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ONSOz

insan hayatinda 6nemli yere sahip olan hastanelerin amaglarina
ulasabilmeleri bunyesinde calistirdigi saglik personelinin etkin ve verimli
calismasina baghdir. Personelin etkin ve verimli ¢alismasini saglayan
araglar ise motivasyon araglaridir. Onemli olan da bu motivasyon araglarini
dogru sekilde kullanarak galisanlari motive etmektir. Motivasyon duzeyi
yuksek calisanlar mesleki basarnlarinin yani sira, calistiklari kurumun
amaglarina ulasmasinda da olumlu katki saglarlar. Bu c¢alismanin amaci
da saglhk calisanlarinin etkilendigi motivasyon araglarini saptayarak
yoneticilerin en buyulk girdisi olan personelin daha etkin ve verimli ¢calismasi

konusunda 1s1k tutmaktir.

iste bu nedenlerle, bu ¢alismamizda, motivasyon ile verimlilik
arasindaki iligki gerek teorik gerekse 6rnek uygulama gergevesinde ortaya

konulmaya ve somutlastiriimaya calisiimistir.

Gerek tez konumun belirlenmesinde, gerekse tez calismamin her
asamasinda degerli katkilarini esirgemeyen degerli hocam Dog. Dr. Mete
TORUNER'e, anketin hazirlanmasi ve sonuglarin analizi sirasinda
yardimlarindan 6tiiri ESOGU istatistik Ana Bilim Dali Ogretim Uyeleri Prof.
Dr. Zeki YILDIZ ve Prof. Dr. Veysel YILMAZ Hocalarima, bilgi ve
birikimleriyle ESOGU Saglik Kurumlari isletmeciligi Bélimi Ogretim Uyesi
Yrd.Dog.Dr. Yasar ODACIOGLU Hocama, manevi destekleriyle basta
ailem, degerli blyigum ESOGU Matematik Bolimu Ogretim Uyesi Hocam
Dog. Dr. ibrahim GUNALTILI' ya, anjiyo ekip arkadaslarima , yol arkadasim
ilknur ERKUT'a ve anketin yapiimasina desteklerinden étiir(i tim ESOGU
Tip Fakiltesi Calisma Arkadaslarima en igten sevgi ve saygilarimla

tesekkur ederim.



ICINDEKILER
ONSOZ ..o il
ICINDEKILER ..o \Y
SIMGELER VE KISALTMALAR .........cooiiiiiiiiiiiieeeeee e, Vii
TABLOL AR o viii
SEKILLER .. ..ooiiiiiiii e viii
GIRIS ..o o, 1
BiRINCi BOLUM
MOTIVASYON KAVRAMI
1.1 MOTIVASYONUN TANIMIVE ONEMI ..............coooiiiiiiiiice,
1.2. MOTIVASYON TURLERI .........ccoovviiiiiiiii e
1.2.1. Igsel MOtVASYON ........uiiiieieie e, 6
1.2.2. Di1gsal MOtIVASYON ... 8
1.3. MOTIVASYON ARAGLARI ........ocovviiiiiiiiiiiiiee e, 9
1.3.1. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi TEOFiSi..............cccceeuueeen.... 10
1.3.2. Alderfer’in Varlik Siirdlrme, iligki, Gelisme Teorisi................. 11
1.3.3. Herzberg'in iki Faktor TEOriSi...........c..oeeveueeeiieeiieeeean, 13
1.3.4. Basari Motivi TEOFISi........ccoiueiiii i 14
1.3.5. Vroom’un Beklentiler Teorisi............cccoooviiiiiiiiiiin, 16
1.3.6. Lawler-Porter Modeli...........c.oooviiiiiiii e 17
1.3.7. ESItliK TEOFISI. ..., 19
1.3.8. Sonugsal Sartlandirma veya Pekistirme Teorisi................... 19
1.3.9. Biligsel Degerlendirme Teorisi..........cccooviiiiiiiiiii i 21
1.3.10. EKONOMIiK Araglar .........ccoueeiiiiiii i 22
1.3.10.1.Para (Gelir)......oueieiee i 23
1.3.20.2.0dUIET. ... 24
1.3.10.3. Kara Katilma.........c.oooiiiii e 24



1.3.10.4. Sosyal Yardimlar..........ooieiiiiiiiiii i 25
1.3.11 Psiko-Sosyal Araglar........ ..o 25
1.3.11.2.Takdir Edilmek....... ..o 25
1,300, 2. S AU e 26
1.3.11.3. Danigmanlik Hizmetleri..............ccooiiiiii 26
1.3.11.4 Kigisel Yetke ve Gug¢ Kazandirma................ccooeveeenne. 26
1.3.11.5.0zel Yasama Saygili Olma...........ccooveiiniiiiiiiieean. 27
1.3.11.6. Yapilmaya Deger Biris VermeK.............ccocceeeveiinnne. 27
1.3.11.7.GUVENIIK. ..o 28
1.3.11.8. Calismada BagimsizliK...........cooooiiiiiiiis 28
1.3.11.9. Oneri Sistemleri.............covuieiieiiiee e 28
1.3.12.0rgltsel ve Yonetsel Araglar.............c...oeuveeeeiiiiiiiieean... 29
1.3.12.1. Yukselme Olanaklari............c.coooiiiiiiiiiiiiiiiie, 29
1.3.12.2. AmMag Birligi. ... ..o 30
1.3.12.3. Isi CekiCi KIIMa........couieeee e 31
1.3.12.4. Fiziksel Calisma Sartlari.................ooooiiiii, 31
1.3.12.5. Is Genisletiimesi...........co.evenieiiiie e 32
1.3.12.6. Is ZenginleStirmesi.............ccoouieiieeie i, 32
1.3.12.7. IS ROW@SYON ..o, 32
1.3.12.8. EKip CaliSmasl......c.coviiiiiii i 32
1.3.12.9. Adaletli ve Surekli Bir Disiplin Sistemi ......................... 33
1.4.MOTIVASYON VERIMLILIK ILISKISI ...............coooiiiiiiil 33

IKiINCi BOLUM
HASTANE KAVRAMI - HASTANE PERSONELININ ONEMI ve

MOTIVASYONU. ....ccuuuuuuiiiiiisisieeseeeeeeeereesessssssassnaessssssseaesesseennns 42
2.1. HASTANENIN TANIMIVE ONEMI...............ccoooviiiiiiiiien, 42
2.2. HASTANELERIN OZELLIKLERI ............cccoooiiiiiiiiieiei 43

2.2.1. Hastaneler Karmasik Yapida Agik Dinamik-Sistemlerdir...... 44

2.2.2.Hastaneler Matriks Yapida Faaliyet Gosteren

Organizasyonlardir...........c..ooooiiiiii e 45



2.2.3. Hastaneler Guinde 24 Saat Hizmet Veren
Organizasyonlardir ...........ocoiiiiii 46

2.2.4. Hastaneler Personelinin Onemli Bir Kismi Bayanlardan Olusan

Organizasyonlardir...........coovieiiiiiiiiii e, 46

2.3. HASTANELERDE PERSONELIN MOTIVASYONUN ONEMi ..... 47
2.3.1. Saglik Isletmelerinde Motivasyonun Personel Verimliligi Uzerine
EtKIler .. 48

2.3.2. Personel Motivasyonunun Saglik Kurumlarindaki Onemi ve
VerimliliK EKiSi.......o.oeiie e 50

UCUNCU BOLUM
SAGLIK GALISANLARININ MOTiIVASYONUNU ETKILEYEN
FAKTORLERE YONELIK BiR ARASTIRMA

Bl AN A ..o 56
3.2. ARASTIRMA HIPOTEZI........ooooo e 56
3.3. VERILERIN ANALIZI ... 57
3.3.1. istatistiki Degerlendirmeler ...........coooiiiiiiiiiiiiiiiies 57
3.3.2. Faktor ve Guvenirlilik Analizleri .............coooiii i, 58
3.3.3. Arastirma Veri Sonuglart ..............ccooiiiiiiiiii 63
3.3.4.Motivasyon Faktorlerinin Saglik Calisanlart Uzerindeki Onem
Derecesi ve Verimlilik Jliskisi ..............ccocviiiiiiiiiiiiiiinnn 71
3.3.5. SONUG ..t 81
3.3.8. ONEIIIET ..o, 86
KAYNAK G A . 89
o S o 97
O ZET . . oo, 102

AB ST R A C T . 103



SIMGELER VE KISALTMALAR
ABD : Amerika Birlesik Devleti
Doc¢. : Docgent
Dr.  : Doktor
ESOGU : Eskisehir Osman Gazi Universitesi
Prof. : Profesor
WHO : Dinya Saglik Teskilat

Yrd. :Yardimci



vi

TABLOLAR VE SEKILLER

Sayfa No
SEKIL 1: Motivasyon SUIECH ...........ccevvuueeeeeiiee e, 6
SEKIL 2: Motivasyon Verimlilik TlisKiSi ...........c..ccoooveiiiiiiiiiieieinn, 38
TABLO 1: Cronbach Alfa Guvenilirlik Testi .............cccooiiiinnann. 58

TABLO 2: Ekonomik,Psiko-Sosyal ve Yonetsel Bakimdan Cinsiyete Gore

Farkliliklara iliskin; t-Testi SonuGlart............cc.oveviiieiiiiieeeeee . 59
TABLO 3: . Ekonomik,Psiko-Sosyal ve Yonetsel Bakimdan Medeni Duruma
Gére Farkliliklara iligkin; t-Testi Sonuglart............c.ccoeeveeeiiieieeiin, 59

TABLO 4: Ekonomik,Psiko-Sosyal ve Yonetsel Bakimdan Yas Durumuna
Gére Farkliliklara iligkin; F Test (Anova)Test Sonuclar..................... 60

TABLO 5: Ekonomik,Psiko-Sosyal ve Yonetsel Bakimdan Egitim Durumuna
Gére Farkliliklara ligkin; F Test Sonuglart............cccoeeveiiiieieeii, 61
TABLO 6: Ekonomik,Psiko-Sosyal ve Yonetsel Bakimdan Egitim Durumuna
Gére Farkliliklara ligkin; F Test Sonuglart..........cc.c.ovevieiiiiiiiaennnn.., 61
TABLO 7: Ekonomik,Psiko-Sosyal ve Yonetsel Bakimdan Unvan Durumuna
Gére Farkliliklara iliskin;Scheffe TeSti........coouuveieeiiiiiiiiiiieee 62
TABLO 8: Ekonomik,Psiko-Sosyal ve Yonetsel Bakimdan Aylik Ucret
Durumuna Gére Farkliliklara iliskin; F Test Sonuclari........................ 63

TABLO 9:Cinsiyet igin Frekans Dagilim................cccooeeiiieeiieeciins, 63

TABLO 10:Cinsiyet igin Grup Istatistigi...............ccoeevuieiiiiiiiiieeeennn 64
TABLO 11: Yas igin Frekans Dagilimi............c..ooeeviiieiieeiiieeeiinnne, 65
TABLO 12:Yas igin Grup Istatistigi.............oevverieriiiieiieeeiiieeee e, 65
TABLO 13: Egitim Durumu igin Frekans Dagilimi..................cc........... 66
TABLO 14:Egitim Durumu igin Grup Istatistigi................cccoeeevveeeeinn.... 66
TABLO 15: Unvan Durumu igin Frekans Dagilimi...............cccoeouveeennn., 67

TABLO 16:Unvan Durumu igin Grup istatistigi..............ccooeeveeeiennnenan. 67

TABLO 17.Mesleki Calisma Siiresi igin Frekans Dagilimi.................... 68

TABLO 18: Bu Hastanedeki Calisma Siiresi icin Frekans Dagilimi........ 68



Vii

TABLO 19: Medeni Durum Igin Frekans Dagilimi.............................. 69
TABLO 20.Medeni Durum igin Grup istatistigi..............ccocoveveeiinenn. 69
TABLO 21: Aylik Ucret Durumu icin Frekans Dagilimi......................... 69
TABLO 22: Aylik Ucret Durumu Igin Grup Istatistigi............................ 70

TABLO 23: "Aldigim Egitime Uygun Bir Is Yapmaktayim " ifadesine lligkin
Frekans Dagilimi. ... 71
TABLO 24: "Yaptigim Isin Yeteneklerime Uygun Olmasi Motivasyonumu
Arttinir" ifadesine lliskin Frekans Dagilimi.............c.cccooieeiiiiieiiieeennn.. 72
TABLO 25: "is ortamindaki iligkilerimin Giigli Olmasi Motivasyonumu
Arttinir" ifadesine lliskin Frekans Dagilimi..............cooooiieeiiiiecieecnnn. 72
TABLO 26: "Aldigim Ucretin Yaptigim isin Karsiligi Oldugunu Distniyorum”
Ifadesine lliskin Frekans Dagilimi..............c.oooivieiiiiie i, 73
TABLO 27: "Aldigim Ucret Ne Kadar Yiksek Olursa Is Motivasyonum O
Derece Artar" ifadesine lliskin Frekans Dagilimi....................coooceeee. 73
TABLO 28: "is Yerinde Yonetimin Personele Davranis Stratejisinden
Memnunum" ifadesine lliskin Frekans Dagilimi....................cceeeuune..... 74

TABLO 29: "Calisan Personelin Problemleri Hastane Yonetimi Tarafindan
Kisa Sirede Coziilmektedir." ifadesine iligkin Frekans Dagilimi............ 75

TABLO 30: "Hastane Yonetimi Gorev Alanimla ilgili Kararlarda Fikirlerime
Onem Verir." ifadesine lligkin Frekans Dagilimi.................cc.cceeeeiunn.... 75
TABLO 31: ‘illgi Alanlannma Goére Cesitli Konferanslara Katihimimmin
Saglanmasi Motivasyonumun Artmasini Saglar." ifadesine iliskin Frekans
3 7= o 11 1o 76
TABLO 32: "isimi Yaparken Gerekli Malzeme Ve Ekipmandaki Eksiklerin
Cikardigi Zorluklar Motivasyonumu Dusurir." ifadesine lliskin Frekans
3 7= o 11 1o 76
TABLO 33: "is Yerindeki Aydinlatma, Havalandirma, Giriilti Gibi Fiziksel
Faktérlerin Uygunsuzlugu Motivasyonumu Azaltir." ifadesine iliskin Frekans
DA M. 77



viii

TABLO 34: "Calisma Saatlerimin Belirsizligi Motivasyonumu Dasgurur."

Ifadesine lliskin Frekans Dagilimi...............ccoooiiiiiiieiiiiie e 78

TABLO 35: "Hastane Caliganlari Parasal Odillere Manevi Odiillerden Daha
Cok Onem Verir." ifadesine Iliskin Frekans Dagilimi......................... 78

TABLO 36: "Yapilan igin Takdir Edilmesi Calisanlarda Derin Bir Tatmin

Duygusu Yaratir."ifadesine lliskin Frekans Dagilimi......................... 79

TABLO 37: "Bir Kurumda (Hastanede) Ucret Disukliginden Cok Ucret
Adaletsizligi Calisanlar Arasinda Huzursuzluk Yaratir." ifadesine Iiligkin
Frekans Dagilimi. ... ..o 79
TABLO 38: "Calisabilecegim En lyi Kurumun (Hastanenin) Yine Bu Kurum
Oldugunu Diistiniiyorum." ifadesine iliskin Frekans Dagilimi............... 80

TABLO 39: "Baska Bir Kurumda (Hastanede) is Bulsam Su anki isimi

Birakirim." ifadesine iliskin Frekans Dagilimi.............ccccoeeiiieueeenn.... 81



GiRiS

isletmelerin en dnemli amaglarindan biri olan verimliligin en etkili
duzeye cikmasi galisanlarin iglerinde istekli ve motive olmus bir sekilde
calismalari ile mimkuinddr. Motivasyon, insanlari faaliyete gegiren, davranigi
harekete yonlendiren ve belirli bir amaca dogru harekete gecgirmek igin
gOsterilen ¢abalarin toplamidir. Calisanlan ise tesvik etmede kullanilacak
olan motivasyon araclari 6nemli bir fonksiyona sahip olabilmektedir. Clnku
uygun kullanildiginda bu araglar c¢alisanlarin iglerinden memnun olma
duzeylerini ylUkseltecek ve bu da c¢alisma verimliligine dogrudan

yanslyacaktir.

Saglik hizmetlerinin en dnemli Gretim unsuru saglik personeli olduguna
gore, yonetim sisteminde personelin is basarilarinin arttirimasi, hastane
amaclan dogrultusunda motive edilebilmeleri igin beklentilerinin bilinmesi
gerekir. Saglik hizmetlerinin sunumunda temel hedef, daha kaliteli bir saghk
bakimi vermektir. Kisilerin motivasyon duzeylerinin ve is doyumlarinin
belirlenmesi igin Olgllmesi, gerektigi durumlarda degisik stratejilerle durumun
dizeltiimesi 6nem tasimaktadir. Dolayisiyla motive edici faktorleri bilmek
verimliligin artmasinda etkili bir rol oynamaktadir. Calisanlarin motive
edilmesinde personelin hangi motivasyon aracglarindan etkilendiginin
bilinmesi 6ncelikli konudur. Cesitli motivasyon araclari uygulandiktan sonra
etkili olup olmadigi Olgculmez, denetlenmez ve bu dogrultuda eksiklikler

giderilmezse motivasyon araclarinin verimlilik Gzerinde etkisi olmaz.

Saglik isletmelerinde kaliteli ve verimli hizmet verilebilmesi i¢in dnemli
bir yeri olan personel motivasyonuna etki eden faktorleri, demografik
Ozellikleri ile iligkili olarak kurumsal ve uygulamali bir bigcimde incelemeyi
amaglayan bu c¢alisma U¢ boliumden olusmaktadir. Birinci bolumde;
Motivasyonun tanimi ve 6énemi, motivasyon teorileri, bu teorilerin yonetime
katkilari ile birlikte ele alinmis olup motivasyonu arttirmaya yonelik araglar da

incelenmisgtir.



ikinci bélum de; Saglik isletmelerinde personel, motivasyonun
personel verimliligine etkisi ve saglik igletmelerinde personeli motive eden

faktorler incelenmistir.

Uglincl b6lim de ise; Calisanlarin motivasyonuna etki eden faktorler
ve motivasyon faktorleri ile galisanlarin demografik Ozellikleri arasindaki
iliskileri ve is ortaminda motivasyonunu etkileyen faktoérleri arastirmak tzere
ESOGU Tip Fakiltesi Hastanesi Calisanlari ile yapilan bir anket ¢alismasi
ve sonugclari yer almaktadir. Bu bolimde o6ncelikle, arastirma hakkinda
tanitict bilgiler verilmis, arastirmanin icerigi ve yontemi hakkinda gerekli
aciklamalar yapilmigtir. Bu boliumde ayrica, arastirma verileri, verilerin

analizleri ve bulgularla ilgili bilgiler de sunulmustur.



BIiRINCIi BOLUM

MOTIVASYON KAVRAMI

1.1. MOTIVASYONUN TANIMI VE ONEMI

“‘Motive” teriminin karsihdr gudu ve harekete gecirici olarak
belirlenebilir. Gudu, bir insani belirli bir amag icin harekete geciren gig
demektir (Argon ve Eren, 2004: 115). Gudiileme ise “Orgitiin ve bireylerin
ihtiyaglarini tatminle sonuglanacak bir is ortami yaratarak bireyin harekete

gecmesi igin etkilenmesi ve isteklendiriimesidir (Can, 2002:187).

Latince kokenli motivasyon, bireyin harekete ge¢mesi ve belli bir
hedefe odaklanabilmesi ve ulasabilmesi icin gerekli istege ve Ozveriye
sahip olmasi anlamina gelmektedir (MESS, 2004: 5). Motivasyonun ileriye
donuk hayal boyutuna dikkat ceken Saglam (Saglam: 2008) motivasyonu;
kisileri belli bir amag i¢in harekete geciren gug olarak gérmektedir ve kiginin
kendisi icin gelecekte yeterince memnun olabilecegi bir durumun hayalini
kurmak olarak belirtmektedir. Kisacasi motivasyon, bireyleri belirli bir
amaca yonelten ve bu amaglarin gergeklesmesini saglamaya c¢alisan bir
olgu olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla  motivasyon, kisilerin
davraniglarinda bir degisiklik yaratmaktadir (Karaca, 2007). Motivasyon,
calisanlarin orgutsel amagclar dogrultusunda isteyerek calismasi ve verimli
olmasi igin gerekli sartlarin arastiriimasi ve olusturulmasi seklinde de ifade
edilebilir (Karakaya ve Ay, 2007: 55).

Motivasyonun bir bagka boyutu ise insan ihtiyaglarini karsilamaya
yonelik olmasidir.  “Motivasyon,  bir ihtiyaci gidermek icin gerekili
davraniglari baslatan bir kuvvettir (Kim, 2005: 13). Ornegin; kiginin iginden
sagladigr ucret, satin alma ihtiyacini giderir, kisinin galismasi sonucu
sagladigi is motivasyonu ise ig tatminine ve kiginin isten mutlu olmasina yol

acar. Dolayisiyla insan iligkileri ile motivasyonu arasinda dogrudan bir iligki



s6z konusudur (Findik¢1,2003:375). Bir isletmede c¢alisanlarin
ihtiyaclarinin  bilinmesi ve orgutin bu ihtiyaglara goére yapilanmasi
motivasyon artisini saglayacaktir (Bilgilik,05.03.2008

http://www.bilgilik.com). Buna goére orgutler, kendi amaglarina ulasmak

istiyorlarsa kendi ¢alisanlarinin ihtiyaglarini anlamali ve ona gore
calisanlarini 6rgutsel amaclar dogrultusunda motive etmelidirler (Guney,
2001: 225- 226).

Motivasyonun diger boyutu icinden gelerek yapmak kavramiyla
aciklanabilir.  Psikolojideki  karsihgiyla, icinden gelerek yapmak
“motivasyon” olarak belirtiimektedir. Baltas (Baltas:2002) “icinden gelme
kavramini” yaptigi ise, ugrasa, hatta hayata dort elle sarilmak, yaptigini
canla basla yapmak, kendini vermek yaptigini oyun gibi eglenerek, zevk
alarak yapmak seklinde ifade etmektedir. icinden gelerek kendini isine
vermeyen, isine dort elle sariimayan g¢alisanlar, her yoneticinin kdbusudur.
Ddnyanin en zor iglerinden biri, iginden gelmeyen bir kigsiye bir sey

yaptirmak ya da yaptiklarindan yarar beklemektir.

Motivasyon kavraminin tanimina 6grenme ile iliskisi agisindan da
yaklasimlar vardir. Banger (Banger:2008) motivasyonu 6grenme boyutuyla
ele alarak; motivasyon Kisiyi bilis ve davranis boyutunda harekete gegiren,
kisinin 6grenmesini saglayan itici bir gu¢ olarak tanimlamigtir. Burada s6zu
gecen itici gli¢ gudu, istek ve durtidir. Gudu organizmayi belirli tepkilerde
bulunmaya ve sonug olarak bir seyler 6grenmeye zorlamaktadir. Buna bagl
olarak, gudulenme 6grenme igin gerekli 6n sartlardan biri olmaktadir
(Aydemir, 2008:2).

Motivasyonun performans kavrami ile de yakin iligkisi vardir. Ertirk
(Erturk 2001: 147) Motivasyon ile ¢alisan personelin performansi arasinda
bir iligki oldugu ve tesvik (motive) edilmeyen personelin yuksek bir
performans goOsteremeyecegi tanimlamasiyla motivasyon tanimina

performans kavrami boyutundan da bakilmasini ileri sirmektedir. Calisanin


http://www.bilgilik.com/

goOstermis oldugu performansin degerlendiriimesi ve bu degerlendirmenin
calisana geri bildirilme sdreci g¢alisanin motivasyonunu artirmaktadir.
Bununla birlikte performans degerlendirmenin, motivasyon Uzerine olumsuz
etkisinin de olabilecegi g6z ardi edilmemelidir. Yapilan tum
degerlendirmeler ve geri bildirimler kisilerin davraniglarina yonelik
olacagindan, bu durumda kigilerin 6zguvenlerinin sarsilmamasi ve kisilerin
saldirgan bir tavir almamalar i¢cin bu dengenin iyi gozetilmesi
gerekmektedir. Aksi halde calisanin motivasyonunun dismesi kaginilmaz

olacaktir (Kaptan Z, www.makalem.com/search/articledetails.asp 2003).

Keskin (Keskin, 2008) motivasyonun dogrudan davranisin kaynagi
ile ilgilendigini belirterek motivasyon kavramina bagka bir boyuttan
yaklasmaktadir. Motivasyon davranislarin nasil yonlendirilebilecedini veya
yonlendirilmis bir davranigin yodunlugunun nasil artirilabilecegini ortaya
koymaya cgalismaktadir. Bunun nedeni insanin dogasi geredi hareketli ve
cesitli yontemler kullanilmak suretiyle etki altina alinabilen bir varlk

olmasidir.

Motivasyon; “insani harekete geciren ve hareketlerinin ydnlerini
belirleyen, onlarin dusunceleri, umutlari, inanglari, kisaca arzu; ihtiya¢ ve
korkularidir” (Basaran, 92:316). Motivasyonda dnemli olan, kisinin kendisini
basarili hissetmesini saglayabilmektir, bu basarinin bir dlgliye dayali olup

olmamasi pek 6nem tagsimamaktadir (Gimus, 1999:209).

Motivasyon dyle nazik bir dengedir ki; en ufak bir degisiklik bile
calisanlarin sevkini kirabilir. Ornegin; bir is arkadasinizin size selam
vermeden gegcmesi ya da tam tersi, yoneticinizin omzunuzu sivazlayarak
“her sey yolunda mi1” diye sormasi sizi harekete gegirebilir (Saglam, 2008).
Buradan da anlagilacagi uzere bu dengeyi iyi kurmak gerekir. Motivasyon
da 6nemli olan karmasikhdi giderebilecek dogru yontemi bulabilmektir ve
Will Rotgers’'ten aktarildigi gibi; “Balida c¢iktiginizda oltaya sevdiginiz
pastayl degil, baligin sevdigi yemi takarsiniz” (MESS, 2004: 5).



Yukarida motivasyon kavrami gesitli boyutlariyla ele alinmigtir.
Motivasyon kavrami ayni zamanda bir sure¢ olarak da gorulebilir. Bu

surecinin nasil isledigi Sekil 1 de aciklanmaktadir.

Tatmin ihtiyacin Davranis ihtiyacin
Edilmemis Uyariimasi Tatmini

Sekil 1. Motivasyon Sireci (Glney, 2001:226)

Sekil 1'de goruldigu gibi “kigilerin amaglari tatmin edilememis
ihtiyaclarindan dogar” (Guney, 2001: 226). Ihtiyaclar “kargilandigi
zaman haz ve zevk veren, karsilanmadigi zaman aci ve Uzuntd duyulan,
hatta yasamin devamini tehlikeye sokan duygular’ olarak tanimlanabilir
(Dinler, 1995: 12). Bu ihtiyaclar harekete gecirilene kadar kisi gudilenmez
(Can, 1997: 164). Kisinin bir ihtiyaci uyarildiginda kisi onu gidermek Uzere
belirli bir davranisa yonelecektir. Davranig sonucu ihtiyacin tatmin edilmis
olmasi ise bu durumun o ihtiyagla ilgili amaca ulasildiginin gostergesidir
(Guney, 2001: 226).

Goraldagua gibi motivasyon gesitli boyutlar acisindan ele alinarak
tanimlanmaya calisiimistir. Bu boyutlar genel olarak hedefe ulasma, ihtiyac,
icinden gelerek yapma, 6grenme, performans ve davranisin kaynagi seklinde

karsimiza ¢gikmaktadir. Takip eden bélumde motivasyon turleri incelenmistir.

1.2. MOTiIVASYON TURLERI
Literatirde motivasyon igsel (i¢) motivasyon ve digsal (dig)
motivasyon olmak Uzere ifade edilmektedir. Bu calismada igsel ve dissal

motivasyon kavramlari kullanilacaktir.

1.2.1. igsel Motivasyon

icsel motivasyon bireylerin ihtiyaclar, beklentileri, inanclari, onu



yapma nedenleri ve zevkleri ile ilgili hedefleridir (Durmus, 2007: 8). igten
gudulemenin en belirgin 6zelligi, bireyin kendisini herhangi bir digsal faktorin
etkisinden bagimsiz olarak harekete gecirebilmesidir. icten giidiilemenin bir
diger belirgin 6zelligi ise yapilacak igsin sonunda elde edilecek hazzin ve
derecesinin bireyin kendisi tarafindan belirlenmis ve tamamen i¢sel olmasidir
(Argon ve Eren, 2004: 118).

icsel motivasyon faktérleri sunlardir (Banger G, 2008):
» Sirtinl oksama
» Cesaretlendirici gorevler
» Belli becerilerin Ustesinden gelme arzusu
» Destekleyici ¢calisma / yasama ortami
» Kisginin istekli olmasi
> Is / egitim yasantisindan hosnut olma
» Becerilerine inanma
» Umutsuzluktan kaginma
» Basari firsatlari yaratma
» Kigileri birey olarak degerlendirme
» Risk alma davranisini cesaretlendirme
> llgiyi iletisime katma
» Kendini degerli algilamasini olugturma
» Guvenle kabul etme
» Merak

icsel motivasyon ayni zamanda kisilerin duygusal motivasyonuyla da
ilgilidir. Duygusal motivasyon faktorleri uzaklasma ve yakinlasma basliklari
altinda toplanmaktadir. Buradaki uzaklagsma, motivasyonunun azalmasi
sonucu kisinin isine duydugu ilginin azalmasi dolayisiyla da kiginin isten
uzaklagmasini belirtmektedir. Yakinlagma ise motivasyonun artmasi sonucu
kiginin isine ilgisinin artmasi ve bunun sonucunda da igine gereksiz daha gok
yakinlasmasini ifade etmektedir. Bu duygusal motivasyon faktorleri asagida

siralanmigtir.



Olumsuz duygusal motivasyon (uzaklagsma) faktorleri sunlardir (James ve
Edden, 2001: 56-57):

» Dus kirikhgi

» Can sikintisi

» Hayati boga harcama duygusu

» Evde yanlis giden iligkiler

» Kendini gergeklestirememe duygusu

Olumlu duygusal motivasyon (yakinlasma) faktorleri ise asagida
siralanmigtir.
» Mutluluk
Heyecan
Tutku
Kendinden gurur duyma
Kararhlik

Sevgi

YV V. V V V VY

Oc¢ alma

Olumsuz duygusal éduller de olumlular kadar motive edici olabilir ve
kimi zaman bunlara ulasmak daha kolaydir. Ornegin yarisi rakiplerinden 6¢
almak istedikleri i¢cin kazanan sporcular vardir. Belki de rakip sporcular
gecmiste bu Kkisileri asagilamis ya da yaristan hemen Once basinda
elestirmistir. Dolayisiyla sporcularda 6¢ alma istegi, kazanma iradesini
pekistirerek, sporcunun rakiplerini ezip gegecek kadar glgli konuma

gelmesini saglamigtir.

1.2.2. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon ise kisinin disindan kaynaklanir, Kkisinin ¢evreden
gelen bir pekistirme ya da ddulllendirme ile bir sey yapmasini saglar. Digsal
motivasyonun etkisi gegcici, yapilan davranigin kaliciigi ve yogunlugu
dusuktir (Baltas A, 2003). Olumlu ve olumsuz digsal motivasyon



faktorlerinden s6z etmek mumkuandur.

Olumlu digsal motivasyon faktorleri sunlardir (Banger G, 2008):
» Not ( performans puant)

Mukafat

Odul

Sertifika

Kupa

Madalya

Kullp ve dernek Uyeligi

Tasdik edilme ve benimsenme duygusu

VvV V.V V V V VYV V

Arkadas baskisi

Olumsuz digsal motivasyon faktorleri sunlardir (Banger, 2008):
> Alay

Asagilama

Sozlu olarak incitme

Saldirma

Cezalandirma

vV V V V V

Haklarini geri alma

Bu olumsuz davranigslara maruz kalmasi durumunda Kkisinin
motivasyonu olumsuz ydnde etkilenir ve bu durum kisinin isten ayrilmasina
bile sebep olabilir. Sonugta herkes hata yapabilir. Yapilan bu hatalar kisinin
gururunu inciterek yuzune vurmaktansa daha guzel bir dille sdylemek her
zaman igin daha iyidir. Yukaridaki tanimlardan da anlasilacag: Uzere ig
motivasyon Kkigilerin ihtiyaclarini 6n plana ¢ikarirken, dis motivasyonda ise

bagkalarin ihtiyaglari 6n plandadir.
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1.3. MOTIVASYON ARAGLARI

Bu c¢alismada motivasyon teorilerinin  incelenmesi  yerine
calismanin, motivasyon faktorlerini belirleme amaci ile uyumlu olarak,
dogrudan kigileri motive eden araglarin incelenmesi tercih edilmigstir.
Dolayisityla motivasyon teorileri Uzerinde durulmadan sadece baslklari
verilecektir. isletmelerde motivasyonu ele alan birgok motivasyon teorisi
bulunmaktadir. Bu teoriler, kapsam teorileri ve slre¢ teorileri adi altinda

alt basliklara aynimaktadir.

Bagslica kapsam teorileri sunlardir (Bovee ve digerleri, 2007: 328-
333; Hitt ve digerleri 2005: 414-429)

1.3.1. Moslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow'un  “ihtiyaglar Hiyerarsisi” siralamasinin dayanak noktasi
Murray’'nin gelistirdigi ihtiyaglar listesidir. Maslow bu ihtiyaglari 6nem
sirasina gore siralamis ve bes gruba ayirmistir. Bunlardan ilk iki grup “
Fizyolojik ihtiyaclar’ grubunu, diger (i¢c grup ise “Ust diizeydeki Iihtiyaclar’
grubunu olugturmaktadir. Genel olarak bir ihtiyacin ortaya ¢ikmasi bunun
altindaki ihtiyacin belirli duzeyde tatmin edilmesine bagldir. Bir alt
duzeydeki ihtiyag belirli dizeyde tatmin edilmedikge Ust duzeydeki ihtiyaclar
kendilerini gosteremez, organizmayl harekete gecirecek motivasyon

ortamini yaratamazlar ( Onen ve Tiizin, 2005: 32).

Buna gore, insan ihtiyaglari, hiyerargik bir bicimde siralanmistir.
Bu merdivenin en altinda insanin temel ihtiyaglar, fizyolojik ihtiyaglari
vardir. Yasama ihtiyaglari da denilen bu ihtiyaglar; hava, su, yiyecek ve
cinsellik gibi viicutgca gerekli olanlardir. Insan bunlari galisma yasaminda;
ucret, yan 6deme ve iyi caligma kosullari gibi araglarla karsilayabilir. Bu tur

ihtiyaclar karsilandiktan sonra insan, yine temel sayilabilecek glvenlik ve
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guven duyma ihtiyacini tatmine yonelir. Tehlikelerden korunma, korku
duymama, guvenlik icinde olma gibi bu tur ihtiyaclar, isletmelerin sigorta ve
emeklilik programlari, is glvencesi (yani, atima korkusu olmaksizin
calisma), emin ve saglkh calisma kosullarina kavusma, yetenekli ve
uyusum icinde iyi bir onderlik altinda bulunma gibi 6nlemlerle tatmin
edilmeye caligiir. S6z konusu iki tar temel ihtiyacin yaninda, ikinci
derecede bazi ihtiyaglarda bulunmaktadir. Ornegin; sevme, bir gruba ait
olma ve onlarca benimsenme gibi sosyal ihtiyaclar ¢alisma yasaminda
arkadasca iligkiler ortami ve diger sosyal faaliyetlerin igletmece
saglanmasiyla giderilir. Basari, taninma ve sayginlik sahibi olmak gibi
psikolojik ihtiyaclarsa, yaptigi is dolayisiyla takdir edilme, yukseltime ve
bazi olanaklarla tatmine gahigilir. Son tur ihtiyag ise, kisinin kendini (yani
olmak istedigi benligi) gerceklestirme ve yaratici yeteneklerini kullanabilme
ihtiyacidir. Yaraticilik gerektiren cekici islerde calisma, Kkisisel
gelisme ve yukselme olanaklarina sahip olma gibi olanaklar bu tur

ihtiyaci kargilamanin érnekleridir (Can ve Digerleri., 2000: 189).

Maslow’'un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuraminin bu kadar yaygin bir
sekilde taninmasinin nedeni kuramin basit ve mantikli olusudur. Fakat
arastirmacilar ihtiyaglarin bes basamakta degil, iki-U¢ basamakta
toplandigini ve ihtiyaglarin énem siralamasinin kisiden kisiye degistigini
gOstermektedir. Ayrica ihtiyaglarin siralanmasi Ulkelere gore de
degisebileceginden, Maslow’un kurami evrensel bir kuram sayllmamaktadir
(Ylksel, 2000: 138).

Maslow’ un gereksinmeler hiyerarsisi kurami ¢ok elestirilmistir.
Arastirmacilar, gereksinmeleri tanimlamanin, siniflara ayirmanin gugliga
ve gereksinmeler arasindaki birbirine gegmeler dolayisiyla, bu kuramin
arastirmaya ve objektif sonuglar c¢ikarmaya pek elverigli olmadigini

soylemiglerdir.
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1.3.2. Alderfer’in Varlik Sirdiirme, lliski, Gelisme Teorisi

Alderfer, Maslow’'un teorisini degistirerek yeni bir teori ortaya
koymustur. Literatirde “ERG” teorisi olarak anilan bu teoriye gore
insanlarin U¢ temel ihtiyaci vardir: “ Varolug” ,"baglihk® ve “gelisme”
ihtiyaclari.ilk  siradaki  varolug ihtiyaglari yeme igme,licret,calisma
sartlari,glivenlik gibi fiziksel isteklerden olusmaktadir. ikinci siradaki
baglilik inhtiyaclar iste ve is disindaki yasamda baskalariyla iligki iginde
olma ve bagkalar tarafindan kabul gorme, takdir edilme ihtiyaglarini
icermektedir.  Uglincli ve son siradaki gelisme ihtiyaclari ¢zsaygr ve
kendini gerceklestirme ihtiyaclarini birlestirmektedir. (Onen ve Tizin,
2005:40).

Maslow’un teorisiyle Alderfer’in teorisi arasindaki en belirgin farklik
bes basamaktan olusan ihtiyaclarin Gge indirilmis olmasidir. Bunun diginda
Alderfer, kisinin herhangi bir zamanda bu U¢ basamaktan herhangi birinin
etkisiyle davraniglarini dizenleyebilecegini sdyler. Ona goére ihtiyaglar,
Maslow’daki gibi, belirli bir sira izleyerek ortaya ¢ikmazlar. Ayrica bagllik
ihtiyaclari ne kadar giderilirse, var olus ihtiyaglari o kadar 6n plana cikar.
Ayni sekilde, gelisme ihtiyaclari ne kadar giderilirse bagllik ihtiyaglari ne
kadar giderilirse baghlik ihtiyaclari o kadar énem kazanir. (Onen ve Tizin,
2005:40).

Alderfer’in getirdigi baska bir kavramda ihtiyaglarin slrekli ve
ddnemsel olarak ayrilmasidir. Surekli olanlar adlarindan da anlagilacagi
Uzere bireyi sirekli motive edenlerdir. Ornegin; basar ihtiyaci. Dénemsel
olanlar belirli araliklarla ortaya ¢ikarlar ve tatmin edildikleri anda motive

edici 6zelliklerini kaybederler. Ornegin; yeme ihtiyaci (Baysal,1996:115).
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Kurama gore sonuca ulagsma beklentisi yuksek olan ve ¢ok istenen
amagclar igin bireyler ¢cok ugrasacaklar; buna karsilik istenen, ancak sonug¢
beklentisi zayif olan amaglar i¢in pek ¢caba harcamayacaklardir. Ote yandan
sonu¢ beklentisi kuvvetli olmakla beraber pek istenmeyen amaglar icin de
bireyler cabalamayacaklardir. Ornegin isinde ylkselmek isteyen bir ig
goren, eger c¢ok calisacaksa yukselecegine inaniyorsa, ¢ok calisarak
performansini arttiracaktir. Oysa ylkselmenin, performans disinda baska
kosullara bagh oldugu bir isyerinde c¢alisanlarin bodyle bir beklentisi
olmayacagindan, bireyler yukselme amaciyla gabalarini
yogunlastirmayacak ve performanslarini arttirma geregi duymayacaklardir
(incir, 1984:31-32).

1.3.3. Herzberg’in iki Faktér Teorisi

Maslow'un motivasyon teorisinde esas olan bes ihtiya¢ dizisi ve
buna gore bir kisinin bu ihtiyaclarini ne o&lgide tatmin ettigi veya
etmedigi 6nem tasimaktaydi. Alternatif olarak Herzberg ve arkadaslari
Herzberg Modeli diye bilinen "cift faktor" kuramini geligtirmiglerdir. Bu
teoriye gore, is yerinde ig gorenin kétumser olmasina yol agan ve isten
ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan hijyenik etmenler ile, is yerinde
is go6reni mutlu kilan, is yerine baglayan o6zendirici (tesvik edici)
etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir(www.insankaynaklari.com/
: 2008).

CUnkd bunlarin  bazilari varliklariyla doyuma katki saglarken,
yokluklariyla  nétr  ortam  olustugu icin  doyumsuzluga sebep
olmamaktadirlar. Bazilari ise varliklari ile motive ederken yokluklari ile

moralsizlik yaratmaktadirlar (Eren,2001:506).

Herzberg modeli, arastirmada kullanilan veri toplama ydntemi,

bazi etmenlerin siniflandiriimasi ve daha sonra yapilan arastirmalarda ayni
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sonucu vermeyigi nedeniyle elegtirilmistir (Yuksel, 2000: 140).

Herzberg'in kuramina yodneltilen en buyudk elestiri, ekonomik
guduleme etmenlerini ikinci plana indirgemis olmasidir. Amerikan
toplumunda satin alma gucu yuksek oldugu icin is gorenlerin baska
amagclara yonelmesi dogal karsilanabilir. Ancak tim toplumlar igin bu
arastirma sonucunun evrensel oldugunu séylemek gulctir (Akat ve
digerleri, 1999: 209).

Yapilan bir arastirmada da is gorenlerin dusuk dcretli olmakla
beraber glivenceli olan islerde daha c¢ok tatmin duyduklari, buna karsilik
bireysel bliylime ve gelisme ihtiyaglarinin gicunin fazla belirgin olmadigi
ortaya cikmistir. is gorenler daha fazla yetki ve sorumluluk, islerinde
yukselme talep etmekle beraber bu unsurlarin maddi etkenlerle iligkili
olmasini da istemektedirler (Yiksel, 2000: 140).

1.3.4. Basari Motivi Teorisi

David McClelland, yoneticilerde bulunan gereksinmeler ve guduler
ustiunde durup bunlar teker teker tanimlamaya calismig, giderek ozellikle
basari gudusunun butin yoneticilerde bulunmasi gerektigini savunarak,
cesitli  egitimlerle  yodneticilere asilanmasi gerektigini  vurgulamigstir
(incir,1984:201).

David McClelland''n basarma ihtiyaci c¢alismasi motivasyon
teorisinin  6nemli iceriklerinden birini saglamaktadir. McClelland'in
calismasi Ug ihtiyag kategorisine odaklanmistir (Northchraft, Neale,1990
. 141).
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1. lliski kurma ihtiyaci, bagkalar ile iliski kurma, gruba girme ve
sosyal iligkiler geligtirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyaci kuvvetli
olan bir kisi, kigilerarasi iligkileri kurma ve gelistrmege 6nem
verecektir.

2. Gug kazanma ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi gu¢ ve otorite
kaynaklarini genigletme, bagkalarini etki altinda tutma ve gucunu
koruma davraniglarini gésterecektir.

3. Basari gosterme ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi ise, kendisine
ulagsiimasi gu¢ ve calisma gerektiren, anlamli amaglar secgecek,
bunlari gergeklestirmek igin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek

ve bunlari kullanacak davranigi gosterecektir (Kogel,2001:390).

McClelland’a gore ihtiyaclar o6grenilir ve davranisa etki etme
potansiyellerine gore kisiden kisiye degisen bir hiyerarsi izlerler. insanlar
yasam sireclerinde gevrelerinde gelisen bir hiyerarsi izlerler. insanlar
yasam sureclerinde cevrelerinde gelisen olaylari negatif ya da pozitif
duygularla birlestirerek 6grenirler. Bu baglamda basari yasantilari,
beraberinde uyanan haz duygulariyla pekistirilir. Sonu¢ olarak basarma
ihtiyaci kisinin duygu hiyerarsisinde en Ustte yer alir (Onen ve Tuzin,
2005:47).

Yapilan arastirmalar sonunda, bu U¢ gudundn her insanda
bulunmakla beraber, yogunlugunun kisiden kigsiye degistigi
gozlemlenmistir. Bu nedenle, o6rnegin, basari gudusu yuksek, gu¢
gudusu orta duzeyde ve baglanma gudusu dusuk bir is gérenle, baglanma
gudusu yuksek, glg¢ ve basari guduslu dusik bir is gdrenin motivasyonu
farkll olacak ve degisik bir ydnetimsel yaklasim gerektirecektir (incir,
1984:40).

Basar ihtiyaci Teorisi hakkinda sonug olarak sunlar sdylenebilir. Bu
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teoriye inanan yoneticiler, personelin sahip oldugu ihtiyaci tespit edip,
ihtiyacina gore ise yerlestirecek sistemi geligtirmelidirler. Boylelikle insan
motivasyon igin gerekli ortami bulacagindan performansini tam olarak
kullanacaktir (Kogel, 2001:516).

Baglica sureg teorileri ise agagida siralanmistir:
1.3.5. Vroom’un Beklentiler Teorisi

Teorisyeni Vroom’dur. Vroom’a gére motivasyon iki kavrama baghdir.
Bunlar; valens ve beklentidir. Valens kavrami, insanin belli bir sonucu tercih
etme derecesini bagka bir ifade ile sonuca ulasmaya deg@ip degmeyecegi
noktasinda yapti§i tercihi ifade eder. Ancak insanlar sonuclari farkli
bicimlerde degerlendirebilirler. Bekleyis Teorisi icin dnemli olan, sonugclarin
gercek degeri degdil kavramsal degeridir. Kavramsal deger yani valens;
kargilasmayl umdugu sonugtan umdugu tatmin seviyesidir de denebilir.
Buna gore herhangi bir sonucun kigiyi ilk anda motive etme gucu, Kiginin o
sonucu gelecekte elde ettigi zaman kazanmayr umdugu olumlu getirilere
baghdir (Tevriz,1999:79).

insanlarin ulasmayi hedefledikleri sonuclar iki tanedir. Bunlar:
birincil ve ikincil sonuclardir. Birincil sonuglar &rgutte g0sterilen
performansla ilgilidir. Ikincil sonuglar ise insanin hedefledigi bireysel
sonuglardir.  Birincil sonuglar, ikincil sonuglara ulasmak i¢in basamak
olurlar. Ornegin; parca bagi Ucret sistemi uygulayan bir fabrikada isginin
gunlik Urettigi parca sayisi birincil sonug, parga sayisina gore alacagi
Ucret ise ikincil sonugtur. insanin bu iki sonug arasinda baglanti oldugunu
algilamasi ise aragsallik olarak ifade edilir. Yani; birincil sonuglar insanin
ilgisini ¢ekmese bile bunlarin ikincil sonuglara ulasmasina yaradigini
bilmesi ve bunu beklemesi birincil sonuglara ilgisini pozitif yapacaktir (Eren,
2001:528).
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Beklenti kavramina gelince; bu kavram kisinin algiladigi olasiligi
ifade eder. SO0z konusu olasilik, belirli bir gayretin belirli bir 6dllle kargilik
bulacagi hakkindadir. Kisi gayret ederek odule ulagacagina inaniyorsa
gayreti artar. Bu teoride basari, baylk 6l¢glide édullendirilmis bir davranigin
fonksiyonudur ancak birey kendisine verilecek bu 6dulu arzulamalidir ve
gOsterecegi gayretinde, kendinden beklenen basariya ulagtiracagina
inanmahdir (Eren, 2001:528).

Beklenti teorisinde c¢alisanlari motive eden temel unsurlarinin
basinda, isinde basarili olmasi halinde 6rgut tarafindan kendisine verilecek
olan oduller gelir. Bahse konu o&dullerle ilgili G¢ faktér personelin
motivasyonunu etkiler. Muhtemel 6dulin degeri ve cekiciligini Deger(D)
etkileyen unsurlar; Ucret, is glvencesi, is doyumu, inisiyatif kullanma sansi
yetenek ve hinerlerini gosterme imkani, liderlik gibi tegvikler motivasyon
icin kullanilabilecek muhtemel 6dullerdir. Gosterilen performans ile alinacak
ddil arasindaki iliski (i); personelin 8dil verilmesi sdzii ile ne kadar motive
edildiginin de gostergesidir. Beklenti(B); kisi ortaya konulan 6duli almak
konusunda ne kadar istekli olursa, gosterecegi gayret ve performans da o

derece artacaktir.

Sonugta; Motivasyon = Deger x lliski x Beklenti (M = D x | x B),
formull ile dzetlenebilir. Sayet bu U¢ faktorden birinin degeri sifir olursa;
motivasyonun degeri de sifir olacaktir. Motivasyon olarak kullanilacak
odulin degeri ve cekiciligi; bu teoride ulusal kulturden etkilenen en 6nemli

faktordur.

1.3.6. Lawler-Porter Modeli

Vroom’un Beklenti teorisi Porter-Lawler tarafindan gelistirilerek ortaya
konmustur. Teoriye gore ¢alisanlarin iglerinde gdsterdikleri gabayi belirleyen
iki etken vardir (Gunbayi,2000: 40).
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1. Odullerin ¢ahsanlarin  givenlik, kendini gergeklestirme gibi
gereksinimlerini gidermesine bagh olarak degeri.
2. Odiillerin calisanlarca algilandigi bicimiyle cabaya degme olasihgr,

yani ¢alisanlarin gaba ve 6dul arasindaki iligkiler konusundaki beklentileri

Kurama eklenen bir diger kavram da “algilanan rol’dar. Her 6rgut
uyesi basarili olmak igin 6rgutun kendisine yukledigi role dair uygun bir rol
anlayisina sahip olmaldir. Uygun bir rol anlayigi yoksa rol catismalari ortaya

cikacak ve dolayisiyla basarisi engellenecektir (Yiksel, 2000: 144).

Porter-Lawler modelinin ilk G¢ basamagi Vroom’un beklenti modelinin
aynidir. Ancak Porter-Lawler modeli gabanin dogrudan dogruya basariya
ulastiramayacagina isaret etmektedir. Cabanin basariya gétirilebilmesi
icin bilgi, yetenek ve rol algilamalariyla desteklenmesi gerekir. Modelde ¢ok
onemli bir diger nokta basaridan sonra ne olacagidir. Basaridan sonra
ulasilan éduller ve bu ddullerin algilanma sekli tatmini belirler. Bu nokta
onemlidir; c¢unkU geleneksel dusunce olan tatminin basariya ulasacagi
dusuncesi yerine, basarinin tatmine ulastiracagi dusuncesi getiriimektedir
(Ylksel, 2000: 144).

Bu modeli bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir yonetici,
Vroom Modeli ile ilgili olarak sdylenenlere ek olarak asagidaki hususlara
dikkat etmek zorundadir (Ates, 2001;6-7).

e Personel, kendilerinden beklenen performansa gore egitim ve
yetistirmeye tabi tutulmalidir.

¢ Rol ¢atismalari, mimkun oldugu kadar azaltiimahdir.

e Personelin filen aldigi odul tutarindan cok, ayni duzeyde
performans gosteren meslektaglarinin aldigi 6dul duzeyine dikkat
ettigi hatirlanmalidir.

o Kisilerin icsel ve digsal odul tarlerine farkli 6nem verdikleri

bilinmelidir.
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e Nihayet slrekli bir kontrol ile personelin performansi &édil ve
aralarindaki iligkiler konusundaki anlayisi izlenmeli ve elde edilen

bulgulara gore modelin igleyisinde gerekli degisiklikler yapiimahdir.

1.3.7. Esitlik Teorisi

Adams’in  “Denge Teorisi” adil olma kavrami Gzerinde durmaktadir.
Calisanlar isi yapmak icin gerekenler ile harcanan c¢aba karsiliginda
aldiklarini  karsilastirma egdilimindedirler. Bir c¢alisanin is yukuyle,
karsiliginda verilen édiil(iicret, prim, vd.) dengeli ve adil olmalidir. is yikii
fazla, 6dlul az olursa galisanin motivasyonu ve performansi, dolayisiyla
isletmenin verimi duser. Is yikiu az, &diller fazla olursa calisan az
calismaya yénlendiriimis olur; ¢alisandan yiiksek verim alinamaz (Onen ve
TlzUn, 2005:52). Denge Teorisine gore ¢alisanin ortaya koydugu isgucuyle

karsiliginda elde ettigi kazanglar dengeli ve adil olmalidir.

insan kendi oranini kendisi ile ayni diizeyde saydi§i insanlarin
oranlariyla karsilagtirir. Algiladigi her esitsiz durum, esitsizligi giderecek
davranisi gostermesi ile sonuglanir. Burada vurgulanmasi gereken husus;
esitsizlik konusunda, oranlar arasinda gercekten bir fark olup olmadigi
degil, karsilastirmay! yapan insanin kendi algilayis bi¢imidir.  Esitsizligi
giderecek davraniglar ise; gayretin degistiriimesi (etkinlik), sonucun
degistiriimesi (6dul), gayret ve sonug¢ tanimlarinin degistiriimesi, is terk
etme (devamsizlik, istifa...) bagkalarinin gayretlerini azaltmaya zorlama,
kargilastirma kriterlerini degistirme olarak sayilabilir. Bu teoriyi kullanmak

isteyen yoneticiler su noktalara dikkat etmelidirler:

e Esit gayret esit sekilde édullendirilmelidir.
eEsitlik ya da esitsizlik personelin isletme i¢i ve isletme disi
yaptigi karsilagtirmalarin sonucudur.

e Esitsizlige tepkiler bireyden bireye degisir. (Kogel,2001:525)
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1.3.8. Sonugsal Sartlandirma veya Pekigtirme Teorisi

Pavlov’dan esinlenen Skinner bu motivasyon teorisini ortaya atmistir.
Ana fikri; davraniglarin karsilastiklari sonuglar tarafindan sartlandirildigi
varsayimidir. insan herhangi bir nedenle (amagclari, ihtiyaglari, &énceki
sartlanmalari...) davranig gdsterir. Onemli olan ise davranisin kargilagacag!
sonugtur. insan sonuca goére davranigi ya tekrarlayacak ya da
tekrarlamayacaktir. insanin kargilastigi  sonuglari  yorumlayarak
davraniglarina yén vermesi, Thorndike'in “Etki Kanunu” ile agiklanir. Bu
kanuna gore, insan kendine mutluluk veren davraniglari tekrarlar fakat aci

veren davraniglardan kaginir (Kogel , 2001:518).

Bu kuramin bir isletmede is gorenleri gudulemek igin uyarlamasi
sOyle olacaktir. Bir is goOren igini benimseyerek yoneticinin istedigi
dogrultuda ciddi bir c¢aba icinde bulunmussa, bu kisinin ayni ¢abayi
gOstermesi igin onun yonetici tarafindan Ucret artisi, Ucretli izin, silt verme
ya da yukseltiime (terfi) bigiminde 6dullendiriimesi gerekir. Ote yandan
istenmeyen davraniglari gosteren is gorenleri de gormezlikten gelmek fakat
cezalandirma yoluna gitmemek yeterli olacaktir. Zira cezalandirma,
baskaldirma, direng gosterme ve benzeri eylemlerle ya da daha istenmeyen

bir davranis bigimine girmeyle sonuglanabilir (Dogan,2002:248).

Bir yonetici asagidaki teknikler arasindan sec¢im yaparak bu teoriyi

kullanabilir:

1.Pozitif Pekistirme: Beklenen davranis ortaya ciktiginda calisana
geribildirim ya da o6dul vermeyi igerir. Beklenenden farkh bir davranis
gbsterildiginde higbir sey yapiimaz. Ornegin bir bankanin gise gorevilisi,
musteriye verdigi hizmetin slresi kisaldikga sube muduri yada sefi
tarafindan cesaretlendirilir; hizmet slresi uzadiginda higbir sey yapilamaz.
Boylece gise gorevlisi, Ustlerinden takdir gérmek igin, hizmet suresini

kisittamaya yonelik gaba gosterir.
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2.Negatif Pekistirme: Beklenen davranig ortaya c¢iktiginda
olusabilecek istenmeyen sonuglarla basa ¢ikmayl ve istenmeyen bir
durumdan kisiyi uzaklastirmayi igerir. Bir uzman danismanin gecikmis bir
projeyi ele alip hizla sonug¢landirmasi ve daha buyuk gecikmeleri onlemesi

buna bir 6rnektir.

3.0rtadan Kaldirma: Pozitif pekistirmeyi vermeyerek davranisi
ortadan kaldirmayi igerir. Surekli olarak isten kaytaran bir calisana, bu
davranigindan dolayi digerlerinden daha duguk bir Gcret artigi alacaginin
belirtiimesi, suphesiz bu ¢alisanin isten kaytarma davranigini ortadan

kaldirmasiyla sonuglanacaktir.

4.Cezalandirma: istenmeyen davranisin ardindan istenmeyen bir
soncun ortaya ¢ikmasi yoluyla, istenmeyen davranisi ortadan kaldirmayi
icerir. Surekli olarak ise ge¢ gelen bir galisana yazili uyari vermek,
galisanin bu davranisindan vazgegcmesine neden olacaktir (Onen ve Tuzin,
2005:62).

Yiyecek, su gibi organizmaya biyolojik yonden gerekli olan ve sevgi,
sefkat, yukselme gibi sonradan 6grenilen gereksinimler olumlu pekistiriciler
olarak sayilabilirler (Eroglu,2000:284 ).

Bu teoriyi motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir yonetici su

hususlara dikkat etmelidir:

a) Orglt tarafindan istenen ve istenmeyen davraniglar agik ve net
olarak belirlenmelidir.

b) Personel bu davranislardan haberdar edilmelidir.

c) MUmkuUn olan her firsatta 6dullendirme kullaniimahdir.

d) Davraniglara hemen karsilik verilmelidir (Kogel, 2001 : 520).
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1.3.9. Biligsel Degerlendirme Teorisi

1960’ yillarin sonlarinda DeCharms adinda bir sosyal bilimci,
onceleri igten bir zevk alma gibi i¢gsel ddullerle desteklenmis davranislarin
o0deme gibi digsal odullerle desteklenmesi durumunda gudulenme
dlizeyinin azalacagini 6ne sirmastiir. Ornegin zevk igin bir isi yapan kisiye
bu isi yapmasi igin para verilmesi durumunda Kigisel tatminin, dolayisiyla
toplam gudulenme dizeyinin azalacagi goértlmustir. DeCharms’in  bu
Onerisi daha sonra Deci ve arkadaslan tarafindan genis calismalara
neden olmus ve bilissel degerlendirme modeli olusturulmustur (Can,
Akgun, Kavuncubasi, 1994:406).

Davranissal yaklagsimda, digsal etkenler onemli gorulirken, bilissel
yaklasimda ise igsel etkenler 6onemlidir. Hoslandigi bir dersin sinavina
¢alisan bir 6grenci; yorgunlugunun, acghginin veya uykusuzlugunun
farkinda olmayabilir. CUnkU amaclarini gerceklestirme gibi i¢sel ihtiyaclar

onu etkilemektedir.

GUnumuzde igletmeler, personeli motive etmek ve personelin yliksek
performans goOstermelerini saglamak igin c¢esitli motivasyon araclari
kullanmaktadirlar. Durmus’a goére (Durmus H, 2007: 8) insan ihtiyaclari
sonsuz ve sinirsizdir, bu sebeple insan daha fazla motive olmak i¢in hazir
durumdadir. Onemli olan, dogru motivasyon araclarini kullanarak insanlari
daha fazla calismaya sevk etmektir. Literatlirde; gecerliligi genelde kabul
edilen ve bir ¢ok arastirma ile saptanan maddi ve manevi motivasyon
araglarinin; ekonomik araglar, psiko- sosyal araglar ve oOrgutsel/yonetsel

araclar olarak incelendigi goriilmektedir (Olger, 2005:2)

Bu galismada s6z konusu siniflandirma esas alinarak motivasyon

araglari asagida alt bagliklar halinde incelenmisgtir.
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1.3.10. Ekonomik Araglar

Bu kisimda incelenecek olan ekonomik motivasyon araglari; para,
oduller, kara katilma, sosyal yardimlardir. Sosyal yardimlardan kastedilen
daha iyi galisma ve yasam olanagl saglayan ekonomik yararlardir. Bunlar

servis, 0dle yemegi, 6zel saglik sigortasi, giyecek yardimlaridir.

1.3.10.1. Para (Gelir)

Ekonomik motivasyon araclarindan birincisi parasal kaynaklardir. Bir
bagka deyisle ¢alisanlarin motivasyonunda isletmelerin elinde bulundurdugu
en guglu silah gelirdir (Can, 2002: 199). Gelir ise bireyin kurumda sagladigi
ekonomik araglarin timudur (Findikgi, 2003: 399).

Para insanlarin ¢ogu icin, daha yuksek gelir elde etme olanagi,
calismak ve isbirligi etmek icin tek olmasa bile dnemli bir 6zendirme aracidir
(Eren, 2003: 571). Ama sunu da unutmamak gerekir ki; “Calisanlar kalpsiz bir
makine toplulugu degildir, insanlar ne kadar nitelikliyse, beklentileri de o
kadar yuksektir ve Kigiler sadece Ucretleriyle degdil, ¢alisma ortaminin
duygusal havasiyla da ilgilenirler” (Turk vd, 2003). Bir insanin fiziki varligi,
emedi ve zamani satin alinabilir. Fakat onun vyaraticihgi, girisim ruhu,
sadakati; bedenen, fikren ve ruhen kendisini 6érgute adamasi parayla satin
alinamaz. Bunlar, ancak orgutte iyi bir motivasyonun uygulanmasiyla elde
edilebilir (Celik, 1999)

GUnUimulze kadar yapilan arastirma ve incelemeler, para faktorinin
insan davranislarini tayin eden tek faktér olmadigini ispatlamistir  (Yesilyurt,
1991: 47). Ucretin yani sira baska unsurlar da bu siirece etki etmektedir.
Bunlarin en 6énemlileri sunlardir (Tortop, 1999: 263):

» Gorevin devamhligi (guvenlik),

» Yukselme sisteminin adaletli bir bicimde uygulanmasi,

> isin esas ve 6neminin bilinmesi,

» Yazili metinlerin, talimatlarin anlasilir olmasi,

> Yakinilan konular Gzerinde durulmasi ve bunlarin kisa strede
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duzeltiimesi.

Bunlarin yani sira, yapilan bir arastirma “is tatmininin 6zellikle kamusal
orgutlerde calisan yoneticiler bakimindan ise 6zendirmede, onem sirasinin
basinda yer aldigini géstermektedir (Oztiirk, 1999: 126). Ancak geri kalmig
ulkelerde Ucret faktoru igletmelerde motivasyon faktoru olarak gorulmektedir
(Yesilyurt, 1991: 47).

Goruldugu gibi para tek basina bir motivasyon araci degildir. Paranin

yaninda diger motivasyon araglarini da kullanmak gerekmektedir.

1.3.10.2. Odiiller

Ekonomik motivasyon araglarindan ikincisi ise 6duldar. Odullendirme
sistemleri, arzulanan davraniglari ve c¢alisma sonuclarini pekistirme
(giclendirme) ile ilgilidir (Helvaci, 2002: 158). insanlar hem &diile kavusmak
icin hem de cezadan kagmak i¢in bir is yapmayi tercih ederler. Sonugta Kigi
her iki sekilde de motive olur. Hayatta ¢cok az insan hazza yénelir. insanlarin
muazzam bir kismi cezadan kagmak icin kendilerini motive ederler. Kimileri
daha ¢ok para kazanmayi duslnerek, statli elde etmeyi hedefleyerek, glc
elde etmeyi isteyerek kendilerini motive ederler (Durmus, 2007: 10). Bu
motivasyon aracinin etkisi daha kalicidir (Balci, 1989: 128). Bu kaliciligin
nedeni Kigilerin basarilarinin fark edilmesi bu basariya katkida bulunanlarin
belirlenip sahsi tesekkirlerin vakit gecirilmeden bildiriimesidir ( Nelson, 1999:
15).

1.3.10.3. Kéara Katilma

Ekonomik motivasyon araglarindan bir digeri ise kara katilmadir. Kara
katilma, is goérenleri daha verimli ve istekli ¢alismaya ydneltebilmek igin
uygulanan oldukga ilging ve gegerli bir yontemdir (Donusumkonagi,
09.03.2008,  http://www.donusumkonagi.net). Sistemin igleyis sekli her
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donem sonunda elde edilen kérin bir bolumunin ig gorenlere birakilmasi
seklindedir. Bu sistemin gerekgesi, gerceklesmesinde en az sermaye kadar
emek faktériiniin de deger tasidigidir. is gérenlere sadece (cret vermek
yerine Ozendirici bir ara¢ olarak kara katilmalarini saglamak oldukga eski ve

gegerli bir yontemdir (Sabuncuoglu ve Tuz, 1998:123).

1.3.10.4. Sosyal Yardimlar

Ekonomik motivasyon araglarindan sonuncusu sosyal yardimlardir.
S6z konusu olan sosyal yardimlarin igine servis, 6zel glnlerde yapilan
giyecek yiyecek yardimlari, 0Ozel saglik sigortasi vb. girmektedir. Yapilan
arastirmalara gore sosyal imkanlar ve hizmetler yoneticiler igin en dnemsiz
goOrulen motivasyon araglarindan bir tanesini olusturmaktadir (Sahin, 2004:
543).

1.3.11. Psiko-Sosyal Araglar

Bu kisimda incelenecek olan psiko-sosyal motivasyon araglari; takdir
edilmek, statli, danismanlik hizmetleri, Kkisisel yetke ve gi¢ kazandirma,
calismada bagimsizlik, Oneri sistemleri, Ustlerle dogrudan gorisme, Ozel
yasama saygili olma, yapilmaya deger bir is vermek, guvenlik ve sosyal

faaliyetlerdir.

1.3.11.1. Takdir Edilmek

Psiko-sosyal motivasyon araclarindan birincisi takdir edilmektir. Takdir
edilmek c¢aliganlar agisindan 6nemli bir motivasyon aracidir (Kestane D,
2008). “Marifet iltifata tabidir” atas6zl takdir edilme kavramini en iyi sekilde
aciklamaktadir. Bu yaklasimda anlatiimak istenen kiginin belli bir uyarici
kargisinda bir davranis sergilemesiyle bir pekistire¢ (takdir edilme) elde
etmesi durumunda kisinin gelecekte de ayni davranisi sergileme ihtimalinin

artmasidir.
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100 galisan uzerinde yapilan arastirmaya gore “Tebrikler” “Tesekkur
ederim” gibi motive edici ve 6vlcu sbézler duyan galisanlarin motivasyonun
yuzde birlik maas zammina denk dusecek kadar arttigr belirlenmistir.
Arastirmacilara gore patronlar yalnizca kibar sozlerle yilda ortalama 5,2
milyar sterlinlik verim kaybini onleyebilirler (Milliyet, 2008:26).  Goruldugu

gibi takdir edilmek kisilerin motivasyonunu dnemli derecede etkilemektedir.

1.3.11.2. Statii

Psiko-sosyal motivasyon araclarindan bir ikincisi ise statudur. Statd,
bir kimseye toplumda bagskalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir
kavramdir. Kisi bdyle bir dneme sahip olabilmek igin her tarli g¢abayi
gb6stermekten gekinmeyecektir. Statii saygi ile birlikte bulunur. lyi taninan bir
orgutte calisma ya da énemli gorlinen bir unvana sahip olma, baskalarinca
onlara atfedilecek statllerinde olumlu etkiler yapar. Hatta bu manevi tatmin
unsurlari bazi kimselerin daha az ucretle bu isleri yapmalarini saglayabilir.
Buna 6rnek olarak devlet memurlari verilebilir. Statunin kazanilmasinda
isverenin davranis ve tutumlarinin rolu buyuktur. Kisilere verilecek olan
hediyeleri ve takdirnameleri 6zel toplantilar dizenleyerek herkesin g6zl
onunde vermek ve olanak varsa bunlari basin aracilidi ile kamuoyuna
duyurmak sosyal statinin en énemli kazanilma yollarini olusturur. Bu tur bir
tesvik araci, personelden beklenen c¢alismalarin hazzini, personelin
dinamizmini ve is gorme arzusunu c¢ogaltacaktir  (Eren, 2003: 575).

Goruldagu gibi statt 6nemli bir motivasyon aracidir.

1.3.11.3. Danigmanhik Hizmetleri

Psiko-sosyal motivasyon araglarindan bir digeri ise danismanlik
hizmetleridir. isletmelerde olusan cesitli sorunlar, calisanlar Uzerinde
olumsuz etki yaratmakta, dolayisiyla calisanin verimi dusmektedir. Boyle
durumlarda igletmelerde c¢alisanlara yardimci olacak bir danigmanlik
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merkezinin bulunmasi gerekmektedir. Bu danigsmanlik hizmeti burolari
calisanlarin motivasyonunda 6nemli bir ara¢ olacaktir. Bu hizmeti sunan
kigilerin alaninda uzman Kigiler olmasi gerekir, aksi durumda bu motivasyon

aracinin etkin olmasi mimkun degildir (Sapancali, 1993: 65).

1.3.11.4. Kisisel Yetke ve Gii¢ Kazandirma

Psiko-sosyal motivasyon araglarindan dérdincusu kisisel yetke ve gli¢
kazandirmadir. Bir kimse s6zu dinlenen, kendini izlettiren ve buyruklari yerine
getirilen biri olmay! arzular. Burada s06zu gecgen yetke; bagkalarina bir igi
gordurmek i¢in onlarin nzalarina dayanmay! gerekli kilan bir gugtur.
isletmedeki tepe ydnetimi ve (stler, yetki devrinde degisiklikler yapmak
yoluyla astlarinin kisisel gu¢ ve etkinliklerinden yararlanma olanaklarini
artirmalidirlar. Yoneticiler yetki devri ilkelerini géz 6nunde bulundurarak,
astlarina daha ¢ok kisiye nezaret etmek Uzere yeni gorevler verip yetkilerini
artirirlarsa, astlar kendilerine layik gérinen yeni durumda basarili olmak igin
cabalarini artiracaklardir (Eren, 2003: 576).

1.3.11.5. Ozel Yagsama Saygili Olma

Psiko-sosyal motivasyon araclarindan bir digeri 6zel yasama saygili
olmadir. Kisilerin isyeri disinda ilgi duydugu birgok konu vardir. Ornegin; aile
iligkileri, sosyal faaliyetler, sorumluluk duygulari, 6zel tutkular ve zevk igin
yapilan ¢abalar, din, saglik durumu ve buna benzer hususlar kisinin 6zel
yasamini olusturur. Bir calisana etkili sekilde is gordurebilmek igin onun is
digi  kisisel sorunlarinin tatminkar bir sonuca baglanmasi, ¢6zime
kavusturulmasi yararli olacaktir. Yoneticiler, ¢aliganlarin 6zel yagsamlar ile
ilgili sorunlarini hoggoru ile kargilamali ve sorunlarin ¢ézume baglanmasi
hususunda yardimci olmahdirlar. Su halde, 6zel yasama saygili olma,
sorunlarini ¢ézUmlemekte astlar igin sadik bir dost gibi davranma, elde
bulunan olanaklarla yardim etme, isbirligi ve ¢alisma arzusunu guglendirme
de 6nemli bir husustur (Eren 2003: 576-577).
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1.3.11.6. Yapiimaya Deger Bir is Vermek

Yapilmaya de@er bir is yapmakta motivasyon araglari arasindadir.
Codu kimseler yapilmaya deger bir ise sahip olduklari zaman daha ¢ok
caligirlar. Bu takdirde kisiler boyle bir isi yapmakla sadece kendi ¢ikarlarina
ve patronun kesesine g¢alismis olmazlar, butlin toplum icin degerli bir hizmeti
basarmanin mutlulugunu duyarlar. Kisacasi insanlar bagkalarina yardim
etmekten ve bunun olumlu etkilerini gérmekten buyuk zevk duyarlar. Yaptigi
hizmetlerin degerini, baskalarini memnun olmus goérerek anlayan c¢ogu
kimseler, ¢ektikleri zahmetlerin ve eziyetlerin siddetini az duyar ya da hig akla
bile getirmezler. Kisinin daha iyi hizmetler basarabilmek hususundaki fiziksel,
dusunsel ve Ozellikle duygusal gucu artar. Boylece kigi orgut amaclarini
sosyal yonden gergeklestirmenin kendisi i¢inde bir zevk ve yasam kaynagi
olduguna inanir ( Eren, 2003: 574).

1.3.11.7.Giivenlik

Bir diger motivasyon araci guvenliktir.  Ekonomik guvenlik Kigisel
¢abalar yonunden olduk¢a onemlidir. Emeklilik, kaza, hastalik, hayat, igsizlik
sigortalari gibi iscgiye surekli gelirini hayati boyunca saglayacak ekonomik
korunma bigimleri ginimuzde ¢ok geligsmigstir. Fakat 6rgut politikalar bunlari
daha yararli bigimlere sokabilir ve tegvik araci olarak kullanilabilir. Boylece
saglanabilecek guvenlik onlemleriyle personelin isinden memnun olmasina
ve tatmin hissi duymasina yardimci olunur. Glvenlik duygusu, personel igin
ekonomik garanti olmaktan da 6te daha kapsamli bir duygudur. Guvenlik
duygusu belirli bir ig gevresine ya da is kosullarina uymaktan dogan kendine
guven duygusunu da igerir. Bir drgutte bir kimse ne yapacagini ve ne olgude
basari elde edebilecegdini bilerek ¢alisirsa kendine guveni daha da artacaktir
(Eren, 2003: 572).
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1.3.11.8. Cahgmada Bagimsizhk

Psiko-sosyal motivasyon aracglarindan bir digeri ise c¢alismada
bagimsizliktir. is gdrenler asiri baski altinda calismayr sevmezler. Her
konuda iglerine karisilmasindan, emir veriimesinden kacinirlar. Bu nedenle
merkezcil yonetim anlayisini benimseyen yoneticilerin bulundugu kurumlarda
calisan kigilerin pek verimli olmadiklari ve ilk firsatta baska kurumlara
gecmek istedikleri bilinir (Sabuncuoglu ve Tuz, 1998: 127). Goérulduga gibi
calisanlara calisma 6zgurligunin taninmamasi durumunda c¢alisanlar farkl
isler arama surecine gireceklerinden is gorenleri motive etmek ve baska
kurumlara kaymalarini  6nlemek icin calisanlara c¢alisma 6zgurligu

saglanmaldir.

1.3.11.9. Oneri Sistemleri

Oneri sitemleri de motivasyon araclari arasinda yer almaktadir. s
gorenlerin girketi ilgilendiren tum konulara katilimini saglamanin ve
dinamizmi arttirmanin en iyi yontemlerinden biri, onlara fikir danigsmaktir.
Calisanlardan gelen olumlu 6neriler sadece firmanin degil, is gorenlerin de
yararinadir. Bu Onerilerin uygulamaya konulmasi ile c¢alisma sartlarinda
olumlu degisiklikler yapilmasi, iglerini ¢ok iyi yapan kigilerin Onune
organizasyon bozukluklarindan dolayi ¢ikan engellerin ortadan kaldiriimasi,
is gorenlere kendi gorevlerinde belli oranda bir idare yetkisi verilmesi gibi
gelismeler saglanabilir. is gorenler fikirlerini, diisiince ve onerilerini acikca
ortaya koyabildigi dlgude isletmede demokratik bir anlayistan so6z edilebilir.
Burada 6nemli olan sadece is gorenlerin fikirlerinin, dudstnce ve Onerilerinin
ortaya konmasi dedil, ayni zamanda bu fikir ve 6nerilerin Ust ydnetim
tarafindan titizlikle incelenerek degerlendiriimesi ve uygulanabilmesidir. is
goOrenlerden gelen Onerilerin zaman kaybetmeden uygulamaya konulmasi, bu
Onerilerin g6z ard1 edilmeyip degerlendirildidinin kanitlanmasi is gorenleri
olumlu bir sekilde motive eder. Ornegin; Diamond City Arkansas’ daki
American Strap Sirketi’ inde galisan bir is goren, derileri tutturmak igin yeni
bir dikis sekli uygulanmasini 6nermigtir. Bu yeni yontemle her bir par¢anin
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dikilmesi icin gereken siire 15 saniye kisalmaktaydi. Is gérenin getirdigi
Onerinin uygulanmasiyla yilda 833 saat zaman tasarrufu saglanmistir

(D6énlsumkonagi, 27.03.2008, http://www.donusumkonagi.net).

1.3.12. Orgiitsel ve Yénetsel Araglar

Bu kisimda incelenecek olan orgutsel ve yonetsel motivasyon araglari,
yukselme olanaklari, amac birligi, isi ¢ekici kilma, fiziksel ¢calisma sartlari, is
genisletme, is zenginlestirme, is rotasyonu, ekip ¢alismasi, fiziksel kosullarin

iyilestiriimesi, adaletli ve surekli disiplin sistemidir.

1.3.12.1. Yukselme Olanaklar

Psiko-sosyal motivasyon araglarindan birincisi yukselme olanaklaridir.
Yukselme basarinin gere@i bir oduldur ve tam anlamiyla bir motivasyon
araciligi niteligi tasir (Oral ve Kusluvan, 1997: 112). is gérenler calistiklari is
yerinde yukselme olanaklari da isterler. CUnkd insanlar isleri iyice 6grenip
tecrube kazandikga,  bulunduklari mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla
sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle daha yuksek yetki ve
sorumluluklarla calismayi arzu edeceklerdir. ilerleme ya da yiikselme yollari
tikanan yoneticilerin calisma gayret ve sevkleri azalacaktir. Su halde,

yukselme is yerinde bir tesvik yani guduleme aracidir (Eren, 2003: 573).

1.3.12.2. Amag Birligi

Psiko-sosyal motivasyon araclarindan bir digeri amag birligidir. Dogru
ve yerinde hedef belirlemek en iyi motivasyon kaynaklarindandir. Bu
hedeflerin yerine getirilmesi, kendini gergeklestirme gurur gibi yuksek
dereceli ihtiyaglarin tatmin edilmesini kolaylastirir. Bununla birlikte hedefe
ulasilarak elde edilen basarinin takdir edilmesi de sureci iyilestirici bir unsur
olacaktir (Allan, 1998: 59). Kisi belirlenmis olan her amaci gergeklestirdiginde

bir gorevi yerine getirmis olmanin huzurunu yasar ve boylelikle diger
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amagclarini gergeklestirmek igin daha fazla istek duyar (Kutlu ve Bozkurt
2003: 193-194).

Bireyler, kendi bireysel amaclarini elde etmek igin 6rglitlin Uyesi
olurlar; orgutlerin ise, kendilerine 6zgu amaclari vardir. Basarili drgutlerde bu
iki amag¢ arasinda bir uyum bulunmaktadir. Buna ragmen bu amaglar
arasindaki uygunlugun devam edecegine dair bir garanti de yoktur. Ancak,
yoneticiler tarafindan bu uygunlugun saglanmasi yolunda bir takim tedbirler
alinabilir. Bireysel amaglarin o6rgutsel amagclarla uyum iginde bulundugu
durumda birey ve 6rgut kendi amaglarina, birbirleri i¢in fazla bir fedakarlik
yapmadan erigebilirler. Bireyin kendi kimligi orgutte kaybolmamakla beraber
birey, orgutun igbirligi yapma ihtiyacina saygi duyar. Birey, orgutlin bir Gyesi
ise, orgut faaliyetinden bir ¢ikar saglar ve orgut de, bireyin faaliyetlerinden
kargit bir yarar elde eder. Bu durum, karsilikli bir verimin saglanmasini
meydana getirir. Basarili érgutler, bu durumlarini érgitsel ve bireysel amaclar
arasindaki uyumun varhgina borcludur (Donusumkonagi, 10.03.2008,

http://www.donusumkonagi.net ).

1.3.12.3. isi Gekici Kilma

Psiko-sosyal motivasyon araglarindan uguncusu isi ¢ekici kilmadir.
Monoton bir is hayati ¢alisanlarda g¢esitli sorunlar yaratmigtir. Bu sorunlarda
calisanin is hayatina yansiyarak is hayatinda olumsuz durumlara sebep
olmustur. Bunun Uzerine yapilan aragtirmalar isin igeriginin 6nemli oldugunu
ortaya koymustur (Sapancali, 1993: 62). Dolayisiyla kisi kendisi icin ¢ekici
olan igi yapan kimse, o ise kargi daha olumlu bir tavir takinarak dikkatli, planli
ve yontemli hareket edecektir.  Sonug¢ olarak bir kimse yaptigi isle
Odvunuyorsa, onun Kigisel tatmini yliksek olacaktir (Eren, 2003:573).

1.3.12.4. Fiziksel Caligma Sartlar
Fiziksel ¢alisma kosullari da motivasyon araglari arasinda yer
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almaktadir. Fiziksel galisma kosullari arasinda is dizeninden bahsedilebilir.
Is yeri diizeninden anlasiimasi gereken isyerinin i¢c ve dis fiziksel durumu ile
ilgili yapisidir. Bir bagka deyigle, binalarin Gretime uygun olmasi, yerlerdeki
dosemeler, taban ve tavan oOzellikleri, pencereler, kapilar, gegis yollari,
merdivenler, rampalar, igyerinde kullanilan aletlerin muhafaza duizeni ve
temizligi, igyerinin temizligi, isyerinin boyanma durumu igyerinin duzeni
konusunda belirleyici olmaktadir (Camkurt, 2007: 82).

Konica Minalta’nin yaptigi bir arastirmada, ¢alisma ortamina hakim
olan renklerin, is gorenler Uzerlerinde farkli etkiler yarattigi ortaya
konulmustur. Farkl sirketlerden yuzlerce is goOren uUzerinde yapilan
arastirmaya gore; is gérenler maviye boyanmis bir ofiste ¢alisirken kendilerini
depresif hissettiklerini, duvarlari ve tavani sari olan ofislerde is gorenlerin
bdyle bir ortamda kendilerini mutlu ve enerjik hissettikleri ve islerine de daha
cok konsantre olabildiklerini,  kirmizinin hakim oldugu ofis ortaminda is
gorenlerin kendilerini tutkulu ve normale goére daha ofkeli hissettiklerini,

ifade etmiglerdir (Habervitrini, 27.03.2008, http://www.habervitrini.com)

Goralduagu gibi fiziksel galisma kosullari 6nemsiz kiglk detaylar gibi

gorunse de is gorenler uzerinde motive edici etkiye sahiplerdir.

1.3.12.5. is Genisletilmesi

is genisletimesi motivasyonu artirmaya ydnelik diger aractir. s
genigletme, bir is gorenin sadece tek bir is Uzerinde uzmanlagsmasi yerine
birkag isi Ogrenerek yerine getirmesi anlamina gelir. Bu nedenle is
genigletme uygulamasi, uzmanlagsmanin yararlarini azaltmakta, sakincalarini
ortadan kaldirmakta ve monotonlugu da oldukga azaltmaktadir (Bingdl, 2003:
96). Is genigletiimesi igin is goérenlerin oryantasyonu gereklidir. Boylece

¢alisanlar kendilerini gelistirebilirler (Oral ve Kusluvan, 1997: 110).

Yapillan bir arastirmaya gore insan kaynaklari  yonetimi
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uygulamalarindan is zenginlestirme, is genigletme ve personel segim
surecinin ig gorenlerin yenilikgilik egdilimini olumlu etkiledigi sonucu elde
edilmigstir ( Erdil vd, 2004: 119).

1.3.12.6. is Zenginlestirmesi

Bir diger motivasyon araci ise is zenginlestiriimesidir. s
zenginlestirme; isin igeriginin, calisanlarin basari, kisisel gelisim ve taninma
olanag! saglayacak ve onlara daha ¢ok sorumluluk yukleyecek, isleri daha

anlaml ve gekici hale getirecek bigimde degistiriimesidir (Unver, 2005: 43).

1.3.12.7. is Rotasyonu

Motivasyon araglari arasinda is rotasyonu da yer almaktadir. g
rotasyonu ig gorenin ayni organizasyon igerisinde gegici olarak is degistirme
siirecidir. Is rotasyonunun hizmet personelinin motivasyon diizeyini olumlu
yonde etkiledigi belirlenmistir. Ayrica, is rotasyonu uygulamasi galisanlara
daha fazla beceri kazandirarak, yonetim, planlama, degisiklige uyabilme ve
devamsizlik durumlarinda bogluklar doldurabilme gibi konulara da esneklik
saglayabilmektedir (Olger, 2005: 1).

1.3.12.8.Ekip Galigsmasi

Diger motivasyon araci ise ekip ¢alismasidir. Ekip ¢aligsmasi, ayni bilgi
birikimine sahip kisilerin ortak amag¢ dogrulusunda bir araya gelerek yaptiklari
calisma olarak tanimlanabilir. is gorenleri tektek motive etmenin maliyeti
yuksektir. Ekip calismasi ise maliyeti duguk etkinligi yuksek bir motivasyon

aracidir.

1.3.12.9. Adaletli ve Surekli Bir Disiplin Sistemi
intiyaclara cevap veriimesi kadar sikayetlerin degerlendirimesi de
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gudulemede belli baglh bir tatmin kaynagi ve aracidir. Yerinde cezalandirma
ve ddullendirmelere gitmek adil bir disiplin sistemini gerektirir. Bu durum esgit
muamele ilkelerine sadik kalmayi dogurdudu igin, astlarin gérevlerine kargi
sevk ve ilgisini onemli olgude artiran bir 6zendirme araci olacaktir. is
gorenlere memnun olmadiklari muameleler hakkinda sikayet edebilme
olanaklari taninmahdir.  Sikayetler kisa zamanda ve titizlikle ¢o6zime
kavusturulmalidir. Yoneticiler, kendi emir ve kumandalari altindaki astlarini
isletme icinden gelecek her turli tehlikeye karsi korumali ve c¢ikarlarini
g6zetmelidir. Buradaki cikarlar, Ucretler, ¢alisma kosullari, zamaninda ve
kaliteli hammadde temini, ylkselme olanaklari olarak belirlenebilir (Eren,
2003: 578).

Odiiller ya da ciktilar, is gorenlerin sagladiklari girdilere esit olarak
algilanmalidir. Tecribe, yetenek, c¢aba ve diger girdilerdeki farkliliklar
Ucretteki farklihgr aciklayabilmelidir. Ancak binlerce girdinin ve c¢iktinin
olmasi ve is goéren gruplarinin bunlara farkli énem dereceleri vermesi
problemi karmasiklastirmaktadir. Yani bir kiginin egitligi digerlerinin esitsizligi
olabilir. Bundan dolayi ideal bir 6dul sistemi, her ise uygun oduller bulabilmek

icin girdileri ayri olarak olgmelidir (Ergul, 2005: 76).

1.4. MOTIVASYON VERIMLILIK iLiSKiSi

Bir Onceki bolumde motivasyon turlerinden bahsedilmis ve bu
motivasyon turlerinin uygulanmasi durumunda karsilagilacak durumlar
orneklerle aciklanmaya c¢alisiimistir. Bu bolimde ise motivasyon ve verimlilik

arasindaki iligki agiklanmaya caligilacaktir.

Kisileri harekete gecirmek ve onlarin belirli yonlerde enerjilerini
yogunlastirmak motivasyon vasitasiyla saglanmaktadir (Eroglu, 1995: 247).
Dolayisiyla motivasyon belirli amaglara hizmet etmektedir. Motivasyonun en
dénemli amaglarindan birisi ise verimliliktir. isletmelerde galisanlarin

verimliliginin yukseltiimesine dogru yonde etkili konu motivasyondur. Ancak
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kisileri isteklendirebildigimiz olgude verimliligi yukseltmeye yonlendirebiliriz
(Akdemir, 2003: 78). Verimlilik ve motivasyon arasindaki iligkinin iyi
anlasiimasi agisindan verimlilik kavraminin agiklanmasinda yarar olacaktir.
Verimlilik, bireysel, oOrgutsel ya da toplumsal bir amag¢ olarak kabul
edildiginde, bu amaci benimseyen insanlarin, kendi ilgi ve konumlarina

bagl olarak, verimlilik terimine farkli anlamlar yukledikleri gorulmektedir.

Verimlilik (Akdemir, 2003: 71) elde edilen sonugclarin, yararlarin, bu
sonuglari ve yararlari elde etmek ig¢in katlanilan c¢abalara, yapilan
fedakarliklara, harcamalara orani kisacasi ciktilarin girdilere oranidir.
Ciktilar bir déonem icinde elde edilen Gretim miktarini ya da bir dénem iginde
elde edilen uretim miktarinin parasal tutarini gosterirken; girdiler ise anilan
uretimin elde edilmesi icin kullanilan girdilerin fiziksel miktarini ya da
parasal tutarini ifade etmektedir. Verimlilik, 6zinde etkinlik ve eftkililik
bilesenlerinden olugmakla beraber, randiman, kalite, yenilik ve calisma
yasaminin kalitesi gibi performans boyutlarini da kapsamaktadir (Bas ve
Artar, 1991: 36)

Merkezine insan faktorinin yer aldigi verimlilik sorunsalinin,
dogrudan Uretime endekslenmeden degerlendirildigi ve  Uretim
kademesinde alisanlarla birlikte igletmenin diger fonksiyonlarinda faaliyet
gOsteren is gorenlerin tam bir batinllk igerisinde ele alindigi dizlemlerde,
erimlilik giderek performans kavrami ile es anlaml olarak kullanilan bir

kavram olmaya baslamigstir (Bas ve Artar, 1991: 36).

Verimlilik c¢iktilar ile girdiler arasindaki oran olduguna goére girdi
miktari ayni iken ciktilarin artirilmasi ya da ¢ikti miktari ayni iken girdilerin
azaltilmasi yoluyla verimlilik artigi saglanabilecektir. O halde verimlilik,
Orgutl amacina ulastiracak olan iki ¢ozum yolu ayni sonucu verecekse;

bunlardan en ucuza mal olanin secilmesi olarak da tanimlanabilir. Buradan
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hareketle, verimlilik kavraminin igletme yonetimi literatirinde tanimi; “en az
harcama ve Ozveride bulunarak mumkin olan en yuksek Uretim veya

hizmeti gerceklestirmek” seklinde yapiimaktadir (Eren, 1996:19).

Mal ve hizmetlerin elde edilmesi i¢in saglanan girdilerin,hnammadde,
insan emegi, sermaye, malzeme, makine ve teghizat, teknoloji ve eneriji gibi
kaynaklar oldugu g6z 6énune alindiginda verimliligin en genis manadaki
tanimi; dogada sinirli olarak mevcut olan ve insan gereksinimlerinin tatmini
icin mal veya hizmet yaratilmasinda kullanilan kaynaklarin etkinliginin bir
OlgUsu seklinde ortaya gikmaktadir (Kok, 1991:38).

Verimlilik konusu, o6lgme ve kargilastirma cgalismalarinda statik bir
durumun tespiti gibi goérinmekteyse de, temelde insanin ekonomik
faaliyetlerinin isleyis bigimini ifade eder. Bu gercevede verimlilik statik bir
durum degil, dinamik bir olgu olarak ele alinmalidir (Ozdemir, 1991:169).
Ayni zamanda verimlilik, Uretimin ilk agsamasindan son asamasina kadar
kaynaklarin kullanimi ile ilgili bir stre¢ i¢cinde her zaman gecerliligi, daha
onceki donemlerde odlgulen verimlilik oranlari ile hatta ayni sektordeki diger

isletmelerin verimlilik oranlari ile kargilastirilabilir olmalidir.

Verimlilik kavrami, 1980’lerden beri orgutlerin buyuk bir siklhkla
ulasmaya alistiklari bir fenomen olarak degerlendiriimektedir. Gunumuizde
verimlilik halen orgutlerde is basariminin birincil dl¢cusu olarak goérulmeye
devam etmekte ve dnumuzdeki yillarda da yonetsel ve orgutsel basarinin
bir kistasi olarak igletme yonetimindeki yerini korumaya devam edecek gibi

gorunmektedir (Schermerhorn vd, 1994: 16).

Verimlilik, ilk bakista kurumsal boyutlarda ortaya ¢ikmis gibi gorinse
de temelde insan dusunce, tutum ve davraniglarinin bir sonucudur
(Newstorn,S.18-19).Bu yargi,verimliligi artirma konusundaki calismalarin

birey temeline dayandiriimasi gerektigini ortaya koymaktadir.
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Verimlilik her ne kadar sonuglar itibariyle toplumsal kalkinma,
sanayide ve hizmetler sektérinde sahip olunan kaynaklarin optimal
kullanimi gibi kavramlarla iligkili olsa da, verimlilik artigi fiilen igletme ya da
sirket bunyesinde gerceklesmektedir (Propenko, s. 54). Butun gesitliligi ile
mevcut kaynaklar mal ve hizmet Uretmek Uzere burada bir araya gelmekte
ve bunlarin birlesik isleyisinin etkinligi verimlilige yansimaktadir. Bu yuzden,
verimliligi sadece oOlgcmek degil, ayni zamanda yonetmek ¢ok onemlidir.
Ozellikle verimlilik isletme yonetimi tarafindan bir hedef olarak
belirlenmigse, bu kavram daha da 6nem kazanmaktadir. Isletme yoneticileri
verimlilik merkezli hedef ve stratejiler belirlediklerinde, pazarlama, karlar,
uretim maliyetleri, yatinm gelirleri, satiglar ve c¢ikti gibi alanlar
batunlestirilebilmekte ve dengelenebilmektedir. Bir igletmede verimlilik artigi
pek ¢ok kademede elde edilebilir. Uretimde oldugu kadar, &rgt
hiyerarsisinin neresinde olursa olsun Uuretim haricindeki performans
zeminlerinde calisan her birey verimlilige katkida bulunabilmekte ve vasifsiz
bir iscinin katkisi, tepe yonetiminin en Ust basamaginda bulunan bir
mudurun katkisi kadar degerli olmaktadir (Pekin, 1991:69).

Verimlilik, gerek etkililik, etkinlik, karlihk, rasyonellik, kalite ve
optimallik gibi kavramlarla olan yakin iligkisi, gerekse orgutsel ve yonetsel
basarinin bir géstergesi olarak algilanmasi nedeniyle, isletme yonetiminde
her tlrlu kaynagin nasil kullaniimasi gerektigi konusunda sayisiz stratejik
varyasyona ve igletme genelinde daha iyiye ulasmay arzulayan bireysel,

teknolojik, érgutsel ve yonetsel arayiglara yol agmaktadir.

Calisanlarin  motive edilmesinde o6rgit amagclari ile Kkisilerin
amaglarinin oértigsmesi gerekmektedir (Erkut, 1992: 15-16). Bu 6rtismenin
gergeklesmesi durumunda motivasyon verimlilik iliskisi ortaya c¢ikacaktir.

Orgiitin  amacina ulasmasi durumunda birey de amacina ulastigina
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inaniyorsa verimliligin elde edilmesi daha kolay olacaktir (Oral ve Kusluvan,
1997: 93). Cunku insanlar yaptiklari isten ve is ¢evresinden memnun

olduklari sirece daha verimli gcalismaktadirlar (Eren, 2003: 553).

Bir orgutun Ug¢ ana kaynagi vardir. Bu kaynaklar; insan kaynaklart,
mali kaynaklar ve fiziksel kaynaklar olarak siniflandirmak mumkuandur
(Palmer ve Witers 1993:9-10). insan glicii érgiitiin temel girdisidir ve érgiite
bu guclu saglayan insan kaynaklari, orgut verimliligini dogrudan

etkileyebilen en 6nemli kaynaktir.

insan kaynaklarinin verimlilik saglanmasindaki bu anahtar roli, is
gorenlerin 6rgut amaglarina gudulenmelerinde ve beraberlerinde getirdikleri
bedensel ve entelektlel yetenek potansiyelini 6rgit igin kullanmalarinda,
Orgutin bu insan kaynagini olusturan is gorenlere karsi tutumunu énemli bir

unsur haline getirmektedir.

Her seyden once orgutun is gorenlere karsl tutumu insana saygi
temelinde kurulmahdir. Insan faktord, bir isletme 6rgiti igin diger Uretim

faktorleri ile bir tutulamayacak derecede degerli ve hassastir.

is gérenler, sadece aldiklari Ucret karsiliinda emeklerini 6rgiite
aktaran bireyler olmanin o6tesinde birbiriyle ve orgut ile etkilesen ve
hepsinden 6nce saygi duyulmayi gerektiren bir birlikteligin yapi taglaridirlar.
insan merkezli yaklasimlarla yonetim stratejilerini belirleyen érgitler is
gorenlerin yaraticilik, gi¢ ve motivasyon potansiyellerinden daha fazla
istifade edebilirler. Bu tir bir yaklasim, is goérenlerin yasam Kkalitesini
artirmaya ve orgut amaclari kadar birey ihtiyaclarini da kargilamaya yonelik
acihmlar igerdigi igin, is gorenlerin 6z benliklerini gelistirmelerine ve yuksek

dlizeyde motive olmalarina olanak saglayarak, orgute daha fazla katki
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yapmalarina neden olmaktadir (Eren, 1996:97)

Motivasyon verimlilik iligkisi Sekil 1.2 de agiklanmaktadir.

Bireysel

Nitelikler

Orgiitsel
intiyaglar

Bireysel

intiyaglar

Orgiitsel

Bireysel
b4 Amaglar

Amaglar

Sekil 2: Motivasyon Verimlilik iliskisi (Erkut, 1992:15- 16).

Sekil 2’de de goruldigu gibi kisilerin amaclariyla érgutlerin amagclarinin
batinlesmesi sonucunda motivasyon verimlilik iligkisi dogmaktadir.
isletmelerde verimliligin strekli gelistiriimesi konusundaki en belirgin amag
isletme amaclariyla g¢alisanlarin amaclarinin entegre olmasidir (Akdemir,
2003: 78).

Calisanlar, kendilerini daha iyi isler yapmaya cesaretlendiren, kisisel
gelisimi tesvik eden bir drgutin Uyesi olduklarinda ellerinden gelenin en
iyisini yapmaya alismaktadirlar. Gergekten de yuksek rekabet glicu olan
basarili orgutler ele alindiginda, bu orgutlerin ¢aligsanlarina deger verdidi,
onlarin mutlu ve huzurlu olmalarl icin tum iglevleri yerine getirdigi
gOrulmektedir. Bu tur bir is goren-o6rgut iligkisinin kurulabilmesi ise 6ncelikle

kargilikli guvenin tesis edilmesiyle baslar.

Guvene dayanmayan her iligki yozlasir ve c¢atismalara yol agarak
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gidilenmeyi engeller. Orgutiin baskici ve dayatmaci tutumlar yerine,
gereksiz kurallari kaldiran, kati gorev duzenlemeleri yapmayan, siki
denetimler 6ngormeyen ve ig gorenlerin 6zel yasamlarina saygl duyan bir

vizyon benimsemesi insan faktorine deger verdigini gosterecektir.

Boylelikle ig gorenler; orgutl, kendi emellerini sdmuren bir olugum
olarak degil, kisisel gelisimlerini saglayabilecekleri ve yeteneklerini
kullanabilecekleri elverigli bir ortam olarak algilayacaklardir (Benton ve
Halloran, S. 57)

Motivasyon ile verimlilik arasindaki iligkinin bir diger boyutu da is
ortamidir. Yoneticilerin Uzerinde durdugu konunun g¢alisanlara is ortamini ve
calismayi sevdirerek, onlari daha verimli bir ¢alismaya yoneltmek oldugunu
belirtmistir (Sapancali 1993:55). Calisma hayatinda insanlardan beklenen
verimin elde edilmesi ve huzurlu bir ¢caligma ortaminin saglanmasi igin
calisanlarin ozelliklerine gore ihtiyaglari belilenmeli ve en iyi sekilde
kargilanmaya caligiimalidir.  Bu sekilde saglanan ylksek motivasyonla;
etkin, verimli ve morali yuksek g¢alisanlarin olusturdugu performansi yuksek

orgutlerle calisma firsati elde edilebilir (Karakaya ve Ay, 2007: 55).

Unal (Unal, 2008) ise orgitsel verimliligin blylk oranda insan ddesinin
geligtiriimesine dayandigini ve c¢alisanlarin gelistirimesinden de yonetimin
sorumlu oldugunu belirterek motivasyon verimlilik iligkisine yeni bir boyut
kazandirmistir. isletmelerin verimli ve etkin olabilmeleri, ancak diger tim
kaynaklar gibi insan kaynaklarini da etkin ve verimli kullanmalari ile mimkuin
olabilir. insan kaynaklarinin verimli ve etkin kullanilabiimesi ise ancak ig
goren beklentilerinin tatmin edilerek, hedefe yonelik galisma isteginin
uyandiriimasi ve glglendiriimesi ile mimkindur (Bayar vd, 2008 ).

Elton Mayo tarafindan Hawthorne’'da ydratilen arastirmalar, 6rgit



41

yonetiminin is gorenlerine karsi duyarlihdinin  motivasyon duzeyini

artirdigini ortaya koymustur.

Orgltiin is gérenlere kars! tutumunda, liderlik anlayisi da dnemli bir
rol oynamaktadir. Astlari ile yetiskin yetiskine bir diyalog icinde olmak, karar
alma surecinin hiyerarginin en alt kademelerinden bagladigini bilmek, is
gorenlerin kendi iglerini iyi bildiklerine inanmak yoneticilerin ig gorenlerle iyi
bir etkilesimde bulunmasina yardim edecektir. Tecribeler gostermistir ki,
yonetici tarafindan bildirilen 6rgat amaglarinin bireyler tarafindan kabul
edilmesinde, yoneticinin motivasyonel yaklasimlarinda tutarli olabilmesi,
inisiyatif kullanabilmesi ve farkliliklari gbzetebilen, esnek ¢ézimlere
basvurabilmesi kadar kendi yasayis ve degerleri de dnemli olmaktadir. Eger
yonetici sahip oldugu vizyonu ve degerleri ¢evresindeki insanlara
yansitmanin Otesinde kendisi de birebir yasiyorsa ve bunu 6zgun bir
yaklasim ile basarabiliyor ise, bu durumun farkinda olan is goérenler, dahil
olduklari sistemin iyi bir sistem olduguna inanmakta ve kendi kendilerine
motive olmaktadirlar (Johnsson 1993:148-155). Tecrlbeli ve olgun
yoneticiler insanlardaki farkhliklari kabul etmeyi ve uyumlastirmaya
calismayi ogrenmiglerdir. Bu yoneticiler, buyuk ve anlamli seylere ilgi ve
katihmi olan insanlarin iginde motivasyonel bir gicun var olduguna inanirlar
ve bu glce dayanirlar. Kisinin kendi inan¢ ve degerleri dogrultusunda
sekillendirdigi 6zgun yasanti, bir nufuz, etki ve ilham vasitasi olarak ele
alindiginda, motivasyon olgusu, “bagkalarini motive etmek” yerine “insanlari
esinlendirerek iclerinde var olan motivasyon potansiyelini agiga ¢ikarmak’
tarzinda gesitlendirilebilmektedir (Johnsson 1993:148-155).
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IKINCi BOLUM

HASTANE KAVRAMI VE HASTANE PERSONELININ ONEMi VE
MOTIVASYONU

2.1. HASTANENIN TANIMI VE ONEMI

Hastane terimi Latince hastel, host, hospica kokenlerinden
gelmektedir. Bu kelimelerin anlami misafir kabul etmek ve misafirperverliktir.
Yatakli tedavi kurumlari igletme ydnetmeligine gére hastaneler “hasta ve
yaralilarin, hastaliktan siphe edenlerin ve saglik durumlarini kontrol ettirmek
isteyenlerin ayaktan veya yatarak izleme, muayene, tani, tedavi ve rehabilite
edildikleri ayni zamanda da dogum vyapilan kurumlar’ seklinde
tanimlamaktadir (S6zen, 2003: 99).

Dunya Saglik Teskilati (WHO) ise hastaneleri, "musahede teghis,
tedavi ve rehabilitasyon olarak gruplandirilabilecek saglik hizmetleri veren,
hastalarin uzun veya kisa sureli tedavi gordukleri, yatakh kuruluslar" olarak
tanimlamaktadir. Oziinde ayni, birbirini tamamlar nitelikteki bu iki tanimda
hastaneler, esas islevleri, olan "Hasta ve yarallarin, tedavisi" faaliyetleri ile

tanimlanmaktadir. "Egitim" "arastirma ve gelistirme" ile "toplumun saglik
seviyesinin yukseltimesine katkida bulunma veya toplumsal sadlik
programlarina katilma" olarak adlandirilan ve yine hastanelerde yuruttlen
diger iglevler dikkate alindiginda, bu tanimlarin eksik oldugu sodylenebilir.
Ancak eskiden beri hastanelerin degismeden gelen esas iglevi, tedavi

hizmetinin verilmesi olmustur.

So6zu edilen diger iglevler, tedavi iglevinin iyi bir sekilde yerine
getirilmesini  saglayan veya kolaylastiran ve esas iglevin tarevieri
diyebilecegimiz iglevlerdir. Bu agidan bakildiginda "hasta tedavisi", diger
iglevleri hizmet iceren, dolayisiyla yukaridaki tanimlarin yeterli olmasini

saglayan bir iglevi olarak dusunulebilir. Hastaneleri sistem yaklasimiyla ele
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alip tanimlamak da mumkunduir. Buna gore hastaneler dinamik, degisken bir
cevre icinde, aldiklari girdileri donustirme sureclerinden gegirerek,
ciktilarinin - 6nemli bir kismini yine ayni ¢evreye veren, geribildirim
mekanizmasina sahip sistemlerdir. Hastanenin girdileri hastalar, insan gucu,
malzeme, fiziksel ve parasal kaynaklardir. Ciktilari ise, hasta ve yaralilarin
tedavisi, personelin hizmet-i¢i egitimi, 6grencilerin klinik egitimleri, arastirma-
gelistirme faaliyetleri ile toplumun saglik seviyesinin ylkseltimesine katkida
bulunmadir. Donustirme surecleri, s6zu edilen sonuglara ulagabilmek igin
hastanedeki cesitli hizmet birimlerinin kendi alanlariyla ilgili olarak
gerceklestirdikleri planlama, orgutleme, yuratme ve denetleme faaliyetlerini

ifade etmektedir.

Saglikh yasamak her insanin temel ihtiyacidir, bu ihtiyacin
karsilanmasi da hastanelerle mumkdndur.  Hastaneler saglik hizmeti
vermektedir.  Dolayisiyla hastaneler toplumda 6énemli bir yere sahiptir.
Aydin’a gore (Aydin, 2006:11) saglik hizmeti birgok hizmet gibi, hizmet
sunucu ile hizmeti talep eden hasta arasinda karsilikli gikara dayali basit bir
iliski degildir. Hizmet sunucunun farkl dizeylerde donanimi, bilgisi, alt yapisi
gibi faktorlerin olumlu olumsuz etkilerinin yaninda hizmeti talep eden
hastanin caresizligi ve aradaki iligkinin bilgi asimetrisi Uzerine kurulmus
olmasidir.  Goruldugu gibi saglik hizmetinin sunulmasi igin birden fazla

faktore ihtiyac vardir.

Maliyete verilen Oonemin artmasi degisen mugteri tutumlari ve siki
rekabet, diger isletmelerde oldugu gibi saglik igletmelerinde de kalitenin
onemini artirmistir (Devebakan ve Aksarayli, 2003: 38). Toplumun biling

duzeyi yukseldikgce hastanelerin 6nemi artacaktir.

2.2. HASTANELERIN OZELLIKLERI
Hastaneler hizmet isletmesi oldugundan diger igletmelere nazaran

farkli 6zelliklere sahiptirler. Bu dzellikler ana hatlari ile sunulmustur.
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» Hastaneler karmasik yapida agik-dinamik sistemlerdir

» Hastaneler matriks yapida faaliyet gosteren organizasyonlardir

» Hastaneler gunde 24 saat hizmet veren organizasyonlardir

» Hastaneler personelinin onemli bir kismi bayanlardan olusan
organizasyonlardir.

Bu 6zellikler ayrintili olarak takip eden bolumlerde incelenmistir.

2.2.1. Hastaneler Karmasik Yapida A¢ik-Dinamik Sistemlerdir
Hastaneler, saglik tanimi kapsamindaki hizmetleri Greten gunumuzin

en karmagik igletmeleridir (Sahin, 2002:1).

Hastanenin  karmagik  yapida olmasinin  ¢esitli  nedenleri
bulunmaktadir. Bunlardan biri, hastane disinda hastaneyi etkileyen
etmenlerin yani hastane gevresinin ¢ok karmasik olusudur. Diger bir nedeni
de, cok sayida farkli hastaliklardan sikayetci olan hastalarin hastaneye
geliglerindeki dizensizliktir. Bu ylzden, herhangi bir an icin hastaneye olan

talep dogru olarak tahmin edilememektedir.

Hizmet Uretimi yapan isletmelerde de basit veya karmasik Uretim
surecleri gozlenir. Blyuk bir hastane de en basit ve en karmasik saglik
hizmetlerinin Uretildigi yerlerdir. Hastalardan bazilari sadece ila¢ tedavisi ile
sagliklarina kavusturulmaya calisilirken, bazilar ilag yaninda laboratuar,
rontgen, ameliyat, yatakli bakim gerektiren ¢ok daha uzun sureli ve karmasik
tedavi iglemleri gérir (Ozkan, 2003: 128). iste tedavilerin acil olmasi, kabul
edilme zorunlulugu, personel ve donanim agisindan her zaman hazir
olunmasi hastanede fazla sayida personel istihdamina ve dolayisiyla

karmasik bir yapiya neden olur (Basol, 1994:8).

Hastanedeki asiri is bolumu ve uzmanlasma, yapisal, karmasikliga yol
acan nedenlerden bir bagkasidir. Ozellikle 20. ylizyilda tipta ve teknolojide
gorulen buyuk ilerlemeler yeni mesleklerin ortaya cikmasina ve tipta
ihtisaslagsmaya yol ag¢mistir. Bu gelismelerin hastaneye yansimasi
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hastanede hem personel, hem de hizmet birimleri sayisinin hizla artmasina

neden olmustur.

Teshis ve tedavide kullanilan teknolojinin  karmasik olusu,
nedenlerinden bir digeridir. Her gegen gun yeniliklerin eklendigi tip
dunyasinda, teknolojik gelismeler sonucu yeni uzmanlik alanlari, yeni

bdélimler agilmasina sebep olmustur (Basol, 1994:9).

Yukarida hastane karmasik vyapisinin nasil oldugu Uzerinde
durulmustur. Takip eden bdlumde ise hastanelerin matriks yapida faaliyet

gOsteren organizasyonlar oldugu aciklanacaktir.

2.2.2. Hastaneler Matriks Yapida Faaliyet Gosteren Organizasyonlardir
Matriks yapi egitim ve deneyim dizeyi yuksek uzmanlari takim halinde
bir araya getiren, proje bazinda igbirligini kolaylagtiran, karar vermeyi
fonksiyonlar ve surecler lzerinde dagitan merkezkag bir érgutlenme seklidir
(Kutlu, 2008). Yani matriks organizasyon, faaliyetlerin fonksiyon esasina
g6re gruplandirildigi bir organizasyonun Ustine proje organizasyonunun

monte edilmesi ile ortaya ¢ikan bir yapidir.

Matriks organizasyonda fonksiyonel yonetici ile vaka (proje)
yoneticisi olmak Uzere iki tur yonetici bulunmaktadir. Fonksiyonel yonetici,
isin kimler tarafindan, nerede ve mesleki agidan nasil yapilacagi konulariyla
ilgilenmektedir. Vaka yoOneticisi ise, neyin ne zaman ve neden yapilacagini
belirlemektedir (Kogel, 1982 :180-7).

Hastanede faaliyetlerin tibbi hizmetler, hemsirelik hizmetleri, seklinde
gruplandirimasi  fonksiyonel o6rglitlenmeyi ifade etmektedir. Tibbi
hizmetlerden sorumlu olan bashekim, hemsirelik hizmetlerinde sorumlu olan
bashemsire birer fonksiyonel yoneticidir. . Bir hastanin tedavisinde yalnizca
hekim ve hemsgire yer alabilirken, bagka bir hastanin tedavisinde hekim,
hemsgire, ameliyathane ve fizik-tedavi ve rehabilitasyon bolumu personeli de
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sosyal hizmet wuzmani da yer alabilmektedir. Uygulanan tedavi
"sahsilestiriimis tedavi" oldugundan, her hasta hekim icin projedir: Projenin
sorumlusu ve yoneticisi de, hastanin hekimidir. Tedavi ekibinde yer alan
saglik personeli ise hizmetin, yurutulmesi acgisindan hekime tedarik ve
mesleki konularda da bagh olduklari fonksiyonel yoneticilere karsi
sorumludur.  Bu bakimdan, matriks organizasyonun iyi isleyebilmesi igin
sorumluluk ve yetki alanlarinin gok net sekilde belirlenmesi, bu yapiya uygun,

tutum ve davranislarin gelistiriimesi gerekmektedir.

Yukarida matriks yapinin neyi ifade ettiginden ve hastanelerin matriks
yapida organizasyonlar oldu agiklanmaya caligilmistir. Takip eden bolumde
ise hastanelerin 24 saat hizmet veren bir organizasyon olusu Uzerine

durulacaktir.

2.2.3. Hastaneler Giinde 24 Saat Hizmet Veren Organizasyonlardir
Hastaneye gelen hastanin tedavisi acillik ve reddedilemezlik ozelligi
gOsterdigi ve hastanedeki bir kisim hastanin sirekli bakim altinda tutulmasi
gerektigi igin hastanelerde tim gin boyunca hizmet verilmektedir. 24 saat
boyunca hizmet verilebilmesi igin hastanedeki bir kisim personel vardiya
velveya ndbet usulll ile calistirimaktadir. Ozellikle gece calisan personelin
Kisiler arasi iligkilerinde ve goreve baglliklarinda zayiflik goéruldagunden,
hastanenin gece ve aksam vardiyalarindaki yonetimi, gerek hastane

giderlerinin kontroll, gerekse hastanin saghgi agisindan 6nem tagimaktadir.

2.2.4 Hastaneler Personelinin Onemli Bir Kismi Bayanlardan Olusan
Organizasyonlardir

Hastanedeki insan gucunun oOnemli boliumunad, yaklagik Ugte birini
bayanlar olusturmaktadir. Bayan personelin bir 6zellik olarak ele alinmasinin
sebebi, bayan personel arasinda devir hizinin yiksek olmasidir. Aksam ve
gece vardiyalarinda, tatil glnlerinde caligiliyor olunmasi, 06zellikle bayan
personel icin bazi problemlere sebep olmaktadir. Ulagsim zorluklari,

cocuklarinin  bakimi, kari-koca arasindaki huzursuzluklar bunlardan
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bazilaridir. Bu yuzden evlendikten sonra gorevden ayrilmalar sik olmaktadir
ve buna bagh olarak personel devir hizi ylkselmektedir. Hizmetlerin
aksamadan yurutulebilmesi icin hastanelerde bu hususun dikkate alinmasi
gerekmektedir (Segim, 2008).

2.3. HASTANELERDE PERSONELIN VE MOTIVASYONUN ONEMi

Hizmet sektorindn dunya ve Turkiye ekonomisi igindeki payinin artisi,
yasam suresi ortalamasinin hemen hemen tum dunya ulkelerinde yukselmesi
ve buna bagli olarak saglik sektoruntn surekli teknolojik gelisim ve ekonomik
bldylUme icinde olmasi sektérde sunulan hizmetin kalitesinin  6nemini
artirmaktadir. Ozellikle miisteri odakl pazarlamanin tiim sektérlerde faaliyet
gOsteren firmalar tarafindan benimsenmeye baslamasiyla birlikte, Tlrkiye’'de
saglik sektérliinde faaliyet gosteren kuruluslar gesitli girisimlerde bulunarak
hizmet kalitelerini yukseltmeyi amaglamaktadirlar (Yagci ve Duman, 2006:
219). Hizmet kalitesinin yuUkselmesi ise personele verilen 6nemden ve

personeli motive eden araglardan gegmektedir.

Hastanelerin de toplumun gereksindigi saglk hizmetlerini kargilamak
amaciyla faaliyet gosteren emek-yogun teknolojiye sahip bir 6rgut oldugu goéz
onune alindiginda belirlenen amaca ulagmada, hastanenin basarisi ya da
basarisizliyi personeline baglidir (Ozer ve Bakir, 2003: 118). Dolayisiyla da
saglik personelinin 6neminin yadsinamaz bir gergek oldugu ortaya
¢cikmaktadir (Pinar vd, 2005: 205-206). Hastane personeline ne kadar ¢ok

onem verilir ise hastane o kadar verimli bir saglik hizmeti verir.

Goruldaga gibi hastanelerin  verimliliginde temel teskil eden konu
personeldir. Hastanede personelin olmamasi durumunda saglik hizmetinin
verilmesi mumkun degildir. Dolayisiyla personele verilen dnem verimli bir
saghk hizmetini de beraberinde getirecektir. Bunun i¢inde hastane

yoneticilerini buyuk gorevler dugsmektedir.
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Yukarida personelin hastane igin ne kadar oOnemli bir faktor
oldugundan bahsedilmeye calisildi. Saglik kurumlarinin belirlemis olduklari
amaclara ve kaliteli hizmet seviyesine ulasabilmesi, kurum tarafindan saglikli
ve adaletli bir motivasyon yapilmasina baghdir (Bayar vd, 2008). Dolayisiyla

personelin verimliliginin artirrlmasinda motivasyonunda 6nemli bir yeri vardir.

Hastane personelinin her birisi kendine getirilen gorevileri yerine
getirmek icin ¢caba harcamaya istekli olmadik¢a idari faaliyetlerden higbir
sonu¢ alinamaz. Dolayisiyla kisinin verilen gorevleri etkin bir sekilde yerine
getirmeye karg! istekli olmasi gerekir. Bu asamada da motivasyon devreye

girerek bu istegin yogunlasmasinda etkili olur (Aykanat, 2003: 57).

Kisinin ihtiyaclari giderildikge kisi yaptigi isten tatmin olur. Calisma
cevresi ve is tatmini hastanelerde giderek dnemli hale gelmistir. Bunun igin
yoneticinin motivasyon konusunda bilgi sahibi olmasi gereklidir. YoOnetici
motivasyon konusunda bilgi sahibi olmazsa adim atmak muimkin
olmamaktadir.  Bunun igin yOneticinin motivasyon igin gerekli ortami

saglamasi gerekmektedir (Atay, 2000: 57).

2.3.1.Saglik isletmelerinde Motivasyonun Personel Verimliligi Uzerine
Etkileri

Gelecege yonelmis ve basariylr kovalayan her kurumun elinde en
onemli guc insan potansiyelidir. Ama bu insan motive edilmis, doyumlu,
moralli, hedeflerini ve amaclarini bilen, bunlara ulasmak igin ¢aba harcayan,
calistigi kurumu kendi isletmesi gibi goéren, iletisim kurabilen, kendi

amagclari ile érgutin amaglarini birlestiren insandir.

Saglik kurumlari uzun dénem, ekonomik isletme olarak gérilmemisgtir.
Saglik kurumlarinin ekonomik bir isletme olarak kabul edilip edilmeyecekleri
konusunda uzun sure tartismalar yasanmistir. Saglik kurumlarinin ekonomik
bir igletme olmadigini savunanlar, bu gorUglerin ¢ikis noktasini, bu

goruglerinin ¢ikis noktasini, saglik kurumlarinin temel amacinin kazang
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olamamasina dayandirirlar. Bu goruste olanlar, kazan¢ amaci gutmeyen ve
sosyal nitelikleri agir basan kuruluglarin, ekonomik iligkiler iginde
yonetilemeyecegini ileri surerler. Bu goruse goére; saglik kurumlarinda
verimliligin goz onunde tutulmasi, hastalarin sagliklarinin tehlikeye atiimasi
ve toplum bireylerinin saglik hizmetlerinden yaralanmalarinin 6nemli olgude

sinirlandiriimasi anlamina gelmektedir (Kavuncubas1,2007: 45).

Saglik kurumlari amaclarina ulasmak ve fonksiyonlarini yerine
getirebilmek igcin saglik hizmetlerinin Uretiminde belirli Gretim unsurlarini
kullanmak durumundadirlar. Bu Uretim unsurlari insan gucu, para, zaman,
makine, malzeme, yer ve binadir. Bunlar icerisinde saglik kurumlari i¢in en

onemli olani insan gucudur (Dalkiran,1993:3).

Emek-yogun teknolojiye sahip kurumlarda 6zellikle toplumun saglik
hizmetlerini karsilamak icin kurulan hastane ve saglik kurumlarinda, 6nemili
bir Gretim faktori olan personelin verimliligi calisan kurumun basarisini

dogrudan etkileyen unsurdur.

Saglik kurumlarinda goérev yapan personelin, kendisine verilen ve is
tanimlarinda belirtilen gérevlere yoneltiimesi, isine kargi motivasyonunun ve
kuruma adaptasyonunun saglanmasi konularinda, saghk hizmeti

yoneticilerine her zamankinden daha blyUk bir sorumluluk digsmektedir.

Toplum sagliginin sorumlulugunu meslek olarak Ustlenmis saglik
kesimindeki is gorenlerin sagliginin korunmasi ya da saghgini bozucu
calisma kosullarinin duzeltiimesi galisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliginin
korunmasi igin 6nemli oldugu gibi diger insanlara verilen hizmetin kalitesi ve
saghk kurumlarinin  verimliligi acgisindan da c¢ok o&nemlidir. Saglik
calisanlarinin  karsilasabilecekleri gerginlikler, yakinmalar, is gorenlerin
performansini azaltabilmekte, tedavi ve bakim hizmeti verdikleri hastalara

zarar verme olasiligini artirabilmektedir (Aslan,1998:4-8).
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Ozellikle hastanelerin amaci sagliksiz girdiyi saghkli giktiya
donusturmektir. Burada yonetim agisindan en énemli nokta, personelin tim
dikkatini girdisi insan olan islem slrecine yodneltmek olmalidir.  Cunki
yapillacak en ufak hata insan hayatini ve saghgini olumsuz yonde
etkileyebilecektir (Dalkiran,1993:2).

Yuzyillar boyunca bir hayir kurumu 6zelligini tasiyarak calismalarini
surdurmeleri ve kar amaci gutmemeleri, saglik kurumlarinin yonetimine iligkin
felsefi anlayigin Uzerinde 6nemli bir etken olmustur. Hayir amaci guden bir
kurumun; verimlilik, ekonomiklik, karlihk gibi kavramlarla yonetilemeyecegi
kabul edilmistir. Ancak yapilan arastirmalar, saglik kurumlarinin bagka
ekonomik igletmelerin  bircok ortak niteligine sahip bulunduklarini
gOstermektedir. Sonug olarak saglik kurumlarinin ekonomik birer isletme

oldugu gercegi kabul edilmeye baslanmistir (Kavuncubasi,2007: 45).

Saglik calisanlarinin  6rgltsel amaclar dogrultusunda isteyerek
calismasi, verimli olmasi icin yoneticilerin, personelini iyi tanimasi ve

personeli motive eden faktorleri gz dnlinde bulundurmasi gerekmektedir

2.3.2.Personel Motivasyonunun Saghk Kurumlarindaki Onemi ve
Verimlilik Etkisi

Saglik bakim sistemleri, kendileri ile birlikte ¢alisan personele 6nem
vermedikge amagclarina ulagamazlar. Bu nedenle saglik sistemleri insan
davranigi gergegi etrafinda kurulmalidir  (Dalkiran,1993:4). Saglk
calisanlarinin saglik hizmetini iyi gsekilde sunabilmeleri kendilerinin saglikli
olmalariyla olanaklidir. Bedenen ve ruhen saglikli olabilmek ise bazi kosul
ve olanaklarin varligina baghdir. Saglik g¢alisanlarinin yagsam kosullarinin
iyilestiriimesi; c¢alisma kosullarinin dizenlenmesi ve demokratik haklarina
kavusmasi olarak dzetleyebilecegimiz bu kosul ve olanaklar saglanamadikga,
saglikli saghk caliganlari ve iyi sunulan saglik hizmetinden s6z edemez.
Bireysel 0zveriyle, kendini ifade ederek ¢alismak onurlu, guzel ve 6nemli bir
niteliktir (Ozdemir,1999:402-411).
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Koruyucu saglik hizmetler ile ilk basamak tedavi edici saglik
hizmetlerinin ydnetiminde, topluma yodnelik ve sektorler arasi isbirligini
gerektiren bir dizi yonetsel faaliyet gerekir iken, ikinci ve Ugluncl basamak
saglik hizmetlerinin verildigi hastanelerde, otelcilik hizmetlerinin yani sira,
poliklinik, laboratuar, rontgen, ameliyathane hizmetleri gibi genis bir
yelpazede yonetim gerekliligi saglik yoneticiligini karmasik hale getirmektedir.
Ustelik herhangi bir sanayi kurulusundaki yanlis yonetsel kararlar en fazla
uretim dusukligu ya da parasal zarar ile sonuglanir iken, saghk
yonetimindeki yanlis kararlar, insan hayatinin kalitesinde disme, toplumun
saglik duzeyinde bozulma ile sonuglanmaktadir. Yani diger sektorlerden
farkh olarak saglik sektorlindeki kotl yodnetimin bedeli insan hayati ile

0denmektedir (www. tibbiyelilercemiyeti.com).

insanlar yaptiklari isten ve is cevresinden memnun olduklari siirece
daha etkin ve verimli ¢aligirlar. Kalite anlayisinin yarattiyi rekabet kosullari
icinde musteri memnuniyeti yani insan 06nem kazanmigtir. Musteri
memnuniyeti ile hem dis hem de i¢ musterinin memnuniyeti kastedilmektedir.
Bunun igindir ki dig musterinin yaninda i¢ musterinin de beklentilerinin
karsilanmasi, en hizli, kaliteli ve verimli hizmet sunacak i¢ musteri olarak
kabul edilen saglik ve diger calisanlarin motivasyonuna ve motivasyon
sonunda gergeklesecek doyuma ve performansina baghdir. Hemsireler
hastanelerde cgalisan c¢aliganlarinin yaklagik %60’in1 olusturmaktadir. Bu
nedenle hemsgirelerin motivasyonu hastanelerin etkinligi ve verimliligi
acisindan énemlidir (Altindis ve Ozdemir,2006: 136-146).

GuUnumuzde saglik isletmelerinin en ©6nemli sorunlarindan olan;
hastanelerdeki yuksek stres duzeyi, yogun bir ¢alisma ortaminda yer alan
saglik ¢alisanlari, saglik ¢alisanlarinin is tatmininden yoksun olusu ve bunun
neticesinde yetersiz saglik hizmeti ve memnun olamayan hastalar gibi
olumsuz durumlar saglik isletmelerinde motivasyon eksikligine isaret
etmektedir (Bayar vd, 2000: 2).
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Karmasik bir yapiya sahip olan hastanelerde temel girdinin insan ve
insan hayati olmasindan dolayi sistemin her bir agsamasinda ¢iktinin kalitesi
hayati bir 6neme sahiptir. Uretim isletmelerinde gériilen i1skarta ve hurda
kavraminin saglik hizmetlerinde olmamasi ve geri donusu olmayan hatalara
ve buyuk kayiplara yol agmasi nedeniyle hastanelerde kalitenin surekli
iyilegtiriimesi ve bunun iginde c¢alisan personele ©onem verilmesi
kaciniimazdir. Kaliteli saglik hizmeti ancak motive edilmig personel ile
saglanabilir. Bu nedenle saglik yoneticisi motivasyona buylik énem vermek
ve calisan personelini isteklendirip motive etmek, onlarin memnuniyetini
arttirmak, bodylece isletmenin daha verimli hizmet vermesini saglamak igin
maddi ve manevi cesitli motivasyon ara¢g ve yodntemleri kullanmak
durumundadir (Aykanat,2001:3).

Saglik kavrami, tim uluslarin temel gelismislik dizeyini gosteren ve
ayni zamanda toplumlarin ekonomik kalkinmasinda da rol oynayan bir
kavramdir. Cagdas gelisime paralel olarak insana verilen deger artmakta,
insan saghgi i¢in yapilan yatirimlar 6nemli duzeye ulasmaktadir. Hastane ve
saghk igsletmelerinin  insan  saghgini  korumak ilgili ~ misyonunu
gergeklestirebilmeleri igin kaliteli ve verimli hizmet saglamalari gerekir. Bu
sadece finansal kaynaklarla degil, toplum saghgdini korumay! meslek olarak
edinmis ve gerekli bilgi beceriler ile donanimli olan personelin, ihtiyag, istek

ve beklentilerinin tespit edilip bu yonde motive edilmeleri ile saglanabilir.

is gorenlerin 6rglite ve islerine sadakatini saglayabilmenin yolu,
yoneticilerin, is gorenlerini yakindan tanimalarina ve onlarin ne tlr gudulerin
etkisiyle davrandiklarini 6grenmelerine baghdir. Cunkl is goérenleri nelerin
motive ettigi ancak onlarin davraniglarinin yorumlanmasiyla anlasilabilir.
Ayrica, motivasyonun kisisel bir olay oldugu da unutulmamalidir. Baska
deyisle, bir is gbrenin motive olmasini saglayan herhangi bir durum, bir
digerini etkilemeyebilir. Bu nedenle yoneticiler, her bir galigani, bir birey
olarak tanimali, onlarin farkliliklarina saygi gostererek, is gorenleri nelerin
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motive edecegini saptamalidir (Gurgen,1997:204).

GUnumuzde pek ¢ok toplum icin insan sagligi ve insan sagligi igin
yapilan yatirnmlar son derece dnemli bir dizeye ulagsmistir. Ozellikle gelismis
ulkelerde insan” a ve insan hayatina duyulan sayginin bir sonucu olarak
saghk ve saglikli yasam bu Ulkelerin yasam bicimi haline gelmistir. Saglk
sektoru son yillarda gerek ulkelerin milli gelirlerinden ayirdiklari pay gerekse
yapilan harcamalar agisindan en hizli buylyen sektorlerden biri olma
ozelligini tagimaktadir. Ulkelerde sosyal ve ekonomik refah dizeyinin
yukselmesine kosut olarak sektor hizla bliyumekte ve toplumlarin saglik
hizmeti talepleri gun gectikge artmaktadir.  Saghk o6rguatlerinin bugin
kargilastiklari en ciddi ve hemen ¢ozulmesi gereken sorunlar yapisal ve
finansal kaynakli gorulebilir. Ancak kaynaklari etkin ve verimli bir sekilde
kullanacak olan faktdrtin insan, yani ¢alisanlar oldugu goéz énine alindiginda
saglik hizmeti veren oOrgutlerde c¢alisanlarin karsi karsiya oldugu sorunlar

oldukga 6nem kazanmaktadir (Kesken,1994:115).

Saglik isletmeleri dogrudan insan yagsami ile ilgili hizmet verdiginden
bircok isletmeden farkh olarak 24 saat kesintisiz hizmet vermektedir. S6z(
edilen kesintisiz hizmetlerin varligi, sunulan hizmetlerin biylk cogunlugunun
acil ve ertelenemeyecek 0zellikte olmasi ile ilgidir. Bir hastanin veya saghgi
konusunda supheleri olan birinin herhangi bir zamanda saglik igletmesine
basvurma ihtimali vardir. Baska bir ifade ile saglik isletmelerinde talep
belirsizligi s6z konusudur. Diger taraftan saglik isletmelerine yapilan
basvurulari hem hukuksal nedenlerle hem de insani nedenlerle geri gevirmek
olanaksizdir ( Devebakan,2007:61).

Hastanelerin de toplumun gereksindigi saglik hizmetlerini kargilamak
amaciyla faaliyet gosteren emek-yogun teknolojiye sahip bir 6rgut oldugu goz
Oonune alindiginda belirlenen amaca ulasmada, hastanenin basarisi ya da
basarisizligi personeline baglhdir. Hastanede tabip, hemsire, fizyoterapist,
teknisyen, diyetisyen vb. gibi birgok meslek grubu vardir. Bu meslek



54

gruplarinin hastane amaglari dogrultusunda motive edilebilmeleri igin

beklentilerinin bilinmesi gerekir (Ozer ve Bakir,2003:118).

insanlar nitelikleri, ihtiyaclar, istekleri, beklentileri vb. acilardan
birbirlerinden farklidirlar. is kosullari da; zaman, fiziki ortam, gruplar,
sosyal imkanlar, yonetim tarzi vb. degisik durumlara gore
farkhlasabilmektedir. Bu ¢ok degiskenli yapi, calisanlarin motivasyon
faktorlerini de etkilemekte ve motivasyon acisindan karmasik bir durum
olusturmaktadir. Bu nedenle her durumda motivasyon saglayacak,
degismeyen, belli basli faktérlerden s6z etmek oldukg¢a zordur. Ancak belli
durumlarda belirli Ozelliklerdeki  bireyler veya gruplar icin kisitl

Ozellikte motivasyon faktérlerinden soz edilebilir (Ay ve Karakaya , 2007: 55

)-

Bilgi dizeyi, sosyal ve kulturel birikimleri giderek gelisen bireyler,
artik calistiklari kurumlarda parasal beklentilerin yaninda, en az onun kadar
sosyal tatmin unsurlarini da aramaktadir. Calisanlar, ¢alistigi ve yasantisinin
blayUk bir bolumunit gegirdigi kurumdan sagladigi tatmin oraninda, calistigi
kurumunun amaglarini  benimsemekte ve vyine ayni oranda verimli
olabilmektedir. Kisisel amaglar ile kurum amaclarinin uyumlu olmasi veya
olmamasi kurumun bagarisini etkilemektedir (Bayar vd, 2000: 2).

insanlarin para biriktirmesi farkli amaglar icindir. Bazi insanlar koti
gunlerinde glven kaynagi olmasi icin para biriktirirler. Bazilari sosyal statu ve
saygl kazanmak icin ekonomik gucun etkisine inanir. Bazilari ise hayat

standartlarini ylikseltmek i¢in ¢cok para kazanmak isteyeceklerdir.

Hijyen ya da cevresel bir faktor olarak para, bir ¢cok insan icin énemli
bir motivasyon faktéri olmasina ragmen tek basina yeterli degildir. Bununla

birlikte motivasyonun artmasina katkida bulunabilir (Gergeker, 1998: 30).

Birbirleriyle ve bagka bir ¢ok unsurla etkilesimli olan ve etken durumsal
degiskenlere gore farkliik gOsterebilen bir ¢ok motivasyon faktori
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bulunmaktadir. Motivasyon faktorleri gok sayida arastirmada, farkh niteliklere
ve bakis agllarina gore degisik bigimlerde siniflandirnimaktadir (Qu vd,
1999:241).

Saglik igletmelerinde, konumuna gore belirli dalda uzmanlagsmak igin
farkh egitim almis ve farkl becerileri olan saglik personeli galigmaktadir. TUm
personeli birlestiren ortak payda ” insan saghgdi” ni korumayi hedef ve gérev
edinmeleridir. Yoneticiler, motivasyonu etkileyen faktorleri personelin
konumunu g6z oOnune alip sahislarin davraniglarini  yorumlayarak
anlayabilirler. Insanlar davranislar yoluyla i¢ dinyalarini disa vururlar.
Bundan dolay! saglik idarecileri personelin davranislarini yorumlamali, bu
yorumlamanin sonuglarina gére onlari motive edecek yontem ve uygulamalar
gelistirmelidirler. GUnUmuzde insanlar bulunduklar 6rgut icersinde, 6nemli
olduklarina ve gelismeye acik olduklarina inandiklari zaman daha faydal
olmaktadirlar. Yoneticiler personelin kultirel veya mesleki gelismesini
desteklemeli ve emri altindaki insanlarin faaliyetlerinin degerlendirmesini
yapmalidirlar.  Yoneticisinin kendi ile alakali olmasi kuskusuz calisanin

kendini 6rgut icin degerli hissetmesini saglayacaktir.

Yukarida personelin motivasyonu ve personele verilen éneminden

bahsedilmeye ¢aligiimistir.
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UCUNCU BOLUM

SAGLIK GALISANLARININ MOTIVASYON VERIMLILIK iLiSKiSi UZERINE
YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. AMAG

Hizla ilerleyen teknoloji ile birlikte yonetim bilimlerine ve 06zellikle
personel yonetimine karsi artan ilgiye baglh olarak is gbéreni motive edici
faktorlerin belirlenmesi giderek daha buylk bir 6nem arz etmektedir. Bunun
en oOnemli nedeni, motivasyonun insan davraniglarini ve performansini
etkileyen ana etkenlerden biri olmasidir.  Basta emek-yodun teknolojiye
bagli isletmeler olmak Uzere, ¢ogu orgutlerde insan vazgegilmez bir
unsurdur. Toplumun sagligini en Ust diizeyde tutmayi hedefleyen hastane ve
saglk kurumlarinin da emek-yogun teknolojiye sahip bir érgut oldugu goz
onune alindiginda, belirlenen amaca ulagsmada basari saglhk kurumlarinda

¢alisan personele baghdir.

Motivasyon, isletmede calisan bireyleri 6rglt hedefleri dogrultusunda
yoneltme ve onlari amacl davraniglar gostermeye yonlendirme surecidir.
Motivasyonda temel amag is gorenin istekli, verimli ve etkili ¢calismasini
saglamaktir. Orgltlerin verimini artirmanin en ekonomik yolu calisanlari
motive etmektir. insanlar yaptiklari isten ve is c¢evresinden memnun
olduklari siirece daha etkin ve verimli calisirlar. ihtiyaglari tatmin

edilmeyen c¢alisanlar mutsuz bireylerdir.

Personeli motive eden gesitli faktdrler vardir.  Ancak bu faktorler yere,
zamana ve kisiye gore farkh etki gosterir. Bir kisiyi motive eden faktor bir
digeri icin ayni anlami tasimayabilir. isletmede verimlilik artisi saglamak
isteyen bir yonetici, i$ gorenin motivasyon durumunu goz onune alarak

motivasyon faktorlerini etkin bir sekilde kullanmasi gerekir.
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3.2. ARASTIRMA HiPOTEZI

"Calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorleri ile verimlik arasinda
iliski  vardir. Motivasyon faktorleri  verimlilik Gzerinde degiskenlik
gOstermektedir®  cumlesi arastirmanin temel hipotezini olusturmaktadir.
Motivasyonu yuksek, isini severek yapan, guler yuzli hizmet veren personel,
hem hasta ve hasta yakinlari igin olumlu bir etki olusturacak, hem de
personel motivasyonunda pozitif geri donlisum saglayarak, ¢alisana is tatmini

ve insanlara faydali olmanin mutlulugunu yasatacaktir.

3.3.VERILERIN ANALizi

Saglik igletmelerinde ¢aligsan saglik personelinin motivasyonuna etki
eden faktorler ile galisanlarin demografik 6zellikleri arasindaki iliskileri ve is
ortaminda hangi motivasyon faktorlerinin verimlilik Gzerine etkisi oldugunu
belirlemek amaciyla ESOGU Tip Fakiiltesi'nde galisan doktor, hemsire,
saghk memuru, teknisyen (laboratuar, radyoloji, anestezi), diyetisyen,
fizyoterapist, idari memur, hizmetli, vb. gibi 250 saglik personeline anket
uygulanmigtir. Rastgele orneklem yontemi ile secilen ve anket uygulamasini
kabul eden personele Ek-3 de sunulan anket uygulanmistir. Segilen
deneklerin, saptanan sinirliliklar icinde evreni temsil ettigi varsayilimistir.
Arastirma evrenini olusturan personel sayisinin dogrulugu, kaynak olarak
kullanilan ESOGU Tip Fakiiltesi Hastanesi ile sinirli tutulmustur. Bu nedenle
sonuglar bitiin  hastanelere genellenemez. Bu arastrma ESOGU Tip

Fakulltesi Hastanesi’nde ¢alisan personeli kapsamaktadir.

Amaca ulagabilmek i¢in motivasyonu etkileyen; ekonomik, psiko-
sosyal ve oOrgutsel-yonetsel faktorler G¢ grupta incelenerek bu faktorlerin
calisan saglik personelinin demografik ve mesleki 6zelliklerine gére anlamli
bir farklihk gosterip gostermedigi test edilmistir. Arastirma kapsaminda
elde edilen bulgular ve bu bulgulara bagl olarak ortaya konan sonugclar
asagidaki gibidir.
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3.3.1. istatistiki Degerlendirmeler

Bu bdlimde 25 soru cumlesinden olusan oOlgege faktor analizi
uygulanmig, calisan motivasyonuna etki eden faktorler tespit edilmistir.
Veriler SPSS 13.0 programinda degerlendirilmistir. Faktdér analizi
sonucunda ortaya ¢ikan faktorlerin guvenilirlik analizleri yapilmig, ardindan
her bir faktdr grubunun ortalamasindan olusan istatistiksel degiskenler
hesaplanmis ve bu dediskenlere iligkin istatistiksel analiz ve
degerlendirmeler yapilmistir. Ardindan ele alinan motivasyon faktorleri
Uzerinden iki grup ortalamasinin karsilastirimasinda "t test", ikiden fazla
grup ortalamasinin karsilastirilmasinda "F testi" kullanilmistir. F testi
batlnlesik bir test oldugundan, farklar anlamli bulundugunda ikili

karsilastirmalar icin Scheffe testinden yararlaniimistir.

3.3.2. FAKTOR VE GUVENILIRLIK ANALIZLERI

Calisan motivasyon oOlcegine Oncelikle glvenilirlik  analizi
uygulanmistir Guvenilirlik analizi, anket sorularinin (maddelerin, tutum ve
davraniglarin) givenilirligini dlger. Olgekte yer alan 17 ifadenin CRONBACH
ALFA Guvenilirlik Katsayisi 0.618 olarak bulunmustur. Bu deger anket

sonuglarinin oldukga guvenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 1.Cronbach Alfa Guvenilirlik Testi

Cronbach Alfa | Madde Sayisi

,618 17

Alfa katsayisina bagli olarak &lgegin guvenirliligi asagidaki gibi
yorumlanir(Kalayci vd.,2005:405)

0,00 < a <0,40 ise Olgek guvenilir degil,
0,40 < a < 0,60 ise olgegin guvenirliligi dusuk,
0,60 < a < 0,80 ise dlgek oldukga guvenilir,

0,80 <a < 1,00 ise olgek yuksek derecede guvenilirdir.



Tablo2.Ekonomik,

Psiko-Sosyal

ve Yonetsel

Cinsiyete Gére Farkhliklara iligkin; t-Testi Sonuglari.
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Bakimdan

Levene Testi

Varyanslarin Esitligi Icin

Ortalamalarin Esitligi igin t-test

F p ser.d. p (2-yonlii)
Ekonomik Varyanslar esit 2,486 ,116 -,014 248 ,989
Psiko-sosyal Varyanslar esit ,000 ,997 -, 427 248 ,670
Yonetsel Varyanslar
8,778 ,003 2,846 | 230,486 ,005
esit degil

Burada kurulacak Ho hipotezi Cinsiyet bakimindan Ekonomi sorularina

verilen puan ortalamalari arasinda fark yoktur. Cinsiyet bakimindan Levene

testine gore varyanslarin esit oldugu gortlmustir (Ekonomi sorularina verilen

puan ortalamalari). Bu varsayim altinda, Ekonomi sorularina verilen puan

ortalamalarin esgitligi icin t test bolumundeki p degeri ile anlamlihk duzeyi

karsgilastirilir. Eger p > anlamlilik duzeyi ise Ho hipotezi kabul edilir. Ekonomi

sorulari icin p degeri 0,989 bulunmustur. p=0,989> anlamlilik duzeyi=0,05

oldugundan Ho kabul edilir. Diger bir deyisle, Cinsiyet bakimindan Ekonomi

sorularina verilen puan ortalamalari arasinda faklilik yoktur. Benzer bigimde

Cinsiyet bakimindan Psiko-Sosyal sorularina verilen puan ortalamalari

arasindan farklilik yoktur. Ancak, cinsiyet bakimindan Yonetsel sorulara

verilen puan ortalamalari arasinda farklilik vardir.(p<0,05)

Tablo 3. Ekonomik,Psiko-Sosyal

ve YoOnetsel

Duruma Goére Farkliliklara iligkin; t-Testi Sonuglari.

Medeni

Varyanslarin Esitligi Icin

Levene Testi

F P

Ekonomik Varyanslar esit ,314 ,576

Psiko-sosyal Varyanslar esit 1,367 ,243

Yonetsel Varyanslar esit 1,353 ,246
durum bakimindan, yoOnetsel sorulara

ortalamalari arasinda farklilik vardir.(p<0,05)

Bakimdan Medeni

verilen puan
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Tablo 4. Ekonomik,Psiko-Sosyal ve Yonetsel Bakimdan Yas

Durumuna Gére Farkliliklara iligkin; F Test (Anova)Test Sonuglari

ANOVA
Kareler Kareler
T Ser.d. |ortalama| F p
oplami S|
Gruplar arasi ,895 5 ,179 ,566 | ,726
Ekonomik [ Gruplar ici 77,129 244 ,316
Toplam 78,024 249
Gruplar arasi 1,892 5 ,378 1,98 ,081
. 5
Psiko-
sosyal Gruplar igi 46,504 244 ,191
Toplam 48,396 249
Gruplar arasi ,938 5 ,188 2921 917
Yonetsel Gruplar igi 156,631 244 ,642
Toplam 157,569 249
Ho hipotezi Yas bakimindan ekonomi sorularina verilen puan

ortalamalari arasinda farklilik yoktur biciminde olacaktir.

Yas bakimindan, ekonomi, psiko-sosyal ve yonetsel sorulara verilen

puan ortalamalari arasinda bulunan P degerine gore (0.726) farkhlik yoktur.

(p< 0,05)




Tablo 5. Ekonomik, Psiko-Sosyal ve Yonetsel Bakimdan Egitim

Durumuna Gére Farkhliklara iligkin; F Test Sonuglari

ANOVA
Kareler Serbestlik Kareler
Toplami Derecesi Orta:ima F P
Gruplar Arasi 1,550 3 517 ,662 176
Ekonomik Gruplar ici 76,474 246 311
Toplam 78,024 249
Gruplar Arasi , 759 3 ,253 ,307 273
Psiko-Sosyal Gruplar igi 47,636 246 ,194
Toplam 48,396 249
Gruplar Arasi 2,494 3 831 ;319 269
Yénetsel Gruplar Igi 155,075 246 ,630
Toplam 157,569 249

Egitim durumu bakimindan, ekonomi, psiko-sosyal ve yoOnetsel

sorulara verilen puan ortalamalari arasinda farklilik yoktur. (p>0,05)

Tablo 6. Ekonomik,Psiko-Sosyal ve Yonetsel Bakimdan Unvan

Durumuna Goére Farkhliklara iliskin; F Test Sonuglari

ANOVA
Kareler Toplami | Serb.d. Kareler F p
Ortalamasi
Gruplar arasi 772 4 ,193 ,612 ,654
Ekonomik Gruplar igi 77,252 245 ,315
Toplam 78,024 249
Gruplar arasi 2,102 4 ,526 2,781 ,027
Psiko-sosyal Gruplar igi 46,293 245 ,189
Toplam 48,396 249
Gruplar arasi 5,357 4 1,339 2,156 ,075
Yonetsel Gruplar igi 152,212 245 ,621
Toplam 157,569 249

Unvan Durumuna gore ekonomi, psiko-sosyal ve yodnetsel sorulara
verilen puan ortalamalari arasinda bulunan P degerine gore (0.654) farklihk
yoktur. (p< 0,05)
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Tablo 7. Ekonomik,Psiko-Sosyal ve Yonetsel Bakimdan Unvan

Durumuna Gére Farkliliklara iliskin; Scheffe Testi

Farklar
Meslek Meslek Ortalamasi Standart
Unvani Unvani (1-J) Hata Sig. 95% Gliven Aralidi
Dusuk Yiksek Dislk Yiksek Dusuk
Deger Deger Deger Deger Deger
Doktor Hemsire ,07337 , 11164 ,980 -,2732 ,4199
Teknisyen -,00204 , 11377 1,000 -,3552 ,3511
Hizmetli -,18737 , 11715 ,635 -,5510 , 1762
idari Memur -,04298 , 11975 ,998 -, 4147 ,3287
Hemsire Doktor -,07337 , 11164 ,980 -,4199 ,2732
Teknisyen -,07541 ,07429 ,905 -,3060 ,1552
Hizmetli -,26074(*) ,07936 ,031 -,5071 -,0144
idari Memur -,11635 ,08315 , 743 -,3744 , 1417
Teknisyen Doktor ,00204 , 11377 1,000 -,3511 ,3552
Hemsire ,07541 ,07429 ,905 -,1552 ,3060
Hizmetli -,18533 ,08233 ,284 -,4409 ,0702
idari Memur -,04093 ,08599 ,994 -,3078 ,2260
Hizmetli Doktor ,18737 , 11715 ,635 -,1762 ,5510
Hemsire ,26074(%) ,07936 ,031 ,0144 5071
Teknisyen ,18533 ,08233 ,284 -,0702 ,4409
idari Memur ,14439 ,09041 ,636 -,1362 ,4250
idari Memur Doktor ,04298 ,11975 ,998 -,3287 A147
Hemsire ,11635 ,08315 , 743 -,1417 3744
Teknisyen ,04093 ,08599 ,994 -,2260 ,3078
Hizmetli -,14439 ,09041 ,636 -,4250 ,1362

* The mean difference is significant at the .05 level.

Unvan durumuna gore, ekonomi ve yonetsel sorulara verilen puan
ortalamalari arasinda farklihk yoktur. Ancak Psiko-sosyal agidan sorulara

verilen puan ortalamalari arasinda farklilik vardir.(p<0,05)

Scheffe Testi sonuglari incelendiginde, sadece hemsireler ile
hizmetliler arasinda psiko-sosyal agidan fark anlamli bulunmustur. Fark
lehinedir.

hizmetlilerin Hizmetlilerin ¢alisma motivasyonunu etkileyen

faktorler hemsirelerden yuksektir.
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Tablo 8. Ekonomik, Psiko-Sosyal ve Yonetsel Bakimdan Aylik

Ucret Durumuna Gére Farkliliklara iligkin; F Test Sonuglari

ANOVA
_IFareIer Serbestlik_ Kareler F D
oplami Derecesi | Ortalamasi
Gruplar arasi ,816 4 ,204 ,648 ,629
Ekonomik Gruplar igi 77,208 245 ,315
Toplam 78,024 249
Gruplar arasi 1,002 4 ,250 1,294 273
Psiko-sosyal Gruplar igi 47,394 245 ,193
Toplam 48,396 249
Gruplar arasi 1,107 4 277 ,433 , 785
Yodnetsel Gruplar igi 156,462 245 ,639
Toplam 157,569 249

Aylik Ucret durumu bakimindan, ekonomi, psiko-sosyal ve yonetsel
sorulara verilen puan ortalamalari arasindaki P degerine gore (0.629)
farkhlik yoktur.(p>0,05)

3.3.3.ARASTIRMA VERi SONUCLARI
Anketi toplam 250 kisi cevaplamistir. 250 cevaplayicinin frekans

dagihimlari her bir soru i¢in asagidaki tablolarda verilmistir.

Hastanelerde c¢alisan  personelin  ¢ogunlugunu  bayanlarin
olusturdugu hastane Ozellikleri konusunda s6z edilmisti. Burada
katilimcilarin cinsiyeti “bayan” olanlarin %62 oranina sahip 155 kisiden
olustugu gorulmektedir. Cinsiyeti “erkek” olan 95 kisinin anketi

degerlendirme orani ise %38’dir.

Tablo 9.Cinsiyet i¢in Frekans Dagilimi

Frekans %
Bayan 155 62,0
Erkek 95 38,0
Toplam 250 100,0




Tablo10. Cinsiyet igin Grup istatistigi

Ortalama

Cinsiyet Ekonomik | Psiko-Sosyal | Yonetsel

Ortalama 2,3516 2,0667 2,9371
Bayan |Kisi Sayisi 155 155 155

Standart Sapma ,52895 ,44653 ,84448

Standart Hatave | 04249 03587 06783

Ortalama

Ortalama 2,3526 2,0912 2,6605
Erkek | Kisi Sayisi 95 95 95

Standart Sapma 60965 43337 67823

Standart Hatave | 06255 04446 06958

Ortalama

Ortalama 2,3520 2,0760 2,8320
Total

Standart Sapma 195978 44086 79549

Standart Hatave | 03540 02788 05031
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Cinsiyet durumuna gore, ekonomi ve yonetsel, psiko sosyal sorulara

verilen puan ortalamalari arasinda farkhlik yoktur. (p<0,05)
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Yas degdiskeni dikkate alindiginda, burada “38-40” yas grubunda
olanlarin orani %?24,4'dir. “31-35" yas grubunda olup ankete cevap
verenlerin orani ise %28,4 ’'dur. Diger degiskenler degerlendirildiginde
%12,8 ile "26-30" yas grubunda olup tim degerlendirmeye goére hastane
calisan personelin  yogunlugunun "26-40" vyas grubunda oldugu
sOylenebilmektedir. “41-45” ve “46+” degiskenleri % 18,4 toplam orani ile
kiguk bir oran tegkil etmektedir ki buradan orta yas grubunun hastanede

calistigi ifade edilebilmektedir.

Tablo 11.Yasg icin Frekans Dagilimi

Frekans %
18-25 15 6,0
26-30 32 12,8
31-35 71 28,4
36-40 61 24,4
41-45 41 16,4
46+ 30 12,0
Toplam 250 100,0
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Tablo 12. Yas igin Grup istatistigi

YAS Ekonomik Psiko-Sosyal Yonetsel

18-25 Ortalama 2,3500 2,1185 2,7000
Kisi Sayisi 15 15 15
Standart Sapma , 77805 44338 ,64918
Standart Hata ve 20089 11448 16762
Ortalama

26-30 Ortalama 2,3828 2,1424 2,9375
Kisi Sayisi 32 32 32
Standart Sapma ,60236 ,54887 ,65991
Standart Hata ve
Ortalama ,10648 ,09703 ,11666

31-35 Ortalama 2,3415 2,0986 2,7958
Kisi Sayisi 71 71 71
Standart Sapma ,57669 42561 ,81538
Standart Hata ve
Ortalama ,06844 ,05051 ,09677
Ortalama 2,3320 1,9435 2,8689

36-40 Kisi Sayisi 61 61 61
Standart Sapma ,50564 42967 ,91811
Standart Hata ve 06474 05501 11755
Ortalama

41-45 Ortalama 2,2744 2,0623 2,7805
Kisi Sayisi 41 41 41
Standart Sapma ,55285 ,40829 ,87535
Standart Hata ve 08634 06376 13671
Ortalama

46+ Ortalama 2,4917 2,2185 2,8667
Kisi Sayisi 30 30 30
Standart Sapma 47563 ,37080 57135
Standart Hata ve 08684 06770 10431
Ortalama

Total Ortalama 2,3520 2,0760 2,8320
Kisi Sayisi 250 250 250
Standart Sapma ,55978 , 44086 ,79549
Standart Hata ve 03540 02788 05031
Ortalama
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Egitim durumu degiskeni dikkate alindiginda, “lise” mezunu oraninin
%32,4 ile yuksek oldugu dikkati cekmektedir. “On-lisans” mezunlarinin orani,
%30,4 'tur. "Lisans mezunlan" %26,4, "lisansustu" %10,8 orani izlenmektedir.

Tablo 13.Egitim durumu igin Frekans Dagilimi

Frekans %
Lise 81 32,4
On lisans 76 30,4
Lisans 66 26,4
Lisans Ustii 27 10,8
Toplam 250 100,0

Tablo 14. Egitim Durumu igin Grup istatistigi

Egitim Durumu Ekonomik Psiko-sosyal Yonetsel
Lise Ortalama 2,2531 2,1440 2,6883
Kisi Sayisi 81 81 81
Standart Sapma ,59094 A3477 , 79503
gtr";‘;‘gi:  Hatave 06566 04831 08834
On Ortalama 2,4416 2,0808 2,8896
Lisans Kisi Sayisi 77 77 77
Standart Sapma ,55886 44976 ,79004
gtr";‘;‘gi: ;Hata ve 06369 05126 09003
Lisans Ortalama 2,3409 2,0067 2,9091
Kisi Sayisi 66 66 66
Standart Sapma ,55407 45034 , 78769
(S)tr";‘;‘gi:  Hatave 06820 05543 09696
I:isans Ortalama 2,4231 2,0256 2,9135
Usti Kisi Sayisi 26 26 26
Standart Sapma ,44028 39791 ,81836
(S)tr";‘;‘gi:  Hatave 08635 07804 116049
Total Ortalama 2,3520 2,0760 2,8320
Kisi Sayisi 250 250 250
Standart Sapma ,55978 , 44086 ,79549
(S)tri‘gl‘;i:  Hatave 03540 02788 05031




Unvan degiskeni igin frekans dagilimi
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incelendiginde %30'unu

“‘hemsgire”, %25ini "teknik personel”, %17'sini "idari memur" olusturmaktadir.

Tablo 15.Unvan Durumu igin Frekans Dagilimi

Frekans %
Doktor 19 7,6
Hemsire 75 30,0
Teknisyen 63 25,2
Hizmetli 50 20,0
idari memur 43 17,2
Toplam 250 100,0

Tablo 16. Unvan Durumu igin Grup istatistigi

Psiko
Meslek Unvani Ekonomik sosyal Yonetsel
Doktor Ortalama 2,5000 2,0526 2,7763
Kisi Sayisi 19 19 19
Standart Sapma 42492 ,32154 , 76782
gtggl‘;i:;"'ata ve 09748 07377 17615
Hemsire Ortalama 2,3400 1,9793 2,9633
Kisi Sayisi 75 75 75
Standart Sapma ,61049 ,40505 ,80402
Swandart Hata ve 07049 04677 09284
Teknisyen Ortalama 2,3611 2,0547 2,9286
Kisi Sayisi 63 63 63
Standart Sapma ,56579 ,44885 , 77956
gtr?;‘gi:ta"'ata ve 07128 05655 09822
Hizmetli Ortalama 2,2750 2,2400 2,7700
Kisi Sayisi 50 50 50
Standart Sapma ,58521 ,48891 , 78383
Swandart Hata ve 08276 06914 11085
idari Memur Ortalama 2,3837 2,0956 2,5581
Kisi Sayisi 43 43 43
Standart Sapma ,48289 ,43884 , 78649
gtr‘i‘gl‘;i:ta"'ata ve 07364 06692 11994
Total Ortalama 2,3520 2,0760 2,8320
Kisi Sayisi 250 250 250
Standart Sapma ,55978 ,44086 , 79549
Swandart Hata ve 03540 02788 05031
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Mesleki calisma suresi igin frekans dagilimi incelendiginde yaklasik
olarak esit dagilim gorulmektedir. Yogunluk "16-20 yil" ile %22,8 orani
izlenmektedir.

Tablo 17.Mesleki galisma siiresi igin Frekans Dagihmi

Frekans %
0-5 yil 37 14,8
6-10 yil 48 19,2
11-15 yil 48 19,2
16-20 yil 57 22,8
21-25 yil 41 16,4
26+ 19 7,6
Toplam 250 100,0

Osmangazi Tip Fakiltesi Hastanesinde ki calisma suresi icin frekans
dagihmi incelendiginde yogunluk %33,6 orani ile "0-5 yil" arasinda oldugu

izlenmektedir.

Tablo 18.Bu Hastanedeki Galigma Siiresi igin Frekans Dagilimi

Frekans %

0-5 yil 84 33,6
6-10 yil 48 19,2
11-15 yil 42 16,8
16-20 yil 37 14,8
21-25 yil 28 11,2

26+ 11 4.4
Toplam 250 100,0




Arastirma sonuglarina gore katilimcilar %76 oraninda evli oldugu

izlenmektedir.

Tablo 19.Medeni Durum igin Frekans Dagilimi

Frekans %
Evli 190 76,0
Bekar 60 24,0
Toplam 250 100,0

Tablo 20. Medeni Durum igin Grup istatistigi

Psiko

Medeni Durum Ekonomik sosyal Yonetsel

BVi | ortalama 2 3750 2 0825 27671
Kisi Sayisi 190 190 190
Standart Sapma 54781 ,45248 ,81205
Standart Hata ve 03974 03283 05891
Ortalama

Bekar | 5 talama 22792 2 0556 3.0375
Kisi Sayisi 60 60 60
Standart Sapma ,59499 40477 , 70834
Standart Hata ve 07681 05226 09145
Ortalama

Total - f 5 alama 2,3520 2.0760 2.8320
Kisi Sayisi 250 250 250
Standart Sapma ,55978 ,44086 , 79549
Standart Hata ve 03540 02788 05031
Ortalama

Medeni durum incelendiginde, ekonomi, psiko-sosyal ve yonetsel

sorulara verilen puan ortalamalari arasindaki farklilik yoktur.(p>0,05)
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Aylik Ucret ile ilgili frekans dagilimi incelendiginde”’700-3000 TL”
arasinda yer alan esit dagihm izlenmektedir. “3000 TL” Uzeri Ucret alan

%6,4’l0k bir orana sahip oldugu izlenmektedir.

Tablo 21.Ayhk Ucret Durumu igin Frekans Dagilimi

Frekans %
700-1000 TL 69 27,6
1001-2000 TL 84 33,6
2001-3000 TL 81 32,4
3001-4000 TL 9 3,6
4001+ TL 7 2,8
Toplam 250 100,0

3.3.4.MOTIVASYON FAKTORLERININ SAGLIK CALISANLARI
UZERINDEKiI ONEM DERECESI VE VERIMLILIK iLigKiSi

Arastirmanin bu bolumunde saglik ¢alisanlarinin ekonomik, psiko-
sosyal ve orgutsel-ydonetsel motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem
dereceleri belirlenmeye c¢alisiimaktadir. Bir baska ifade ile belirtilen
motivasyon faktorlerinin saglik g¢alisanlari i¢in bir motivasyon kaynagi olup

olmadigi incelenmeye c¢alisiimigtir.

Katihmcilarin %41,2 sine sahip 103 kisi “Aldig1 egitime uygun bir ig
yaptigini” ifade etmistir. “Aldig1 egitime uygun bir is yapmaktayim” frekans
dagiliminda %26,4 oranina sahip 66 kisi ise kesinlikle katilmadigini ifade
etmektedir. Bu sonuglar degerlendirildiginde hastane calisanlarinin aldigi
egitime uygun bir iste calistigi soylenebilmektedir. Kisilerin aldigi egitime
uygun bir iste calismasli motivasyon ve is doyuma acisindan onemlidir
denilebilmektedir. Bu verimlilik ayni zamanda etkin ¢alisma ve hasta

memnuniyetini beraberinde getirmektedir.
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Tablo 23."Aldigim Egitime Uygun Bir is Yapmaktayim " ifadesine

iligkin Frekans Dagihmi

Frekans %
Kesinlikle katiliyorum 66 26,4
Katiliyorum 103 41,2
Kararsizim 21 8,4
Katiimiyorum 35 14,0
Kesinlikle katilmiyorum 25 10,0
Toplam 250 100,0

“Yaptigim isin yeteneklerime uygun olmasi motivasyonumu artirir’
frekans dagilimi incelendiginde %46,8 orani ile galigsanlar katildiklarini ifade
etmis ve %46 oraninda kesinlikle katildidini ifade etmistir. Bu sonuglar
degerlendirildiginde yapilan iste yeteneklerine uygunluk motivasyon arttirici

etkisi vardir denilebilmektedir.

Tablo 24."Yaptigim isin Yeteneklerime Uygun Olmasi Motivasyonumu

Arttinr” ifadesine iligkin Frekans Dagilimi

Frekans %
Kesinlikle katiliyorum 115 46,0
Katiliyorum 117 46,8
Kararsizim 11 4.4
Katilmiyorum 5 2,0
Kesinlikle katilmiyorum 2 8
Toplam 250 100,0

“Is ortamindaki iligkilerimin glcli olmasi motivasyonumu artirir”

sorusu degerlendirildiginde %66,4’luk bir kesimin kesinlikle katildigini ifade
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ettigi izlenmektedir. Bu orana birde %28’lik katiliyorum orani sorunun
pekistiriciligini olusturmaktadir. Sonuglardan da izlendigi Gzere ig iligkilerinin
glcli  olmasi motivasyon Uzerinde buylk etki gosterdigi ifade
edilebilmektedir. is ortamindaki insan iligkilerinin giiclii olmasi motivasyonu
psiko-sosyal acidan en cok etkileyen aragtir. Farkl egitim ve is grubuna
sahip hastane c¢alisanlarinin uyumlu c¢alismasi yani ekip c¢alismasi

motivasyon, etkili ve verimli ¢galismayi olumlu etkilemektedir.

Tablo 25."is ortamindaki iligkilerimin Giiglii Olmasi Motivasyonumu

Arttinr" ifadesine iligkin Frekans Dagilimi

Frekans %
Kesinlikle katiliyorum 166 66,4
Katiliyorum 70 28,0
Kararsizim 9 3,6
Katilmiyorum 3 1,2
Kesinlikle katilmiyorum 2 .8
Toplam 250 100,0

“‘Aldigim Ucretin yaptigim isin karsiligi oldugunu disuniyorum” sorusu
ile personelin aldigi Ucret yaptiklari isin karsiligi olup olmadigi sorgulanmis
ve %62 oraninda katilmadigini ifade ederek yaptiklari ise gére daha dusuk
dcret aldigini ifade ettikleri sdylenebilmektedir. Bu sonuca goére saglik
calisanlari harcadiklari igsgucinin maddi olarak karsiligini alamadiklarini

ifade etmigtir, genel olarak motivasyon Uzerinde olumsuz etki yaratmaktadir.



74

Tablo 26."Aldigim Ucretin

Diisiiniiyorum" ifadesine iliskin Frekans Dagilimi

Yaptigim isin Karsiigi Oldugunu

Frekans %

Kesinlikle katiliyorum 23 9,2
Katiliyorum 39 15,6
Kararsizim 33 13,2
Katiimiyorum 89 35,6
Kesinlikle katiimiyorum 66 26,4
Toplam 250 100,0

“‘Aldigim Ucret ne kadar yuksek olursa is motivasyonum o derece
%88,4’lUk  bir

katihyorum cevaplari ile Ucretin yuksekliginin motivasyon uzerinde etkisinin

artar” motivasyon faktori degerlendirildiginde oranla

blylk oldugu ifade edilmektedir.

Tablo 27."Aldigim Ucret_ Ne Kadar Yiiksek Olursa is Motivasyonum O
Derece Artar" Ifadesine lligkin Frekans Dagilimi

Frekans %
Kesinlikle katiliyorum 116 46,4
Katiliyorum 105 42,0
Kararsizim 8 3,2
Katilmiyorum 17 6,8
Kesinlikle katilmiyorum 4 1,6
Toplam 250 100,0

“Is yerinde ydnetimin personele davranis stratejisinden memnunum”
faktorl incelendiginde %27’lik bir oranla personelin katildigi izlenmekte
olup, %24 oraninda kararsiz, %21,2 oraninda katilmadiklari ve %17,6

oraninda kesinlikle katilmadiklari ifadeleri izlenmistir. Bu sonuglara gore
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personellerin yonetin davraniglarindan memnun olmadigi ve motivasyonlari
yonunde olumsuz etki gosterdigi ifadesi kullanilabilmektedir. Farkli bir
ifadeyle soru degerlendirmesi sonucunda personel acgisindan ydnetimin
davranig stratejileri yOnetsel-orgutsel motivasyon araglari yonunden

olumsuz etki gostermektedir.

Tablo 28."Is Yerinde Yonetimin Personele Davranig Stratejisinden
Memnunum" Ifadesine lligkin Frekans Dagilimi

Frekans %

Kesinlikle katiliyorum 24 9,6
Katiliyorum 69 27,6
Kararsizim 60 24,0
Katiimiyorum 53 21,2
Kesinlikle katilmiyorum 44 17,6
Toplam 250 100,0

“‘Calisan personelin problemleri hastane yodnetimi tarafindan kisa
surede c¢ozulmektedir” faktori degerlendirildiginde ankete katilanlarin
%55,6’hk gibi bluyuk bir orani katilmadigini ifade ederek olumsuz yénde bir
motivasyon orani belirlemiglerdir. Bu sonuca gore yonetimin personelin
sorunlari tzerinde ilgisiz kaldigi ifadesi kullanilabilmektedir.

Tablo 29."Calisan Personelin Problemleri Hastane Yonetimi

Tarafindan Kisa Siirede Cézillmektedir." ifadesine iliskin Frekans
Dagilimi

Frekans %
Kesinlikle katiliyorum 13 5,2
Katiliyorum 38 15,2
Kararsizim 60 24,0
Katiimiyorum 87 34,8
Kesinlikle katiimiyorum 52 20,8
Toplam 250 100,0
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“‘Hastane yonetimi gorev alanimla ilgili kararlarda fikirlerime 6nem
verir” faktori degerlendirildiginde %26,8 oranina sahip 67 kisi karasizlik
ifade etmektedir. %25,2’lik bir oran katiimadigini ve %?20’lik bir oranda
kesinlikle katilmadigini ifade etmistir. Bu oranlara gére ydnetimin personelin
gorev alanlari ile ilgili fikirlerine deger vermedigini sonucu
cikarilabilmektedir.

Tablo 30."Hastane Yonetimi Gorev Alanimla iigili Kararlarda Fikirlerime
Onem Verir." Ifadesine lligkin Frekans Dagilimi

Frekans %

Kesinlikle katiliyorum 17 6,8
Katiliyorum 53 21,2
Kararsizim 67 26,8
Katilmiyorum 63 25,2
Kesinlikle katilmiyorum 50 20,0
Toplam 250 100,0

“llgi alanlarima gére cesitli konferanslara katilimimin saglanmasi
motivasyonumu artmasinin saglar” katilimcilarin % 76,4 Gk bir kismi da
katildigin ifade etmektedir. Personellerin bilimsel galisma olanaklari igin
cesitli konferans, toplanti ve egitimlere katilimlarinin saglanmasi psiko-

sosyal agidan motivasyonu olumlu etkilemektedir.

Tablo 31."ilgi Alanlarima Goére GCesitli Konferanslara Katihmimin
Saglanmasi Motivasyonumun Artmasini Saglar." ifadesine iligkin

Frekans Dagilimi

Frekans %
Kesinlikle katiliyorum 75 30,0
Katiliyorum 116 46,4
Kararsizim 29 11,6
Katilmiyorum 21 8,4
Kesinlikle katiimiyorum 9 3,6
Toplam 250 100,0
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“Isimi yaparken gerekli malzeme ve ekipmandaki eksiklerin gikardigi
zorluklar motivasyonumu dagurir” faktort degerlendirildiginde %92’lik bir
oranla katildigi ifade etmislerdir. Takip eden soruda da “is yerindeki
aydinlatma, havalandirma, gurulti gibi fiziksel faktorlerin uygunsuziugu
motivasyonumu azaltir” katiimcilarin %88 katildigini ifade etmistir. Bu
oranlar ele alindiginda g¢alisma ortamlarinin fiziki yapinin ve ekipman
eksikliginin motivasyon UGzerinde direkt olumsuz etkisi oldugu ifade edilebilir.
Diger bir degisle hastanelerin fiziki kosullarinin uygun ve ekipmanlarin tam
ve calisir durumda olusu g¢alisanlar icin 6nemli bir motivasyon aracidir

ifadesi kullanilabilmektedir.

Tablo 32."Isimi Yaparken Gerekli Malzeme Ve Ekipmandaki Eksiklerin

Gikardigi Zorluklar Motivasyonumu Diisiiriir." ifadesine iligkin Frekans

Dagilimi
Frekans %
Kesinlikle katiliyorum 121 48,4
Katiliyorum 109 43,6
Kararsizim 3,2
Katilmiyorum 4 1,6
Kesinlikle katiimiyorum 8 3,2
Toplam 250 100,0

Tablo 33."is Yerindeki Aydinlatma, Havalandirma, Gurultu Gibi Fiziksel
Faktorlerin Uygunsuzlugu Motivasyonumu Azaltir." Ifadesine lligkin

Frekans Dagilimi

Frekans %
Kesinlikle katiliyorum 116 46,4
Katiliyorum 104 41,6
Kararsizim 9 3,6
Katilmiyorum 10 40
Kesinlikle katilmiyorum 11 4.4
Toplam 250 100,0
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“‘Calisma saatlerimin belirsizligi motivasyonumu duagurur” faktoru ile
calisma saatleri degerlendiriimis ve %89,2" lik kesinlikle katildigini ifade
eden grup, calisma saatlerinde motivasyonun buylk bir oranla énemli
oldugu ifade etmistir. Calisma saatlerindeki belirsizlik ve demografik
Ozelliklerdeki cinsiyet sorusu birlestirildiginde katilimci saglik personelinin
bayan olmasi motivasyon (Uzerinde olumsuz yonde etkilesim
sergilemektedir. Calisma saatlerindeki belirsizlik motivasyon kadar is

verimini de olumsuz yonde etkilemektedir.

Tablo 34."Caligma Saatlerimin Belirsizligi Motivasyonumu Dusuriir."

ifadesine iliskin Frekans Dagilimi

Frekans %
Kesinlikle katiliyorum 118 47,2
Katiliyorum 105 42,0
Kararsizim 8 3,2
Katilmiyorum 12 4.8
Kesinlikle katilmiyorum 7 2,8
Toplam 250 100,0

Saglik galisanlarinin parasal ve manevi 6dul arasindaki tercihlerini
belirlemek amaciyla “Hastane c¢aligsanlari parasal oOdullere manevi
Odullerden daha ¢ok énem verir’ anket sorusu sorulmus ve 50,8 oraninda
pozitif sonu¢ elde edilmistir. %20,8 kararsizim cevaplari alinmistir. Bu
sonuglar incelendiginde personelin parasal odullere manevi 6dullerden

daha fazla 6nem verdigi sdylenebilmektedir.
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Tablo 35."Hastane Calisanlari Parasal Odiillere Manevi Odiillerden
Daha Gok Onem Verir." Ifadesine lligkin Frekans Dagilimi

Frekans %
Kesinlikle katiliyorum 51 20,4
Katiliyorum 76 30,4
Kararsizim 52 20,8
Katiimiyorum 48 19,2
Kesinlikle katilmiyorum 23 9,2
Toplam 250 100,0

“Yapilan isin takdir edilmesi calisanlarda derin bir tatmin duygusu
yaratir” sorusu ile ankete katilan personelin %96,4’lik buyuk ¢cogunlugun
katillyorum cevabi ile takdir edilmenin tatmin ve motivasyon uzerinde
etkisinin buyuk oldugu izlenmektedir.

Tablo 36."Yapilan _igin Takdir Edilmesi Caliganlarda Derin Bir Tatmin
Duygusu Yaratir." Ifadesine lliskin Frekans Dagilimi

Frekans %
Kesinlikle katiliyorum 145 58,0
Katiliyorum 96 38,4
Kararsizim 6 2,4
Katilmiyorum 1 il
Kesinlikle katiimiyorum 2 8
Toplam 250 100,0

“‘Bir kurumda (hastanede) dcret dusukligunden c¢ok Ucret
adaletsizligi c¢alisanlar arasinda huzursuzluk yaratir” sorusu ile ucret
adaletsizliginin personel uzerindeki etkisi sorgulanmig ve personeller

tarafindan %95,6 ik oranla katildigi ifadelerini kullaniimigtir. Ayni isi yapan
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kisilerin farkli Ucret almasi kigilerarasi iletisimi olumsuz etkilemekte,

psikolojik olarak verimleri de dugmektedir.

Tablo 37."Bir Kurumda (hastanede) Ucret Diisiikliigiinden Cok Ucret

Adaletsizligi Calisanlar Arasinda Huzursuzluk Yaratir." ifadesine
lliskin Frekans Dagilimi
Frekans %
Kesinlikle katiliyorum 156 62,4
Katiliyorum 83 33,2
Kararsizim 6 2,4
Katiimiyorum 3 1,2
Kesinlikle katiimiyorum 2 ,8
Toplam 250 100,0

“Calisabilecegim en iyi kurumun (hastanenin)yine bu kurum oldugunu

disunldyorum” faktori incelendiginde personellerin  yakin oranlarda
memnuniyet ve memnuniyetsizlik ifadeleri kullandigi izlenmektedir. %12,4
oraninda kesinlikle katilan, %23,2 oraninda katilan, %30 oraninda kararsiz
%30’luk  kararsiz

ile ilgili

personel grubu izlenmektedir. personelin  diger

kurumlardaki c¢alisma kosullari bilgilerinin yeterince olmamasi

nedeniyle kararsizlik ifadesi kullandidi soylenebilir.

Tablo 38."Galisabilecegim En lyi Kurumun (hastanenin) Yine Bu Kurum
Oldugunu Dusunuyorum.” Ifadesine lligkin Frekans Dagilimi

Frekans %
Kesinlikle katiliyorum 31 12,4
Katiliyorum 58 23,2
Kararsizim 76 30,4
Katilmiyorum 54 21,6
Kesinlikle katilmiyorum 31 12,4
Toplam 250 100,0
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Bir Oncesi sorudan da alinan cevaba uygun olarak “Bagka bir
kurumda (hastanede) is bulsam su anki isimi birakinm” faktori
incelendiginde %34,4 oraninda kararsiz bir kesimin oldugu izlenmektedir. s
guvencesinin oldugu hastanede calisan personelin bagka bir ise giris igin
guven duygusunun yeterince olmadigi, is ve mesleki tatminini farkl bir
yerde de degismeyecegdini dusundukleri sdylenebilmektedir. Personeller icin
i$ guvencesinin ve ekonominin motivasyon acisindan o6nemli oldugu

izlenmistir.

Tablo 39."Bagka Bir Kurumda (hastanede) is Bulsam $u anki Igimi
Birakinm." Ifadesine lligkin Frekans Dagilimi

Frekans %
Kesinlikle katiliyorum 31 12,4
Katiliyorum 63 25,2
Kararsizim 86 34,4
Katiimiyorum 44 17,6
Kesinlikle katilmiyorum 26 10,4
Toplam 250 100,0
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3.3.5. SONUC

Calisanlarin  motivasyonuna etki eden faktorler ve motivasyon
faktorleri ile c¢alisanlarin  demografik 6zellikleri arasindaki iliskilerinin
incelendigi arastirma sonucunda motivasyonun verimlilik Uzerinde etkisi
oldugu izlenmigtir. Calismada, 25 soru cumlesinden olusan Olgcege faktor
analizi uygulanmig, faktor analizi sonucunda ortaya c¢ikan faktorlerin
glvenilirlik analizleri yapilmig, ardindan her bir faktér grubunun
ortalamasindan olugsan istatistiksel degiskenler hesaplanmis ve bu
degiskenlere iligkin istatistiksel analiz ve degerlendirmeler yapilmistir.
Ardindan ele alinan motivasyon faktorleri Gzerinden iki grup ortalamasinin
kargilastirimasinda "t test" , ikiden fazla grup ortalamasinin

karsilastiriimasinda "F testi" kullaniimigtir.

isletmelerin basarisi biyiik oranda, insan unsurunun gok yonli ve
karmasik yapisinin iyi anlasiimasina ve bu yapiya uygun ¢alisma ortaminin

olusturulmasina baglidir (Karakaya ve Ay, 2007; 55).

Kigilerin aldig1 egitime uygun bir igte calismasi motivasyon ve is
doyumu agisindan énemlidir. Bu verimlilik ayni zamanda etkin ¢alisma ve
hasta memnuniyetini beraberinde getirmektedir. Ayni zamanda yapilan
arastirma sonucunda personellerin bilimsel galisma olanaklari igin c¢esgitli
konferans, toplanti ve egitimlere katilimlari psiko-sosyal agidan motivasyonu
olumlu etkilemektedir. Calisanin egitimine harcanan para ve zaman bosa
gitmeyecektir. Saglik c¢alisanlari okullarda meslekleri ile ilgili yogun ve
kapsamli egitim almaktadir. Fakat yillar gectikce kullaniimayan bilgi ve
uygulamalar unutulabilmekte, personelin kendine olan glveni azalmaktadir.
Ozellikle personelin ig yerinde kendini gelistirme imkaninin olmasi, egitim
katilimlarinin yénetim tarafindan hem maddi hem de manevi desteklenmesi
motivasyon agisindan dnemli etki gosterecektir. Dolayisiyla ¢alisanlarin hem
aldig! egitime uygun bir is alaninda caligilmasi hem de en son teknolojik

gelismelerin takip edilmesi yonunden yapilan editimlere katilmasi
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motivasyon- verimlilik ve tani- tedavi iglemlerinde pozitif etki saglayacaktir.
Ayrica tum bu uygulamalar saglik isletmesinin ana amaci olan hasta

memnuniyeti agisinda da olumlu etki gosterecektir.

Sonuglardan da izlendigi Uzere is iligkilerinin gu¢lu olmasi motivasyon
Uzerinde blylk etki gosterdigi ifade edilebilmektedir. Is ortamindaki insan
iligkilerinin gucli olmasi motivasyonu psiko-sosyal agidan en c¢ok etkileyen
aractir. Farkli egitim ve is grubuna sahip hastane calisanlari arasinda
koordinasyon ve yardimlagsma olmazsa olmaz bir faktordir. Ekip g¢alismasi
motivasyon, etkili ve verimli galismayi olumlu etkilemektedir. Hastanelerde
kliniklerin acik ve yakin bir iletisim icersinde olmasi gerekir. Ornegin
kardiyoloji servisinde yatan bir hasta icin baska hastaliktan dolayi dahiliye
servisinden konsultasyon istenebilir veya hangi klinikte olursa olsun bir
hastanin laboratuar, radyoloji vb. servislerde iglemleri olmaktadir. Bu nedenle
saglk hizmetlerinde ekip calismasi ve iletisim zorunluluktur. Herhangi bir
hastaya sunulan hizmetin verimlilik géstergelerinin ylksekligi, ekip tyelerinin
etkili iletisim duzeylerine baglidir. Calisan saglik personeli ekip calismasi
yonunde desteklenmeli, bu konunun énemi hizmet icgi egitimlerle anlatilarak
benimsetilmelidir. Ozellikle is ortaminin monotonlugunu giderecek is disinda
da cesitli sosyal faaliyetler organize edilmeli ve personel arasi dostluk baglari

kuvvetlendirilmelidir.

Saglik c¢alisanlari harcadiklar isgicinin maddi olarak karsilhigini
alamadiklarini ifade etmis genel olarak motivasyon lzerinde olumsuz etki
yarattigi izlenmektedir. Ucretin yliksekliginin motivasyon (izerinde etkisinin
blylk oldugu ifade edilmektedir. Diger bir faktdr olarak édullendirmeler ele
alindiginda da maddiyatin 6n planda oldugu izlenmektedir. Sonug¢
deg@erlendirildiginde personelin parasal odullere manevi 6dullerden daha
fazla 6nem verdigi, ekonomik faktorlerin motivasyon Gzerinde etkisi buyuktur.
Saglik ¢aliganlari ve tum emek iscilerinde oldugu gibi en 6nemli motivasyon

araci paradir. Fakat tum emek iscileri yaptiklari isin maddi olarak karsiligini
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almadiklarini dusunmektedirler. Anket sonuglarina gore de Ucret artigi ayni
oranda motivasyon artigsina sebep olacaktir. Maddi olarak desteklenen
calisanlarin motivasyonlari artar ve verimlilikleri ylkselerek isleri ile

butunlesgirler.

Saglik calisanlari arasindaki Ucret adaletsizligi huzursuzluga yol
agmaktadir. Bu da performansa dayali 6deme sisteminin bir sonucudur.
Sonuglardan da izlendigi gibi Ucret adaletsizligi kisilerin motivasyonunu
dusurtcl bir etkiye sahiptir. Buda ekonomik agidan en dnemli motivasyon
aracglarindan biridir. Ayni isi yapan Kigilerin farkl Ucret almasi kisilerarasi

iletisimi de olumsuz etkilemekte, psikolojik olarak verimleri de dugsmektedir.

Saglik calisani  emeginin  karsihdr  olarak takdir edilmek,
onurlandiriimak istemektedir. insanlar takdir edilmekten ve deger verilmekten
hoslanirlar. Psiko-sosyal agidan 6nemli olan faktoérlerden biri olan takdir
edilme duygusudur. Takdir edilme caliganlarda mesleki tatmin yaratmakta,
iglerini daha iyi ve Ozveriyle yapmalarini saglamakta, iglerini severek
yapmalari ile hasta memnuniyeti Uzerinde de pozitif etki gostermektedir.
Yonetim hizmetlerinden ve hastalarimizdan, yaptigimiz is ile veya kuruma
katkilarimizla ilgili gluzel so6zler duymak kendimizi iyi hissettirir ve
motivasyonumuzu artirir. Yonetim tarafindan takdir mekanizmasi, adil dlguler

icersinde tutarli olarak kullanilirsa iyi bir motive edici faktor olacaktir.

Arastirma sonucuna gore personellerin yonetim davraniglarindan
memnun olmadidi izlenmektedir. Yonetimin personelin sorunlari Uzerinde
ilgisiz kalmasi calisanlari motivasyonu ve verimliligi Uzerinde negatif etki
gOstermektedir. Calisanlara memnun olmadiklar uygulamalar konusunda
sikayet edebilme olanagdi saglanmalidir. Sikayetlerin dikkatle incelenip kisa
zamanda ¢dzime kavusturulmasi ¢alisanin kuruma veya yonetime guvenini
artiracaktir. Yonetim hizmetlerinin calisanlar ve calisma kosullari ile ilgili

kararlar alirken personelin fikirlerini de dahil etmeleri is motivasyonunu



85

olumlu olarak etkilemektedir. Otoriter liderlik tarzi saglik hizmetleri yonetimine
uygun degildir. Saglik ¢alisanlari emir almaktan hoslanmazlar. Bu tamamen
personelin kendi haline birakilacagi anlamina gelmemektedir. Fakat
personele yeterince ve egitim kriterleri gergcevesinde gorev verilmez ve kendi
haline birakilirsa, kuruma en az kati liderlik tarzi kadar zarar verecektir.
Personel acisindan yoOnetimin davranig stratejileri  yOnetsel-orgutsel
motivasyon araclari yoniinden olumsuz etki godstermektedir. Orgiitsel-
yonetsel agidan personelin motivasyonu huzurlu bir ortamda c¢alismasina
baghdir. Huzursuz, mutsuz personel motivasyon agisindan dusus
gOsterecegi gibi ayni zamanda is gucu olarak da dusus gosterecektir. Bu

disis ayni zamanda hasta memnuniyetini de negatif yonde etkileyecektir.

Saglik tesislerinde galisma ortaminin i1sitma,aydinlatma ,havalandirma
gibi fiziksel o6zelliklerinin yeterli olmamasi ve mesleki tehlikeler gibi olumsuz
faktorler saglik personelinin  motivasyonunu azaltmakta ve verimliligi
dusurmektedir. Saglik personelleri mesleki tehlikeler agisindan hizmet ici
egitimler ile bilgilendiriimeli, yakalanma durumunda ise tedavisi
saglanmahdir. Ergonomi saglik personelinin performansini  dogrudan
etkiledigine dair bircok bilimsel c¢alisma sonuclari vardir. Yenidogan
Unitelerinin temizliginden, radyolojik alanlarin radyasyon seviyelerine ve
Ameliyathanenin sicaklhk ve aydinlatma seviyesine kadar birgcok etken
sayabiliriz. Hastane yoneticileri ¢alisan personel igin en uygun fiziksel ve

sosyal ¢evreyi yasalar ¢gercevesinde olusturmalari gerekir.

Calisma sartlarinin olumsuzlugu ve ayni zamanda ekipman eksiklikleri
hastaya yapilan tedavi ve bakimda da eksiklere yol acgabilecedi igin
hastanenin girdisini de olumsuz yonde etkileyecektir. Saglik calisanlarinin
iglerini yaparken gerekli malzeme ve ekipman eksikleri is gucu kaybi, verim
dusukligune sebep olmakta, psiko-sosyal agisindan motivasyonu buylk
Olcude dusurmektedir. Malzeme eksikligi verimlilik ve motivasyon arasinda
onemli bir iliski oldugunu gostermektedir. Diger bir degisle hastanelerin fiziki

kosullarinin uygun olugsu ve ekipman vyeterliligi galisanlar igin 6nemli bir
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motivasyon aracidir.

Calisma saatlerindeki belirsizlik ve demografik 6zelliklerdeki cinsiyet
sorusu birlestirildiginde katilimci saglik personelinin gogunun bayan olmasi
motivasyon Uzerinde olumsuz yonde etkilesim sergilemektedir. Calisma
saatlerindeki belirsizlik motivasyon kadar is verimini de olumsuz ydnde

etkilemektedir.

Kamu calisanlarinin sigorta gibi sosyal guvenliklere sahip olmasi is
degisikliginde bu unsurlardan ve 6zluk haklarini kayip edecek olmasi is yeri
degisikligine olumlu bakmasini engellemektedir. is glivencesinin oldugu
hastanede calisan personelin bagka bir ise giris i¢cin guven duygusunun
yeterince olmadigdi, is ve mesleki tatminini farkli bir yerde de degismeyecegini
dusundukleri  soylenebilmektedir. Personeller icin is guvencesinin ve

ekonominin motivasyon agisindan énemli oldugu izlenmistir.

Personeli motive eden ¢esitli faktorler vardir. Ancak bu faktorler yere,
zamana ve Kigiye gore farkl etki gosterir. Saglik kurumlarinda verimlilik artigi
ve hasta memnuniyeti saglamak isteyen bir yonetici, c¢alisanlarin
motivasyonunu, motivasyon faktorlerini etkin bir sekilde kullanmasi gerekir.
Kurumlarinda ekip calismasini esas alan bir yonetim sistemini olusturmalari,
saglk hizmetlerini basariya ulastiracak en 6nemli faktor olacaktir. Calisan
motivasyonuna etki eden faktorler, ¢alisanlarin verimlilikleri Gzerinde paralel
etkiye sahiptir.

Mutsuz personel ise orgut basarisizliginin en 6nemli etkenidir.
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3.3.6.0NERILER

1.is ortaminda ekip calismasi dnemlidir. Hastaneler farkli egitim
gruplarindan bir araya gelen Kisilerin ayni amag¢ dogrultusunda calistigi
kuruluslardir. Bu da is doyumu, verimi ve motivasyon acgisindan onemlidir.
Kisi ¢alistigi ortamda ne kadar mutlu ve huzurlu olursa bunun disa yansimasi

yani hasta ve hasta yakinlarinin memnuniyeti de o derece artacaktir.

2.En onemli ekonomik motivasyon araglarindan biri maddiyattir.
Hastane calisanlari ¢alistigr isin karsihidini almadiklarini diasinmektedirler.
Ayni kurumda calisip ayni isi yapan Kigiler arasindaki ucret adaletsizligi
calisanlar arasinda huzursuzluga sebep olmaktadir. Performansa dayali
O0deme sisteminin yeniden dizenlenmesi ile huzursuzlugun ortadan
kaldiracagi sdylenebilmektedir. Daha yuksek Ucretle galisan personel daha

yuksek motivasyonla ¢aligsabilmektedir.

3.Calisanlar manevi oduller kadar maddi odulllere de ©Onem
vermektedir. Bu ylUzden galisanlara manevi 6zendiricilerin yaninda bir takim
maddi 6zendiriciler de sunulmalidir. Bunlarin basinda da para gelmektedir.
Bu 6zendiriciler caliganlarda igse bagligi arttiracagi gibi yuksek motivasyonda

saglayacaktir.

4.Y0Onetimin galisanlarin sorunlarini dinlemesi ve kisa zamanda
¢bzume ulagstirmasi 6nemli bir motivasyon aracidir. Verilen sozlerin yerine
getiriimemesi ¢aligsanlarda yonetime karsi bir glvensizlik problemi yaratir bu
da motivasyonu dasurdr. Yonetim ¢alisaninin memnuniyet ve mutlulugu igin
caba gostermelidir. Yaptiklar igin karsiliginda takdir edilme, ovgu, tesekkur
plaketleri ile ddullendirilebilirler. Unutulmamalidir ki ¢alisanlar maddi oduller
kadar manevi o6dullere de 6nem vermektedirler. Yapilan isin takdir edilmesi
mesleki tatmin duygusu yaratir. Bu unsur personelin yaptigi is Uzerinde

pozitif etki gostererek hasta memnuniyetinde de artisa sebep olur.
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5.Gorev alaniyla ilgili en yetkili ve en bilgili kigi ilgili birimde
cahsandir. ligili birim ile ilgili degisikliklerde, yeni uygulamalarda yénetim
birim c¢alisanlarinin fikirlerine 6nem vermek zorundadir. Yaptim oldu
seklindeki yonetim bigimi personel motivasyonunu negatif olarak etkilemekle
kalmayip is gucu kayiplarina ve hasta memnuniyet oranlarindaki duguslere

neden olabilmektedir.

6. Gorev alanlariyla ilgili olarak yenilikleri takip etmek amaciyla cesitli
seminer, kongre, konferanslara katilmanin personele mesleki katkisinin

yaninda motivasyon agisindan pozitif etki gosterecegi izlenmistir.

7. Eksik malzeme ve ekipman ile galismak hem is gucu kaybina, hem
zaman kaybina yol agar hem de motivasyonu dusurur. Yonetimin teknolojik
gelismeleri takip ederek ekipman ve malzeme eksiklerini gidermesi

motivasyon kaybi yasanmamasi agisindan onemlidir.

8.Fiziksel ortam sartlarinin g¢alisan motivasyonu agisindan son
derece onemli bir yere sahip oldugu goérulmustir. Havadar, gurultusiz,
aydinlatma sisteminin dogru oldugu bir ortam 6énemlidir. Son glnlerde saglk
calisanlarina yapilan fiziksel saldirilar géz 6nline alindiginda gtvenli ortamin
olusturuimasi gerekmektedir. Calisma ortaminda hijyen kosullarinin
olusturuimasi  saglik c¢alisanlart  agisindan  6nemlidir.  Enfeksiyon
kaynaklariyla, radyasyonlarin onlenmesi igin guglu koruyucular temin
edilmesi personel motivasyonu acisindan onemlidir. Tum bu ortamlarin

olusturulmasi personel motivasyonu agisindan énemlidir denilebilmektedir.

9.Calisma saatlerindeki belirsizlik, ¢gogunlugu evli ve bayan olan
saglik caligsanlarinin motivasyonunu distren sebeplerden biridir. Calisma
saatlerindeki belirsizlik motivasyon dusuriclt sebeplerdendir. Saglk
sektorinlin 24 saat hizmet verilen bir kurum olmasi nedeniyle ¢alisanlarda
uykusuzluk, yorgunluk, bikkinlik sendromlari ile sik karsilasiimaktadir. Bu

durum calisanlarin veriminin digsmesine ve motivasyonun azalmasina sebep
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olmaktadir. Bu sebeple yonetimin insan kaynaklarini verimli kullanmasi

onemlidir.

10. Is glivencesi saglik personeli acisindan énemli bir motivasyon

aracidir.
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MOTIVASYON FAKTORLERI

Kesinlikle
katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
katilmiyorum

9) Aldizim egitime uygun bir is
yapmaktaymm.

10) Yaptigim isin yeteneklerime
uygun olmasi motivasyonumu
arturmr.

11) I5 ortamindaki
arkadaslik iliskilerimin
gliclii olmasi
motivasyonumu artirir.

12) Aldigim ticretin
yaptigim isin karsihgy
oldugunu
diigiiniiyorum.

13) Aldigum iicret ne
kadar yiiksek olursa is
motivasyonum o derece
artar.

14) Is yerinde yonetimin
personele davranis
stratejisinden memnunum.

15) Calisan personelin
problemleri hastane yonetimi
tarafindan kisa siirede
¢oziilmektedir.

16) Hastane yonetimi
gorev alamimla ilgili
kararlarda fikirlerime
Onem verir.

17) Tlgi alanlarma gore cesitli
konferanslara katthmmumn
saglanmasi motivasyonumun
artmasini saglar.

18) Isimi yaparken gerekli
malzeme ve ekipmandaki
eksikliklerin ¢ikardig1
zorluklar motivasyonumu
diigtirtr.

19) Is yerindeki aydnlatma,
havalandirma, giiriiltii gibi
fiziksel faktorlerin
uygunsuzlugu
motivasyonumu azaltir.

20) Calisma saatlerimin
belirsizligi motivasyonumu

21) Hastane calisanlari
parasal ddiillere manevi
odiillerden daha gok onem
verir.
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22) Yapilan isin takdir
edilmesi ¢alisanlarda derin bir
tatmin duygusu yaratir.

23) Bir kurumda (hastanede)
ticret disitkliigiinden ¢ok,
ticret adaletsizligi calisanlar
arasinda huzursuzluk yaratir.

24) Caliabilecegim en iyi
kurumun (hastanenin) yine bu
kurum oldugunu
diigliniiyorum.

25) Baska bir kurumda
(hastanede) is bulsam su an ki
isimi birakirim.
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OZET

KIRCI Ayse, Saglk Calisanlarinin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler,
Yuksek Lisans Tezi, Ankara, 2013.

Gunumuzde saglik hizmetlerinde tahmin edilemeyen Dbir
profesyonellesme gerceklesmektedir. Gorev yaptidi isletme ile butlinlesmis,
gorev ve sorumluluklarinin bilincinde ve yaptigi ise tam anlamiyla motive
olmus personelin, emek-yogun teknolojiye sahip olan bu kurumlarin

verimini yukseltecegi bilinmektedir.

Karmasik bir érgut yapisi olan hastaneler ve saglik kurumlar farkh
nitelik ve birikimi olan personelden olustugundan, personeli motive eden
faktorlerde kisilere gore degisebilmektedir. Yukarida kisaca tanimlanan
temel amaclara ulasmak amaciyla ESOGU Tip Fakiltesi Hastanesi'nde
gOrev yapan (doktor, hemsire, laborant, idari memur, hizmetli, vb. )saghk
calisanlarina etik kurallar dahilinde ve yasal izinler(bagsmudur ve bashekim
onayl)alinarak yapilan bir alan ¢alismasi yer almaktadir. Personelin hangi
motivasyon faktorlerinden etkilendigi ve c¢alisanlarin  verimliliginin

arttinilmasina yonelik sonug Onerileri yer almaktadir.

Anahtar kelimeler:

1) Motivasyon

2) Motivasyon teorileri

3)Motivasyon ve verimlilik iligkisi

4)Saglik isletmelerinde personel motivasyon faktorleri
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ABSTRACT

KIRCI Ayse, The Factors That Effect The Motivation Of Health Workers,
Master’s Thesis, Ankara, 2013.

Today, there is more professionalization than expected in the health
services. It is well known that the stuff, integrated with the institution they are
working for, and aware of their duties and responsibilities, and completely
motivated to their jobs, are well known to increase output of their institutions

with intensive technology and labour.

Since hospitals and health institutions with a complicated organization
have stuff with various qualifications and experience, the factors that

motivate the stuff may change considerably.

In order to reach the main goals which are above-mentioned briefly,
there is a field work which is carried out with the legal permissions (the
headmasters’ and head doctors’ confirmations) and within the context of
moral rules to the stuff working in ESOGU Medical School (doctors, nurses,
laboratory assistant, civil servants, employees, etc.). There are proposals to
determine which motivation factors affect the stuff and to increase stuff
efficiency.

KEY WORDS:

1) Motivation
2) Motivation theories
3) The relation between motivation and efficiency

4) Stuff motivation factors in health institutions



