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ONSOZ

Bu c¢alismanin basindan sonuna kadar yardimlar1 ve destekleri i¢in, ayrica
arastirmanin gerceklesmesinde bana zaman ayirarak anket sorularinin hazirlanmasi,
uygulanmas1 ve istatistiksel analiz ve degerlendirme calismalarindaki katkilarindan
dolay1 tez danismanim Yrd. Dog. Dr. Koksal HAZIR hocama sonsuz tesekkiirlerimi

sunarim.

Ayni zamanda anket uygulamasinda sorulara samimiyetle cevap veren saglik

calisanlarina da tesekkiir ederim.

Bunlarin yan1 sira bu yasima kadar bana her konuda yardimci olan ve bu ¢aligmayi
gergeklestirirken benim stirekli ilerlememi saglayan ve en biiyiik destek¢im olan babam

Op. Dr. Azmi HOPLAMAZ ‘a siikranlarimi sunarim.
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OZET

SAGL!K SEKTORU CALISANLARININ MOTiVASYOl:IUNUN FARKLI
TEORILER ACISINDAN ARASTIRILMASI: ADANA BOLGESINDE BIR
UYGULAMA

Burak HOPLAMAZ
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Yonetimi Anabilim Dah
Tez Danismani: Yrd. Do¢. Dr. Koksal HAZIR
Mersin - 2011, 101 sayfa

Kiiresellesen diinyada, isletmeler varliklarini devam ettirebilmek igin sahip
olduklar1 insan kaynaklarindan en iist seviyede faydalanmak zorundadirlar. Varliklarini
siirdiirme, rekabet edebilme, kar edebilme, topluma hizmet edebilme gibi isletme
amaclarina ulasma insan kaynaklarmin etkin ve verimli c¢alismasina baglidir.
Motivasyon, insan kaynaklariin etkin ve verimli bir ¢calisma saglamasinda dnemli bir
faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yiiksek motivasyona sahip caligsanlar, isletmelerin

belirledikleri amaglar1 ger¢eklestirmede 6nemli derecede katki saglamaktadir.

Bu c¢alismanin amaci; motivasyon faktorlerinin Adana bélgesinde yer alan
saglik hizmetleri calisanlarinin {izerindeki etkisini belirlemek ve ayni zamanda
motivasyon diizeylerini ortaya koymaktir. Nicel bir aragtirmaya dayali ¢alismanin daha
faydali olacag1 degerlendirilmistir. Oncelikle motivasyon kavramu ile ilgili literatiir
arastirmas1 yapilarak, motivasyonun teorik alt yapist ve yapilmig arastirmalar
incelenmistir. Caligmanin uygulamali boliimii Adana bdlgesinde yer alan saglik

kurumlarina yonelik arastirma ile gergeklestirilmistir.

Bu amag ile Adana bolgesinde; Numune Egitim ve Arastirma Hastanesi, Seyhan
Uygulama, Egitim ve Arastirma Hastanesi ile Askin Tiifek¢i Devlet Hastanesi’ndeki
calisanlar lizerinde anket caligmasi yapilmistir. Arastirmada, dagitilan anketlerin tekrar
toplanmasi ile elde edilen veriler, analiz edilmek iizere SPSS programina aktarilmistir.
Istatistik analizleri olarak da; giivenilirlik analizi, ortalama analizi ve karsilastirma

analizi Tek Yonli Varyans (ANOVA) analizi yapilmustir.
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Yapilan anket ile Herzberg’in ¢’ Cift Faktor Teorisi’” ve McClelland’1n ¢’ Basari htiyaci
Teorisi’” olmak {izere bu iki teorinin ¢alisanlar {izerinde test edilmesi amaglanmistir.
Anket aracilidi ile bu teorilerle ilgili elde edilen veriler, hastaneler ve ¢alisanlar

acisindan ele alinarak degerlendirmeler ve karsilastirmalar yapilmistir.



ABSTRACT

RESEARCH ON FINDING OUT THE MOTIVATION OF HEALTH SECTOR
WORKERS IN ADANA

Burak HOPLAMAZ
Master Thesis, Business Administration Department
Thesis Advisor: Assist. Prof. Dr. Koksal HAZIR
Mersin - 2011, 101 Page

In the globalizing world, business enterprises have to take advantage of the
highest level of human resources which they own to continue their assets. As for the
formation of this benefit depends on the work of human resources effectively and
efficiently. Motivation appears as an important factor in providing effective and
efficient working of human resources. Workers which have high motivation, have

important role in realizing of business enterprises’goals.

The aim of this study is to examine impact of motivation factors of in Adana region
healthcares’ workers. At the same time this study aims to exhibit the motivation levels.
Because of applied for a study will be useful primarily a study was made about the

emergence of motivation related to the concept of motivation.

The practical section of study has been realized intended for healthcares in which
Adana region. With this purpose survey study were made in Numune Education and
Research Hospital, Seyhan Implementation of Education and Research Hospital and
Askin Tiifekci State Hospital in Adana region. In this research the data which obtained
from distributed survey were transferred to SPSS program for analysis. Relabilty

analysis, the average analysis, comparison analysis were performed as statical analysis.

With this survey was aimed to test on workers with two theories. These theories are
Herzberg’s “’Two Factor Theory’” and McClelland’s “’Need of Success Theory’’. The
data obatained through the survey on the theories discussed were made evaluations and

comparisons in terms of hospitals and staff.
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GIRIS

Kurumlarin varliklarint devam ettirmeleri, siirekli bir degisim igerisinde olan
cevreye uyum saglayabilmeleri, faaliyetlerini gerceklestirme agisindan son derece
onemlidir. Degisen kosullar sebebiyle mal ya da hizmeti talep edenlerin istekleri de
degismekte ve farkliliklar gostermektedir. Hizmet sektoriinde; hizmeti talep edenleri
memnun etmek i¢in, is yapabilme istegi yiiksek calisanlara ihtiya¢ vardir. Bu ihtiyacin

karsilanmasi ise motivasyon kavraminin 6nemini artirmaktadir.

Saglik hizmetlerini talep eden hasta ve hasta sahiplerinin iyi bir saglik hizmetine
gereksinim duymasinin yani sira ilgiye, giiler yiize ve hastanin yasadigi sikint1 hakkinda
geri bildirime ihtiyaclar1 vardir. Hasta ve hasta sahiplerinin bu ihtiyaglarini saglik
calisanlar1 yerine getirmektedir. Saglik ¢alisanlarinin da bu ihtiyaclar1 en iyi sekilde
karsilamasi onlarin gérevlerine karst duydugu istek ile yani ‘motivasyon’ ile miimkiin
olmaktadir. Hastanede yer alan calisanlarin motivasyon diizeylerinin belirlenmesi,
motivasyonlarini arttiran ve diisiiren faktorlerin ortaya konmasi ve iyilestirilmesi daha
verimli saglik personelinin ortaya c¢ikmasini saglayacagi gibi daha kaliteli saglik

hizmetlerinin gerceklestirilmesine de uygun ortam saglayacaktir.

Arastirmanin Amaci :

Bu calismanin amaci, saglik sektoriinde yer alan calisanlarin motivasyonlarina

olumlu yada olumsuz yonde etki eden faktdrlerin neler oldugunu ve motivasyon

diizeylerini belirlemektir.

Arastirmanmin Kapsami ve Stmirhiliklar :

Gergeklestirilen bu caligma Adana bolgesinde yer alan {i¢ ayr1 devlet hastanesinde

gergeklestirilmistir. Calismanin temel amaci saglik sektoriinde onemli bir yeri olan

kamu hastaneleri ve onun en onemli personeli olarak goriilen saglik¢ilar olmasindan



oOtiirli, kamu hastanelerinde yer alan eczane, laboratuar ve dis kaynak kullanilarak

hizmet veren diger birimlerin personellerine arastirma kapsaminda yer verilmemistir.

Arastirmanin Yontemi :

Ilk olarak bu tez ¢alismasinda ‘saglik sektdriinde yer alan ¢alisanlarin nasil
motive olabildikleri” hakkinda bir literatiir incelemesi yapilmistir. Bu inceleme
sonrasinda elde edilen bulgulara dayali olarak saglik c¢alisanlarinin motivasyonu nasil
algiladiklar1 ve motive olabilmek igin beklentilerinin neler oldugunu ortaya koymak

amaci ile bir arastirma modeli meydana getirilmistir.

Meydana getirilen bu modeli kamu hastanelerinde uygulamak amaci ile dort
boliimden olusan bir anket hazirlanmigtir. Hazirlanan bu anket kamu hastanelerinde yer
alan doktor ve hemsirelerden olusan calisan gruba yoneltilmistir. Arastirma anketinde
yer alan ana boyutlar ve alt boyutlarin1 kapsayan sorular kamu hastanelerinde yer alan
calisanlarin motivasyonlarin1  diisiiren ve arttiran faktorleri belirlemek igin
uygulanmigtir.

Anketin uygulandig1 hastaneler kamu hastaneleri olmasi dolayisi ile ¢ok sayida
doktor ve hemsireye sorular yoneltilmistir. Anket, uygulama yapilacak hastanelerde tez

yazari olarak ilgililerden izin almak sureti ile katilimcilara dagitilmis ve toplanmustir.



BIRINCi BOLUM

1. MOTIVASYON KAVRAMI VE YONETIM KURAMLARINDA
MOTIVASYON

Latince “Movere” kelimesinde gelen bu kavram dilimizde harekete ge¢mek,
tesvik etmek anlamlarina gelmektedir(Adair,2003:9). Buna ek olarak giidiilenme,
isteklendirme anlamlar1 da vardir. Genel olarak motivasyon, harekete gecirme yoniiyle
ele alinmaktadir. Bu nedenden Otlirii motivasyonu Kkisilerin kabiliyet ve gelisme
olanaklarimi ortaya koyacak sekilde onlarin kisisel, toplumsal ve ekonomik tercihlerini
tatmin ederek harekete gecirmek lizere tesvik edilmeleri olarak agiklayabiliriz (Eren,
1979:252). Diger bir ifadeyle motivasyona insan organizmasini davranisa sevk eden, bu
davranigin sahip oldugu siddetin ve enerjinin seviyesini tayin eden, davraniglar belirli
bir yone dogru yonelten, davranislarin devamini saglayan gesitli i¢ ve dis nedenleri ve
bunlarin isleyis mekanizmalarmi kapsayan bir kavram diyebiliriz (Arik, 1996:2).
Buradan yola ¢ikarak motive edilmis bir davranis amaca yonelik davranistir. Davranigin
motive edilmis olmasi, davranistaki hareketlerin digerlerine gore daha iyi organize
edilmis ve daha 1yi yonlendirilmis olmasidir. Bu sekildeki davraniglarin icra edilisindeki
canlilik, harcanan enerji, degisime ve dagilmaya karsi direng gosterme siireleri

davraniglarin motive edilmis olduklarini gostermektedir.

Motivasyon psikologlar tarafindan amaca yonelik davramiglar dizisini
tetikleyen, bunlar1 yonlendiren, devam etmesini saglayan ve neticede durduran bir siire¢
zinciri olarak anlagilmaktadir. Bundan dolayr motivasyon kavrami pek cok konuyu
kapsamaktadir. Bunlarin yani sira motivasyon kavrami ile ilgili pek ¢ok tanimda

mevcuttur.

Motivasyon, bireylere karsi ne sekilde davranildigi ve bireylerin yaptiklari is ile
ilgili neler hissettikleriyle ilgilidir( Keenan, 1995:5). Insan iliskilerini ydnlendiren en
onemli olgulardan birisi motivasyondur. Hangi alanda faaliyet goOsterirse gostersin
biitlin isletme ve kuruluslarin ortak amaci insanlarin c¢abalarini ortak amaglari
gerceklestirmeye dogru yogun bir hale getirmektir. s ne olursa olsun neticede istenen

isin yapilmasidir. Isin yapilabilmesi ise insanin ise karsi arzulu olmasini, isi



benimsemesini ve yeterli gayreti gostermesini gerekli kilar. Bireyde biitiin bu istegi

saglayan bireyin motivasyon diizeyidir( Findik¢1, 2002:373).

Motivasyon, birey ya da bireyleri belirli bir amaca dogru devamli olarak
harekete gecirmek iizere yapilan ¢abalarin toplamidir. (Eren, 2007:494). Motivasyon bir
151 gergeklestirme ve onu devam ettirme arzusudur. Davranisi baglatan ve davranisa yon
veren faktorler ile davranisin siddetini ve siirekliligini belirleyen degiskenler

motivasyonu meydana getirmektedir (Dedehayir, 2003:2).

Dwight Eisenhower motivasyonu ‘’ insanlara yaptirmak istediginiz seyleri, sanki
kendileri Oyle istiyorlarmis gibi yaptirma sanatidir’® seklinde tanimlamistir.

http://www.psikososyalalem.com (10.05.2011).

Bentley’e gére motivasyon; bir insanin i¢inde bulunan ve o insanin olumlu ya da
olumsuz olarak bazi davranislarda bulunmasini, belirli bireysel isteklere ulasmasini ve
bunlarin sonucunda tatmin olmasimi saglayan giictiir(Bentley, 1999:180). Baska bir
tanima gore motivasyon; bir isi gerceklestirmeye karsi calisanin i¢inden gelen bir
arzunun var olmasina karsin, calisani bir isi gergeklestirmek iizere disaridan gelen bir

giic ile istekli kilmaktir.

Motivasyon; genel ve basit olan tanimiyla insan davraniglarini istenilen tarafa

yonlendirilmesidir.

Insan davranislarinin ve bu davranislar etkisi altina alan faktdrlerin degismesi
nedeniyle motivasyon ile ilgili bir ¢ok tanim mevcuttur. Fakat motivasyonla ilgili
yapilan tim bu tanimlarin birbirinden farkli olmasina ragmen ortak olan yonii; bireyin
davranigin1 etkileme ve bu etkiyle birlikte bireyi belirli amaglar etrafinda harekete
gecirme anlamini tagimasidir (Eren, 1979:252). Motivasyon sahip oldugu bu anlamdan

dolay1 istek, amag, doyum ve moral gibi kavramlari ¢agristirmaktadir.

Motivasyon, tatmin edilmemis bir gereksinimin bilingli ya da bilingsiz olarak
hissedilmesi ile baslar. Amag, bireyin gereksiniminin giderilmesi i¢in ortaya konur ve
ortaya konan bu amaca ulagmak iizere bir dizi eylem belirlenir. Gereksinimler
doyuruldugu siirece, yerlerine baska ortaya cikacagi icin zincirleme bir sekilde bu

dongii siirekli devam eder (Miljkovic, 2007:56).



ORTAYA AMACI

KOYMA
[HTIYAC EYLEMDE
BULUNMA
AMACA /
ULASMA

Sekil 1. 1. Thtiyaclar modeli ( Miljkovic, 2007:56)

Ortaya konan bu tanimlara dayanarak motivasyon kavraminin temelinde {i¢ ana

faktoriin bulundugu sdylenebilir (Tinaz, 2000:8 ).

e Bireyin 6ziinde gizli bulunan ve onun ¢esitli sekillerde davranmasina neden olan
giicler ve bu giicleri harekete geciren ¢evresel faktorlerin araciligi ile davranisin

tetiklenmesi.

e Belirli bir amaca ulagsmak iizere davranisin degerlendirilmesi.

e Bireyin dogruladigi ama¢ dogrultusunda davranigin devam ettirilmesi.

Motivasyonun 0Oziinii giidii olusturmaktadir. Giidii ise insan1 hedefe dogru
harekete geciren bir is durumudur. Giidii bireylerin yasamlarina yon verdigi gibi ayni
zamanda anlamda katmaktadir(Giiney, 2000:470). Gilidiilerin 6nemi, ihtiyag¢ olma
durumlarina paralel olarak degisiklik gostermektedir. Ozelliklede is yasaminda
gidiilerin 6nem derecesi artmaktadir (Karlof, 1996:114). Giidiler bireyde diirti
seklinde kendini gdsterir ve birey tizerinde olumlu ya da olumsuz etkiler yarattig

uyarilma sonucunda olusur. Insanlar yasamlarini daha anlamli bir duruma getirmek ve



degerlendirmek amaciyla kendilerine 6zgii ihtiyaglar yaratirlar ve bu ihtiyaglar kisiden
kisiye degisiklik gosterebilmektedir. Bu sebepten dolay: giidiiler ve ihtiyacglar arasinda
sik1 bir iligki mevcuttur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:20).

Bilindigi kadariyla tabiatta yer alan hicbir nesne hicbir sebep olmadan kendi
duragan halinden hareketli duruma ge¢gmez. Buradan yola ¢ikarak insan organizmasinin
da harekete gegebilmesi i¢in bir takim nedenler olmalidir (Arik, 1996:1). Herhangi bir
birey herhangi bir isi yapmak iizere zorlanabilir fakat isi yapmak icin gerekli istek
bireyin kendi 6ziinde olmalidir. Motivasyonda da bireyin ig¢inden gelen bu istek isi

yaparken bireyin haz almasini saglayan en biiyiik giictiir (Hagemenn, 1997:7).

Temel motivasyon tipleri sunlardir (Erkan, 1995:31):

o Duygusal motivasyon

. Geleneksel motivasyon

o Deger sistemlerine dayali motivasyon
. Amaclara dayali motivasyon

Insan1 harekete geciren temel motivasyon tipleri farkli zaman ve ortamlarda farkl

yogunlukta etkili olabilmektedir.

1.1. Motivasyon Kavram ve Siireci

Herhangi bir giidii etkisi ile harekete gecme ve belirli bir eylemi gerceklestirme
motivasyonun siirecini meydana getirmektedir. Birey kendisinde herhangi bir eksiklik
hissettiginde bu eksikligi gidermek {izere bir takim davranislarda bulunur
(Asikoglu, 1996:39).

Bir siire¢ olarak motivasyon; orgiitiin ve bireylerin gereksinimlerinin tatmini ile
son bulacak uygun bir ig ortamu yaratarak, birey ya da bireylerin harekete gegmek i¢in

isteklendirilmesi ve harekete ge¢mesidir.(Ozkalp ve Sabuncuoglu, 1975:86).



Gereksinim Uyarilma Davranis Doyum

Sekil 1. 2: Motivasyon Siireci (Ozalp ve Sabuncuoglu, 1995:86)

Motivasyon siirecinin dort asamadan meydana geldigi goriilmektedir. Birinci
asamada belirli seylere duyulan gereksinimler mevcuttur. Her ne olursa olsun bireyde
bir gereksinim ortaya ¢ikarsa birey o gereksinimi karsilamak isteyecektir. Motivasyon
baslangici bu sekilde olur. Daha sonra birey {izerinde itici bir kuvvetin meydana gelmesi
icin ikinci asamada yer alan uyarilmanin gerceklesmesi gerekmektedir. Ikinci
asamadaki bu durumun adi isteklendirmedir. Bireyin organizmasinda meydana gelen
uyaricilarin etkisiyle {i¢iincii asamada yer alan davranisa gecer. Davranigin amaci,
istegin duyurulmasidir. Birey de ortaya ¢ikan gereksinim doyum noktasina erigsmis ise
birey kedini mutlu hissedecek bu durum da motivasyon silirecinin istenen sekilde
tamamlanmis oldugunu gosterecektir birey de doyum olusmaz ise bu defa da birey
kendisinde bir eksikligin var oldugunu hissetmeye baslar. Bu eksiklik birey iizerinde
dengeyi kaybettirdigi gibi gerilime de neden olur. Birey goriilen gerilim siddetinin
derecesi bireyin kisiligine birey de ortaya ¢ikan gereksinimin onemine gore degisiklik
gosterir. Fakat gerilimin var olmast bireyin calisma ortaminda performansinin
diismesine, iligkilerinde catigmalara ve isteksiz olmaya neden olabilir. Bu sebepten
oOtiirii calisan bireylerin kendilerini mutlu hissettikleri doyum noktalarini stirekli takip

ederek bireye yardime1 olmak gerekir (Ozalp ve Sabuncuoglu, 1995:86).

Biitiin bunlarin yani sira doyuma erismis bireyleri siirekli olarak mutlu olduklar
noktada tutmak da zor bir durumdur. Bunun nedeni ise; bir noktada doyuma erisen birey
kendisine yeni gereksinimler yaratmakta ya da bagka bireyler tarafindan yaratilan
gereksinimlere erismek i¢in ugras vermektedir. Burada yoneticinin yapmasi gereken
calisgan  bireyleri doyuma eristiren yollar1  bulmaya gayret etmektedir
(OzalpveSabuncuoglu, 1995:87). Bunun yani sira ydneticinin empati kurma dzelliginin
mevcut olmasi; durunu ve kosullar1 himayesinde calisan bireylerin agisindan girmesini,
calisanlarin histerini anlayabilmesini ve de calisan bireylerin davraniglarinin altinda

yatan amagclarin neler oldugunu fark edebilmesini saglamaktadir (Tiirko, 1973:74).



Yoneticilerde motivasyon siirecinin nasil olustugundan bahsetmek gerekirse;
yoneticiler ¢alisanlarindan alabilecekleri en yiiksek yerimi almak isterler. Her ¢alisanin
bencil oldugunu ve tatmin alabilecekleri durumlar1 aradiklar1 varsayimini yapan
yoneticiler, tatminkarligin dogustan itibaren var olan bazi gereksinimlerin karsilanmasi
sonucu ortaya c¢ikabilecegini kabul etmektedirler. Yoneticiler belirli bir anda bir
kimsede ne tiir bir ihtiyacin var oldugunu ve siddetini tatmin ederler bu ise tatmin
saglanmasi i¢in gereklidir. Daha sonra saglanmasi gereken bu tatmine dayali olarak
yonetici o ¢alisanin ihtiyacini karsilayabilecek 6zel tesvik unsurunu segerek etkili amag
olarak kullanir. Yoneticinin yarattigi bu etkinin doguracag: istek calisanlart isleri
araciligt ile harekete gecirmektedir. Son olarak da c¢alisanlarin caba ve
hareketliliklerinin meydana getirecegi verimlilik istenen sonucu saglayacagindan

caliganlart mutlu edici bir faktor ortaya ¢ikmaktadir (Baykal, 1978:32).

1.2. Motivasyonun Onemi

Motivasyon fonksiyonlar1 hayatin her alaninda ve hemen hemen biitiin insanlar
tarafindan c¢ok degisik sekillerde kullanilmaktadir. En kii¢lik sosyal grup olan ailede
dahi ebeveynler, cocuklarina basarili olmalari karsiliginda 6diil vereceklerini sdyleyerek
cocuklariin davraniglari belirli bir yone dogru sevk etmeye calisirlar. Devletler
vatandaglarini, uygarlik diizeyine yetisebilmek i¢in daha fazla gayret etmeye
Ozendirirler. Kendisi lizerine motivasyon unsurlar1 uygulanan bir kisi, bagka bir amag
icin her hangi bir kisiyi giidiillemeye calisabilir. Kisacast motivasyon insan
davraniglarina yon vermek isteyen hemen hemen tiim insanlarin basvuracagi en etkili

yontemdir http://www.déntlisimkonagi.net (10.05.20011 ).

1.2.1. Motivasyonun Yénetici Acisindan Onemi

Yonetimde motivasyon; calisanlar1 farkli sekillerde davranmaya sevk eden

faktorlerin belirlenmesi, bu faktorlerin c¢alisan davranislarimi neden ve nasil



yonlendirdiginin anlagilmasi, olumlu olan davraniglart siirdiirmelerinin  nasil
saglanabileceginin arastirtlmas: ile ilgilidir (Kogel, 2003:633). Calisanlarin basarist, is
yapma giicii ve verimlilikleri yoneticinin basarisini dogru orantili olarak etkilemektedir.
Bu agidan bakildiginda yoneticilerin  kendi sorumluluklar1 altinda yer alan
calisanlarindan en uygun sekilde yararlanmasi gerekmektedir. Bu ise ydneticinin

calisanlarini en iyi sekilde motive etmesine baglidir (Garih, 2005:105 ).

Yoneticinin motivasyon konusu ile ilgilenmesi onemlidir ¢linkii ydneticinin
basaris1 ¢alisanlarin orgiitsel amaclar dogrultusunda ¢aba gostermeleri ile beraber bilgi,
kabiliyet ve giiglerini tam olarak belirlenen amaclar dogrultusunda harcamak tizere sevk
edilebilmelerine baglidir. Motive edilmis bir personel daha iyi bir performans
gosterecektir bu durumda motivasyon ile performansin yakin bir iliski i¢inde oldugunu
gosterir.  YOnetici, c¢alisanin hissettii memnuniyet sonucu yiiksek motivasyon ile
calismasimin kendisi i¢in 6nemli oldugu kadar, orgiit agisindan da 6nemli oldugunu
bilmelidir. Bundan dolayi is gerekleri ile ¢alisanlarin ihtiyaglar1 arasinda elinden gelen
en iyi sekilde uyum saglamaya caligmalidir. Calisanlarinin 6rgiit ici ve dis1 fizyolojik,
sosyal ve kisisel ihtiyaclarini anlayan ve yorumlayabilen bir yonetici, ¢alisanlarindan
istenen isin gereklerini yerine getirerek, verimliliklerini en iist seviyeye ¢ikarmalarini

bekleyebilir (Y1lmaz, 2006:3).

Yonetici, oOrgiitsel hedeflerin ¢alisanlar ile beraber gergeklestirilebilecegi
gerceginin farkinda olmalidir ve her calisanin ayni sekilde 6zendirme ve tesvikler ile
motive oldugu diisiincesine kapilip hataya diismemelidir. Motivasyon, oldukc¢a cesitli
olan insan ihtiyaglarini gidermeye yoneliktir bu nedenle yoneticinin davranislar analiz
edebilmesi ve calisanlarin birbirinden farkli oldugunu ¢6z Oniinde bulundurmasi
gerekir. http://www.emotivasyon.net (13.05.2011). Cevresel faktorleri dikkate olmak,
davraniglar1 ve hareketleri anlamak insanlar1 neyin motive ettigini bilmektir. Bundan
dolay1 birbirini iyi taniyan, gozlemleyen bireyler aralarinda yasanan sorunlari daha
kolay ¢ozmektedir. Boyle bir ortamda bulunan bir ¢alisan is arkadaglar1 ve yoneticileri
ile daha iyi iliskiler kurabilir. Yoneticiler, her davranigin bir sebebi oldugunu
unutmamalidir. Tiim davranislarin bir sebebe bagli olmas1 ve bu sebepleri anlamaya
caligarak iizerinde yogunlasmak her hangi bir durumda ortaya ¢ikacak sorunlar1 tatmin

etme, ¢dzme veya engellemede yardimer olacaktir (Motivasyonun Onemi, 2004).



Goriildigi gibi motivasyon ancak davraniglarin gézlemlenip yorumlanmasi ile
hakkinda fikir yiiritiilebilecek bir konudur. Motivasyonu etkileyen faktorler ancak
bireylerin davraniglarinin yorumlanmasi ile anlasilmaktadir. Kisinin motivasyonunu,
kisinin davranis sekli gostermektedir. Dolayisi ile yoneticilerin ¢alisan davranislarini
yorumlamast ve bu yorumlamanin sonuclarint géz oniinde bulundurarak calisanlari
motive edecek model ve uygulamalar gelistirmelidir. Motivasyon konusu onderligin
tamamlayicisidir. Cogu durumda etkin 6nderlik calisanin motivasyonunu da etkisi altina
almaktadir. Bu sebepten Otiirii igletme yoOneticilerinin tizerinde ©nemle durmalari

gereken konulardan biri de motivasyondur (Kogel, 2003:634 ).

Motivasyonun iki adet 6nemli Ozelligi bulunmaktadir. Bunlardan birincisi
motivasyonun kisisel bir olay olusudur. Bir kisiyi motive edebilen herhangi bir durum
yada olay bagka bir kisiyi motive etmeyebilir. Diger 6zellik ise motivasyonun ancak
insanin sergiledigi davraniglar sonucu goézlemlenebilmesidir. Ciinkii motivasyon olay1
bireyin i yapma faaliyette olma ve bireyin sonug elde etme arzusu ile ilgilidir. Bundan
dolay1 birey sahip oldugu 6zellikleri ve bekleyisleri ile yapilan is arasinda yakin bir
iliski mevcuttur. Dolayst ile kisi isten, is de kisiden etkilenmektedir. Isin gelismesi isi
yapan bireye baglidir. Bu baglam da birey sahip oldugu bilgiyi, kabiliyet ve becerilerini,
kararliligin1 ve arzusunu ise tasimakta ve is performansini iist seviyeye ¢ikarmak icin
caba sarf etmektedir. Motivasyon a¢isindan 6nemli olan nokta bireylerin uygun bir

ortamda kendileri i¢in anlam ve diger ifade isleri yapmalaridir (Kogel, 2003:635).

Bireyin kendisini basarili hissetmesini saglayabilmek onemlidir. Bu basarinin ise
kritere dayali olup almamasi pek 6nem tagimamaktadir (Glimiis, 1999:203). Yonetici,
bireyin sahip olmak istediklerini diger bir ifadeyle gereksinimlerini onlar bu
gereksinimleri karsilayabilecek olanaklar1 saglar ise bireyi belirli bir davranisa dag

yonlendirebilir (Ozalp vd.,2000).

1.2.2. Motivasyonun Calisanlar A¢isindan Onemi

Calisanlar, orgiite mal ya da hizmet iiretmek gibi bir amaci1 gerceklestirmek

tizere bulunan kisilerdir. Belirlenen amaclara ulasmak {lizere sarf ettikleri ¢abanin

10



karsiliginda kendilerine bazi seyler vaat edilerek belirli bir yone dogru kanalize
edilirler. Genel olarak ¢alisan bireyler ekonomik psiko-sosyal araglar ile tesvik edilmeyi
arzu ederler. Esas itibari ile amaglara ulasmak tizere gosterdikleri ¢cabanin karsiliginda
yeterli bir {icret ve giivenlik i¢inde olmay1 arzularlar. Sanayilesme siireciyle birlikte
kentlesme hiz kazanmuis, liretim ve insanlarin refah diizeyi ylikselerek ¢esitli ihtiyaclar
ortaya cikarak tiiketim toplumuna gegis tesvik edilmistir (Ozalp, 2000). Bunun
sonucunda ise insanlar daha fazla tiiketim de bulunmak icin daha fazla gelir elde etmek
ve harcamak durumunda kalmistir. Bunlardan 6tiirii de etkin bir motivasyona duyulan

ihtiyag¢ artmustir.

Calisanlarin davraniglarini ve bu davranislarin nedenlerini bilmek motivasyonda
en onemli konudur. Davranis ne olursa olsun, her davranisin altinda bir istek vardir.
Bunu davranig sonrasi amag takip etmektedir, bireyin isteklerinin tatmin edilmesi,
bireyin amaglara ulagsmasinda 6nemli bir rol iistlenmektedir. Davranisin altinda yer alan
istek, bireyin i¢cinden kaynaklanabilecegi gibi dis ¢cevreden de kaynaklanabilir. Bireyin
mutlulugu amagclarina ulagabildigi 6l¢lidedir, amaglara ulasamaz ise birey huzursuzluk
ve gerilim igerisinde olacaktir. Bu durum da olan bir birey ise ¢ogu zaman ige karsi

isteksiz olacaktir.

Motivasyon, calisanlar iizerinde daha fazla is yapma istegi olusturabilecek
faktorleri saptamay1 ve saptanan bu faktorleri miimkiin oldugu miiddetge karsilamay1
amaglamaktadir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin ise istekle gelmelerini ve caligmalarini

saglamaktir.

Motivasyon, ¢alisanlarin ihtiyaclarinin belirlenmesi ve bu ihtiyaglara cevap
verebilecek yontemlerin saglanmasi ile olur. Motivasyon ¢alisanin ¢aba ve faaliyetlerini
Orgiitsel amacglara ulasmak {izere yoOnlendirilmesidir. Calisanlar1 yonlendirmeyi
basarmak ise calisanlarin ihtiyag, istek ve beklentilerine karsilik bulabilecegi uygun
ortami hazirlamaya baglidir. Bireye sunulan uygun ortam, bireyin ihtiya¢larini tatmin
etmesini ve dolayisi ile de isi yapmaya daha istekli olmasini saglayacaktir. Bireyin
amaglarina ulagsmasinda yardimci olacak ¢esitli i¢sel ve dissal araglar bireyin bulundugu
orgltiin amacglarin1 benimsemesine ve Orgiit amaglarina ulagsmak i¢in ¢abalarin

yogunlastirmasina yani motivasyona neden olmaktadir. Calisanlar1 motive etmek zor bir
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istir ¢linkii bireyin dogustan beri var olan karakter 6zellikleri ve buna ek olarak bireyin
davraniglarini etkisi altina alan, belirleyen sosyal, siyasal, ekonomik ve kiiltiirel gibi bir

¢ok faktér bulunmaktadir.

“’Bireyleri motive etmede kullanilan 6zendiriciler’” c¢alisanlari motive etme de
her yoneticinin bilmesi gereken Oonemli bir husustur. Fakat bu 6zendiricilerin 6nemi
kisiden kisiye ve duruma gore degisir. Eger motivasyon planlar1 bu 6zendiricilere
dayanilarak uygulanirsa daha basarili olur. Insanlari motive etme de kullanilan bazi

Ozendiriciler sunlardir:

e Gelir ( maas, prim vs.)

e QGivenlik ( emeklilik, ¢esitli sigortalar gibi)

e Yiikselme imkanlar

e C(Cazipis

e Yapilmaya deger bir is

e Uygun stati

e Kisisel yetki ve gii¢c kazandirma

e Ozel yasama saygi

e Kararlara katilim

e Adaletli ve stirekli bir disiplin sistemi benimseme
e Amag birligi saglama

e lyi iletisim kurma

e Basany: 6diillendirme

e Bos zamanlar1 degerlendirme konusunda ugraslar belirleme

e (Cezadan ziyade olumlu pekistirme kullanma

(13

Insanlar1 motive etmede en onemli Ozendirici ise insana insan gibi

davranmadir” http://www.sorucevap.com (13.05.2011).
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1.3. Yonetim Kuramlarinda Motivasyon

Motivasyon agisindan yonetim kuramlarina baktigimizda bazi kaynaklarda
“geleneksel kuram,insan iliskileri kurami ve insan kaynaklar1 kurami”(Draft, 1994:513)
olarak kategorize edilirken bazi kaynaklarda ise “rasyo- ekonomik insan, sosyal insan,
kendini tamamlayan insan ve karmasik insan kuramlar1” (Armstrong, 1984:72) olarak
kategorize edilmektedir. Orgiit kuramlarinin, gerek yonetim ve orgiit yapilar gerekse
motivasyonla ilgili konular1 kapsamasindan dolayr motivasyon acgisindan ydnetim
kuramlar1 ifadesi kullanilmaktadir. Yonetim kuramlar tarihi agisindan bakildiginda g
adet temel kuram karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kuramlardan birincisi Klasik Yonetim
Teorisi, ikincisi Neo-klasik Yonetim Teorisi ve {iglinciisii ise Modern Yonetim
Teorisidir. Bu teoriler, yoneticinin karsilasacagi problemlerin {istesinden gelme de
kullanabilecegi araglarin say1 ve etkinligini arttirmay1 amaglayan yaklasimlar olarak ele

almabilir. ” (Armstrong, 1984:72).

1.3.1. Klasik Yonetim Teorisi

Buhar makinesinin 1774 yilinda kesfedilmesi ile mevcut olan ekonomik,
teknolojik ve sosyal yapida bircok degisimler yasanmis ve yeni anlayislar ortaya
cikmistir. Yasanan degisimlerin en 6nemlisi ise Ureticilerin ve tliketicilerin birbirinden
ayrilmasi olmustur. Bu degisimlerin dncesinde insanlar kendi ihtiyaglarini karsilamak
lizere Uretim yapar iken, degisimlerden sonra diger insanlar ig¢inde iiretim yapmaya
baslamislardir. Bu durumun neden oldugu sonuglarin basinda ise kitle olarak {iretimin
ortaya c¢ikmasi ve pazarin dogmasidir. Bdylece kitle {iretiminin gerceklestirildigi
fabrikalar artarak ¢ikmistir. Zaman igerisinde isletmeler sanayi toplumunun en 6nemli
kurumu olmus ve bu gelismeler *’Isletmecilikte devrim’’veya “’6rgiitsel devrim’’olarak
yonetim literatiirlinde yerini almistir. Makinelesmis endiistri ve sermaye birikiminin
artmast: tesebbiis sahibi olan kisilerin bir fonksiyonu olan yonetim isini, yoneticiligi
kendilerine meslek edinmis kisilere devretmesidir. Isletmelerin zamanla biiyiimeleri,
teknolojik gelismeler ve isletmelerin daha karmagsik bir hal almalart nedeniyle
yOneticilere olan ihtiya¢ artmis ve yonetici sinifi olusmaya baslamistir. Bu gelismeler

yonetim de devrim olarak adlandirilmaktadir (Dinger, 1996:104).
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Klasik yonetim kurami; etkinlik ve verimliligin arttirilmasi i¢in hangi ilkelere
uyulmasi gerektigini arastirmis ve en iyi yonetim ve Orgiit yapisini ortaya koymaya
caligmistir. Klasik yonetim kurami; bilimsel yoOnetim yaklasimi, yonetim siireci

yaklasimi ve biirokrasi yaklasimi olarak ii¢ ana gruba ayrilmistir (Kogel, 1998:120).

1.3.1.1. Bilimsel Yonetim Yaklasimi

Amerikali miihendis Frederick W.Taylor tarafindan yapilan bilimsel yonetim
yaklasimi, 18. yiizyilin ikinci yarisinda Ingiltere’de baslayan sonrasin da Avrupa ve

Amerika’da yayilan sanayi devrimine dayanmaktadir (Birdal ve Aydemir, 1996:16).

20. yiizyilin baglarinda Taylor ve arkadaslar1 sanayideki verimliligin nasil
arttirtlabilecegi ile ig¢i igveren menfaatlerinin nasil bir araya getirilebilecegini arastiran
calismalar yapmistir. Taylor, calisanlar iizerinde yaptig1 g¢aligmalarda, calisanlarin
islerini yerine getirirken ¢ogu zaman gereksiz hareketlerde bulunduklar1 ve viicut
organlarindan tam olarak faydalanamadiklarin1 gérmiis ve gorevlerini yerine getirirken

stirenin uzadigini ve ¢alisanlarin kendilerini daha fazla yordugunu tespit etmistir.

Bu nedenle Taylor, teknolojik araglar ve hammadde miktar1 gibi faktorleri de
dikkate alan hareket ve zaman etiitlerinin yapilmasii istemistir. Hareket ve zaman
etiitlerinin Ol¢timleri gergeklestirilirken is¢i yogunlugu ve denetim gibi faktorlerin bu
calismalar etkisi altina alacagini belirterek etkinlik i¢in ¢alisan ve yonetimin isbirligi
icerisinde olmalar1 gerektigi vurgulanmistir. Bunlarin yani sira c¢alisanlardan azami
Olclide yararlanmak i¢in prim ve ikramiyeler gibi parasal tesvikler savunulmustur

(Saylan, 1973:27).

Taylor, 1911 de ¢ikardig1 Bilimsel Yénetimin Temel ilkeleri isimli kitabinda,
motivasyonun nasil arttirilabilecegini ele almis ve yonetim ile ilgili bir takim temel

ilkeler ortaya koymustur.

Bu ilkeler su sekilde siralanabilir;
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e Yonetimde bilimsel yontemlerin uygulanmasi ve gelistirilmesi.

o lscileri ise alirken, belirtilen ise en uygun Kkisiyi segmeye yarayacak
bilimsel yaklagimlarin kullanilmasi .

e (alisanlara bilimsel 6gretim, egitim ve kendilerini gelistirme imkanlariin
saglanmasi .

e Yonetim ve calisanlarin gorevlerinin ayrilmasit ve bu isi grup arasinda

arkadasca iligki ve isbirliginin tesvik edilmesi .

Bilimsel yonetim yaklagimi bu ilkeler ile maksimum seviyede verime ulasmanin
yollarin1 vurgulamakta ve maksimum verime ulasmak i¢in insant makineye ek bir
iiretim faktorii olarak ele almaktadir (Ozalp, 1988:85). Calisanlarin yiiksek performans
gostermeleri i¢in ekonomik d&diillerin gerekliligini ifade eden bilimsel yonetim
yaklagimi “’tesvik edici licret’’ ya da “’parca basina iicret’’sistemini Onermistir. Bu
yaklasimi kisaca ozetlenmek gerekirse; oOrgiitsel verimliligi elde etmek i¢in makine-
insan iligki iizerinde durmus ve ¢alisanlarin motivasyonunu saglama da temel faktor

olarak paray1 6ngérmiistiir (Saylan, 1973:27).
1.3.1.2. Yonetim Siireci Yaklasimm

Yonetim siirecimi yaklagimi ekonomik etkinlik ve rasyonellik fikrini temel
almaktadir. Bu sebebten otiirii bilimsel yonetim yaklagimi ile benzerlik gostermekterdir.
Fakat yonetim siireci yaklasimi organizasyonu biitiinii ile ele alarak bu konuda temel

ilkeler ortaya koymustur (Kogel, 1998:123).

Y oOnetim siireci yaklasiminda, yonetim bir islevler dizisi olarak ele alinmaktadir.
Orgiitleme, emir verme, planlama ve kontrol énemli ydnetimsel islemler olarak kabul
gormiistiir. Boylece yonetimi silireg olarak ele alan yaklasim Henry Fayol tarafindan

baslatilmistir(Aydin, 1991:99).

1.3.1.3.Biirokrasi Yaklasin

Alman sosyolog Max Webber’in biirokrasi yaklagimi modeli klasik kuramin 3.
Yaklagimidir. Islerin geciktirilmesi yokusa siiriilmesi, formalite anlamimin tam tersine
bir orgiit yapisini ifade etmektedir. Max Webber’e gore bu yaklagim etkinlik agisindan
ideal bir orgiit yapisidir (Peker, 1995:75).
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Webber, gii¢ ve otoriteyi esas alarak gerceklestirdigi bu ¢alismasinda bir alt
konu olarak ele aldig1 ve biirokratik yapilar olara adlandirdig: biirokrasi konusuna da

ayr1 bir ilgi gostermistir (Gerth and Mills, 1958:214).

1.3.2. Neo-Klasik Yonetim Teorisi

Gergekte klasiklerin kavram ve ilkelerine dayanan neo-klasik yonetim kurami
caliganlar1 ilk kez insan olarak arastirip sosyal insan kavramini ortaya koymustur. Bu
yaklasimin ana diisiincesi; orgiit yapisi igerisinde ¢alisan insan unsurunu anlamak, onun
kabiliyetlerinden en yiiksek seviyede faydalanabilmek, yapt ve insan davraniglari
arasindaki iligkiyi inceleyebilmek, orgiitte yer alan sosyal gruplart ve bu gruplarin
Ozelliklerini tanimaktir.1929 Diinya Ekonomik krizinin patlak vermesi ve giderek artan
isletme sorunlar1 klasik teorinin yetersizligini ortaya ¢ikarmis ve bu krizin sonucunda
insan kaynaginin azalmasi, insana verilen dnemin daha da artmasina sebep olmustur.
Bunun yani sira Amerika’da Elton Mayo ve arkadaslarinin gerceklestirdigi Howthorne
caligmalarinin neo-klasik Orgiit teorisinin gelisimine 6nemli Olc¢iide katkis1 olmustur.
Insan davranisin1 6n planda tutan bu yaklasim ’Davranis Bilimleri Yaklasim1®’ veya ©’

Beseri Iligkiler Yaklasimi’> olarak bilinmesi ile birlikte giiniimiizde de

Organizasyonel Davranis’’olarak bilinmektedir (Ertiirk, 1995:19).

Hizl1 kentlesmenin neden oldugu sosyal sorunlara ¢6ziim getirmek icin sosyoloji
ve psikoloji bilimlerinden de yararlanilmaya baglanmasi davranig bilimlerin 6nemine
dikkat c¢ekerek daha katilimci, daha demokratik insana ve insan davranislarina onem
veren Beseri Iliskiler olarak adlandirilan yeni bir 6rgiit teorisinin dogmasma neden
olmustur. Beseri Iliskiler yaklasimi; psikolojiden, sosyolojiden ve sosyal psikolojiden

alinan varsayimlara dayanmaktadir (Dinger, 1996:145).
Psikolojiden alinan varsayimlar;
e Insanlar farkli sekillerde motive edilir ve harekete gecirilirler.
e Insanlar her zaman ussal davranmazlar.

e Yonetici konumunda yer alan, insan iliskileri hakkinda egitilebilirler.

Sosyolojiden alinan varsayimlar;
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e Isyerindeki sosyal ortami1 sadece yonetim ile degil, grup iiyeleri ile de
etkilenmektedir. Grup iiyeleri is yerindeki mevcut sosyal ortamin etkisi
altinda kalir.

e Orgiit karsilikli etkilesim icerisinde bulunan sosyal alt sistemlerden

meydana gelen bir yap1 olarak diisiiniilmelidir.

Sosyal psikolojiden alinan varsayimlar;

e Kararlara katilabilme imkan1 moral ve verimliligi olumlu yonde etkiler.

e Isabetli kararlar almak ve isbirligi igin takim olarak ¢alisilmalidir

Bu teoriler ayrintilartyla devam eden boliimlerde ele alinmustir.

1.3.2.1.Klasik Beseri liskiler

1930 ile1950 yillar1 arasinda olan bu donemde 6rgiitlerin daha ¢ok insan unsuru
tizerinde durulmustur. Klasik yonetim tarzina bir tepki olarak gelistirilen bu yonetim
anlayisinin Elton Mayo ve arkadaslarinin Western Electric’e ait Howthorne fabrikasinda
yaptiklar1 arastirmalar ile basladig1 kabul edilmektedir. Ayrica Harwood, Yankee City,

Javistoock Enstitiisii, Liderlik ve grup yasami gibi bir¢ok arastirma yapilmistir.

Hawthorne Arastirmasi :

Mayo ve arkadaslari, calisanlar tizerinde arastirmalar yaparak verimliligi arttiran
ya da azaltan nedenleri bulmaya cabaladilar. Gergeklestirdikleri bu ¢alismalar sirasinda
bir takim iyilestirmeler yapilmasina ragmen verimliligin hi¢ artmadigi goriiliirken kimi
zamanda iyilestirme yapilmamasina ragmen verimliligin arttig1 goriilmiistiir. Bu durum
arastirmacilari fiziki faktorler yerine sosyal faktorler {izerinde durmaya yoneltmistir. Bu
asamada: hipotez; verimlilik ancak g¢alisanlarin motivasyonu, uygulanan nezaret sekli,
tatmini ve aralarindaki iligkiler tarafindan yani sosyal faktorler tarafindan

belirlenebilecegi olmustur (Kogel, 1998:144).
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Elton Mayo ve arkadaslar1 gergeklestirdikleri bu ¢aligmalarin sonucunda
verimlilik artisinin nedenlerini iki faktore dayandirmislardir. Bu faktorlerden birincisi;
calisan i¢in kural ve ilkelerden daha ¢ok psiko-sosyal faktorlerin etkili oldugu ikinci ise;
calisanlarin kiiciik ig gruplar araciligi ile birbirlerini daha yakindan tanima ve samimi

iligkiler gelistirme firsat1 elde etmeleridir.

Howthorne arastirmalarinda elde edilen sonuglar ise (Ozkalp, 1988:92)

e Ekonomik degeri olmayan ddiiller is¢ilerin mutlulugunu etkilemektedir.

e Yiksek diizeyde uzmanlagsma is boliimiiniin yeterli diizeyde oldugunu
gostermez.

e (alisanlarin fiziki kapasitesinden ziyade sosyal kapasitelerinin yapilan isin
miktarini belirledigi

e Insan esas itibariyle sosyal ihtiyaglar ile motive olur.

Bu sonuglar yonetim yaklasimlarina onemli katkilar ve farkli bakis agisi

kazandirmistir.

Harwood Arastirmalari :

Harwood imalat igletmesi, pijama imalati yapmakta olan bir kurulustu. 2.Diinya
savaginin ardindan miisteri taleplerine cevap vermek i¢in siklik ile model degisikligi
yapmakta ve bu stk model degistirme de; ¢alisanlarin sikayetlerine, ise devamsizliklara
ve isten ayrilmalarin artmasina neden oluyordu. Bunlarin yani sira degisiklikler nedeni
ile iiretim hizla diisiiyor ve tekrar eski iiretim seviyesine gelmesi zaman aliyordu. Isten
ayrilan iscilerin yerine alinan yeni isciler, yeni modelleri iiretme de eski iscilerden daha
basarili oluyorlardi. Bu sebeplerden 6tiirii sirket, bu tiir olumsuzluklar1 yok edecek veya
azaltacak aragtirmalarin yapilmasina karar vermistir. Bu amag ile ii¢ ayr1 grupta yer alan

deneklere {i¢ ayr1 yontem uygulanmistir (Eren, 1993:14).

Birinci grup: Yeni belirlenen modelin yapimina iliskin yontemlerin ¢alisanlara

bildirilmesi
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Ikinci grup: Temsilciler grubunun, yeni iiretim yonteminin belirlenmesine
katilmalarinin saglanmasi
Ugiincii  grup: Deney grubunda yer alan tiim ¢alisanlarin  ydntemin

belirlenmesinde kararlara katilma hakki verilmesi

Yapilan deney sonucunda alinan sonuglar sdyledir (Eren, 1993:26);
Birinci grupta, model degisikliginden sonra iiretim diismiistiir. Ise devamsizliklar,
yoneticiye karsi diismanca tavirlar isten ayrilmalar goriilmiistiir. Ikinci grupta ise
tiretimin hizla diismesine ragmen kisa bir siire iginde etkisinden daha fazla yiikseldigi
goriilmiis ve birinci grupta mevcut olan olumsuz davraniglar azalmistir. En olumlu
sonug ise uglincii gruba aittir. Baglangicta liretim diistii ise de ¢ok kisa bir siire i¢cinde
tiretim tekrar artmig, birinci ve ikinci gruplarda goriilen olumsuzluklar hig

goriilmemistir.

Harwood arastirmasi, ¢alisanlarin degisiklik ile ilgili planlara katildiklar1 zaman
degisimi kendileri i¢in yeni bir imkan olarak algilandiklarin1 gostermistir. Ciinki
calisanlarin kararlara katilmalari anlar i¢in psiko-tatmin saglayacaktir. Bu kararlara
katilma faaliyetleri; ¢calisanlarda bir cosku yarattig1 gibi anlarin tecriibe ve bilgilerinden
de yararlanmaya olanak saglamaktadir. Bunlarin yani sira karara katilmalar da, karara
katilan calisanin uzman veya ilgili oldugu alanlarda karara katilmalarina 6nem
verilmelidir. Aksi takdir de ¢alisanin da katilimi ile alinan kararlarda olumsuz sonuglar

dogabilir ve isletme zarara ugrayabilir(Eren, 1993:28).

1.3.2.2.Modern Beseri Iliskiler

2. Diinya savasinin ardindan Davranig Bilimleri ile ilgili arastirmalarin hiz
kazanmasi Modern Beseri lliskilerin gelismesin de 6nemli bir rol oynamistir. Bu
arastirmalarin esas amaci isletme de yer alan calisanlarin kendilerini tanimasina olanak
vermek ve orgiit ile ¢evre arasinda uyumu saglamaktir. Bu yaklasim dogrudan dogruya

calisanlarin problemleri ile ilgilenmek yerine daha ¢ok yonetimle ilgilenmistir
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Modern Beseri iliskiler yaklasimina en fazla katki da bulunan bilim adamlari
Dauglas McGregor, Rensis Likert, Kurt Lewin, Chris Argyris ve George V. Harnans’
dir (Eren, 1993:239).

Douglas McGregor X veY Teorisi :

Douglas McGregor 1950’lerin sonlarinda insan dogasi ile motivasyon arasindaki
iliskinin 6nemi iizerinde durmustur. Calisanlarin motivasyonunu saglamak icin
yoneticilerin iki yaklasimdan faydalandigini savunmustur. Bu yaklagimlardan birisi
negatif oOzellik tasiyan teori X, digeri ise pozitif Ozellik tasiyan teori Y’ dir

http://www.tedariksistemi.com (15.05.2011).

Diger bir ifadeyle; Douglas McGregor teorilerinde iki insan tipinden
bahsetmektedir. Bu insan tiplerinden birincisi X, ikincisi ise Y teorisidir. Bu iki teori

birbirine zit iki ucu veya sinir1 temsil etmektedir (Hicks, 1975:382).

X teorisi; ortalama bir insanin ¢aligmay1 sevmedigi, is yapmaktan kacirdigindan
dolay1 orgiitsel amaca yonelik ¢alismalarini saglamak i¢in bu tip insanlari zorlamak,

kontrol etmek, yonetmek ve ceza ile korkutmak gerektigini varsayar.

Calisanlar1 X teorisi ile degerlendiren bir yonetici, ¢calisanlarini 6rgiitiin yapisina
uygun pasif bir unsur olarak gorecek ve calisanlarina karsi otoriter bir yonetim
sergileyecektir. Douglas  McGregor X teorisine uygun davranig gosteren bir
yoneticinin; ¢alisanlarina hem bireysel hem de is ortaminda saygi ve basariyl
saglayamayacagina inanmasindan 6tiirii 6rgiit ve birey amaglarinin kaynastirilmasi adini

verdigi Y teorisini gelistirmistir.

Y teorisi ise; Ortalama bir insanin ¢aligmaktan kagmadigina, ¢aligmanin onun
icin dinlenme ve eglenme gibi bir siire¢ olduguna, calisanlarin Orgiit amaclarin
benimsemesi halinde belirlenen amacglara ulasmak i¢in kendilerini yonetip, kontrol
edebileceklerine, uygun kosullar saglandigt miiddet¢ce sorumluluk aldiklarina ve
ihtiyaclariin tatmin etmesiyle oOrgilite olan bagliligin kendiliginden olusacagini

varsayar.

Douglas McGregor’ un Y teorisini tercih eden bir yonetici: katilimci bir
yonetim ve davranig tarzi sergileyerek calisanlarina denetim uygulamak yerine, onlari

gelistirmeyi amaglayarak motive edecek ve ¢alisanlarina uygun ortami saglayarak
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calisanlarinin gercek potansiyellerini gdstermelerini saglayacaktir. Dauglas McGregor’

a gore bir Orgiitte basarili bir yonetimin olmas1 Y teorisinin olup olmamasina baglidir.

Chris Argyris Olgunlasma Teorisi :

Argyris’ in gerceklestirdigi ¢alismalar neticesinde, calisanlara is ortaminda
yiikselme ve yetki kullanma olanaklarinin taninmasi ile calisanlarin motivasyonun
saglanmas1 Orgiitsel amaglara ulasma da 6nemli bir yontem oldugunu goriilmiistiir
(Dessler, 1979:341). Argyris’ e gore; bireyler zaman icerisinde gelisme gosterdikce

olgun bir duruma geleceklerdir.

Olgun insan; kendini bilen, olaylarin farkli yonlerini gérebilen, bagimli olmayan,
insiyatif kullanabilen simdiki ve gelecekteki insan tipidir. Olgun olan ve olmayan

insanin 6zellikleri sekilde yer almaktadir (Dinger, 1996:161).

OLGUN OLMAYAN OZELLIKLER OLGUN OLAN OZELLIKLER
Pasif Aktif
Bagimlilik Bagimsizlik
Sinirhi Davranista Bulunma Degisik Davranista Bulunma
Yiizeysel Ilgi Derin ilgi
Kisa Donemli Bakis Agist Uzun Dénemli Bakis Agisi
Astlik Durumu Ustliik Durumu
Kendi Duyarliligindan Yoksun Kendine Duyarlilik

Sekil 1.3. Chris Argyris’in Olgun Olan ve Olmayan insan Modeli

Argyris orgiitlerde var olan ozellikleri ele almis emir komuta, denetim Alani,
liderlik gibi ilkelerin olgun insanin o6zellikleri ile tamamen zit oldugunu belirtmistir
(Simsek, 1995:209). Klasik orgiitlerin sahip oldugu ilkeler; insanlar1 makinelere ek,
pasif durumda ve giinliik-gerekli olan isleri yapan bir varlik olarak goriilmesine neden
olmustur. Bu sebeple de orgiitler olgunlasmamis insanlara uygun kurallar ile

yonetilmistir.
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Kurt Lewin’ in Gii¢c Analizi :

Lewin, oOrgiitii birbirine zit olan iki grup giiciin ¢arpisma alami olarak
tamimlamaktadir. Orgiitte var olan bu giicler sosyal ve psikolojik baski unsurlarmdan
ibarettir. Bu durumda, orgiitii anlamak ve orgiitte var olan bu gogler arasindaki dengeyi
saglamak zorunda olan yoneticilerin baslica yardimcist davranis bilimleri ve psikoloji

olmaktadir. http://www.destegi.com (15.05.2011).

Orgiitte yer alan bu giiglerden birincisi; orgiitsel amagclar1 gergeklestirmek ve
yoneticinin verimliligi arttirmak tizere ¢alisanlara uyguladig orgiitiin giliclinii gésteren
itici giictiir. Ikincisi ise itici giiglerin etkisini azaltan veya sinirlayan sinirlayici
giiclerdir. Lewin’e gore itici gli¢ler ile siirlayict giiclerin esit oldugu nokta orgiitiin
i¢inde dengenin saglandigini gosterir. ltici giicler arttig1, simirlayici giigler ise azaldig

miiddet¢e denge oOrgiitiin lehine olacak ve siireklilik kazanacaktir.

1.3.3.Modern Yonetim Teorisi

Yonetim ve organizasyon konusundaki modernizasyon yaklagimlari, 1950 ve
1960 yillar1 arasinda Modern Yonetim Teorisinde neo-klasik yaklasima paralel olarak
baglatilmistir. Bu yaklasimin temelini olusturan akimlar sistem yaklasimi ve
durumsallik  yaklagimidir.  http://www.ikademi.com(16.05.2011). Klasik y&netim
teorileri sadece Orgiitii, neo-klasik yonetim teorileri ise sadece insani ele almislardir.

Orgiit ile insan arasindaki iliskiyi goz éniinde bulundurmamislardir.

Modern teoriye gore Orgiit, biitiin unsurlar1 ve ¢esitli yonleri ile ele alinir.
Modern Yonetim teorisine gore Orgiit uyum gosterebilen yani yasamini devam
ettirebilmek i¢in ¢evresindeki degisikliklere uymak zorunda olan bir sistem olarak ele

alinmalidir. http://www.ozyazilim.com (16.05.2011).

1.3.3.1. Sistem Yaklasimi

Sistem yaklagimi tek basma yeni bir bilimsel disiplin olmaktan daha ziyade

belirli olaylarin, durumlarin ve gelismelerin incelenmesinde uygulanan bir diisiince
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tarzi, bir method ve bir yaklasimdir. Bu kavram bilimsel olarak ilk defa 1920’lerde
Bertalanffu tarafindan kullanilmistir. Bu donemde yer alan ¢aligmalar biitiin sistemler
icin gecerli olan genel ilke ve prensipleri olusturmaya ve gelistirmeye yonelik

matematik ve biyoloji agirlikli bir alanda gergeklestirilmistir(Kogel, 1979:79).

Sistemi, parga-biitiin, sibernetik ve diyalektik gibi li¢ degisik agidan tanimlamak
miimkiindiir. Birincisi karsilikli iliski i¢inde olan pargalar biitiiniidiir. Ikinci bir etki
yapildiginda karsilik ( ¢ikt1 ) veren bir siiregtir. Ugiinciisii ise, i¢ ¢eliskisi bulunan her
sey sistemdir (Saylan, 1973:42). Modern Orgiit ve yonetim teorilerine gore Orgiitii
anlayabilmek i¢in; Orgiitii, parcalar1 arasindaki iliskileri ve sistemdeki degisikliklerin
birbirine bagimli oldugu bir biitlin olarak incelemek gerekmektedir (Eren, 1993:38). Bu
tanimdan yola ¢ikarak; sistem yaklasiminda biitiinii anlamak i¢in var olan diger alt

sistemleri ve bu alt sistemlerin diger sistemler ile olan iligkilerini de anlamak gereklidir.

Sistemin; girdi ( input ), ¢ikt1 (output ), siire¢ ( process ) ve geribildirim (feedback)

olmak tizere 4 temel 6gesi vardir.

Malzeme —»

Enerji — —>
J — GIRDILER DONUSUM CIKTILAR
Bilgi SISTEMLERI
i_
GERI BESLEME

Sekil 1.4. Acik Sistem Olarak Isletme Organizasyonlar1 (Eren,1974)

Yonetim siirecinde sistem yaklagimi, orgiit faaliyetlerinin basarili olmasi igin i¢
ve dis ¢evre faktorlerinin bir biitliin olarak goriilmesini ve degerlendirilmesini esas alir.
Bu yaklasimin agirlik noktasi orgiit elemanlar1 veya alt sistemler arasinda yer alan
iliskilerdir (Birdal ve Aydemir, 1992:34). Birey sahip oldugu kisiligi, imitleri ve
orgiitten beklentileri dogrultusunda davraniglar gosterir ve arzularimi tatmin etmeye

cabalar (Dinger, Fidan, 1996:71).
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Sistem yaklagimina gore, insanlar1 davranista bulunmaya tesvik eden bir ¢ok
neden vardir. Bu nedenleri tespit etmek ve insan davraniglarina bir anlam vermek
motivasyon acisindan énemlidir. Orgiit igerisinde ¢alisanlarin motivasyonunu saglamak

icin anlar1 davranisa tesvik eden nedenlerin anlara sunulmasi gerekmektedir.

Sistem yaklasimin saglandig1 faydalar ise; i¢ ve dis ¢evre faktorlerini bir biitiin
olarak ele alma imkanini verir, problemlerin yer alabilecegi alanlar hakkinda kapsamli

¢

bir smiflama yapar, problemleri teshis etme de °’bir tek neden °’ {izerinde durma
aliskanliklarina firsat vermez ve sistemi bir biitiin i¢inde ele alarak ¢dziimler, gelistirme

imkan1 verir. http://www.genelbilge.com (18.05.2011).

1.3.3.2. Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklasimi; klasik, neo-klasik ve sistem yaklagimlar ile birlikte ele
aliman ve bu yaklagimlarin hangi kosullar altinda daha yararli ve etkili alabilecegini
aragtiran ve ayni1 zamanda orgiitleri birer sistem olarak degerlendiren bir yaklasimdir
(Simsek, 1995:95). Klasik ve neo-klasik teoriler, en iyi Orgiit ve yonetim yapisini
belirlemeye ugrasmislar ve diizglisel bir diislince ortaya koymuslardir. Modern
Kuramlar ise tanimlayicidir. Thtimalleri dikkate almakta, icinde bulunulan durum ve
sartlara gore hangi ilkelere ne zaman ve nasil uyulmasi gerektigini aragtirmaktadir

(Kogel, 1979:184).
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IKINCi BOLUM

2. MOTiVASYON KURAMLARI

Motivasyon {izerine yapilan kuramlar, bireylerin sergiledikleri davraniglarin
sebeplerini ve bu davranislara sebebiyet veren siirecleri agiklamak {izere ortaya
atilmistir. Motivasyon kuramlar1 gereksinim-kapsam ve siire¢ kuramlart olarak iki

grupta ele alinmaktadir.

Davranis Oncesi Davranis Sonrasi
DAVRANISA
ZORLANAN SONUC
NEDENLER p | DAVRANI§ >

Motif — I¢ giidii
(Igsel) (D1gsal)

Sekil 2.1. Motivasyon ve Davranis Iliskisi (Kocel, 2005:637)

2.1. Gereksinim ve Kapsam Kuramlan

Gereksinim ve kapsam kuramlariin her birinde motivasyona iligkin temel nokta
bireylerin gidermeye ¢alistiklar1 ihtiyaclaridir. Bireylerin neden bu sekilde
davrandiklarma bir cevap aranmustir. Is gorenlerin gereksinimleri yok ise veya
gereksinimler var fakat yonetim tarafindan fark edilmiyor ve bilinmiyor ise is goreni
motive edecek onu harekete gecirecek fazla bir seyin oldugundan soz edilemez.
Yoneticilerin; is gorenleri harekete gegirecek, onlart motive edecek gereksinimlerini
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bilmesi gerekir. Dahas1 eger is gorenin kendi tarafindan bilinmeyen gereksinimleri var
ise bunlarinda yonetici tarafindan is gorene hissettirilmesi gerekmektedir. Sonug olarak
kapsam-gereksinim kuramlari, bireylerin giidiilerini doyurmak {izere ulasmak istedigi
hedefleri tanimlamak ile ilgili kuramlardir. Diger bir deyisle; gereksinim-kapsam
kuramlari, bireylerin neler tarafindan giidiilendigine ve gereksinimlerin dogasina dnem
vermektedir(Mullins, 2002:426). Gereksinim-kapsam kuramlarinin igerisinde; Maslow’
un ihtiyaclar Hiyerarsisi kurami, Alderfer’ in E.R.G. kurami, Herzberg’in Cift-Faktor

kuram1 ve Murray ve McClelland’in 6grenilmis giidiiler kurami yer almaktadir.

2.1.1. Maslow’ un ihtiyag: Hiyerarsisi Kuram ( Hierarchy Of Needs)

Ihtiyag hiyerarsisi kurami, ilk kez hiimanist psikolojinin onciilerinden olan
Abraham H. Maslow tarafindan gelistirilmistir. Maslow, bu kuram insan davranislarini
yonlendiren en Onemli etkenin, kiginin gereksinimleri oldugunu savunmustur.
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:137). Bireyler ihtiya¢larin1 6nemlilik seviyelerine gore goz
oniinde bulundurduklarindan, karsilanan ihtiyaglarin bireyi ne derece énem verdigi bir
ihtiyacin oldugu ya da bireyi ne derece motive ettigini degerlendirilmesi gerekir.
Karsilanan ihtiya¢ bireyin az 6nem verdigi bir ihtiya¢ olmasi halinde birey motive
olamamaktadir. Maslow; insanlarin ellerinde mevcut olan degerler tarafindan degil,
elde etmek istedikleri degerler tarafindan motive edildiklerini belirtmektedir.
Maslow’un burada vurgulamak istedigi diislince yoOnetici tarafinda su sekilde
yorumlamalidir; ig gorenin hareket ve davraniglarimi gozeterek, is gorenin ihtiyacinin
neler oldugunu ve neleri tatmin etmek istedigini anlayan yonetici, i goren i¢in orta
uygun hale getirerek is goreni hedefe dogru belirli bir yonde hareketini saglayabilir

(Kogel, 2005:638).

Maslow’ un yaptig1 bu calismaya gore bireyler kendi davranislarina yon veren
baz1 gereksinimlere dogustan itibaren sahiplerdir. Bireylerin sahip oldugu bu
gereksinimler doyum noktasina ulasincaya kadar bireyin davraniglarina etki etmekte ve
hiyerarsik bir diizen igerisinde siralanmaktadir. Maslow’” a gore bireyler, en alt

seviyedeki ihtiyaclarindan baglayarak yeterli tatmini sagladik¢a en {iist seviyedeki
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ihtiyaclaria kadar ilerlemektedir. Bunun yani sira tatmini saglanan bir ihtiyacin bireyin

davranigini artik etkilemedigidir.

Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisinde bes adet gereksinim bulunmaktadir.

KENDINI
GERCEKLESTIRME
SAYGINLIK
GEREKSINIMI

SEVME-SEVILME
GEREKSINIMI

GUVENLIK
GEREKSINIMI

FiZYOLOJIK
GEREKSINIM

Sekil 2. 2. Abraham H. Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Maslow, 1970).

Fizyolojik Gereksinimler:

Fizyolojik diirtiiler olarak da ele alinan bu gereksinimler Maslow’ un hiyerarsi
siralamasinda en alt basamakta yer almaktadir. Fizyolojik gereksinimlerin igerisinde
yeme-igme, uyku, barinma vb. temel fizyolojik ihtiyaglar mevcuttur ve bireyin yasamini
devam ettirilebilmesi i¢in bu ihtiyaglarin tatmini zorunludur. Fizyolojik gereksinimler
motivasyonun baslangic1 ihtiyaglar1 igermektedir. Bu ihtiyaglarin 6zelliklerinden
bahsetmek gerekirse; fizyolojik gereksinimler ihtiyaclar hiyerarsisinde en onemlisidir
(Yiiksel, 1997:123). Insan organizmasmin dengede durabilmesi icin bu ihtiyaglarmn
giderilmesi gerekir. Insan organizmasi aclik, cinsellik gibi fizyolojik ihtiyaglar
tarafindan kusatildiginda diger ihtiyaglar 6nemini yitirmekte ve birey Oncelikle bu
ihtiyaclar1 tatmin etmeye yonelmektedir. Birey fizyolojik gereksinimlerini yeterli
diizeyde tatmin ettigi miiddetce diger ihtiyaglarim1 diisiinecek ve gerceklestirmek

isteyecektir (Maslow, 1954:84). Ornegin; birey yeterli bir sekilde beslenemiyorsa ya da
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barinamiyorsa bir iist basamaktaki ihtiyaglardan bahsetmek miimkiin olmamaktadir.
Bagka bir ozellikte olarak fizyolojik ihtiyaglarin birbirinden bagimsiz olusundan da
bahsedilebilinir. Eger birey acikmig ise bu ihtiyacini su igerek ya da uyuyarak tatmin
edememektedir. Fizyolojik gereksinimlerin diger bir 6zelligi ise bireyin viicudunda her
hangi bir yerinde ve her hangi bir zamanda ortaya c¢ikmasidir. Fizyolojik
gereksinimlerin en 6nemli 6zelligi ise siirekli olarak tatmin edilme mecburiyetleridir.
Insanlar siirekli ve belli araliklar ile fizyolojik gereksinimlerini gidermek ister ve eger
bu gereksinimlerini gideremezlerse herhangi bir hedefe ulagmak iizere harekete
gecemez ve karsilamakta eksik olduklar1 fizyolojik ihtiyaclarindan bagka bir sey
diisiinemez hale gelirler (Maslow, 1954:84).

Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisinde, fizyolojik gereksinimler karsilandiktan

sonra giivenlik gereksinimi ortaya ¢ikmaktadir.

Giivenlik Gereksinimi:

Maslow’ un giivenlik gereksiniminin, fizyolojik gereksinimlerin kisiden kisiye
degisen yeterli tatmin diizeyine eristikten sonra ortaya ¢ikacagini belirmistir. insanlar
giinliik hayatlarinda fizyolojik ihtiyaglarini karsilama da kaygi duymamaya baglamis ise
bir iist basamaktaki giivenlik gereksinimi kendini gosterecektir. Giivenlik ihtiyacinin bir
kismi insanin yasamini riske edecek durumlardan kaginma ihtiyacidir. Bu durumlar;
deprem, sel, yangin gibi dogal afetlerdir. insan hi¢ beklemedigi bir anda bu tehlikeler ile
kars1 karsiya kalabilir ve yasamini tehlikeye diistirecek bu tehlikeler karsisinda emin bir
pozisyonda olmak istemektedir. Gilivenlik gereksiniminin diger kismi ekonomik
boyutludur. insanlar ekonomik olarak da giivenlik altinda olmak istemektedir. Hastalik,
can ve mal giivenligi, yashlik gibi hallerde insanlar kendilerini giiven igerisinde
hissetmek isterler (Dinger, fidan, 1996:309). Toplum yapisindaki diizenlemeler ve
sosyal gilivenlik kuruluglart bu ihtiyaglar1 gidermeye yonelik kuruluslardir. Ayrica
giivenlik giicleri de toplumlarin giivenligini saglamak iizere kurulmustur (Dinger, Fidan,

1996: 309).

Insanlarin giivenlik gereksinimleri dgrendikleri ilk ihtiyag tipi olmakla beraber

yasamlar1 boyunca sonradan elde edilmektedir. Maslow i¢inde bulunan toplum
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yapisindaki diizenlemelerde bireyin sahip oldugu giivenceler nedeni ile giivenlik
gereksiniminin aktif olarak insanlar1 hedefe ulagsmak iizere harekete gecirmedigini
belirtmis fakat hastalik, savas, i¢ karisiklik, dogal afetler gibi ortaya ¢ikan kotii kosullar
altinda aktif ve egemen bir hal olacagmi belirtmistir. Kisinin giivenligi tehlikede
olmadik¢a veya herhangi bir tehlikeye maruz kalinmadikg¢a giivenlik gereksiniminden

s6z edilemez. (Ozalp, 2000:306 ).

Sevme-Sevilme gereksinimi:

Fizyolojik ve giliven gereksinimlerinin yeterli seviyede tatmin edilmelerinin
ardindan t¢iincli gereksinim olan sevme-sevilme gereksinimi ortaya ¢ikacaktir. Sevme-
sevilme gereksinimi bireylerin daha ¢ok sosyal yonleriyle ilgili olup duygusal nitelikte
goriilecek gereksinimleridir. Bu asamada bireyi davraniglarini sosyal ihtiyaclar harekete
gecirmektedir. Birey iletisim kurabilecegi belirli bir sosyal ¢evresini olmasini isteyecek,
bu ¢evrede yer alan diger bireyleri sevme ve bireyler tarafindan sevildigini hissetmeyi
arzu edecektir. Birey diger insanlar ile olan iligkilerinde sevginin var olmasini, kabul
edilme, dost veya dostlar edinmeyi, ¢evresine saygi gostermeyi ve saygt gérmeyi ister.
Birey ya da bireylerin bu ihtiyaglar1 diger insanlar ile birlikte yasama isteklerinden
dolayidir. Birey ic¢inde bulundugu topluma adapte olabilecegi oranda ve o toplumun
manevi degerlerine uyabildigi siirece sevme-sevilme ihtiyaglarini giderebileceklerdir

(Ozalp, 2000:306).

Sayginhik Gereksinimi:

Abraham H. Maslow’ un ihtiyaclar hiyerarsisi kuraminda yer alan bir diger
ihtiya¢ da sayginliktir. Toplum igerisinde bireylerin yerleri tek olmadigi gibi ayni
zamanda birbirine benzer de degildir. Hiyerarsik yapilarda bir¢ok insanin beraber
bulundugu ortamlarda bireyler birbirlerine 6nem atfetmektedir. Bireyler; diger insanlar
tarafindan taninmak, toplum igerisinde prestij sahibi olmak, kendilerini 6nemli
hissetmek gibi ihtiyaclara sahiptirler. Bu da kendilerini belirli bir yerde gdrmek
istemelerinden ibaret olmaktadir. Insanlar diger insanlarm takdir ve begenilerini

kazanmak {izere ¢aba sarf etmektedir.
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Burada bireyin kendine olan 6z saygis1 yer almaktadir. Bu 6zsaygi durumuna
bir 6rnek vermek gerekirse; sporun herhangi bir dalinda diinya rekoru kirmis bir
sporcunun, kendinin kirmis oldugu rekoru kirma g¢abalarin1 6rnek gosterebiliriz. Birey
de 6z-saygi ihtiyacini tatmin edilmesi; kendine giiven, giic, kabiliyet ve yeterlilik, diinya

icin faydali ve gerekli olma duygusuna neden olmaktadir. (Maslow, 1970 :45)

Kendini Gegeklestirme Gereksinimi:

Maslow, bireylerin kendileri ile barisik olmak istemeleri durumunda eger kisiler
kendilerine uygun olanit yapmiyor ise, kendilerini hosnutsuzluk ve rahatsizlik ig¢inde
bulabileceklerine deginmistir(Arik, 1996:59). Bu ayrik hosnutsuzluk ve rahatsizlik
yaratan bu durum, bireye uygun alan, listesinden gelebilecegi isleri gerceklestirmesine
kadar devam eder. Bu gereksinim, bireyin potansiyelini, kabiliyet ve oOzelliklerini
harekete gegirme ve uygulamaya dokme istegini ifade eder. Kendini gergeklestirme
gereksinimi, bireyin en iyi olan seyi yapma adina kendisinin karar verici olmasidir. En
1y, en giizel, en estetigi meydana getirmek lizere ¢aba sarf eden bu bireylerin goze
carpan en 6nemli 6zellikler kendilerini agmis olmalar1 ve ayn1 zamanda diger insanlarin

istek ve beklentilerine duyarli olmalaridir (Arik, 1996:60).

Kendini gergeklestirme gereksiniminin tatmin edilis sekli kisiden kisiye farklilik
gostermektedir. Kimi bireyde bir sanatkar olarak, kiminde ise bir bilim insani1 olma
seklinde ortaya cikabilir. Bu ihtiyag; birey iizerinde kendini hangi alanda bulursa

bulsun, sonugta birey icra ettigi isi en iyi seviyede gerceklestirmeye gayret edecektir.

2.1.2. Alderfer’in E.R.G. Kurami

Clayton Alderfer, Maslow ihtiyaglar hiyerarsisi kuramini basit hale getirerek
baska bir sekilde ifade etmis ve modern durumlara gore uyarlamistir. Alderfer erg
kuraminda (Existence, Relatednes, Growth) varligini siirdiirme, iligskilerde bulunma, ve
gelistirme Ihtiyaglar1 {izerinde durarak orgiitte yer alan ¢alisanlarin ihtiyaglarina yonelik
bir uyarlama yapmaya calismistir. Alderfer’in ERG kuraminda da Maslow’ un ki gibi
ihtiyag siralamasi esastir. Alt seviyedeki ihtiyaglar tatmin edildikten sonra {ist

seviyedeki ihtiyaclar tatmin edilmelidir (Kogel, 2005:643).
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Insanlarin varliklarmni siirdiirmesi ve var oluslarmi devam ettirebilmeleri icin
gerekli olan maddesel Ozelliklere sahip fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini
kapsamaktadir. Bununla birlikte Alderfer, iliski kurana ihtiyacinin elestirinin olmadigi
bir samimiyetten ziyade net ve dogru bir sekilde yapilan etkilesim ile tatmin edildigini
vurgulamistir. Alderfer’ in iligki kurma gereksinimi; diger kisiler ile acik bir sekilde
iletisim icerisinde bulunma, duygularin ve diigiincelerin karsilikli olarak paylasimiyla
tatmin edilmesini icermektedir. Aynm1 zamanda sadece is yasami degil is yasaminin
disinda yer alan diger bireyler ile de iliski igerisinde olma, onlar tarafindan gérme ve
takdir edilme ihtiyaclarini kapsamaktadir. Gelistirme ihtiyaglari; Maslow’ un ihtiyaglar
hiyerarsisinde yer alan kendini gerceklestirme ihtiyacin1 kapsamakla beraber
sorumluluk ve basar1 niteligini igeren bireyin sayginlik ihtiyacinin da bir yoniinii ele

almaktadir ( Johns ve Sacks, 2001:139 )

Varligini Siirdiirme Thtiyaci (Existence) Alt Diizey
Iliskide Bulunma (Relatedness)
Gelistirme Ihtiyaci (Growth) Ust Diizey

Sekil 2. 3. Alderfer’ in ERG Kuram (Kaynak: Kocel, 2005:644)

2.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg motivasyon kuramini gelismesine 6nemli Olciide katki saglamis ve
Maslow Alderfer’in de degindigi gibi motivasyonun temelinde ihtiyaglarin oldugunu
savunmustur. Maslow’ un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramindan sonra en ¢ok bilinen kuram
olan ¢ift faktér kurami, Herzberg tarafindan 1960°l1 yillarin baglarinda ABD, Pittsburg
sehrinde 200 miihendis ve muhasebeci iizerinde yapilan aragtirma ile ortaya ¢ikmustir.

http://www.e-motivasyon.net
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Herzberg miihendis ve muhasebeciler ile goriiserek, calisanlari tatmin eden ve
motivasyonlarini saglayan faktorleri ortaya ¢ikarmaya c¢alismistir. Calisanlardan
gecmiste islerinden ve calistiklari zamanlardan kendilerini hem tatmin olmus ve
motivasyonlarini yiiksek hissettikleri anlart hem de bu durumun tam tersi oldugu anlari

hatirlamalarini istemistir (Moorhead, 1989:116).

Herzberg yaptigi bu arastirmanin sonucunda faktorleri isi grupta toplamustir.
Bunlar hijyen faktorleri ve motive edici faktorlerdir. Hijyen faktorleri; koruyucu
faktorler olarak da bilinmektedir. Bu faktorlerin is yerinde var olmamasi halinde is
gorenlerde tatminsizlik goriilmektedir. Diger taraftan bu faktorlerin mevcut olmasi da is
gbrenin motivasyonuna katki saglamamaktir. Hijyen faktorlerinin bir is yerinde var
olmast durumunda is gdrenin motive olabilecegi asgari sartlar saglanmis olacaktir.
Maas, is gilivenligi, isletme politikasi, yonetim, igyerindeki hiyerarsik diizen igerisinde
karsilikli i goren iliskileri, ¢alisma sartlar1, denetimin diizeyi ve denetimi kalitesi gibi
faktorler hijyen faktorleri grubunda yer almaktadir. Frederick Herzberg hijyen
faktorlerini belirli bir seviyenin altinda olmasi halinde tatminsizligin dogacagini ve
bunun sonucunda is gorenin igine ve {Ustlerine kars1 negatif yonde etkilenecegini

belirtmistir (Simsek, 1995:214)

Ikinci grupta yer alan motive edici faktorler ise, is gdrenlerin motive olabilme ile
ilgili sorulara verdikleri yanitlardan otiirii elde edilmis bulgulardir. Taninma, basari
duygusu, isin kendisi, yiikselme, sorumluluk ve kisisel gelisim gibi faktorler motive
edici faktorler arasinda yer alir. Bu faktorler; is goérenlerin motivasyonunu etkileyen,
onlar1 harekete gegiren ana dgeler olarak gdziikmektedir. Is gorenler agisindan, ¢alisma
ortaminda bu faktorlerin mevcut oldugunun bilinmesi i gorenlerin tatmin ve motive

olmalarina neden olmaktadir (Dinger ve Fidan, 1996:311).
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HIJYEN FAKTORLERI

MEVCUT DEGIL MEVCUT
Motivasyona Motivasyona
Uygun < »  uygun
Ortam yok ortam var
MOTIVE EDICIi FAKTORLER

MEVCUT DEGIL MEVCUT
Motivasyon b Motivas;)n
Yok Var

Sekil 2.4. Herzberg’in hijyen ve motive edici faktorler (Kocel, 2005:642)

Bir diger kuram ise motivasyonu farkli bir bakis noktasindan ele alarak oneriler

gelistirmis olan McClelland’in Basarma Ihtiyact Kuramidar.

2.1.4. McClelland’in Bagarma Thtiyac1 Kuram

McClelland motivasyon ile ilgili ihtiyaclar1; Basari ihtiyaci, Iliski kurma ihtiyaci
ve Giig¢ ihtiyaci olarak ayr1 ayr1 gruplandirmistir. McClelland bu ihtiyaglarin zaman ile
ve hayat deneyimleriyle sonradan elde edilebilecegini belirtmistir. Ayrica bireyin
sadece kendi kisisel ihtiyaclarinin tatmini ile degil, diger bireylerin ihtiyaglarimi fark
edip onlara yardimci olmanin da bireyi nasil motive ettigini de arastirmistir. McClelland
bu ii¢ ihtiyac icerisinde en fazla “basariya olan ihtiya¢” lizerinde durmustur. McClelland
basartya olan ihtiyacin bireyi ve toplumu etki altinda biraktigin1 ifade etmektedir. Birey,
isinde basariya ulasmay1 arzulamasina ragmen basarisiz olmaktan ¢ekinir ve korkuya
kapilir. Bireyin kapildigi bu korku, bireyi basariya ulagsmak tizere gerekli olan
faaliyetlerde bulunmasina engel olacagi i¢in birey tarafindan korkunun yenilmesi

gerekmektedir ( Keser, 2006:32).

Basar1 ihtiyact; insanlarin genelinde mevcut olan fakat basar1 ihtiyacini

giderecek uygun sartlarin bir arada olmamasi nedeniyle her bireyin tatmin edemedigi bir
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ihtiyactir. Bunu; orgiit igerisinde gereken zamanda kendi 6n plana ¢ikaramama ya da
hazirliksiz olma, terfiye uygun olup isveren tarafindan sevilmeme, giinliik hayatta
gerektigi anda ve miktarda yatirnm yapma amaciyla para bulamama ve hatta yeteri kadar
okul egitimi alamama gibi siralayabiliriz. Bu nedenlerden o6tiiri McClelland basari
ithtiyacinin, kisiden kisiye ve hatta toplumdan topluma tatmin edilme isteginin degisiklik

gosterebilecegini belirtmistir (McClelland, 1968:151).

Bireyler is yerlerinde veya kendi uzmanlik alanlarinda basar1 giidiisii nedeniyle
en iyl olmak isterler. Basar1 gosterme gereksinimi yliksek seviyede olan bir birey
kendisi i¢in elde etmesi zor ve ¢alisma gerektiren hedefler belirleyecek ve belirledigi bu
yiiksek hedeflere ulagsmak i¢in ¢aba sarf edecek McClelland’ a gore yiiksek basarma
giidiisiiniin mevcut oldugu birey yonetici pozisyonunda yer alan bireylerdir ve basarilt
bir yonetici olabilmektedirler. Ayrica direk olarak yonelen, bireysel sorumluluk
istlenerek problemleri ¢ozmeye gayret eden, zorlu ¢alismalara yiiksek seviyede arzu ile
baslayabilen, olabilirlik dersi yliksek amaclar tespit ederek gerektigi kadar risk alabilen
bireyler, basar1 giidiisiinii fazlaca barindiran bireylerdir (Findik¢1, 2002:385).

Diger bir taraftan, birey herhangi bir faaliyet igerisindeyken bireyin amaca
ulagmasi1 yani basarili olmasi i¢in tesvik edici deger gerceklestirilecek isin zorlugu ile
dogru orantilidir. Zor ve basarili olma olasilig1 diisiik olan bu gérevin basarisina verilen
deger yiiksek iken, kolay ve basarili olma olasilig1 yiiksek olan gorevin basarisina
verilen deger ise diisiiktiir. Bu sebepten 6tiirii basarisina verilen deger yiiksek ve diisiik
olan gorevlerde basar1 giidiisii diisiik olmaktadir. Fakat basarili olma olasiliginin ve
zorlugunun orta seviyede olan gorevlerin basari giidiisii daha yiiksek durumdadir. Diger
bir ifade ile bu is ile alakali olarak gerceklestirilecek ve ulagilacak amag¢ ne kadar zor
ise bundan elde edilecek olan basarida o kadar degerli olacaktir. McClleland ve
Atkinson yapmis olduklari bir arastirmada motivasyon ile beklenti arasinda iliskinin bir

can egrisi seklinde oldugunu tespit etmislerdir (Tagkin, 1993:99).
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Motivasyon Giluicu

»
»
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Rasari Thtimali Derecesi

Sekil 2.5. Motivasyon ve Beklenti iliskisi

Motivasyon derecesinin yiikseliste oldugu zamanlar basarili olma olasiliginin %
50’ye ulastigr noktadir ve bu noktadan itibaren basari beklentisi artis gdstermesine
ragmen motivasyon diisiise geg¢mektedir. Eger birey tarafindan erisilecek hedef
imkansiz veya gerek¢i olarak algilanmaz ise her hangi bir tepki ya da motivasyon

goriilmez.

McCelland bu 3 ihtiyacinda 6grenilebilir olmasi nedeniyle Maslow’un ihtiyaclar
hiyerajisi kuramina uygun diismeyecigini idda etmistir. Bunun sebebi ise farkli
bireylerin farkli anlarda farkli ihtiyaglar hissetmesidir. Bundan dolay1 giidiiler arasinda

tatmin dizisi iliskileri mevcut degildir (Norht Craft, G.B. ve Neale, M.A. 1990).

2.2. Siire¢ Kuramlan

Stire¢ kuramlarinin baslangi¢ noktasi kisilerin hangi hedefler tarafindan ve nasil
motive edildikleridir. Kisilerin, kendilerini ne sekilde yonlendirmeleri gerektiginin
tizerinde adaklanir. Kapsam kuramlarinda ise kisileri motive eden faktorlerin neler

oldugu {izerinde durulmustur. Kapsam kuramlarinda ihtiyaglar bireyin motive olusunda
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onemli bir rol iistlenirken, siire¢ kuramlarinda bireyi davranisa sevk eden faktorlerden

biridir (Keser, 2006:37).

Stire¢ kuramlari; belirli bir davranig1 gosteren bireyin, bu davranisi tekrar etmesi
veya etmemesinin nasil saglanacagini arastirmaktadir. Siire¢ kuramlarinda sol araglar
bireyi motive etme de 6nemli bir yer tutmakta ve kisisel farkliliklarin motivasyonda ki

Onemi ele alinmaktadir. Baslica Siire¢ Kuramlari:

e Sonugsal Sartlandirma ( Davranis Sartlandirma ) Kurami
e Bekleyis Kurami

e Esitlik Kurami

e Amac Kurami

e Atif Kurami

2.2.1. Sonugsal Sartlandirma ( Davramis Sartlandirmasi ) Kuram

Sonugsal sartlandirma kuramini temeli, bireyi davranisina etki eden dis faktorler
meydana getirmektedir. Bireylerin egilimi, odiillendirilme ya da cezalandirilma ile
sonuclanabilecek davraniglardan kaginma yoniindedir. Sonugsal sartlandirma kuramu;
klasik sartlandirma ve edimsel sartlandirma olmak iizere iki tiir sartlandirma
yonteminden olusur. Pekistirme kurami olarak da bilinen bu kuramin ana noktasi,
davranigin sekilde meydana geldiginin temeli ile ilgilidir. Klasik ve edimsel
sartlandirmanin yani sira insan davraniglarinin belirli bir dogrultuda degisik gostermesi
ve bu degisikligin zaman icerisinde Ogrenme vasitasiyla ortaya ¢ikmasindan dolay1
motivasyon arastirmalarinda 6nem arz edecek Clark Hull tarafindan gelistirilen
O0grenme siireci ile ilgili olan uyarim-tepki ve Diirtii X Aliskanlik kuramindan da s6z

edilebilir(Tinaz, 2000:33).

2.2.1.1. Klasik Sartlandirma

Sonugsal sartlandirma kuramlarinin temelini olusturan klasik sartlandir, Paviov’
un kopekler lizerinde yaptig1 bir arastirma sonucu ile elde edilmistir. Pavlov yaptigin bu

arastirmada her zil ¢alisinda kopege yiyecek vermistir. Bu uygulama diizenli olarak bir
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ka¢ hafta siirdiikten sonra, Pavlov zil ¢aldiginda kopegin agzinin sulandigini gordii.
Kopek zilden sonra aldig1 yiyecege gosterdigi refleksi artik zil ¢aldigi anda gdstermeye
baglamist1 (Can,H., 2001:312).

Pavlov organizmanin baslangicta notr olan ve herhangi reaksiyona neden olmaya
bir uyaricinin, organizmada reaksiyona sebep olan bir uyarici ile birlikte verildigi
zaman notr durumda olan uyaricitya organizmanin tepki verdigini ileri slrmiistiir.
Pavlov’ un kopek iizerinde yaptig1 deneyde; zil sesi kopek i¢cin notr durumda ve kdpek
de bir reaksiyona neden olmaz iken, yiyecekle beraber belli bir ¢alinmasindan itibaren
kdpegin yiyecege verdigi tepkiyle ayn tepkiyi gosterdigi goriilmiistiir. Burada zile karsi
kopegin gosterdigi tepki dogal bir tepki olmadigindan bu tepkiye sarth ya da kosullu
tepki denilmektedir. (Burger, Jimii, 2006:507)

v

Kosulsuz Uyarict Kosulsuz Tepki

Kosullu Uyarici Kosulsuz Tepki

v

Sekil 2. 6. Klasik Sartlandirma Semasi (Kaynak: Burger, Jimi,
2006:507)

Klasik Kosullanma Ilkeleri:
e Bitisiklik
e Haber Vericilik
e Genelleme
e Ayirt Etme
e Sonme

e Kendiliginden Geri Gelme

2.2.1.2. Edimsel ( Islemsel ) Sartlandirma

Skinner tarafindan gelistirilen edimsel sartlanma kuraminin temeli davranislarin
karsilagtii sonuclara goére sartlandirildigi  varsaymmidir. Birey gerceklestirdigi

davraniglarinin sonucundan mutlu oluyor ise bu davranigini tekrar etmek isteyecektir
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fakat gergeklestirdigi davranisin ortaya c¢ikardigi sonugtan memnun kalmaz ise bu

davranis bir daha gostermeyecektir (Kogel, 2005:645).

Skinner deney kutusunda yer alan fareler lizerinde yaptig1 bu arastirma fare
kutuya davraniglarini gozlemlemis ve farenin tesadiifen manivelaya basmasiyla kutu
yiyecek diistiiglinii gormiistiir. Fare, kutuya yiyecegin diigmesi ile manivelaya basilmasi
davranig1 arasinda bir baglanti kurmaktadir. Burada farenin yiyecegi elde etmek iizere

manivelaya basma davranisina yonelmesi islemsel sartlandirmadir.

Skinner’ in islemsel sartlandirmasinin, Pavlov’ un klasik sartlandirmasindan
farki gosterilen davranisin tekrar edilip, tekrar edilmedigi ile ilgilidir. Klasik
sartlandirildiginda insanin dogasinda yer alan diirtiilere, icgiidiisel reflekslere bagh bir
durum konusu iken, islemsel sartlandirmada; isteyerek olan tepkilere, davranisin ¢evre
tarafindan kabul gorlip gormedigine ve davranisin Odiillendirilmesine ya da

cezalandirilmasina bagli bir durumdur (Yiksel, 2000:132).

UYARICI —> ORGANIZMA _— DAVRANIS

Klasik Sartlandirma

ORGANIZMA KARSILASILAN ODUL

—» [DAVRANIS |—»
SONUC <

CEZA

Istemsel Sartlandirma

Sekil 2.7. Klasik Sartlandirma, islemsel Sartlandirmanin Karsilastirilmasi

(Yiiksel, 2000:132).

Edimsel sartlanma kuraminda olumlu bir davraniglari gostermek ve bunlari
pekistirmeyi aligkanlik haline getirmek i¢in; olumlu-olumsuz pekistirme, sana erdirme

cezalandirma olarak adlandirilan yontemler mevcuttur (Yiiksel, 2000:132).
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Olumlu Pekistirme: Istenilen bir davramisi gdsteren bireyin, istenilen bu
davranisi siirekli hale getirmesi i¢in tesvik edilmesidir. Bu yontem de o6diillendirme

Oonemli bir yer tutar.

Olumsuz Pekistirme: Bireylerin istenmeyen davraniglarini 6nlemek ve birileri
istenilen davranigl ara yoneltmek iizere bagvurulan 6nlemlerdir. Bireyi hatasi kendisine
hissettirilerek, hatali olan davranisindan vazgecirilmesi amaglanir. Bireye ceza

uygulamak ya da zorla bir sey yaptirmak s6z konusu degildir.

Sona Erdirme: Bu uygulamada tedbirler, davranisin ortadan kaldirigt ve
davranigsin meydana gelisinin tamamen yok edilmesi {izerine alinir, arzu edilmeyen bir

davranig bir daha tekrar edilmeyecektir.

Cezalandirma: Bireyin istenmeyen bir davranisini yok etmek {izere ceza
uygulamasina bagvurulmasidir. Birey ceza gormesinden otiirii, istenmeyen davranisini

bir daha tekrar etmek istemeyecektir.

2.2.2. Bekleyis Kuramlan

Umit kurami olarak da adlandirilan beklenti kuramlari, belirli sonuclar1 elde
edilmesi sonuglarin gerceklesebilme olasiligt ve bu sonuglari verilen degerler ile
ilgilidir. Bekleyis kuramlarmin temelinde bireylerin yapmis olduklar1 davranislarin
muhtemel sonuclar ile ilgili bilgi sahibi olduklari varsayimi yer olmaktadir. Ayni
zamanda bireyler sonuglarin kendileri agisindan ne derece Onemli oldugunu
bilmektedirler. Bu kuramda, sosyal ¢evre de istek ve ihtiyaclara ek olarak davranigin bir
fonksiyonu olarak kabul edilmektedir. Bekleyis kuramlar1 iki ayr1 kuramdan meydana
gelmektedir. Bu kuramlarda birincisi V. Vroom tarafindan gelistirilen bekleyis kurami
diger ise Vroom tarafindan gelistirilen kuramin E. Lawler ve L. Porter tarafindan daha

da gelistirilmesi ile sonuclanan besleyis kuramidir (Kogel, 2005:648).
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2.2.2.1. Vroom’ un Bekleyis Kuram

Vroom’ a gore, bireylerin belli kosullar altinda sergiledigi davraniglarin beklenir ve
hesaplanabilir bir degeri vardir. Bundan dolayr Vroom bireylerin is kosullar
sergiledikleri davraniglarin tahmin edilmezi ya da ortaya koyulmasi iizerine
odaklanmistir. Bu kurama gore bireyin tecriibeleri dnemlidir ve bu tecriibelerin yardimi
sececegi davraniglarda hangisinin kendisi icin daha Onemli oldugunun farkina
varacaktir. Birey belirli bir tecriibe birikiminin ardindan belirli davraniglarin belirli bir

uca sebebiyet verecegini 6grenecektir (Lindler, 1998:1).

Vroom’ a gore; bireyin bir is i¢in ¢aba gostermesi isi faktor ile olmaktadir. Bu
faktorlerden birisi Valens digeri ise bekleyistir. Valens bireyin belirli bir ¢aba sarf
ederek elde edecegi Odiilii arzulama derecesidir. Valens ve bekleyis derecelerinin
siddetinin yiiksek olusu bireyin motivasyonunu pozitif yonde etkileyerek bireyi harekete

sevk eder. Buradan yola ¢ikarak motivasyonu formiile etmek miimkiindiir.

MOTIVASYON = VALENS X BEKLEYIS

Sekil 2.8. Wroom’un Beklenti Modeli (Birdal, Aydemir, 1992:88)

Bir isi bagarmada uygulanan kimi odiiller bazi bireylerde fazla motivasyona
sebep olurken bazi bireylerde de daha az bir motivasyona sebep olmaktadir. Burada

gene Valens degeri 6nem arz etmektedir.

Vroom’ un bekleyis kuramina gore ii¢ temel kavram mevcuttur. Bunlar; valens,
bekleyis ve aragsalliktir. Bireyin belirli bir ¢aba sarf ederek elde edecegi odiilii arzulama
dedigi olan valens’i -1 ile +1 arasinda bir deger alan degisken olarak gostermek
mimkiindiir. Ciinkli bireyler tarafindan odiile verilen deger onlarin 6diil arzulama
derecesini de gosterir. Ayni zamanda bireylerin odiile verdikleri deger, odiiliin
bireylerin ihtiyaclarini tatmin etme degerini de ortaya koyar sonugta ddiile kars1 duyulan

yiiksek Valens, bireyin daha fazla gayret sarf etmesine neden olacaktir. ikinci kavram
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olarak bekleyis karsimiza c¢ikmaktadir. Birey gayret ettigi taktir de belirli bir 6diilii
kazanabilecegine inaniyorsa daha fazla gayret sarf edecektir. Bekleyis O ile 1 arasinda
deger alan bir degiskendir birey sarf edecegi calisma ile elde edecegi 6diil arasinda iliski
gordiigli miiddetce bekleyis degeri 0’dan 1’e dogru yiikselise gececektir. Aksi
durumlarda ise bekleyis degiskeninin degeri 0 olacaktir (Kaynak, 2005:134).

Vroom’ un bekleyis kavramimin son kavrami ise aragsalliktir. Birinci ve isin
derecedeki sonuglarin birbirleriyle iligkisi konusunda bireyin algisi olarak ifade edilir.
Valens deger araliginin tam tersi olarak +1 ile -1 arasinda deger alir. Birey belirli bir
gayret sarf ederek gosterdigi performansa goére Odiillendirilmesi birinci derecede bir
sonu¢ olarak goriiliir. Birinci derece sonuglar baska amaglart gerceklestirmeyi

etkiliyorsa, bu da ikinci derece sonuglar olarak adlandirilir (Kogel, 2005:649).

Vroom’ un bekleyis kuramina gore bireyi motive etmek i¢in iyi bir iletisim
aracilig ile odiillerin daha ilgi ¢ekici hale getirerek sonucglarin degerini ylikseltmek ve
bu sonuglarin elde edilmesiyle ilgili olan beklentiyi arttirmaktir. Birey ikinci derecede
yer alan sonuglara ulagsmak icin birinci derecede yer alan odiilin gerekliligini fark

ediyor ve her iki sonucu da arzuluyor ise birey motive olacaktir.

2.2.2.2. Porter ve Lawler Modeli

Vroom’ un beklenti kurami {izerine kurulmus olan bu model beklenti kuramini
daha da gelistirmis ve Orglitsel sartlar1 da g6z oniinde bulundurarak daha kapsamli bir
hal almistir. Diger bir katkisi ise rol c¢atismalardir. Isletmede gorev tanmimlar
yapilmamis, yetki ve sorumluluklar belirlenmemis ise basarityr ve motivasyonu

etkileyecek rol ¢atigmalari ortaya ¢ikabilir (Eren, 1993:541).
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Sekil 2.9. Porter — Lawler Modeli (Kaynak: http://www.e-motivasyon.net/).

Parter-Lawler modelinin ilk {ic kademesi, Vroom’ un beklenti modeline birebir
aynisidir fakat sekilde de goriilecegi gibi Parter-Lawler’ in modelinde sadece ¢abanin
olmasi bireyi basariya ulastirmayacaktir. Basariya ulasmak icin sarf edilen ¢abanin
bilgi, beceri ve rol algilamalari ile desteklenmesi gerekmektedir. Basariy: elde ettikten
sonra ne alacagi da 6nemli bir noktadir. Basaridan sonra elde edilen édiiller ve bunlarin

algilanma sekilleri tatmini belirlemektedir (Yiiksel, 2000:144).

2.2.3. Adams’in Esitlik Kuram

Adams tarafindan gelistirilen esitlik kurami, isyerinde calisanlara ne 6l¢iide adil
davranildigina ve bu davranisin ¢alisanlarin motivasyonuna ne 6l¢iide etkisi olduguna
dayamaktadir. Adams ABD’de General Electiric firmasinda ¢aliganlarin motivasyonu
lizerine yapmis oldugu arastirmalar ve deneyler sonucu elde edilmistir. Adams yapmis
oldugu bu ¢alismalar sonucunda calisanlara adil davranilmasi ve adaletli bir 6diil
sisteminin mevcut olmasi durumunda, bu araglarin ¢alisanlarin motivasyonuna olumlu

yonde etkide bulunduguna ve calisanlar1 tesvik etmede ¢ok Onemli bir arag oldugu
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sonucunu ¢ikarmistir. Fakat ¢aliganlar, is yerinde adil davranisin mevcut olmadigina
inanir ise is performanslar1 azalir ve ¢aba sarf etmezler. Calisan is yerine yaptigi is ile
aldig1 odilii, diger calisanlarin kabiliyet ve emek gibi sahip oldugu faktor orgiit adina
ortaya koymasi ¢alisanin orglite sagladigi katkiyr meydana getirmektir. Bu katkinin
karsiliginda Orgiitiin calisana verdigi iicret, ikramiye, yetki gibi hususlar da odiilii

olusturmaktadir (Hodgetts, 2003:394).

Bu kuramda, calisanin sadece kendi durumlarini degil diger c¢alisanlarin
durumlarin1 da goz oniine aldiklarindan bahsedilmektedir. Calisanin diger ¢aligsanlar ile
yaptig1 kiyas sonucunda herhangi bir esitsizlik yok ise ¢alisanin motivasyonu ile ilgili

bir olumsuzluk dogmayacaktir.

Calisani Odiilii Diger Calisanlarin Odiilii

Calisanin Katkisi Diger Calisanlarin Katkis1

Sekil 2.10. Cahsanin Kazanc¢ ve Cabalarina Yonelik Algilar:

Calisanin yaptig1 karsilastirma sonucunda; kendi 6diil / katki orani ile diger
calisanlarin 6diil / katki oranlar1 arasinda bir esitsizlik mevcut ise bu olumsuz durum iki

sebepten dolayi ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanin Odiilii __— Diger Calsanlarm Odiilii
\
Calisanin Katkisi Diger Calisanlarin Katkilari
YA DA
Calisanin Odiilii ~— Diger Calisanlarin Odiilii
/
Calisanin Katkisi Diger Calisanlar Katkilar1

Sekil 2.11. Bilimsel ve Orgiitsel Amaclar Arasindaki Iliski
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Esitsizligin var oldugu her iki durumda da calisan gerilim icinde olacak ve
kendinin huzursuz hissedecektir. Bu durum sonucunda ¢alisan, esitsizligi giderici cesitli
davraniglara dogru yonelecektir. Esitsizligi gidermek iizere calisanin gosterecegi
davranigin yonii esitsizligin derecesine, imkanlara ve gosterece8i davranisin kolaylik
derecesine baghdir (Yiksel, 2000:315). Calisanin esitsizligi gidermek {izere

sergileyecegi davranislar;

Sarf edilen Cabanin Degistirilmesi: Duruma gore azalmakta ya da artmaktaysa
eger bireyin ddiil/katki oran1 kiyas yaptig1 bireyin ddiil/katki oranindan diistik ise birey
kendi 6diiliinii arttirir ya da katki ve c¢abasini azaltir. Tersi durum s6z konusu olursa

birey kendi katki ve ¢abasini arttirma yoluna yonelmektedir.

Diger Bireyin Odiil Ya da katkilarimin Degistirilmeye Cabalanmasi: Bireyin,
kiya yaptig1 bireyin 6diil / katki oraninin kendisininkinden fazla olmasi1 halinde o kisinin
Odiiliiniin azaltilmas1 ya da daha fazla katkida bulunmasini saglamaya caligsmaktir.
Calisan bireyin odiil/katk1 oran1 diger bireyden fazla ise 6diilii arttirmaya ya da katkiy1

azaltmaya yoOnelik davranislar i¢erisinde bulunacaktir.

Is Terk Etme: Birey gosterecegi cabalar sonucu esitligi saglayabilecegine
inanmiyor ise istifa etme ya da is yeri i¢indeki ortamini degistirme taleplerinde olacak

veya ise gelmede devamsizlik yapacaktir.

Karsilastirma Yaptigi diger Cahsam Degistirmeye Calismak: Kiyaslama
yapilan c¢alisanin sistemin disinda kalmasi ya da o calisanla rekabetin gbze
alinamamasindan dolayi, ¢alisanin kiyaslama yaptig1 kisiyi degistirmesidir. Baska bir

calisanin kiyaslama yapilan ¢alisanin yerine se¢ilmesidir.

Katki ve Odiiller ile Tlgili Zihinsel Algilar1 Degistirme: Burada calisan kendi
0diil/ katki oraniyla ilgili olan algisim1 ya da diger kiyas yaptigr ¢alisan odiil/ katki
orantyla ilgili olan algisini degistirerek esitsizligi gidermeyi ¢alismaktadir. Esitsizligi bu
sekilde gidermeye calisan bireylerin oldugu isletmelerde ¢ekememezlik, is arkadasini

kiskanma, yersiz ve asilsiz sikayet gibi olumsuz davranislarin oniine gecilebilmektedir.
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Yonetici agisindan bu teoriye bakildiginda, ¢alisanlarini bu teoriyi kullanarak
motive etmek isteyen bir yoneticinin dikkate almasi gereken noktalar sunlardir (Kogel
2005:322); yonetici sarf edilen ¢abayla dogru orantili ddiillendirme uygulamalidir,
sadece isletme icerisinde yapilan kiyaslamalardan degil isletme disinda da yapilan
kiyaslamalardan da calisanlarda esitlik ya da esitsizlik algisti meydana gelebilir
yoneticinin bu durumu da goz oniine almasi gerekir ve ayrica her bir ¢alisanin esitlik
algis1  farkli olabilmekte birine o6dil adil goziikiiyor ise digerine adil
goziilkmeyebilmektedir. Bundan dolayr da odiillerin nesnel degeri yonetici tarafindan

dikkate alinmalidir.

2.2.4. Amacg Teorisi

Edwin Locke tarafindan 1969 yilinda gelistirilen amag teorisinin temelini
bireylerin gerceklestirmek {izere belirledikleri amaclarin, bireylerin motivasyon
derecelerin iizerinde de etkili olmasidir. Bireyler faaliyetleri sonucunda elde edecekleri
faydanin biiyiikliigline uygun olarak davranmaktadirlar bu nedenle ulasilmasi zor ve
yiiksek amag belirleyen ¢alisanlar, ulasilmasi kolay olan amaglar1 belirleyen calisanlara
gore daha fazla caba gdsterecek ve motive olacaklardir. Amaclar gerek kisisel olsun,
gerekse oOrglitsel olsun ulasilmak istenen bir durumu gosterirler. Bireyler kendi bireysel
amaclarina ulasmay1 arzula iken orgiitler de kendi Orgiitsel amaclarina ulasmayi
arzularlar. Bundan dolayr birey ulasmayir arzu ettikleri fakat kendi baslarina
ulasamayacaklar1 amaglara ulasmak i¢in bireylerin yardima ihtiya¢ duyar ve bireylerin

vasitasiyla amaglara ulagmaya c¢aligir (Oral ve Kusluvan 1997:106).

Tamamuyla Ters

Diisen (1) Ayni(5)

| | | | -
Kismen Ters Notr Uygun
Diisen (2) (3) (4)

Sekil 2.12. Bireysel ve Ogiitsel Araclar Arasindaki iliski (Oral ve Kusluvan
1997:106).

45




Edwin Locke’un gelistirdigi esitlik kuraminin yonetici agisindan 6nemli olan
yonii ise; yOnetim tarafindan belirlenen amaglar ile c¢alisan tarafindan belirlenen
amaclarin birbirine uygunlugudur c¢ilinkii bireylerin algilama ve deger verme
kabiliyetleri farklilik gdstereceginden, ulagsmak iizere belirleyecekleri amaclarda farkl
olacaktir. Motivasyonda amagclarin etkili olabilmesi i¢in tasimalari gereken basglica

ozellikler sunlardir (Onaran, 1981:143-155);

e (alisan tarafindan belirlenen amaclarin net olmasi calisanin daha istekli ve
kararli davranmasini saglayacaktir.

e Amaglarin kolay ulasilabilir olumu da g¢alisanin daha az ¢aba sarf etmesine
neden olacak dolayisiyla basarida diisecektir

e (alisanlarin belirledigi amaglar ile orglitsel amaclarin birbirine uyumlu olup
olmamasi ig basarisi agisindan 6nemlidir. Bu iki amag¢ arasinda uyum derecesi
artik basar1 da buna dogru orantil1 olarak artacaktir.

e Orgiitsel amaglarm belirlenmesinde calisanlarinda bundan rol almalar1 halinde
basar1 olumlu yonde etkilenecektir.

e Yoneticilerin orgilitsel etkinlik igerisinde olmalar1 ve calisanlara amaclar olan

uzaklik yada yakinlik hakkinda bilgi vermesi de basariy1 yiikseltecektir.

2.2.5 Atif Teorisi

Bu motivasyon diger motivasyon teorilerinde yer alan bireysel motivasyondan
farkli olarak c¢alisanlar arasindaki davranis ve kisisel algilama arasindaki iliskilerden
bahsetmektedir. Fritz ~ Heider isimli disiiniir, atif teorisine Onemli katkilarda
bulunmustu. Heider atifta yer alan yetenek, gayret gibi i¢ giigler ile is yerinde uyulmasi
gereken kurallar, ¢evre gibi dis giiclerin bir araya gelerek davranisi belirledigini
savunmustur. Buna ek olarak davranisi belirleyenin gercek belirleyiciler olmayip
algilanilanin esas belirleyiciler oldugunu savunur. Harald Kelly ’in gelistirmis oldugu
atif teorisine goére motivasyon insan davranisinin “ni¢in”i iizerinde yogunlasmaktadir.
Insan davramisinin sebebi cogu durumda acik bir sekilde goriilmediginden bu durum
cevrede bulunan faktorlerin algilanmasina atfedilmektir. Ortaya ¢ikan herhangi bir

basar1 ya da basarisizlik durumunda algi ¢alisan ve calisan1 gozlemleyen yonetici
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tarafindan farkli olabilmektedir. Calisanlar yasadiklar1 basarisizliklarina sebep olarak
yoneticilerin kabiliyetsizliklerine atifta bulunurlar iken kendilerinin karsilastiklart
zorluklar1 agiklamak icin ise kosullarin uygun olamayisina atifta bulunmaktadirlar.
Bununla beraber ayni durum ydneticiler i¢in s6z konusu oldugunda, yoneticiler de
calisanlarin yetersizlik ve gayretsizlik icerisinde oldugunu belirterek onlar1 suclama

egilimi i¢inde olurlar(Yiiksel, 2000:141).

Davranisi belirleme de denetim noktasi da 6nem tasimaktadir. Denetim noktasi,
calisanin is ile ilgili davranislarinin i¢ faktorler tarafindan mi1 yoksa dis faktorler
tarafindan m1 kontrol altma alindigmin algilamasidir. I¢ denetime yonelik bu algiya
sahip calisan 1s ortaminda irettigi degerleri kabiliyet, bilgi ve ¢abasiyla
etkileyebilecegine inanirken, dis denetime yonelik bir algiya sahip olarak calisan is
yerinde ortaya koydugu degerlerin kendi kontrolii disinda kaldigina ve dis faktorler

tarafindan belirlendigine inanmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

3. SAGLIK HiZMETLERI

Herhangi bir iilkenin refah seviyesinin gelismesi ve o iilkede yasayan insanlarin
kendilerini huzurlu ve mutlu hissetmeleri saglikli bireyler ile saglanabileceginden

dolay, saglik hizmetleri birey ve toplum agisindan biiylik bir dneme sahiptir.

Giliniimlizde bat1 tibbinda meydana gelen gelismeler, mevcut hastaliklarin
nedenlerini bulma cabalar ile olusmustur. Ozellikle son zamanlarda tip biliminde ve
teknolojisinde olan gelismeler, hastaliklar ile ilgili genis bir bilgi birikiminin
olugsmasina sebep olmustur. Bu birikim sonucunda Orgiitlenen saglik hizmetlerinin ne
derece saglikla ilgili oldugu tartisilabilir. Bunun nedeni ise; bu hizmetlerin hastaliklar
ve hasta olan kisilerin tedavisi ile bir takim hastaliklar1 6nleme ¢abalarindan olusmasidir

(Yerebakan, 2000:26).

Ulkelerin ve toplumlarin saglik sorunlarmin, onceliklerinin, olanaklarinimn ve
kaynaklarinin birbirinden farkli olmasi nedeniyle saglik hizmetlerinin arzi , finansmani ,
orglitlenme ve denetimi konusunda farkli uygulamalar ile karsilasilmaktadir.
Karsilagilan bu uygulamalar iizerinde yaptirim giicii olmamakla birlikte etkinligi fazla
olan kurulus * Diinya S aglik Orgiitii’ diir. Birlesmis Milletler Teskilatinin bir kurulusu
olan diinya saglik orgiitiine Tirkiye de iiyedir. Diinya saglik orgiitii, her iilkeyi
ilgilendiren saglik konularinda ¢alismalar ortaya koyarak neler yapilmasi gerektigini

zaman zaman duyurmaktadir (Hayran ve Sur, 1998:13-14).

3.1. Saghk Hizmetlerinin Amaclari

Bir toplumda yer alan saglik gostergeleri, 6zellikle insan mutlulugunun ana
kaynagini teskil eden saglikli olma durumunu yansitan temel gostergelerdir. Bu yonii
ile; insanlarin sagliklarini korumak ve toplumlarin saglik statiilerini gelistirmek énemli

bir devlet gorevi olarak hiikiimetlerini ilgilendirdigi gibi fertlerin saglik hizmetlerine
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olan taleplerinin ciddi artig gostermesi diinya capinda saglik piyasalarmin gelisme

gostermesine katki saglamaktadir (Kurtulmus, 1998:13-14).
Saglik hizmetlerinin temel amaglar1 su sekilde siralanabilir (Soysal vd.,1973:71).

e Kaliteli hasta bakimi ve tedavi hizmetlerinin en diigiik maliyet ile iiretilmesini
saglamak ve ihtiya¢ duyan bireylere sunmak

e Ulusal gelir ve hastalardan sagladiklar1 geliri en ekonomik sekilde
degerlendirerek daha fazla hastaneye bakim, tedavi ve rehabilitasyon
hizmetlerinin sunulmasi

e Ekonomik ve sosyal kalkinmaya katki saglamak i¢in en son tibbi ve teknolojik
bilgilere dayali egitim ve arasgtirma yOntemlerinin kullanilmasi, hastaliklarinin

onlenmesi ve tedavisi i¢in gerekli tedbirlerin alinmast

Saglik hizmetlerinin amaci; kisi, aile ve toplumlarin sagliklarinin korunmasi,
gelistirilmesi, hasta olan kimselerin tedavi edilmesi ve tedavi edilenlerin geri kalan
yasamlarin1  saglikli olarak silirdiirmelerini saglamaktadir. Bu amagla saglik
kuruluslarinin ~ yaptign  calismalara saglik hizmetleri denilir. Insanlarin  saglik
hizmetlerinden yeterince, yerinde, zamaninda ve gereksiz harcamalardan kaginarak
yararlanmalar1 6nemlidir. Bu 6nemden dolayr insanlar hangi durumlarda nerelere
bagvurmalar1 gerektigini bilmelidirler. Cilinkii saglik hizmetlerinin temel amaci; saglig
korumak, korunamadiginda hastalig1 erken teshis ederek gereken tedaviyi tam olarak

uygulamaktir http://www.estetikimsaglik.com (27.05.2011).

3.2. Saghk Hizmetlerinin Ozellikleri

Temel saglik hizmeti; saglik sisteminin 6zii ve ayn1 zamanda toplumun sosyal ve
ekonomik gelismesinin Onemli bir parcasidir. Temel saglik hizmeti, insanlarin
yasamlarint siirdlirdiigi ve ¢alistigi bolgelere imkanlar dahilinde yakin yerlerde
sunulan, stirekli saglik hizmeti siirecinin ilk basamagi, toplumun, ailelerin ve bireylerin

ulusal saglik sistemiyle karsilastiklari ilk noktadir (Kizilgelik, 1996:124).

Saglik hizmetleri tasidigi o6zelliklerden dolay1 ekonomide {iretimi yapilan diger

mal ve hizmetlerden farkli bir kategoride ele alinmak zorundadir. Saglik hizmetlerinin
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tasidig1 dissallik, belirsizlik altinda tercih, asimetrik bilgilenme, hastalik riskinin ve
tiiketim miktarinin 6nceden belirlenememesi gibi 6zellikleri bulunmasi nedeniyle bu
hizmetlerin tretildigi saglik hizmetleri piyasasina 6zgii kosullar ve farkli bir piyasa

yapist dogurmaktadir (Y1ldiz,1996).

Saglik hizmetlerinin isleyisine bakildiginda normal piyasalardan olduk¢a farkl
bir sekilde saglik sektoriinlin kendine has kurallarmin etkili oldugu goriilmektedir.
Saglik hizmetleri piyasalarimin nitelik bakimindan rekabet piyasalarina gore
farklilagsmasi baz1 zamanlarda ka¢inilmaz olmakta, baz1 zamanlarda saglik hizmeti veren
6zel ve kamu kurumlarmin uygulamakta oldugu politikalarin dogal bir sonucu olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Saglik piyasalarini diger piyasalardan ayiran baslica o6zellikler
sunlardir (Kurtulmus, 1998: 44-60);

e Arz ve talep arasindaki esitsizlik, saglik piyasasina giriste kisitlamalarin
olusu, alicilarin piyasa hakkinda yeterli bilgiye sahip olmamasi hastalik riskinin
onceden belirlenememesi gibi sebeplerden dolayr eksik rekabet sartlarinin hakim
olmasi

e Saglik piyasasinda digsal faktorlerin var olmasi

e Saglik hizmetlerinin ikame edilemez ve ertelenemez olmasi

e Fiyatlar ile ger¢cek maliyetler arasindaki korelasyonun zayiflig

e Kar amaci glitmeyen kurumlarinda bu piyasada yer almasi

Bu o6zelliklerin yan1 sira, saglik hizmetlerinin bir takim ayirt edici 6zellikleri de

bulunmaktadir.

e Yapilan islerin karmagsiklii ve degiskenligi: Saglik kurumlar1 temel
fonksiyonlar1 olan teshis ve tedavi hizmetlerinin yani sira egitim ve arastirma
hizmetlerini de verebilmektedir. Verilen hizmetlerin artis gdstermesinden dolayi,
karmagiklik derecesi de artig gostermektedir (Kavuncubasi, 2000:54-55).

e Ciktinin tanimlanmasi ve Olglimiiniin  zorlugu: Saglik hizmetlerinin
sonuglarini diger sektdrlerde oldugu gibi, kisa bir zaman igerisinde gormek ve
degerlendirmek miimkiin degildir (Yerebakan, 2000:26). Temel girdinin ve ¢iktinin

insan olmast; koruyucu ve tedavi edici hizmetlerin sonuglarini kisa bir zaman zarfinda
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elde etmeyi zorlastirmaktadir. Bir ameliyatin sonuclarmi aninda goriip, kolayca
degerlendirmek miimkiin olmamaktadir (Kavuncubasi, 2000:56).

e Yiiksek diizeyde uzmanlasmanin olmasi: Hastaliklarin meydana gelmesinde
ve tedavisindeki degisiklikler, yeni hastaliklarin ortaya ¢ikmasi, bilim ve teknolojideki
hizl1 gelismeler uzmanlagma derecesini arttirmaktadir (Yerebakan, 2000:49).

e (Cok sayida meslek grubu birlikte hizmet vermektedir: Tibbi hizmetlerin yani
sira; basta otelcilik hizmetleri olmak iizere, teknik hizmetler , egitim otomasyon,
arastirma danigmanlik ve diger bir takim fonksiyonlar smirli mekanda bir arada
bulunmaktadir (Yerebakan, 2000:48).

e Yapilan islerin ¢ogu acil ve ertelenemeyecek oOzelliktedir: Saglik
durumlarinda 24 saat boyunca kesintisiz hizmet verilmektedir. Saglik durumu ile ilgili
sorun yasayan kimseler, diledikleri an saglik hizmeti almak i¢in saglik kurumlarina
bagvurabilirler. Bununla beraber, hastalarin saglik hizmetlerinden yararlanmasinda
ertelenmesi s6z degildir (Kavuncubasi, 2000:55).

e Hekimlik fonksiyonlarinin tiimiiyle denetlenebilir 6zellikte olmamasi: Saglik
kurumlarinda hizmet miktar1 hekimlerin is talebine goére gergeklesir. Yapilan
harcamalarin %75 ‘ini hekimlerin karariyla ortaya ciktigi goriilmektedir. Saglik
kurumlarinda kaynaklarin etkin ve verimli kullanimini saglamak i¢in hekimlerin karar
ve davraniglarin1 denetleyen yonetsel ve kurumsal organlara ihtiya¢ duyulmaktadir
(Kavuncubasi, 2000:54).

e Yapilan islemlerin yanhislik ve belirsizliklere karsi toleransi dardir: Saglik
hizmetleri yonetimi direkt olarak insan sagligit ve hayat1 ile ilgilidir. Saglik
yonetiminde olabilecek yanlis kararlar; insan hayatinin kalitesinde diigmeye |,
toplumun saglik seviyesinde diisiise ve hatta insan hayatina mal olmaya neden olabilir
(Toker, 1999:10-15).

e Calismaya yol acan ikili otorite yapisi vardir: Hastahanelerde gérev alan
insan kaynaklarmin biiyiik 6l¢iide profosyonel hizmetlerden olusmasi, bu kimselerin
alanlarindaki bilgi ve deneyimlerden kaynaklanan otoriteye sahip olmalarin1 da
beraberinde getirir (Kavuncubasi, 2000:54). Profosyonellerin sahip oldugu bilgi ve
deneyimler , onlara yonetime karsi otorite kazandirmaktadir (Yerebakan, 2000:49).
Ayrica insan kaynaklar1 agirlikli olarak kurumsal hedeflerden ¢ok mesleki hedeflerine
oncelik veren profosyonellerden olusur. Profosyonellesme , calisan kimselerin egitim

diizeylerine karsilik gelmektedir ve profosyoneller —mesleki hedefleri iizerine
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yogunlagarak kurumsal hedeflerin geri planda tutarlar. Hekimler , hastalarini en iyi
sekilde tedavi etmek i¢in ¢aba harcarken ; yonetici kalite ve verimliligi es zamanli bir
duruma getirmek i¢in ¢aba sarf eder. Bu durum kimi zaman profosyonel kimseler ile
yoneticiler arasinda catigmalara yol agmaktadir (Kavuncubasi, 2000:53-54).
Profosyonellerin mesleksel hedefleri {izerine yogunlagmalarina karsin, yoneticilerin
kurumsal hedeflere odaklanmasi c¢atigmaya neden olabilmektedir (Yerebakan,
2000:49-50).

e Saglik hizmetlerinin birincil amaci kar etmek degildir: Saglik hizmetleri kar
amaci giitmemektedir yada kimi saglik isletmelerinde kar amaci ilk sirada yer almaz.
Fakat kar amaci1 giiderek kurulan ve saglik hizmetleri veren bir ¢ok isletme diinyada
oldugu gibi tlilkemizde de mevcuttur. Bunlarin yani sira saglik hizmetlerinin tiretim
faktorleri kit kaynaklardandir. Saglik hizmetinin sunumunda yer alan profosyoneller,
hemsire, ebe, teknik personel gibi insan kaynaklar1 , bina, arag-gere¢ ve tibbi
malzemeler son derece yiiksek maliyetli olmaktadir (Toker, 1999:14).

e Saglik sektoriinlin ¢ok hizli degisim ve gelisim gdstermesi: Saglik sektoriinde
son yillarda devrim niteliginde gelismeler saglanmis,ozellikle  bilgisayar
teknolojisindeki gelismeler saglik sektoriinii ¢ok yakindan etkilemistir (Toker,
1999:15).

e iiketicilerin akiler davranmalari da saglik hizmetlerinin 6zelliklerindendir.
Genellikle tiriinlerin ve hizmetlerin satin alinmasinda, tiiketicilerin kendileri i¢in en iyi
segenedi degerlendirecekleri varsayimmi yapilmistir. Saglik hizmetlerinde ise akilci
kararlarin verilmedigi ii¢ 6nemli konuya rastlanmaktadir. Bir ¢ok kisinin hasta
olmalarima ragmen tedavi talebinde bulunmadig1 ve hatta hastaliklarinin farkinda dahi
olmadiklart goriilmiistiir. Bu durum saglik hizmetlerinin yer aldig1 pazarin ¢aligmasina
engel olmaktadir. Akil hastalarinin kendi baglarina karar verememeleri ve acil
miidaheleye ihtiya¢ duyan hastalarin tercihlerini belirtemeyecek durumda olmalar1 da
acikca ortadadir. Bu akilci olmayan davraniglarda; diger iirlin ve hizmetlerin tersine,
talep ve tercih belirlenmesi dis faktorlerin etkisinde kalacaktir (Odabasi, 1994:28).

e Tip meslegini yerine getiren kimseler i¢in uyulmasi zorunlu olan ahlaki ve
sosyal standartlar mevcuttur. Saglik hizmetlerini 6nceden deneyip, tecriibe etmek
olanaksiz oldugundan hizmeti alan ile hizmeti veren arasindaki tamamiyla giiven
iliskisine baghdir. Fakat saglik hizmetlerini sunan kimselerin iizerindeki kontrol

stireci, saglik hizmetlerini talep eden kimselerin memnun kalmasimi saglayacak

52



davranis bigimini gelistirmektedir. Toplumdaki egitim ve kiiltiir seviyesinin artmasi,
sigorta sirketlerinin yaptig1 denetimler ve rekabet gibi konular tiiketici doyumunu
olumlu yonde etkilemektedir (Odabasi, 1994:29).

e Saglik hizmetlerinde iirlin ve kalite belirsizligi vardir. Bu hizmetlerin
kalitesini ve sunulan hizmetlerin sonunda hastanin elde edecedi doyumu 6nceden
belirlemek son derece giictiir. Bu belirsizlik ise hizmetin meydana getirecegi doyumu
etkileyen bir¢ok kontrol edilemeyen faktore de baglidir. Saglik hizmetlerini talep
edenlerin saglik personeline giiven duyma zorunlulugu ise hastalik hakkinda yeterli
bilgiye sahip olmamalarindan ileri gelmektedir. Bunun yan1 sira saglik hizmetlerinde
dis etkenlerde mevcuttur. Salgin hastaliklar ve ¢evreye zarari bulunan diger zararh
etkilerde dis etkenler grubuna dahildir. Dis etkenlerin yok edilmesindeki g¢aba
toplumun yararina olmaktadir. Bu c¢abalar yerine getirilirken toplumun her ferdi
maliyetlere katilmakta ve olumlu sonuglardan faydalanmaktadir. Ayrica saglk
hizmetlerinde su an i¢in olmasa da , daha sonra talep edilecek kimselere sunmak igin

kapasite arttirma ¢aligmalarina devam etmek gerekmektedir (Odabasi, 1994:29).
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DORDUNCU BOLUM

4.YONTEM

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, degisik statiide saglik kuruluslarinda c¢alisanlarin
motivasyonlarini etkileyen unsurlarin bazi motivasyon kuramlar1 baglaminda( Herzberg
— Cift Faktér Kurami, Mc Celland- Basari Ihtiyaci Kurami) incelenmesidir. Bu inceleme
neticesinde Adana bolgesinde calisan saglik calisanlarinin  motivasyona iliskin
degiskenlere verdikleri 6nem derecesi ile icinde bulunduklar1 motivasyon seviyelerinin
netlestirilmesi saglanacaktir. Ayrica motivasyona iligkin degiskenlerden yukarida
saydigimiz kuramlara ait degiskenlerden eksik yonleri olanlar ile iyi gdzlemlenen

degiskenler netlestirilecektir.

4.2. Arastirmanin Kapsam ve Simirhihiklar

Bu c¢alisma sadece Adana ve civarindaki kamu hastanelerini kapsamaktadir.
Hastanelerde motivasyon konusu ele alinirken temel amag, hastaneler arasindaki
motivasyonu etkileyen unsurlardan daha ziyade genel olarak farkli statiide saglik

calisanlarinin motivasyonlarini etkileyen unsurlarin belirginlestirilmesi olmustur.

Adana bolgesinde faaliyet yiiriiten ii¢ hastane ¢alisanlarindan anket yontemi ile
veriler toplanmistir. Hastanelerde kamu 6zel ayrimi yapilmamistir. Zaman ve kaynak
kisit1 nedeniyle bilgiler anket yontemi ile belirli sayidaki ¢alisandan elde edilmistir.
Ayrica hastane g¢alisanlarindan yalnizca hemsireler ve doktorlardan veriler toplanmig
diger statiide ¢alisanlar (hasta bakici, hizmetli, idari personel vb. ) calisma kapsamina
alimmamistir. Demografik faktorler icerisinde ise bayan ve erkek ayrimi disinda bir

ayrim ve degerlendirme yapilmamistir.

Saglik sektoriinde yer alan tibbi tahlil laboratuarlart goriintiileme merkezleri,

ila¢ firmalar1 ve semt poliklinikleri, il saglik miidiirliikleri gibi diger saglik kuruluslart
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aragtirma kapsaminin disinda tutulmustur. Ayrica objektifligi artirmak i¢in anket

sorularin1 cevaplayanlarin isimlerini yazmalar1 istenmemistir.

Motivasyon kuramlar1 literatiir taramasinda incelenmis ancak arastirma
kapsamina Herzberg’in ¢ift faktdr kurami ile Mc Celland -Basar1 Ihtiyaci Kurami
alimmistir. Diger kuramlar acisindan uygulama ve etkilenme dereceleri dikkate

alinmamustir.

4.2.1. Arastirmanin Yontemi

Bu tez c¢aligmasinda Oncelikle motivasyon kuramlari ve saglik sektorii
ozellikleri kapsaminda bir literatiir incelemesi yapilmistir. Bu incelemede elde edilen
bulgulara da dayali olarak hastane c¢alisanlarinin motivasyon kavramini nasil
algiladiklarin1 ve motivasyonla iligkili hastanelerde ki uygulamalar1 ve c¢alisanlarin
beklentilerinin  neler oldugunu belirlemek amaciyla bir arastirma modeli

olusturulmustur.

Dort ana boyuttan ve her boyutu aciklayici g¢esitli alt boyutlardan olusan bir
model gelistirilmistir. Bu modeli hastanelerde sorgulamak amaciyla da 48 sorudan
olusan bir anket hazirlanmigtir. Bu anket kamu hastanelerinde gorev yapan doktorlari,
hemsireleri, kapsayan bir hedef kitleye uygulanmistir. Adana 6l¢egini diisiindiigiimiizde
hedef kitle icerisinde bulunan saglik calisant doktor ve hemsirelerin yaklasik % 40’mna
anketler dagitilmistir. Amag; Adana ve g¢evresinde faaliyet gosteren Ozellikle kamu

hastanelerinde, motivasyon uygulamalar1 ve etki diizeyini ortaya koymaktir.

Anket igerisindeki sorular analiz edilecek nitelikte olup cevaplayicilarin
anlayabilecegi sekilde hazirlanmistir. Ankette baslangigta statii ve cinsiyet bilgilerini
kapsayan demografik sorular daha sonra motivasyon konusundaki diisiinceler ile

uygulama diizeylerine iliskin algilamalar1 ortaya ¢ikaran sorular yer almaktadir.

4.2.2. Arastirma Modeli

Saglik sektoriindeki calisan doktor ve hemsirelerin motivasyonunu etkileyen

unsurlar ile beklentilerin neler oldugunun belirlenmesi igin, literatiir bulgularima da
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dayali olarak, motivasyon ile dogrudan iligkili oldugu goriilen ve arastirma modelinde

kullanilan ana boyutlar sunlardir:

e  Herzberg- Motive edici faktorler
e  Herzberg- Hijyen faktorler
e  Motivasyonu diisiiren faktorler

e  Basan iliskileri kuramina iligkin faktorler.

e  Kadm - Erkek ¢alisanlar
e  Statiiler : Doktor — Hemgire

e  Herzberg- Motive edici

faktorler
e Herzberg- Hijyen faktorler Saglik
e  Motivasyonu diistiren Sektoriinde
faktorler Gruplar
e Basan iligkileri kuramma Aragtirma Etki!eyen
iligkin faktorler I < »| Motivasyon
Faktorleri ve
Oranlar1

Sekil 4.1. Arastirma Modeli

Herzberg- Motive edici faktorler ve hijyen faktorleri test etmek lizere 9’ar soru
ctimlesi kullanilmistir. Bu degiskenlerin 6nem derecesi birinci boliimde sorgulanmustir.
Ikinci boliimde ise calisanlara calistiklari kurumda bu faktdrlerin hangi odlgiide

gerceklestigi sorulmustur. Degerlendirme 5°li Likert Olgegine gore yapilmis olup,
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Onem dereceleri ile ilgili degerlendirmelerde 1 rakami

(13

Onemsiz”, 3 rakami “orta

derecede dnemli”, 5 rakami ise “ Cok Onemli” anlamma gelmektedir. Herzberg Cift

faktor teorisi ile ilgili 6lgek Semerci (2005) tarafindan T.C. Merkez Bankasi ¢alisanlari

tizerinde yapilan ¢aligmadan alinarak literatiire uygun olup olmadig1 kontrol edildikten

sonra kullanilmistir.

Tablo 4.1. Herzberg Cift Faktor Teorisine Iliskin Algilan Ol¢cme Sorular

Hijyen Faktorler | Onem Isyerimde Motive Edici Onem Isyerimde
Derecesi Bulunma Faktorler Derecesi Bulunma
Durumu Durumu
1,2,3,4,5, 1,2,3,4,5 1,2,3,4,5, 1,2,3,4,5
Yonetim Anlayish Onemli Amaci
Tutumu Olan Bir Is

Tyi Emeklilik Kosullart

Iyi Calismanin

Takdir Edilmesi
Acik Bir Orgﬁt Basar1 Igin Firsat
Politikasi Verilmesi
Saglikli Caligma Terfi Etme ve
Kosullari Ilerleme

Karar Alabilme

Is Yeri Giivenligi

Siirecine Katilabilme

Isst glgtammda Yiksek is Sorumlulugu

Is Arkadaslar Ile Tyi Yetenekleri

Iliskiler Gelistirme Olanag1
Zamanl

Yiiksek Ucret Planlayabilme
Ozgiirliigii

. Yeni Bilgiler

Iy Givencesi Edinme Imkan

Kaynak : Semerci (2005) den yararlaniimistir.

Motivasyonu diisiiren faktorler; 12 soru ciimlesi (degisken) ile sorgulanmis

aynt zamanda kurumda bu degiskenlerin var olup olmadigi arastirilmistir. Bu
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faktorlerin ¢alisanlar1 rahatsiz etme derecesi birinci béliimde sorgulanmustir. ikinci
boliimde ise calisanlara calistiklar1 kurumda bu faktorlerin hangi 6l¢iide bulundugu
sorulmustur. Degerlendirme 5°li Likert Olcegine gore yapilmis olup, rahatsiz etme
dereceleri ile ilgili degerlendirmelerde 1 rakami “ hi¢ rahatsiz etmez”, 3 rakami “orta
derecede rahatsiz eder”, 5 rakami ise “ ¢ok rahatsiz eder” anlamimna gelmektedir. Ikinci
boliimil ile ilgili olarak ta 1 rakami “hi¢ bulunmamaktadir”, 3 rakami ““ orta derecede
vardir”, 5 rakami ise “ asir1 derecede vardir” anlami tasimaktadir. Motivasyonu diisiiren
faktorler ile ilgili 6lgek Semerci (2005) tarafindan T.C. Merkez Bankasi g¢alisanlari
tizerinde yapilan ¢aligmadan alinarak literatiire uygun olup olmadig: ve saglik sektoriine

iligkin ifadeler diizenlenip kontrol edildikten sonra kullanilmigtir.

Tablo 4.2. Motivasyonu Azaltan — Diisiiren Faktorler

Motivasyonu Azaltan — Diisiiren Faktorler Bu Faktorlerin Isyerimde
Calisam Rahatsiz Bulunma
Etme Derecesi Orani
1, 2, 3, 4, 5, 1, 2, 3, 4 5

Yoéneticiler Ile Yasanan Sorunlar

Is yerinde Calisanlar Ile Yasanan Sorunlar

Yoneticiler Tarafindan Calisanlarin Adil Sekilde
Degerlendirilmemesi

Is Yerindeki Adaletsizlikler

Yoneticilerin Yenilige A¢ik Olmamast

Calisanlarin Isle Ilgili Fikirlerine Deger verilmemesi

Yapilan Isle Ilgili (Feet-back) Geri Bildirimde
Bulunulmamasi

Isle Alakali Olmayan Konusmalar ve Dedikodu

Is Ortaminin Stresi

Isin Sikicilig1 ve Monotonlugu

Is Yerindeki Olumsuz Fiziki Kosullar

Malzeme, Arag-Gere¢ ve Donanim Yetersizligi

Kaynak : Semerci (2005) den yararlaniimistir.

Saglik sektorii calisanlarinin basari ihtiyacini kurami kapsaminda motivasyon
algilamalarini dlgmek iizere 18 sorudan olusan bir dlgek kullanilmistir. Olgekte yer alan

1-6 numara arasindaki sorular “basar1 ihtiyacin1”, 7-12 arasindaki sorular “iliski kurma
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ithtiyact”, 13-18 arasindaki sorular ise “gii¢ ihtiyacin1” dlgmek iizere Semerci (2005)
tarafindan, Gordon (1993:130)’ dan yararlanilarak gelistirilmis ve ¢aligmasinda
kullanilmistir.  Aynm1  0Olgek kontrol edildikten, saglik sektdriine uygun ifadeler
yerlestirildikten ve gilivenirligi test edildikten sonra tarafimizdan kullanilmistir.
Degerlendirme 5°1i Likert Olgegine gore yapilmis olup; 1 rakamui “hi¢ katilmiyorum”, 3

(13

rakam1 “ orta derecede katiliyorum”, 5 rakami ise “ Tamamen katiliyorum” anlami

tasimaktadir.

Tablo 4.3. Mc Clelland Basar1 Ihtiyact Kuram Ol¢me Sorular

Basari Thtiyaci Tespit Sorular L, 2, 3 4 5

1 Problemlere kisisel olarak ¢6ziim bulmam gereken durumlari
tercih ederim

2 Kendime orta zorlukta amaglar belirlemek ve {izerinde iyi
diisiiniilmiis riskler almak isterim

3 Bagsladigim isi en iyi sekilde bitirmeyi isterim

4 Isimi her zaman mesai arkadaslarindan daha iyi yapmaya
caligirim

5 Sinirlarimi zorlayan bir gorevi basariyla yerine getirmek beni
¢ok mutlu eder

6 Isimi iyi yapip yapmadigim konusunda kesin ve agik geri
bildirim almak isterim

7 Insanlar ile cabuk kaynasirim ve samimi iliskiler kurmakta
zorlanmam

8 Insanlar tarafindan sevilen bir kisi olmak i¢in ¢aba harcarim

9 Bagkalarini duygularina ¢ok 6nem veririm

10 | Is arkadaslarimla is disinda da goriismeye ve sosyal
aktivitelerde bulunmaya ¢alisirim

11 | Baskalarinin sorunlarini ¢ézdiigiimde kendimi ¢ok mutlu
hissederim

12 Grup elemant olarak kabul gérmek beni ¢cok mutlu eder

13 Baskalarini ikna edebilmek benim i¢in ¢ok dnemlidir

14 | insanlari ve faaliyetleri etkileyip kontrol etmek isterim

15 | Diislincelerimi bagkalarina kabul ettirmek konusunda
1srarctyimdir

16 | Baskalari tizerinde yetki sahibi olabilecegim pozisyonlari
tercih ederim

17 | Grubun elemani olmaktansa, grubun lideri olup grubu
yonlendirmek isterim

18 | Calisma arkadaslarima iistiinliikk saglamaktan biiylik zevk
duyarim

Kaynak : Semerci (2005) den yararlaniimistir.

Bu dort boyut, bir 6nceki boliimde incelenen alt boyutlartyla birlikte aragtirma modelini

olusturmaktadir. Modelin tamami1 Sekil 4.1. de goriilmektedir.
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4.3. Uygulama

Arastirma i¢in hazirlanan anket formlari olusturulmasindan sonra, anketin
gecerliligini ve giivenini test etmek, anket hatalarimi1 belirlemek amaciyla pilot
uygulama yapilmistir. Bu uygulama 30 kisi {izerinde denenmis olup cevaplayicilarin 20
ile 25 dakika siire arasinda sorular1 cevapladiklar1 goriilmiistiir. Ankete katilanlarin
sorular1 anlamada biiyiik 6l¢iide giigliik ¢ekmedigi gézlenmistir. Degiskenler glivenirlik
testine tabi tutulmus ve sorularin tek tek her birinin Alfa degeri olarak 0,77’in iizerinde
deger aldig1 toplamda tiim degigkenlerin birlikte 0,83 gibi bir giivenirlik degeri aldig:
goriilmiistir. Ug¢ soru ise, hem anlasilirliklarini ve hem de degerlendirmeye
uygunlugunu saglamak amaciyla yeniden diizenlenmis ve anket uygulanabilir hale
getirilmistir.

Yeniden diizenlenen anket, {ic kamu hastanesinde yer alan 230 kisiye
dagitilmistir. Anketlerden 193 adedi geri toplanmistir. Gonderilen anketlerin geri
dontisii %83 olarak gerceklesmistir. Doktorlara dagitilan 135 anket formundan 116 adeti
geri toplanmis ve doktorlara dagitilan anketin geri doniisii %85 olarak gerceklesmistir.
Hemgsirelere dagitilan 95 anket formundan 77 adeti geri toplanmis ve geri doniisii %81
olarak gerceklesmistir. Anket sonuglarinin degerlendirilmesi asagidaki maddelerde

acgiklanmustir.

4.3.1. Verilerin Degerlendirilmesi
Anket yoluyla toplanan veriler kodlandiktan sonra SPSS paket programi ile
analize tabi tutulmustur. Programla; giivenirlik testleri, frekans dagilimlari, ortalamalar,

varyans analizi 6zellikle Tek Yonlii Varyans analizleri (ANOVA) yapilmistir.

43.1.1. Temel istatistikler

Ankete katilim 193 kisiden meydana gelmistir. Katilimcilarin 102 kisisi erkek 91
kisisi bayandan olugmustur. Ankette yer alan katilimcilarin cinsiyet dagilimlarina gore
%531 erkek, %47si bayan seklindedir. Ankette yer alan katilimcilarin 116 kisisi doktor
77 kisisi ise hemsiredir. Genel toplam igerisinde gorev ayrimlarina gore bakildiginda

katilimcilarin %60°1m1 doktorlar %40°1n1 ise hemsireler olusturmaktadir. Katilimcilarin
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%6011 olusturan doktorlar bayan ve erkek doktorlardan meydana gelmektedir. 116
doktor katilimcilardan 14’1 bayan 102’si ise erkektir. Bayan doktorlarin ankette yer
alan toplam katilimci igerisinde dagilimi %7, toplam doktor katilimer igerisindeki
dagilimi ise %12°dir. Erkek doktorlarin toplam katilimcr igerisindeki dagilimi %53,
toplam doktor katilimer igerisindeki dagilimi ise %88 seklindedir.

Ankette yer alan katilimcilarin %47’sini olusturan bayanlar; doktor bayanlar
ve hemsirelerdendir. Toplam 91 bayan katilimcinin oldugu ankette 77 hemsire, 14
bayan doktor yer almaktadir. Bayanlarin doktor ve hemsire olmak {izere ankette yer alan

toplam bayanlar igerisindeki dagilimlarini %15 doktor, %85 hemsire seklindedir.

Arastirma Modelinin Giivenilirligi

Saglik ¢alisanlarinin motivasyonu algisini1 6l¢gmek amaciyla dort ana degisken
ve bunlara bagli 48 sorudan olusan arastirma modelinin giivenilirlik diizeyini gosteren
Cronbach alfa katsayisi, Tablo 1°de goriildiigii gibi boyutlar genelinde en diisiik 0.812
Motivasyonu olumsuz etkileyen Faktorler boyutunda ise 0, 897 olarak bulunmustur. Bu
rakamlar arastirma modelinin giivenilir oldugunu ifade etmektedir. Ayrica baska bir
model icerisinde Merkez Bankasinda Semerci(2005) tarafindan gergeklestirilen

arastirmada da giivenirlik katsayilar1 bu degerlere yakin bulunmustur.

Bu boliimde, anket formu yolu ile elde edilen verilerin istatistiksel analizi
sonucunda elde edilen giivenilirlik diizeyleri ve ankette yer alan cevaplara iliskin

derecelere yer verilmistir.

Tablo 4.4. Giivenilirlik Diizeyini Gosteren Katsayilar

Cronbach Alfa Degeri Degisken
(StandartlastirilmisDegiskenler | Sayisi
Ile)

- Herzberg Motive Edici Faktorler ,840 9

- Herzberg Hijyen Faktorleri ,812 9

- Motivasyonu Olumsuz Yonde ,897 12

Etkileyen Faktorler
- Basar Ihtiyaci Teorisi ,875 18
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Daha o6nceki arastirmalardaki ve bu aragtirma kapsaminda elde edilen giivenirlige iliskin
veriler Ortiistiigiinden ve tiim boyutlarin giivenirlik katsayilar1 80 iizerinde yiiksek

degerler aldigindan diger analizlere gecilmistir.

4.3.1.2. Boliim Cift Faktor Kuramina iliskin Bulgular
Bu boliimde motive edici ve hijyen faktorlerinin calisanlar agisindan “6nem

derecelerine” gore verdikleri puanlar1 agagidaki tabloda (Tablo: 1.1.) belirtilmistir.

Tablo 4.5. Motive Edici Faktorler ve Hijyen Faktorlerinin Onem Derecelerine

fliskin Puan Ortalamalar:

En Diisiik En yliksek Ortalama | 5’li
puanlamaya
gore
ortalama

Motive Edici Faktorler 17 45 383 4.25
Puanmi
Hijyen Faktorii Puani 19 45 38.9 4.32

Tabloda yer alan verilere gore, uygulanan anket sonucunda motive edici faktor
puaninin ortalamasi 5 iizerinden 4.25 olarak elde edilmistir. Hijyen faktorleri puan
ortalamasi ise 4.32 olarak elde edilmistir. Her iki faktoériinde 6nem derecelerinin en
fazla 5 ortalama alabilecegi g6z oniinde bulunduruldugunda ortalamalarin ¢ok yiiksek
ciktigr goriilmektedir. Bu durum, ¢alisanlarin iki faktdre de ne kadar 6nem verdiklerini

gostermektedir.

Diger taraftan, bu faktorlerin ¢alisanlar i¢in dneminin bilinmesi kadar; islerinin
bu faktorleri onlara ne kadar sagladigi konusundaki diisiincelerini bilmekte énem arz

etmektedir.
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Tablo 4.6. Motive Edici ve Hijyen Faktorlerinin Saglanma Derecesine liskin Puan

Ortalamalan
En Diisiik En yiiksek Ortalama 5’li puanlamaya gore
ortalama
Motive Edici Faktorler 14 36 29.84 3.31
Puani
Hijyen Faktorii Puani 18 36 30.02 3.33

Tablo 4.6.’da da goriildiigii gibi motive edici faktor ortalama puani ile hijyen
faktor ortalama puani, orta seviyenin lizerinde yer almigtir. Bu durum, her iki
faktoriinde; calisanlara esit seviyede saglandigini diisiindiiklerini ortaya koymaktadir.
Ancak bu boyutlarla beklentileri ifade eden puan ortalamalar1 (Tablo 4.5) buradaki
ortalamalardan yaklasik bir tam puan daha yukaridadir. Bu durum ¢alisanlarin is ile
alakali tatminsizliklerini giderdiklerine ancak tatmin duygusunu doyurma anlaminda
zayif olduklar1 seklinde ele alinabildigi gibi uygun bir ortamin daha ist diizeye
cikartilmas1 sonucunda motive olmalari da dogru orantili olarak artacagindan soz

edilebilir.
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Faktorleri Puan Ortalamalari

Tablo 4.7. Tiim Katihmci Bireyler A¢isindan Motive Edici Faktorler ve Hijyen

Unvan Faktorler Olciit En En Ort. 5°li
digiik | yiiksek Olgek
ort.
Motive edici Onem derecesi 27 45 38.96 4.32
Doktorlar Faktorler
Saglama derecesi 21 34 28.77 3.19
Hijyen Onem derecesi 22 45 41.38 4.59
Faktorleri
Saglama derecesi 20 31 30.57 3.39
Motive edici Onem derecesi 18 45 35.74  |3.97
Hemsireler Faktorler
Saglama derecesi 21 27 28.96 3.21
Hijyen Onem derecesi 19 45 36.43 4.04
Faktorleri — -
Saglama derecesi 17 29 29.2 3.24
Motive edici Onem derecesi 26 45 37.52 |4.16
Bayanlar Faktorler - -
Saglama derecesi 23 37 28.28 |3.14
Hijyen Onem derecesi 29 45 3725 |4.14
Faktorleri
Saglama derecesi 24 38 29.26 3.25
Motive edici Onem derecesi 23 45 40.04 |4.44
Erkekler Fakibrler Saglama derecesi | 21 37 2892|321
Hijyen Onem derecesi 23 45 41.82 |4.64
Faktorleri
Saglama derecesi 22 39 30.75 341
Motive edici Onem derecesi 31 45 39.31 4.36
Bayan Faktorler Saglama derecesi |22 40 2761 |3.06
doktorlar ]
Hijyen Onem derecesi 30 45 38.12 |4.23
Faktorleri
Saglama derecesi 24 37 29.33 3.25

Tablo 4.7. de biitiin katilimcilarin Herzberg’in ¢ift faktor kuramina iliskin

faktorlere verdikleri ortalama degerler goriilmektedir. Tabloda doktorlarin ve
hemsirelerin motive edici faktér degerlerinden 6nem derecesi ortalamalarinin hijyen
faktorlerine nazaran daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu fark ¢ok olmamakla birlikte
bu gurupta yer alan kisilerin hijyen faktorlerine daha fazla 6nem verdikleri sdylenebilir.
Buna karsin bayan doktorlarin motive edici faktdr deger ortalamalar1 yine az bir farkla

hijyen faktér deger ortalamalarindan yiiksektir. Bu durum bayan doktorlarin motive
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edici faktorlerin daha fazla 6nemsedigine ve bu faktorlerin arttirilmasi durumunda daha

fazla motive olacaklarinin gostergesi olarak goriilebilir.

Herzberg’in ¢ift faktor kuraminda yer alan motive edici faktorler ve hijyen
faktorleri saglanma derecelerinin ortalamalarina bakildiginda katilimcilarin faktorlere
iliskin saglanma dereceleri arasinda fark oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin timi
hijyen faktorlerinin motive edici faktorlere gore kendilerine biraz daha fazla
saglandigimi diistinmektedirler. Bu durum katilimcilarin motive olmak icin asgari

sartlarin var olduguna ve kendilerine saglandigini diisiindiiklerini gostermektedir.

Tablo 4.8. Katihmcilarin Yer Aldig1 Hastanelere Ait Puan Ortalamalar

Hastaneler Faktorler Olciit En En Ort. 5°1i ort.
diigiik yiiksek
Motive edici Onem derecesi 17 45 35.64 3.96
1. Hastane | Faktorler
Saglama derecesi 14 29 26.73 2.97
Hijyen Onem derecesi 19 45 36.72 3.98
Faktorleri
Saglama derecesi 18 32 34.11 2.92
2. Hastane |Motive edici Onem derecesi 22 45 41.13 4.57
Faktorler
Saglama derecesi 20 39 31.23 3.47
Hijyen Onem derecesi 16 45 39.15 4.35
Faktorleri
Saglama derecesi 23 36 32.85 3.65
Motive edici Onem derecesi 19 45 37.98 4.22
3. Hastane | Faktorler _
Saglama derecesi 18 40 31.41 3.49
Hijyen Onem derecesi 18 45 41.67 4.63
Faktorleri
Saglama derecesi 19 38 30.78 3.42

Yukaridaki tablo 4.8.’de goriildiigii lizere 3 ayr1 hastanenin motive edici faktorler ve
hijyen faktorlerine gore elde edilmis puanlarmin ortalamalar1 yer almaktadir.
Hastanelerin ortalamalarma bakildiginda her iki faktor agisindan da 1 numarali
hastanenin hem motive edici faktérler hem de hijyen faktorlerinin 6nem dereceleri ve
saglanma dereceleri agisindan genel ortalamanin altinda kaldigi goriilmektedir. Bu

durumda bu hastanede yer alan katilimcilarda motive olmak i¢in minimum sartlarin
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olmadig1 ve katilimcilarda bir tatminsizligin oldugu sdylenebilir. Bunun disinda diger 2
hastanenin her iki faktor agisindan puan ortalamalar1 degerlendirildiginde 1. Hastaneye
gore bu hastanelerde yer alan katilimcilarda tatminsizlik olusmadigi bu tatminsizligin

olusmama sonucunda motive olabilmelerine katki saglayacak minimum sartlarin onlara

saglanmis oldugundan bahsedilebilir.

Sekil 4.2. motive ve hijyen faktorlerinin ortalama puam

B 6nem derecesi

M saglanma derecesi

/" saglanma derecesi

A

/" dnem derecesi

motive edici
faktorler hijyen faktérleri

Grafikte goriildiigii gibi motive edici faktorler ve hijyen faktorlerinin puan
ortalamalar1 birbirine yaklasiktir. Katilimcilarin bu faktore iligkin énem dereceleri bu

faktorlerin onlara saglanma derecelerinden daha yiiksektir.

4.3.1.3. Motivasyonu Diisiiriicii Faktorlere Iliskin Bulgular

Tablo 2.1. Motivasyonu Olumsuz Yonde Etkileyen Faktorlerin Calisanlar1 Rahatsiz

Etme Derecelerine ve Bu Faktorlerin Is Ortamida Var Olup Olmadigina iliskin Puan
Ortalamalar1
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Tablo 4.9. Motivasyonu Diisiiriicii Faktorlere iliskin Bulgular

Rahatsiz etme derecesine gore | Bulunup bulunmamasina gore

Fak | Faktorler En En Ort. En En Ort.

No. Diis. Yiik. Diis. Yiik.

1 Yoneticilerle yasanan |1 5 4.16 1 5 1.75
sorunlar

2 Diger c¢aliganlarla 1 5 4 1 5 1.61
yasanan sorunlar

3 Calisanlarin adil 1 5 4.58 1 5 1.58
sekilde
degerlendirilmemesi

4 Is yerindeki diger 1 5 4.55 1 5 1.62
adaletsizlikler

5 Yoneticilerin yenilige |1 5 3.51 1 5 1.95
acik olmamast

6 Caliganlarin igle ilgili | 1 5 4.11 1 5 3.41
fikirlerinin gdz Oniine
almmamast

7 Isle ilgili 1 5 4.43 1 5 1.02
geribildirimde
bulunulmamasi

8 Is dis1 konusmalar ve | 1 5 423 1 5 4.60
dedikodular

9 Is yeri stresi 1 5 4.03 1 5 3.05

10 | Isin monotonlugu 1 5 4.44 1 5 1.91

11 Is yerindeki olumsuz | 1 5 4.54 1 5 3.09
fiziksel kosullar

12 Arag-gereg ve 1 5 4.49 1 5 1.61
donanim yetersizligi

Tabloda 4.9.’da yer alan rahatsiz etme derecesi ve rahatsizlik veren faktorlerin is
ortaminda mevcut olup olmamasina gore ortalama puanlarina bakildiginda; ¢alisanlara
en fazla rahatsizlik veren faktoriin “4.58” rahatsiz etme derecesiyle calisanlarin adil

3

sekilde degerlendirilmemesi oldugu goriismiistiir. Bu faktoriin yani sira “ is yerinde

yasanan diger adaletsizlikler” , “is yerindeki olumsuz fiziksel kosullar”, “arac-gerec¢ ve
donanim yetersizligi” gibi faktorler c¢alisanlart rahatsiz etme derecesine gore
siralanmistir. Rahatsiz etme derecelerine gore siraladifimiz bu faktorlerin yani sira
rahatsizlik veren bu faktorlerin is ortaminda var olup olmamasina goére olan puan

ortalamalarinda ise; “4.6” ile “is dis1 konusmalar ve dedikodu” faktorii ilk sirada yer
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almaktadir. Bu faktér disinda birkag faktoriinde is yerlerinde mevcut oldugu

katilimcilarin puan ortalamalarinda goriilmektedir.

“Is dis1 konusmalar ve dedikodu” faktoriiniin calisanlara rahatsizlik verme
derecesi “4.23” ile yiiksek bir ortalamaya sahipken bu faktdrden rahatsiz olan
calisanlarin is yerlerinde bu faktoriin mevcut olup olmama durumuna gore “4.6” ile en
yiiksek ortalamaya sahiptir. Ayrica “Calisanlarin igle ilgili fikirlerinin géz Oniine
almmamas1”, “ Is yeri stresi”, “Is yerindeki olumsuz fiziksel kosullar” konusunda da

orta derecede (3-3.5 puan arasi ) hissedilen bir eksiklik oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 4.10. Motivasyonu Olumsuz Yoénde Etkileyen Faktorlerin Doktor ve

Hemsirelere Ait Puan Ortalamalan

Rahatsiz etme derecesine gore Bulunup bulunmamasina gore
Fak Faktorler En Dis. | En Yik. Ort. En Dis. | En Ort.
No. Yiik.
Hems. | Dr. Hems. |Dr.

1 Yoneticilerle yasanan 1 5 4 427 |1 5 1.85 1.68
sorunlar

2 Diger calisanlarla 1 5 4.09 |395 |1 5 1.76 1.5
yaganan sorunlar

3 Calisanlarin adil sekilde | 1 5 428 1478 |1 5 1.62 1.56
degerlendirilmemesi

4 Is yerindeki diger 1 5 427 1485 |1 5 1.81 1.5
adaletsizlikler

5 Yoneticilerin yenilige 1 5 3.71 337 |1 5 2.1 1.85
acik olmamasi

6 Calisanlarin isle ilgili 1 5 405 [4.16 |1 5 3.15 3.58
fikirlerinin goz 6niine
alinmamasi

7 Isle ilgili geribildirimde | 1 5 4.09 |4.65 |1 5 1.54 1.53
bulunulmamasi

8 Is dis1 konusmalar ve 1 5 4.07 [433 |1 5 4.42 4.72
dedikodular

9 Is yeri stresi 1 5 396 |4.07 |1 5 2.76 3.25

10 Isin monotonlugu 1 5 396 |4.75 |1 5 1.72 2.04

11 Is yerindeki olumsuz 1 5 4.03 488 |1 5 2.89 3.22
fiziksel kosullar

12 Arag-gerec¢ ve donanim | 1 5 4.03 [4.80 |1 5 1.68 2.56
yetersizligi
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Tablo 4.10. da yer alan doktor ve hemsirelerin puan ortalamalari gbz Oniine
alindiginda her iki ¢alisan grubunda motivasyonlarini etkileyen faktdrlerin sahip oldugu
derecelerin birbirine yaklasik oldugu goriilmektedir. Hemsirelerin verdigi cevaplarda;
“calisanlarin adil sekilde degerlendirilmemesi” “4.28” ile en yiiksek rahatsizlik
derecesine sahip olurken, doktorlarda en yiiksek rahatsizlik derecelerinin goriildigii sik
ise “4.88” puan ile “is yerindeki olumsuz fiziksel kosullar” ‘dir. Her iki grupta da “is
yerindeki diger adaletsizlikler” , “arag-gerec yetersizligi” ve “isle ilgili geri bildirimde
bulunulmamas1” faktorleri yiiksek rahatsizlik dereceleri olan faktorlerdir. Bunlarin yani
sira her iki grup da verilen cevaplar arasindaki en biiyiik fark “is yerindeki olumsuz
fiziksel kosullar” faktériinde meydana gelmistir. Hemsirelerin bu faktérden rahatsiz
olma derecesi “4.03” ortalamasiyla ¢ok yiiksek iken doktorlarin bu faktdrden rahatsiz
olma dereceleri “4.88” ile neredeyse bir puana yakin bir fark gézlenmektedir. Bu da
doktorlarin saglik kurumlarinda bekledikleri fiziksel kosul standartlarinin daha yiiksek

oldugunun bir gostergesi olabilir.

Her iki grup arasinda diger biiyiik farklarin olustugu “ arag-gere¢ ve donanim
yetersizligi”, “isin monotonlugu” faktorleridir. Hemsirelerin  en az rahatsizlik
duydugu faktdr “3.71” ortalama ile “yOneticilerin yenilige agik olmamasi” iken
doktorlarin en az rahatsizlik duydugu faktor “3.37” ortalama ile ayn1 faktordiir. Ancak
bu faktorlerdeki olusan puanlarda 3’iin yani ortalamanin iizerindedir. Katilimcilarin
toplamda faktorlerin rahatsizlik veren derecelerinin ortalamalar1 “4.04” seklindedir.
Doktorlarin bu faktorlerden rahatsiz olma derecelerinin ortalamasi “4.40” ile genel

ortalamanin {izerinde yer alirken hemsirelerin ortalamast “4.04” ile genel ortalamanin

altinda yer almaktadir.

Faktorlerin is yerinde olup olmamasina gore tabloda yer alan ortalamalarda
cevaplarin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. Hemsirelerin ve doktorlarin is
yerinde var oldugunu diisiindiikleri motivasyonu diisiiren faktorlerin basinda “ i dis1
konusmalar ve dedikodu” gelmektedir. Diger faktorlerin sahip oldugu ortalamalar goz
Oniine alinirsa bu faktoriin hemsireler tarafindan “4.42” doktorlar tarafindan ise “4.72”
ortalamasinin olmasi ¢ok yiiksek ortalamadir. Hemsire ve doktorlar arasinda biiyiik
farkin olustugu faktor “0.43” fark ile “calisanlarin isle ilgili fikirlerinin gbz Oniine

alinmamast”’dir. Birbirine en yakin ortalamalara sahip faktor ise “ isle ilgili geri

bildirimde bulunulmamasidir”. Genel ortalamanin “2.26” oldugu g6z Oniine alinirsa;
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“2.33” ortalama ile doktorlar; “2.27” ortalama ile hemsireler genel ortalamanin iizerinde

yer almiglardir.

4.3.1.4.

Basari Thtiyact Kuramina fliskin Bulgular

Katilimcilarin genelinde hangi ihtiyacin 6n plana ¢iktigin1 belirlenebilmesi i¢in

basarma ihtiyac1 kuraminda yer alan “basar1”, “iliski kurma” ve “gili¢ ihtiyac1”

puanlarinin ortalamalar1 alinarak karsilagtirilmasi yapilmistir. Tablo 4.11°de basari,

iliski kurma ve gii¢ ihtiyaglarinin hangi unvan gruplar1 arasinda yaygin oldugunu

belirlemek i¢in puan ortalamalar1 hesaplanmaistir.

Tablo 4.11. Unvan Gruplan itibariyle Basar, iliski Kurma ve Gii¢ Ihtiyaci

Puanlarinin Ortalamalar

Unvan grubu Thtiyag tiirii En diisiik En yiiksek Ortalama 5°1i 6l¢ek ort.
Basari 11 28 26.24 4.37
Doktorlar iligki kurma 9 28 23.39 3.89
Giig 13 29 27.11 4.51
. Basan 6 30 23.01 3.83
Hemsireler Iliski kurma 17 25 21.37 3.56
Giig 8 27 23.36 3.89
Basari 8 26 26.46 4.41
Erkekler fliski kurma
10 30 23.54 3.92
Giig 9 29 27.3 4.55
Basari 12 29 26.41 4.40
Bayan doktorlar | ——
igki kurma 14 27 22.04 3.67
Giig 15 28 25.77 4.29

Katilimeilarin genel ortalamasina bakildiginda en yliksek ortalama “25.61”

puan ile gii¢ ihtiyacinda ortaya ¢ikmistir. “24.94” basari ihtiyaci ikinci sirada yer almig

ve “ 22.56” ortalama puan ile iliski kurma ihtiyac1 en sonda yer almaktadir. Erkek

doktorlarin her {i¢ ihtiyagtaki ortalama puanlara tabloda goriildiigli gibi genel
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ortalamalarin iizerindedir. Bunun yani sira hemsireler her {i¢ ihtiya¢ gereksinimde de

genel ortalamalarin altinda yer almistir.

Tablo 4.12. Basarl, iliski Kurma ve Gii¢ Ihtiyac1 Puanlarimin Ortalamalarina

Gore Unvan Gruplarimin Siralamasi

Siralama [HTIYAC TURU
Basar1 Iliski Kurma Gii¢
1 Erkekler (erkek dr.) | Erkekler Erkekler
2 Bayan Dr. Doktorlar Doktorlar
Doktorlar Bayan Dr. Bayan Dr.
4 Hemsireler Hemgireler Hemgireler

Tablo 4.12°den elde edilen bilgilere gore basar1 ihtiyact en yliksek olan unvan
grubu erkek doktorlar iken en diisiik olan unvan grubu hemsirelerdir. ikinci sirada
basar1 ihtiyacinda erkeklerden sonra bayan doktorlar gelmektedir. iliski kurma ve gii¢
ihtiyaclarinda da erkekler ilk sirada yer almaktadir. Doktorlara genel olarak
bakildiginda bu iki ihtiyacta siralamada ikinci sirada yer almaktadirlar. Bayan doktorlar
ve hemsireler ise daha az iliski kurma ve gii¢ ihtiyacina gereksinim duyan grup olarak

gorilmektedirler.

Sekil 4.2. Katiimcilarin -~ Genelinde Basar1 Ihtiyacn Kuramma Gére

Ihtiyaclarin Siralamasi

Basari, iliski kurma ve gii¢ ihtiyaglarinin katilimcilarin genelindeki siralamasi
sekil 4.2°de gosterilmistir. Bagar1 kuramina gore c¢aligma ortaminda kisileri motive
etmek i¢in onlara ihtiyaglarina uygun gorevler vermek gerektiginden yapilan bu

saptamalarin 6nemli oldugu goriilmiistiir.

4.3.2. Hipotezler ve Test Sonuclari

Arastirma kapsaminda saglik calisanlarimin  farkli motivasyon kuramlari

cercevesinde motive edici faktorlere iliskin beklenti ve algilanyla, calistiklar
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kurumlarda bunlarin var olma derecelerine iligkin diigiincelerinin degerlendirildigi anket
verileri siiflandirilip, kodlanip analiz edilerek bazi ortalamalar, hastaneler, statii
gruplart ve cinsiyet baglamindaki puanlar tespit edilerek karsilastirma imkani
sunulmustur. Bu ortalamalara iliskin degerlendirmelerin ve olusan farklarin
anlamliliginin 6l¢lilmesi i¢in bazi hipotezler hazirlanmis ve bunlarin test edilmesi igin
SPSS paket programinda tiim degiskenlerin ortalama degerlerine Tek Yonlii Varyans
Analizleri-ANOVA testleri yapilmistir. Boylelikle gruplar arasinda degerlendirmelerde
anlaml fark olup olmadig test edilmistir. Bu tez kapsaminda toplam 6 adet hipotez
ortaya konulmus olup asagida ifade edilmis ve yapilan test sonuglari tablolar halinde

gosterilmistir..
Hipotez 1: Bayan ve erkekler arasinda motive edici faktorlerin onem derecesinin

algilanmasi konusunda anlamli farkliliklar vardir.

Tablo 4.13. Herzberg- Motive Edici Faktorler Kadin ve Erkekler Arasinda
Anlamh Farklar

Degiskenler Kareler | Serbestlik Kareler F Anlaml
Toplam1 | Derecesi Ortalamasi ik
Diizeyi
Onemli Amaci
Olan Bir I 17,700 1 17,700 16,485 ,000
Iyi Caligmanin
Takdir Edilmesi 16,091 1 16,091 15,611 ,000
Basar1 I¢in Firsat
. . ,099 1 ,099 ,087 ,768
Verilmesi
Terfi Etme ve
: 14,028 1 14,028 12,564 ,000
Ilerleme
Karar Alabilme
Stirecine Katilabilme ;549 ! ;549 ;346 ;557
Is Sorumlulugu 14,673 1 14,673 13,516 ,000
Yetenekleri Gelistirme
. 4,289 1 4,289 3,420 ,066
Olanag1
Zamani1 Planlayabilme
B 7,750 1 7,750 6,366 ,012
Ozgiirliigi
Yeni Bilgiler Edinme
. 25,668 1 25,668 20,805 ,000
Imkani
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Birinci hipotezde “Bayan ve erkekler arasinda motive edici faktorlerin onem
derecesinin algilanmast konusunda anlamli farkliliklar vardir” Onermesine iliskin
degerlendirmenin daha agiklayici olabilmesi i¢in alt degiskenler ayri1 olarak analize
dahil edilmislerdir. Analiz neticesinde, “Onemli Amac1 Olan Bir Is” F= 16,485, Sig.
(AD) =.000 < 0,05 , “Iyi Calismanin Takdir Edilmesi” F=15,611, Sig. (AD)=.000
< 0,05 , “Terfi Etme ve Ilerleme” F= 12,564, Sig. (AD) =.000 < 0,05 , “Is
Sorumlulugu” F= 13,516, Sig. (AD) = .000 < 0,05 , “Zamani Planlayabilme
Ozgiirliigii” F= 6,366, Sig. (AD) = .012 < 0,05, “Yeni Bilgiler Edinme imkan1” F=
20,805, Sig. (AD) =.000 < 0,05 isimli degiskenlerde bayan ve erkekler arasinda
gozlenen ortalama farklarinin anlamli oldugu ve “Yetenekleri Gelistirme Olanagi” F=
3,420, Sig. (AD) =.066 > 0,05 degiskeninde ise anlamli olmadig1 ancak anlamlilik
sinirma  yakin bir deger aldig1 gozlenmistir. Sadece “Basar1 I¢in  Firsat Verilmesi” F=
,087, Sig. (AD)=.768 > 0,05 ve “Karar Alabilme Siirecine Katilabilme” F=,346,
Sig. (AD) = .557 > 0,05 degiskenlerinde elde edilen ortalamalar arasinda ki farkin
anlamsiz oldugu  sonucuna varilmigtir.  Alt degiskenlerden dokuz degiskenden
yalnizca ikisi arasindaki fark anlamsiz goriildiigiinden birinci hipotezi kabul etmek

yanlis olmayacaktir.
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Hipotez 2: Hemsireler ve Doktorlar arasinda motive edici faktdrlerin 6nem derecesinin

algilanmas1 konusunda anlamli farkliliklar vardir.

Tablo 4.14. Herzberg- Motive Edici Faktorler Hemsireler ve Doktorlar Arasinda
Anlamh Farklar

Degiskenler Kareler Serbestlik Kareler F Anlamlilik
Toplam1 | Derecesi | Ortalamasi Diizeyi
Onemli Amaci
Olan Bir IS 20,145 1 20,145 18,989 ,000
Iyi Caligmanin
Takdir Edilmesi 13,011 1 13,011 12,429 ,001
Basar1 I¢in Firsat
. . 147 1 147 ,129 , 720

Verilmesi
Terfi Etme ve
: 16,178 1 16,178 14,637 ,000
Ilerleme
Karar Alabilme
Siirecine 4,260 1 4,260 2,717 ,101
Katilabilme
Is Sorumlulugu 17,053 1 17,053 15,891 ,000
Yetenekleri
Gelistirme Olanag: 6,188 1 6,188 4,973 ,027
Zamani
Planlayabilme 7,572 1 7,572 6,215 ,014
Ozgiirliigii
Yeni Bilgiler

. : 23,694 1 23,694 | 19,046 ,000
Edinme Imkani

Ikinci hipotezde “Hemsireler ve Doktorlar arasinda motive edici faktorlerin
Oonem derecesinin algilanmasi konusunda anlamli farkliliklar vardir” énermesine iligskin
degerlendirmenin daha agiklayici olabilmesi i¢in alt degiskenler ayri olarak analize
dahil edilmislerdir. Analiz neticesinde, “Onemli Amac1 Olan Bir Is” F= 18,989, Sig.
(AD) =.000 < 0,05 , “Iyi Calismanin Takdir Edilmesi” F= 12,429, Sig. (AD)=.001
< 0,05 , “Terfi Etme ve Ilerleme” F= 14,637, Sig. (AD) =.000 < 0,05 , “Is
Sorumlulugu” F= 15,891, Sig. (AD) = .000 < 0,05,
Ozgiirliigii” F= 6,215, Sig. (AD)=.014 < 0,05, “Yeni Bilgiler Edinme imkan1” F=

“Zamani Planlayabilme
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20,805, Sig. (AD) = .000 < 0,05, “Yetenekleri Gelistirme Olanagi” F= 4,973, Sig.
(AD) = .027 < 0,05 isimli degiskenlerde bayan ve erkekler arasinda gdzlenen
ortalama farklarinin anlaml oldugu ve Sadece “Basari Icin Firsat Verilmesi” F=
,129,  Sig. (AD) =.,720 > 0,05 ve “Karar Alabilme Siirecine Katilabilme” F=
2,717, Sig. (AD) = .111 > 0,05 degiskenlerinden elde edilen ortalamalar arasinda ki
farkin anlamsiz oldugu sonucuna varilmigtir. Alt degiskenlerden dokuz degiskenden
yalnizca ikisi arasindaki fark anlamsiz goriildiigiinden ikinci hipotezi kabul etmek

yanlis olmayacaktir.

Hipotez 3: Erkekler ve Kadinlar arasinda motive edici faktorlerin isyerinin saglama

derecesi hakkindaki diisiincelerde anlamli farkliliklar vardir.

Tablo 4.15. Herzberg- Motive Edici Faktorleri Kadin ve Erkekler Arasinda
Isyerinin Saglamasina Yonelik Anlamh Farklar

Degiskenler Kareler Serbestlik | Kareler F Anl.
Toplam1 Derecesi | Ortalamasi Diizeyi

Onemli Amaci
Olan Bir I 17,443 1 17,443 16,615 ,000
Iyi Calismanin  Takdir
Edilmesi ,009 1 ,009 ,007 ,934
Basar1 I¢in Firsat

. . 4,675 1 4,675 2,690 ,103
Verilmesi
Terfi Etme ve
; ,073 1 ,073 ,035 ,853
Ilerleme
Karar Alabllme Siirecine 17618 1 17618 6,521 011
Katilabilme
Is Sorumlulugu 8,710 1 8,710 | 11,583 ,001
Yetenekleri Gelistirme

< 3,186 1 3,186 2,166 ,143

Olanagi
Zaman Planlayabilme
B o 5,625 1 5,625 2,630 ,107
Ozgiirligi
Yeni Bilgiler Edinme
imkan: ,687 1 ,687 ,403 ,526
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Uciincii hipotezde “Erkekler ve Kadinlar arasinda motive edici faktdrlerin

2

igyerinin saglama derecesi hakkinda anlamli farkliliklar vardir. ” onermesine iliskin
degerlendirmenin daha agiklayici olabilmesi icin alt degiskenler ayri1 olarak analize
dahil edilmislerdir. Analiz neticesinde, “Onemli Amac1 Olan Bir is” F= 16,615, Sig.
(AD) = .000 < 0,05, “Karar Alabilme Siirecine Katilabilme” F= 6,521, Sig. (AD) =
011 < 0,05 “Is Sorumlulugu” F= 11,583, Sig. (AD) = .001 < 0,05, isimli
degiskenlerde bayan ve erkekler arasinda gézlenen ortalama farklariin anlamli oldugu
ve, “lyi Calismanin Takdir Edilmesi” F=,007, Sig. (AD)= ,934 >0,05 “Basari
Icin Firsat Verilmesi” F= 2,690, Sig. (AD)=,103 > 0,05, “Terfi Etme ve ilerleme”
F=,035, Sig. (AD)=.853> 0,05, “Yetenekleri Gelistirme Olanag1” F= 2,166, Sig.
(AD) = .143 > 0,05, “Zaman1 Planlayabilme Ozgiirliigii” F= 2,630, Sig. (AD)=.107 >
0,05, “Yeni Bilgiler Edinme Imkani” F= ,403, Sig. (AD) = . 526 > 0,05,
degiskenlerinden elde edilen ortalamalar arasinda ki farkin anlamsiz oldugu sonucuna
varilmstir. Alt degiskenlerden dokuz degiskenden yalnizca iigli arasindaki fark

anlaml diger 6 degisken ortalamasi arasindaki fark anlamsiz goriildiigiinden {i¢iincii

hipotezi red etmek yanlis olmayacaktir.
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Hipotez 4: Hemsire ve Doktorlar arasinda motive edici faktorleri isyerinin saglama

derecesi hakkinda anlamli farkliliklar vardir.

Tablo 4.16. Herzberg -Motive Edici Faktorleri Hemsireler ve Doktorlar Arasinda
Motive Edici Faktorleri Isyerinin Saglamasina Yonelik Anlamh Farklar

Degiskenler Kareler Serbestlik | Kareler | F Anl.
Toplam1 Derecesi | Ortalam Diizeyi
asi

Onemli Amaci
Olan Bir i 18,814 1 18,814 18,045 ,000
Iyi Calismanin
Takdir Edilmesi 001 ! 001 001 978
Basar1 Icin Firsat

. . 6,298 1 6,298 3,642 ,058
Verilmesi
Terfi Etme ve
: ,847 1 ,847 ,401 ,527
Ilerleme
Karar Alabllme Siirecine 11,909 1 11,909 4.360 038
Katilabilme
Is Sorumlulugu 9,055 1 9,055 12,072 ,001
Yetenekleri Gelistirme

< ,971 1 ,971 ,655 419

Olanag1
Zamani1 Planlayabilme
B o 6,093 1 6,093 2,905 ,090
Ozgiirliigi
Yeni Bilgiler Edinme
imkan ,004 1 ,004 ,003 ,960

Dordiincli hipotezde “Hemsire ve Doktorlar arasinda motive edici faktorleri

2

isyerinin saglama derecesi hakkinda anlamli farkliliklar vardir. ” Onermesine iliskin
degerlendirmenin daha agiklayici olabilmesi icin alt degiskenler ayri1 olarak analize
dahil edilmislerdir. Analiz neticesinde, “Onemli Amaci Olan Bir Is” F= 18,045, Sig.
(AD) =.000 < 0,05, “Karar Alma Siirecine Katilabilme” F= 4,360, Sig. (AD)= ,038 <
0,05 “Is Sorumlulugu” F= 12,072, Sig. (AD) = .001 < 0,05, isimli degiskenlerde

hemgire ve doktorlar arasinda gdzlenen ortalama farklarinin anlamli oldugu ve, “lyi
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Calismanin Takdir Edilmesi” F=,001, Sig. (AD)= ,978 > 0,05 “Basar igin Firsat
Verilmesi” F= 3,642, Sig. (AD) = ,058 > 0,05, “Terfi Etme ve Ilerleme” F= ,401,
Sig. (AD) =.527 > 0,05, “Yetenekleri Gelistirme Olanag1” F= ,655, Sig. (AD)=.419
> 0,05, “Zamam Planlayabilme Ozgiirliigii” F= 2,905, Sig. (AD)=.090 > 0,05, “Yeni
Bilgiler Edinme Imkan1” F=,003, Sig. (AD) = . 960 > 0,05,  degiskenlerinden elde
edilen ortalamalar arasinda ki farkin anlamsiz oldugu sonucuna varimstir.  Alt
degiskenlerden dokuz degiskenden yalnizca {i¢ii arasindaki fark anlamli diger 6
degisken ortalamasi arasindaki fark anlamsiz goriildiiglinden dordiincii hipotezi red

etmek yanlis olmayacaktir.

Hipotez S: Erkekler ve bayanlar arasinda motivasyonu diisiiren degiskenlerin rahatsiz
etme derecesi konusunda anlamli fark vardir.
Tablo 4.17. Erkekler ve Bayanlar Arasinda Motivasyonu Diisiiren Degiskenlerin

Rahatsiz Etme Derecesi Konusunda Anlamh Farklar

Degiskenler Kareler Serbestlik | Kareler F Anl.
Toplam1 Derecesi Ortalamasi
Diizeyi
Calisanlarin adil sekilde
- .. . 15,474 1 15,474 15,774 ,000
degerlendirilmemesi
Is yerindeki diger
adaletsizlikler 16,984 1 16,984 20,479 ,000
Yoneticilerin yenilige 1807 1 1807 1134 288
acik olmamast
Calisanlarin isle ilgili
fikirlerinin dikkate ,974 1 ,974 ,605 437
almmamast
Isle ilgili geri bildirimde
12,112 1 12,112 10,006 ,002
bulunulmamasi
Is dis1 konusmalar ve
dedikodu 1,404 1 1,404 1,103 ,295
Is yeri stresi
,485 1 ,485 311 577
Isin monotonlugu
25,585 1 25,585 24,934 ,000
Is yerindeki olumsuz
fiziksel kosullar 31,592 1 31,592 31,727 ,000
Arag-gere¢ ve donanim
e 25,857 1 25,857 22,010 ,000
yetersizligi
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Besinci hipotezde “Erkekler ve bayanlar arasinda motivasyonu diisiiren
degiskenlerin rahatsiz etme derecesi konusunda anlamli fark vardir” énermesine iligskin
degerlendirmenin daha agiklayici olabilmesi icin alt degiskenler ayri1 olarak analize
dahil edilmislerdir. Analiz neticesinde, “Calisanlarin adil sekilde degerlendirilmemesi”
F= 15,774, Sig. (AD)=.000 < 0,05 , “Is yerindeki diger adaletsizlikler” F= 20,479,
Sig. (AD) = .000 < 0,05 , “Isle ilgili geri bildirimde bulunulmamas1” F= 10,006, Sig.
(AD) =.002 < 0,05 , “Isin monotonlugu” F= 24,934, Sig. (AD) =.000 < 0,05, “Is
yerindeki olumsuz fiziksel kosullar” F= 31,727, Sig. (AD) =.000 < 0,05, “Arag-gerec
ve donanim yetersizligi” F= 22,010, Sig. (AD) = .000 < 0,05, isimli degiskenlerde
bayan ve erkekler arasinda gozlenen ortalama farklarinin anlamli oldugu ve  Sadece
“Yoneticilerin yenilige acik olmamasi” F= 1,134, Sig. (AD) = . 288 > 0,05 ,
“Calisanlarin isle ilgili fikirlerinin dikkate alinmamasi” F= ,605, Sig. (AD) = .437 >
0,05, “Is dis1 konusmalar ve dedikodu” F= 1,103, Sig. (AD) = .295 > 0,05, “Is yeri
stresi “, F= 311, Sig. (AD) = .577 > 0,05degiskenlerinden elde edilen ortalamalar
arasinda ki farkin anlamsiz oldugu sonucuna varilmistir. Alt degiskenlerden
degerlendirmeye alinan 10 degiskenden yalnizca dordii arasindaki fark anlamsiz

goriildiigiinden besinci hipotezi kabul etmek yanlis olmayacaktir.
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Hipotez 6: Doktorlar ve Hemsireler arasinda motivasyonu diisiiren degiskenlerin

rahatsiz etme derecesi konusunda anlamli fark vardir.

Tablo 4.18. Hemsireler ve Doktorlarayanlar Arasinda Motivasyonu Diisiiren

Degiskenlerin Rahatsiz Etme Derecesi Konusunda Anlamh Farklar

Degiskenler Kareler | Serbestlik | Kareler F Anlaml
Toplami | Derecesi Ort. ik
Diizeyi
Calisanlarin adil sekilde
o . . 11,513 1 11,513 11,493 ,001
degerlendirilmemesi
Is yerindeki diger
adaletsizlikler 15,607 1 15,607 18,657 ,000
Yoneticilerin yenilige 5,193 1 5,193 3,205 071
acik olmamasi
Caliganlarin isle ilgili
fikirlerinin dikkate ,579 1 ,579 ,359 ,550
almmamast
Isle ilgili geri bildirimde
14,735 1 14,735 12,313 ,001
bulunulmamasi
Is dis1 konusmalar ve
dedikodu 3,087 1 3,087 2,443 ,120
Is yeri stresi
,629 1 ,629 404 ,526
Isin monotonlugu
29,440 1 29,440 29,268 ,000
Is yerindeki olumsuz
fiziksel kosullar 33,356 1 33,356 33,812 ,000
Arag-gereg ve donanim
TR 26,926 1 26,926 23,029 ,000
yetersizligi

Altinct hipotezde “Doktorlar ve hemsireler arasinda motivasyonu diisiiren
degiskenlerin rahatsiz etme derecesi konusunda anlamli fark vardir” énermesine iliskin
degerlendirmenin daha agiklayici olabilmesi icin alt degiskenler ayr1 olarak analize

dahil edilmislerdir. Analiz neticesinde, “Calisanlarin adil sekilde degerlendirilmemesi’

F=11,493, Sig. (AD)=.001<0,05 , <“Is yerindeki diger adaletsizlikler” F= 18,657,

80



Sig. (AD) =.000 < 0,05 , “Isle ilgili geri bildirimde bulunulmamas1” F= 12,313, Sig.
(AD) = .001 < 0,05 , “Isin monotonlugu” F= 29,268, Sig. (AD) =.000 < 0,05, “Is
yerindeki olumsuz fiziksel kosullar” F= 33,812, Sig. (AD)=.000 <0,05, “Arag-gere¢
ve donanim yetersizligi” F= 23,029, Sig. (AD) = .000 < 0,05, isimli degiskenlerde
doktorlar ve hemsireler arasinda gozlenen ortalama farklarinin anlamli oldugu ve sadece
“Yoneticilerin yenilige agik olmamasi” F= 3,295, Sig. (AD) = . 071 > 0,05 ,
“Calisanlarin igle ilgili fikirlerinin dikkate alinmamasi1” F= ,359, Sig. (AD) = .550 >
0,05, “Is dis1 konusmalar ve dedikodu” F= 2,443, Sig. (AD) = .120 > 0,05, “Is yeri
stresi “, F= ,404, Sig. (AD) = .526 > 0,05degiskenlerinden elde edilen ortalamalar
arasinda ki farkin anlamsiz oldugu sonucuna varilmistir. Alt degiskenlerden
degerlendirmeye alinan 10 degiskenden yalnizca dordii arasindaki fark anlamsiz

gorildiiglinden altinc1 hipotezi kabul etmek yanlis olmayacaktir.
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BESINCi BOLUM

5.SONUC VE ONERILER

Gergeklestirilen bu calismada saglik sektoriinde yer alan (doktor ve hemsire)
calisanlarin  motivasyon durumlarinin  ne oldugu, c¢alisma ortamlarindaki
motivasyonlarina olumlu ve olumsuz yansiyan hususlar, statiilerine ve cinsiyetlerine
gore algilamalarinda ve beklentilerinde fark olup olmadigi konusunda bilgi edinilmeye
calisilmistir.

Bu amag¢ dogrultusunda c¢alisanlarin motivasyonlarin1 farkli motivasyon
kuramlar1 agisindan inceleyen bir anket uygulamasi yapilmistir. Anket araciligi ile
saglik hizmetlerinde yer alan calisanlarin motivasyonlar1 iizerinde etkili olan faktorler
belirlenmeye motivasyon diizeylerinin dl¢iilmesine ve motivasyon ile ilgili olan diger
konular hakkindaki duygu ve diisiincelerinin 6grenilmesi amaglanmistir. Yapilan bu
caligmanin bir amac1 da saglik hizmetlerinde yer alan ¢alisanlarin motivasyonlarin1 daha
iist seviyeye ¢ikarmaya yonelik ¢esitli tavsiyelerde bulunmaktir.

Katilimcilara uygulanan anket araciligi ile elde edinilen veriler iizerinde ¢esitli
analizler yapilmis ve su sonuglara ulasilmistir :

e Herzberg’in ¢ift — faktér kurami dahilinde calisanlarin motive edici
faktorler ve hijyen faktorler hakkindaki goriisleri degerlendirmeye alinmis ve temel
unsurlar olan her iki faktér grubunun da galisanlar tarafindan oneminin ve varlik
derecesinin degerlendirilmesinde birbirine yakin puanlar gozlenmistir. Motive edici
faktor genel ortalamasi 4.25, hijyen faktorler genel ortalamasi 4.32°dir.  Fakat
calisanlarin is ortamlarinda kendilerine hijyen faktorlerin motive edici faktorlere gore
daha fazla saglandig1r goriisiinde olduklar1 belirlenmistir. Yani saglik calisanlarina,
calisma ortaminda gerekli olan hijyen faktorlerinin saglanmasi yani sira motive edici
faktorlerin daha dikkatle ele alinmasiyla ¢alisanlarin motivasyonunu daha da arttirmak

mumkun olabilecektir.

e  Ankette yer alan unvan gruplart ve cinsiyet farkliliklar1 agisindan
bakildiginda Herzberg’in, motive edici faktorlerin 6nem derecesinin yiiksek, saglanma

derecesinin diisiik oldugu goriilmektedir. Bu durum katilimcilarin talep ettikleri
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miktarda motive edici faktorlere sahip olmadiklarini diisiindiiklerini gostermektedir.
Bayanlar ve Erkekler arasinda motive edici faktorler, hijyen faktorleri 6nem dereceleri
ile bunlarin saglanmasma iliskin ortalamalar arasinda da fark gozlenmistir. Ornegin
Erkekler motive edici faktdor onem derecesi ortalamasi (4.44), hijyen faktér onem
derecesi ortalamasi (4,64) iken bu ortalamalar bayanlarda (4,16) ve (4,14) olarak
gbzlenmistir. Ayni sekilde doktorlarda ve hemsirelerde sirasiyla motive edici faktor ve
hijyen faktor puanlar1 (4,32), (4,59) ve (3,97), (4.04)’ tir. Bu ortalamalarin farkl
olmasi, cinsiyetten daha ziyade statii dolayisiyla gecirilmis olan egitim stireci ile de
ilgili olabilir. Orneklem igerisinde bayanlarin (91 kisi) biiyiik kismi1 hemsirelerden (77
kisi) olugmaktadir. Bayan doktorlar ve erkek doktorlar arasinda ise ortalamalarda fark
daha az gozlenmektedir. Erkekler motive edici faktor saglama derecesi ortalamasi
(3,21), hijyen faktor saglama derecesi ortalamasi (3,41) iken bu ortalamalar bayanlarda
(3,14) ve (3,25) olarak gozlenmistir. Buradaki algilama ortalamalar1 bir birlerine daha

yakin goriilmektedir.

e  (Cift faktor kurami; hastaneler acisindan ele alindiginda birinci hastanede
yer alan motive edici ve hijyen faktorlerinin hem 6nem derecesi hem de saglanma
derecesi ortalamalarinin diger iki hastaneden diisiik oldugu goriilmektedir. Diger iki
hastanede oldugu gibi birinci hastane i¢inde calisanlara motive olmalari i¢in uygun
sartlara sahip oldugundan sz edilebilir. Fakat calisanlarin motivasyonlarimi arttirmak
icin motive edici faktorler vasatin altinda yer almaktadir. Bu durumda birinci hastanede
yer alan c¢alisanlara daha fazla is sorumlulugu, yiikselme olanaklari, taninma, kisisel
olarak gelisim ve basari duygusu i¢in motive edici imkanlar saglanarak harekete
gecirilebilirler. Ayrica bu eksiklerin temelinde hastane yonetiminin eksiklikleri ve

yanlis uygulamalari olup olmadig arastirilabilir.

e Uygulanan anket sonuglarina bakildiginda ¢alisanlarin motivasyonlarini
olumsuz yonde etkileyen bazi faktorlerden rahatsiz olma derecelerinin yiiksek
ortalamaya sahip olduklari goriilmektedir. Ornegin; Hemsire ve Doktorlarda sirasiyla
“Calisanlarin adil sekilde degerlendirilmemesi”, (4,28) ve (4,78) “Is yerindeki diger
adaletsizlikler” (4,27) ve (4,85) “Ustler ve yasanan uyumsuzluklar” (4.0) ve (4,27),

calisanlarin motivasyonlarini kétii etkileyen faktorlerden birkagi olarak goziikmektedir.
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Ayrica “calisanlarin igle ilgili konularda fikirlerinin alinmamasi” (4,05) ve (4.16), “ is
ortaminda mevcut olan stres” (4,07), “is ortamindaki dedikodu yada is dist
konusmalar”’in  (4.07) ve (4,33) calisanlar1 fazlaca rahatsiz edecegi sOylenebilir.
Bunlarin sonucunda; is ortaminda var olan motivasyonu diisiiriicii faktorlerin asgariye

indirilmesi ya da tamamen yok edilmesi ile ¢alisanlarin motivasyonlar: arttirilabilir.

e  Saglk sektoriinde Adana bolgesinde inceleme konusu yapilan 3 hastanede
calisanlarin motivasyonu diigiiren sebeplerin is ortamlarinda olup olmadigina iliskin
degerlendirmelerde hemsirelerin ve doktorlarin; “Is dis1 konusmalar ve dedikodular”
(4,42) ve (4.72), “Calisanlarin isle ilgili fikirlerinin gz 6niine alinmamasi” (3,15) ve (
3,58), “is yeri stresi” (2,76) ve (3,25), “Is yerindeki olumsuz fiziksel kosullar” (2,89) ve
(3,22), “Arag-gere¢ ve donanim yetersizligi” (1,68) ve (2,56), “YoOneticilerin yenilige
acik olmamasi” (2,10) ve (1,85) gibi degiskenlerde biiyiik Olciide eksiklikler ifade
ettikleri goriilmektedir. Yani bu rakamlar motivasyonu diisiiren buradaki ve benzer
olumsuzluk ifade eden degiskenlerin hastanelerde var olma oranlaridir. Hemsirelerin
puanlari genelde doktorlarin puanlarma gore diisiiktiir. Bunun sebepleri doktorlarin
sorumluluklarinin daha fazla olmasi, ara¢ gere¢ ve donanimlari meslegi icra ederken
agirlikli olarak kullananlar olmalari, ayrica ¢evre ile daha fazla iletisimde olmalar

nedeniyle eksiklikleri daha fazla hissetmeleri olabilir.

e  Doktor ve hemsirelerin karsilagtirildigi analizde * ara¢ gere¢ ve donanim
yetersizligi” faktoriinde de anlamli farklar gozlenmistir. Her iki grupta bu faktorii ¢ok
rahatsiz edici bulurken; (4,03) ve (4,80) en yiiksek ortalamanin 5 olabildigi g6z Oniine
alinirsa, doktorlarin “4.80” puan ortalamasi ile bu faktdrden ¢ok yliksek oranda rahatsiz
oldugu goriilebilmektedir. Ankette yer alan bu 6rnegin iizerinden devam edilirse is
ortaminda bu faktoriin olup olmadig ile ilgili ortalama puanlarinda da doktorlarin puan
ortalamasimin (2,65) yiiksek oldugu goriilmektedir. Buradan yola ¢ikarak; muayene,
operasyon ve diger saglik miidahalelerinde énemli rol oynayan doktorlara yeterli arag
gere¢ ve donanim, gelistirilmis ekipmanlar, kullannmi kolay teknolojik cihazlar
saglanarak motivasyonlarin1 olumsuz yonde etkileyen faktorler asgari diizeye inecegi

ongoriilebilir.

e Basar1 ihtiyact kuramina gore elde edilen sonucglar incelendiginde;

calisanlar arasinda giic ihtiyaci, basar ihtiyaci ve iliski kurma ihtiyaci olarak siralandigi
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goriilmektedir. Yapilan arastirma sonucunda her {i¢ ihtiyacinda yiiksek ortalama
puanlariin oldugu goriilmektedir. Fakat erkek doktorlarin her {i¢ ihtiyagta da ilk sirada
oldugu goriilmiistiir. Ayrica ortalamalar anlaminda gii¢ ve basari ihtiyaci digerlerinden
daha yiiksek ortalama almasinin yami sira en yliksek ortalamanin erkeklerde ve
doktorlarda oldugu gozlenmektedir. Bu durumda; her ii¢ gereksiniminde tatmini igin
calisanlarin bireysel olarak sorumluluk alabilecekleri ve gerceklestirdikleri gorevler
hakkinda onlara olumlu ya da olumsuz geri bildirim sunulmasini saglayacak bir ortamin
calisanlar i¢in meydana getirilmesi onlar1 olumlu yonde etkileyerek motivasyonun

artabilecegi diistiniilebilir.

e Bayan ve erkekler arasinda “motive edici faktorlerin” 6nem derecesinin
algilanmas1 konusunda anlamli farkliliklar vardir. Burada erkek c¢alisanlarin ve
doktorlarin ortalamalarinin istatistiksel olarak % 95 giiven araliginda anlamli olacak
kadar kadin ve hemsirelerden yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu fark egitim seviyesi ve

sorumluluklarin fazlaligi ile aciklanabilir.

e  Erkekler ve Kadinlar ve ayrica doktorlar ve hemsireler arasinda “motive
edici faktorlerin isyerinin saglama derecesi” hakkindaki diisiincelerde  anlaml
farkliliklar gozlenmemistir. Her ii¢ hastanede c¢alisanlarda da motive edici ve hijyen
faktorlerin 6nem dereceleri yliksek cikarken bunun saglanma oranlari en az bir puan
daha diisiik ¢ikmistir. Hastanelerimizde motive edici faktorler ve hijyen faktorlerin
ortalamalar1 en fazla deger olan 5 rakaminin yaklasik iki puan altinda yani vasat

seviyede gozlenmistir.

e  Motivasyonu diisiiren faktorlerin ¢alisanlar1 rahatsiz etme dereceleri ile
ilgili olarak erkekler ve kadinlar ile hemsireler ve doktorlar arasinda ortalamalarda
anlamli farklar gozlenmistir. Erkeklerin ve doktorlarin motivasyonu diisiiriicii

faktorlerden rahatsiz olma dereceleri bayan ve hemsirelere oranla daha yiiksektir.

e  Motivasyonu diisiiren faktorleri 6lcen degiskenler Herzberg’in motive edici
ve hijyen faktorlerin saglamasin1 yapacak sekilde kurgulanmistir. Sonuglar
incelendiginde her iki grup degiskenlere verilen puanlar bir birlerini destekler

niteliktedir. Bu durum literatiir bulgulariyla da uyumu ifade etmektedir. Yani
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Herzberg’in ¢ift faktor kurami is ortaminda ki motivasyona iliskin tespitlerde basarili

bir arag gorevi gormektedir.

e  Mc Clelland’in kuramindan yararlanilarak olusturulan degiskenlere verilen
cevaplarda, basari, glic ve iliski kurma ihtiyaglarinin statii, cinsiyet ve egitim
seviyeleriyle uyumlu olarak farkliliklar sergilemis ve bu sonuglarda literatiirle
uyumluluk gostermistir. Farkli statii, cinsiyet ve egitim grubundan g¢alisanlarin farkl
motivasyon araglarina ihtiya¢ duydugu ve uygun araglar segildiginde daha olumlu

sonuglar elde edilebilecegi sdylenebilir.

Yapilan arastirma Adana ili kamu hastanelerini kapsamakla birlikte saglik
sektoriiniin genel problemlerine ve motivasyon seviyelerine iliskin ip uglar1 sunabilir.
Yalnizca kamu hastanelerinde yapilmis olmasi kamu ve 6zel hastane karsilastirmasi
yapilmamis olmasit bir eksiklik olarak degerlendirilebilir. Ayrica motivasyon
kuramlarindan yalmzca, Mc Clelland’in Basar1 ihtiyac1 Kurami ve Herzberg Cift Faktor
Kuraminin temel alinmast baska bir elestiri konusu olabilir. Saglik sektorii
calisanlarindan yalnizca Hemsire ve Doktorlarin ¢alismaya dahil edilmeleri de bagka bir
eksikliktir. Ifade edilen eksiklikleri tamamlamak iizere arastirmacilar tarafindan farkli

caligmalar yapilabilir.
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