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OZET
Tezli Yiiksek Lisans Tezi
Saglik isletmelerinde Personelin Motivasyonunu Etkileyen Faktérler: Dokuz
Eylil Universitesi Hastanesinde Ornek Bir Uygulama
Mehmet Soykenar

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisii
isletme Anabilim Dali
Hastane ve Saglik Kurumlari Yénetimi Programi

Giniimiiz de saglik hizmetlerinin yénetiminde tahmin edilemeyen bir
profesyonellesme gerceklesmektedir. Gorev yaptigi isletme ile bitiinlesmis,
gorev ve sorumluluklarinin bilincinde ve yaptigi ise tam anlamiyla motive
olmus personelin, emek-yogun teknolojiye sahip olan bu kurumilarin
performans ve verimini artiracagi yoneticiler tarafindan bilinmektedir.

Karmasik bir 6rgiit yapisi olan hastane ve saglik kurumlari farkli nitelik
ve birikimi olan personelden olustugundan, personeli motive eden faktérler de
kisilere gore degisebilmektedir. Bu arastirma ile saglik isletmelerinde calisan
saghk personelinin motivasyonunu etkileyen faktérler ile is ortaminda hangi
motivasyon faktoriiniin daha etkili oldugunu bulmak amaglanmistir.

Bu tez calismasinda ana basliklar ile motivasyon, glidii ve gudi
cesitleri, motivasyon teorileri ve motivasyonu artirmaya yénelik araclar, saghk
isletmelerinde motivasyonun personel verimliligi Gizerine etkileri, personel ve
personel motivasyonunun saglik kurumlarindaki énemi, saglik igletmelerinde
personeli motive eden faktérler, saglik isletmelerinde personelin motivasyonuna
etki eden faktorlere iligkin Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesi’nde calisan 191 saglik personeli ile yapilan alan calismasi ve
arastirma sonuclari, sonuca yonelik éneriler yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: 1)Motivasyon, 2)Gidii, 3)Motivasyon Teorileri, 4) Saghk
isletmelerinde Personel, 5)Motivasyon Artirmaya Yénelik Araclar.
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ABSTRACT

The Thesis of Master’s Thesis Program
The Factors that Affect The Motivation of Personnel in Medical Institutions :
A Sample Application in Dokuz Eyliil University Hospital
Mehmet Soykenar

Dokuz Eyliil University
Institute of Social Sciences
Business Administration
Department of Hospital and Medical Institutions Management

An unpredictable level of professionalism has been taking place in
medical services management today. The managers of those institutions with
the intense work tecnology do know that the medical personnel who integrate
themselves with their institution by being aware of their responsibilities and
fully motivated intensify their work performance and efficiency.

As hospitals and medical institutions have a complex organization and
the staff with varying qualities and background, the motivation factors differ
from person to person ,too.The primary objective of this study is to find out
the factors affecting the motivation of the medical personnel and determine
what motivation factor is more effective than others at the workplace.

The study includes motivation, impetus, and their types ,theories of
motivation,instruments intensifying motivation,effects of motivation on
medical personnel’s efficiency,importance of motivation in medical
institutions, motivation factors,and also factors affecting motivation have
been studied in relation to the field study including 191 medical personnel of
the Medical Faculty Hospital of Dokuz Eyliil University ,yielding research
results and some related proposals.

Key Words : 1) Motivation, 2) impetus, 3) Theories of Motivation, 4) Personnel
in medical institutions , 5) Instruments Intensifying Motivation .
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GiRiS

isletmeler amaglarini gergeklestirebilmek, tilketicilerine mal ve hizmet
sunabilmek icin cesitli faktérlere ihtiyac duyarlar. Bu faktérlerden en énemlisi “insan”
dir. isletmelerde birden fazla personel veya gérevli calistigi ve insan unsurunun da
orgltlerin en énemli ve temel faktérl oldugu icin “personel motivasyonu” igletme
acisindan g6z ardi edilmeyecek yere sahiptir. Motivasyon, ¢alisan kisilerin mevcut
kosullarda 6rgiit amaclar dogrultusunda, islerini daha kaliteli, daha hizli yapmalari
ve iclerinde istek uyanmasi i¢in taninan ek haklar ve édinler olarak tanimlanabilir.
isletmelerin basarilari karmagik ve ¢ok ydnlii olan insan faktériiniin anlagiimasina ve

bu yapiya uygun ¢alisma ortaminin olusturulmasina baglidir.

Bir drgitte ne kadar nitelikli personel bulunursa bulunsun, ¢alisanlarin
calisma istegi, yonetim tarafindan harekete gecirilmedikge 6rgtite yeterli ya da
gerekli faydayi saglayamazlar. Cank( 6rgitin sahip oldugu tim varliklar, ancak
¢alisanlari araciligiyla 6rgitin amaglarina hizmet edebilmektedir (Akgakaya ,
2004:187-214).

Motivasyon konusu her kurumda ¢ok 6nemli olmakla birlikte, saglik

hizmeti sunulan saglik kurumlarinda ve hastanelerde, bu hizmetten yararlanan
hastalar ve yakinlari agisindan hayati éneme sahiptir denilebilir. Hastanelerde
hastalara ve hasta yakinlarina sunulan hizmetlerin, giler yizIi olmak, isini severek
yapmak, mesleki 6zen ve titizlik gdstermek, sir saklamak vb. niteliklere uygun
olabilmesi gibi bir kisim &zellikler disinildigiinde, iyi motive edilmis ¢alisanlara
gereksinim oldugu anlasiimaktadir. Calisanlarin bu niteliklere uygun olarak, isini
yapmasi, hizmet etmesi ayni zamanda kendisi i¢in de olumlu bir pozitif geri bildirim
saglar. Bu durum, hasta ve hasta yakinlarinin calsanlara daha anlayigli
davranmalarina; galisanlarin da, insan hayatinin kurtulmasina katki saglamanin
veya insana yararl olabilmenin verdigi huzurla islerini daha da iyi yapabilmelerine
olanak saglar. Bu etkilesim, iki grup arasindaki iletisimin kalitesini olumlu yénde
etkileyerek, calisanlarin sunduklari hizmetlerin kalitesinin daha da yUkselmesinde
etkili olabilecektir (Ay ,Karakaya, 2007: 58 ) .

Hastane, sadece verdigi hizmet nedeniyle degil, onu olusturan personelin
farkh &zelliklere sahip olmasi nedeniyle de karmasik bir 6rgUttir. Benzer
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blyUklikteki orgttlerle karsilastiginda, hastanede oldukega farkli beceri, yetenek ve
birbirine benzemeyen birikimleri olan personel birlikte ¢alismaktadir. Bu personel
orgite farkl beklenti, ihtiyagc ve amaclariyla birlikte gelir. Personelin 6rgitin
amaglar dogrultusunda davranista bulunmasinin saglanmasi, érgitin etkinligini ve
verimliligini etkiler. Burada hastane yoneticisinin karsisina, farkh 6zelliklere sahip
personelin davranislarinin hastanenin amagclarina nasil yénetilecegi sorunu
¢ikmaktadir. Yoneticinin bu sorunu ¢ézebilmesi, her diizeydeki personelin ihtiyag ve
beklentilerine cevap vermesi, onlari motive etmesi ile mimkin olabilir (Ak,1990: 58).

Saglik isletmelerinde kaliteli ve verimli hizmet verebilmesi icin énemli bir yeri
olan personel motivasyonuna etki eden faktérleri, calisanlarin demografik 6zellikleri
ile iligkili olarak, kuramsal ve uygulamali bigcimde incelemeyi amaglayan bu ¢alisma
U¢ béluimden olugsmaktadir. Birinci bélimde motivasyon tanimi ve énemi, gidi ve
gUdl cesitleri, motivasyon teorileri, bu teorilerin yénetime katkilari ile birlikte ele

alinmig olup motivasyonu artirmaya y6nelik araglar da incelenmisgtir.

ikinci bélimde, Saglik isletmelerinde personel, motivasyonun personel

verimliligine etkisi ve sadlik isletmelerinde personeli motive eden faktérler incelenmistir.

Uglincii bdlimiinde ise, calisanlarin motivasyonuna etki eden faktérler ve
motivasyon faktorleri ile calisanlarin demografik 6zellikleri arasindaki iliskiler
arastinimistir. Bu amacla Dokuz Eylil Tip Fakiltesi Hastanesi'nde calisanlar
Uzerinde bir arastirma yapilmistir. Bu bélimde 6ncelikle, arastirma hakkinda tanitici
bilgiler verilmis, arastirmanin igerigi ve ydntemi hakkinda gerekli agiklamalar
yapiimistir. Bu bélimde ayrica arastirma verileri, verilerin analizleri ve bulgularla

ilgili bilgiler de sunulmustur.
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BIRINCI BOLUM

MOTIVASYON, GUDU VE GUDU CESITLERI, MOTIVASYON TEORILERI VE
MOTIVASYONU ARTIRMAYA YONELIK ARAGLAR

1.1.MOTIVASYONUN TANIMI VE ONEMI

Motivasyon kavraminin dilimizde tam bir karsiligini bulmak oldukga zordur.
Bu kavram ingilizce ve Fransizca "Motive" kelimesinden tiiretilmistir. Tlirkge karsiligi
olarak gidl, saik veya harekete gegirici olarak belirlenebilir. Motivasyon, bir veya
birden fazla insani, belirli bir gaye veya amaca dogru devamli bir sekilde harekete
gecirmek icin yapilan ¢abalarin toplamidir (Eren,2001 :492).

Gudiler, kisilerin belirli davraniglarinin  nedenlerini agiklayan ve bir
davranigla sonuglanan dirti ya da itici glglerdir. Kisinin bir ihtiyaci uyarnldiginda bu
ihtiyaci gidermek igin belirli bir davranisa gegecektir. Bu davranis, bu ihtiyaci
karsilayacak bir amag ya da istek yoninde olacaktir (Can ,1992:164-165).

Tipik olarak gidi ve motivasyon kelimeleri insanin iginde bulunan ve is
hayatinda kisiyi ylikselmeye ve basarili olmaya tesvik eden bir anlami ¢agristirir. Bu
bir ihtiyag, tutku veya his olabilir, fakat sonug olarak kisiyi kesin bir gizgide harekete
gecmeye zorlar (Adair , 2003 :9).

Guldileme konusu hem psikolojide hem de ydnetimde yer almaktadir.
Psikolojide gldileme psikoanalitik, davranigsal ve himanistik acilardan
incelenmistir. Psikoanalitik kuramin babasi sayilan Sigmund Freud gidilenmenin
insanin bilingaltindan kaynaklandigini ileri sirmuUstir. Davranigsal gérls insanlarin
nigin 6yle hareket ettikleri konusunda degil, istenilen davranislarn géstermeleri igin
ne yapilmasi gerektigi Gzerinde durmustur. Hiimanistik kurama goére ise insanlarin
biyolojik giduleri vardir. Fakat insan zekasi insanin bu gidulerin timuyle esiri
olmasini engeller. Bizler sosyal ¢evremizin Urlinlysek de secme ve degisme
yetene@imiz vardir. Bizi bilingli isteklerimiz ve ideallerimiz guduler (Yiksel, 2000:
131).



Motivasyon baslangici motive olmakla baslar. Motivasyon ya da diger bir
deyisle gidlileme gbzle gérilmeyen varsayimsal bir olgudur ve davranigi anlamada
¢ok dnemli bir sdregtir (Can ve Tekarslan, 1996: 101).

Motivasyon kavrami, her zaman kulaga biraz gizemli bir kavram gibi gelir.
Motivasyon denince, sanki insanlarin Ustine serptiginizde herkesin, birdenbire
enerjiyle yUklu hale geldigi ve verimli galisma istegi ile doldugu sihirli bir toz gibi bir
sey disindlir. Aslinda motivasyon kavrami higte Oyle gizemli bir sey degildir.
Motivasyon, bireylere kargl nasil davranildigiyla ve bireylerin yaptiklar is hakkinda
neler hissettikleriyle ilgili bir seydir (Keenan, 1996: 5).

Atkinson’a gore (Akat vd., 1999: 205);

e TOm bireylerin temel guduleri ve gereksinmeleri vardir. Bu guduler
davranis potansiyelini simgeler ve yalniz uyarildiklarn zaman

davranigi etkiler.

e Bu guddlerin uyarillip uyariimamalari birey tarafindan algilanan

duruma ya da gevreye baghdir.

e Ozel gevresel dgeler cesitli gidilerin uyariimasini saglar diger bir
deyigle 6zel bir gudu, uygun bir cevre tarafindan uyariimadik¢a
davranigi etkilemeyecektir.

e Algilanan gevresel degisiklikler, uyarilan gudileme bigimlerinde de
degisiklik yaratacaktir.

e Her gudileme ayri bir gereksinmenin doyurulmasina yoéneliktir.
Uyarilan gudileme tarzi, davranigi bicimlendirir ve uyarilan gudileme
tarzindaki bir degisiklik, davranista da degisiklik yaratir.



Sekil 1: Motivasyonun Temel Slreci

_6‘ Gerginligin _1‘ Tatmin
Azalmasi  fo---mmoooo Edilmemis
Ihtiyac

_51 Tatmin _21 Gerginlik
(

Edilmis Uyariima)
Ihtiyac

_4‘ Amaca _3‘ Amaca

Ulasma Dogru
Yoénelme

A

Kaynak:Basaran,1991, s.147

Orgitiin sahip oldugu en énemli kaynak insandir. Orgiitiin verimli sekilde
¢alismasi insan unsurunun en etkili bir bicimde ydnetilmesine ve verimliliginin
artirlmasina baglidir. Kisisel verimlilik ise uygun motivasyon araglarinin tespit edilip
calisanlarin yénlendirilmesi ile mimkinddr.

1.2.GUDU VE GUDU GESITLERI

Guldu, organizmayi harekete gegiren durumdur.Guduler bir kez ortaya ¢ikip
doyurulduklari zaman tamamen ortadan kalkmazlar,bir siire sonra yeniden ortaya
cikarlar.Buna gudulerin déngisel olma 6zellikleri denir. Buna gére, giidi déngust su
sekilde meydana gelir:

A. ihtiyacin hissediimesi
B. ihtiyaci gidermeye yénelik davranis

C. Intiyacin giderilmesi (rahatlama) (Bacanli,2003:204).



Motivasyon kavraminin ziinli giidii olusturur. insan yasamina ydn veren ve
6zellik katan cesitli guduler vardir. Bunlar, canli bir organizma olarak tanimlanan
insan Uzerinde olumlu ya da olumsuz etkilerin yarattigi uyarilma sonucu olusur ve
bir ic itilme ya da dirtl olarak belirir (Sabuncuoglu,1997:97 ).

Gudu; istekleri, ihtiyaglari, ilgileri, dirtileri igine alan genel bir kavram
olarak gorultr (Culcelioglu ,1996:6) . Bireyin ihtiyaclari tatmin edilmezse bir
dengesizlik durumu ortaya c¢ikar. insan dogasinda var olan ihtiyaclar gudiiler
tarafindan belirlenir ( Aric1,2000:231).Glddlerin gesitlerine yonelik olarak yapilan en
yaygin siniflandirma, i¢c guduler, fizyolojik guduler, sosyal gudiler ve psikolojik
glduler seklinde yapilanidir ( Asikoglu ,1996:41).

1.2.1. i¢ Gudiiler

ic motiv (ic gudl) bireyleri dogal nitelik tagiyan gereksinmelere yénelten
bilingsiz davraniglardir. icgiidii akla dayali olmayan tamamen biling digi olarak
olusan davraniglarin batinadir ( Asikoglu ,1996:41).

Herhangi bir davranigin icgtidisel olarak nitelendiriimesi igin su kosullari
tasimasi gerekir ( Sabuncuoglu ve Tiiz ,1998:100):

e Kesin bir fizyolojik neden bulunmalidir.

e icgldisel olarak adlandirilan davranisin hayvanlar aleminde evrensel
niteligi olmalidir.

e lcgldilye dayall oldugu kabul edilen davranis 6grenme sireci
sonunda degismemelidir.

icgldiler bilingsiz olmakla birlikte belirli refleksler ve dogal davraniglarin
sonucu olarak evrensel bir diizeni yansitirlar. Ancak insanlarin bilingli davranislarini

aciklamada iggtidulerin yeri yoktur ( Sabuncuoglu ve Tz ,1998:100).



1.2.2. Fizyolojik Gudiiler

Bireylerin yagsamlarini devam ettirebilmeleri i¢in gerekli olan temel
gereksinmelerini gidermeye yonelik olan giduler fizyolojik giduler olarak adlandirilir.
Bu tGr guduler yan bilingli, yari bilingsiz gtdilerdir. Bu tir gidilere 6rnek olarak;
beslenmek, giyinmek verilebilir. Fizyolojik ihtiyaclarin giderilmesine dayali olan
glduler, tim insanlarda var olmakla beraber, siddet ve kuvveti kisiden kisiye degisir
( Agikogdlu ,1996:41-42).

1.2.3. Sosyal Gudiiler

insanlar, hayvanlardan farkl olarak toplum hayati yasarlar. Yani insanlar
daima bir arada, toplumu ydneten gelenek, gbrenek, kanun gibi kurallarla bir dizen
icinde, kisisel iligkilere sahip olarak hayatlarini devam ettirirler. insanlar toplumun
dlzenini saglayan kurallardan bir an olsun uzak kalamazlar. Toplum hayatinin
devamini ve dizenini saglayan kurallar, insan hayatinda davranis aligkanliklari
saglar. Bunlara gbrenekler, gelenekler, idealler denir. Birey de toplumun begendigi,
takdir ettigi bu ideallere, gérenek ve geleneklere gbre davranislara sahip olmaya
galisir. Yani, toplumun begendigi, takdir ettigi davraniglar, bireyin ulasmak istedigi
davranis sekilleri icin birer giidi rolli oynarlar. Buna gore sosyal gtduler, toplum
hayati yasayan bireyde; egitim, 6grenme, tekrar ve aligkanliklar sonucu meydana
gelen ic itilmeleri etkileyen kuvvet ve etmenlerdir ( Oztabag,1970:44).

1.2.4. Psikolojik Gudiiler

Bireyin ¢ok gesitli nedenlerle, davranislarini belli bir sekilde ve belli bir ydnde
etkileyen kuvvetlere kisisel giidiiler denir (Oztabag,1970:48). Bu tiir giidiiler, bireyin
kisilik yapisi ve davranis O&zellikleriyle butinlesen gudilerdir.  Psikolojik
gereksinmelerden kaynaklanan gudulerin analizini yapmak sosyal ve fizyolojik
gldulerin analizine gbre daha zordur ( Asikoglu ,1996:43).



Davraniglarimizin  kisisel olan yénlerini ¢odu zaman kendimiz de
aciklayamayiz. GUnkd bunlarin  kékleri ta ¢ocuklugumuzdan hatta soya
¢ekimimizden baslayip bugiinkii ¢evresel etkilenmelere kadar gelirler. O bakimdan,
bireyin davranisina, davranis ydnine ve davranig 0&zelliklerine bakmakla, o
davranisi etkileyen gldiyld anlayabilirsek de nedenini anlayamayiz. GUnk( bir
davranigi etkileyen kuvvet ile davranigi doguran olaylar birbirinden farkhdirlar
(Oztabag,1970:48).

1.3. GUDULEMEYI ETKILEYEN FAKTORLER

Gudilenme bilis, davraniglar, ¢evre ve diger kisisel etkenlerin etkilesimi
sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Burada s6zU edilen kisisel etkenleri 4 grupta toplamak
mimkiindir: 1- Uyariima 2- intiyaclar 3- inanglar 4- Amaglar (Keskin, 2003: 21).

1.3.1. Uyariima ve Kaygi

Genelde uyariimislik hali, organizmanin verimli bir 6grenme saglayabilmesi
icin hazir ve tetikte bulunmasidir. “Canim ders galismak istemiyor” diyen dgrenciler
aslinda yeterli uyariimiglik seviyesine ulasamamistir. Kantinde ya da yatakta ders
calismak, genel uyarimishk haline getirmesini, dolayisiyla 6grenmesini
glclestirmektedir. Uyariima belirli bir noktaya geldiginde optimallesmektedir. Optimal
seviye 6drenme igin ideal olandir. Kaygi icinde ayni seyleri sbylemek mimkindir
(Keskin, 2003: 21).

1.3.2. ihtiyaclar

intiyag arzulanan veya gerekli olan bazi seylerin eksikligidir. Eksiklik
algilanan yada gercek olabilir. ihtiyaclar basit ve somut olabilecegi gibi karmasik ve
soyutta olabilir (Keskin, 2003: 22).

intiyaclar, motivasyonun ilk asamasini olusturur. Bunlar, her ne kadar
insanin temel ihtiyaglarini igeriyor olsa da ya zaman iginde kilk degistirmis ya da



dgrenilmis olarak yeni bir kimlikle karsimiza gikabilir. insanlari motive etmek (izere
yapilacak diizenlemeler, ihtiyaglarla dogrudan ya da dolayl olarak ilintili kilinmalidir.
GUnki organizmanin herhangi bir ihtiyag olmadan belirli bir amag yéniinde eneriji
Uretip harekete gecmesi miimkiin degildir (Onen, Tiiziin , 2005:25-26).

Bir insanin ilk basamaktaki ihtiyaglar gideriimeden Ust basamak ihtiyaglarini
motivasyon unsuru olarak kullanmak mimkin olmaz. Alt basamaktaki ihtiyaglar
giderildikge, bir st basamaktaki ihtiyaclar ortaya ¢ikar. Herhangi bir basamaktaki
ihtiyaci gideren aracin diger basamaktaki ihtiyaci tatmin etmesi imkansizdir. Bu
durumda komutanlar veya amirler, bir (st basamaktaki ihtiyaglara ve onlari
karsilama yollarina ydnelerek personeli birli§in amaclari dogrultusunda harekete
gecirmelidir ( KKYY 78-1,1997:6).

1.3.3. inanclar

Kisilerin gudilenmesini etkileyen tgtinct kisisel faktdr, onlarin inanclaridir.
Yikleme kurami ve bazi arastirma bulgulari, yeteneklerin karari ve denetlenemez
oldugunu ifade ederken, bazi gérisler de yeteneklerin ¢abayla gelistirilebilecegini
ifade etmektedir. Diger yandan yetenekle ilgili inanglarda gelisimsel farkhlklar vardir
(Keskin, 2003: 22).

Bir isletmeci ve ya yobnetici isletmenin plan ve programlarina, igyerinin
dlzenine, amirin davranislarina ve Ucretleme ydntemlerine karsi isgilerin inang ve
tutumlarini bilirse, isletmenin daha iyi bir sosyal ortamda ve daha verimli bir sekilde
calistirlimasi icin gerekli 6nlemleri alabilir. Boylece herkesce begenilecek bir

program gelistirme sansi artar (Eren,1993:93).

1.3.4. Amagclar

Hedef, insanin beyninde ulasiimasinin gerekliligi algilanarak organizmada
enerjinin olusmasini saglayan ve davranislarini yénlendirmek (zere olusan itici

gliciin nedenidir. insanin her davranisinin arkasinda bir neden ve éniinde de hedef



vardir. insan hedefsiz, rastgele hareket etmez. Hedefe ulasamayabilir ama
davranislarini hedefe ulasmak icin diizenler (Onen, T(iziin,2005:28).

1.4. PERSONELIN MOTiIVASYONUNU ARTIRMAYA YONELIK
GELISTIRILEN TEORILER

Tarihi slreg icerisinde; calisma isteksizligini, aliskanliklardaki ve ruhsal
yapilardaki olumsuz degisiklikleri gidermek ve insanlari yénlendirmek konularinda
arastirmacilarca cesitli motivasyon teorileri dnerilmistir. Bu teoriler, insanlari motive
eden faktorleri belirlemek ve motivasyonu sirddrilebilir kilmak (zerinde
yogunlasirlar. Bazilari insanin ihtiyaglarinin ifadesi olan motivlere yani igcinden gelen
faktérlere agirlik verirken bazilari da insana disardan verilen tesviklere agirlik
vermisleridir. Bu halde, motivasyon teorilerini iki ana grupta toplamak mdmkunddir.
Bunlardan ilki i¢sel faktérlere agirlik veren “Kapsam Teorileri” ikincisi ise digsal
faktorlere agirlik veren “Sdre¢ Teorileri” dir. Kapsam Teorileri ile Stre¢ Teorileri
arasindaki ayrimi baska bir degisle ifade etmeye c¢alisirsak; Sire¢ Teorileri,
davranisin sonucunu hedeflerken Kapsam Teorileri, davranigin &éncesini yani
amacini hedefler (Kogel,2001:510).

1.4.1.Kapsam Teorileri

Bu teoriler Kiginin iginden gelen ve kendisini davranisa sevk eden faktorleri
anlamaya calisir. Eger bir yonetici, ¢calisanlari belirli sekillerde davranmaya zorlayan
bu faktérleri ortaya c¢ikarabilirse, bunlara dikkat ederek cgalisanlarini daha iyi
ybnetebilir; bunlara dikkat ederek isletme amaglarina ydénelik c¢alistirabilir. Bu
noktadan hareket ederek birgok arastirmaci is yasaminda insanin motivasyonunu
aciklamaya ydnelik teoriler gelistirmislerdir (Onen,T(iziin,2005:31).

1.4.1.1. Maslow’ un Gereksinmeler Hiyerarsisi Kurami

Maslow’a gére her insanin dogustan gelen birtakim ihtiyaglari vardir. Bu
ihtiyaglar belirli bir hiyerarsik siraya gére ortaya ¢ikar. Burada belirtmek gerekir ki ,



Maslow'un “ ihtiyaglar Hiyerarsisi “ siralamasinin dayanak noktasi Murray’nin
gelistirdigi ihtiyaclar listesidir. Maslow bu ihtiyaglari énem sirasina gére siralamis ve
bes gruba ayirmistir. Bunlardan ilk iki grup “ Fizyolojik ihtiyaglar” grubunu, diger tc
grup ise “Ust diizeydeki Ihtiyaclar” grubunu olusturmaktadir. Genel olarak bir
ihtiyacin ortaya ¢ikmasi bunun altindaki ihtiyacin belirli diizeyde tatmin edilmesine
baghdir.Bir alt dizeydeki ihtiyag belirli diizeyde tatmin edilmedik¢e Ust dlzeydeki
ihtiyaclar kendilerini gdsteremez , organizmayi harekete gegirecek motivasyon
ortamini yaratamazlar ( Onen , Tiiziin, 2005: 32).

Buna gb6re, insan ihtiyaglar, hiyerarsik bir bicimde siralanmistir. Bu
merdivenin en altinda insanin temel ihtiyaglari, fizyolojik ihtiyaclari vardir. Yasama
ihtiyaclari da denilen bu ihtiyaglar; hava, su, yiyecek ve cinsellik gibi viicut¢a gerekli
olanlardir. insan bunlari galisma yasaminda; iicret, yan dédeme ve iyi calisma
kosullari gibi araglarla karsilayabilir. Bu tlr ihtiyaglar karsilandiktan sonra insan, yine
temel sayilabilecek glvenlik ve glven duyma ihtiyacini tatmine yoénelir.
Tehlikelerden korunma, korku duymama, givenlik icinde olma gibi bu tir ihtiyaglar,
isletmelerin sigorta ve emeklilik programlari, is glvencesi (yani, atiima korkusu
olmaksizin g¢alisma), emin ve saglikh ¢alisma kosullarina kavusma, yetenekli ve
uyusum iginde iyi bir dnderlik altinda bulunma gibi énlemlerle tatmin edilmeye
galisilir. S6z konusu iki tir temel ihtiyacin yaninda, ikinci derecede bazi ihtiyaglarda
bulunmaktadir. Ornegin; sevme, bir gruba ait olma ve onlarca benimsenme gibi
sosyal ihtiyaglar calisma yasaminda arkadasca iliskiler ortami ve diger sosyal
faaliyetlerin isletmece saglanmasiyla giderilir. Basari, taninma ve sayginlik sahibi
olmak gibi psikolojik ihtiyaglarsa, yaptidi is dolayisiyla takdir edilime, yikseltime ve
bazi olanaklarla tatmine c¢alisilir. Son tir ihtiyag ise, kisinin kendini (yani olmak
istedigi benligi) gerceklestirme ve yaratici yeteneklerini kullanabilme ihtiyacidir.
Yaraticihk gerektiren cekici islerde calisma, kisisel gelisme ve ylkselme
olanaklarina sahip olma gibi olanaklar bu tir ihtiyaci kargilamanin érnekleridir (Can
ve dig., 2000: 189).



Sekil 2: is Motivasyonu Hiyerarsisi

KENDINi GERGEKLES TIRME % 10
|7 SAYGI GORME GEREKSINIMLERI —‘ % 40
AiT OLMA VE SEVGI GEREKSINIMLERI % 50
GUVENLIK GEREKSINIMLERI % 70

FizYOLOJIK GEREKSINIMLER

Kaynak : Oral, Kusluvan, 1997, s.100 - 101

1. Fizyolojik ihtiyaclar

Fizyolojik dirtd kavrami hep motivasyon teorilerinin baslangicinda ele
alinmistir. Maslow viicudun normal bir kan akisi saglamak icin sagladidi tabii cabay
baz alarak ihtiya¢ kelimesini dirtli kelimesine alernatif olarak kullanmistir ( Adair ,
2003 :32).

Maslow’un intiyaclar Hiyerarsisi Teorisi nin en alt basaginda
yeme,icme,uyuma,cinsellik gibi temel fizyolojik ihtiyaglar yer alir. Bunlar insanin
yasamini fizyolojik olarak devam ettirebilmesi igin gereken ihtiyaglardir. Belirli bir
optimum doyum noktalari vardir ve bu doyum dlzeyi gittikce azalan dozlarda
6linceye kadar devam eder. Birey oOncelikle bu ihtiyaglarini gidermek Uzere
davranista bulunur. Her insanin fizyolojik ihtiyaci birbirinden farkhidir. Ornegin
susayan insan susuzlugunu belirli dizeyde gidermedikge, baska bir ihtiyag

davranislarini etkileyemez ( Onen, Tiiziin, 2005: 32).
2. Giivenlik ihtiyaclar
Fizyolojik ihtiyaclar belirli bir diizeyde giderildikten sonra bir Ust dizeydeki

ihtiyaglar kendini gésterir. Bunlar korunmaya yénelik glvenlik ihtiyaclaridir. Aghigini,

susuzlugunu ve uykusuzlugunu belirli bir dizeyde gideren insan, kendini guvende
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hissedecegi, tehlikelerden korunabilecegdi bir barinaga (eve) ihtiya¢c duyar. Calisarak
kazandigi paranin bir kismini kendisini ve ailesini giivenlige alacak bir yer edinmek
icin harcar ( Onen, Tiiziin, 2005: 32).

3. Toplumsal ihtiyaclar

Kisi ginlik yasamda zamaninin biyik bir kismini isyerinde gegirir ve bu
sUre icinde calisma arkadaslariyla iligskiler kurar. Bu ihtiyag diizeyindeki kisi kendine
sosyal ¢evre olusturma, bir gruba ait olma, baskalariyla sosyal iligkiler gelistirme,
sevme ve sevime ihtiyaglarinin giidiminde davranislarini diizenler. isyerinde
calisma arkadaslariyla olan iligkiler blylk énem tasir. Bu tir iligkiler onu sosyal
yénden belirli bir doyuma sirtkler ve ¢alisma gudisind artinr. Kisi is arkadaslari
tarafindan begenilmek, kabul gérmek amaciyla davraniglarina yén verir. Bu ihtiyag
isyerlerinde mesai saatleri iginde verilen kiglk molalarla, galisanlarin birlikte
olacaklari sosyal, kultirel ve sportif etkinliklerle tatmin edilmeye calisiimahldir
( Onen, Tiiziin, 2005: 34-35 ).

4. Sayginlik ihtiyaci;

Taninma ve itibar kazanma, kendine gliven duyma, 6zsaygi vb. ihtiyaglardir.
Bu ihtiyaglar hem kisinin kendisine hem de digerlerine karsi énemli gériinme
gereksinimleridir. Ancak bu saglikli bir kendine giiven ve hak edilen bir prestijdir. Bu
ihtiyaclarin tatmini asagilik duygularinin gideriimesine ve kendine guvene yol
acacaktir. Asagilik duygusu ise nevrozlarin goguna neden olan bir duygudur (Oral,
Kusluvan, 1997;97).

Maslow’un fikirlerinin bu bélim{, kisinin hem kendine duydugu saygi(6z
saygl ve kendine deger verme ) hem de gevresindeki insanlardan bekledigi saygi
konusunda duyulan istek ve arzunun degerlendirimesini icermektedir. Maslow
bunlar iki alt gruba ayirmistir ( Adair, 2003 :38 ):

e Glg¢, basan, kifayet, hakimiyet, kabiliyet, dinyaya karsi glven,
bagimsizlik ve hlrriyet arzusu.

11



e Sayginlik, prestij, itibar, Gstinlik, taninma, ilgi gérme, 6nem verilme

ve takdir edilme arzusu.

Maslow'un gelistirdigi teorinin 6zlnde, ihtiyaclarin bir sira izledidi ve
doyurulan bir ihtiyacin gUduleyici etkisini yitirecegi gercedi vardir. Bu teorinin
motivasyon ig¢in vurguladidi, insanlarin halihazirda sahip olduklarindan ¢ok, sahip
olmak istedikleri tarafindan davranisa sevk edildikleri gergegidir. iste, ydnetim
acisindan énemli olan, kisinin sahip olmak istediklerini (ihtiyaclarini) anlamaktir.
Dolayisiyla bu ihtiyaglarin tatmin edilecegi ortami saglayan yoénetim calisanlan
motive etmis olacaktir ( Onen , Tiiziin, 2005: 34-35 ).

Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuraminin bu kadar yaygin bir sekilde
taninmasinin nedeni kuramin basit ve mantikli olusudur. Fakat arastirmacilar
ihtiyaclarin bes basamakta degil, iki-l¢ basamakta toplandigini ve ihtiyaclarin dnem
siralamasinin  kisiden kisiye degistigini gdstermektedir. Ayrica ihtiyaglarin
siralanmasi Ulkelere gére de degisebileceginden, Maslow'un kurami evrensel bir
kuram sayllmamaktadir (Yiksel, 2000: 138).

Maslow’ un gereksinmeler hiyerarsisi kurami ¢ok elestirilmistir.
Arastirmacilar, gereksinmeleri tanimlamanin, siniflara ayirmanin guc¢ligid ve
gereksinmeler arasindaki birbirine gegmeler dolayisiyla, bu kuramin arastirmaya ve
objektif sonuglar c¢ikarmaya pek elverigsli olmadigini  séylemislerdir. Bazi
arastirmacilar, insan gereksinmeleri arasinda bir hiyerargi olmadigini, bir
gereksinmeye saplanip hep onu isteyen bireyler yaninda, alt diizey gereksinmelerini
giderdikten sonra, gelisme gereksinmelerini karsilamak icin hicbir caba géstermeyen
bireylerin de bulundugunu ileri stirmislerdir. Ote yandan bazi arastirmacilar da bir
gereksinme yerine digerinin ortaya cikmasinin, her zaman, bir énceki gereksinmenin
doyurulmasindan ileri gelmeyip, icinde bulunulan toplumsal ve ekonomik
kosullardan kaynaklanabilecegini savunmuslardir. Ayrica Maslow’ un kuraminin is
yasamina uygulanmasinin pek anlamli olmayacagi, clink(i kurama goére, kendini
gerceklestirmenin is yasami disinda da olabilecedi ve kuramdaki kendini
gerceklestiren insanla 6rgltte kendini gergeklestiren insanin farkh oldugu ileri
sUrtlmustar ( Glirgen,1997:205).
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Teori bircok kisi tarafindan vasat Usti olarak degerlendirilmektedir. Evrensel
bir prensip olarak 6gretici deger tasiyan sonug sudur :” Calisanlarin istek ve arzulari
¢ogalmasi beklenebilir.” Bu genelleme, insanlarin artan isteklerinin, nitelik olarak
gecmiste edindikleri seylerden farkli olacagi noktasini géz ardi etmektedir ( Adair ,
2003 :42).

1.4.1.2. Herzberg’in Cift Fakt6r Teorisi (Hijyen-Motivasyon Teorisi)

Maslow'un motivasyon teorisinde esas olan bes ihtiyac dizisi ve buna gére
bir kisinin bu ihtiyaglarini ne élgcide tatmin ettigi veya etmedigi 6nem tasimaktaydi.
Alternatif olarak Herzberg ve arkadaslari Herzberg Modeli diye bilinen "gift faktor"
kuramini gelistirmiglerdir. Bu teoriye gore, is yerinde is gbrenin kétimser olmasina
yol acan ve isten ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan hijyenik etmenler ile, is
yerinde is géreni mutlu kilan, is yerine baglayan 6zendirici (tesvik edici) etmenlerin
birbirinden ayrilmasi gerekmektedir (www.insankaynaklari.com/ : 2008).

GUnkd bunlarin bazilari varliklariyla doyuma katki saglarken, yokluklariyla
nétr ortam olustugu icin doyumsuzluga sebep olmamaktadirlar. Bazilari ise varliklar
ile motive ederken yokluklari ile moralsizlik yaratmaktadirlar (Eren,2001:506).

Yukaridaki agiklamayi su 6érnek iyi bir sekilde somutlastiracaktir. Séyle ki;
sehirlerin kanalizasyon sistemleri insan sagligini gelistiremez fakat insan saghginin
temel sartlarindan birisidir. Yoklugu hastaliklar igin uygun ortam yaratir. Ayni sekilde
hijyenik faktorler, personeli motive etmeyecek, sadece tatminsizligi dnleyecektir
fakat yokluklar motivasyonu ortadan kaldiracaktir (Eren,2001:506).

Herzberg yayinladigi arastirmasini 200 muhendis ve muhasebeci Uizerinde
yapmistir.” isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi, ne zaman son derece kéti
hissettiginizi ayrintili olarak agiklayiniz” yazili ka&gitlar dagitmis ve serbestge
istediklerini yazmalar istenmistir. Veriler incelendiginde, arastirmaya katilanlarin
tatminden ve iyi hissetmekten bahsederken, yaptiklar isle dogrudan baglantili isin
kendisi, basarma, sorumluluk gibi kavramlari kullandiklari gériimuastir. Kendilerini

en kétl ve en az tatmin olmus hissettiklerini anlatirken isle ilgili olmakla birlikte isin
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disindaki Ucret, calisma kosullari, nezaret gibi kavramlari kullanmiglardir. Kisaca
calisanlarin kendilerini ¢ok iyi ve tatmin olmus hissettikleri isle ilgili konular; ¢cok kéti
ve ve tatminsiz hissettikleriyse is diginda yer alan konular oldugu gérilmastir
( Onen,Tiziin,2005:41-42).

Herzberg'in bu teorisi bazi elestirilere ugramis bireyin basari dizeyinden
¢ok, tatmin ve tatminsizlik Uzerinde duruldugu belirtilmisti. Ancak bu teori
y6neticilerin motivasyonu anlamalarinda énemli katkilar saglamistir (Efil, 1998: 101-
102).

Herzberg modeli, arastirmada kullanilan veri toplama ydntemi, bazi
etmenlerin siniflandiriimasi ve daha sonra yapilan arastirmalarda ayni sonucu

vermeyisi nedeniyle elestiriimistir (YUksel, 2000: 140).

Herzberg'in kuramina yodneltilen en blyik elestiri, ekonomik gidileme
etmenlerini ikinci plana indirgemis olmasidir. Amerikan toplumunda satin alma gict
ylksek oldugu igin is goérenlerin baska amaclara yénelmesi dogal karsilanabilir.
Ancak tim toplumlar igin bu arastirma sonucunun evrensel oldugunu sdéylemek
glctdr (Akat ve dig., 1999: 209).

Yapilan bir arastirmada da is goérenlerin dusik Ucretli olmakla beraber
glvenceli olan islerde daha ¢ok tatmin duyduklari, buna karsilik bireysel bliylime ve
gelisme ihtiyaclarinin gliciiniin fazla belirgin olmadigi ortaya cikmistir. Is gérenler
daha fazla yetki ve sorumluluk, islerinde ylkselme talep etmekle beraber bu
unsurlarin maddi etkenlerle iligkili olmasini da istemektedirler (YUksel, 2000: 140).

Sekil 3:Herbezg'in iki Etmen Kurami
Motivasyon Etkenleri

. Meveut Degil Mevecut .
Motivasyon Motivasyon
Yok <« > Var

Durum Koruma Etkenleri

Mevcut Degil
Motivasyon Meveut Motivasyon
Yok Olabilir

P
L

A

Kaynak :Kogel,1989, s. 309
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1.4.1.3. Alderfer’in Vig (Erg) Kurami

Alderfer,Maslow’'un  teorisini  degistirerek yeni  bir teori ortaya
koymustur.Literatlirde “ERG” teorisi olarak anilan bu teoriye gbre insanlarin i¢ temel
ihtiyaci vardir: “ Varolug” ,"baglilk” ve “gelisme” ihtiyaclari.ilkk siradaki varolug
ihtiyaclari yeme ,icme,lcret,caisma sartlari,glvenlik gibi fiziksel isteklerden
olugmaktadir. Ikinci siradaki baghlik ihtiyaclari iste ve is digindaki yasamda
baskalariyla iligki icinde olma ve baskalari tarafindan kabul gérme, takdir edilme
ihtiyaclarini icermektedir. Uclincli ve son siradaki gelisme ihtiyaclari 6zsaygi ve
kendini gerceklestirme ihtiyaclarini birlestirmektedir ( Onen, Tiiz(in,2005:40).

Maslow’un teorisiyle Alderfer'in teorisi arasindaki en belirgin farkhlik bes
basamaktan olusan ihtiyaglarin Gge indiriimis olmasidir. Bunun disinda Alderfer,
kisinin herhangi bir zamanda bu (¢ basamaktan herhangi birinin etkisiyle
davraniglarini diizenleyebilecegini sdyler.Ona gore ihtiyaglar,Maslow’daki gibi,belirli
bir sira izleyerek ortaya ¢ikmazlar.Ayrica baglilik ihtiyaglari ne kadar giderilirse,var
olus ihtiyaclari o kadar 6n plana cikar. Ayni sekilde, gelisme ihtiyaclari ne kadar
giderilirse baghhk ihtiyaglar ne kadar giderilirse baghlik ihtiyaglar o kadar énem
kazanir ( Onen, Tiiziin,2005:40).

Adelfer'in getirdigi baska bir kavramda ihtiyaglarin sirekli ve ddénemsel
olarak ayrilimasidir. Surekli olanlar adlarindan da anlasilacagi Gzere bireyi sirekli
motive edenlerdir. Ornegin; basari ihtiyaci. Dénemsel olanlar belirli araliklarla ortaya
cikarlar ve tatmin edildikleri anda motive edici &zelliklerini kaybederler. Ornegin;
yeme ihtiyaci (Baysal,1996 :115).

Sekil 4: ERG ve Maslow’un Teorilerindeki Adimlar

Alderfer'in ERG Teorisindeki Adimlar Maslow’un Teorisindeki Adimlar

(E) Existence Varolma (Kendini Gerceklestirme) + (Saygi, Stat()
(R) Relatedness iligkili Olma Sosyal

(G) Growth Gelisme (Glvenlik) + (Temel ve Fiziksel)

Kaynak : http://:www.egitim.aku.edu.tr/motivasyon, Erisim:20.02.2008
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Kurama goére sonuca ulasma beklentisi ylksek olan ve ¢ok istenen amagclar
icin bireyler cok ugrasacaklar; buna karsilik istenen, ancak sonug¢ beklentisi zayif
olan amaglar icin pek caba harcamayacaklardir. Ote yandan sonuc¢ beklentisi
kuvvetli olmakla beraber pek istenmeyen amaclar icin de bireyler
cabalamayacaklardir. Ornegin isinde yilkselmek isteyen bir isgdren, eger cok
calisacaksa ylUkselecegine inaniyorsa, ¢ok calisarak performansini arttiracaktir.
Oysa yikselmenin, performans disinda baska kosullara bagh oldugu bir isyerinde
calisanlarin béyle bir beklentisi olmayacagindan, bireyler yilikselme amaciyla
cabalarini yogunlastirmayacak ve performanslarini arttirma geregi
duymayacaklardir ( incir,1984:31-32).

1.4.1.4. Basgari ihtiyaci Teorisi

David McClelland, yoneticilerde bulunan gereksinmeler ve giduller Ustiinde
durup bunlar teker teker tanimlamaya calismis, giderek 6zellikle basari gidisindn
bitin yoéneticilerde bulunmasi gerektigini savunarak, ¢esitli egitimlerle ydneticilere
asllanmasi gerektigini vurgulamistir (incir,1984:201).

David McClelland'in basarma ihtiyaci galismasi motivasyon teorisinin dnemli
iceriklerinden birini saglamaktadir. McClelland'in ¢calismasi (¢ ihtiyac kategorisine
odaklanmistir (Northchraft,Neale,1990 : 141).

1. lligki kurma ihtiyaci, bagkalari ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal
iliskiler gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyaci kuvvetli olan bir Kisi,
kisilerarasi iligkileri kurma ve gelistirmege énem verecektir.

2. Gl¢ kazanma ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi gli¢ ve otorite kaynaklarini
genigletme, baskalarini etki altinda tutma ve giclini koruma
davraniglarini gésterecektir.

3. Basar gosterme ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi ise, kendisine ulagiimasi
glic ve calisma gerektiren, anlamli amaglar segecek, bunlari
gerceklestirmek icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlari
kullanacak davranigi gosterecektir (Kocel,2001:390).
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McClelland’a gore ihtiyaclar dégrenilir ve davranisa etki etme potansiyellerine
goére kisiden kisiye degisen bir hiyerarsi izlerler. insanlar yasam siireclerinde
cevrelerinde gelisen bir hiyerarsi izlerler. insanlar yasam siireclerinde gevrelerinde
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 (istte yer alir(Onen, Tiiz(in,2005:47).

Yapilan arastirmalar sonunda, bu (¢ gudinin her insanda bulunmakla
beraber, yogunlugunun kisiden kisiye degistigi gdzlemlenmistir. Bu nedenle,
6rnegin, basari gudisU yiksek, gi¢ gldisi orta dizeyde ve baglanma guidisi
disUk bir isgdrenle, baglanma gidlsi yiksek, glc ve basari gidisi disik bir
isgbrenin  motivasyonu farkh olacak ve degisik bir ydnetimsel yaklasim

gerektirecektir (incir,1984:40).

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

1.4.2. Siirec Teorileri

“Sure¢ Teorileri’nin ¢ikis noktasi ¢alisanlarin hangi amaglarla ve nasil motive
edildikleridir. Bir bagska deyisle:"Kisinin ortaya koydugu bir davranisi tekrarlamasi ya
da tekrarlamamasi nasil saglanabilir ?” sorusuna yanit aranmasidir. “Sireg
Teorileri’ne gore, ihtiyaglardan baska, kisinin motivasyonuna etki eden birgok faktér
vardir ( Onen,Tiiziin,2005:50).

Sireg teorileri diye adlandirilan baglica motivasyon teorileri sunlardir ;
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1.4.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Teorisyeni Vroom’dur. Vroom’a gére motivasyon iki kavrama baglidir.Bunlar;
valens ve beklentidir. Valens kavrami, insanin belli bir sonucu tercih etme derecesini
baska bir ifade ile sonuca ulasmaya deg@ip degmeyecegi noktasinda yaptigi tercihi
ifade eder. Ancak insanlar sonuglari farkli bigimlerde degerlendirebilirler. Bekleyis
Teorisi igin dnemli olan, sonuglarin gergcek degeri degil kavramsal degeridir.
Kavramsal deger yani valens; karsilasmayr umdugu sonugtan umdugu tatmin
seviyesidir de denebilir. Buna gére herhangi bir sonucun kisiyi ilk anda motive etme
glcl, kisinin o sonucu gelecekte elde ettigi zaman kazanmayr umdugu olumlu
getirilere baghdir (Tevriiz,1999:79).

insanlarin ulasmay! hedefledikleri sonuglar iki tanedir. Bunlar: birincil ve
ikincil sonuglardir. Birincil sonuglar érgitte gosterilen performansla ilgilidir. ikincil
sonuglar ise insanin hedefledigi bireysel sonuglardir. Birincil sonuglar, ikincil
sonuglara ulasmak igin basamak olurlar. Ornegin; parca basi (cret sistemi
uygulayan bir fabrikada is¢inin gUnlik Urettigi parga sayisi birincil sonug, parga
sayisina gore alacagdi Ucret ise ikincil sonuctur. insanin bu iki sonu¢ arasinda
baglanti oldugunu algilamasi ise aragsallik olarak ifade edilir. Yani; birincil sonuglar
insanin ilgisini gekmese bile bunlarin ikincil sonuglara ulasmasina yaradigini bilmesi

ve bunu beklemesi birincil sonuglara ilgisini pozitif yapacaktir (Eren, 2001:528).

Beklenti kavramina gelince; bu kavram kisinin algiladigi olasiligi ifade eder.
S6z konusu olasilik, belirli bir gayretin belirli bir 6dille karsilik bulacagr hakkindadir.
Kisi gayret ederek 6dile ulasacagina inaniyorsa gayreti artar. Bu teoride basari,
blylk 6lglide 6dullendirilmis bir davranisin fonksiyonudur ancak birey kendisine
verilecek bu 6dil0 arzulamalidir ve gdsterecegi gayretinde, kendinden beklenen
basariya ulastiracagina inanmalidir (Eren, 2001:528).

Beklenti teorisinde ¢alisanlari motive eden temel unsurlarinin basinda, isinde
basarili olmasi halinde 6érgit tarafindan kendisine verilecek olan édller gelir. Bahse
konu odullerle ilgili ¢ faktér personelin motivasyonunu etkiler. Muhtemel édalin
degeri ve cekiciligini (Deger: D ) etkileyen unsurlar; Ucret, is glivencesi, is doyumu,
inisiyatif kullanma sansi yetenek ve hinerlerini gdsterme imkani, liderlik gibi
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tesvikler motivasyon igin kullanilabilecek muhtemel ddiillerdir. Gésterilen performans
ile alinacak &diil arasindaki iliski (iliski:i); personelin 6diil verilmesi s6zii ile ne kadar
motive edildiginin de gdstergesidir. Beklenti ( Beklenti:B ); kisi ortaya konulan 6dili
almak konusunda ne kadar istekli olursa, gbsterecegi gayret ve performans da o
derece artacaktir.

Sonugcta; Motivasyon = Deger x lligki x Beklenti (M = D x i x B), formdili ile
Ozetlenebilir. Sayet bu U¢ faktérden birinin degeri sifir olursa; motivasyonun degeri
de sifir olacaktir. Motivasyon olarak kullanilacak 6diliin degeri ve gekiciligi; bu
teoride ulusal kiiltirden etkilenen en dnemli faktérdir. Ulkedeki kadercilik, maddi
veya manevi 6dillere 6nem ve 6ncelik verme, statll veya (cretin daha motive edici
faktér olarak etkin olmasi, gibi klltirel faktdrler personelin sahip oldugu kultdrel
degerlere goére degiskenlik gbsterse bile beklenti teorisi; Sekil 6’da 6zet olarak ifade
edildigi gibi, motivasyonu matematiksel bir formll ile ortaya koyan en objektif
teorilerden biridir (Newstrom, 1997,151).

Sekil 5: Beklenti Teorisi

ODULUN DEGERI | x ILISKi X BEKLENTI
|

MOTIVASYON

Kaynak: Newstrom, 1997,s.151

Bekleyis teorisi insanlarin neden islerine motive edilmediklerini agiklamaya
ve ybneltmek icin gerekli minimumu yapmaya yardim eder, denebilir. Performanslari
icin ddulleri arzulayan bireyler gayreti kendileri gOstereceklerdir. Bekleyis Teorisi
mevcut durum ile beklentiler arasindaki farklar énceden tahmin edildikten sonra
bireylerin motivasyonu (zerinde g¢alismayl ©nerir. Ayni zamanda herkesin
motivasyonu ile ilgili evrensel bir prensip olmadidini ve beklenen sonuglarin
bireylere ve ortama gbre degisebilen pozitif, negatif veya ndétr durumlar
olusturabilecegini g6z énine ahr (Jurkiewicz,1998:230).
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1.4.2.2. Lawler-Porter Modeli

Vroom’un Beklenti teorisi Porter-Lawler tarafindan gelistirilerek ortaya
konmustur. Teoriye gére calisanlarin islerinde gdsterdikleri cabayi belirleyen iki
etken vardir ( Glnbay1,2000: 40 ) :

1. Odllerin calisanlarin  givenlik, kendini gergeklestirme gibi
gereksinimlerini gidermesine bagl olarak degeri.

2. Odiillerin calisanlarca algilandigi bicimiyle cabaya degme olasilig,
yani calisanlarin caba ve 6dil arasindaki iligkiler konusundaki
beklentileri

Sekil 6: Porter-Lawler Gidlleme Modeli

1. Odiiliin 4. Bilgi
cekiciligi ve 8. _A'l.gl‘l.anan
yetenek esit odiiller
7A.I¢ l
odller
—»

/
AN

7B. D1s
odiiller
2.
Algilanan 5.Rol
caba-odiil algilamasi
iligkisi

!

Kaynak: Yiiksel, 2000,s. 144
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Kurama eklenen bir diger kavram da “algilanan rol’dir. Her o6rgit UOyesi
basarili olmak igin érgitiin kendisine yUkledidi role dair uygun bir rol anlayisina
sahip olmalidir. Uygun bir rol anlayisi yoksa rol catismalari ortaya g¢ikacak ve
dolayisiyla basarisi engellenecektir (Yiksel, 2000: 144).

Semada gorulecedi Uzere Porter-Lawler modelinin ilk ¢ basamagi Vroom’un
beklenti modelinin aynidir. Ancak Porter-Lawler modeli cabanin dogrudan dogruya
basariya ulastiramayacagina isaret etmektedir. Cabanin basariya gétirilebilmesi
icin bilgi, yetenek ve rol algilamalariyla desteklenmesi gerekir. Modelde ¢ok énemli
bir diger nokta basaridan sonra ne olacagidir. Basaridan sonra ulasilan éddller ve
bu dédullerin algilanma sekli tatmini belirler. Bu nokta énemlidir; ¢linkl, geleneksel
dislince olan tatminin basariya ulasacagl dustincesi yerine, basarinin tatmine
ulastiracagi distincesi getirilmektedir (Yiksel, 2000: 144).

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

¢ Personel, kendilerinden beklenen performansa gére egitim ve yetistirmeye
tabi tutulmahdir.

¢ Rol catismalari, mimkin oldugu kadar azaltilmahdir.

e Personelin fillen aldigi 6ddl tutarindan g¢ok, ayni diizeyde performans

gbsteren meslektaslarinin aldigr 6dul dizeyine dikkat ettigi hatirlanmalidir.

¢ Kisilerin i¢csel ve digsal 6dll tirlerine farkli 6nem verdikleri bilinmelidir.

¢ Nihayet sturekli bir kontrol ile personelin performansi 6dil ve aralarindaki
iliskiler konusundaki anlayisi izlenmeli ve elde edilen bulgulara gére modelin
isleyisinde gerekli degisiklikler yapiimalidir.
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1.4.2.3. Esitlik Teorisi

Adams’'in  “Denge Teorisi” adil olma kavrami Uzerinde durmaktadir.
Calisanlar isi yapmak icin gerekenler ile harcanan caba karsihdinda aldiklarini
karsilastirma egilimindedirler. Bir calisanin is yiUklyle, karsihdinda verilen
édl(ticret, prim, vd.) dengeli ve adil olmalidir. is yikii fazla, 6diil az olursa galisanin
motivasyonu ve performansi, dolayisiyla isletmenin verimi diiser.is yiki az,6diller
fazla olursa calisan az calismaya yo6nlendiriimis olur; calisandan yiksek verim
alinamaz ( Onen,T(iziin,2005:52). Denge Teorisine gére calisanin ortaya koydugu
isgUclyle karsiliginda elde ettigi kazanclar dengeli ve adil olmahdir.

Sekil 7: Denge Teorisi

GIiRDILER : CIKTILAR
Yetenek Ucret ve yan ddemeler
Caba Takdir
Performans is doyumu
Egitim Firsatlar
Diger Diger
CALISAN
ORGANIZASYON

Kaynak: Onen,Tiiz(in,2005,s.53

insan kendi oranini kendisi ile ayni diizeyde saydigi insanlarin oranlariyla
karsilastinir. Algiladigi her esitsiz durum, esitsizligi giderecek davranisi gdstermesi
ile sonuglanir. Burada vurgulanmasi gereken husus; esitsizlik konusunda, oranlar
arasinda gercekten bir fark olup olmadidi degil, karsilastirmayr yapan insanin
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algilayis bicimidir. Esitsizligi giderecek davraniglar ise; gayretin degistiriimesi
(etkinlik), sonucun degistiriimesi (6dl), gayret ve sonug¢ tanimlarinin degistiriimesi,
is terk etme (devamsizlik, istifa...) bagkalarinin gayretlerini azaltmaya zorlama,
karsilastirma kriterlerini degistirme... olarak sayilabilir. Bu teoriyi kullanmak isteyen
yoneticiler su noktalara dikkat etmelidirler:

. Esit gayret esit sekilde édillendiriimelidir.

. Esitlik ya da esitsizlik personelin isletme i¢i ve isletme digi
yaptigi karsilastirmalarin sonucudur.

. Esitsizlige tepkiler bireyden bireye degisir. (Kocel,2001:525)

1.4.2.4. Amac Teorisi

Gary P. Latham ve Edwin A. Locke tarafindan geligtirilen teoriye goére
galisanlarin isteki basarilarinin belirleyicisi olarak onlarin kisisel amaglarinin biytk
énem tasidigina dikkat cekilmektedir. insanlarin kendileri igin saptadiklari amaglari
ve bu amaglan bagsarmanin kendileri icin 6dul olacagindan ise bu amaglar igin
gldulendikleri gérist savunulmaktadir. Locke, yiksek amag saptayanlarin daha ¢ok
galisip daha iyi performans gdsterdiklerini ileri sirmektedir (Glinbayi, 2000:42).

Calisanlar amaglarini benimsemislerse; zor ama ulasilabilir amagclar kolay
amagclara gbre daha yidksek motivasyon dereceleri saglarlar ve bunun sonunda
bireylerin performanslari artar. S6z konusu amaglar, ydneticilerin talimatlariyla degil
de calisanlarin katilimlariyla belirlenmigse motive etme ve performans artirma
Ozellikleri daha fazla olacaktir. Amag belirlemenin yaninda, performanslari ile uygun
olarak, zamanlamasi optimal olan ve objektif 6zellikte bir geri bildirim alan galisanlar
almayan calisanlara g6re daha yiksek seviyelerde tatmin olacaklardir
(Tevriz,1999:82).

Locke ve Henne (1986) hedeflerin davranigi etkiledigi dort dzellik belirtirler:

1) Hedefler dikkati ve eylemi kisinin hedefe ulagacagina inandigi
davranislara yénlendirir,
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2) Hedefler, kisiyi daha fazla ¢aba harcamasi igin harekete
gegirir,
3) Hedefler israrciligr artirir;bu sayede kisi,hedefe ulagsmak igin

yapilmasi gereken davranislara daha fazla zaman ayirir.

4) Hedefler,onlara ulasabilmek icin gereken etkin stratejileri
aramakta kisiyi motive eder (Onen, T{iz(in,2005:62).

is basarisini arttirabilmek igin 6érgiit amagclarini  acik olarak ortaya
koymali,calisanlara amaca ulasma derecesi hakkinda geri bildirimlerde

bulunulmalidir.

Birey motivasyonunda bu teoriyi kullanan ydnetici amaglara gbre ydnetim
bicimini kullanacaktir.Amagclara goére ydnetim,bir organizasyonda Ust ve astlarin
amaglarini  birlikte belirledikleri,,sorumluluk alanlarini ve ulasacaklari sonuglari
birlikte kararlastirdiklar ve belirli dénemlerde bu amagclar ve sonuglarin gergeklesip
gerceklesmedigini birlikte inceledikleri bir suregtir (Geng,1987:269).

Teori her bireyin agik, secik ve bilingli olarak bireysel amaglar belirledigini
savunur. Ancak bireyler her zaman amagh hareket etmezler. Ayrica amag
belirlerken de her zaman rasyonel davranmazlar. Codu kez bilingsizce ve fazla
disiinmeden harekete gecerler. Ayni zamanda bireysel farkliliklardan dolayr her
bireyin farkl algilama ve degerlemesi sonucu belirli kosullar hakkinda her birey
kendi duygu ve yargilarina gore farkli secimlerde bulunur. Dolayisiyla bireysel
amaglari tek tek belirleyip buna uygun politikalar belirlemek gtgctir. Ancak teori,
bireyleri degerlemek ve bireysel amaglarla 6rgitsel amaglari uyumlulastirmak
konusunda ydneticilere yol gésterici olmasi bakimindan énemlidir(Eren, 2001: 522 ).

1.4.2.5. Davranis Sartlandirma Teorisi

Pavlov ve Skinner, hayvanlar Uzerinde arastirmalar yapmislar ve bu

arastirmalar sonucunda bir davranig sonucunda organizmanin haz duymussa
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davranigl tekrarladidini, aci duymussa tekrarlamadigini dogrulamislardir (Eren,
2001:540 ).

Pavlov'dan esinlenen Skinner bu motivasyon teorisini ortaya atmistir. Ana
fikri; davraniglarin karsilastiklar sonuglar tarafindan sartlandirildigr varsayimidir.
insan herhangi bir nedenle (amaglari, ihtiyaglari, énceki sartlanmalari ...) davranis
gosterir. Onemli olan ise davranisin karsilasacadi sonugctur. insan sonuca gore
davranisi ya tekrarlayacak ya da tekrarlamayacaktir. insanin karsilastigi sonugclari
yorumlayarak davranislarina yén vermesi, Thorndike’in “Etki Kanunu” ile aciklanir.
Bu kanuna gére, insan kendine mutluluk veren davranislari tekrarlar fakat aci veren

davraniglardan kaginir (Kogel , 2001:.518).

Bu kuramin bir isletmede isgdrenleri gudilemek icin uyarlamasi soéyle
olacaktir. Bir isg6ren isini benimseyerek ydneticinin istedigi dogrultuda ciddi bir gaba
icinde bulunmussa, bu Kisinin ayni ¢abayi gbéstermesi icin onun yonetici tarafindan
Ucret artisi, Ucretli izin, silt verme ya da yukseltiime(terfi) biciminde édullendiriimesi
gerekir. Ote yandan istenmeyen davranislari gésteren isgérenleri de gérmezlikten
gelmek fakat cezalandirma yoluna gitmemek yeterli olacaktir. Zira cezalandirma ;
baskaldirma, direng gdsterme ve benzeri eylemlerle ya da daha istenmeyen bir
davranis bigimine girmeyle sonuglanabilir (Dogan,2002:248).

Bir yobnetici asagidaki teknikler arasindan sec¢im yaparak bu teoriyi
kullanabilir:

1. Pozitif Pekistirme: Beklenen davranis ortaya c¢iktiginda
calisana geribildirim ya da 6diil vermeyi icerir. Beklenenden farkli bir davranis
gosterildiginde hicbir sey yapilmaz.Ornegin bir bankanin gise gérevlisi
,musteriye verdigi hizmetin slresi kisaldikga sube muidiri ya da sefi
tarafindan cesaretlendirilir.; hizmet siresi uzadiginda higbir sey yapilamaz.
Boylece gise gorevlisi, Ustlerinden takdir gérmek icin, hizmet slresini
kisittamaya yénelik gaba gdsterir.
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2. Negatif Pekistirme: Beklenen davranig ortaya ciktiginda
olusabilecek istenmeyen sonuglarla basa c¢ikmayl ve istenmeyen bir
durumdan Kisiyi uzaklastirmayi icerir. Bir uzman danismanin gecikmis bir
projeyi ele alip hizla sonucglandirmasi ve daha blylk gecikmeleri 6énlemesi
buna bir érnektir.

3. Ortadan Kaldirma: Pozitif pekistirmeyi vermeyerek davranisi
ortadan kaldirmayi igerir. Sirekli olarak isten kaytaran bir calisana, bu
davranisindan dolay! digerlerinden daha disik bir Gcret artigi alacaginin
belirtiimesi, sUphesiz bu calisanin isten kaytarma davranisini ortadan
kaldirmasiyla sonuglanacaktir.

4. Cezalandirma: istenmeyen davranigin ardindan istenmeyen
bir soncun ortaya cikmasi yoluyla, istenmeyen davranisi ortadan kaldirmayi
icerir. Slrekli olarak ise ge¢ gelen bir calisana yazili uyari vermek, ¢alisanin
bu davranisindan vazgegmesine neden olacaktir (Onen, Tiiz{in,2005:62).

Yiyecek, su gibi organizmaya biyolojik yénden gerekli olan ve sevgi, sefkat,

ylikselme gibi sonradan 6grenilen gereksinimler olumlu pekistiriciler olarak
sayllabilirler (Eroglu,2000:284 ).

Bu teoriyi motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir ydnetici su

hususlara dikkat etmelidir:

a. Orgut tarafindan istenen ve istenmeyen davranislar agik ve

net olarak belirlenmelidir.

b. Personel bu davranislardan haberdar edilmelidir.

c. MUmkin olan her firsatta 6dillendirme kullaniimalidir.

d. Davranislara hemen karsilik verilmelidir ( Kogel, 2001 : 520).
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Sekil 8: Davraniglarin Sartlandiriimasi Teorisine Gére Motivasyon Siireci

Odiil

Organizma | —w —» | Somug

Davranss Kargilasilan /

Ceza

Kaynak: Kogel,2001,s.520.

Guldileme kuramlari arasinda son yillarda (zerinde yogunlasilan, gerek
isletmeler ve gerekse diger 6rgutlerde oldukga yaygin kullanilan bir gudileme
yaklasimidir. Nitekim bu kuram ,bir cok Amerikan firmasina (3 M Company,B.F.
Goodrich,Ford Motor Co., ATT, General Electric gibi ) uyarlanarak Orgiitsel
Davranig Degistirme (OB mod) adiyla uygulama alani bulmustur (Dogan,2002:248).

1.4.2.6. Biligsel Degerlendirme Teorisi

1960l yillarin sonlarinda DeCharms adinda bir sosyal bilimci, &nceleri isten
bir zevk alma gibi icsel ddillerle desteklenmis davraniglarin édeme gibi dissal
Odullerle desteklenmesi durumunda gudlilenme dizeyinin azalacagini 6ne
sturmistir. Ornegin zevk igin bir isi yapan kisiye bu isi yapmasi igin para verilmesi
durumunda kigisel tatminin, dolayisiyla toplam gidilenme dizeyinin azalacagi
gorilmuistir. DeCharms’in bu 6nerisi daha sonra Deci ve arkadaslari tarafindan
genis calismalara neden olmus ve bilissel degerlendirme modeli olusturulmustur
(Can, Akgln, Kavuncubasl, 1994:406).

Neden kigilk cocuklar, bu kadar istekli bir sekilde cevrelerini sorgular?
Neden bulmaca oyunlari 4-5 yasindaki ¢ocuklarin zamanlarinin biyUk bir kismini
mesgul eder? GUnki; bilissel yaklagsima gore, dizeni ve diinya islerini anlama ve
denge kurabilme ihtiyacindan dolay! gudulleniriz. Davranissal yaklasimda, dissal
etkenler 6nemli gorilirken, bilissel yaklasimda ise igsel etkenler &nemlidir.

Hoslandigi bir dersin sinavina galisan bir 6grenci; yorgunlugunun, aghginin veya
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uykusuzlugunun farkinda olmayabilir. CUnkl, amaglarini gergeklestirme gibi i¢sel
ihtiyaglar onu etkilemektedir. Bu nedenle 6gretmenler, ders esnasinda égrencilerin
icsel ihtiyaclarini merak uyandirarak, ilging ve sasirtici sorular sorarak harekete
gecirmelidir. Ancak, butin 6grencilerde ayni zamanda i¢sel ihtiyaglarin harekete
gecirilmesi zordur. GUnku 6grencilerin beklentileri, amaglari, degerleri ve ihtiyaglari
cok farkhdir (G6nc(,2005:29).

1.5. PERSONELIN MOTIVASYONUNU ARTTIRMAYA YONELIK ARACLAR

Motivasyonda temel amag, isgérenlerin istekli, verimli ve etkili calismasini
saglamaktir. Bu amaci gergeklestirmek icin isletme ydneticileri ve bilim adamlari
birgok uygulama 6rnekleri ve éneriler sunmuslardir (Sabuncuoglu ve Tlz, 1998 :
118).

isletme igerisinde galiganlari belirli yénlere kanalize ederek onlari bu yolda
motive etmek olduk¢a zordur. Bireyin Kisilik yapisi ve yasadigi toplumsal ¢evrenin
sahip oldugu deger yargilari birbirinden farklidir. Birbirinden ¢ok farkli ézelliklere
sahip bireyleri isletme icerisinde ortak bir amac etrafinda toplamak ve onlarin
istenen performans diizeyine ulagmalarini saglamak icin bir takim araglardan
yararlanmak zorunludur. Bu araglar, isg6renlerin olumlu yénde motive olmalari
Uzerinde oldukga etkilidir ( Agikoglu, 1996 : 43).

insan davraniglar ¢ok karisik ve anlagiimasi gii¢ oldugundan, motivasyon
konusunda genel ilkeler gelistirmek kolay degildir. insanlar arasi kisisel farkliliklar da
bu durumu yaratan en dénemli etmenlerdir. Diger bir deyisle bu etmenlerin oransal
6nemi kisiye ve duruma gére degisebilir. Bu nedenle bir érgutte ihtiyaclar dizisi ve
6zendirme araglarinin tatmin saglama derecesi ile diger bir 6rgitin tatmin saglama
derecesi ayni olamaz. Buna gbére, bir 6rgltte, astlarini sevk etmek konusunda
basariya ulasan bir ydnetici, baska bir 6rgitte bu basariya ulasamayabilir (Eren
2001: 570-571).
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1.5.1.Ekonomik Motivasyon Araclari

isgorenlerin verimliligini yikseltmek icin, isgérenleri gayretli bir sekilde
calismaya motive etmek gerekir. isgdrenleri motive etmede ekonomik araclarin
oynadidi rol gok 6nemlidir ( Berzek,1984:21).

isgorenleri ise calismaya iten en giiclii etken yasamini ve varsa ailesinin
yasantisini sirekli kilacak yeterli bir cret kazanmaktir. Ozellikle az gelismis
Ulkelerde issizlerin ve kalifiye olmamis isgilerin sayisinin olduk¢a fazla oldugu
bilinmektedir. isgérenin, korkusu baslica gelir kaynadi olan isini kaybetmesi
oldugunda ydnetimin kendisinden bekledidini vermeye caligsacaktir. Bu nedenle
motivasyon faktorleri icerisinde ekonomik 6zendirme araglari diger araglardan daha
etkilidir (Ertark, 2000:73).

1.5.1.1. Ucret

Ucret sadece geleneksel kuramcilarin degil, bugiin dahi bir cok yéneticinin
motivasyonunu saglayan en etkili ara¢ oldugu inancini yansitmaktadir. Bu gérise
gOre Ucret, isgbrenin isletmeye girme nedeni oldugu kadar ayni zamanda da onun
isletmeye silrekli baglanmasinda en glcli motivasyon Ozendirici aractir.
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:148).

Ucretler birden ¢ok nedenle énemlidir :

e Maas yasam icin gereken gecimi saglar ve bdylece calismak

icin bir tesvik olur
e Maas Olglsl isginin konumunu gdsterir-sadece isletme ici
hiyerarside degil, ayni zamanda komgular, arkadaslar ve

toplumdaki diger gruplar arasinda da,

e Maastaki artig,isinizdeki basarinin onaylanmasidir,
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e Son olarak ,bir para artisi,dijer insanlarla temastan ve daha
derin duygusal birliktelikten mahrum bir yasami telafi edebilir
(Hagemann,1995:43).

Bireyler, paraya, onun degisim guclnln gerektirdiginden daha fazla énem
vermektedirler. CUnk{ para toplumda statl elde etmek igin gerekli olan énemli bir
faktordlr. YUksek statli, daha ¢ok saygi, daha cok ilgi topladigindan, bireyler igin
degerlidir. Calisana yapilan dcret 6demeleri artinldiginda ve cevresindekilerden
daha fazla kazang¢ elde ettiginde, bu bireyde, basari ve basari olma duygusu
gelismektedir. Personelin érgite maksimum katki verme yéninde harekete gegirme
slirecinde Ucret 6nemli rol oynamaktadir (Demir ve Tatar ,2000: 84-87).

Ucret , 6zellikle gelismekte olan ve enflasyonu yiiksek olan iilkelerde diger
dzendirici araclara oranla daha etkilidir. isgdrenlerin éniine cesitli alternatifler
sunuldugunda gogunlukla tercihlerini Gicret uygulamalarindan yana kullanmaktadirlar
(Alkis, 2001:71).

Yapilan bir galismada “para calisanin performansi ile iliskilendirildiginde bir
motivasyon araci olarak anlam kazanacagi” belirtiimektedir. Diger bir ifade ile
calisanlar organizasyonda performanslari ve elde edecekleri ddiiller arasinda siki bir
bag olduguna inanilirsa, o zaman para, kisileri motive eden bir unsur olmaktadir
(Robbins&Decenzo, 2001:145).

Batdn isgdrenler adil ve mantikh miktarlarda para kazandidini hissetmek
ister. Her isgbrenin, is yUklerine iliskin kendi algiladiklari yetenekleri, bilgileri ve
tecrlibeleri Uzerine kurulan, kendi degerlerine iligkin  bir  fikri vardir ve
kendilerine &denmesi gereken miktar konusunda bir fikir gelistirirler. E§er daha
azini ahyorlarsa kaginilmaz olarak kullanildiklarini hissedeceklerdir. Benzer sekilde
insanlar diger is gorenlerin aldiklariyla orantili bir Gcret aldiklarini da hissetmek
isterler. Genellikle kendi yeteneklerini, tecrlibe ve is yuUklerini yani basindaki
meslektaslariyla ve dlzenli olarak ya da nadiren goérUstikleri diger arkadaslaryla
karsilastirirlar. Eger diger is gorenlerin Ucretleri kendi distindUkleri Ucretten fazla ise
o insanlara ve érgute glveni azalir (Maitland,1997:44-45).
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Ucretin isletmelerde 6zendirici arac olarak kullanilmasi, Ucret artisi, icret
azalisi ve Ucretin 6édeme sekilleriyle ilgilidir. Motivasyonda belki de en c¢ok
basvurulan ézendirici arag, ayni pozisyonda terfi ettirmeden (creti arttirma yolu veya
ylkselmeye yani terfi ettirmeye bagli olarak Ucretin artiriimasi yoludur. Diger yandan
daha az lcret saglama tehdidi de, eski Ucret dizeyine alismis kisileri daha fazla
calistirma konusunda 6zendirici ara¢ olarak kullaniimaktadir.Bu durum uygulamada
genellikle primlerin kesilmesi seklinde goérilmektedir. Bu ydntem &nemli bir is
kuralina aykir hareket eden ve ikazlara ragmen bu durumu sirdiren kigiler i¢in en
son c¢are olarak basvurulmahdir. Béyle bir durum 6rgit calisanlarinin given ve
moral durumlarinin bozulmasina neden olmaktadir. Kisi nerede ve ne kadar
galisacagina karar verirken gelir en 6nemli degisken olmaktadir. GUnki (Gcret;
ihtiyaclarin ¢ogunun gideriimesine yardim eder. Para; beslenme, barinma ve
giyinme gibi zorunlu ihtiyaglar karsilamakla birlikte, galisanlarin ginlik yasantisini
da kolaylastirir (Cicek,2005:34).

1.5.1.2. Primli Ucret

isgorenleri almis olduklar sabit (cretin disinda daha ¢ok ve daha
verimli calismaya 6zendirmek amaciyla verilen ek Ucrete prim denilir.
(Sabuncuoglu ve T0z,1998:121) Bireylere, gruplara ve sirketlere gbre degisen
uygulamalari olan prim sisteminde, fonksiyonlarina veya calistiklari saatlere karsihk
temel bir Ucret alirlar ve Uretilen ya da satilan mallara gére onlara ekstra prim verilir.
Bu tip bir sistemin temel yarari iggérenlere daha ¢ok efor sarfetmeleri icin ilham
vermesidir, bdylece alacaklari para artacaktir (Maitland, 1997 : 47).

isletmeler tarafindan; akord (cret sistemi, kazang paylasim modeli, éneri-
6dul modeli, riskli kazan¢ modeli, kar paylagim modeli, ikramiye ve bonus modeli ve
kotali prim modeli gibi primli tcret sistemleri tGretim ve hizmetin miktar ve kalitesini
arttirmayi amaclayan ve calisanlari daha ¢ok ddillendiren, calismayanlari ise motive
eden Ozellikleri nedeniyle yaygin bicimde uygulanmaktadir (Sabuncuoglu,
2000:220).

Pirim sistemi de (cret sistemi gibi calisanlari dogrudan ilgilendiren bir

alandir. Hatta bir cok kaynakta bu sistem Ucretin bir pargasi olarak belirtilir. Bu

nedenle olabildigince adil bir prim sistemi gelistirme zorunlulugu vardir. Pirimler
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tamamen performans degerlendirme sonuglarina baglanabilecegi gibi, kismen bu
sonuglara, kismen de bdélimin, projenin ve sirketin performans ve verimliligine
baglanabilir. Pirim sisteminde dikkat edilmesi gereken hususlardan biri de pirimin
her calisana performansi 6lcisinde farkl uygulanmasidir. Periyodik olarak her
galisana maasinin belirli bir kati kadar para verilmesi, bunun sabit Gicretin bir pargasi
olarak algilanmasina yol acar ve pirimin motive edici bir fonksiyonu kalmaz. Pirim
sisteminin belirli kistaslara dayanmasi ve adil olmasi gerekir. Aksine uygulama, bir
kisim personelin desteklendigi izlenimini verir ve pirim sisteminin motivasyon arttirici
6zelligi tersine islemeye baslar (Cigek,2005:36).

1.5.1.3. Ekonomik Odiiller

lyi bir yénetim diizenine sahip bulunan bir érgiitte basari diizeyinin
ylkseltiimesine yardimci olan araclardan en ©&nemlilerinden biri de insan
kaynaklarinin bireysel olarak veya grup halinde édiillendirimesidir. Odiillendirme iki
amaca hizmet etmektedir. Bunlardan birincisi; igletmeler icin maddi veya manevi
deger tasiyan hizmetlerin degerlendiriimesi yani bu hizmetlerin bedelinin
6denmesidir. Digeri ise, bu davranis araciligi ile isgdrenlerin motive edilmesidir.
Odil; verimli veya basarili bir is ve hizmete karsilik bunu gergeklestiren kisi veya
gruplara verilen degerli armaganlari kapsamaktadir. Odul, édiillendirilen isgdrenleri
daha verimli ve basarili calismaya motive edecegi gibi, diger isgdrenleri de bu yolla
motive edici bir nitelik de tagimaktadir (H.A.K.gi Yay.,1996:99).

Calisanlari 6zendirmek ve ise baglamak amaciyla basarili olanlara birtakim
odiller vermeyi amaclayan bu sistem, calisanin dogasinda var olan yaratici ve
yapici gucu ortaya cikarir (Sahin, 2004:77). Bu o6duller Kisileri tesvik etmede
yararlidir ama bu yarar 6zellikle is boéliminin asiri oldugu isletmelerde oldukga
sinirhdir. Birinin basarisinin digerine bagh oldugu montaj isi gibi islerde bireysel
basariy ortaya koymak oldukga gigctiir (Can, 2002 :200).

isletme iginde yer alan isgérenler tiretimde herhangi bir artis sagladiklarinda,
kaliteli mal Urettiklerinde, isletme igi disiplin kurallarina uygun davrandiklarinda ve
buna benzer durumlarda ekonomik &dillerle motive edilebilirler. Onemli, olan
isg6renlerin hangi davraniglarinin éddllendirilecegi ve bu davranislara karsilik ne tip
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odullerin verileceginin 6nceden belirlenmesi ve bu yénde adil bir dagilimin
yapilabilmesidir (Asikoglu,1996:51).

Odillerin  dagitiminda adil davranilimasi isgérenler arasinda &ddllerin
dagitiimasi konusunda da &nemlidir. Odiillerin dagilimi sirasinda isgdrenler
arasinda adalet duygusunu kiracak bir havanin olusmasi bile onlarin moral ve
motivasyonlarinda bir diisiise yol acacaktir. isletmelerin &yle bir 6dil sistemi
olmahdir ki, 6duld alanin yaninda diger calisanlarda 6duilin adil olduguna
inanmalidir. Bdyle bir sistemin kurulmasi &duli alamayan calisanlari da motive
edecektir. Sonugta verilen 6ddl, “diger kisilerce esitlik ilkesine uygun” gérilmelidir
(Can, 2002 :200).

1.5.1.4. Kara Katilma

Kara katilma, isg6renleri daha verimli ve istekli calismaya ydneltebilmek igin
uygulanan oldukea ilging ve gecerli bir ydntemdir. isletmenin her dénem sonunda
elde ettigi karin bir béliminin bu karin saglanmasinda emegi ve katkisi bulunan
isgérenlere dagitilmasi sistemin 6zini olusturur.(Berzek,1984 :230) Isletmede
calisanlarin kara katilmalari ve bdylece ekonomik bir kazan¢ saglamalari
isg6renlerin performanslarini yikseltmeleri Uzerinde oldukga etkili olmaktadir.
isgdrenin isletmede elde edecegi basaridan kendisinin de vyararlanacagini
bilmesi,daha istekle ve daha verimli calismasini saglamaktadir (Asikoglu,1996:49).

isgorenlere Ucret vermek yerine dzendirici bir arac olarak kara katilmalari
oldukga eski ve gecerli bir ydntemdir. Bu konuda ilk uygulamalar 1800°’l0 yillarin
sonunda Amerika’da baslamistir. 1950’li yillardan sonra da Avrupa’da kulaniimaya

baslanmistir.

GUnim(zde kéra katilma konusu ydnetime katilmanin baska bir yolu olarak
degerlendiriimektedir. Yonetime katilma, endustriyel ya da ydnetsel demokrasi
anlayisini getirirken, kéra katilma bir bakima ekonomik demokrasi yaklasimina
ybnlendirmektedir (Ertiirk, 2000:75).

Bu sistemde isletme elde ettigi kar'in bir kismini dénem sonunda isgérenlere

paylastirir (Simsek, Akgemci ve Celik, 1998 :100 ). Isgdrenlere normal Ucretlerine
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ilaveten, sirket karinin belli bir oraninin (genellikle %25) 6denmesini dngérir. Bu
ybntemle isgbren ile isveren arasindaki iliskiyi gugclendirerek, isgérenin isletmeye
ilgisini artirmak, isgoéreni isletmenin karini artirma yolunda daha fazla ¢aba sarf
etmeye Ozendirmek, personelin mali glvenligine katkida bulunmak gibi amaglari
gerceklestirmek hedeflenir (Yiksel,2000: 231).

isletmelerde kar dagitimi nakit veya hisse senedi dagitimi yoluyla
yapilmaktadir. Ancak zamanla dagitilan hisse senetlerinin miktarlarindaki ve parasal
degerdeki artigslar nedeniyle isgérenlerin ybnetimde etkinlik saglamalar séz
konusudur. Bu ylzden hisse senedi dagitimi kullaniimak istenmez. Oysa
isgdrenlerin yénetime katilmalari igin iyi bir yoldur. Kara katilma en az isgéren kadar
isletme icinde olumludur. Dénem sonunda kar payl alamayan isg6éren hayal
kirikhdina ugrar ve ydnetimin bu konuda dirlst olup olmadigini distndr. Bu tir
glvensizlik duygusu zamanla daha da bOyOk sorunlar ortaya cikarir (Alkis,
2001:72).

1.5.2. Sosyo-Psikolojik Motivasyon Araclari

Ozendirici araglar icerisinde ele alinmasi gereken bir diger grup da psiko-
sosyal araglardir. Cok kisa bir siire éncesine kadar isletme igerisinde ¢alisanlarin
motivasyonunun buyik Olgide ekonomik araglar vasitasiyla mimkin olabilecegi
kanisi daha yayginken, gunimuzde bu kani gittikge gegerliligini yitirmis gibi
g6zikmektedir. Bugln bircok isletme ydneticisi, isgdrenlerin sadece ekonomik
araglarla degil bunun yaninda psiko-sosyal bir takim araclar vasitasiyla da motive
olduklari gercegini kabul etmislerdir. isletme yéneticileri kendi ydnetim anlayislari ve
isletme politikalar gergevesinde isgérenlerin psiko-sosyal yapilarini analiz ederek |,
psiko-sosyal araclardan etkin bir bicimde faydalanmaya c¢alismalidirlar
(Asikoglu,1996:51-52).

Daha fazla para icin grev yapmak, ylksek statli ve daha fazla saygi gérme
istegi anlamina gelir. Grevdeki insanlar dikkat gekmek isterler :” Biz toplumda dnemli
bir gbrevi yerine getiriyoruz. Eger isi birakirsak her seyin nasil aksayacagina bir
bakin . bize hakkettigimiz ilgiyi gdsterin. Eder siz bunu kendi kendinize yapmak
istemezseniz, biz sizi bunu yapmak zorunda birakacagiz”.(Hagemann,1995:44)
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Motivasyon konusunda yapilan bir arastirmada gelistirilen bir model ile
calisanlarin sadece Ucret aldiklari icin degil calismaktan hoslandiklari igin islerini
sevdigi ortaya konmakta ve ¢alisanlarin kendileri hakkinda daha iyi diistiinmeleri igin
icgidisel olarak motive edilmeleri gerektigi belirtimektedir (Defgaauw & Dur,
2003:2-3).

1.5.2.1. Calismada Bagimsizlik

Yonetici durumundaki kimse astlarinin baski altinda bulunuyormus hissine
kapiimalarini 6nleyebilmek amaci ile dnce; bilgi, uygunluk, makul bir digliye kadar
hatalari hos gérme ile ilgili kosullari saglar. Bunu yaptiktan sora, isgérenlerin bilgi ve
yeteneklerinden yararlanilabilecek sekilde, bagimsizliklarini saglayacak olanaklar
yaratma yoluna gidebilir. Bir kimse bagimsizlik i¢cinde gelistigi takdirde, kendisinin bir
Kisi, grubun bir Uyesi, bir seyler yapabilen ve grup icinde degeri olan bir eleman
oldugunu hisseder (Baykal,1978:29).

Birgok kisi, bagimsiz galismak, serbest hareket etmek, inisiyatif sahibi olmak,
sorumluluk almak ve kendi basina is yapmak ister. Kuskusuz bu tip sorumlu
elemanlara, yénetimde inisiyatif vermek onlarin daha basarili olmasini saglar. Ancak
bagimh calismak isteyen ve sorumluluk almak istemeyen kisilere de inisiyatif vermek
yararli olmaz (Geng,2004: :238).

isgorenlerin bagimsiz calismalarina imkan veren yénetici bireyin kendine
glven duygusunun gelismesine sebep olacaktir. Bdylece birey kendisini isletmenin
bir Gyesi ve grubun icinde degerli bir kisi olarak hissedecektir. Bu his onun verimli
calismasini saglayacaktir (Alkis, 2001:60).

1.5.2.2. Kendine Giliven

Kendine inanmak, 6zgivenin ve dingin, huzurlu bir aklin anahtardir. Akil
sakinken ve kendinden eminken en iyi sekilde galisir. Gliven eksikligi aslinda yararli
hicbir sey tretmeyen olumsuz distincenin Grintdidr (Shinn,1997:14).
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Motivasyona iliskin yapilan bir arastirmada c¢alisanlarin motivasyonel
durusunun grup ve organizasyon dizeyindeki faaliyetleri etkiledigi ve 6rnegin iki
organizasyon arasinda bir birlesme oldugunda sonugta olusan organizasyondaki
motivasyon 6zendiricilerinin  ve  kdltirin farkl  olabilecegi belirtiimektedir.
Calisanlarin  motivasyonel durusunu anlamak igin yoneticiler bu degisimlerin
calisanlarin yeni sirket icin calisma istegini nasil etkileyecegini daha iyi tahmin
etmelidir (Cardona, Lawrence & Espejo, 2003:13).

Kendinize inanmanizi saglayabilecek tek kisi sizsiniz, bagkalarn yardim
edebilir ama siz gerceklestirebilirsiniz.  Kim oldugunuzdan, egitiminizden,
konumunuzdan badimsiz olarak; eder kendinize inanirsaniz kendiniz hakkindaki
tutumunuz olumlu olabilir (Shinn,1997:10).

Ortalama bir yetenek ve zeka dlzeyine sahip olan her insan st diizeylerde
basarili olabilme sansina her zaman igin sahiptir. Amaglarini gergeklestirebilmek icin
yeterli zaman ayirabilen, ¢aba gésterebilen ve kendisine glvenen herkes birgok
bilgiyi, beceriyi en milkemmel sekilde 6grenebilir ve amaglarina ulasabilir. Kendine
inanan ve guvenen insanlar ayni zamanda hi¢ tereddiit etmeden, gerektiginde risk
de alarak kendilerini daha kolay degistirebilirler. Bireyin kendine gliveni sarsmamak
icin karsilasilan bazi basarisizliklara olumlu yaklasiimali ve bu basarisizliklardan
gelecek acisindan anlamh dersler c¢ikariimalidir. Yani basarisizliklar, gelecek
basarilarda yeni yaklasimlarin denenmesine katki saglayan firsatlar olarak kabul
edilmelidir (Bozkurt ve Kutlu 2003: 194-195 ).

1.5.2.3. Deger ve Statii

Deger verilme, manevi yénl daha agir basan ve tim igg6renler igin énemli
bir 6zendirme aracidir. Yapilan isin, énem verilen Kkisiler tarafindan, 6zellikle
ybneticiler tarafindan, begenilmesi, isgérenlere blylk bir doyum verir. Her isgbren
isletme iginde belirli bir degeri olmasini ister. Deger verilme, adil élgller iginde ve
dengeli olarak kullanildiginda, isg6renleri Uretime motive etmede c¢ok etkili bir
dzendirme aracidir (incir,1984:67).

Statll ise, bireyin yapi icinde isgal ettigi yerdir. Genellikle insanlara is

yaptirmanin yollarindan biri de ona ylUksek statli tanimaktir. Burada hiyerarsik degil,
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fonksiyonel statlii vermek, yani insana yaptidi isin o isletme igin ne kadar énemli
oldugu fikrini agilamak énem kazanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tz, 1998:1599).

Cogu kimseler yapilmaya deger bir ise sahip olduklari (ya da bdyle bir inanca
sahip olduklari) zaman daha ¢ok ¢alisirlar. Yaptigi hizmetlerin degerini, baskalarini
memnun olmus godrerek anlayan kimseler, c¢ektikleri zahmetlerin ve sikintilarin
siddetini ya az duyarlar ya da hic akillarina bile getirmezler. Bu inanca sahip
calisanlarin; daha iyi hizmetler basarabilmeleri icin fiziksel, dislinsel ve dzellikle de
duygusal gugleri artar. Boylece kisi, 6rgit amagclarini gerceklestirmenin kendisi igin
de sosyal ydnden bir zevk ve yasam kaynagi olduguna inanir (Ay,2006:41).

Gogdu insan kendini gelistirmek ve elinden gelenin en iyisini yapmak ister.
isteki basari, statli ve onaylanma gereksinimini tatmin eder (Hagemann,1995:45).

1.5.2.4. Givenlik

insanin dogasinda giivende olma ihtiyaci yatar. Cocukken yabancilardan
korkma, yabanci birisi kucaga alinca aglama gibi huzursuziugunu belirtir. Yetigkin
dénemde gelecegini glvenceye alma girisimleri, hastaliga yakalamamak igin
korunma onlemleri, sogukta Usimemek igin uygun giyinme, is yasaminda ya da
evlerde, arabalarda glvenlik sistemlerini kurmak hep insanin given ihtiyacinin bir
oruntistdir (Onen, Tiiziin. 2005:149).

Guvenlik 6nlemlerinin 6érgit ici politikalarla dizenlenmesi mali ve idari
yénden oldukg¢a fedakérlik isteyen bir konudur. Givenlik duygusu belirli bir is
gevresine ya da is kosullarina uymaktan dogan, kendine given duygusunu da igerir.
Bir 6rgitte bir kimse, ne yapacagini, kiminle calisacagini, nasil yapacagini ve ne
Olclide basari elde edebilecegini bilerek calisirsa, kendine gliveni cok artacaktir.
Goruluyor ki bu duyguyu yaratan yoneticilerdir. Su halde, glven duygusu, astlara
biytk 6lgtide Ustler tarafindan benimsetilir. Béylece ¢alisanlar ne yapacagini, nasil
yapacagini bilemediginden saskin hale gelen ve kendi yetenekleri konusunda
sUpheye diisen kimseler durumundan kurtarilmis olacaktir (Eren 2001: 572).
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Gerek suUreklilik gésteren mali olanaklarin sagladigi guavenlik, gerekse
¢alisanin kendine olan gutiven duygusu, verimlilik artisinda dogrudan etkili degildir.
Fakat glivensizlik duygusu altinda tedirgin olarak ¢alisan kimsenin ¢aba ve emegini
sunma azminin azalacagr dogaldir. Tersine, glvenlik duygusu altinda calisan
kimseler, enerjik ve gayretli gorindr. Personelin etkinligi de bdylece artmis olur
(Eren 2001: 572-573).

1.5.2.5. isin Yiikselme imkanlari

Ozellikle biliyik muesseselerde calisan kisilerin en &nemli motivasyonlari
genelde gelir ve mevkidir.(Garih,2000:107) Birgok kisi 6rgite girdikten sonra, hatta
bazen girmeden 6nce kisa zamanda ylkselme ve gelisme olanaklarini arastirir.
isgorenler érgiit ici ve disi egitim olanaklarindan yararlanarak ve kisisel deneyim ve
birikimlerine de dayanarak daha ylksek basamaklara tirmanma yarisina girerler.
Yeteneklerinin gelismesinden ve gelisen yeteneklerinden igletmenin yararlanmasini
g6rmekten mutlu olurlar (Kusluvan, 1999:60).

Calisan icin, toplumda bir statliye sahip olma, saygi gérme ve takdir edilme
gereksinimi, terfi, yeni bir unvan veya maas artisi ile saglanmalidir. Parasal éddilleri
beraberinde getirmesine ragmen terfi paraya dayali olmayan, statlyle ilgili bir
konudur.Kisilere ylkselme olanaklarinin tanimasi onlari motive eder (Geng , 2004 :
236 ).

Kisi, gelirinin artmasi ve terfi etmekle tatmin olur. Amirlerinin bu iki sekilde
takdirleri kendisini amirine ve mUiessesesine daha c¢ok baglar, daha da
yUkselebilecegini hissettikge bu amacini gergeklestirebilmek igin elinden geleni
yapar ( Garih , 2000: 107).

1.5.2.6. Sosyal imkanlar

Ydnetici, elemanlarinin is disi yasamlari olan bireyler olduklarini unutmamal
ve iste olan sorunlarinin ¢éziimine yardimci olma gayretinin yani sira is disi sosyal
veya ailevi dertlerine ¢dziim bulmada yardimci olmalidir ( Garih,2000:86).
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isgorenlerin bos zamanlarini degerlendirmek amaciyla isletmeler, cesitli

nitelik ve igerikli sosyal ugraslara yénelebilir. Bu ugraslar kisaca sdyle 6zetlenebilir;

» Sportif ugraslar: Cesitli spor dallarinda calisma olanaklari saglanir, spor

tesisleri kurulur, maglar veya turnuvalar diizenlenir.

+ Geziler: Ayni is dalinda yer alan igletmelere geziler diizenlenerek

isg6renlerin bilgi ve goérugleri gelistiriimeye calisilir.

+ Kitiiphane: isgérenlerin kiiltiirel bilgilerini genisletmek ve mesleki
bilgilerini arttirmak amaciyla isletme iginde bir kiitiphane kurulabilir.

« Ozel giinler ve eglenceler: isletme icinde ya da disinda 6zel gunler
nedeniyle cesitli programlar diizenlenebilir. Bu programlar, her igletmenin kendi
aliskanlik ve geleneklerine gére degisir. Ornegin, bir téren, kokteyl, yemekli ziyafet,
cay partisi gibi olabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:164).

ilgi, calisani kuruma baglayan en énemli ana 6gdedir. Yonetilenin is degil,
kaynaklar oldugu ve bunun icinde en ©&nemlisinin insan kaynagi oldugu
hatirlanmahdir ( Garih,2000:87).

1.5.2.7. Cevreye Uyum

Personel g¢alistigi gevrenin fiziksel kosullarina oldugu kadar psiko-sosyal
kosullarina da uymak zorundadir. icine kapanik ve kendi dinyasinda yasamak
isteyen bireyler uzun vadede isletmeye oldugu kadar, kendilerine de vyararl
olamazlar. Personel vyeni ise girdigi zaman 6rgit c¢evresinin gereklerine,
geleneklerine, kurallarina en kisa zamanda alismali ve Uzerindeki yabancilik
duygusunu atmalidir. Yénetici ise, yeni gelen personele her konuda yardimci olmali,
gerekli ve yeterli bilgileri edinmelerini desteklemeli, onlarin galisma arkadaslari ile en
kisa zamanda kaynasmasini saglamaldir (Cigek,2005:45).
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1.5.3. Orgiitsel -Yonetsel Araclar

isgdreni ise ve calistigi ortama baglayan sadece ekonomik ve Psikososyal
araclar degildir. Bunu yaninda kullanilan ve personeli motive etmeyi amaclayan
orgutsel ve ydnetsel araclar da bulunmaktadir.

1.5.3.1. Amac Birligi

Bireyler, kendi bireysel amaglarini elde etmek icin 6érgutin UOyesi olurlar;
orgutlerin ise, kendilerine 6zgii amaclar vardir. Bu iki tir amac arasindaki iligki ne
olabilir? 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 érgltsel amaglarla uyum iginde bulundugu
durumda birey ve 06rgit kendi amagclarina, birbirleri igin fazla bir fedakarlik
yapmadan erisebilirler. Bireyin kendi kimligi érgutte kaybolmamakla beraber birey,
6rgutdn isbirligi yapma ihtiyacina saygi duyar. Birey, 6rgitin bir Gyesi ise, 6rgit
faaliyetlerinden bir ¢ikar saglar ve 6érgut de, bireyin faaliyetlerinden karsit bir yarar
elde eder. Bu durum, karsilikli bir verimin saglanmasini meydana getirir. Basarili
orgltler, bu durumlarini érgitsel ve bireysel amaglar arasindaki uyumun varligina
bor¢ludur (Hicks,1979:70-71).

Orgiitteki sorunlu insanlarin motivasyonuna yénelik yapilan bir galismada ise
isle ilgili amaclarin yitirimesi ve c¢alisanlarin hayal kirikliklarina ugramasinin
isgbrenin  motivasyonunu olumsuz etkileyecegi ve yOneticilerin isgbrenlere
sorumluluklarini dagitmasinin énemli bir motivasyon araci oldugu ve bu sayede
ybneticilerin isg6reni bir sorun degil anlasilimasi gereken bir kisi olarak gdrecegi
belirtiimektedir (Nicholson, 2003:59).

Orgiitlerde calisanlarin amaglariyla 6rgiitiin amaglarinin ayni yéne gevrilmesi
ve motivasyonun saglanmasi ile ylksek derecede gidilenmis ve basarma istegi ile
donanmis insanin bulundugu 6rgitlerin dis piyasayla rekabet sansi da artacaktir
(Peker,1995:115).

40



1.5.3.2. Egitim ve Yiikselme

Cesitli kosullarda insani motive etmenin en kolay yolu egitimdir. Egitim
yoluyla calisanlar yeni bilgiler, davranislar ve beceriler kazanirlar. islerin nasil daha
iyi, sUratli ve kaliteli yapilacagini 6grendikleri icin 6zglvenleri artar. Kendinden emin,
6z glveni yiksek calisanlarin motivasyonlari da yiksek olur (Onen, Tizin,
2005:110).

Egitimin isgbrenlere ve isletmeye olan vyararlari bir kaynakta soyle
belirtilmistir ( Harp Akad. Kom. Yay. A.g.k., s. 104-105):

1. lisgérenleri ise yakinlastirir.

2. Isgérenlerin moralini ylikseltir, drglitte insan iligkilerini gelistirir.

3. lsgodrenleri ist kademe sorumluluklara hazirlar.

4. Orgutlerde isgdren devrini azaltr.

5. Isgérenler ile ydneticiler arasindaki anlagsmay gelistirir

6. Isgorenleri yeteneklerine gére ayirmaya yardim eder.

7. Verimi yUkseltir, niteligi gelistirir, hatal isleri diizelterek zaman, para

ve malzemeden tasarruf saglar.

8. lIslemlerle yéntemlerin gelismesine yardim eder.

9. Yoénetim ydontem ve tekniklerinin &grenilmesi suretiyle ydneticilerin

basarilarini, dolayisiyla érgtlerin basarilarini arttirir.
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10. iletisim tikanikliklarina dikkat geker ve islerin geregince ylritilmesine

imkan verir.

Yoneticilerin egitim yoluyla motivasyonu yikseltmeleri konusunda g6z
6ninde bulunduracaklari en 6nemli konu, hangi ¢alisanin ne tirde bir egitime
ihtiyaci oldugunun saptanmasidir. Bu saptamalar performans degerlendirme, kariyer
planlama ve ydnetim uygulamalarina gére nesnel, bunlarin yapilamadigi durumlarda
da Kkisisel gbzlemlerden elde edilen kismen objektif sonuglara dayanmalidir
( Onen,Tiiziin,2005:110).S

Bunun yaninda yulkselmek, dinamik bir yasanti sdrdirmek isteyen her
isgbrenin 6zlemidir. Yikselme firsati yakalayan isgéren kendisine daha ¢ok gliven
duyar; Kkisiligi gelisir, yetkilerinin artmasi nedeniyle ¢alisma istedi de artar
(Sapancali, 1993:61).

Galisanlar gelisme kaydedip etmediklerini, gérevlerinin gerektirdigi dlcide
galisip calismadiklarini bilmek isterler ( Veninga, 2001: 3 ).Calisanlar islerinde
basari saglayinca kendilerine ilerleme olanaginin saglanmasini isterler. Galisan belli
bir statllye sahip oldugu icin 6rgitd bir sorumluluk bilinci ile benimseyecek ve
orgutiin basari ya da basarnsizliklarini ayni zamanda kendi basari ya da
basarisizigr gibi gérerek slrekli bunlari daha da iyilestirme c¢abasi igerisinde
olacaktir(Giinbayi, 2000:6).

1.5.3.3. is Zenginlestirme

Yiksek diizeyde otomatiklesmis ve uzmanlasmis isler (otomobil montaj hatti
ornegi gibi), ayni isin slrekli tekrarlanmasi, minimum dizeyde beceri gerektirmeleri,
isyerinin mekanik olarak kontrol edilmesi, dnceden belirlenen ayni teknik ve
yéntemleri kullanmasi gibi nedenler zamanla isgiler Gzerinde monotonluk, bikkinlik,
ise yabancilasma, yetenek ve potansiyellerini gésterememe gibi psikolojik sorunlar
yaratir. Bu da kuskusuz onlarin giidiilenmelerini olumsuz yénde etkiler. iste is
zenginlestirme, bu olumsuz etkileri ortadan kaldirarak isgilerin gudilenmesini
arttirmaya yonelik araglardan birisidir (Dogan,2002:250).
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Bu ybéntemde, calisana yaptigi islerin yaninda is bolimu, kalite kontrol gibi
ybneticilerin yaptigi ve daha ¢ok sorumluluk gerektiren basit yénetimsel isler verme
calisanin karar verme, kontrol etme gibi yetilerini kullanmasini saglayarak is
tatminini, dolayisiyla motivasyonunu artirma hedeflenir(Ford,1969:23).

isler, isgdrenlere daha karmasik, zor gbrevler ve sorumluluklar
yUklenerek zenginlestirilebilir. Bu yaklasim potansiyel olarak isgdrenleri basa
cikabilecekleri tim zorluklar, degisiklikler ve micadelelerle karsi karsiya birakir.
Ornegin, asistan isgdéren zaman zaman yéneticisinin is yikanin bir kismini tizerine
alarak anahtar rol oynayacak kararlar verebilir. Bu yaklasimin avantaji, insanlarin
gizli kalmis yeteneklerini ve becerilerini kullanmalarina olanak vermesi ve kendilerini
daha mutlu hissetmelerini saglamaktir. Dezavantaji ise, isgbrenin daha fazla bir is
istememesi ya da onun cevresindekilerin is yUkleri ayni kaliyorsa glicenmeleri ya da
bu tip degisikliklerden 6turl islerini kaybetmekle tehdit edildiklerini hissetmeleri
olabilir (Maitland, 1997: 30).

1.5.3.4. Is Genisletme

is genigletme, gdrevi karmasik bir isin ¢ok kiiciik, vasif gerektirmeyen
pargasini yapmak olan calisanin, isletmenin degisik yerlerinde calismasi demektir.
Yapilan is aynidir. Ornegin, bir otomobil fabrikasinda iscinin gérevi dért tane vidayi
sikmaksa, aksama kadar degisik bélumlerde gdrev alir ve her gectidi yerde degdisik
bicimde baska bir vidayr sikmakla gérevlendirilir. Bdylece isginin akim semasina
g6re degisik yerlerde calistiriimasiyla monotonlugun ve isten bikkinligin ortadan
kalkacagl, ¢esidin artmasiyla is doyumu ve motivasyonun saglanacag: ileri stralir
(Cameron,Orchin ve White,1974).

Uzun dretim hattinin oldugu ve mekanizasyonun uygulandigi daha birgok
isyerinde bu sistem uygulanmaktadir ( Onen,T{iziin,2005:104).
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1.5.3.5. iletigim

Acik iletisim, haberlerin bir 6rgitsel yapi iginde zirveden dibe, dipten zirveye
serbestce ve saglikh bir bicimde akisidir. (Agik iletisim ve karsilikl geri besleme
ancak bir guven ortaminda gelistirilebilir). Acik iletisim insanlari birbirleriyle ilgili
olmasi, birbirlerine dikkat etmesi ve saygl gostermesi demektir. isgérenler,
kendilerinden neyin yapiimasinin beklendigini ve bunu neden yapmalari gerektigini,
dstlerinin onlardan ne bekledigini, diger bélimlerde ve isletme disinda kendi isleriyle
ilgili olarak nelerin olup bittigini bilmek isterler(Hagemann, 1995:50 ).

iletisim kanallarinin siirekli olarak acik tutulmasi ve isgérenlere bu
kanallardan duzenli bilgi verilmesi, isgérenlerin en c¢ok Uzerinde durduklari
isteklerden biridir. isgoren isletmeye girdigi ilk giinden itibaren bircok konuda bilgi
ihtiyaci icerisindedir. Once isletmeyi sonra isini ve cevresini tanimak icin caba
gbsterir. Bu bakimdan bir isgérene bilgi vermekle ona ilgi géstermek ayni anlama
gelmektedir. Clinka iletigsim insancil iligkilerin temel dgesidir ve bu kavram gercek
yagsamda ayrilmaz bir batinlik teskil eder. Ancak isgbren ydneticileriyle oldugu
kadar calisma arkadaslariyla da bicimsel ya da dogal iligkiler kurmakta giglik
¢ekiyorsa bdyle bir kurumda insancil iligkilerin iyi oldugu séylenemez. Ortaya ¢ikan
sonug ise soyledir; sayet bir isletmede insancil iligkiler gelismemisse o isletmede
iletisim kanallarn iyi calismamaktadir ya da bir isletmede iletisim sistemi iyi
kurulmamissa, orada insancil iligkilerin varliindan s6z edilemez (Sabuncuoglu ve
Tz 2001, 170).

iletisimde geribildirimin azligi ya da yoklugu motivasyonu olumsuz yénde
etkiler. Hi¢ kimse, kiicimsenmek, asagilanmak ya da gérmezden gelinmek istemez.

insanlar arasinda yaganan catismalarin, sirtiismelerin gogu ilgisizlikten kaynaklanir.
Bu durum isgdérenlerin ¢calisma isteg@ini kirar ve is verimini azaltir (Girgen,1997:210).

1.5.3.6. Kararlara Katilma

lyi bir yoénetici, alinacak kararlarda isgérenlerin de gérislerine
basvurulmasini saglar. isgdrenlerin kararlara katilabilme durumlarini oldugundan
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fazla blyitmek psikolojik yénden gugtiir. Endustriyel kuruluslarda yapilan ettdler,
kararlara katilmaya olanak verilmesinin isgdrenlerin gelismesini saglayan temel bir
ara¢ oldugunu, sonugta morali ylkselttigini, beceri ve yetenekleri gelistirdigini
gostermistir. Isgérenlere kararlara katiima hakki taninacaksa, onlara bu hissi
vererek bunun ictenlikle ve eksiksiz olarak yerine getiriimesi gerekir. Cogu zaman,
ybneticinin karara varmis oldugu halde, karara katilma hissini verebilmek igin,
isgérenlerin fikir ve gorUslerine basvurduklarn gorilir. Bdyle durumlari isgérenler
kolaylikla sezerler. Bu yuzden onlarin géris ve fikirlerine bagvurulacak ise, bunu
tam anlamiyla ciddiye almak, gérisler arasinda o ana kadar ydneticinin aklina
gelmemis noktalarin da bulunabilecegini kabullenmek gerekir. Yonetici bunu
yapamayacaksa, bu yola gitmemesi tavsiye edilir (Baykal,1978:30).

Olup bitenlere personelinin de aktif olarak katilimina firsat veren yoénetici
o6nemli bilgilere ulagsma olanagdini yakalamakla kalmaz, ayni zamanda personelinin
sadakatinden de emin olur. Katilim insanlarin sorumlulugunu artirir ve ¢ekisme
istegini azaltir. Zeki bir ybnetici, personelini bir kaynaklar kimesi olarak
dislnecektir. Elemanlar kendi 6zel alanlarinda bir bagkasindan ¢ok daha bilgilidirler
ve neyin gelistiriimesi, yenilenmesi gerektigini ilk fark edecek olanlar da onlardir.
Katihm, kendini gerceklestirme olanagi demektir. Bu insani gereksinimin
doyurulmasi oldukga motive edicidir (Hagemann, 1995:122 ).

1.5.3.7. Takdir Edilme

Takdir edilme, adil olcller iginde ve dengeli olarak kullanildiginda
calisanlarin motive edilmesinde c¢ok &nemli bir 6zendirme aracidir (incir 2,
1985:47).Hepimiz takdir edilmekten ok hoslaniriz ve deger veririz. Onemli bir
insanin bizim basarimiz ya da katkilarimizla ilgili hosnutluk belirten ifadelerini
duydugumuz o glzel an hepimizin hayatinda &nemli bir yere sahiptir
(Adair,2003:217).

Calisanlar bu sekilde baskalari tarafindan takdir edildikleri veya évildikleri
taktirde; mutlu olacaklar, performanslari ve verimlilikleri artacaktir. Takdir edilme ve
ovilme, calisanlari motive ettigi kadar diger calisanlara érnek teskil etmesi, cesaret
ve hirs kazandirmasi agisindan da énemli bir unsurdur (Hekim , 2002: 21).

45



Gergeklestirilen galismalarin karsiliginin alinmasi, daha biyik basanlar igin
bir tegviktir. Bir isten onay gérmek, daha genis ¢apli yeniliklere yol acabilecegi gibi,
yapici elestiriler de insanlari kendi potansiyellerini gelistirmeye ve kendilerine bir
amag edinmeye ydneltebilir. Memnuniyet verici ve tesvik edici dvgiiniin; gergekgi ve
darust, belirli bir konuda, yliz ylze ve i¢ten olmasi gerekir (KKYY 78-1,1997:23-24).

1.5.3.8. Kalite Kontrol Cemberleri

Kalite g¢emberleri; is yerinde karsilasilan sorunlari dizenli toplanarak
¢dzmeye calisan, genellikle 6zel egitimden gegmis 6-12 arasinda isgdrenden olusan
kicilk bir sorun ¢cézme grubudur. Bu grupta, firmalarin Ust diizey yoneticilerinden,
bolim seflerine, gbzetmenlerden iscilere kadar herkesin katiima ve igbirlidi
saglanmaktadir (Dogan,2002:250-251).

Aslinda toplam kalite kontroliinlin bir parcasi ya da uzantisi olan Ikalite
cemberlerinin faaliyetleri, genelde verimliligi arttirmaya, kaliteyi gelistirmeye ve
isgdren becerilerini, moralini ve gldilenmesini arttirmaya ydneliktir. Kalite kontrol
¢emberlerinin basarili olabilmesi igin tim taraflarin sorumluluk Gstlenmesi, gember
Uyelerinde uzlasma yetenegi ve grup ruhunun olmasi gerekmekte; ayrica yénetimin
ilgi ve destegi olmadan ¢emberin etkinligini géstermesi olanakh olmamaktadir. Kalite
gemberlerinin isgdrenleri sorunlardan haberdar etme, insan iligkilerini iyilestirme,
iletisimi  saglama, bireysellik yerine takim ruhunu gelistirme, ¢alisanlarin
gldulenmesini saglama gibi yararlari vardir (Dogan,2002:250-251).

1.5.3.9. Fiziksel Calisma Kosullari

Fiziksel galisma kosullari; galisan kisinin is gérdigu fiziki ¢evre ile temas
edebilecegi kisilerin tim0inu ifade etmektedir. Calisma ortami saglik, temizlik ve
rahathk kurallarina uygun olmali, ayrica estetik bir gérinimi de blnyesinde
barindirmalidir. Ginki bdyle ortamlar galisanlar Gzerinde olumlu veya olumsuz
etkiler yaratabilmektedir. Personel ¢alistiklan c¢evrenin fiziksel sartlarinin iyi

diizenlenmesini tercih eder. Ornegin; iyi aydinlatma ve isitma, yeterli arac ve
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gereglerin olmasi, muzikli g¢alisma gibi morali arttinci uygulamalar g¢alisanlari
isletmeye ve islerine daha fazla bagliyacaktir. Dizen ve temizlik verimli bir calisma
ortaminin temel kosuludur. Bu nedenle érgit yonetimi bu konuda hassas olmali ve
isi zevkli, hatta ¢ekici hale getirmeye &zen gdOstermelidir. Calisma sartlarinin
istenilen 6zellikte olmasi calisanlarin motive edilmesinde ve verimin artmasinda, is

yasam kalitesinin iyilestiriimesinde etkisini géstermektedir (Cicek,2005:34).

Bu ybdnde girisilecek her caba isletmeden cok insani amacladigindan
isgéreni hosnut edecektir. Kaldi ki, ¢alisma kosullarinin hangi yénde ve hangi
bicimde iyilestiriimesi gerektigi isgbéren, istekleri dogrultusunda gergeklesirse bu
kosullarin etkililigi daha da yikselecektir (Sabuncuoglu ve Tz, 2001:173).
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iIKiINCi BOLUM

SAGLIK ISLETMELERINDE PERSONEL, MOTIVASYONUN PERSONEL
VERIMLILIGINE ETKiSi VE SAGLIK iSLETMELERINDE PERSONELI
MOTIVE EDEN FAKTORLER

2.1. SAGLIK iSLETMELERINDE PERSONEL

Dunya Saghk Orgitl, saghgi, “yalnizca hastalik ve sakatlik durumunun
olmayisi degil ayni zamanda bedensel, ruhsal ve sosyal ydénden tam bir iyilik
durumu olarak tanimlamaktadir. Koruyucu ve tedavi edici saglik hizmetlerinde
toplumun saghgini  Gst dlizeyde tutmak saglik yoéneticilerinin  en blylk
hedeflerindendir. Giinimuizde saglk kurumlari dinamik ve degisken bir ¢evre iginde
faaliyet gostermektedir. Saglik kurumlarinin arzu edilen amaglarini basarmalarinda

en 6nemli Gretim faktori saglk personelinidir.

Hastanelerin amaci, belli duzeydeki saglk hizmetlerini en digik maliyette ve
en yUksek kalitede sunmak olmalidir. Hastane ydneticisi, bu amaci gergeklestirmek
icin hastane kaynaklarini optimum dlzeyde planlayan ve kullanan kimse olarak
tanimlanabilir. Hastane ybnetimi; hastane amacina yénelik olarak hizmet
unsurlarini verimli, ekonomik ve uyumlu bir bicimde harekete geciren, bu is
yapilirken bilimsel yénetim tekniklerini kullanan, yeni bilgi ve beceriler gerektiren,
isin yapilmasina ydnelik olarak gesitli fonksiyonlari kapsayan bir bilim, sanat ve
6zellesmis bir ydnetim alanidir. Hastanelerin kar amaci gitmeyen kuruluslar
olmalarina karsilk, bunlarin yénetimlerini isletmecilik biliminden ayri tutmak
mimkin degildir (Ozgiilbas, 1995: 21).

Saglik kurumlarinin ana girdilerinin basinda, insan kaynaklari gelmektedir. Tip
biliminde ve teknolojisinde ortaya ¢ikan gelismeler, yeni tani ve tedavi olanaklarinin
ortaya ¢ikmasini saglamistir. Bu gelismelere paralel olarak saglik kurumlarinda asiri
is bolim0d, uzmanlasma ve daha nitelikli personel gereksinimi de artmigtir
(Kavuncubag!,2007: 191).
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Saglik kurumlarini, diger endistriyel ve hizmet kurumlarindan ayiran
6zellikleri bulunmaktadir. Saglik kurumlarinin ayirt edici dzellikleri su sekilde
siralanmaktadir (Kavuncubasi,2002: 80-81);

1. Yapilan hizmetler sonucu ortaya ¢ikan ¢iktinin tanimlanmasi ve élgiimi

zordur,
2. Saglik kurumlarinda yapilan igler buyik 6lglide karmasik ve degiskendir,

3. Saglik kurumlarinda gergeklestirilen etkinliklerin biylk bir kismi acil ve

ertelenemez niteliktedir,
4. Yapilan igler, hata ve belirsizliklere karsi oldukga duyarhdir,
5. Saglk kurumlarinda uzmanlasma seviyesi ¢ok yiksektir,

6. Saglk kurumlarinda islevsel bagimhilk ¢ok yiksektir: bu nedenle farkh
meslek gruplarinin faaliyetleri arasinda yiksek diizeyde esgidum gereklidir,

7. Saglik kurumlarinda insan kaynaklarinin blylk kismi profesyonel
kisilerden olusur ve bu kisiler kurumsal hedeflerden ¢cok mesleki hedeflere
6nem vermektedirler.

Saghk kurumlari hizmet Ureten kurumlardir. Hizmet kurumlarini temel
karakteristigi ise emek yodun teknoloji kullanmalaridir. Sadlik kurumlarinda hizmet
sunumunun temel belirleyicisi, personeldir. EndUstriyel isletmelerde Uretim blyik
6lcide makineler ve teknik donanim araciligi ile gerceklestirilir. Saglik hizmetleri
sunumunun en dnemli unsuru ise insan kaynaklaridir. Ornegin bir hastane ve saglk
ocaginin doktor personel olmaksizin hizmet sunmasi mimkin degildir. Saglik
hizmetlerinin sunumu, farkh bilgi ve becerilere sahip personel gruplari tarafindan
gerceklestiriimektedir (Kavuncubas!,2007: 193).

Hastaneler, oldukga kisisel bir hizmet saglamak igin profesyonel, yarn
profesyonel ve profesyonel olmayan ¢ok farkli sayida grubun ¢aba ve hinerlerini
seferber eden &rgatlerdir (Rakich ve Darr, 1978:19).
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Orgitteki insan elemanlarinin  6neminin gittikce daha iyi anlagiimasi,
ybneticilerin insan faktérine daha fazla 6énem vermeleri sonucunu dogurmustur
(Hatiboglu, 1986;19).

Saglik kurumlarinda verilen hizmetin kalitesini blyik 6l¢iide saglik personeli
belirlemektedir. Hastalara bilimsel norm ve standartlara uygun hizmet
verilebilmesinin temel kosulu, saglk personelinin yeterli bilgi ve beceriye sahip
olmasidir. Bilimsel yeterliligi eksik olan bir saglk personelin hizmet vermesi ileride,
hasta agisindan, giderilmesi mimkin olmayan sonuglara yol agabilir. Diger yénden
saglik personelinin hastalara y6énelik tutum ve davraniglari, hasta tatmini etkileyen
en 6nemli faktérdir (Kavuncubasi,2007: 193).

2.2. MOTIVASYONUN PERSONEL VERIMLILIGINE ETKISi

Bir ydneticinin kurumunda yapmasi gerekli en O6nemli islevlerden bir
verimliligi artirmaktir. Verimlilik; birim zamanda elde edilen ortalama (retimin ideal
Uretime veya baska deyimlerle “Uretimsel olanak”’lara veya “prodiiktivite”ye oranidir.

Verimliligi artirmada en 6énemli 6ge motivasyondur.”"Motivasyon “ caligan
kisilerin mevcut kosullarda islerini daha kaliteli ve daha hizli yapmalari i¢in taninan

ek haklar veya verilen édinler olarak tarif edilebilir (Garih,2000 : 65 ).

insani harekete geciren ve hareketlerinin yénlerini belirleyen, onlarin
dislnceleri, umutlari, inanglari, kisaca; arzu, ihtiyag ve korkulardir. Bu kelimeler
ise, aktif ve giideleyici kuvvetlerdir. Oyleyse, beseri faaliyet (davranis) bireylerin,
arzu, inang, ihtiya¢ ve hatta korkularina gére de yonetiimektedir. Bu saydigimiz glg¢
ve kuvvetlerin bileskesi, kisinin psikolojik ¢abalarini bir amaca ulasmak Uzere
organize eder, devamlilik ve dinamiklik kazandirir (Vromm, 1964:32).

Motive etme ve bir ekip calisma yetenegi, en az neyin nasil yapilacagini
bilme ve ¢ézUmleyici bir zihin kadar énemlidir. Zirvedeki yalniz kurt ,her seyi tek
basina uzun slre ydnetemez.Sorunlar giderek karmasiklasmakta,alisiimadik
¢bzimlere ve disiplinsiz igbirligine bagvurulmaktadir. Bu ylUzden, gelecegin
ybneticileri bilgiye ve personellerinin bagliliklarina daha ¢ok bagimh olacaklardir;
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bdylece personellerine, en az onlarin en iyi mUsterilerine gésterdikleri kadar saygi
gOsterdiklerinde, aslinda acikga kendi cikarlarina hizmet etmis olacaklardir
(Hagemann, 1995:24 ).

Tam istihdamin mUmkidn oldugu, nitelikli is glci istihdaminin genisledigi
endistri toplumlarinda érgatlerin en fazla verimi elde edebilmesi igin isgbrenin is
tatminine dnem vermesi is verenlerinde isyerini ddullendirici, sikintisiz hale
getirmeleri gerekir ( Ogras, 2001: 113-124 ).

GUnOmaz endistrilesmis toplumlarin vazgecilmez kurumlari durumunda olan
isletmeler, belirledikleri hedeflere ulasmak amaciyla cesitli faktérlere ihtiyac
duymaktadir. insan bu faktorlerden belki de en vazgecilmez olanidir. insan emegi,
diger Uretim faktérleriyle birleserek isletmenin amaglarina katkida bulunur. Fakat
Uretim faktorleri icinde en dnemli ve hi¢ kuskusuz en zor kontrol edileni emek
faktoridir. Bu nedenle galisana is ortamini ve ¢alismayi sevdirmek, bdylelikle daha
verimli bir c¢alismaya yéneltmek yoéneticilerin Uzerinde durduklari en &énemli
konulardan biridir ( Sapancali,1993 :55).

GUnimUzde ydneticilerin motivasyon sireci ile ilgilenmeleri bir zorunluluk
haline gelmistir. Zira ydneticinin basarisi astlarinin basarisina baghdir. Baska bir
deyisle yoneticinin basarisi, astlarinin érgitsel amagclar cergevesinde galismalarina,
bilgi, beceri, yetenek ve glgclerinin tam olarak bu dogrultuda harcamalarina baghdir.
Bu durumda kisisel/6rgltsel performans ile motivasyon arasinda ¢ok yakin bir iligki
bulundugu anlasiimaktadir. Motive olmayan bir g¢alisanin verimli olabilmesi, ylksek
performans géstermesi beklenmemelidir (Erkut 1992:16-17).

Yoneticinin en dnemli gérevi etkin bir érgit yaratmaktir. Personelin etkin bir
sekilde galismasi icin onlari motive etmelidir. Personel kendisine verilen gorevi etkin
bir sekilde yerine getirmeye istekli olmalidir. Verilen emirler ne kadar iyi distnilmus
ve ifade edilmis olursa olsun, bunlarin kesinlikle uygulanacadi sonucuna hemen
varmak hatalidir. Personelin belli bir “kabul alani” vardir ve bu kabul alani igindeki
emirler yerine getirilir, disinda kalanlar ise pek yerine getiriimez. Motivasyondan
yararlanarak “kabul alani” genisletilebilir. Etkin bir motivasyon sadece emrin kabul
edilmesini saglamakla kalmaz, ayrica verilen emrin etkili bir bicimde yerine

getiriimesi hususunda kararli bir davranis da yaratir (Oral ve Kusluvan 1997 : 94 ).
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Motivasyon yoénetimin temel fonksiyonlarindan birisidir. Yoneticilerin
motivasyon streci ile ilgilenme zorunluluklar blydktir. Zira ydneticinin basarisi
astlarinin bagarisi kadardir. Baska bir deyisle ydneticinin basarisi, astlarinin érgitsel
amaglar cergevesinde calismalarina, bilgi, beceri, yetenek ve glgclerinin tam olarak
bu dogrultuda harcamalarina baglidir. Bu durumda kisisel/6rgutsel performans ile
motivasyon arasinda ¢ok yakin bir iliski bulundugu anlasiimaktadir. Performansin bir
6gesi olarak verimlilik ile motivasyon arasindaki iliski de gok agiktir. Motive olmayan
bir calisanin verimli olabilmesi, performans géstermesi beklenmemelidir (Erkut;
1992;16-17).

Motivasyon ile verimlilik arasindaki iliskiyi asagidaki gibi aciklayabiliriz.

Sekil 9: Motivasyon-Verimlilik iligkisi

Bireysel
Nitelikler
@ [ Orgiitsel Gereksinimler ]

[ Bireysel Gereksinimler ]
Bireysel Orgiitsel
Amaclar < > Amaglar

Kaynak: Erkut, 1992, s.15-16.
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Bir kimsenin veriminin dismesi kolaylikla motivasyon eksikligine yorulabilir.
Aslinda verim diUsUklGginin higbiri kisisel motivasyonla ilgili olmayan, bir siri
nedeni bulunabilir. YUksek verimlilige engel olan faktdrlerden bazilarini sdyle
sayabiliriz:

Egitim Eksikligi: iste énemli degisiklikler oldugu durumlarda, calisanlar ise
6nceden olduklari kadar hakim olamayabilirler. Bu durumda c¢aba gdstermekte
gbnulsiz davranirlar. Bazi durumlarda ise gerekli egitimin verilmesi daha basgtan
beri eksik birakilmistir.

Yetersizlik: Eger ¢alisanlar yaptiklari is igin yetersiz kaliyorlarsa, onlarin
tembel olduklari izlenimini edinebilirsiniz. Cok az insan gerekli bilgi ve yetenege
sahip olmadigini ifade eder. Cogu insan bunun yerine isin neden yapilmadig
hakkinda mazeretler bulmaya c¢alisir.

Disiplinsizlik: Disiplin sireglerinin gok az isletiimesi insanlarin ise karsi

miskin bir tavir almalarina yol agabilir.

Standart Eksikligi: iste, uyulmasi gereken standartlar agikgca
tanimlanmadidinda, isi yapanlar “Ne yaparsam yapayim yanlis olacak” diislincesine
kapilabilirler.

Zayif Yonetim: Eger calisanlar gegcmis dénemlerde koétl yonetilmislerse, her
t0rli denetime pek az saygi duyarlar. Kendilerine sdylenenleri yerine getirirler ancak
hevesleri yoktur.

Kisisel Sorunlar: Bir kimsenin tavirlarinda aniden 6nemli bir degisiklik
olursa bu ev hayatinda bazi gii¢lUklerle karsilastiginin isareti olabilir (Keenan, 1996:
6-12).
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2.2.1. Saglik isletmelerinde Motivasyonun Personel Verimliligi Uzerine Etkileri

Gelecegde yonelmis ve basariyl kovalayan her kurumun elinde en dnemli gli¢
insan potansiyelidir. Ama bu insan motive edilmis, doyumlu, moralli, hedeflerini ve
amaglarini bilen, bunlara ulagsmak igin ¢aba harcayan, calistigi kurumu kendi
isletmesi gibi goéren, iletisim kurabilen, kendi amaglari ile 6érgutin amaglarini

birlestiren insandir.

Saglik kurumlan uzun dénem, ekonomik isletme olarak gériimemistir. Saglk
kurumlarinin ekonomik bir isletme olarak kabul edilip edilmeyecekleri konusunda
uzun slre tartismalar yasanmistir. Saglik kurumlarinin ekonomik bir isletme
olmadigini savunanlar, bu géruslerin ¢ikis noktasini, bu gérislerinin ¢ikis noktasini,
saghk kurumlarinin temel amacinin kazan¢ olamamasina dayandirirlar. Bu goriste
olanlar, kazang¢ amaci gitmeyen ve sosyal nitelikleri agir basan kuruluslarin,
ekonomik iligkiler iginde y6netilemeyecegini ileri slrerler. Bu goériise goére; saglik
kurumlarinda verimliligin géz 6éndnde tutulmasi, hastalarin saglklarinin tehlikeye
atilmasi ve toplum bireylerinin saglik hizmetlerinden yaralanmalarinin énemli élglide

sinirlandinimasi anlamina gelmektedir (Kavuncubasi,2007: 45).

Saglik kurumlari amaglarina ulasmak ve fonksiyonlarini yerine getirebilmek
icin saghk hizmetlerinin  Uretiminde belirli  Gretim  unsurlarint  kullanmak
durumundadirlar. Bu Oretim unsurlari insan glcl, para, zaman, makine, malzeme,
yer ve binadir. Bunlar igerisinde saglik kurumlari igin en énemli olani insan glcudur
(Dalkiran,1993:3).

Emek-yogun teknolojiye sahip kurumlarda &zellikle toplumun saglik
hizmetlerini karsilamak igin kurulan hastane ve saglik kurumlarinda, énemli bir
dretim faktéri olan personelin verimliligi ¢alisan kurumun basarisini dogrudan

etkileyen unsurdur.

Saghk kurumlarinda goérev yapan personelin, kendisine verilen ve is
tanimlarinda belirtilen gérevlere ydneltiimesi, isine kargi motivasyonunun ve kuruma
adaptasyonunun saglanmasi konularinda, saglik hizmeti ydneticilerine her
zamankinden daha buyik bir sorumluluk dismektedir.
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Toplum saghginin sorumlulugunu meslek olarak Ustlenmis saghk kesimindeki
isgbrenlerin saghginin korunmasi ya da sagligini bozucu calisma kosullarinin
dizeltiimesi ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal saghgdinin korunmasi igin énemli oldugu
gibi diger insanlara verilen hizmetin kalitesi ve saglk kurumlarinin verimliligi
acisindan da ¢ok Onemlidir. Saghk calisanlarinin karsilasabilecekleri gerginlikler,
yakinmalar, isgbrenlerin performansini azaltabilmekte, tedavi ve bakim hizmeti

verdikleri hastalara zarar verme olasiligini artirabilmektedir (Aslan,1998:4-8).

Ozellikle hastanelerin amaci saglksiz girdiyi saglikli ciktiya déniistlirmektir.
Burada ydnetim acgisindan en dnemli nokta, personelin tim dikkatini girdisi insan
olan iglem sirecine yoéneltmek olmalidir. GUnk( yapilacak en ufak hata insan
hayatini ve saglhgini olumsuz yénde etkileyebilecektir (Dalkiran,1993:2).

Ylzylllar boyunca bir hayir kurumu Ozelligini tasiyarak ¢alismalarini
strdirmeleri ve kar amaci gutmemeleri, saglik kurumlarinin yénetimine iliskin felsefi
anlayisin Uzerinde 6nemli bir etken olmustur. Hayir amaci giden bir kurumun;
verimlilik, ekonomiklik, karlilik gibi kavramlarla yonetilemeyecegdi kabul edilmigstir.
Ancak yapilan arastirmalar, saglik kurumlarinin bagka ekonomik isletmelerin birgok
ortak niteligine sahip bulunduklarini géstermektedir. Sonu¢ olarak saglik
kurumlarinin ekonomik birer igletme oldugu gercegi kabul edilmeye baslanmistir
(Kavuncubag!,2007: 45).

Saglik cahsanlarinin 6rgutsel amagclar dogrultusunda isteyerek calismasi,
verimli olmasi igin yéneticilerin, personelini iyi tanimasi ve personeli motive eden
faktérleri gdz dniinde bulundurmasi gerekmektedir.

2.2.2. Personel Motivasyonunun Saglik Kurumlarindaki Onemi

Volente’ a gore; saghk bakim sistemleri, kendileri ile birlikte ¢calisan personele
6nem vermedikge amaglarina ulasamazlar. Bu nedenle saglik sistemleri insan
davranisi gergegi etrafinda kurulmaldir.(Dalkiran,1993:4) Saglik ¢alisanlarinin
saghk hizmetini en iyi sekilde sunabilmeleri kendilerinin saglikh olmalariyla
olanakhdir. Bedenen ve ruhen saglikh olabilmek ise bazi kosul ve olanaklarin
varligina baghdir. Saghk g¢alisanlarinin yasam kosullarinin iyilestiriimesi; ¢alisma

kosullarinin ~ dlzenlenmesi ve demokratik haklarina kavusmasi  olarak
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Ozetleyebilecegimiz bu kosul ve olanaklar saglanamadikga, saglikli saglik ¢alisanlari
ve iyi sunulan saglik hizmetinden s6z edemez. Bireysel 6zveriyle, kendini ifade
ederek calismak onurlu, giizel ve 6nemli bir niteliktir (Ozdemir,1999:402-411).

Koruyucu saglik hizmetler ile ilk basamak tedavi edici saglik hizmetlerinin
ybénetiminde, topluma ydnelik ve sektorler arasi igbirligini gerektiren bir dizi yénetsel
faaliyet gerekir iken, kinci ve Qg¢linci basamak saglik hizmetlerinin verildigi
hastanelerde, otelcilik hizmetlerinin yani sira, poliklinik, laboratuar, réntgen,
ameliyathane hizmetleri gibi genis bir yelpazede ydnetim gerekKliligi saglik
yoneticiligini karmasik hale getirmektedir . Ustelik herhangi bir sanayi kurulusundaki
yanhg ybénetsel kararlar en fazla Uretim disUkligl ya da parasal zarar ile sonuglanir
iken, saglhk yonetimindeki yanhs kararlar, insan hayatinin kalitesinde disme,
toplumun saglik diizeyinde bozulma ile sonuclanmaktadir. Yani diger sektoérlerden
farkli olarak saglk sektériindeki kot yonetimin bedeli insan hayati ile 6denmektedir
(tibbiyelilercemiyeti.com).

insanlar yaptiklari isten ve is gevresinden memnun olduklar siirece daha
etkin ve verimli ¢alisirlar. Kalite anlayisinin yarattigi rekabet kosullari igcinde musteri
memnuniyeti yani insan dnem kazanmistir. Misteri memnuniyeti ile hem dis hem de
ic musterinin memnuniyeti kastedilmektedir. Bunun igindir ki dis misterinin yaninda
ic musterinin de beklentilerinin karsilanmasi, en hizl, kaliteli ve verimli hizmet
sunacak i¢ musteri olarak kabul edilen saglik ve diger ¢alisanlarin motivasyonuna ve
motivasyon sonunda gerceklesecek doyuma ve performansina baghdir. Hemsireler
hastanelerde calisan saglik calisanlarinin yaklasik %60’in1 olusturmaktadir. Bu
nedenle hemsirelerin motivasyonu hastanelerin etkinligi ve verimliligi agisindan
dnemlidir (Altindis,Ozdemir,2006: 136-146).

GUnimizde saghk igletmelerinin  en &nemli sorunlarindan olan;
hastanelerdeki ylksek stres diizeyi, yogun bir galisma ortaminda yer alan saglk
galisanlari, 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, Durna , Séylemez ,
2000 :2).

56



Karmasik bir yapiya sahip olan hastanelerde temel girdinin insan ve insan
hayati olmasindan dolayl sistemin her bir asamasinda ¢iktinin kalitesi hayati bir
dneme sahiptir. Uretim isletmelerinde goriilen iskarta ve hurda kavraminin saglhk
hizmetlerinde olmamasi ve geri donisi olmayan hatalara ve biyilk kayiplara yol
acmasi nedeniyle hastanelerde kalitenin sirekli iyilestiriimesi ve bunun iginde
calisan personele 6nem verilmesi kacinilmazdir.  Kaliteli sadlik hizmeti ancak
motive edilmis personel ile saglanabilir. Bu nedenle saglik yéneticisi motivasyona
blylk 6nem vermek ve calisan personelini isteklendirip motive etmek, onlarin
memnuniyetini arttirmak, bdylece isletmenin daha verimli hizmet vermesini
saglamak icin maddi ve manevi cesitli motivasyon ara¢c ve ydntemleri kullanmak
durumundadir (Aykanat,2001:3).

2.3. SAGLIK ISLETMELERINDE PERSONELI MOTIVE EDEN FAKTORLER

Saghk kavrami, tim uluslarin temel gelismislik diizeyini gésteren ve ayni
zamanda toplumlarin ekonomik kalkinmasinda da rol oynayan bir kavramdir.
Gagdas gelisime paralel olarak insana verilen deger artmakta, insan saglhigi igin
yapilan yatinmlar énemli dizeye ulasmaktadir. Hastane ve saglik isletmelerinin
insan saghgini korumak ilgili misyonunu gergeklestirebilmeleri igin kaliteli ve verimli
hizmet saglamalar gerekir. Bu sadece finansal kaynaklarla degil, toplum saghgini
korumayr meslek olarak edinmis ve gerekli bilgi beceriler ile donanimh olan
personelin, ihtiyag, istek ve beklentilerinin tespit edilip bu yénde motive edilmeleri ile
saglanabilir.

isgorenlerin drgiite ve islerine sadakatini saglayabilmenin yolu, yéneticilerin,
isgérenlerini yakindan tanimalarina ve onlarin ne tir gUdulerin etkisiyle
davrandiklarini 6grenmelerine baglidir. Clnkl isgdrenleri nelerin motive ettigi ancak
onlarin davranislarinin yorumlanmasiyla anlasilabilir. Ayrica, motivasyonun Kkisisel
bir olay oldugu da unutulmamalidir. Baska deyisle, bir isgérenin motive olmasini
saglayan herhangi bir durum, bir digerini etkilemeyebilir. Bu nedenle yéneticiler, her
bir calisani, bir birey olarak tanimali, onlarin farkhliklarina saygi goéstererek,
isgdrenleri nelerin motive edecegini saptamalidir (Girgen,1997:204).

Ginimizde pek ¢ok toplum igin insan saghgi ve insan saglidi igin yapilan
yatirnmlar son derece &nemli bir diizeye ulasmistir. Ozellikle gelismis Ulkelerde
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“insan” a ve insan hayatina duyulan sayginin bir sonucu olarak saglk ve saglikli
yasam bu Ulkelerin yasam bicimi haline gelmistir. Saglik sektér son yillarda gerek
Ulkelerin milli gelirlerinden ayirdiklar pay gerekse yapilan harcamalar agisindan en
hizli blyliyen sektérlerden biri olma 6zelligini tasimaktadir. Ulkelerde sosyal ve
ekonomik refah dizeyinin ylUkselmesine kosut olarak sektér hizla biylimekte ve
toplumlarin saghk hizmeti talepleri giin gectikge artmaktadir. Saghk o6rgitlerinin
bugin karsilastiklari en ciddi ve hemen ¢ézllmesi gereken sorunlar yapisal ve
finansal kaynakli gérilebilir. Ancak kaynaklar etkin ve verimli bir sekilde kullanacak
olan faktériin insan, yani calisanlar oldugu g6z 6nidne alindiginda saglik hizmeti
veren oOrgitlerde calisanlarin karsi karsiya oldugu sorunlar oldukga ©&nem
kazanmaktadir (Kesken,1994:115).

Saglik isletmeleri dogrudan insan yasami ile ilgili hizmet verdiginden bir ¢gok
isletmeden farkli olarak 24 saat kesintisiz hizmet vermektedir. S6zi edilen kesintisiz
hizmetlerin ~ varligi, sunulan hizmetlerin  blydk c¢ogunlugunun acil ve
ertelenemeyecek Ozellikte olmasi ile ilgidir. Bir hastanin veya saghgdi konusunda
sUpheleri olan birinin herhangi bir zamanda saglik isletmesine basvurma ihtimali
vardir. Baska bir ifade ile saglik isletmelerinde talep belirsizligi séz konusudur. Diger
taraftan saglik isletmelerine yapilan bagvurulari hem hukuksal nedenlerle hem de
insani nedenlerle geri gevirmek olanaksizdir ( Devebakan,2007:61).

Hastanelerin de toplumun gereksindigi saglk hizmetlerini karsilamak
amaciyla faaliyet gdsteren emek-yogun teknolojiye sahip bir érgtt oldugu géz éniine
alindiginda belirlenen amaca ulagsmada, hastanenin basarisi ya da basarisizlig
personeline baglidir. Hastanede tabip, hemsire, fizyoterapist, teknisyen, diyetisyen
vb. gibi bircok meslek grubu vardir. Bu meslek gruplarinin hastane amaclari
dogrultusunda motive edilebilmeleri icin  beklentilerinin  bilinmesi  gerekir
(Ozer,Bakir,2003:118).

insanlar nitelikleri, ihtiyaclari, istekleri, beklentileri vb. acilardan birbirlerinden
farkhdirlar. is kosullari da; zaman, fiziki ortam, gruplar, sosyal imkanlar, ydnetim
tarzi vb. degisik durumlara goére farklilasabilmektedir. Bu ¢ok degiskenli yapi,
galisanlarin motivasyon faktorlerini de etkilemekte ve motivasyon agisindan
karmasik bir durum olusturmaktadir. Bu nedenle her durumda motivasyon

saglayacak, degismeyen, belli basli faktdrlerden s6z etmek oldukg¢a zordur. Ancak
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belli durumlarda belirli 6zelliklerdeki bireyler veya gruplar icin kisith 6zellikte
motivasyon faktorlerinden séz edilebilir (Ay , Karakaya , 2007 : 55).

Bilgi diizeyi, sosyal ve kiltirel birikimleri giderek gelisen bireyler, artik
calistiklar kurumlarda parasal beklentilerin yaninda, en az onun kadar sosyal tatmin
unsurlarini da aramaktadir. Galisanlar, calistigi ve yasantisinin blyUk bir bdlimind
gecirdigi kurumdan sagladigi tatmin oraninda, calistigi kurumunun amaclarini
benimsemekte ve yine ayni oranda verimli olabilmektedir. Kisisel amagclar ile kurum
amagclarinin  uyumlu olmasi veya olmamasi kurumun basarisini etkilemektedir

( Bayar , Durna, Séylemez , 2000 :2).

insanlarin para biriktirmesi farkli amagclar icindir. Bazi insanlar kétii
glnlerinde glven kaynagi olmasi igin para biriktirirler. Bazilarn sosyal statl ve saygi
kazanmak icin ekonomik glcln etkisine inanir. Bazilar ise hayat standartlarini
yUkseltmek igin ¢cok para kazanmak isteyeceklerdir.

Hijyen ya da cevresel bir faktér olarak para, bir ¢cok insan igin édnemli bir
motivasyon faktéri olmasina ragmen tek basina yeterli degildir. Bununla birlikte
motivasyonun artmasina katkida bulunabilir (Gerceker 1998 :30).

Birbirleriyle ve baska bir ¢ok unsurla etkilesimli olan ve etken durumsal
degiskenlere gore farkhlik gdsterebilen bir cok motivasyon faktéri bulunmaktadir.
Motivasyon faktdrleri ¢ok sayida arastirmada, farkli niteliklere ve bakis agilarina
gore degisik bigimlerde siniflandiriimaktadir (Qu vd, 1999:241).

Saglik isletmelerinde, konumuna goére belirli dalda uzmanlasmak igin farkli
egitim almis ve farkl becerileri olan saglik personeli ¢calismaktadir. Tim personeli
birlestiren ortak payda ” insan saglig’” ni korumay! hedef ve gérev edinmeleridir.
Yoneticiler, motivasyonu etkileyen faktérleri personelin konumunu géz énline alip
sahislarin davraniglarini yorumlayarak anlayabilirler. insanlar davraniglari yoluyla ic
dinyalarini diga vururlar. Bundan dolayi saglik idarecileri personelin davranislarini
yorumlamali, bu yorumlamanin sonuglarina gére onlari motive edecek yéntem ve

uygulamalar gelistirmelidirler.

59



GUnimUzde insanlar bulunduklari érglt igersinde, énemli olduklarina ve
gelismeye acik olduklarina inandiklari zaman daha faydali olmaktadirlar. Yoéneticiler
personelin kiltirel veya mesleki gelismesini desteklemeli ve emri altindaki
insanlarin faaliyetlerinin degderlendirmesini yapmaldirlar. Yoneticisinin kendi ile
alakali olmasi kuskusuz calisanin kendini 6&rgit icin degerli hissetmesini
saglayacaktir.

Motivasyonun temelini ihtiyac ve istekler olugturmaktadir. Toplumsal ,sosyal
ve kiltdrel gevre insanin ruhsal ve toplumsal yapisini etkilemektedir.GCok yonli
etkilesim igersinde olan bireyleri glideleyen faktérlerde ,kisinin bulundugu ortama ve
yapmis oldugu meslege gore farkliik gdstermektedir.Ornegin; tlkemizde gérev
yapan bir asker icin , vatani icin ¢ok calismak gerektiginde canini vermek onun
temel goérevidir. Bu gbrev bilincini gerek ailesinden gerekse yetistigi toplumsal yapi
ve degerlerden almaktadir. Birey ¢ocuklugundan itibaren, motivasyon igin ¢ok gigli
bir faktorin etkisi ile yetismekte ve bu degerler kKisiliginin par¢asi olmaktadir.
Dunyanin farkli Glkelerinde benzer gérevi yapan kisilerin, ayni bilingte olmadigi ve
olmayacagi herkes tarafindan bilinmektedir.
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UCUNCU BOLUM
SAGLIK iSLETMELERINDE PERSONELIN MOTiVASYONUNA ETKi
EDEN FAKTORLERINE iLiSKiN BiR ARASTIRMA

3.1. AMAC

Ulkelerin sosyo-ekonomik acidan kalkinmiglik diizeylerini en iyi gdsteren
gostergelerden biride saglik hizmetleridir. Saglhk kurumlarinda verilen hizmetlerdeki
hata ve noksanlik sakatliga hatta 6lime kadar goéturen telafisi mimkin olmayan
sonuglara yol agabilir. insanlarin saglik sorunlarini ¢gézmek gibi zor bir meslegi olan
saglik personelinin motivasyonlarinin yeterli diizeyde olmasi, hizmet sunduklari
hastalar ve kurum icin daha faydal olacaktir. isini severek giiler ylizIii hizmet veren
personel, hem hasta — hasta yakinlan icin iyi bir etki olusturacak, hem de
motivasyon olumlu bir geri dénisim saglayarak, calisana is tatmini ve insanlara
faydali olmanin i¢ huzurunu verecektir.

Bu calismada, saglik isletmelerinde ¢alisan saglik personelinin motivasyonunu
etkileyen faktorler ile is ortaminda hangi motivasyon faktérinin daha etkili oldugu
incelemesi amagclanmistir. Bu amaca ulasabilmek icin motivasyonu etkileyen
faktérler; yoénetsel, bireysel, isle ilgili ve diger faktdrler olarak doért grupta
incelenmistir.

3.2.PROBLEM CUMLESI

“Sadlk isletmelerinde galisan saglik personelinin motivasyonunu etkileyen
faktérler nelerdir ve is ortaminda hangi motivasyon faktéri daha etkilidir’ cimlesi

arastirmanin problem climlesini olusturmaktadir.
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3.2.1. Motivasyona Etki Eden Faktérler ve Demografik-Mesleki Ozellikler

Motivasyona etki eden faktérlerin calisan saglik personelinin demografik ve
mesleki 6zelliklere gbre anlaml bir farkhlik gésterip géstermedigini test etmek Uzere
asagida sunulan sorulara cevap aranacaktir.

1. Yonetimsel faktérlerin motivasyona etkisi meslege gére anlamli bir farklilik

gOstermektedir.

2. Yodnetimsel faktérlerin motivasyona etkisi cinsiyete gore anlamli bir farkhlk

gOstermektedir.

3. Yoénetimsel faktdrlerin motivasyona etkisi medeni duruma gbére anlamli bir
farklilik gdstermektedir.

4. Ybnetimsel faktorlerin motivasyona etkisi yasa gore anlamli bir farkhlik

gOstermektedir.

5. Ydnetimsel faktdrlerin motivasyona etkisi meslek kidemine gére anlaml bir
farklilik gdstermektedir.

6. Yonetimsel faktdrlerin motivasyona etkisi hastanede calisma yilina gére
anlamli bir farkhlik gdstermektedir.

7. Yonetimsel faktdrlerin motivasyona etkisi egitim durumuna gére anlamli bir
farklilik gdstermektedir.

8. Yonetimsel faktdrlerin motivasyona etkisi aylik gelir miktarina gére anlaml bir
farklilik gdstermektedir.

9. Bireysel faktérlerin motivasyona etkisi meslege gére anlamh bir farkhhk

gOstermektedir.

10. Bireysel faktérlerin motivasyona etkisi cinsiyete gdére anlamh bir farklilik

gOstermektedir.

11. Bireysel faktorlerin motivasyona etkisi medeni duruma gére anlamli bir
farklilik gdstermektedir.

12. Bireysel faktdrlerin motivasyona etkisi yasa goére anlaml bir farklilik

gOstermektedir.

13. Bireysel faktorlerin motivasyona etkisi meslek kidemine gére anlamli bir
farklilik gdstermektedir.
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14. Bireysel faktérlerin motivasyona etkisi hastanede ¢alisma yilina gére anlamli
bir farkhlik géstermektedir.

15. Bireysel faktorlerin motivasyona etkisi egitim durumuna gére anlamh bir
farklilik gdstermektedir.

16. Bireysel faktdrlerin motivasyona etkisi aylik gelir miktarina gére anlamli bir
farklilik gdstermektedir.

17. Is ile ilgili faktdrlerin motivasyona etkisi meslege gére anlaml bir farkhilik
gOstermektedir.

18. Is ile ilgili faktorlerin motivasyona etkisi cinsiyete gére anlaml bir farklilik
gOstermektedir.

19. Is ile ilgili faktdrlerin motivasyona etkisi medeni duruma gére anlamli bir
farklilik gdstermektedir.

20. Is ile ilgili faktérlerin motivasyona etkisi yasa gére anlamli bir farklilik
gOstermektedir.

21. Ig ile ilgili faktérlerin motivasyona etkisi meslek kidemine gére anlamh bir
farklilik gdstermektedir.

22. g ile ilgili faktérlerin motivasyona etkisi hastanede galisma yilina gére anlamli
bir farkhlik géstermektedir.

23. Is ile ilgili faktdrlerin motivasyona etkisi egitim durumuna gére anlamli bir
farklilik gdstermektedir.

24. is ile ilgili faktérlerin motivasyona etkisi aylik gelir miktarina gére anlamli bir
farklilik gdstermektedir.

25. Diger faktérlerin motivasyona etkisi meslege goére anlamli bir farklilik
gOstermektedir.

26. Diger faktérlerin motivasyona etkisi cinsiyete gdére anlamli bir farkhhk
gOstermektedir.

27. Diger faktorlerin motivasyona etkisi medeni duruma gore anlaml bir farkhlk
gOstermektedir.

28. Diger faktdrlerin motivasyona etkisi yasa gore anlamh bir farkhlik
gOstermektedir.

29. Diger faktoérlerin motivasyona etkisi meslek kidemine gére anlamli bir farklilik
gOstermektedir.
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30. Diger faktérlerin motivasyona etkisi hastanede ¢alisma yilina gére anlamli bir
farklilik gdstermektedir.

31. Diger faktdrlerin motivasyona etkisi egitim durumuna gére anlaml bir farkhlk

gOstermektedir.

32. Diger faktérlerin motivasyona etkisi aylik gelir miktarina gére anlamh bir

farklilik gdstermektedir.
3.2.2. Demografik - Mesleki Ozellikler ile Motivasyon Faktérleri iligkisi
“Demografik ve mesleki degiskenler motivasyona etki eden faktorleri

yordamakta midir?” sorusuna yanit aranmak (zere s6z konusu verilere (Anova

Testi) varyans analizi metodu uygulanacaktir.

3.2.3. Varsayimlar

1. Arastirmada veri kaynagi olarak kullanilan anket formlarinin dogru olarak

dolduruldugu ve gercegdi yansittigi varsayilmigtir.

2. Secilen deneklerin, saptanan sinirliliklar icinde evreni temsil ettigi

varsayilmistir.

3. Arastirma evrenini olusturan personel sayisinin dogrulugu, kaynak olarak
kullanilan Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi ile sinirli tutulmustur. Bu
nedenle sonuglar bitin hastanelere genellenemez. Bu arastirma Dokuz Eyll

Universitesi Tip Fakiltesi Hastanesi’'nde calisan personeli kapsamaktadir.

3.4. MATERYAL VE METOT

3.4.1. Evren ve Orneklem
Arastirma evrenini 2008 yili Mayis ayinda Dokuz Eylil Universitesi Tip

Fakultesi Hastanesi’nde ¢alisan doktor, dis hekimi, eczaci, saglik idarecisi, yiksek
hemsire, hemsire, saglik memuru, teknisyen ve diyetisyen, fizyoterapist, sosyal
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hizmet uzmani gibi diger saglk personeli olusturmaktadir. Bu tarihlerde g¢alisan
toplam personel sayisi 1790°dir. Bu kisiler arasindan rasgele érneklem yontemi ile
segilen ve anket uygulamasini kabul eden 200 personele Ek-1 de sunulan anket
uygulanmistir. Anketlerin  blylk ¢odunlugu yUz ylze vyapilmig, anlasiimayan
hususlar hakkinda bilgi verilmistir. is yogunlugunun fazla oldugu bazi birimlerde,
klinik sorumlularina uygulama ile ilgili bilgi verilmistir. Birim sorumlulari personelin
musait oldugu bir zamanda anketleri uygulamis olup daha sonra bu anketler
tarafimdan toplanmistir. Anketlerden 9 tanesi geriye dénmedidi igin incelemeye
alinmamis olup 191 &rneklemin su hesaplamalar sonucu arastirma igin yeterli
oldugu bulunmustur (Bal,2001:113-114).

N = Evren

n = Orneklem sayisi

p = Evren iginde ilgilendigimiz &zellikteki birimlerin orani (0,50 olarak alinir)
Z = Guven dizeyine gére standart deger (normal dagilim tablolarindan
bulunur % 95 igin 1,96)

t2 = Goz yumulabilir yanilgr (0,10 ve daha asagi degerler alinir)

NxpxqgxZ?2
n=
(N=1)xt2+(pxqgx 23
1790 x 0,50 x 0,50 x 1,962
n=
(1790-1) x 0,072 + (0,50 x 0,50 x 1,962
1719.116
n= = 177

8,7661 + 0,9604

Ana kitleyi temsil etmek igin 177 érneklem yeterli olmaktadir.
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3.4.2. Veri Toplama Araci ve Veri Kaynaklar

Arastirma icin veri toplama araci olarak literatlir taramasindan ve gecgmis
yillarda personel motivasyonu Uizerine yapilan bilimsel ¢galismalardan elde ettigimiz
Ek-1’de ki anket hastanedeki saglik personeline uygulanmistir. Anket sorulari, yiz
yuze gérisme seklinde yapiimistir. Bazi kliniklerde ise personelin is yogunlugu
nedeniyle yiiz ylize yapilamamig, o bélimde ¢alisan bir kisiye anketin yapilis teknigi
ayrintil olarak anlatiimistir.

Anket uygulanmadan énce basta Dokuz Eylil Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesi yénetiminden ve birim sorumlularindan izin alinmis, anketérlerin sorulara
acik yuoreklilikle cevap vermesi icin ortam olusturulmus ve bu anketin sadece bu
arastirma i¢in kullanilacagi kendilerine anlatiimistir.

Tanimlayici nitelikte olan anketimiz iki bélimden ve kirk bes sorudan
olusmaktadir.Birinci bélimde medeni durum ve kigisel bilgilerle ilgili sorulara,ikinci
bélimde ise motivasyonu etkileyen , ybnetsel,bireysel,is ile ilgili ve diger faktérlere
iliskin sorular yer almigtir.Sorular “Kesinlikle Katiliyorum” dan “Kesinlikle
Katilmiyorum” arasinda 5'li likert 6lcek sisteminde olusturulmustur. Olgegin
toplamindan ve yonetsel, bireysel, is ile ilgili ve diger motivasyon faktérlerinden
alinan toplam puanin yiksekligi, ilgili faktérin motivasyonu artirmada etkili oldugunu
gOstermektedir.

3.4.3. islem

Arastirma sonucunda toplanan veriler bilgisayar ortamina aktarilarak istatistik
analizleri SPSS (Sosyal Bilimler igin istatistik Paket Program) kullanilarak varyans
analizi, frekans dagilimi ve tukey testi analizi yapiimistir.
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3.5.Bulgular ve Tartisma

Tablo 1. Katiimcilara iliskin Sosyo-Demografik Ozellikler(N: 191).

. N OA)
Ozellik

Meslek

Doktor-Dis Hekimi 34 17,80
Eczaci-Sag. idare. Yiiksek Hemsire 27 14,14
Hemsire-Ebe 32 16,75
Saglhk Memuru-Fizyoterapist-Teknisyen 98 51,3
Kac Yildir Calisiyor ?

0-5 yil 71 37,2
6-10 yil 49 25,7
11-15 yil 25 13,1
16-20 yil 23 12,0
21-25 yil 17 8,9
26 yil + 6 3,1
Kac Yildir Bu Hastanede Calisiyor ?

0-5yil 91 47,6
6-10 yil 35 18,3
11-15 yil 30 15,7
16-20 yil 22 11,5
21-25 yil 13 6,8
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Tablo 1. Katilimcilara iliskin Sosyo-Demografik Ozellikler(N: 191). (Devami)

- N O/o
Ozellik

Mezun Oldugu Okul

Lise ve dengi okul 11 5,8
Yiksekokul-Fakilte 167 87,4
Yiksek Lisans-Doktora 13 6,8
Yas

18-24 27 14,1
25-34 107 56,0
35-44 40 20,9
45+ 17 8,9
Cinsiyet

Kadin 129 67,5
Erkek 62 32,5
Medeni Durum

Evli 105 55,0
Bekar 81 42 .4
Dul 5 2,6
Aylik Gelir

600-799 YTL 15 7,9
800-999 YTL 59 30,9
1000-1199 YTL 43 22,5
1200-1399 YTL 27 14,1
1400 YTL veya Usti 47 24,6

Katilimcilara iliskin sosyo-demografik dzelliklere baktigimizda; ankete katilan
191 saglik personelinin % 17,80'i doktor-dis hekimi, % 14,14 ‘0 eczaci-saglik
idarecisi ve ylksek hemsire, % 16,75’i hemsire-ebe, % 51,3'0 saglik memuru-
fizyoterapist-saglik teknisyeni olusturmaktadir.
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Katilimcilarin , % 37,2’si 0-5 yil arasinda,% 25,7’si 6-10 yil arasinda,% 13,1 ‘i
11-15 yil arasli, %12’'si 16-20 yil arasi, % 8,9'u 21-25 yil arasi ,% 3,1 ‘U ise 26 yil
veya daha fazla saglik sektoriinde ¢alismaktadir.

Bireylerin, %47,6’s1 0-5 yil arasinda,%18,3'li 6-10 yil arasinda ,%15,7’si 11-
15 yil arasinda, % 11,5’i 16-20 yil arasinda,% 6,8 si ise 21-25 yil arasinda Dokuz
Eyltl Tip Fakiltesi Hastanesinde gérev yapmaktadir.

Deneklerin, % 5,8’i Lise ve dengi okul , % 87,6’sI yiksek okul-fakulte,%6,8’s!

ise ylksek lisans veya doktora mezunudur.

Bireylerin, % 14,1’i 18-24 yaslari arasinda , % 56’sI 25-34 yaglari arsinda, %
20,9'u 35-44 yaglari arasinda, % 8,9'u da 45 ve daha fazla yastadir.

Katihmcilarin biytk cogunlugu , % 55’i evlidir. %42,4’0 bekar,% 2,6 ‘si ise
duldur.

Katilimcilarin ayhk gelir oranlari ; % 7,9'u 600-799 ytl arasinda, % 30,9'u
800-999 yil. arasinda , % 22,5’i 1000-1199 ytl arasinda , % 14,1'i 1200-1399 ytl
arasinda , % 24,6’s1 1400 ytl. veya daha fazladir.

3.5.1. Yas Gruplari ve Motivasyon Faktérleri

3.5.1.1. Yas Gruplar ve Yénetimsel Faktérler

Ydnetimsel faktorler ile yas arasinda iliski olup olmadigini belirlemek Uzere
denekler yas gruplarina gére “18-24 yas”,”25-34 yas”,”35-44 yas”,"45-49 yas” ve “45
yas ve Ust0” olarak siniflandiriimigtir. Deneklerin yas gruplarina gére yoénetsel
faktorler boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo
2’'de sunulmustur.
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Tablo 2. Yas Gruplarina Gére Yonetimsel Faktérler Puanlarinin Ortalamalari

ve Standart Sapmalari.

Yas Gruplari n Ortalama s

18-24 27 40,44 4,50
25-34 107 39,77 4,33
35-44 40 39,40 6,46
45 yas ve UstU 17 37,35 3,65

Deneklerin yas gruplarina gore yénetimsel faktérlerin motivasyon Gzerindeki
etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini belirlemek
icin tek faktdrll varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3. Yas Gruplarina Gére Yénetimsel Faktorlere iliskin Varyans Analizi

Kareler sd Ortalama F
Kaynak Toplami ) Kareler
Gruplar
arasi 109,883 3 36,628 1,569
Grup ici 4364,766 187 23,341
Toplam 4474649 190

Analiz sonuglari saglik personelinin motivasyonuna etki eden ydnetsel
faktorlerin ortalama puanlari arasinda yas gruplarina gére anlamh bir fark olmadigini
gostermektedir (Fi.1s7 = 1,569 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglik personelinin
motivasyonuna etki eden ydnetsel faktorler, yasa bagh olarak degismemektedir.

3.5.1.2. Yas Gruplari ve Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler ile yas arasinda iliski olup olmadigini belirlemek Uzere

denekler yas gruplarina “18-24 yas”,”25-34 yas”,”35-44 yas”,”45-49 yas” ve “45 yas
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ve Ustl” olarak siniflandiriimistir. Deneklerin yas gruplarina goére bireysel faktoérler
boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo 4'de

sunulmustur.

Tablo 4. Yas Gruplarina Gore Bireysel Faktérler Puanlarinin Ortalamalar ve
Standart Sapmalari.

Yag Gruplar n Ortalama S

18-24 27 44,55 3,79
25-34 107 43,69 3,95
35-44 40 42,42 5,50
45 yas ve Ustl 17 42,76 4,84

Katihmcilarin yas gruplarina gére bireysel faktdrlerin motivasyon Gzerindeki
etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini belirlemek

icin tek faktdrll varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 5°'de verilmistir.

Tablo 5. Yas Gruplarina Gére Bireysel Faktorlere iliskin Varyans Analizi

Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | g9 54 3 29735 1,550
Grup igi 3588,323 187 19,189
Toplam 3677,529 190

Analiz sonuclari saglik personelinin motivasyonuna etki eden bireysel
faktorlerin ortalama puanlari arasinda yas gruplarina gére anlamh bir fark olmadigini
gostermektedir (F.1s7 = 1,550 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglik personelinin
motivasyonuna etki eden bireysel faktérler, yasa bagl olarak degismemektedir.

3.5.1.3. Yas Gruplan ve is ile ilgili Faktorler

is ile ilgili faktorler ile yas arasinda iligki olup olmadigini belirlemek (izere
katilimcilar yas gruplarina gére “18-24 yas”,”25-34 yas”,”35-44 yas”,”45-49 yas” ve
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“45 yas ve Ustl” olarak siniflandinimistir. Katilimcilarin yas gruplarina gére is ile ilgili
faktérler boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo

6’da sunulmustur.

Tablo 6. Yas Gruplarina Gére Is ile ilgili Faktérler Puanlarinin Ortalamalari

ve Standart Sapmalari.

Yas Gruplari

n Ortalama S
18-24 27 27,037 2,766
25-34 107 27,112 2,969
35-44 40 27,200 3,516
45 yas ve (stl 17 28,058 3,191

Katilimcilarin yas gruplarina gére is il ilgili faktérlerin motivasyon tzerindeki
etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini belirlemek

icin tek faktdrll varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7. Yas Gruplarina Gére is ile ilgili Faktérlere iliskin Varyans Analizi

Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | 14,078 3 4,693 ,493
Grup ici 1778,958 187 9,513
Toplam 1793,037 190

Analiz sonuglari saglik personelinin motivasyonuna etki eden is ile ilgili
faktorlerin ortalama puanlari arasinda yas gruplarina gére anlamh bir fark olmadigini
gostermektedir (Fz.1s7) = ,493 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglik personelinin
motivasyonuna etki eden is ile ilgili faktorler, yasa bagh olarak degismemektedir.

3.5.1.4. Yas Gruplari ve Diger Faktorler

Diger faktorler ile yas arasinda iliski olup olmadidini belirlemek (zere
denekler yas gruplarina gore “18-24 yas”,”25-34 yas”,”35-44 yas”,"45-49 yas” ve “45
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yas ve Ust0” olarak siniflandinimistir. Deneklerin yas gruplarina gére diger faktorler
boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalarn Tablo 8de
sunulmustur.

Tablo 8. Yas Gruplarina Goére Diger Faktorler Puanlarinin Ortalamalari ve
Standart Sapmalari.

Yag Gruplar n Ortalama S

18-24 27 13,185 1,442
25-34 107 13,009 1,651
35-44 40 11,950 2,229
45 yas ve Ustl 17 13,117 1,452

Katihmcilarin yas gruplarina gére diger faktérlerin motivasyon Uzerindeki
etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamh olup olmadigini belirlemek

icin tek faktdrll varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 9'da verilmistir.

Tablo 9. Yas Gruplarina Gére Diger Faktorlere iliskin Varyans Analizi

Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | 39,218 3 13,073 4,283*
Grup ici 570,729 187 3,052
Toplam 609,948 190

Analiz sonuglari saglk personelinin motivasyonuna etki eden diger faktérlerin
ortalama puanlari arasinda yas gruplarina gbére anlamli bir fark oldugunu
gostermektedir (F.157) = 4,283 ; p<.05). Bagka bir deyisle yasa bagl olarak saglk

personelinin motivasyonuna etki eden diger faktorler farklilik géstermektedir.

Yaslar arasindaki farklarin hangi yas gruplari arasinda oldugunu bulmak
amaciyla yapilan Tukey testi sonuglari Tablo 10°’da gérilmektedir.
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Tablo 10. Diger Faktoérler Puanlarinin Yasa Gore Karsilastiriimasi

Meslek Gruplari
18-24 Yas | 25-34 Yas | 35-44 Yas 45 Yas ve Ustl
(A) (B) (C) (D)
N=27 N=107 N=40 N=17 Tukey p
o Ortalama | Ortalama | Ortalama Ortalama
O A>C
§)§ 13,18 13,00 11,95 13,11 BG .006

Tukey testi sonuglarina gore, geng yastaki personel (18-24 yas ve 25-34 yas)
diger faktorlerin motivasyonlarini artirmada ileri yastaki personele (35-44 yas) goére
daha etkili oldugunu disinmektedir. Baska bir degisle farkli yastaki saglik
personelinin motivasyonunu etkileyen diger faktérler arasinda anlamh bir fark vardir.

3.5.2. Meslek Gruplari ve Motivasyon Faktérleri

3.5.2.1. Meslek Gruplari ve Yonetimsel Faktérler

Yoénetimsel faktorler ile meslek arasinda iligski olup olmadigini belirlemek
tizere denekler meslek gruplarina gére “Doktor-Dis Hekimi”,”Eczaci-Saglik idarecisi-
Yiksek Hemsire”,"Hemsire-Ebe”, ”"Saglik Memuru-Teknisyen-Fizyoterapist” olmak
Uzere dort grupta siniflandiriimistir. Deneklerin meslek gruplarina gére ydnetsel
faktorler boyutundan aldiklar puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo

11°de sunulmustur.

Tablo 11. Meslek Gruplarina Goére YoOnetimsel Faktdrler Puanlarinin

Ortalamalarn ve Standart Sapmalari.

Meslek Gruplari n Ortalama s

Doktor-Dis hekimi 34 40.52 5.00

Eczaci-Sag.id.-

Yik.Hemsire 27 40,29 3,62

Hemsire-Ebe 32 39,37 6,14

Sag.Me.-

Teknisyen- 98 39,11 4,61

Fizyoterapist
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Deneklerin meslek gruplarina gére ydnetimsel

faktorlerin motivasyon

Uzerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini

belirlemek igin tek faktérli varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 12'de

verilmistir.

Tablo 12. Meslek Gruplarina Goére YoOnetimsel Faktorlere iligkin Varyans

Analizi
Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | 67,284 3 22,428 ,952
Grup igi 4407,366 187 23,569
Toplam 4474,649 190

Analiz sonuglar saglik personelinin motivasyonuna etki eden ydnetsel
faktorlerin ortalama puanlari arasinda meslek gruplarina gére anlamli bir fark
olmadigini géstermektedir (Fi.1s7y = ,952 ; p>.05). Baska bir deyisle saglk
personelinin motivasyonuna etki eden yoOnetsel faktbrler, meslege bagl olarak
degismemektedir.

3.5.2.2. Meslek Gruplar ve Bireysel Faktorler

Bireysel faktdrler ile meslek arasinda iliski olup olmadigini belirlemek Gzere
denekler meslek gruplarina gére “Doktor-Dis Hekimi”,”Eczaci-Saglik idarecisi-
Yiksek Hemsire”,”"Hemsire-Ebe”, "Saglik Memuru-Teknisyen-Fizyoterapist” olmak
Uzere dort grupta siniflandirilmistir. Deneklerin meslek gruplarina gére bireysel
faktérler boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo
13’de sunulmustur.
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Tablo 13. Meslek Gruplarina Goére Bireysel Faktérler Puanlarinin

Ortalamalar ve Standart Sapmalari.

Meslek Gruplar n Ortalama s
Doktor-Dis hekimi 34 43,294 4,310
Eczaci-Sag.id.-

Yilk Hemsire 27 43,333 3,562
Hemsire-Ebe 32 43,031 6,255
Sag.Me.-

Teknisyen- 98 43,704 3,943
Fizyoterapist

Deneklerin meslek gruplarina gore bireysel faktdrlerin motivasyon UGzerindeki
etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini belirlemek
icin tek faktdrll varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 14°de verilmistir.

Tablo 14. Meslek Gruplarina Gére Bireysel Faktérlere iliskin Varyans Analizi

Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | 13,083 3 4,361 ,223
Grup igi 3664,446 187 19,596
Toplam 3677,529 190

Analiz sonuglari saglik personelinin motivasyonuna etki eden bireysel
faktorlerin ortalama puanlari arasinda meslek gruplarina gére anlamli bir fark
olmadigini géstermektedir (Fi.1s7) = ,223 ; p>.05). Baska bir deyisle saglk
personelinin motivasyonuna etki eden bireysel faktdrler, meslege bagli olarak
degismemektedir.

3.5.2.3. Meslek Gruplari ve s ile ilgili Faktérler

is ile ilgili faktorler ile meslek arasinda iliski olup olmadigini belirlemek lzere
denekler meslek gruplarina gére “Doktor-Dis Hekimi’,”"Eczaci-Saglik idarecisi-
Yiksek Hemsire”,”"Hemsire-Ebe”, "Saglik Memuru-Teknisyen-Fizyoterapist” olmak
Uzere dort grupta siniflandinimistir. Personelin meslek gruplarina gére s ile ilgili
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faktorler boyutundan aldiklar puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo
15’de sunulmustur.

Tablo 15. Meslek Gruplarina Goére Is lle ligili Faktdrler Puanlarinin
Ortalamalan ve Standart Sapmalari.

Meslek Gruplari n Ortalama s
Doktor-Dis h_ekimi 34 27,911 3,156
Eczaci-Sag.ld.-

Yilk Hemsire 27 26,185 2,896
Hemsire-Ebe 32 25,968 2,402
Sag.Me.-

Teknisyen- 98 27,642 3,136
Fizyoterapist

Katilimcilarin meslek gruplarina goére is ile ilgili faktérlerin motivasyon
Uzerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini
belirlemek igin tek faktérli varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 16'de

verilmistir.

Tablo 16. Meslek Gruplarina Gére ls ile ilgili Faktorlere iliskin Varyans Analizi

Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | 112,759 3 37,586 4,183"
Grup ici 1680,278 187 8,985
Toplam 1793,037 190

Analiz sonuglari saghk personelinin motivasyonuna etki eden is ile ilgili
faktorlerin ortalama puanlari arasinda meslek gruplarina gére anlamli bir fark
oldugunu  gdéstermektedir (Fi.1s7 = 4,183 ; p<.05). Bagka bir deyisle saglk
personelinin motivasyonuna etki eden is ile ilgili faktérler, meslege bagl olarak
degismektedir.

Meslekler arasindaki farklarin hangi meslek gruplari arasinda oldugunu
bulmak amaciyla yapilan Tukey testi sonuglar Tablo 17°de gérilmektedir.
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Tablo 17. Is ile ilgili Faktdrler Puanlarinin Meslege Goére Karsilastiriimasi

Meslek Gruplari

Eczacl- Sag.Me.
Sag.id.- Teknisyen
Doktor-Dis | Yliksek Hemsire- Fizyoterapist
Hekimi (A) | Hems. (B) | Ebe (C) (D)

N=34 N=27 N=32 N=98 Tukey | p

is ile ligili | Ortalama | Ortalama | Ortalama Ortalama ASC

Faktorler | 2791 26,18 25,96 27,64 D>C | -007

Tukey testi sonuclarina gére , doktorlar-dis hekimleri ve saglik memurlari-
teknisyen-fizyoterapist meslek grubunda olan saglik personeli is ile ilgili faktérlerin
motivasyonlarini  artirmada hemsire-ebelere gbre daha etkili oldugunu
distnmektedir.Baska bir degisle, farkli meslekteki saglk personelinin
motivasyonunu etkileyen is ile ilgili faktérler arasinda anlamh bir fark vardir.

3.5.2.4. Meslek Gruplari ve Diger Faktérler

Diger faktodrler ile meslek arasinda iligki olup olmadigini belirlemek Uzere
denekler meslek gruplarina gére “Doktor-Dis Hekimi”,”"Eczaci-Saglik Idarecisi-
Yiksek Hemsire”,”"Hemsire-Ebe”, "Saglik Memuru-Teknisyen-Fizyoterapist” olmak
Uzere dort grupta siniflandirnimigtir. Deneklerin meslek gruplarina goére diger
faktérler boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo

18’de sunulmustur.

Tablo 18. Meslek Gruplarina Gére Diger Faktdrler Puanlarinin Ortalamalar
ve Standart Sapmalari.

Meslek Gruplar

n Ortalama s
Doktor-Dis hekimi 34 12,470 2,232
Eczaci-Sag.id.-
Yilk Hemsire 27 12,481 1,695
Hemsire-Ebe 32 13,156 2,080
Sag.Me.-Teknisyen-
Fizyoterapist 98 12,928 1,521
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Deneklerin meslek gruplarina gére diger faktérlerin motivasyon Uzerindeki
etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamh olup olmadigini belirlemek
icin tek faktdrll varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19. Meslek Gruplarina Gére Diger Faktorlere iliskin Varyans Analizi

Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | 12,018 3 4,006 1,253
Grup ici 597,930 187 3,197
Toplam 609,948 190

Analiz sonuglari saglk personelinin motivasyonuna etki eden diger faktérlerin
ortalama puanlari arasinda meslek gruplarina gére anlamli bir fark olmadigini
gostermektedir (F.1s7 = 1,253 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglik personelinin

motivasyonuna etki eden diger faktdrler, meslege bagli olarak degismemektedir.

3.5.3. Cinsiyet ve Motivasyon Faktérleri

3.5.3.1. Cinsiyet ve Yonetimsel Faktorler

Ydnetimsel faktorler ile cinsiyetler arasinda iliski olup olmadigini belirlemek
Uzere katilimcilar cinsiyetlerine gére “Kadin” ve “Erkek” olmak Uzere iki grupta
siniflandinimistir.  Katihmcilarin - cinsiyet gruplarina gére yo6netsel faktorler
boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo 20’de

sunulmustur.

Tablo 20. Cinsiyetlerine Gére Yonetimsel Faktérler Puanlarinin Ortalamalari

ve Standart Sapmalari.

Cinsiyeti n Ortalama S
Kadin 129 39,705 4,857
Erkek 62 39,306 4,870
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Katihmcilarin cinsiyetlerine gére ydnetimsel faktérlerin motivasyon lzerindeki
etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini belirlemek
icin tek faktdrll varyans analizi uygulanmis ve sonugclar Tablo 21°de verilmistir.

Tablo 21. Cinsiyetlerine Goére Yonetimsel Faktorlere iliskin Varyans Analizi

Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar 6,666 1 6,666 ,282
arasl
Grup ici 4467,984 189 23,640
Toplam 4474,649 190

Analiz sonuglar saglik personelinin motivasyonuna etki eden ydnetsel
faktorlerin ortalama puanlari arasinda cinsiyetlerine gére anlamh bir fark olmadigini
gostermektedir (Fy.159) = ,282 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglik personelinin
motivasyonuna etki eden ybénetsel faktorler, cinsiyete bagl olarak degismemektedir.

3.5.3.2. Cinsiyet ve Bireysel Faktorler

Bireysel faktérler ile cinsiyetler arasinda iliski olup olmadigini belirlemek
Uzere katilimcilar cinsiyetlerine gére “Kadin” ve “Erkek” olmak Uzere iki grupta
siniflandiriimistir.  Katihmcilarin ~ cinsiyet gruplarina gére bireysel faktorler
boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo 22'de

sunulmustur.

Tablo 22. Cinsiyetlerine Gére Bireysel Faktdrler Puanlarinin Ortalamalar ve
Standart Sapmalari.

Cinsiyeti n Ortalama S
Kadin 129 43,689 4,646
Erkek 62 43,000 3,828
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Katilimcilarin cinsiyetlerine gére bireysel faktdrlerin motivasyon Uzerindeki
etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini belirlemek
icin tek faktdrll varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 23’de verilmistir.

Tablo 23. Cinsiyetlerine Gére Bireysel Faktorlere iliskin Varyans Analizi

Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | 19,932 1 19,932 1,030
Grup ici 3657,597 189 19,352
Toplam 3677,529 190

Analiz sonuclari saglik personelinin motivasyonuna etki eden bireysel
faktorlerin ortalama puanlari arasinda cinsiyetlerine gére anlamh bir fark olmadigini
gostermektedir (F(1.1s99 = 1,030 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglik personelinin
motivasyonuna etki eden bireysel faktérler, cinsiyete bagli olarak degismemektedir.

3.5.3.3. Cinsiyet ve is ile ilgili Faktérler

is ile ilgili faktérler ile cinsiyetler arasinda iligki olup olmadigini belirlemek
Uzere katilimcilar cinsiyetlerine gére “Kadin” ve “Erkek” olmak Uzere iki grupta
siniflandiriimistir.  Katimcilarin  cinsiyet gruplarina gére is ile ilgili faktorler
boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalar Tablo 24’de

sunulmustur.

Tablo 24. Cinsiyetlerine Gére is ile ilgili Faktérler Puanlarinin Ortalamalar

ve Standart Sapmalari.

Cinsiyeti n Ortalama S
Kadin 129 27,085 3,2065
Erkek 62 27,451 2,779
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Katilimcilarin cinsiyetlerine gore is ile ilgili faktérlerin motivasyon tzerindeki
etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini belirlemek
icin tek faktdrll varyans analizi uygulanmis ve sonugclar Tablo 25°de verilmistir.

Tablo 25. Cinsiyetlerine Gore s ile ilgili Faktorlere iligkin Varyans Analizi

Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | 5,620 1 5,620 ,594
Grup ici 1787,417 189 9,457
Toplam 1793,037 190

Analiz sonuglari saglik personelinin motivasyonuna etki eden is ile ilgili
faktorlerin ortalama puanlari arasinda cinsiyetlerine gére anlamh bir fark olmadigini
gostermektedir (F.189) = ,594 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglik personelinin
motivasyonuna etki eden is ile ilgili faktérler, cinsiyete bagli olarak degismemektedir.

3.5.3.4. Cinsiyet ve Diger Faktérler

Diger faktorler ile cinsiyetler arasinda iliski olup olmadigini belirlemek Gzere

katihmcilar cinsiyetlerine gére “Kadin” ve “Erkek” olmak Uzere iki grupta
siniflandiriimistir. Katilimeilarin cinsiyet gruplarina gére diger faktérler boyutundan

aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo 26’da sunulmustur.

Tablo 26. Cinsiyetlerine Gore Diger Faktérler Puanlarinin Ortalamalarn ve
Standart Sapmalari.

Cinsiyeti n Ortalama S
Kadin 129 13,007 1,693
Erkek 62 12,435 1,938

Katilimcilarin cinsiyetlerine gére diger faktdrlerin motivasyon Uzerindeki
etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini belirlemek
icin tek faktdrll varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 27°de verilmistir.
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Tablo 27. Cinsiyetlerine Goére Diger Faktorlere iliskin Varyans Analizi

Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | 13,713 1 13,713 4,347*
Grup igi 596,234 189 3,155
Toplam 609,948 190

Analiz sonuglari saglk personelinin motivasyonuna etki eden diger faktérlerin
bir
gostermektedir (F(1.1s9) = 4,347 ; p<.05). Bagka bir deyisle saglik personelinin

ortalama puanlari arasinda cinsiyetlere gbére anlamh fark oldugunu

motivasyonuna etki eden diger faktorler, cinsiyete bagl olarak degismektedir.

Cinsiyetler arasindaki farklari bulmak amaciyla yapilan Tukey testi sonuglari
Tablo 28’de gbérilmektedir.

Tablo 28. Diger Faktorler Puanlarinin Cinsiyetlere Gére Karsilastiriimasi

Cinsiyetler

Kadin (A) Erkek (B)

N=129 N=62 Tukey p
Diger Faktérler | Ortalama Ortalama A>B

13,00 12,43 .038

Tukey testi sonuclarina goére, bayan saglik personeli, diger faktérlerin
motivasyonlarini artirmada erkek saglik personeline gére daha etkili oldugunu
Baska bir farkh
motivasyonunu etkileyen diger faktorler arasinda anlamh bir fark vardir.

distnmektedir. deyisle, cinsiyetteki saglk personelinin
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3.5.4. Medeni Durum ve Motivasyon Faktoérleri

3.5.4.1. Medeni Durum ve Yonetimsel Faktorler

Yoénetimsel faktorler ile medeni durum arasinda iliski olup olmadigini

belirlemek Uzere arastirmaya katilanlar medeni durumlarina gére “Evli”,“Bekar” ve
“Dul” olmak Uzere Ug¢ grupta siniflandiriimistir. Katilimcilarin medeni durumlarina

g6re yodnetsel faktérler boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalar

sapmalari Tablo 20’de sunulmustur.

ve standart

Tablo 29. Medeni Durumlarina Goére Yonetimsel Faktorler Puanlarinin

Ortalamalar ve Standart Sapmalari.

Medeni Durum n Ortalama S

Evli 105 39,504 5,084
Bekar 81 39,654 4,544
Dul 5 39,800 5,761

Katihmcilarin medeni durumlarina gére ydnetimsel faktdrlerin motivasyon

Uzerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini

belirlemek igin tek faktérli varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 30’da

verilmistir.

Tablo 30. Medeni Durumlarina Gére Yoénetimsel Faktérlere iliskin Varyans

Analizi
Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | 1,281 2 ,640 ,027
Grup igi 4473,369 188 23,795
Toplam 4474,649 190

Analiz sonuglari saglik personelinin motivasyonuna etki eden ydnetsel

faktorlerin ortalama puanlari arasinda medeni durumlarina gére anlamli bir fark
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olmadigini  géstermektedir (F.1g5y = ,027 ; p>.05). Bagka bir deyigle saglik
personelinin motivasyonuna etki eden ydnetsel faktérler, medeni durumlarina bagl

olarak degismemektedir.

3.5.4.2. Medeni Durum ve Bireysel Faktérler

Bireysel faktorler ile medeni durum arasinda iligki olup olmadigini belirlemek
Uzere arastirmaya katilanlar medeni durumlarina gére “Evli”,“Bekar” ve “Dul” olmak
Uzere G¢ grupta siniflandinimistir. Katilimeilarin medeni durumlarina gére bireysel
faktérler boyutundan aldiklar puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo

31’de sunulmustur.

Tablo 31. Medeni Faktorler Puanlarinin

Ortalamalar ve Standart Sapmalari.

Durumlarina Goére Bireysel

Medeni Durum

n Ortalama S
Evli 105 43,057 4,714
Bekar 81 43,827 3,974
Dul 5 46,200 3,033

Katihmcilarin medeni durumlarina goére bireysel faktdrlerin motivasyon
Uzerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini
belirlemek igin tek faktérli varyans analizi uygulanmis ve sonuclar Tablo 32'de

verilmigtir.

Tablo 32. Medeni Durumlarina Gére Bireysel Faktérlere iliskin Varyans

Analizi
Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi 65,491 2 32,746 1,704
Grup ici 3612,037 | 188 19,213
Toplam 3677,529 | 190
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Analiz sonuglari saglik personelinin motivasyonuna etki eden bireysel
faktorlerin ortalama puanlari arasinda medeni durumlarina gére anlamli bir fark
olmadigini géstermektedir (Fp.1gy = 1,704 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglik
personelinin motivasyonuna etki eden bireysel faktérler, medeni durumlarina bagl
olarak degismemektedir.

3.5.4.3. Medeni Durum ve is ile ilgili Faktérler

is ile ilgili faktorler ile medeni durum arasinda iliski olup olmadigini belirlemek
Uzere arastirmaya katilanlar medeni durumlarina gére “Evli”,"Bekar” ve “Dul” olmak
tizere (i¢ grupta siniflandinimistir. Katilimeilarin medeni durumlarina gére is ile ilgili
faktérler boyutundan aldiklar puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo
33’de sunulmustur.

Tablo 33. Medeni Durumlarina Gére Is ile llgili Faktérler Puanlarinin
Ortalamalar ve Standart Sapmalari.

Medeni Durum

n Ortalama S
Evli 105 27,209 3,170
Bekar 81 27,160 2,856
Dul 5 27,800 4,816

Katiimcilarin medeni durumlarina gére s ile ilgili faktdrlerin motivasyon
Uzerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini
belirlemek igin tek faktérli varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 34'de

verilmistir.

Tablo 34. Medeni Durumlarina Goére s ile ilgili Faktorlere iligkin Varyans

Analizi
Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | 1,933 2 ,966 ,101
Grup ici 1791,104 188 9,527
Toplam 1793,037 190
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Analiz sonuclari saglik personelinin motivasyonuna etki eden s ile ilgili
faktorlerin ortalama puanlari arasinda medeni durumlarina gére anlamli bir fark
olmadigini  gostermektedir (F.1g5y = ,101 ; p>.05). Bagka bir deyigle saglik
personelinin motivasyonuna etki eden Is ile ilgili faktdrler, medeni durumlarina bagl

olarak degismemektedir.

3.5.4.4. Medeni Durum ve Diger Faktorler

Diger faktorler ile medeni durum arasinda iliski olup olmadigini belirlemek
Uzere arastirmaya katilanlar medeni durumlarina gére “Evli”,"Bekar” ve “Dul” olmak
Uzere U¢ grupta siniflandinimistir. Katihmcilarin medeni durumlarina gére diger
faktérler boyutundan aldiklar puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo
35’de sunulmustur.

Tablo 35. Medeni Durumlarina Gére Diger Faktérler Puanlarinin Ortalamalari
ve Standart Sapmalari.

Medeni Durum

n Ortalama S
Evli 105 12,628 1,600
Bekar 81 13,037 2,015
Dul 5 13,400 1,516

Katilimcilarin  medeni durumlarina gére diger faktérlerin motivasyon
Uzerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini

belirlemek igin tek faktérli varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 36’da

verilmistir.

Tablo 36. Medeni Durumlarina Gére Diger Faktorlere iliskin Varyans Analizi

Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | 9,344 2 4,672 1,462
Grup ici 600,603 188 3,195
Toplam 609,948 190
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Analiz sonugclari saglk personelinin motivasyonuna etki eden diger faktérlerin
ortalama puanlari arasinda medeni durumlarina gére anlamli bir fark olmadigini
gostermektedir (F.1s5y = 1,462 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglik personelinin
motivasyonuna etki eden diger faktbérler, medeni durumlarina bagh olarak
degismemektedir.

3.5.5. Meslek Kidemleri ve Motivasyon Faktérleri

3.5.5.1. Meslek Kidemleri ve Yonetimsel Faktorler

Yoénetimsel faktorler ile saglik sektériinde toplam c¢alisma slresi arasinda
iliski olup olmadigini belirlemek Gizere denekler meslek kidemlerine gére “0-5 yil 7,"6-
10 yiI”,”11-15 yil”,”16-20 yil”,”"21-25 yil” ve “26 yil ve Ust(” olarak siniflandinimistir.
Deneklerin meslek kidemlerine goére yobnetsel faktdrler boyutundan aldiklan

puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo 37°de sunulmustur.

Tablo 37. Meslek Kidem Gruplarina Gére Yoénetimsel Faktdrler Puanlarinin
Ortalamalarn ve Standart Sapmalari.

Meslek Kidem Gruplari n Ortalama s

0-5 yil 71 40,887 4,707
6-10 yil 49 39,510 4,301
11-15 yil 25 38,920 4,915
16-20 yil 23 38,087 6,338
21-25 yil 17 38,176 4,260
26 yil ve Ustl 6 37,000 2,190

Deneklerin meslek kidemlerine gére ybénetimsel faktbrlerin motivasyon
Uzerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini
belirlemek igin tek faktérli varyans analizi uygulanmis ve sonuclar Tablo 38'de

verilmistir.
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Tablo 38. Meslek Kidem Gruplarina Goére Yoénetimsel Faktorlere iligkin
Varyans Analizi

Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar 257,169 5 51,434 2,256
arasl
Grup igi 4217,480 185 22,797
Toplam 4474,649 190

Analiz sonuglar saglik personelinin motivasyonuna etki eden ydnetsel
faktorlerin ortalama puanlari arasinda meslek kidemlerine gére anlamh bir fark
olmadigini  gostermektedir (Fis.185y = 2,256 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglik
personelinin motivasyonuna etki eden ybnetsel faktérler, meslek kidemine bagl
olarak degismemektedir.

3.5.5.2. Meslek Kidemleri ve Bireysel Faktérler

Bireysel faktoérler ile saglik sektériinde toplam calisma siresi arasinda iligki
olup olmadigini belirlemek (zere denekler meslek kidemlerine gére “0-5 yil ”,"6-10
yilI’,”11-15 yil”,”16-20 yilI’,”21-25 yilI” ve “26 yil ve Ustl” olarak siniflandiniimigtir.
Deneklerin meslek kidemlerine gore bireysel faktérler boyutundan aldiklar puanlarin
ortalamalari ve standart sapmalar Tablo 39°da sunulmustur.

Tablo 39. Meslek Kidem Gruplarina Gore Bireysel Faktdrler Puanlarinin
Ortalamalar ve Standart Sapmalari.

Meslek Kidem Gruplari
n Ortalama s

0-5 yil 71 44,619 4,350
6-10 yil 49 43,265 3,245
11-15 yil 25 42,600 3,214
16-20 yil 23 42,260 6,777
21-25 yil 17 42,823 4,612
26 yil ve Ustl 6 41,500 3,728

89



Deneklerin meslek kidemlerine gbére bireysel

faktorlerin  motivasyon

Uzerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini

belirlemek igin tek faktérli varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 40’da

verilmistir.

Tablo 40. Meslek Kidem Gruplarina Gore Bireysel faktorlere iliskin Varyans

Analizi

Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi 178,840 5 35,768 1,891
Grup ici 3498,689 185 18,912
Toplam 3677,529 190

Analiz sonuglari saglik personelinin motivasyonuna etki eden bireysel
faktorlerin ortalama puanlari arasinda meslek kidemlerine gére anlamh bir fark
olmadigini  géstermektedir (Fi.185y = 1,891 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglk
personelinin motivasyonuna etki eden bireysel faktérler, meslek kidemine bagli
olarak degismemektedir.

3.5.5.3. Meslek Kidemleri ve s ile ilgili Faktérler

is ile ilgili faktorler ile saglk sektériinde toplam galisma slresi arasinda iligki
olup olmadigini belirlemek Uzere denekler meslek kidemlerine gére “0-5 yil ”,”6-10
yiI”,”11-15 yil?,”16-20 yil”,”21-25 yil” ve “26 yil ve Gstld” olarak siniflandiriimistir.
Deneklerin meslek kidemlerine gére is ile ilgili faktorler boyutundan aldiklan

puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo 41’de sunulmustur.
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Tablo 41. Meslek Kidem Gruplarina Goére is ile ilgili Faktérler Puanlarinin
Ortalamalar ve Standart Sapmalari.

Meslek Kidem

Gruplar n Ortalama S

0-5 yil 71 27,662 2,980
6-10 yil 49 27,224 2,952
11-15 yil 25 25,600 2,738
16-20 yil 23 27,391 3,810
21-25 yil 17 27,470 3,223
26 yil ve Ustl 6 26,833 ,983

Deneklerin meslek kidemlerine gbre is ile ilgili faktérlerin motivasyon
Uzerindeki etkisini belirten ortalamalar arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini
belirlemek igin tek faktérli varyans analizi uygulanmis ve sonuclar Tablo 42'de
verilmistir.

Tablo 42. Meslek Kidem Gruplarina Gére is ile ilgili Faktérlere iligkin Varyans

Analizi
Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar aras1 | 82,072 5 16,414 1,775
Grup ici 1710,965 185 9,248
Toplam 1793,037 190

Analiz sonuclari saglik personelinin motivasyonuna etki eden s ile ilgili
faktorlerin ortalama puanlari arasinda meslek kidemlerine gére anlamh bir fark
olmadigini  gostermektedir (Fis.1g5y = 1,775 ; p>.05). Bagka bir deyigle saglik
personelinin motivasyonuna etki eden yonetsel faktérler, meslek kidemine bagl

olarak degismemektedir.

3.5.5.4. Meslek Kidemleri ve Diger Faktérler

Diger faktorler ile saglik sektdriinde toplam calisma sliresi arasinda iligki olup
olmadigini belirlemek Uzere denekler meslek kidemlerine goére “0-5 yil ”,"6-10
yiI”,”11-15 yil”;”16-20 yil”,”21-25 yilI” ve “26 yil ve Ustl” olarak siniflandiriimistir.
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Deneklerin meslek kidemlerine gére dider faktérler boyutundan aldiklari puanlarin

ortalamalari ve standart sapmalari Tablo 43’de sunulmustur.

Tablo 43. Meslek Kidem Gruplarina Goére Diger Faktérler Puanlarinin
Ortalamalan ve Standart Sapmalari.

Meslek Kidem

Gruplari n Ortalama S

0-5 yil 71 13,422 1,518
6-10 yil 49 12,918 1,681
11-15 yil 25 12,240 1,535
16-20 yil 23 11,565 2,501
21-25 yil 17 12,529 1,462
26 yil ve Ustl 6 13,000 1,549

Deneklerin meslek kidemlerine gére diger faktérlerin motivasyon tzerindeki
etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamh olup olmadigini belirlemek

icin tek faktorll varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 44°de verilmistir.

Tablo 44. Meslek Kidem Gruplarina Gére Diger Faktorlere iliskin Varyans

Analizi
Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | 72,503 5 14,501 4,991*
Grup ici 537,445 185 2,905
Toplam 609,948 190

Analiz sonuglari saglk personelinin motivasyonuna etki eden diger faktérlerin
ortalama puanlari arasinda meslek kidem gruplarina gére anlamli bir fark oldugunu
gostermektedir (Fis.1g5 = 4,991 ; p<.05). Bagka bir deyisle saglik personelinin
motivasyonuna etki eden diger faktérler, saglik sektdrinde galisma sliresine bagl
olarak degismektedir.
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Meslek kidemleri arasindaki farklarin hangi kidem gruplari arasinda
oldugunu bulmak amaciyla yapilan Tukey testi sonuglari Tablo 45’de gérilmektedir.

Tablo 45. Diger Faktorler Puanlarinin Meslek Kidemine Gére Karsilastiriimasi

Meslek Kidem Gruplari

6-10 | 11-15 16-20 21-25 26 Yil ve

0-5 Yil | Y Yil Yil Yil usti

(A) (B) (C) (D) (E) (F)

N=71 N=49 | N=25 N=23 N=17 N=6 Tukey | p
Diger

Ort. Ort. Ort. Ort. Ort. Ort. A>C
Fak. AsD

,000

B>D
13,42 | 12,91 | 12,24 11,56 12,53 13,00

Tukey testi sonuclarina gore, saglik sektériinde calisma stiresi 0-5 yil kadar
olan personel 11-15 yil ve 16-20 yil olan personelden; 6-10 yil meslek kidemi olan
personelde 16-20 yil calisma sidresi olan personelden diger faktérlerin
motivasyonlarini artirmada daha etkili oldugunu distinmektedir. Bagka bir degisle
farkli meslek kidemi olan saglik personelinin motivasyonunu etkileyen diger faktérler

arasinda anlaml bir fark vardir.

3.5.6. Hastanede Calisma Siiresi ve Motivasyon Faktorleri

3.5.6.1. Hastanede Caligma Siiresi ve Yonetimsel Faktorler

Yénetimsel faktorler ile D.E.U. Hastanesinde saglik personelinin calisma
slresi arasinda iliski olup olmadigini belirlemek Gzere denekler hastanede g¢alisma
sUrelerine gére “0-5 yil 7,"6-10 yiI’,”11-15 yiI”,”16-20 yilI” ve "21-25 yiI” olarak
siniflandinimistir.  Deneklerin  D.E.U. Hastanesinde calisma siiresine gére
ybnetimsel faktorler boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart
sapmalari Tablo 46’da sunulmustur.
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Tablo 46. D.E.U Hastanesinde Calisma Siiresine Gére Yonetimsel Faktérler
Puanlarinin Ortalamalari ve Standart Sapmalari.

Hastanede

Calisma Sdiresi

Gruplar n Ortalama S

0-5 yil 91 40,626 4,471
6-10 yil 35 39,742 4,673
11-15 yil 30 37,733 6,324
16-20 yil 22 38,363 4,326
21-25 yil 13 38,076 3,094

Deneklerin hastanede calisma surelerine goére yodnetimsel faktdrlerin
motivasyon (zerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup
olmadigini belirlemek icin tek faktorli varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo
47’de verilmistir.

Tablo 47. D.E.U Hastanesinde Calisma Siresine Gore Yénetimsel
Faktorlere iliskin Varyans Analizi

Ortalama
Kaynak Kareler Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | 264,786 4 66,197 2,925%
Grup ici 4209,863 186 22,634
Toplam 4474,649 190

Analiz sonuglari saglik personelinin motivasyonuna etki eden ydnetimsel
faktorlerin ortalama puanlari arasinda hastanede c¢alisma slre gruplarina gére
anlamli bir fark oldugunu gdéstermektedir (F.186) = 2,925 ; p<.05). Bagka bir deyisle
saglik personelinin motivasyonuna etki eden yodnetimsel faktdrler, hastanede
calisma silresine bagli olarak degismektedir.

Hastanede calisma sureleri arasindaki farklarin hangi ¢calisma slresi gruplari
arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Tukey testi sonuglari Tablo 48'de
gOrilmektedir.
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Tablo 48. Yoénetimsel Faktérler Puanlarinin Hastanede Calisma Sirelerine Gore

Karsilastiriimasi

HASTANEDE CALISMA SURESi GRUBU

11-15 | 16-20
6-10YIl |Yil Yil 21-25 Yil
0-5 Yil (A) (B) (C) (D) (E)
N=91 N=35 N=30 | N=22 | N=13 Tukey | P
Yont | Ort. Ort. Ort. Ort. Ort.
40,62 39,74 37,73 | 38,36 | 38,07 A-C | .0
Fak. | * ’ ’ ’ ’ 22

Tukey testi sonuglarina gére, hastanede calisma stresi 0-5 yil kadar olan

personel ybnetsel faktdrlerin motivasyonlarini artirmada hastanede ¢alisma siresi

11-15 yil olan personele gére daha etkili oldugunu disiinmektedir. Baska bir degisle

hastanede c¢alisma sureleri farkl olan saglik personelinin motivasyonunu etkileyen

ybnetsel faktorler arasinda anlamh bir fark vardir.

3.5.6.2. Hastanede Calisma Siiresi ve Bireysel Faktérler

Bireysel faktdrler ile D.E.U. Hastanesinde saglik personelinin calisma siiresi

arasinda iliski olup olmadigini belirlemek U(zere denekler hastanede calisma

sUrelerine gore “0-5 yil »,”6-10 y1I”,”11-15 yil”,”16-20 yil” ve "21-25 yilI” olmak lzere

bes grupta siniflandiriimistir. Deneklerin D.E.U. Hastanesinde calisma siiresine

g6re bireysel faktérler boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart

sapmalari Tablo 49’da sunulmustur.
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Tablo 49. D.E.U Hastanesinde Calisma Siiresine Gore Bireysel Faktérler
Puanlarinin Ortalamalari ve Standart Sapmalari.

Hastanede

Calisma Sdiresi

Gruplar n Ortalama S

0-5 yil 91 44,351 4,198
6-10 yil 35 43,485 3,239
11-15 yil 30 41,533 5,600
16-20 yil 22 42 272 4,311
21-25 yil 13 43,692 4,269

Deneklerin hastanede ¢alisma sirelerine gére bireysel faktorlerin motivasyon
Uzerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini
belirlemek igin tek faktérli varyans analizi uygulanmis ve sonuclar Tablo 50'de
verilmistir.

Tablo 50. D.E.U Hastanesinde Calisma Siiresine Gére Bireysel Faktorlere
iliskin Varyans Analizi

Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar arasi | 215,439 4 53,860 2,894*
Grup igi 3462,090 186 18,613
Toplam 3677,529 190

Analiz sonuclari saglik personelinin motivasyonuna etki eden bireysel
faktorlerin ortalama puanlari arasinda hastanede calisma slire gruplarina gére
anlamh bir fark oldugunu goéstermektedir (F.1s6) = 2,894 ; p<.05). Bagka bir deyisle
saglik personelinin motivasyonuna etki eden bireysel faktérler, hastanede ¢alisma
slresine bagli olarak degismektedir.
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Hastanede calisma sireleri arasindaki farklarin hangi ¢alisma slresi gruplari
arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Tukey testi sonuglari Tablo 51'de
gOrilmektedir.

Tablo 51. Bireysel Faktérler Puanlarinin Hastanede Calisma Sirelerine Gore

Karsilastiriimasi

Hastanede Calisma Siresi Grubu

0-5 6-10 11-15 16-20 21-25

Yil Yil Yil Yil Yil

(A) (B) (C) (D) (E)

N=91 | N=35 | N=30 N=22 N=13 Tukey |p
Bireys. Ort. Ort. Ort. Ort. Ort.

44,35 | 43,48 | 41,53 42,27 43,69 A>C ,024

Fak.

Tukey testi sonuclarina goére, hastanede calisma stresi 0-5 yil kadar olan
personel bireysel faktdrlerin motivasyonlarini artirmada hastanede calisma siresi
11-15 yil olan personele gére daha etkili oldugunu distinmektedir. Baska bir deyisle
hastanede g¢alisma sUreleri farkh olan saglik personelinin motivasyonunu etkileyen
bireysel faktérler arasinda anlamli bir fark vardir.

3.5.6.3. Hastanede Calisma Siiresi ve is ile ilgili Faktorler

is ile ilgili faktorler ile D.E.U. Hastanesinde saglik personelinin ¢alisma siiresi
arasinda iliski olup olmadigini belirlemek U(zere denekler hastanede calisma
surelerine gore “0-5 yil »,”6-10 yiI”,”11-15 yil”,”16-20 yil” ve "21-25 yilI” olmak lzere
bes grupta siniflandiriimistir. Deneklerin D.E.U. Hastanesinde calisma siiresine
gbre is ile ilgili faktérler boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart
sapmalari Tablo 52’de sunulmustur.
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Tablo 52. D.E.U Hastanesinde Calisma Siresine Gére Is Ile Ilgili Faktérler
Puanlarinin Ortalamalari ve Standart Sapmalari.

Hastanede

Calisma  Siresi

Gruplar n Ortalama S

0-5 yil 91 27,538 3,026
6-10 yil 35 26,942 2,879
11-15 yil 30 26,066 3,321
16-20 yil 22 27,045 3,272
21-25 yil 13 28,461 2,401

Deneklerin hastanede c¢alisma sirelerine goére is ile ilgili faktérlerin
motivasyon Uzerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup
olmadigini belirlemek icin tek faktorli varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo
53’de verilmistir.

Tablo 53. D.E.U Hastanesinde Calisma Siiresine Gére s ile ligili Faktdrlere
iliskin Varyans Analizi

Kaynak Kareler Toplami | s.d Ortalama Kareler | F
Gruplar aras1 | 72,484 4 18,121 1,959
Grup igi 1720,553 186 9,250

Toplam 1793,037 190

Analiz sonuglari saghk personelinin motivasyonuna etki eden is ile ilgili
faktorlerin ortalama puanlari arasinda hastanede ¢alisma strelerine gére anlamli bir
fark olmadigini gd6stermektedir (F.156) = 1,959 ; p>.05). Bagka bir deyigle saglik
personelinin motivasyonuna etki eden is ile ilgili faktdrler, hastanede c¢alisma
surelerine bagl olarak degismemektedir.
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3.5.6.4. Hastanede Calisma Siiresi ve Diger Faktérler

Diger faktorler ile D.E.U. Hastanesinde saglik personelinin calisma siresi
arasinda iliski olup olmadigini belirlemek U(zere denekler hastanede calisma
sUrelerine gore “0-5 yil »,”6-10 yil”,”11-15 yil”,716-20 yil” ve "21-25 yilI” olmak {zere
bes grupta siniflandiriimistir. Deneklerin D.E.U. Hastanesinde calisma siiresine
g6re diger faktdrler boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart
sapmalari Tablo 54°de sunulmustur.

Tablo 54. D.E.U Hastanesinde Calisma Slresine Gore Diger Faktorler
Puanlarinin Ortalamalari ve Standart Sapmalari.

Hastanede

Calisma Sresi

Gruplari n Ortalama s

0-5 yil 91 13,230 1.573
6-10 Il 35 12,942 1,532
11-15 yil 30 11,866 2,315
16-20 yil 22 12,318 1,427
21-25 yil 13 12,692 1.601

Deneklerin hastanede calisma surelerine goére diger faktérlerin motivasyon
Uzerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini
belirlemek igin tek faktérli varyans analizi uygulanmis ve sonuclar Tablo 55'de

verilmistir.

Tablo 55. D.E.U Hastanesinde Calisma Siiresine Gére Diger Faktdrlere
iliskin Varyans Analizi

Kaynak Kareler Toplami | s.d Ortalama Kareler | F
Gruplar arasi 48,899 4 12,225 4,053
Grup igi 561,048 186 | 3,016

Toplam 609,948 190
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Analiz sonugclari saglk personelinin motivasyonuna etki eden diger faktérlerin
ortalama puanlari arasinda hastanede ¢alisma stre gruplarina gére anlaml bir fark
oldugunu  gbstermektedir (Fu.1sp = 4,053 ; p<.05). Bagka bir deyigle saglik
personelinin motivasyonuna etki eden diger faktérler, hastanede calisma silresine
bagli olarak degismektedir.

Hastanede calisma sireleri arasindaki farklarin hangi ¢alisma slresi gruplari
arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Tukey testi sonuglari Tablo 56’da
g6rilmektedir.

Tablo 56. Diger Faktérler Puanlarinin Hastanede Calisma Sdirelerine Gore
Karsilastiriimasi

Hastanede Galisma Siresi Grubu

6-10 11-15 16-20 21-25

0-5 Yil|Yil Yil Yil Yil

(A) (B) (C) (D) (E)

N=91 N=35 | N=30 N=22 N=13 Tukey p
Bireys | Ort. Ort. Ort. Ort. Ort.

13,23 12,94 | 11,86 12,31 12,69 A>C ,004

Fak.

Tukey testi sonuclarina goére, hastanede calisma stresi 0-5 yil kadar olan
personel diger faktérlerin motivasyonlarini artirmada hastanede galisma siresi 11-
15 yil olan personele gére daha etkili oldugunu disinmektedir. Baska bir deyisle
hastanede g¢alisma sUreleri farkh olan saglik personelinin motivasyonunu etkileyen
diger faktorler arasinda anlamh bir fark vardir.
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3.5.7. Egitim Diizeyi ve Motivasyon Faktorleri

3.5.7.1. Egitim Duizeyi ve Yonetimsel Faktorler

Yoénetimsel faktorler ile egitim dizeyi arasinda iliski olup olmadigini
belirlemek Uzere arastirmaya katillanlar egitim dizeylerine gére “Lise ve dengi
okul”,”YUksekokul ve Fakilte”,”YiUksek Lisans veya Doktora” olmak lzere (¢ grupta
siniflandinimistir.  Katilimcilarin - egitim  diizeylerine gbre ybnetsel faktorler
boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalarn Tablo 57’de

sunulmustur.

Tablo 57. Egitim Dlzeylerine Gore Yonetimsel Faktérler Puanlarinin

Ortalamalan ve Standart Sapmalari.

Egitim Dizeyi n Ortalama S
Lise ve dengi okul | 11 41,636 5,835
YUksekokul ve | 167 39,413 4,882
Fakdilte

Yiksek Lisans | 13 39,923 3,226
veya Doktora

Katilimcilarin egitim dizeylerine gére ydnetimsel faktérlerin motivasyon
Uzerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini
belirlemek igin tek faktérli varyans analizi uygulanmis ve sonuclar Tablo 58'de

verilmigtir.

Tablo 58. Egitim Dizeylerine Gére Yonetimsel Faktédrlere iliskin Varyans

Analizi
Kaynak Kareler Toplami | s.d Ortalama Kareler | F
Gruplar arasi 52,690 2 26,345 1,120
Grup ici 4421,960 188 | 23,521
Toplam 4474,649 190
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Analiz sonuglar saglik personelinin motivasyonuna etki eden ydnetsel
faktorlerin ortalama puanlari arasinda egitim dizeylerine gére anlamli bir fark
olmadigini géstermektedir (Fp.1g9 = 1,120 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglik
personelinin motivasyonuna etki eden ydnetsel faktorler, egitim dlzeylerine bagli

olarak degismemektedir.

3.5.7.2. Egitim Diizeyi ve Bireysel Faktorler

Bireysel faktérler ile egitim dlzeyi arasinda iligki olup olmadigini belirlemek
Uzere arastirmaya katilanlar egitim dlzeylerine gére “Lise ve dengi
okul”,”YUksekokul ve Fakulte”,”YiUksek Lisans veya Doktora” olmak lzere (¢ grupta
siniflandinimisgtir.  Katiimcilarin - egitim  dlUzeylerine gbre bireysel faktérler
boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalarn Tablo 59'da

sunulmustur.

Tablo 59. Egitim Duzeylerine Goére Bireysel Faktérler Puanlarinin
Ortalamalarn ve Standart Sapmalari.

Egitim Duzeyi n Ortalama s

Lise ve dengi okul 11 43,272 4,921
YUksekokul ve Fakilte 167 | 43,515 4,469
Ylksek Lisans veya Doktora 13 43,000 3,109

Katilimcilarin  egitim dizeylerine gb6re bireysel faktorlerin motivasyon
Uzerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini
belirlemek icin tek faktérli varyans analizi uygulanmis ve sonuclar Tablo 60’da

verilmistir.
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Tablo 60. Egitim Dizeylerine Gére Bireysel Faktdrlere iliskin Varyans Analizi

Ortalama
Kaynak Kareler Toplami | s.d Kareler F
Gruplar arasi | 3,634 2 1,817 ,093
Grup ici 3673,894 188 19,542
Toplam 3677,529 190

Analiz sonuclari saglik personelinin motivasyonuna etki eden bireysel
faktorlerin ortalama puanlari arasinda egitim dizeylerine gére anlamli bir fark
olmadigini géstermektedir (F.1s59 = ,093; p>.05). Bagka bir deyisle saglik
personelinin motivasyonuna etki eden bireysel faktérler, egitim dizeylerine bagli

olarak degismemektedir.

3.5.7.3. Egitim Diizeyi ve is ile ilgili Faktorler

is ile ilgili faktorler ile egitim diizeyi arasinda iligki olup olmadigini belirlemek
Uzere arastirmaya katilanlar egitim dlzeylerine gére “Lise ve dengi
okul”,”YUksekokul ve Fakulte”,”YiUksek Lisans veya Doktora” olmak lzere (¢ grupta
siniflandinimistir.  Katilimeilarin - egitim  dizeylerine goére is ile ilgili faktorler
boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalarn Tablo 61’de

sunulmustur.

Tablo 61. Egitim Dizeylerine Goére s ile llgili Faktérler Puanlarinin
Ortalamalar ve Standart Sapmalari.

Egitim Dlzeyi

n Ortalama S
Lise ve dengi okul | 11 27,636 1,566
Yiksekokul ve | 167 27,077 3,051
Fakiilte
Yiksek Lisans | 13 28,461 4,054
veya Doktora
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Katilimcilarin egitim dizeylerine goére is ile ilgili faktérlerin motivasyon
Uzerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini
belirlemek igin tek faktérli varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 62'de

verilmistir.

Tablo 62. Egitim Diizeylerine Gére s ile ilgili Faktorlere iligkin Varyans

Analizi
Kaynak Kareler Toplami s.d Ortalama Kareler F
Gruplar arasi 25,272 2 12,636 1,344
Grup ici 1767,764 188 | 9,403
Toplam 1793,037 190

Analiz sonuglari saglik personelinin motivasyonuna etki eden is ile ilgili
faktorlerin ortalama puanlari arasinda egitim dizeylerine gére anlamli bir fark
olmadigini géstermektedir (Fp.1g59 = 1,344 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglik
personelinin motivasyonuna etki eden is ile ilgili faktorler, egitim diizeylerine bagli
olarak degismemektedir.

3.5.7.4. Egitim Duizeyi ve Diger Faktérler

Diger faktérler ile egitim dlzeyi arasinda iliski olup olmadigini belirlemek
Uzere arastirmaya katilanlar egitim dlzeylerine gére “Lise ve dengi
okul”,”YUksekokul ve Fakilte”,”YiUksek Lisans veya Doktora” olmak lzere (¢ grupta
siniflandiriimistir. Katilimeilarin egitim diizeylerine gére diger faktérler boyutundan

aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo 63’'de sunulmustur.

Tablo 63. Egitim Duzeylerine Gére Diger Faktérler Puanlarinin Ortalamalari
ve Standart Sapmalari.

Egitim Dizeyi n Ortalama s
Lise ve dengi okul | 11 13,181 1,601
YUksekokul ve | 167 12,844 1,766
Fakilte

Yiksek  Lisans | 13 12,230 2,241
veya Doktora
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Katilimcilarin egitim dizeylerine gére diger faktérlerin motivasyon Gzerindeki
etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamh olup olmadigini belirlemek

icin tek faktorll varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 64°de verilmistir.

Tablo 64. Egitim Diizeylerine Gére Diger Faktorlere iliskin Varyans Analizi

Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar 6,051 2 3,026 ,942
arasl
Grup ici 603,896 188 3,212
Toplam 609,948 190

Analiz sonugclari saghk personelinin motivasyonuna etki eden diger faktérlerin
ortalama puanlari arasinda egitim dizeylerine gbére anlamli bir fark olmadigini
gostermektedir (Fp.1s5) = ,942 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglik personelinin
motivasyonuna etki eden diger faktorler, egitim dlzeylerine baglh olarak

degismemektedir.

3.5.8. Gelir Durumu ve Motivasyon Faktérleri

3.5.8.1. Gelir Durumu ve Yonetimsel Faktorler

Ydénetimsel faktorler ile saghk personelinin aylk gelir durumu arasinda iligki
olup olmadigini belirlemek Gzere denekler gelir durumlarina gére “600-799 ytl”,”800-
999 ytI”,”1000-1199 ytl”,"1200-1399 yil”,”1400 ytl ve Ustl” olmak Uzere bes grupta
siniflandiriimistir. Deneklerin aylik gelir durumlarina gére ydnetimsel faktorler
boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalar Tablo 65'de

sunulmustur.
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Tablo 65. Aylik Gelir Gruplarina Goére Yoénetimsel Faktorler Puanlarinin

Ortalamalar ve Standart Sapmalari.

Aylik Gelir Gruplari n Ortalama s

600-799 vt 15 40,800 6,416
800-999 vt 59 38,169 4,839
1000-1199 vt 43 39,907 4,829
1200-1399 vt 27 40,666 4,883
1400 ytl ve Ustl 47 40,021 4,051

Deneklerin gelir durumlarina gbére yonetimsel faktérlerin motivasyon
Uzerindeki etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini
belirlemek igin tek faktérli varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 66’da
verilmigtir.

Tablo 66. Aylik Gelir Gruplarina Gére Yonetimsel Faktorlere iliskin Varyans

Analizi
Kaynak Kareler Toplami s.d Ortalama Kareler F
Gruplar arasi 185,337 4 46,334 2,009
Grup ici 4289,312 186 | 23,061
Toplam 4474,649 190

Analiz sonuglari saglik personelinin motivasyonuna etki eden ydnetsel
faktorlerin ortalama puanlan arasinda aylik gelir durumuna gére anlaml bir fark
olmadigini  gostermektedir (Fu.1s9 = 2,009 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglik
personelinin motivasyonuna etki eden yénetsel faktérler, aylik gelir durumuna bagl
olarak degismemektedir.

3.5.8.2. Gelir Durumu ve Bireysel Faktérler

Bireysel faktérler ile saglik personelinin aylik gelir durumu arasinda iliski olup
olmadigini belirlemek Gizere denekler gelir durumlarina gére “600-799 ytl”,”800-999
ytl”,”1000-1199 ytl”,”1200-1399 yil”,”1400 ytl ve Ustl” olmak Uzere bes grupta
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siniflandiriimistir.  Deneklerin  aylik gelir durumlarina gére bireysel faktorler
boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalarn Tablo 67’de
sunulmustur.

Tablo 67. Aylik Gelir Gruplarina Goére Bireysel Faktérler Puanlarinin
Ortalamalar ve Standart Sapmalari.

Aylik Gelir

Gruplar n Ortalama S
600-799 ytl 15 43,800 4,738
800-999 ytl 59 43,372 4,880
1000-1199 ytl 43 43,930 4,610
1200-1399 yil 27 43,259 4,053
1400 ytl ve Gstl | 47 43,170 3,743

Deneklerin gelir durumlarina gére bireysel faktérlerin motivasyon tzerindeki
etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini belirlemek
icin tek faktdrll varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 68’de verilmistir.

Tablo 68. Aylik Gelir Gruplarina Gére Bireysel Faktérlere iliskin Varyans

Analizi
Kaynak Kareler Toplami s.d Ortalama Kareler F
Gruplar arasi 16,718 4 4,180 ,212
Grup ici 3660,811 186 19,682
Toplam 3677,529 190

Analiz sonuglari saglik personelinin motivasyonuna etki eden bireysel
faktorlerin ortalama puanlan arasinda aylik gelir durumuna gére anlaml bir fark
olmadigini  géstermektedir (Fu.1859 = ,212 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglk
personelinin motivasyonuna etki eden bireysel faktérler, aylik gelir durumuna bagli
olarak degismemektedir.
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3.5.8.3. Gelir Durumu ve is ile ilgili Faktérler

is ile ilgili faktérler ile saglik personelinin aylik gelir durumu arasinda iligki

olup olmadigini belirlemek Gzere denekler gelir durumlarina gére “600-799 ytl”,”800-
999 ytI”,”1000-1199 ytl”,"1200-1399 yil”,”1400 ytl ve Ustl” olmak Uzere bes grupta
siniflandinimistir. Deneklerin aylik gelir durumlarina gére is ile ilgili faktérler

boyutundan aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo 69'da

sunulmustur.

Tablo 69. Aylik Gelir Gruplarina Gére Is ile ilgili Faktérler Puanlarinin

Ortalamalan ve Standart Sapmalari.

Aylik Gelir Gruplari n Ortalama S

600-799 ytl 15 28,733 2,576
800-999 yil 59 27,033 3,216
1000-1199 vl 43 26,488 2,914
1200-1399 vl 27 27,666 3,281
1400 ytl ve Ustl 47 27,319 2,942

Deneklerin gelir durumlarina goére is ile ilgili faktérlerin motivasyon tzerindeki

etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamh olup olmadigini belirlemek

icin tek faktorll varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 70°de verilmistir.

Tablo 70. Aylik Gelir Gruplarina Gére s ile ilgili Faktérlere iliskin Varyans

Analizi
Kareler Ortalama
Kaynak Toplami s.d Kareler F
Gruplar 65,214 4 16,304 1,755
arasi
Grup ici 1727,822 186 9,289
Toplam 1793,037 190
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Analiz sonuglari saghk personelinin motivasyonuna etki eden is ile ilgili
faktorlerin ortalama puanlan arasinda aylik gelir durumuna gére anlaml bir fark
olmadigini  géstermektedir (Fu.1sy = 1,755 ; p>.05). Bagka bir deyisle saglk
personelinin motivasyonuna etki eden is ile ilgili faktorler, aylik gelir durumuna bagli
olarak degismemektedir.

3.5.8.4. Gelir Durumu ve Diger Faktorler

Diger faktorler ile saglik personelinin aylk gelir durumu arasinda iligki olup
olmadigini belirlemek Gizere denekler gelir durumlarina gére “600-799 ytl”,”800-999
ytl”,”1000-1199 ytI”,”1200-1399 ytl”,”1400 yitl ve Ustl” olmak (zere bes grupta
siniflandirniimistir. Deneklerin aylik gelir durumlarina gére diger faktorler boyutundan
aldiklari puanlarin ortalamalari ve standart sapmalari Tablo 71’de sunulmustur.

Tablo 71. Aylhk Gelir Gruplarina Goére Diger Faktoérler Puanlarinin
Ortalamalan ve Standart Sapmalari.

Aylik Gelir

Gruplar n Ortalama S
600-799 ytl 15 13,133 1,726
800-999 ytl 59 12,796 1,817
1000-1199 yil 43 12,720 1,967
1200-1399 yil 27 13,000 1,519
1400 ytl ve Ustl 47 12,744 1,811

Deneklerin gelir durumlarina gére diger faktérlerin motivasyon Uzerindeki
etkisini belirten ortalamalari arasindaki farklarin anlamli olup olmadigini belirlemek
icin tek faktdrll varyans analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo 72°de verilmistir.
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Tablo 72. Aylik Gelir Gruplarina Gére Diger Faktérlere iliskin Varyans Analizi

Ortalama
Kaynak Kareler Toplam! | s.d Kareler F
Gruplar arasi | 3,068 4 ,767 ,235
Grup ici 606,880 186 3,263
Toplam 609,948 190

Analiz sonugclari saglk personelinin motivasyonuna etki eden diger faktérlerin

ortalama puanlari arasinda aylik gelir durumuna gére anlamli bir fark olmadigini
gostermektedir (Fus186) = ,235 ; p>.05). Baska bir deyisle saglik personelinin
motivasyonuna etki eden diger faktdrler, aylik gelir durumuna bagl

degismemektedir.

olarak
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SONUG VE ONERILER

Hizla ilerleyen teknoloji ile birlikte yénetim bilimlerine ve 6zellikle personel
ybnetimine karsl artan ilgiye bagh olarak isgéreni motive edici faktérlerin
belirlenmesi giderek daha blyik bir 6nem arz etmektedir. Bunun en énemli nedeni,
motivasyonun insan davranislarini ve performansini etkileyen ana etkenlerden biri
olmasidir. Basta emek-yodun teknolojiye bagli isletmeler olmak Uzere, cogu
orgltlerde insan vazgecilmez bir unsurdur. Toplumun saghgdini en Ust dizeyde
tutmay! hedefleyen hastane ve saglik kurumlarinin da emek-yogun teknolojiye sahip
bir 6rgit oldugu g6z 6nline alindiginda, belirlenen amaca ulasmada basari saglk
kurumlarinda galisan personele baghdir.

Motivasyon isletmede calisan bireyleri 6rgit hedefleri dogrultusunda
ybneltme ve onlari amagh davraniglar goéstermeye ydnlendirme sirecidir.
Motivasyonda temel amag isgdrenin istekli, verimli ve etkili calismasini saglamaktir.
Orgiitlerin verimini artirmanin en ekonomik yolu calisanlari motive etmektir. insanlar
yaptiklari isten ve is ¢evresinden memnun olduklari strece daha etkin ve verimli
calisirlar. intiyaclari tatmin edilmeyen galisanlar mutsuz bireylerdir. Mutsuz personel

ise 6rgit basarisizliginin en énemli etkenidir.

Personeli motive eden cesitli faktérler vardir. Ancak bu faktérler yere,
zamana ve Kisiye gore farkli etki gosterir. Bir kisiyi motive eden faktér bir digeri igin
ayni anlami tagimayabilir. isletmede verimlilik artisi saglamak isteyen bir ydnetici,
isgérenin motivasyon durumunu gbdz 6nlne alarak motivasyon faktérlerini etkin bir

sekilde kullanmasi gerekir.

Saglik isletmelerinde galisan saglik personelinin motivasyonunu etkileyen
faktorler ile is ortaminda hangi motivasyon faktériinin daha etkili oldugunu
belirlemek amaciyla 2008 yili Mayis ayinda Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesi’nde g¢alisan doktor, dis hekimi, eczaci, saglik idarecisi, yiksek hemsire,
hemsire, saglk memuru, teknisyen ve diyetisyen, fizyoterapist, sosyal hizmet
uzmani gibi 191 saglik personeline anket uygulanmistir. Amaca ulasabilmek igin
motivasyonu etkileyen faktorler; ydnetsel, bireysel, isle ilgili ve diger faktdrler olarak
dort grupta incelenerek bu faktorlerin galisan saglik personelinin demografik ve
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mesleki 6zelliklerine gére anlamli bir farklilk gésterip gdstermedigi test edilmistir.
Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular ve bu bulgulara bagh olarak ortaya
konan sonugclar asagidaki gibidir.

Analiz sonucunda, ankete katilan saglik personelinin yas gruplari ile diger
ybnetimsel faktérler arasinda anlaml bir iliski bulunmustur. Personel yas gruplarina
gbre “18-24 yas”,"25-34 yas”,”35-44 yas”,"45-49 yas” ve “45 yas ve Ustl” olarak
siniflandiriimistir. 18-24 yas ve 25-34 yasinda olan geng personel, bdélimler arasi
ve is arkadaslari arasindaki iletisimin varligi, is disinda, eglenceler, sportif ugrasilar
vb. sosyal imkanlar ile ulagsim imkanlarinin yeterli olmasi gibi bireysel faktorlerin,
motivasyonlarini artirmada ileri yastaki personele (35-44 yas) gbre daha etkili
oldugunu distinmektedir.

Hastane personelinin motivasyonuna etki eden is ile ilgili faktérlerin ortalama
puanlari arasinda meslek gruplarina goére anlamli bir fark bulunmustur. Saglik
personeli meslek gruplarina gdére “Doktor-Dis Hekimi”,"Eczaci-Saglik idarecisi-
Yiksek Hemsire”,"Hemsire-Ebe”, ”"Saglik Memuru-Teknisyen-Fizyoterapist” olmak
Uzere doért grupta siniflandiriimistir. Anket sonucunda doktorlar, dis hekimleri, saghk
memurlari,teknisyenler ve fizyoterapistler calisan kurumun emeklilik,sigorta gibi
sosyal glvenliklere sahip olmasi,is yerinde personelin kendini gelistirme imkanin
olmasi ,calisma ortaminin isitma,aydinlatma ,havalandirma gibi fiziksel 6zelliklerinin
yeterli olmasi ve calisanlara meslekleri ile ilgili hizmet ici egitim verilmesi gibi
dogrudan yapilan is ile ilgili faktérlerin motivasyonlarini artirmada hemsire-ebelere
g6re daha etkili oldugunu disinmektedir. Mesleki tehlikeler, islerin tek diize olmasi
gibi olumsuz faktérlerinde calisan saglik personelinin motivasyonunu azalttigi ve

isgdrenin sahip oldugu yetenek ve potansiyeli kullanmasini engelledigi saptanmistir.

Saglik personelinin motivasyonuna etki eden dider faktérler, cinsiyete bagl
olarak degismektedir. Yani farkh cinsiyetteki saglik personelinin motivasyonunu
etkileyen diger faktérler arasinda anlaml bir fark bulunmustur. is arkadaslari
arasindaki iletisimin ve is disindaki sosyal etkinliklerin var olmasi gibi faktérlerin,
bayan saglik personelinin motivasyonlarini artirmada erkek saglik personeline gére
daha etkili olduklari saptanmistir.
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Diger motivasyon faktérleri ile meslek kidemi arasinda anlamh bir iligki
bulunmustur. Hastane personeli meslek kidemlerine gore “0-5 yil,”6-10 yil ”,”11-15
yil ”,”16-20 yil »,"21-25 yil 7 ve “26 yil ve Ustl” olarak siniflandiriimigtir. Saglik
sektériinde calisma slresi 0-5 yil kadar olan personel 11-15 yil ve 16-20 yil olan
personelden; 6-10 yil meslek kidemi olan personelde 16-20 yil calisma slresi olan
personelden, mesai gelis-gidisler icin ulasim imkanlarinin yeterli olmasi, bdlimler
aras! ve is arkadaslan iletisimin varhidi ve sosyal imkanlarin yeterli olmasi gibi
faktorlerin - motivasyonlarini artirmada daha etkili oldugunu dustinmektedir.
Arastirmamiza gére meslek hayatinin baslangicinda olan personel meslek kidemi
10 yildan daha fazla olan personele gére is disindaki eglenceler, kokteyller, sportif
vb. faaliyetlere &nem vermektedir ve bu tir etkinlikler gen¢ personelin is
motivasyonlarini artirdidi tespit edilmigstir.

Personelinin  motivasyonuna etki eden ybénetimsel faktdrlerin ortalama
puanlari arasinda hastanede c¢alisma suUre gruplarina gére anlamli bir fark
bulunmustur. Hastanede 26 yil ve Uzeri gérev yapan bulunmadigindan, personel
yillara gére 5 gruba ayrilmistir. Hastanede g¢alisma slresi 0-5 yil olan personel,
amirleri tarafindan takdir edilmeleri, yonetimin alacagr kararlarda kendilerinin
gbruglerinin alinmasi, amirleri ile iligkilerinin iyi olmasi ve problemlerini kendileri ile
tartisabilmeleri, ihtiyac oldugunda sikayet olanaklarinin olmasi ve adil ¢ézimler
bulunulmasi gibi yénetsel faktérlerin, hastanede 11-15 yil gbérev yapan personele
gbre motivasyonlarini artirmada daha etkili oldugunu disinmektedir. Analiz
sonuglarina bakarak su sonuca da varabiliriz, hastanede calisma suresi artikga
ybnetimsel faktérlerin personel Gzerindeki etkisi azalmaktadir.

Bireysel faktorler ile hastane saglik personelinin calisma slresi arasinda
anlamli bir iligki vardir. Baska bir deyisle hastanede c¢alisma sireleri farkli olan
saglik personelinin motivasyonunu etkileyen bireysel faktérler arasinda anlamli bir
fark vardir. Hastane personeli genel olarak bireysel faktérlerin motivasyonlarina
daha cok etkide bulundugu géristindedir. Bunun yaninda calisma siiresi 0-5 yil olan
personel ,isten saglanan maddi kazancin yiksek olmasi ,basarilar icin maddi 6dl
ve pirim verilmesi, meslek sayesinde toplum icinde kazanilan sayginlik,bagimsiz
calisma imkani verilerek insiyatif kullanabilmek ,kendilerini yaptiklarn iste
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ispatlayabilmek gibi bireysel faktérlerin motivasyonlarini artirmada hastanede
calisma slresi 11-15 yil olan personele gbre daha etkili oldugunu distinmektedir.

Hastanede calisma sireleri farkli olan saglk personelinin motivasyonunu
etkileyen diger faktdrler arasinda anlamh bir fark vardir. Hastanede galisma siresi
0-5 yil olan personel, hastanede daha uzun yillar gérev yapan personele gore,
bolimler arasi ve is arkadaslar arasindaki iletisimin ve mesaiye gelis-gidisler igin

ulasim imkanlarinin yeterli olmasinin motivasyonlarini artirdigini distinmektedir.

Diger isletmelerde oldugu gibi saglik kuruluslarinda da boélimler arasi
koordinasyon ve yardimlasma olmazsa olmaz bir faktérdir. Hastanelerde kliniklerin
acik ve yakin bir iletisim icersinde olmasi gerekir. Ornegin ortopedi servisinde yatan
bir hasta ileride baska bir hastaliktan dolayi dahiliye servisine yatirilabilir veya hangi
klinikte olursa olsun tedavi edilen bir hastanin laboratuar, radyoloji vb. servislerde
islemleri olmaktadir. Herhangi bir hastaya sunulan hizmetin performans
gOstergelerinin ylksekligi, ekip Gyelerinin bir arada is gérme istek yada hastaya
odaklanma duzeylerine baglidir. Dolayisiyla hastane igersinde calisan saglik
personeli takim calismasi ydninde tesvik edilmeli bu konunun &nemi
benimsetiimelidir. is yerinde personel arasinda iletisim kurulmal, o6zellikle is
ortaminin monotonlugunu giderecek ve samimiyeti artiracak etkinlikler is disinda
cesitli eglenceler, sosyal ve sportif faaliyetler organize edilerek personel arasi gliven
ve yardimlasma duygularinin kuvvetlendiriimesi saglanabilir.

Arastirmamiza g6re, personelin mesaiye gelis gidisler igin uygun ulasim
imkanlarinin bulunmasi énemli bir motive edici bir faktdr oldugu saptanmistir. Servis
imkanin olmamasi, hastaneye uzak mesafede ikamet eden personelin sabahin
erken saatlerinde kalkmasini zorunlu kilacaktir. isgéren yerlesim yerinin durumuna
bagh olarak birka¢ vasita kullanmak durumunda kalacaktir.

Personelin calistigi ortamdaki aydinlatma,isitma,havalandirma gibi fiziksel
Ozellikler personelin is motivasyonunu etkilemektedir. Ergonominin basta saglik
personeli olmak Uzere isgéren performansini dogrudan etkiledigine dair birgok
bilimsel calisma sonuglari vardir. Dis hekiminin kullandigi dis fotdyiinden,
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ameliyathanenin sicaklik ve aydinlatma seviyesine kadar birgok etken sayabiliriz.
Belirli bir plan dahilinde, hastane ydneticileri servislerinde ¢alisan personel igin en
uygun fiziksel ve sosyal ¢evreyi olusturmalari gerekir.

Ozellikle meslek yasantisina yeni baslayan personel ydnetsel faktorlerin etkili
oldugu gérisindedir. Hastanelerde ydnetim kademesinin personelin konumuna
gbre geri besleme mekanizmasi kurmasi uygun olur. Geri besleme azligi veya
yoklugu ise isteki motivasyonu 6ldiren en blylk etmendir. Gérmezden gelinme
duygusu cesitli tepkilere neden olabilecek psikolojik bir yiktir. Olumlu geri besleme
memnuniyet verici ve tesvik edici olmali, évgl gergekgi dirlst, belli bir konuda, yiz

ylize ve icten olmaldir.

Yoneticilerin igletme ile ilgili kararlar alirken personeli de dahil etmeleri is
motivasyonu olumlu olarak etkilemektedir. Otoriter liderlik tarzi artik gagimiza uygun
degildir. Calisanlar sirekli emir almaktan hoglanmazlar. Bu tamamen personelin
kendi haline birakilacagl anlamina gelmemelidir. Personele yeterince gbérev
yiklenmez ve kendi haline birakilirsa, ¢calisana ve kuruma en az kati liderlik tarzi
kadar zarar vermektedir.

Saglik personelinin her an meslek hastaligina yakalanma riski vardir. Meslek
hastaligina karg! personelin hizmet ici egitimler sayesinde bilgilendiriimesi, meslek
hastaligina yakalanma durumunda ise prim veya tazminat ile personelin zararlarini

tazmin etmesi saglanabilir.

Kurumlarda bireylere verilen yetki ve sorumlulugun dengeli dagitiimasinda
fayda olacaktir. Yetkisiz bir sorumluluk verilmesi motivasyon kaybina, personelin
yipranmasina ve isleri ylritememesine; sorumlulugu olmayan bir yetki veriimesi ise
Kisinin keyfi davranislarina neden olacaktir.

insanlar takdir edilmekten ve deger verilmekten hoslanirlar. Onemli bir
konumda olan bir kisiden, yaptigimiz is ile veya kuruma katkilarimizla ilgili gtzel
s6zler duymak hepimizi iyi hissettirir ve motivasyonumuzu artirir. Yonetim tarafindan
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takdir mekanizmasi, adil élgiler igersinde tutarli olarak kullanilirsa iyi bir motive edici
faktor olacaktir.

CGalisanlarin memnun olmadiklari davraniglar veya uygulamalar konusunda
sikayet edebilme olanaklarinin olmasi 6nemli bir faktordlir. Sikayetlerin dikkatle
incelenip kisa zamanda ¢6zime kavusturulmasi bireyin kuruma veya ybnetime

glvenini artiracaktir.

Bireyler ne kadar az kazaniyorsa, Ucretinin miktari da o kadar dnemlidir. Bu
ylizden (cret en 6nemli motivasyon faktérli olmaktadir. Daha ¢ok kazanan insanlar,
isleri ile batlnlesirler ve maddi tegviklerin yerini, serbestce calismak ve basarinin
takdir edilmesi alir. Galisanlarin performanslarina gére maddi prim ve 6dil verilmesi,

basarilarinin édillendirilmesi yeni basarilari tesvik edecektir.

Personel vyillar itibariyle tecriibe kazandik¢a bulundugu konum ve yetkileri
yetersiz bulacaktir. Yiikselme imkani olmayan personelin ¢alisma sevki azalr. Terfi
son derece etkin bir motivasyon aracidir. Saghk kurumlarinda tecriibe ve basariya
dayali bir terfi sisteminin kurulmasi personel ve kurumun verimini artiracaktir.

iletisim ve igbirligi icersinde egitim ciddi olarak ele alinmali, hem personel
hem de yodneticiler ayni dlciide egitimden faydalandinimalidir. Calisanin egitimine
harcanan para ve zaman bosa gitmeyecektir. Saglik calisanlari okullarda meslekleri
ile ilgili yodun ve kapsamli egitim almaktadir. Fakat yillar gegtikge kullanilmayan bilgi
ve uygulamalar unutulabilmekte, personelin kendine olan glveni azalmaktadir.
Yéneticilerin, isletmenin yapisina goére hizmet ici kurslar ile personelin egitiimesini ve
galisanin el becerilerinin yenilenmesini saglamalari faydali olacaktir.

Sonug olarak, dért gruba ayirdigimiz motivasyon faktérlerinin yasa, meslege,
meslek kidemine, cinsiyete gére saglik personelin motivasyonunu farkli derecelerde
etkiledigini, diger taraftan Ucret, maddi 6dll, bagimsiz calisma, gérev nedeniyle

toplum icersinde kazanilan sayginlk, caligilan kurum igin énemli bir is yapiyor
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olmak, kendini mesleginde ispatlama gibi bireysel faktérlerin motivasyonda daha

etkili oldugu saptanmistir.

Saglik yoneticilerinin, calisanlarin  motivasyonunu etkileyen faktérlerin
timin0 dikkate alarak, kurumlarinda bélimlerin kargilikli butinlik ve uyumlu igbirligi
icersinde personeli esas alan bir yénetim sistemini olusturmalari, saglhk hizmetlerini

basariya ulastiracak en 6nemli fakt6r olacaktir.
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EKLER

EK-1: SAGLIK iSLETMELERINDE PERSONELIN MOTiVASYONUNA ETKi EDEN
FAKTORLERINE” iLISKIN ANKET FORMU

Degerli Meslektaslarim;

Motivasyon , kigilerin bir amaci gerceklestirmek Gizere kendi arzu ve istekleri
ile davranmalaridir. insan hayatini ve saghgini korumak , idame ettirmek gibi degerli
bir gdrevi olan biz saglik personelinin mesleklerini sevmesi ve ¢alisma azmini
kaybetmemesi hayati bir 5nem arz etmektedir. Kaliteli saglik hizmeti ancak motive
edilmig personel ile saglanabilir.

Bu baglamda hazirlamis oldugumuz bu anket ile Hastanemizde gérev
yapmakta olan saglik personelini motive eden faktdrlerin neler oldugunu tespit
etmek ve saglikli verilere ulasmak amacini tasimaktayiz .

Calisma sonucunda elde edilen veriler, ortalamalar ve ylzdeler sadece bu
yUksek lisans tezinde kullanilacak ve herhangi bir kimseye veya kuruma
verilimeyecektir.Anket formlarinda bu yizden kimlik bilgilerinize yer veriimemistir.

ilgi ve katkilarinizdan dolayi simdiden tesekkir ederim.

Saygilarimla.
Mehmet SOYKENAR Prof.Dr.Berna TANER
Yiksek Lisans Tez Ogrencisi Tez Danigsmani

l. BOLUM

1-  Calistiginiz hastanenin adi

2-  Gabhsilan Klinik

3- Mesleginiz
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)1
)2
)3
)4
)5
)6
)7
)8
)9

e e T e e T e e

Doktor (Uzman Doktor — Pratisyen Doktor)

Dis Hekimi

Eczaci

Saglik idarecisi

Yiksek Hemsire

Hemsire — Ebe

Saghk Memuru

Teknisyen

Diger Saghk Personeli (Diyetisyen, Fizyoterapist,

4-  Cinsiyetiniz :

(N
()2

Kadin
Erkek

5-  Medeni Durumunuz :

(n
()2
()3

6

(n
()2
()3

Evli
Bekar
Dul

Yasiniz :

18-24 ( )4 45-49
25-34 ()5 50+
35 — 44

7-  Saghk sektoriinde ne kadar suredir galisiyorsunuz ?

(n
()2
()3

0-5wyil ( )4 16-20yil
6 —10 yil ( )5 21 -25yil
11 -15yil ( )6 26+yil

Sosyal

Hiz Uzm.
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8-  Bu hastanede ne kadar siredir ¢calisiyorsunuz ?

()1 0-5yil ( )4 16 — 20 yil
( )2 6-10yl ( )5 21 =25yl
( )3 1115wyl ( )6 26 + yil

9-  Mezun Oldugunuz okul :

( )1 Orta Okul ( )4
( )2 Lise ve Dengi Okul ( )5
( )3 Yiksek Okul - Fakulte

10- Aylik ne kadar Ucret aliyorsunuz :

)1 600 -799 Yil

)2 800 - 999 Yil

)3 1000 — 1199 Yil
)4 1200 — 1399 Yil
)5 1400 Yil +

e R e e )

Yiksek Lisans
Doktora
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Il. BOLUM

Her ciimlede sizin icin en uygun rakami daire igcine aliniz.

Yonetsel Faktorler

Kesinlikle
Katiliyorum

Katiliyorum

Kismen
Katiliyorum

Katiimiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Amirlerim tarafindan takdir
edilmem ve bana deger verilmesi
iyi bir Gcret almamdan daha
6nemlidir

Yénetimin alacagi kararlar da
benim gériisima almasi
6nemlidir.

intiyac oldugunda sikayet
olanaklarinin olmasi ve adil
¢6ztimler bulunulmasi
motivasyonu artirir.

Amirlerimle olan iligkilerimin ve
iletisimimin iyi olmasi, maasimin
iyi olmasindan daha iyidir.

Basarili olan personelin
yoneticiler tarafindan herkesin
onunde tesekkir edilmesi veya
plaket verilmesi galisanlarin
motivasyonunu artirir.

Ydnetimin ,dogum gind,evlilik yil
dénimu gibi 6zel glnlerimi
hatirlamasi benim igin énemlidir.

Calisma ortamindaki
¢atismalarda yoneticilerin uzlasici
olarak midahale etmesi gerekir

iste terfi edebilmem iyi bir Gicret
almamdan daha énemlidir.

Amirlerimle problemlerimizi
tartisabilmek édnemlidir

Kisiye verilen sorumluluk ve
yetkinin dengeli dagitilmasi
motive edici faktdrdur.

Calisan her bireye ayni yénetim
yéntemi uygulanmasi

gerekir kisisel farkhliklarin is
alaninda fazla etkisi yoktur.
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Bireysel Faktorler

Kesinlikle
Katiliyorum

Katiliyorum

Kismen
Katiliyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

isimden sagladigim maddi
kazancin yuksek olmasi motive
olmak igin yeterlidir.

isteki bagarilarim icin maddi 6dll
ve prim verilmesi motivasyonumu
artirir

Kendimi yaptigim iste ispatlamam
ve taninmam iyi bir Gcret
almamdan daha énemlidir.

Yiksek dizeyde Ucret almak is
arkadasligindan ve is
¢evresinden daha énemlidir.

Bireysel motivasyon igin
amirlerimle olan iligkilerimin iyi
olmasi 6nemlidir.

Bagimsiz galisma imkani
verilerek inisiyatif kullanabilmem
isi yapma istegimi artirir.

Gorevim nedeniyle toplum
icersinde kazandigim sayginlik
motivasyon igin dnemli bir
faktordar.

Meslegimi icra ederken kendime
glvenmem ig verimimi artirir.

ilgi ve 6vgl alinca kendimi daha
motive olmus hissederim

Bulundugum kurum igin dnemli bir
is yapiyor olmak motivasyonumu
artiriyor.

is arkadaslarimdan olumsuz
davraniglara sahip olanlar benim
¢alisma motivasyonumu da azaltir

ilgi ve iltifat almaya bakmadan iyi
maas almak sizin igin dnemlidir.
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T .. Kesinlikle Kismen Kesinlikle
Is ile llgili Faktorler Katiliyorum Katiliyorum Katiliyorum Katiimiyorum Katilmiyorum
Mesleki tehlikeler calisma istegimi
olumsuz olarak etkilemektedir. 1 2 3 4 5
Galisilan kurumun
,emeklilik,sigorta gibi sosyal
giivenliklere sahip olmasi isgéren 1 2 3 4 5
motivasyonunu artirir.
Galisanlara meslekleri ile ilgili
egitim verilmesi isleri daha istekli 1 2 3 4 5
olarak yapmalarini saglar.
Tekdiize olan isim, sahip oldugum
yetenek ve potansiyelimi 1 ) 3 4 5
kullanmami engellemektedir.
Galisma ortamimin
Isitma,aydinlatma,havalandirma
gibi fiziksel dzelliklerinin yeterli 1 2 3 4 5
olmasi is motivasyonumu artirir.
isyerinde rotasyon metoduyla
belirli strelerde farkli yerlerde
gbrev yapmam motivasyonumu 1 2 3 4 5
artirir.
Is yukiimiin fazla olmasi
motivasyonumu olumsuz etkiliyor 1 2 3 4 5
is yerinde kendimi gelistirme
imk&nimin olmasi beni motive 1 2 3 4 5
eder
" .. Kesinlikle Kismen Kesinlikle
Diger Faktorler Katiliyorum Katiliyorum Katiliyorum Katiimiyorum Katimiyorum
Bolimler arasi ve is arkadaslari
arasindaki iletisimin varligr motive 1 ) 3 4 5
edici faktérdar
is diginda,eglenceler,sportif
ugrasilar vb. sosyal imkanlarin 1 ) 3 4 5
olmasi is motivasyonumu artirir
Mesaiye gelis-gidisler igin ulagim
imkénlarinin yeterli oimasi 1 2 3 4 5

motivasyonumu artirir.
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