, isinde giivenlik unsurunun tam olarak var oldugu ve kendisine deger
verildigine inantyorsa, bu durum onun isinden doyum saglamasina yardimci
olacaktir. Bununla beraber, ¢alisan yaptigi iste giivenlik olmadigi ya da ihmal
edildigi hissine kapildiginda motivasyonu kaybolacaktir. Bunun sonucunda ise karsi
olumsuz tutumlar sergileyip, doyumsuzluk meydana gelecektir. Is giivenliginin
olmasi isteki muhtemel kazalar1 6nleyici bir etkiye sahiptir. Is giivenliginin varlhig
calisanin 13 doyumunu artirdigi gibi, yonetimini de kolaylastirir. Organizasyon

tarafindan isin giivenli bir sekilde yapilmasina imkan taninmasi ¢alisanin isinden
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olan en 6nemli beklentilerinden biridir. Boyle bir ortam igerisinde faaliyet gosteren

isletmelerden verimlilik, kalite ve yiiksek rekabet giicii beklenir.

3.2.13. Bulundugum Kurum icinde Yapilmaya Deger ve Onemli Bir Is

Yapiyor Olmak Motivasyonumu Artirir

Tablo: 32 Bulundugum Kurum Iginde Yapilmaya Deger ve Onemli Bir Is Yapiyor Olmak
Motivasyonumu Artirir

Yapilmaya Deger ve Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Onemli Bir Is Yapryor Katilmiyorum Katilryorum
Olmak Motivasyonumu

Artirir

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 0 0 2 24 24
Kamu Yiizde Dagilimi

(%) %0 %0 % 4 % 48 % 48

Ozel Saglik Kurumlari

Say1 0 0 0 9 21
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 %0 % 30 % 70
Toplam Say1

0 0 2 33 45
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 2,5 % 41,25 % 56,25

Tablo 32’ye gore; 6zel ve kamu saglik yoneticisinin neredeyse tamami
bulundugu kurum i¢inde yapilmaya deger ve Onemli bir is yapiyor olmanin
motivasyonu arttirdigini1 diisiinmektedir. Yoneticiler ve diger ¢alisanlar, yapilmaya
deger bir ise sahip olduklar1 zaman daha ¢ok calisirlar. Bu takdirde kisiler boyle bir
151 yapmakla sadece kendi ¢ikarlarina ve kurum kar1 i¢in ¢alismis olmazlar, biitiin
toplum i¢in degerli bir hizmeti basarmanin mutlulugunu duyarlar. Calisanlarin daha
1yl hizmetler basarabilmek hususundaki fiziksel, diisiinsel ve 6zellikle duygusal giicii
artar. Boylece c¢alisanlar, Orglit amaglarini sosyal yonden gergeklestirerek
motivasyonunu ylikseltmektedirler. Kurum i¢inde yapilmaya deger bir is yapiyor
olmak c¢alisanin motivasyonunu arttiracagi  gibi, Orgiite de baghligim

kuvvetlendirecek ve is giicii devir hiz1 azalacaktir.
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3.2.14. Adil Bir Ceza Sistemi Cahsma Disiplinini ve Cahsma Istegini

Artirir

Tablo: 33 Adil Bir Ceza Sistemi Calisma Disiplinini ve Calisma Istegini Artirir

Adil Bir Ceza Sistemi Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Caligma Disiplinini ve Katilmiyorum Katiliyorum
Caligma Istegini Artirir

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 1 2 6 23 18
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) % 2 % 4 % 12 % 46 % 36
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 1 16 13
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 3,3 % 53,4 % 43,3
Toplam Say1

1 2 7 39 31
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) % 1,25 % 2,5 % 8,75 % 48,75 % 38,75

Tablo 33’de goriildiigli iizere; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin
bliylik bir ¢cogunlugu adil bir ceza sisteminin kurumda ¢alisma isteginin ve ¢alisma
disiplinini arttiracagim1 6ngérmektedirler. Adil bir ceza sistemi uygulandig: taktirde
diger calisanlarin kuruma saygilar1 ve giiveni artar. Bu sayede ¢aligma istegiyle
birlikte ¢alisgan motivasyonu ylikselir. Adil bir ceza sistemi kurum i¢inde diizenli ve
disiplinli c¢alismay1 saglayarak huzurlu bir is ortami yaratir. Boylece rekabetci
piyasada faaliyet gdsteren isletmeler insan kaynaklarini temininde rekabet giiclinii

fazlasiyla yiikseltirler.

Sonug olarak, bir ¢alisana adaletli davranilmasi, hem o kisinin motivasyon
diizeyini Ust seviyelere ¢ikarir hem de diger calisanlar bu adalet Kkarsisinda
giivenlerinin yiikselmesine neden olur. Calisanlar agisindan unutulmamasi gereken
bir diger konu da arzu edilmeyen hangi davranigin hangi cezalar ile sonuglanacagini
calisanlara acik ve bir sekilde ifade edilmesi gereklidir. Boylece kurumda belirsizlik
yerine disiplinli ve diizenli ¢aligma ortami saglanarak calisanlarin motivasyonlar1 ve

ise bagliliklar artar.
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3.2.15. Cahsilan Kurum ve Is Arkadaslarmmmm Ozel Yasama Saygih

Olmasi Motivasyonu Yiikseltebilir

Tablo: 34 Calsilan Kurum ve Is Arkadaslarinin Ozel Yasama Saygili Olmasi Motivasyonu
Yiikseltebilir

Ozel Yasama Saygili Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Olmasmin Motivasyona | Katilmiyorum Katiliyorum
Etkisi
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 0 2 28 20
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 4 % 56 % 40
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 1 9 20
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) % 0 % 0 % 3,3 % 30 % 66,7
Toplam Say1

0 0 3 37 40
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 3,75 % 46,25 % 50

Tablo 34’de goriildigl iizere; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin
bliylik bir cogunlugunun ¢alisilan kurumun ve is arkadaslarinin 6zel yasama saygili
olmasmin motivasyonu yiikseltecegi fikrini tasimaktadirlar. Calisanlarin is yeri
disinda da bir yasami vardir. Kisi is yerinde sadece o kurumun ¢aliganidir. Ancak
sosyal hayatta ¢ok daha farkli rollere ve sorumluluklara sahiptir. Kisiler kendilerinin
0zel hayatlariyla ilgili konularda dikkat edildigini ve saygiyla yaklastigini goriince

ise baglilig1 ve mutlulugu artarak motivasyonu ytikselecektir.

Kurumlar veya isverenler, c¢alisanlar1 psiko-sosyal varlik olarak
degerlendirmeli ve onlarinda bu dogrultuda ihtiyaclarmin bulunabilecegini
diisiinmelidirler. Ozellikle ¢alisanin is disinda karsilasabilecegi sorunlar ile ilgili
¢Oziim Onerileri getirebilmeli ve onlara yardimer olabilmelidirler. Kurum
yoneticilerinin ve isverenlerin hosgdrii icinde bir dost olarak calisanlarin 6zel
yasamlarina saygi duymalar1 gerekmektedir. Aksi bir durumla karsilasan g¢alisan
kisiler mutsuz, isteksiz ve moralsiz bir durumda diisiik bir verim ile ¢alisacaklar ya
da kurumdan ayrilmayi isteyeceklerdir. Boyle bir durum isletmeler icin isgiicii
kaybina, verimliligin diismesine, maliyetlerin artmasina ve insan kaynaklarinin

ulagiminda zorluk yasanmasina neden olacaktir.
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3.2.16.

Cahstigim Kurumda,

Psikolojisi ve Kisiligi Dikkate Alinmaktadir

Bireysel

Farkhhklar,

Cahisanlarin

Tablo: 35 Calistigim Kurumda, Bireysel Farkliliklar, Calisanlarin Psikolojisi ve Kisiligi Dikkate

Alinmaktadir
Calistigim Kurumda, Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Bireysel Farkliliklar, Katilmiyorum Katiliyorum
Calisanlarin Psikolojisi
ve Kisiligi Dikkate
Alinmaktadir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 1 8 11 20 10
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) % 2 % 16 % 22 % 40 % 20
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 3 9 18
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 10 % 30 % 60
Toplam Say1

1 8 14 29 28
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) % 1,25 % 10 % 17,5 % 36,25 % 35

Tablo 35°de goriildiigli iizere; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin
bliylikk bir cogunlugunun c¢alismakta oldugu kurumda bireysel farkliliklarin,
calisanlarin  psikolojisinin  ve kisiliginin dikkate alimmasmin motivasyonlarini
yiikselttigi diisiincesini tasimaktadirlar. Bu diislincenin olusmasindaki en biiyiik
etken calisanlarin farkli kisilik yapilarinin bulunmasidir. Her insan farkli farkli
seylerden etkilenir ve farkli ihtiyag diizeylerine sahiptir. Ornegin; baz1 kisiler emir
almaktan hoslanmaz iken bazilar1 da emir ve kati disiplin kurallarinin bulundugu is
ortamlarinda verimli caligabilmektedirler. Yoneticilerin iyi bir lider olabilmesi ve
isletmenin hedefleri dogrultusunda calisanlar1 yoneltebilmesi i¢in saglikli bir iletisim
ile empati kurarak, beraber ¢alistig1 tiim personelin psikolojik ve kisilik yapilarini
bilerek karar vermelidir. Boylece ¢alisanlar kendilerine saygi ve deger verildigini

diistinerek motivasyon diizeyleri yiikselecektir.
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3.2.17. isyerinde Duygu, Diisiince ve Davramslarim Yeterince ifade

Edebiliyorum
Tablo: 36 Isyerinde Duygu, Diisiince ve Davraniglarimi Yeterince ifade Edebiliyorum
Isyerinde Duygu, Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Diisiince ve Katilmiyorum Katiliyorum
Davranislarimi Yeterince
ifade Edebiliyorum
Kamu Saglik Kurumlar1
Say1 0 3 14 24 9
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 6 % 28 % 48 % 18
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 1 6 9 14
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 3,3 % 20 % 30 % 46,7
Toplam Say1

0 4 20 33 23
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 %5 % 25 % 41,25 % 28,75

Tablo 36’da goriildigii tizere; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin
biiylik bir ¢ogunlugunun, calistig1 isyerlerinde duygu, diisiince ve davranislarini
yeterince ifade edebildigi fikrini tagimaktadirlar. Bir kurumda duygu, diisiince ve
davraniglarini yeterince ifade edebilmesi isletmedeki demokrasinin varligina isarettir.
Isletmede calisanlar; duygu, diisince ve davraniglarimi rahathikla ortaya
koyabiliyorlar ve igverenler tarafindan bunlar incelenip uygun goriilenler
uygulamaya geciriliyorsa, o isletmede ¢aligsanlar ve igverenler arasinda iyi1 bir iletisim
kurulmus demektir. Duygu, diisiince ve davraniglarin1 yeterince ifade edebilmesi,
isgérenlerin, igletmeye olan aidiyet duygusunu gelistirir ve kurumun daha iyiye
gotiirlilmesi konusunda c¢alisana sevk verir, motivasyonunu yiikseltir. Kendisine

deger verildigini géren isgoren daha cok ve verimli ¢alisacaktir.

Bunun yaninda bazi saglk kurumu yoneticileri de bu diisiinceye
katilmadiklarin1 gérmekteyiz. Bu durumun nedeni olarak ozellikle 6zel saglik
kurumlarinda otoriter yonetim anlayisinin varligindan bahsedebiliriz. Kamu saglik
kurumlarinda ise ¢alisan yoneticiler kanunlarin digina tasmadan c¢alismaktadirlar. Bu
sebeplerden dolay1 kamu ve 6zel saglik yoneticileri, kendilerine ait duygu, diisiince
ve davranislarim1 yeterince ifade edememekte ya da kararsiz bir durumda

gormekteler.
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3.3.

Denizli

Ozel ve

Motivasyonu Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Kamu Saghk Kurumlan

Yoneticilerinde

3.3.1. Tiim Cahsanlarin (Yoneten ve Yonetilen), Ortak Amaclar Icin

Calismasi Saglanmahdir ve Kurumda Calisanlarin, Orgiitsel Amac ve Degerlere

Inanmas1 Kurumun Basaris1 I¢in Gereklidir

Tablo: 37 Tiim Calisanlarin (Yoneten ve Yonetilen), Ortak Amaglar i¢in Calismas: Saglanmalidir

Tiim Calisanlarin Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
(Yoneten ve Yonetilen), | Katilmiyorum Katiliyorum
Ortak Amaglar I¢in
Caligsmasi Saglanmalidir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 0 1 27 22
Kamu Yiizde Dagilimu
(%) %0 %0 % 2 % 54 % 44
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 1 8 21
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 3,3 % 26,7 % 70
Toplam Say1

0 0 2 35 43
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 2,5 % 43,75 % 53,75

Tablo: 38 Kurumda Calisanlarin, Orgiitsel Amag¢ ve Degerlere Inanmasi Kurumun Basarisi Icin

Gereklidir
Kurumda Calisanlarin, Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Orgiitsel Amag ve Katilmiyorum Katiltyorum
Degerlere Inanmasi
Kurumun Basaris1 I¢in
Gereklidir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 1 4 21 24
Kamu Yiizde Dagilinm
(%) %0 % 2 % 8 % 42 % 48
Ozel Saglik Kurumlar
Sayi 0 1 0 12 17
8}0)61 Yiizde Dagilims %0 %33 %0 % 40 % 56,7
Toplam Say1

0 2 4 33 41
E,Zl)’lam Ylizde Dagilimt %0 %25 %5 %4125 | %51,25

Tablo 37 ve 38’e baktigimizda; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin

bliyiik bir ¢ogunlugu tarafindan, kurumda ¢alisanlarin, ortak amaglar i¢in ¢aligmasi

saglanarak orgilitsel ama¢ ve degerlere inanmasi kurumun basaris1 i¢in gerekli
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olmalidir diislincesi benimsenmistir. Bu tablolardaki bulgular incelendiginde,
yoneticilerin orgiit olarak kurumun amaglart ve degerleri ile ¢alisanlarin amaglarinin
ortak bir noktada birlesmesi ve her iki tarafinda tek bir amag i¢in ¢calismasi gerektigi

fikrini savunmuslardir.

Amag ne olursa olsun, her iki tarafca da ilizerinde anlagmaya gidilmelidir.
Amag ister yOnetici, ister isgoren tarafindan belirlensin caligmada ortak sahiplik
duygusu olmalidir. Ozellikle, insanlar bir amaca ulasmak icin katilimc1 olurlarsa

daha fazla motive olmaya yatkindirlar.

Insan aklindan ¢ok duygulariyla hareket eden bir varliktir. Duygular bir takim
gereksinmeler, arzular, heyecanlar gibi big¢imlerde ortaya ¢ikarlar. Bu duygular
sonunda, grubu olusturan bireylerin karsilikli etki ve tepkilerinin sonuca olarak,
isletmenin isleyis ve ¢alismasi etkilenir, verimlilik ve karlilik yiikselir veya diiser. Bu
nedenle modern isletmecilikte, kurulusu sadece fiziksel, teknik, ekonomik, parasal
yonleriyle ele almak yerine, insan faktoriiniin sosyal ve psikolojik yon ve niteliklerini
ihmal etmek gerekir. Bu nedenle giiniimiizde ¢agdas yonetim bi¢imlerinde isletmeler,
oOrgilitiin ve iggdrenin ayni ortak amag¢ ve degerlerde bir araya getirerek faaliyet

gostermektedirler.

3.3.2. Kararlar, Konuyla Ilgili Kisilerin Katihinm fle Alnmahdir

Tablo: 39 Kararlar, Konuyla {lgili Kisilerin Katilimi ile Alinmalidir

Kararlar, Konuyla ilgili Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Kisilerin Kattlim le Katilmiyorum Katiliyorum
Alinmalidir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 1 5 24 20
I(g/i;nu Yiizde Dagilimi %0 % 2 % 10 0% 48 % 40
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 1 6 13 10
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 3,3 % 20 % 43,4 % 33,3
Toplam Say1

0 2 11 37 30
Toplam Yiizde Dagilin
(%) %0 % 2,5 % 13,75 % 46,25 % 37,5

Tablo 39’daki bulgular1 inceledigimizde; 6zel ve kamu saglik kurumu
yoneticilerinin yarisindan fazlasinin kararlarin, konuyla ilgili kisilerin katilimi ile

alinmasi fikrini olumlu bakmaktadirlar. Calisanlarin, is yerinde yoOnetime ve
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yonetimin alacagi kararlara katilmasi, Orgiitiin ve yonetiminin bir hissedar1 olmasi
duygusu, c¢aligmalarinda bir itici giic ve motivasyon kaynagi olmaktadir. Tabloda
karalara, konuyla ilgili kisilerin katilmasimin gereksiz goriilmesi ya da c¢ekimser
kalinmasi diisiincesini de goérmekteyiz. Bunun nedeni olarak bu diisiinceye sahip
yoneticilerin daha otoriter bir yonetim bi¢imini segmeleri ve kendilerini yeteri kadar
kuruma hakim olamayacakmis diislincesinin hakim olmasi olarak goriilebilir. Bu kisi,

kendisini yonetim konusunda yeterli gormemekte ve giivenmemektedir.

Isletme igerisinde olup bitenlere astlarinin da aktif olarak katilimina imkan
tantyan yoneticiler, dnemli bilgilere ulagma firsatini yakalamakla kalmaz, aym
zamanda astlarinin gilivenini de hissederler. Kararlara katilim, bireylerin sorumluluk
ve kontrol hislerini artirmakta, ¢ekisme istegini azaltmakta, ait olma duygusunu
gelistirmekte ve insani bir ihtiyac olan kendini gerceklestirme isteginin
doyurulmasinda motive edici bir rol oynamaktadir. Bdylelikle yoneticilerin, dnemli
bilgi ve yenilik kaynaklari olan isgorenlere ulagmalarini temin edebilecek bir diyalog

ve iletisim yolu acilmaktadir.

3.3.3. Cahsanlara Egitim, Kisisel ilerleme, Gelisme ve isinde Basarih
Olanlara Yiikselme Olanaklar1 Saglanmahdir.
Tablo: 40 Calisanlara Kisisel Ilerleme ve Gelisme Olanaklar1 Saglanmalidir. Konularinda Uzman

Olan Kisiler Tarafindan Toplanti, Seminer, Konferans vb. Faaliyetlerle Personelin Egitimi
Saglanmalidir

Ilerleme, Gelisme ve Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Egitim Olanag1 Katilmiyorum Katiliyorum
Saglanmalidir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 0 0 19 31
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 %0 % 38 % 62
Ozel Saglik Kurumlar
Say1 0 0 0 7 23
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 %0 % 23,3 % 76,7
Toplam Say1

0 0 0 26 54
Toplam Yiizde Dagilim
(%) %0 %0 %0 % 32,5 % 67,5
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Tablo: 41 Isinde Basarili Olanlara Yiikselme Olanaklar1 A¢ik Olmalidir

Isinde Basarili Olanlara | Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Yiikselme Olanaklar Katilmiyorum Katiliyorum
Agik Olmalidir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 0 0 19 31
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 %0 % 38 % 62
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 1 13 16
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 3,3 % 43,3 % 53,4
Toplam Say1

0 0 1 32 47
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 1,25 % 40 % 58,75

Tablo 40 ve 41’¢ baktigimizda; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin
biiyiik bir kismi, c¢alisanlara kisisel ilerleme ve gelisme olanaklari saglanmasi
gerektigi diisiincesine olumlu bakmislardir. Konularinda uzman olan kisiler
tarafindan toplanti, seminer, konferans vb. faaliyetlerle personelin egitimi
saglanarak, isinde basarili olanlara yiikselme olanaklar1 agik olmalidir fikrini de
savunmaktadirlar. Bu bulgular ¢ergevesinde yoneticiler, mesleki bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirmelerini saglayacak egitim programlarini 6nem vermekte ve

bunu tliim ¢aligsanlartyla birlikte uygulamak durumundadirlar.

Egitim bir gereksinmedir. Giidiilen amag ise mesleki ve teknolojik gelismeleri
yakindan izleme, bilgi kapasitesini genisletme, ayn1 ya da farkli branglarda
uygulanan yeni yontemleri 6grenme, mesleki gelismelerin gerekli kildigr teknik ve
bilimsel konularda yetistirme ve biitin bu gelismelerin sonucu olarak kisisel
yetenekleri arttirmadir. Ciinkii ¢alisanlar, yiikiimli oldugu isi en iyi sekilde yapma
azmi olan her isgoren, kendi konusu veya kendi konusuyla baglantili diger konular
hakkinda bilgi sahibi olmak, mesleki donanimini artirmak isteyecektir. Calisanlar
mesleki bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirdikleri takdirde kendilerine olan

giivenleri artacak ve buna bagli olarak motivasyonlar: ytikselecektir.

Bireyler kendi islerinde iyi egitimli ve bilgi sahibi olarak iyice tecriibe
kazanip ustalastik¢a, daha fazla sorumluluk ve yetkiye yani daha yiiksek mevkilere
ihtiya¢ duyacaklardir. Bir {ist goreve yiikselmek, her ig¢inin motivasyon ve i tatmin

diizeyine olumlu etkiler yapacaktir. Her calisan daha iist gorevlere gelme istegine
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karsin, orgiit hiyerarsisinde piramit benzeri bir yapinin bulunmasi yiikselmeyi dogal

olarak izin vermez. Bu durumda ¢ogu is¢i ne kadar iyi ¢alissa da, ne kadar tecriibe ve

bilgi sahibi olsa da, hiyerarsik yapinin belli bir noktasinda kalacaktir.

3.3.4. Basarih Olan Personelin Takdir Edilmesi, Tesekkiir Edilmesi veya

Plaket Verilmesi Cahsanlarda Derin Bir Tatmin Duygusu Yaratir

Tablo: 42 Yapilan Isin Takdir Edilmesi, Calisanlarda Derin Bir Tatmin Duygusu Yaratir

Yapilan Isin Takdir Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Edilmesi, Calisanlarda Katilmiyorum Katiliyorum
Derin Bir Tatmin
Duygusu Yaratir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 0 0 20 30
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 %0 % 40 % 60
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 0 10 20
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 %0 % 33,3 % 66,7
Toplam Say1

0 0 0 30 50
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) % 0 %0 %0 % 37,5 % 62,5

Tablo: 43 Basaril1 Olan Personelin Yoneticiler Tarafindan Herkesin Oniinde Tesekkiir Edilmesi veya
Plaket Verilmesi Calisanlarin Motivasyonunu Artirir

Herkesin Oniinde Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Tesekkiir Edilme veya Katilmiyorum Katiltyorum
Plaket Verilme
Calisanlarin
Motivasyonunu Artirir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 1 2 24 23
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 2 % 4 % 48 % 46
Ozel Saglik Kurumlar
Say1 0 0 1 6 23
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 3,3 % 20 % 76,7
Toplam Say1

0 1 3 30 46
Toplam Yiizde Dagilinu
(%) %0 % 1,25 % 3,75 % 37,5 % 57,5

Tablo 42 ve 43’e baktigimizda; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin

biiyiikk bir kismi, yaptiklar1 isten dolay1 genelde takdir edildiklerini ve isletmenin

basarisindan sorumlu tutulduklarini diisiinmektedirler. Basarili olan personelin
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yoneticiler tarafindan herkesin Oniinde tesekkiir edilmesi veya plaket verilmesi
caliganlarin motivasyonunu arttiracagi fikrini tasimaktadirlar. Basarili kisiye
hediyeleri veya takdirnameleri, 6zel toplantilar diizenleyerek herkesin gézii 6niinde
vermek ve olanak varsa bunlar1 firma biiltenleri araciligiyla tiim sirket calisanlarina
duyurmak sosyal statiiniin en 6nemli kazanilma yollarmi olusturur. Bu tiirlii bir
tegvik aract personelden beklenen calismalarin hizini, personelin dinamizmini ve is

gdrme arzusunu ¢ogaltacaktir.

Isgorenler, basariyla tamamladiklari, iistiin performans gosterdikleri bir is
yaptiklarinda ya da sonucunda isletme amaglarina dnemli Ol¢lide hizmet eden bir
verim ortaya koyduklarinda, eger yoneticileri tarafindan herhangi bir belge ya da
sembolik bir 6diil ile takdir edilirler ise; orgiite baglilik dereceleri artacaktir. Boylece
isgorenler maddi tesviklerin saglayamadigi manevi doyumlarini saglayacaklar,
psiko-sosyal ihtiyaglarini giderecekler ve sonraki gorevlerinde daha iyi motive

olarak calisacaklardir.

3.3.5. Boliimler Aras1 ve Is Arkadaslar1 Arasindaki Iletisimin Varhg ve
Kurumun Faaliyetleri Hakkinda Cahisanlara Bilgi Verilmesi Motive Edici Bir
Etki Yaratir

Tablo: 44 Boliimler Arasi ve s Arkadaslar1 Arasindaki Iletisimin Varligi Motive Edici Bir Faktordiir

Boliimler Arasi ve Is Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Arkadaglart Arasindaki Katilmiyorum Katiliyorum
Iletisimin Varlig1 Motive
Edici Bir Faktordiir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 0 0 27 23
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 %0 % 54 % 46
Ozel Saglik Kurumlar
Say1 0 0 2 7 21
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 6,7 % 23,3 % 70
Toplam Say1

0 0 2 34 44

Toplam Yiizde Dagilinu
(%) %0 %0 %25 % 42,5 % 55
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Tablo: 45 Kurumun Faaliyetleri ve Durumu Hakkinda Caliganlara Bilgi Verilmesi Gereklidir

Kurumun Faaliyetleri ve | Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Durumu Hakkinda Katilmiyorum Katiliyorum
Calisanlara Bilgi

Verilmesi Gereklidir

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 0 0 1 29 20
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 2 % 58 % 40
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 1 0 15 14
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) % 0 % 3,3 %0 % 50 % 46,7
Toplam Say1

0 1 1 44 34

Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 1,25 % 1,25 % 55 % 42,5

Tablo 44 ve 45’e baktigimizda; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin
bliylik bir kismi; boliimler arasi ve is arkadaslari arasindaki iletisimin varligi,
kurumun faaliyetleri ve durumu hakkinda ¢alisanlara bilgi verilmesi motive edici bir
faktor olarak gormektedirler. Iletisimin varligi ile kurumun faaliyetleri ve durumu ile
ilgili ¢alisanlara bilgi verilmekte, Kisiler arasinda bir baglanti kurma ve karsilikli
duygu ve disiincelerin yayilmasi saglanmaktadir. Saglikli ve etkin bir iletisimin
varliinin olmast kuruma olan giiveni artiracak ve c¢alisanlarin moral ve

motivasyonlarini1 olumlu yonde etkileyecektir.

Calistigr orgiit hakkinda bilgi sahibi olmak temel isgoren ihtiyaglarindan
birisidir ve ancak iletisim ile saglanabilir. Ag¢ik bir iletisim ve karsilikli geri
beslenmenin olmadig1 durumlarda belirsizligin arttig1r goriilmektedir. Ozellikle
karigiklik ve kriz donemlerinde, geg¢is donemlerinde, biiylime, kiicliilme ya da
birlesme gibi yeniden yapilanma ddnemlerinde iletisim etkinliginin azalmasindan
kaynaklanan belirsizlik sorunu, dedikodu ve sdylentilerin yayginlagsmasina ve
isgorenlerin korkuya kapilmasina sebep olmaktadir. Orgiit genelinde bir giiven kaybi
yasanmakta ve sonugta belirsizlik arttigi Olgiide motivasyon ve verimlilik

diismektedir.
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3.3.6. Is Arkadaslarnmdan Olumsuz Davramslara Sahip Olanlar,

Calisma Motivasyonumu Azaltir

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

Is Arkadaslarimdan Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle

Olumsuz Davraniglara Katilmiyorum Katiliyorum
Sahip Olanlar, Calisma
Motivasyonumu Azaltir

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 0 3 7 25 15
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 6 % 14 % 50 % 30
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 1 1 15 13
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 3,3 % 3,3 % 50 % 43,4
Toplam Say1

0 4 8 40 28
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 %5 % 10 % 50 % 35

Tablo 46’ya baktigimizda; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerin biiyiik
bir kisminin, ¢alisma ortaminda is arkadaslarindan olumsuz davranislara sahip
olanlarin, ¢alisma motivasyonunu olumsuz yonde etkileyerek azaltacagini
diisiinmektedirler. Is arkadaslariyla gecimsizlikler ve kotii arkadaslik iliskilerinin
kurum i¢inde var olmasi verimliligin diismesini ve insan kaynaklarmin kurumun
hedeflerine ulasmada yeterince istekli olamadigmi gérmekteyiz. Onemli olan nokta
su ki; personel istthtaminin gergekci kosullar i¢inde yapiliyor olmasi ve kurum i¢inde

calisan personelin iyi bir iletisim saglamasina 6zen gosterilmesidir.

Isgorenin kisisel yasamma ve kisiligine yeterli sayginin gosterilmemesi,
istihdam ve kalifiye isglici saglamada zorluklara neden olmaktadir. Bunun
sonucunda isletmelerin personel devir hizlar1 artmakta ve bununla beraber rekabetci
piyasa kosullarindan yeni isglicii bulmaya c¢alismaktadir. Boylece isletmeler, yeni
istihdam ettigi insan kaynaklarmin egitimi gibi maliyet unsuru olacak bir¢ok zararla

karsilasacaktir.

Glinlimiiziin yogun rekabet kosullari, isletmelerin ¢alisanlarinin en etkin ve
verimli sekilde c¢alismalarina imkan saglamalarini  zorunlu kilmaktadir. Bu

zorunluluk g¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonlarinin saglanmasina verilen 6nemi
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artirmaktadir. Isletmeler belirlenmis hedef ve amaglara isletme igerisinde yiiksek

motivasyona sahip ¢aligsanlarla ulasabilir.

3.3.7. Cahsma Ortammmin Isitma, Aydinlatma, Havalandirma Gibi

Fiziksel Ozelliklerinin Yeterli Olmasi Is Motivasyonunu Artirir

Tablo: 47 Calisma Ortaminin Isitma, Aydimlatma, Havalandirma Gibi Fiziksel Ozelliklerinin Yeterli
Olmas1 Is Motivasyonunu Artirir

Calisma Ortaminin Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Fiziksel Ozelliklerinin Katilmiyorum Katiliyorum
Yeterli Olmasi Is

Motivasyonunu Artirir

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 0 0 0 31 19
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 %0 % 62 % 38
Ozel Saglik Kurumlar1
Say1 0 1 0 12 17
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 3,3 %0 % 40 % 56,7
Toplam Say1

0 1 0 43 36
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 1,25 %0 % 53,75 % 45

Tablo 47°de gorildiigl lizere 6zel ve kamu saghik kurumlar1 yoneticileri
acisindan; c¢alisma ortamimin 1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi fiziksel
ozelliklerinin yeterli olmasi i1$ motivasyonunu artirmaktadir. Yukaridaki bulgulara
gbre yoneticilerin biiyiilk bir cogunlugu bu diisiinceyi tasimaktadir. Calisma
ortaminin fiziksel sartlar1 ve bu ortamin ergonomik kosullara uygun hale getirilmesi,
isgorenlerin, motivasyon diizeylerinin artirllmasi ve kapasitelerinin tamamen

yaptiklar1 ise yogunlastirilmasi agisindan biiyiik onem tasimaktadir

Calisma ortami ne kadar iyi saglikli kosullara sahip olursa, verimliliginin
artmasi da o derecede yiiksek oldugu ortaya konulmustur. Fiziki yerlesimin personel
beklentisine gore yapilmasi, personeli ¢alismaya motive etmede énemli role sahiptir.
Personel, fiziki yerlesimi konusunda bir degerlendirme yaparken, sahip oldugu
sosyal statii, egitim, hizmet siiresi ve unvan gibi faktorleri géz oniinde bulundurur.
Personel, bu degerlendirmeler dogrultusunda teskilat icerisindeki fiziki konumuna
iligkin belli beklentilere sahip olur. Yoneticilerin, personelin bu konudaki

beklentisine cevap verebilmesi igin personel goriisiine basvurmasi gerekir. Is
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grubunu  olusturan personelin  fiziki

yerlesiminin  yiizyiize

iliski

kurmayt,

engelleyecek bicimde olmasi grubun verimliligini olumsuz yonde etkileyecektir.

3.3.8. Cahsanlara Yetki Devirleri Yapilarak Sorumluluklar:
Arttirllmahdir
Tablo: 48 Calisanlara Yetki Devirleri Yapilarak Sorumluluklari Arttirilmahidir
Calisanlara Yetki Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Devirleri Yapilarak Katilmiyorum Katiliyorum
Sorumluluklari
Arttirllmalidir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 2 3 28 17
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 4 % 6 % 56 % 34
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 2 3 11 14
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 6,7 % 10 % 36,6 % 46,7
Toplam Say1

0 4 6 39 31

Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 %5 % 7,5 % 48,75 % 38,75

Tablo 48°de goriildiigii lizere 6zel ve kamu saglik kurumlart yoneticilerinin
bircogu, calisanlara yetki devirleri yapilarak sorumluluklar arttirilmahidir fikrini
olumlu bakarak bu fikre katildiklarini ifade etmislerdir. Bu disiinceye gore bir
orgiite, kendilerini ispatlamaya, bir seyleri degistirmeye ve iyi isler ¢ikarmaya gelen
is¢ilerin, iclerinde var olan potansiyeli, yetkilendirme sayesinde serbest kalip agiga
cikmaktadir. Kisacasi yetki ve sorumluluk devri, 6rgiit yonetimine yenilikgi, yaratici

ve motive olmus is¢iler olarak yansimaktadir.

Yetki devri yapilarak sorumluluk vermek, calisanlarin saygi ve taninma
ithtiyaclarin1 tatmin edecek 6nemli motivasyon araglarindandir. Yetki devri, iistlere
ait olan gorev ve sorumluluklarin bir kisminin astlara devredilmesi anlamina
gelmektedir. Bu yontem bireyin kendine olan giivenini arttirmakla birlikte Orgiite
olan bagin1 giiglendirmektedir. Calisanlar agisindan yetki devri Onemli bir
motivasyon kaynagidir. Ciinkii ¢alisan kendisine orgiit tarafindan deger verildigini
diistinerek, basarili olmak i¢in daha fazla motive olacaktir. Burada 6nemli olan bir

nokta, calisana sorumluluklari dl¢iisiinde yetkilendirmek gerektigidir.
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3.3.9. Basarih Olan Personelin Cahstigi Kurumda Terfi Edebilme

Olanagina Sahip Olmas1 ve Terfi Imkanlarindan Yararlanabilmesi, iyi Bir

Ucrete Gore Daha Cok Motivasyon Saglar

Tablo: 49 Bagarili Olan Personelin Calistigi Kurumda Terfi Edebilme Olanagina Sahip Olmalidir

Bagarili Olan Personelin | Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Calistigi Kurumda Terfi | Katilmiyorum Katiliyorum
Edebilme Olanagina
Sahip Olmalidir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 0 0 19 31
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 %0 % 38 % 62
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 1 10 19
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 3,3 % 33,3 % 63,4
Toplam Say1

0 0 1 29 50
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 1,25 % 36,25 % 62,5
Tablo: 50 iste Terfi Edebilmek Iyi Bir Ucret Almaktan Daha Onemlidir
Iste Terfi Edebilmek Iyi | Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Bir Ucret Almaktan Katilmiyorum Katiliyorum
Daha Onemlidir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 4 12 22 12
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 8 % 24 % 44 % 24
Ozel Saglik Kurumlar
Say1 0 0 11 9 10
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 36,7 % 30 % 33,3
Toplam Say1

0 4 23 31 22
Toplam Yiizde Dagilinu
(%) %0 %5 % 28,75 % 38,75 % 27,5
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Tablo: 51 Terfi imkanlarindan, Cogunlukla Yénetim Kademesine Yakin Kimselerin Istifade Etmesi,
Diger Personelin Motivasyonunu Etkiler

Terfi Imkanlarindan, Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Cogunlukla Yonetim Katilmiyorum Katiliyorum
Kademesine Yakin
Kimselerin Istifade
Etmesi, Diger Personelin
Motivasyonunu Etkiler

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 1 0 2 25 22
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) % 2 %0 % 4 % 50 % 44
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 0 17 13
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 %0 % 56,7 % 43,3
Toplam Say1

1 0 2 42 35
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) % 1,25 %0 % 2,5 % 52,5 % 43,75

Tablo 49-51’e baktigimizda; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin
biiylik bir kismi; basarili olan personelin calistigi kurumda terfi edebilme olanagina
sahip olmasi gerektigini ve terfi imkanlarindan, ¢ogunlukla yonetim kademesine
yakin kimselerin istifade etmesi, diger personelin motivasyonunu etkiledigini ifade
etmislerdir. Diger yandan tablo 50°de yoneticilerin yarisindan fazlasinin; iste terfi
edebilmenin iyi bir ticret almaktan daha 6nemli oldugunu, diger kisminin ise iicretin
terfi etmekten daha 6nemli oldugunu savunmuslardir. Bu bulgularin nedenlerini
inceledigimiz de 6zellikle 6zel saglik ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin maddi
ithtiyaglarinin tatmini ve beklentilerinin 6nemi ortaya ¢ikar. Maddi unsurlarin
yoneticiler agisinda bu oranlarda 6nemli olmasinin bir diger nedeni olarak da geng
bir yas diizeyine sahip bir yonetici kadrosunun bulunmasidir. Bilindigi {izere geng
yasta calisan kisilerin onceligi maddi ihtiyaglarini tamamlamak ve sonraki yillar

giivence altina almaktir.

Terfi etme de tam anlamiyla motive edici bir ara¢ olarak nitelenebilir. Bu
kavram gergekte gosterilen basarinin bir karsiligit ya da odiilidiir. Bu konuda
yoneticilerin bilmesi gereken en dnemli nokta olarak; isgoren isletmede en az dolgun
bir iicret kadar, terfi sans1 arar. Terfi etmek, dinamik bir yasant1 slirdiirmek isteyen

her bireyin 6zlemidir.
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Birgok isletmeler bugiin hemen hemen ayni terfi sistemini uygulamaktadir.
Ancak orgiitten Orgiite terfi icin kriterlerin degistigini goriiyoruz. Cogu kere
yoneticilerin siibjektif kararlar1 terfide onemli rol oynamaktadir. Ag¢ik pozisyonun
orgiit icinden liyakat esasina gore secilen adayla doldurulmasi insanlar iizerinde
olumlu sonuglar yaratacak, hi¢ olmazsa objektif olamama ihtimali azalacaktir.
Orgiitler acisindan da baktigimizda bu olumsuz tablolarla karsilasmamak igin
organizasyon yapisini ve hiyerarsik diizenini terfi olanaklarina agik bir sekilde

kurmalidirlar.

3.3.10. Orgiitsel Demokrasinin Gergeklesmesi i¢cin Katihmei, Demokratik

ve Esnek Bir Yonetim Bicimi Olmahdir

Tablo: 52 Orgiitsel Demokrasinin Gergeklesmesi Icin Katilime1, Demokratik ve Esnek Bir Yonetim
Big¢imi Olmalidir

Orgiitsel Demokrasinin Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Gergeklesmesi I¢in Katilmiyorum Katiliyorum
Katilimc1, Demokratik
ve Esnek Bir Yonetim
Bicimi Olmalidir

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 0 1 3 33 13
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 2 % 6 % 66 % 26
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 1 4 14 11
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 3,3 % 13,3 % 46,7 % 36,7
Toplam Say1

0 2 7 47 24
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 %5 % 25 % 41,25 % 28,75

Tablo 52°de 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin biiyiik bir kisminin
diisiincesine gore orgiitsel demokrasinin gerceklesmesi i¢in katilimci, demokratik ve
esnek bir yonetim bi¢imi olmalidir. isgérenleri calismaya 6zendirecek bir diger
motivasyon araci da kararlara katilimci, demokratik bir yonetim bi¢imidir. Katilimci,
demokratik ve esnek bir yonetim bigimi, ayn1 zamanda isletmede demokratik
yonetime gegisin en dnemli gostergelerinden biridir. Isletmede calisan isgrenler
diisiince ve Onerilerini agikca ve dzgiirce ortaya koyabiliyorsa bu tiir 6neriler ciddiye
alinarak yararli goriinenler uygulaniyorsa, burada orgiitsel demokrasinin gelismis

oldugundan bahsedebiliriz.
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Bugiin en c¢ok iizerinde konusulan motivasyon teknigi katilimci ve
demokratik yonetim bigimidir. Bu yolla is¢iler, kendilerini etkileyen kararlarda etkin
rol oynayabilmektedir. Katilmanin temelinde yatan diisiince, kisilerin kararlara
katildiklarinda verilen karar1 benimseyecekleri ve destekleyecekleri gercegi
yatmaktadir. Karara katilanlar, sorunun temelinde yatan gercekleri daha iyi ve

ayrintili olarak bileceklerinden kararin niteligi artmis olacaktir.

3.3.11. Kurum Kiiltiirii Cesitli iletisim Kanallar1 ile Her Firsatta Biitiin
Calsanlara Anlatlmall ve Kurum Kiiltiiriine Insan Odakh Bir Yoénetim

Anlayis1 Hakim Olmahdir

Tablo: 53 Kurum Kiiltiirii Cesitli fletisim Kanallar1 Ile Her Firsatta Biitiin Calisanlara Anlatilmalidir

Kurum Kiiltiiriiniin Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Biitiin Calisanlara Katilmiyorum Katiliyorum
Anlatilmast
Motivasvonu Artirir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 0 3 25 22
%(agnu Yiizde Dagilimu %0 %0 %6 % 50 % 44
%
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 1 11 18
% L Ll
Toplam Say1

_ _ 0 0 4 36 40
Toplam Yiizde Dagilim % 0 %0 %5 % 45 % 50
(%)

Tablo: 54 Kurum Kiiltiiriine insan Odakli Bir Yonetim Anlayis1 Hakim Olmalidir

Kurum Kiiltiiriinde insan | Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Odakl1 Bir Yonetim Katilmiyorum Katiliyorum
Anlayis1, Motivasyonu
Artirir
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 0 2 20 28
Kamu Yiizde Dagilim %0 %0 % 4 % 40 % 56
(%)
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 0 9 21
Ozel Yiizde Dagilimi %0 %0 %0 % 30 % 70
(9%%)
Toplam Say1
0 0 2 29 49

Z;I)"am Yiizde Dagilm %0 %0 %25 | %3625 | %6125

0

Tablo 53-54’¢ baktigimizda; 6zel ve kamu saglik kurumu ydneticilerin
neredeyse tamamina yakininin, kurum kiiltiirii ¢esitli iletisim kanallar1 ile her firsatta

biitlin ¢alisanlara anlatilmali ve kurum kiltliriine insan odakli bir yonetim anlayisi
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hakim olmalidir diisiincesini tamamen benimsedikleri ve kurum kiiltliriinii
onemsedikleri goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii, orgiit iiyelerinin diisiince tarzlarmi ve
davranig kaliplarimi sekillendiren ve orgiit icerisinde nasil hareket etmeleri gerektigi
konusunda onlar1 yonlendiren baskin inang, deger, aliskanlik, teamiil ve normlarin

olusturdugu bir biitiin olarak tanimlanmaktadir.

Isletmeyi verimlilige gotiirecek stratejiler, mevcut orgiit kiiltiiriine uygun
olarak se¢ilmedigi zaman, uyum sorunlari, direnis ve durgunluk ortaya g¢ikacaktir.
Boylesi bir is ¢evresinde isgorenlerin orgiit amaglarina motive edilmesi de hi¢ kolay
olmayacaktir. Isgdrenlerin orgiit kiiltiiriine uygun hareket edebilmesi saglanabilir.
Egitim programlarina alarak diger calisanlarla bir arada bulunmasini saglayarak
iletisimini arttirmak ya da belirli siirelerle farlikli birimlerde gorevler vermek gerekir.
Glinlimiiz ¢agdas yonetim biciminde isletmeler sistem yaklagimi ¢ergevesinde orgiit
kiiltiirline onem vermektedirler. Insanlar sahip olduklari deger yargilariyla
celismeyen bir orgiit kiiltliriinde ¢aligtiklart taktirde kendilerini mutlu hissederek ise
ve ig yerine bagliliklar1 artacak, bdylelikle motivasyon diizeyleri de {ist seviyelere

cikabilecektir.

3.3.12. Kurumda, Disiplin Kurallar1 Hakkaniyetli Bir Bicimde Tiim

Calisanlara Uygulanmahdir

Tablo: 55 Kurumda, Disiplin Kurallar1 Hakkaniyetli Bir Bigimde Tiim Caliganlara Uygulanmalidir

Kurumda, Disiplin Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Kurallar1 Hakkaniyetli Katilmiyorum Katiliyorum
Bir Bigimde Tiim

Calisanlara

Uveulanmalidir

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 0 0 0 19 31
Kamu Yiizde Dagilinm
(%) %0 %0 %0 % 38 % 62
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 0 8 22
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 %0 % 26,7 % 73,3
Toplam Say1

0 0 0 27 53
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 %0 % 33,75 % 66,25

Tablo 55’e baktigimizda; 6zel ve kamu saglik kurumu ydneticilerinin tamamu,

kurumda disiplin kuralarina hakkaniyetli bir bigimde tiim ¢alisanlara uygulanmali
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diisiincesini tasimaktadirlar. Ihtiyaglara cevap verilmesi kadar sikayetlerin
degerlendirilmesi de motivasyonda belli basli bir tatmin kaynagi ve aracidir. Yerinde
cezalandirma ve odiillendirmelere gitmek adil bir disiplin sistemi gerektirir. Bu
durum, esit muamele ilkelerine sadik kalmayr dogurdugu icin, astlarin gorevlerine

kars1 zevk ve ilgisini onemli 6l¢iide arttiran bir 6zendirme araci olacaktir.

Adaletli disiplin ayn1 zamanda her seyin daha dnceden planli ve programli bir
sekilde duyurulmasii gerekli kilar. Bu yiizden her olumlu ve olumsuz davranisin
karsiliginda ne goriilecegi onceden saptanmali ve isgoren eyleme ge¢meden bunun
sonucunda ne gorecegini bilmelidir. Adil, siirekli ve dikkatli bir disiplin sistemi;
memnuniyetsizlik kaynag: degil, aksine isbirligi ve isgérme arzusunu kuvvetlendirici

bir 6zendirme aracidir.

3.3.13. Cahsan Her Bireye Aym Yonetim Tarzi Uygulanmasi GereKir,
Kisisel Farkhliklarin Is Alaninda Fazla Etkisi Yoktur

Tablo: 56 Caligan Her Bireye Aymi1 Yoénetim Tarzi Uygulanmasi Gerekir, Kisisel Farkliliklarin Is
Alaninda Fazla Etkisi Yoktur

Caligan Her Bireye Ayn1 | Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Yonetim Tarzi Katilmiyorum Katiliyorum
Uygulanmasi Gerekir,
Kisisel Farkliliklarin
Fazla Etkisi Yoktur

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 4 8 7 23 8
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) % 8 % 16 % 14 % 46 % 16
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 2 1 11 9 7
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) % 6,7 % 3,3 % 36,7 % 30 % 23,3
Toplam Say1

6 9 18 32 15
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) % 7,5 % 11,25 % 22,5 % 40 % 18,75

Tablo 56’¢ baktigimizda; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin
yarindan biraz fazlasinin; calisan her bireye aymi yoOnetim tarzi uygulanmasi
gerekmekte olup, kisisel farkliliklarin is alaninda fazla etkisi olmadigini
benimsemekte ve bu diisiinceyi savunmaktadirlar. Burada oOzellikle 6zel saglik

kurumlar1 yoneticilerinin kamu yoneticilerine gore bu diisiincelere 6nemli oranda
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katilmadiklar1 goriilmektedir. Bu durum glinimiiz yonetim big¢imlerinin daha ¢ok

insan kaynaklarina verdigi 6nemden kaynaklanmaktadir.

Yoneticiler birlikte ayn1 ortak amaclar i¢in calistig1 personeli tanimalidir.
Personelin ne gibi istekleri, beklentileri var, onlar1 en ¢ok hangi seyler mutlu ediyor
ya da liziiyor. Yani sosyolojik ve psikolojik yonleriyle tanimalidir. Burada 6nemli
olan farkl: kisilerin farkli istek ve arzularina gore bir yonetim bigimi uygulanmamasi
gerekmektedir. YoOnetici calisanlart tanimali ve onlarin ortak noktalarindan
yararlanarak bir orgiit kiiltlirii olusturmalidir. Yonetimler, calisanlar1 belirli kurallar
icerisinde her bireye ayni yonetim uygulamasinin uygulanacagini gostermelidirler.
Adil bir yonetim tarzi isletmeler i¢in giiven ortaminin gelismesine ve Orgilite
bagliligin kuvvetlenmesine sebep olarak motivasyon diizeyini {ist seviyelere

cikaracaktir.

3.3.14. Ekiple Cahsmam ve Iyi Bir Takim Calismasi Verimli Olmam
Saghyor

Tablo: 57 Ekiple Calismam ve Iyi Bir Takim Calismasi Verimli Olmami Sagliyor

Ekiple Calismam ve lyi Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Bir Takim Calismasi Katilmiyorum Katiliyorum
Verimli Olmami
Saghyor
Kamu Saglik Kurumlari
Say1 0 0 3 25 22
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 6 % 50 % 44
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 1 1 14 14
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 % 3,3 % 3,3 % 46,7 % 46,7
Toplam Say1

0 1 4 39 36

Toplam Yiizde Dagilinu
(%) %0 % 1,25 %5 % 48,75 % 45

Tablo 57’ye baktigimizda; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin
tamamina yakini, ekiple ¢alisma Ve iyi bir takim ¢alismasi verimli olmay: saglamakta
oldugunu diisiinmektedir. Isletmelerde takim temelli bir &rgiit modelinin
uygulanmas1 hem orgiitsel etkililigin saglanmasi, hem de motivasyon agisindan

beklenen performans diizeyinin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir.
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Bir orgiitte grup ve takimlarin olusturulmasi, takimi olusturan bireyleri
olumlu etkiledigi gibi, orgiitiin kiiltliriinii ve iklimini de degistirmektedir. Takimlar
meydana getirildiginde, 6rgiitleme, yiiriitme ve denetim faaliyetlerini de devralmakta
ve bu faaliyetleri uygulayan yetenek parcaciklari olan takim tiyeleri bir ekip ruhuna
kavusmaktadirlar. Bu ekip ruhu ile ¢alisan bireylerin aidiyet duygulari gelismekte ve
dolayisiyla bir motivasyonu diizeyini arttirict etki etmektedir. Yine takim
calismasiyla elde edilen basarilar sayesinde motivasyonlari iist diizeyde bulunan

calisanlar verimliligin de artmasina neden olmaktadir.

3.3.15. Cahsanlar Arasinda Gorev Dagihim Belirgin ve Hakkaniyetli

Olmasi Motivasyonu Artirir

Tablo: 58 Calisanlar Arasinda Gorev Dagilimi Belirgin ve Hakkaniyetli Olmasi Motivasyonu Artirir

Calisanlar Arasinda Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Gorev Dagilimi Belirgin | Katilmiyorum Katiltyorum
ve Hakkaniyetli Olmasi
Motivasyonu Artirir

Kamu Saglik Kurumlari

Say1 0 0 2 23 25
Kamu Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 4 % 46 % 50
Ozel Saglik Kurumlari
Say1 0 0 0 10 20
Ozel Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 %0 % 33,3 % 66,7
Toplam Say1

0 0 2 33 45
Toplam Yiizde Dagilimi
(%) %0 %0 % 2,5 % 41,25 % 56,25

Tablo 58’e baktigimizda; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin
tamamina yakini, ¢alisanlar arasinda gorev dagilimi belirgin ve hakkaniyetli olmasi
motivasyonu artirir. Calisanlar arasinda gorev dagilimi belirgin ve hakkaniyetli
olmamasi durumunda aralarinda huzursuzluk ve is yapmada isteksizlik gibi durumlar
ortaya cikacaktir. Adil bir gérev dagilimi uygulayan kurumlar, gérev karmasasi
yasamadan faaliyetlerini hizli ve verimli bir bigimde gerceklestirirler. Ozellikle
saglik kurumlar1 ve onun gibi hizmet {iretimi yapan isletmeler de gorev tanimlar1 ve
gbrev karmasas1 mevcut halde bulunmaktadir. Ornegin; saglik kurumlarinda saglik
memuru ya da veri hazirlama kontrol igletmeni gibi isimlerle calisan birerlerin tam
anlamryla gorev tanimlar1 belli degildir. Genellikle kurum bu tiir personeli daha

yogun ve kimsenin istemeyecegi islerde goérev vermektedir. Tabii ki bu durum birgok
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olumsuzlugu beraberinde getirecegi gibi calisanin motivasyonunu diisiirecektir.
Isletmelerde yapilan isler ve organizasyonun hiyerarsik yapisi artik belirli bir
standart yapiya kavusmalidir. Calisanlar arasinda gorev dagilimi belirgin ve
hakkaniyetli olmasi igletmenin belirli bir kalite diizeyine ulasmakta, yiiksek kar ve

verimlilik saglamaktadir.

3.3.16. Teknolojik Yenilikler Cahsanlar1 Gitgide Monotonlastirarak

Motivasyon Diizeylerini Olumsuz Yonde Etkiler

Tablo: 59 Teknolojik Yenilikler Calisanlari Gitgide Monotonlagtirarak Motivasyon Diizeylerini

Olumsuz Yonde Etkiler

Teknolojik Yenilikler
Calisanlar1 Gitgide
Monotonlastirarak
Motivasyon Diizeylerini
Olumsuz Yonde Etkiler

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiltyorum

Kamu Saglik Kurumlari
Say1

16

12

10

Kamu Yiizde Dagilimi
(%)

% 6

% 32

% 24

% 20

% 18

Ozel Saglik Kurumlari
Say1

16

Ozel Yiizde Dagilimi
(%)

% 3,3

% 3,3

% 20

% 53,4

% 20

Toplam Say1

17

18

26

15

Toplam Yiizde Dagilimi
(%)

% 5

% 21,25

% 22,5

% 32,5

% 18,75

Tablo 59’ye baktigimizda; 6zel ve kamu saglik kurumu yoneticilerinin bir
kismimin teknolojik yeniliklerin calisanlar1 gitgide monotonlastirarak motivasyon
diizeylerini olumsuz yonde etkiledigini savunurken, digerleri ise bu diisiinceye
katilmamaktadirlar. Monotonluk, uyarma etkisinin zayif oldugu bir ortama karsi
organizmanin gostermis oldugu tepkiye denir. Bunun en 6nemli belirtileri yorgunluk,

isteksizlik ve dikkatin azalmasidir.

Kamu saglik kurumu ydneticilerinin yaridan fazlasi teknolojik yeniliklerin

calisanlar1 gitgide monotonlastirarak motivasyon diizeylerini olumsuz yonde
etkilemedigini diistinmektedirler. Kamu saglik kurumlarinda artik yogun teknoloji
kullanilmakta olup bu tabloda kamu yoneticilerine ait diisiinceler anlamsizdir.
Nitekim 6zel saglik kurumu yoneticilerinin yaridan fazlasi ise teknolojik yeniliklerin
gitgide monotonlastirarak motivasyon diizeylerini

calisanlar1 olumsuz ydnde
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etkilemedigi fikrini tasimaktadir. Ozel saglik kurumlarinin teknolojik yeniliklerde
oncli konumda olmasi ve organizasyon yapilarinin sonucu calisanlarin islerinde
monotonlasmasina neden olmaktadirlar. Ornegin; bir laboratuar calisam1 aksama
kadar sadece kendisine gelen kanlar1 santrafiij etmekle gorevlidir. Belirli bir zaman
sonra bir kisi monotonlasacak ve dikkatsiz bir ¢alisan haline gelecektir. Eger
calisanin ig akim semasinda belirli zamanlarda degisiklik yaparsak monotonlugu ve
1$ yapma isteksizligi ortadan kalkacak, is c¢esidinin artmasiyla is doyumu ve

motivasyonu iist diizeylere ¢ikacaktir.
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SONUC

Calismamizin bu boliimiinde giris kisminda bahsettigimiz varsayimlarimizi,
hem teorik kisimda ve hem de saha calismasi kisminda verdigimiz bilgilerle beraber
harmanlayip bu bilgiler dogrultusunda aciklamaya calisacagiz. Isletmeler veya
kurumlarda c¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen ekonomik faktorlerden iicret
unsurunu, insan yagamini idame ettirme ve temel ihtiyacglarin1 gidermedeki 6nemi ilk
varsayimmmizi ve alt varsayimlarimizi dogrulanmaktadir. Insan isini kaybetme
korkusu ile baslica gelir kaynagi olan isini kaybetmesi oldugundan isletmenin
amagclar1 dogrultusunda kendisinden bekledigini vermeye c¢alisacaktir. Bu nedenle

ticret, motivasyonda ekonomik 6zendirme araglar1 ve diger araglardan daha etkilidir.

[k varsayimimizin birinci alt varsayimima gore; calisanlara adil ve dengeli bir
ticret vermek, isletmenin i¢ barigmi arttirarak huzur ortammi saglayici etkisi
arastirmamiz c¢ercevesinde dogrulanmaktadir. Adil bir iicret politikas: ile birlikte
calisanlar igletmeye olan baghliklar1 artmakta, i memnuniyeti ve verimliligi
artmaktadir. Verimlilik ve Ttcretler arasindaki iliski incelendiginde isgiicii
verimliliginin 6nemli bir faktor oldugu goriilmektedir. Verimlilik maliyetleri
diigiiriicti faktorlerdendir. Verimliligi yiiksek olan kurumlar ¢alisanlarina daha iyi
ticret verebilmektedirler. Bu da calisana giiven vermekte, baglilik ve ait olma

duygusunu artirarak motivasyonu yiikseltmektedir.

Calisanlara ticret artis ya da azalis1 yontemleri ile 6diil ve ceza araci olarak
kullanilmakta ve bunun sonucunda da ¢alisanlarin motive olmasmni ilk
varsayimimizin ikinci alt varsayimint dogrulamaktadir. Caliganin basarisindan dolay1
ya da gostermis oldugu iyi bir performans sonrasinda ona verilen {icret artigi sikca
basvurulan bir 6diillendirme yontemidir. Calisanlara uzun siireler boyunca yiiksek
icret vermenin onlar1 iist diizeyde motive etmeyecegi bulgularimiz ve gézlemlerimiz

sonucunda dogrulandi.

Isletmelerin en &nemli amagclarindan biri ve varlik nedeni para kazanmaktir.

Nitekim bu kazanmis oldugu paray1 da st diizey performans gosteren ¢alisanlar ile
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paylasmasi ve onlara belirli donemlerde verimliliklerinden dolay1 prim ya da ek ticret
vermesi motivasyonu yiikseltici bir faktor olmaktadir. Ciinkii g¢alisanlar, {icret
artiglarini elde ederek is ve sosyal ¢evresinde saygi, statii ve deger kazanmis olurlar

ve birey bu odiilii bir daha kazanmak i¢in daha ¢ok motive olmaktadirlar.

Calisanlara saglanacak sosyal giivenlik tedbirlerinin 6nemli bir diger
motivasyon faktorii olmasi ikinci varsayimimizi da dogrulanmaktadir. Emeklilik,
yaslilik, hastalik, kaza, 6liim, issizlik gibi sigorta tiirleri bireysel giivenligi tehlikeye
diisiirecek durumlart 6nlemek amaciyla toplumun sosyal yapisinda yer almaktadir.
Ozel ve kamu Kurumlarinmn bu tiirlii risklere kars1 nlemler almis olmasi calisanlar
icin onemli bir motivasyon faktordiir. Giivensizlik duygusu altinda tedirgin olarak
calisan kimsenin ¢aba ve emegini sunma azminin azalmasi gayet dogaldir. Giiven
duygusu altinda calisan kimseler, enerjik ve gayretli goriinmektedirler. Boylece

personelin etkinligi ve verimliligi artmis olacaktir.

Sosyal yap1 iginde; takdir edilme, sayginlik ve statii kazanma istegiyle birlikte
bagkalar1 tarafindan parmakla gosterilmek, 6viilmek, saygi gormek, begeni kazanmak
arzusu ortaya ¢ikmakta ve motivasyonu yiikselten 6nemli bir faktor oldugu {iglincii
varsayimimizda dogrulanmaktadir. Calisanlar deger verildigini hissettigi takdirde
kendisini isletmenin bir parcasi olarak gérmekte ve moralini yiikselterek elde etigi ya
da elde etmeyi diisiindiigii deger ve statii icin ¢alisir ve caba sarf ederler. Isletmeler

bdylece ¢alisanlarinin motive olmasini saglamaktadir.

Aragtirmamizin  dordiincii  varsayimi olan iletisimin kurum kiiltiiriiniin
gelismesinde ve saglikli isleyen bir organizasyon yapisinin olusturulmasinda etkili
oldugu; bununla beraber iyi bir iletisim olanaginin mevcut bulundugu kurumlarda
calisanlarin ortak hareket edebildikleri ve bu yonde kolayca motive olabildikleri
tespit edilerek dogrulanmustir. Isletmelerde kurulan iyi iletisim ortamiyla beraber

sorunlar azalmakta ve mevcut sorunlar da hizli bir sekilde ¢6ziilebilmektedir.

Kurumdaki her aktivite, bir yoniiyle ¢alisan faktoriinii igermekte; calisana
gerektigi sekilde ulagmak ise, onunla kurulan iletisime dayanmaktadir. Calisanlari
bilgilendirerek motive etmeyi amaglayan orgiitsel iletisim; isbirligine yonelik kisiler

arasi iligkilerin kurulmasi, gelistirilmesi ve korunmasini kapsamaktadir. Boyle bir
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stirecin sonunda calisanlarin olup bitenden haberdar olmasi saglanir ve kurumun

icindeki gliven duygusunu giiglii kilinip basar1 yakalamaktadir.

Evinden sonra en genis zamani i§ yerinde geciren calisanlar, ¢alistig1 yerin i¢
acgici, konforlu ve rahat niteliklerde olmasini ister. Calismamizin besinci
varsayiminda isletmelerin fiziksel ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi ve konforunun
arttirllmasinin motive edici 6zellikte oldugunu tespit ederek dogrulanmaktadir.
Isiklandirma, 1sitma, havalandirma, giriiltii, titresim, kullanilan arag-gere¢c ve
mobilyalar gibi bir¢ok unsur calisan motivasyonunu 6nemli Ol¢lide etkilemektedir.
Bunlarla beraber gézlemlerimiz ve miilakatlarimizdan elde ettigimiz diger 6nemli bir
sonucta ¢alisanin fiziki yerlesimi konusunda degerlendirme yapilirken sahip oldugu
sosyal statli, egitimi, unvani ve hizmet siliresi g6z Oniinde bulundurmak

gerekmektedir.

Caligmamizin altinci1 varsayimi yiikselme ve terfi imkanlarinin kurumlarin
hiyerarsik yapisinda daha genis bir sekilde olusturulmasi ve bu imkanlardan
calisanlarin yararlanmasindan dolayr motivasyonu ylikselten bir faktor oldugu
dogrulanmaktadir. Her ¢alisan kendisinin kurum icindeki gelecegine yonelik bazi
endiseler tasir ve bu endiselerle baglantili olarak kendi kariyerinde ulasabilecegi en
yiiksek noktaya kadar yiikselme yolunun miimkiin oldugunca agik olmasini ister.
Calisanlar kendi islerinde iyice tecriibe kazanip ustalastik¢a daha fazla sorumluluk ve
yetkiye yani daha yiiksek mevkilere ihtiya¢ duyacaklardir. Bu yiizden yiikselme ve
terfi edebilmek ihtiyacinin giderilmesi i¢in c¢alisanlarin motivasyonlar1 farkl

diizeylerde de olsa artacaktir.

Isletmelerde, ekonomik faktorlerin disinda yiikselme ve terfi olanaginin
bulunmasi calisanlar acisindan tercih sebebidir. Isletmeler kaliteli ve donanimli
isgiicline ve insan kaynagina kolayca ulasabilir. Genel olarak piramit seklinde olusan
hiyerarsik yapidan kaynaklanan yiikselme ve terfi imkaninin tikanmasma bagh
olarak c¢alisanlarda bir miktar is yapmada isteksizlik ve motivasyon eksikligi
gbzlenmistir. Kurumlarin bu durumu asmasi i¢in ¢alisanlarinin sorumlulugunu
artirmas1 gerekmektedir. Calisganin motivasyon diizeyi yiikseldik¢e, verimliliginin

artmasi ile birlikte kaliteli Uiretim ve hizmet sunulmaktadir.
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Yetki ve sorumluluk devri ile beraber bireyler daha ¢ok deger verilecek,
taninma ve saygi ihtiyacini girecek onemli bir motivasyon faktorii oldugu yedinci
varsayimimizda ortaya kondugu gibi dogrulanmaktadir. Bu yontemle birlikte
bireylerin kendilerine olan giivenleri artmakla birlikte kuruma olan baghligi da
giiclenecektir. Kuruma olan baglilig1 bireyin is yapma istegini arttirarak verimliligi

onemli 6l¢iide etkileyecektir.

Giliniimiizde kurumlarimizin yapisi otoriter ve merkezci bir yaklasim igerir.
Yetkiler genelde tepe yoneticisinde toplanmaktadir. Bununla birlikte kurumlarimizda
sorumluluklar orta ve alt diizey yoneticilerle paylagilmis olup bu durumla beraber
hantal ve karmagik bir hiyerarsik organizasyon yapisi ortaya c¢ikmistir. Bdylece
kendine olan giiven duygusunu yitirmis durumdaki calisandan yeterli verim elde
edilememektedir. Bundan dolayi, sorumluluk yiiklenen bireye ayni 6l¢iide yetkinin
verilmesi taslar1 yerine oturtacak ve boylelikle calisanlar kendilerinden beklenen
performansi gosterebilecek giiven ve kararliliga sahip olacaklardir. Kurum igerisinde

esneklik, uyum, moral ve motivasyon {ist diizeylerde seyredecektir.

Sekizinci varsayimimizda ise; isletmelerde egitim yasamsal Oneme sahip
olmanin yani sira ¢alisanin kendini degerli ve 6nemli hissetmesini saglayan 6nemli
nitelikte bir motivasyon araci oldugu dogrulanmaktadir. Egitim bireylerin gelisimine
ve eksik yonlerinin giderilmesine hizmet etmektedir. Bununla beraber egitim
faaliyeti bireylerin Kkariyer gelisimi ve terfi edebilmesi ag¢isindan gereklidir.
Calisanlar kurumun kendisini gelistirecek faaliyetler i¢inde olmasinin olumlu

karsilayip motive olacaktir.

Ote yandan motivasyonu yiiksek personelin isindeki verimliligi {ist diizeylere
cikarak kendine olan giiven ve gurur duygular olusacak bdylece ise olan bagliligi da
artacaktir. Bilindigi iizere glinlimiizde bir¢ok kurum calisanlarini ise aldiktan sonra
cesitli egitimlere tabi tutmaktadir. Degisim ve gelisimin hizla arttigi bu gilinlerde
isletmelerin  ayakta kalabilmeleri kendilerini ve dolayisiyla c¢alisanlarim

yetistirmelerine baglidir.

Motivasyon hususundaki calismamizin 6nemli bir Ozellik arz eden son
varsayimi ise bireyin, isletmelerin aldig1 kararlara katilabilmeleri ve Oneriler

sunabilmeleri; aidiyet, deger, saygi ve ise bagliligr arttirirken motivasyonu yiikselten
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bir faktor oldugu dogrulanmaktadir. Kararlara katilma, giiniimiizde en ¢ok konusulan
ve yararlanilan motivasyon tekniklerindendir. Kurumlarda kararlara katilan kisilerin

verilen kararlar1 benimseyecekler ve destekleyeceklerdir.

Alinan kararlarin, birimlerde ¢alisan tiim bireylerin iizerinde birlestikleri bir
yonde olmasi, bu kararlarin saglikli ve isabetli olmasina biiyiik katki saglayacaktir.
Ozellikler calisanlar ilgilendiren konulardaki alman kararlarda onlarin goriis ve
Onerilerinin alinmasi, s6z konusu kararin uygulanabilirligi agisindan Onemlidir.
Calisanlar siirecine istirak ettikleri kararlar1 benimsedikleri ve destekledikleri
goriilmustlir. Yonetici agisindan ise igletme igerisinde olup bitenler hakkinda
yakindan bilgi sahibi olmasini ve astlarin ona olan giiven duygusunu arttiracaktir.
Kararlara katilim, bireylerin sorumluluk ve kontrol hislerini artirmakta, ¢ekisme
istegini azaltmakta, ait olma duygusunu gelistirmekte ve insani bir ihtiya¢ olan

kendini gergeklestirme isteginin doyurulmasinda motive edici bir rol oynamaktadir.

Hizla ilerleyen teknoloji ile birlikte yonetim bilimlerine ve dzellikle personel
yonetimine kars1 artan ilgiye bagli olarak ¢alisani motive edici faktorlerin
belirlenmesi giderek daha biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Bunun en énemli nedeni,
motivasyonun insan davraniglarini ve performansini etkileyen ana etkenlerden biri
olmasidir. Basta emek-yogun teknolojiye bagli hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
saglik kurumlari olmak {lizere, ¢ogu isletmede insan vazgegilmez bir unsurdur.
Toplumun sagligini en iist diizeyde tutmayr hedefleyen saglik kurumlarmin da emek-
yogun teknolojiye sahip bir orgiit oldugu gbz oniine alindiginda, belirlenen amaca
ulagsmada basari, saglik kurumlarinda c¢alisan personelin yiiksek motivasyonla

calismasina baglhidir.

Calismamizin sonucunda emek-yogun bir faaliyet i¢inde olan saglik
kurumlarinda motivasyon gibi psikolojik bir olgunun yoneticiler tarafindan
kullanilmasinda basta birey ihtiyaglarinin karsilanmasi olmak {izere, calisan
performansinin yiikseltilmesi, calisan kapasitesinin yliksek oranda kullanilmasi ve
saglik kurumlarinin imajmna olumlu katki saglanmasi gibi bir dizi amag
gozetilmektedir. Asil hedef yonetsel basar1 demek olan yiiksek verimlilik ve kaliteli

hizmet sunumudur.
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Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Y&netimi Ana Bilim
Dalina bagl olarak yiiriitiilen “Ozel Ve Kamu Saglik Kurumlarmin Y®éneticilerinin
Motivasyonunu Etkileyen Faktérler (Denizli Ornegi)” adli yiiksek lisans tezi

calismasina esas olmak iizere goriisleriniz gerekmektedir.

Anket formunda ¢alistiginiz kurumla ve isinizle ilgili olabilecek bazi ifadeler
yer almaktadir. Sizden istenen bu ifadeleri okuyarak s6z konusu fikrin sizin

goriislerinize ne derece uydugunu belirtmenizdir.

Anketteki hicbir ifadenin dogru ve yanlis yanit1 yoktur. Bu nedenle sorulari
yanitsiz birakmamanizi ve form {izerinde kimliginizi belirtecek herhangi bir ifadeye

yer vermemenizi rica ederim.
Gostermis oldugunuz ilgi i¢in simdiden tesekkiir eder, saygilar sunarim.
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A. BIRINCI BOLUM KiSiSEL BiLGILER

Bu boliimde kisisel bilgilerinize iliskin sorulara yer verilmistir. Liitfen size

uygun se¢enegin yanindaki parantezin i¢ine ( X ) isareti koyarak yanit veriniz.

1. Egitim diizeyiniz?
a. () llkdgretim b. () Lise c. () Universite d. () Master

2. Calisma yasaminizdaki hizmet siireniz?
a. ()0-5yl b. () 6-10 yil c.()11-15yil d. () 16 yil ve daha

fazla

3. Deneyiminiz (Su andaki isyerinizde kag yildir ¢alisiyorsunuz?

a. 10 y1l ve daha az b. 11 y1l ve daha fazla

4. Simdiki goreviniz?
a. () Baghekim
b. () Bashemsire
c. () Hastane Miidiirii
d. () Bashekim Yardimcisi
e. () Baghemsire Yardimcisi

d. () Hastane Miidiir Yardimcisi
5. Bu statiide ¢aligma siireniz?
a.()0-5yl b. () 6-10 y1l c. () 11-15 yil d. ()16 ve

daha fazla

6. Asagida belirtilen hangi saglik kurumunda ¢aligmaktasiniz?

a. () Kamu saglik kurumu b. () Ozel saglhk kurumu
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7. Aylik geliriniz (varsa ek 6demeler dahil)?

a. () 1500 ve alt1
b. () 1500-2000
c. () 2000-3000
d. () 3000-4000
e. () 4000 ve st

8. Yasmiz?
a. () 18-25 b. () 26-35

usti

9. Cinsiyetiniz?
a. () Erkek

10. Medeni durumunuz?
a. () Evli

c. () 36-44

b. () Kadin

b. () Bekar
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A. IKINCi KISIM MOTiVASYON iLE iLGIiLi SORULAR

Asagida bulunan ifadelerde, oOlgekler “TAMAMEN KATILIYORUM”
seceneginden  “KESINLIKLE KATILMIYORUM”  secenegine  dogru
siralanmistir. Her bir ifadeye ne derece katildiginizi, size uygun olan secenegi

isaretleyerek belirtiniz.

1. Kesinlikle Katilmiyorum
2. Katilmiyorum

3. Kararsizim

4. Katiliyorum

5. Tamamen Katiliyorum

B1. Motivasyonu Etkileyen Ekonomik Faktorler ile Tlgili

1.Kesinlikle katilmiyorum

2.Katilmiyorum
3.Kararsizim

1. Isyerinde yeterli ve adil bir iicret dagilimi olmalidir.

2. Aldigim {icret, kurumda sahip oldugum statiiye uygundur.

3. Isimden sagladigim maddi kazancin yiiksek olmasi motive olmak i¢in
yeterlidir.

4. Primli ticret uygulamasi ¢alisma istegini ve azmini arttirir.

5. Isteki basarilarim i¢in maddi 6diil ve prim verilmesi motivasyonumu artirir.

6. Calisanlarin kara katilim1 aidiyet hissini arttirir.

7. Ekonomik 6diillendirme kisilere yonelik olarak yapilmalidir.

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

9. Isimin garantili bir gelecek sagladigma inanryorum.

10. Giyecek, yiyecek, yakacak, konut, ulasim olanaklar1 gibi cazip imkanlar
olmalidir.

145

4.Katihyorum
5. Tamamen Katiliyorum




B2. Motivasyonu Etkileyen Psiko-Sosyal Faktorler Ile Ilgili

1.Kesinlikle katilmiyorum

2.Katilmiyorum

3.Kararsizim

4.Katihyorum

5. Tamamen Katiliyyorum

11. Isyerindeki prestij ve diger insanlardan gériilen saygi ve deger calisanlar
i¢in onemlidir.

12. Gorevim nedeniyle toplum igerisinde kazandigim sayginlik motivasyon i¢in
onemli bir faktordiir.

13. Yaptigimiz hizmetlerin sonucunda baskalarinin memnun olmasi
motivasyonumuzu artirir.

14. Bagimsiz calisma imkani verilerek insiyatif kullanabilmek is yapma istegini
artirir.

15. Is yerinde rotasyon metoduyla belitli siirelerde farkli yerlerde gérev yapmak
calisma ¢evresine uyumu ve motivasyonu artirir.

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

17. Calisanlarin goriis ve Onerilerinin, istlerince dnemsenmesi onlarin ¢alisma
hevesini kamgilar.

18. Onemli bir {invana ve cazip bir ise sahip olmak, daha yiiksek maasli bir ise
tercih edilebilir.

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

20. Is disinda, eglenceler, sportif ugraslar vb. sosyal imkanlarin olmast is
motivasyonunu artirir.

21. Calisanlar 6diil aldiklar1 basarilt davranisi tekrarlama egilimindedir.

22. Mesleki tehlikeler ¢alisma istegini olumsuz olarak etkilemektedir.

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

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

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

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

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

146




B3. Motivasyonu Etkileyen Orgiitsel Faktorler ile Tlgili

1.Kesinlikle katilmiyorum

2.Katilmiyorum

3.Kararsizim

4.Katihyorum

5. Tamamen Katiliyorum

28. Tiim caligsanlarin (yoneten ve yonetilen), ortak amaglar i¢in ¢alismast
saglanmalidir.

29. Kurumda ¢alisanlarin, 6rgiitsel amag ve degerlere inanmasi kurumun
basarisi i¢in gereklidir.

30. Kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilimi ile alinmalidar.

31. Calisanlara kisisel ilerleme ve gelisme olanaklari1 saglanmalidir.
Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans vb.
faaliyetlerle personelin egitimi saglanmalidir.

32. Isinde basarili olanlara yiikselme olanaklar1 agik olmalidir.

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

34. Basarili olan personelin yoneticiler tarafindan herkesin 6niinde tesekkiir
edilmesi veya plaket verilmesi ¢alisanlarin motivasyonunu artirir.

35. Boliimler arasi ve is arkadaglar1 arasindaki iletisimin varligi motive edici bir
faktordiir.

36. Kurumun faaliyetleri ve durumu hakkinda ¢alisanlara bilgi verilmesi
gereklidir.

37. Is arkadaslarimdan olumsuz davranislara sahip olanlar benim c¢alisma
motivasyonumu da azaltir.

38. Calisma ortaminin 1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi fiziksel
ozelliklerinin yeterli olmasi ig motivasyonunu artirir.

39. Calisanlara yetki devirleri yapilarak sorumluluklart arttirilmalidir.

40. Basaril1 olan personelin ¢alistig1 kurumda terfi edebilme olanagina sahip
olmalidir.

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

42. Terfi imkanlarindan, ¢ogunlukla yonetim kademesine yakin kimselerin
istifade etmesi, diger personelin motivasyonunu etkiler.

43. Orgiitsel demokrasinin gergeklesmesi i¢in katilimci, demokratik ve esnek
bir yonetim bigimi olmalidir.

44, Kurum kiltiirii ¢esitli iletisim kanallar1 ile her firsatta biitlin ¢alisanlara
anlatilmalidir.

45. Kurum kiiltiiriine insan odakli bir yonetim anlayis1 hakim olmalidir.

46. Kurumda, disiplin kurallarinin hakkaniyetli bir bigimde tiim ¢aliganlara
uygulanmalidir.
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47. Calisan her bireye ayn1 yonetim tarzi uygulanmasi gerekir, kisisel
farkliliklarin is alaninda fazla etkisi yoktur.

48. Ekiple ¢alismam ve iyi bir takim c¢aligmas1 verimli olmamai sagliyor.

49. Calisanlar arasinda gorev dagilimi belirgin ve hakkaniyetli olmasi
motivasyonu artirir.

50. Teknolojik yenilikler ¢alisanlari gitgide monotonlastirarak motivasyon
diizeylerini olumsuz yonde etkiler.

NOT: ilave etmek istediginiz hususlar varsa liitfen belirtiniz.

Anketime vermis oldugunuz igten cevaplar, katiliminiz, degerli zamaninizi
ayirdiginiz i¢in ve yakin ilginizden dolay: tesekkiir eder, ¢alismalarmizda bagarilar

dilerim.
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