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HASTANELERDE DOKTOR, HEMSIRE VE EBELERIN
MOTIVASYONUNU ETKILEYEN FAKTORLER

(CiVRIL DEVLET HASTANESI ORNEGI)

Gunumizde buyuk rekabet icinde olan kuruluglar, rakiplerine fark atmak,
onlardan daha iyi olmak, daha cok kazanmak isterler. Bunu saglamanin yolu da
calisanlarinin amaglari ile 6rgutin amaclarini ortak noktada birlestirerek calisanlarin
motivasyonlarini saglamaktan gecer. Yoneticiler, kurum icerisinde ¢alisanlarinin tutum
ve davranislarini, duygu ve disuncelerini, isteklerini, eksikliklerini, kurum iginde ve
disindaki unsurlar dikkate almak zorundadirlar. Motivasyon konusu tim kurumlarda
cok onemlidir. Fakat, saghk hizmeti veren kurumlarda 6zellikle de hastanelerde, hem
bu hizmeti alan hastalar hem de bu hizmeti veren saghk calisanlari agisindan hayati
oneme sahiptir. Hastaneler, insan sagligina birebir midahale edilen, yaralilarin, kronik
hastaliklarin ve acil hastalarin tedavi edildigi, ertelenemez ve reddedilemez hizmet
sunan kuruluslardir. Boyle dnemli saglik hizmetlerinin verildigi hastanelerde calisan
saglik personelinin motivasyonunun saglanmasinin énemi tartisilamaz. Hastane
yoOneticilerinin, tim birimlerde calisan personelini tanimasi ve gereksinimlerini tespit
etmesi gerekmektedir. TUm bu tespitlerin 1siginda gereksinim ve beklentilerine cevap

vererek motivasyonlarinin arttiriimasi saglik kurumlarinin basarisinda cok énemlidir.

Dolayisiyla, bu arastirma ile, toplum icerisinde hayati bir 6neme sahip olan ve
insan saghgi icin vazgecilmez bir kurulus olarak hizmet veren hastanelerde galisanlarin

motivasyonu ve bunu etkileyen faktorlerin incelenmesi amag edinilmistir.
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ABSTRACT

DOCTORS HOSPITALS, AND FACTORS AFFECTING
MOTIVATION OF NURSES AND MIDWIVES
(CIVRIL STATE HOSPITAL SAMPLE)

Today, large companies are in competition with its competitors to take notice
of them, to be better, want to earn more. Employees of the organization’s objectives
with the objectives of the common way to achieve this point, ensuring that employee
motivation through combining. Administrators, attitudes and behaviors of employees
in the company, thoughts and feelings, wishes, deficiencies, in internal and external
components are required to take into consideration. Motivation is very important that
all institutions. However, institutions that provide health care, particularly in hospitals,
and patients receiving these services as well as health care professionals is vital for
providing these services. Hospitals, which interfere with human health, one to one, the
wounded, chronic diseases and emergency patients are treated, delayed, and irrefutable
serving organizations. Such an important motivation of health personnel working in
hospitals, the provision of health care services are indispensable. Hospital
administrators, staff working in all departments are required to recognize and identify
the requirements. In the light of all of this by responding to the needs and expectations
of increasing their motivation is very important to the success of health care

institutions.

Therefore, in this research, which is of vital importance in the community as an
organization providing services essential for human health and the motivation of

employees in hospitals, and was aimed to study the factors that affect it.
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GIRIS

-Calisma Konusunun Sec¢imi: Gunlimiz modern diinyasinda gittikce daha da
fazla 6nem kazanan ve Civril Devlet Hastanesi calisanlarinda yapmis oldugum
gozlemlemelere gore gittikce eksikliginin arttigi hissedilen motivasyon kavrami ile
ilgili olarak bu calisma gergeklestirilmistir. BOylece, hangi motivasyon faktdrlerinin
saglik calisanlan (zerinde daha etkili oldugu ve hangi faktorlerin eksikliginin bu
duruma yol actigini saptama ve gerekli 6nlemlerin alinmasi konusunda ydneticilere yol

gG6sterme amaglanmistir.

-Calismanin Amaci: Civril Devlet Hastanesinde galisan doktor, hemsire ve
ebelerin motivasyon faktorlerinden ne derece etkilendiklerini belirlemek, en ¢ok hangi
faktorin, hangi meslek grubunu etkiledigini saptamak ve bu eksikliklerin
giderilmesinde yoneticilere 151k tutarak, kurumun saglik calisanlarindan en iyi verimi

elde etmesine yardimci olmak amaciyla bu galisma yapilmistir.

-Calisma Plani: Bu calisma (¢ béliimden olusmaktadir. ilk iki boliim literatiir
taramasi sonucu elde edilen bilgilerden, t¢tncl bélim ise uygulama arastirmasindan

olusmaktadir.

Birinci bolimde motivasyon kavrami ve motivasyonun baslica boyutlari
olarak; motivasyonun tanimi ve 6nemi, motivasyon faktorleri Uzerinde durulmus ve

aciklanmaya calisiimistir.

ikinci bélimde hastanenin tanimi ve 6nemi, hastanenin mesleki dagilimi,
hastane personelinin motivasyonunun dnemi hakkinda literatur ¢alismalari yapilmistir.
Calismanin daha iyi anlasilmasi acgisindan Civril Devlet Hastanesi hakkinda temel

bilgiler verilmistir.

Uclincli boliimde ise doktor, hemsire ve ebelerin motivasyonunu etkileyen
faktorler arastinlmistir. Bu amacla Civril Devlet Hastanesinde calisan yirmi doktor, elli

hemsire ve oniki ebe olmak Uzere toplam sekseniki saglik ¢alisani ile kirkyedi sorudan



olusan yiiz yiize anket uygulamasi yapilmistir. Bu anket sonuglarinin degerlendirilmesi

verilmistir.

-Kullanilan Metod ve Teknikler: Bu ¢alisma teorik ve saha arastirmasi olarak
iki ayri niteligi barindirmaktadir. ilk iki bolum teorik calisma seklindedir. Bu
bélimlerde tarihsel yontem ve kaynak taramasi tekniginden yararlanilmasi esas
alinmistir.  Bunun yaninda derlenen bilgilerin yorumunda kisisel gozlem ve
deneyimlerden de yararlaniimistir. Saha calismasi niteligi tasiyan bolimde ise alan
arastirmasi yontemi ve anket tekniginden esas olarak yararlaniimistir. Ancak, ampirik
calismaya konu olan sektordeki kisisel deneyimler ve gozlemlerden, bu bolimdeki

yorumlarda da yararlaniimistir.

Bu calismada ayrica, kurumsal arsiv bilgilerinden de yararlaniimistir.
Boylelikle alan arastirmasinin ayni zamanda bir tarihsel zemine oturtulmasi da
saglanmaya calisiimistir. Anlasilacagi Uzere, tezde birden fazla yontem ve teknik
birlikte kullanilmistir. Bilindigi (zere birden fazla yontem ve teknigin bir arada
kullaniimasina metodolojide “Destekli Metod” denilmektedir. Calismada bu metodun
tercih edilmesinin nedeni bir metod ve teknikle elde edilen bilgilerin diger metod ve
teknikle test edilmesi, yani kontrolli yaninda bir metod ve birkag teknikle elde edilen
bilgilerde gdzden kacmis olabilecek hususlarin diger metod ve tekniklerle ortaya
cikarilabilmesidir. Boylelikle ¢alismanin mimkin oldugunca kapsamli ve kusursuz

olmasi saglanmaya calistimistir.

-Karsilasilan ~ Zorluklar-Sinirlandirmalar:  Kaynak kithgr ve  birbirini
tekrarlamasi nedeniyle teorilere yer verilmemis, daha ziyade faktorler (zerinde

durulmustur.



-Varsayimlar: Calismanin varsayimlari sunlardir;

i.Doktorlarda, hemsirelere oranla manevi 6dil parasal 6dilden daha etkili bir

motivasyon faktorudur.

ii. Hemsirelerde, ebelere oranla manevi 0dul parasal odulden daha etkili bir

motivasyon faktoridur.

iii. Calisma ortaminda can givenliginin yeterince saglanmasi doktor, hemsire

ve ebelerin motivasyonunda ¢ok etkilidir.

iv. Bir motivasyon faktorii olan adaletli ve sirekli disiplin sisteminin

uygulanmasi doktor, hemsire ve ebelerin performanslari agisindan fark yaratmaz.

v. Doktor, hemsire ve ebelerde yaptiklari hizmetten baskalarinin memnun

olmasi ¢ok etkili bir motivasyon faktoriddir.

vi. Doktor, hemsire ve ebelerde ekip calismasi ¢ok Onemli ve etkili bir

motivasyon Faktoruddr.



BIRINCI BOLUM
MOTIVASYON TURLERI VE BASLICA FAKTORLERI
1.MOTIVASYON TURLERI
1.1. Motivasyonun Tanimi ve Onemi

Gundmizde, tim isletmeler insan kaynaklarinin verimli kullaniimasi
konusunun ne kadar 6nemli oldugunun farkindadir. Cunkd, isletmelerin basari ve
verimliligi bunyesinde calisanlara bagldir. “ Hangi dlizey ve konumda ¢alistyor olursa
olsun, insan bir isletmenin en degerli varligi durumundadir.” isletmelerin basariya
ulasabilmesi, verimliliklerini arttirabilmesi, blinyesinde calisan insan unsuruna verdigi
degere, calisanlarina karsi sorumluluklarini yerine getirmelerine baglidir. isletmeler,
isletmenin her biriminde calisan, en basit isi yapandan en karmasik isi yapana kadar
tim calisanlarina ayni titizlikle yaklasmakla ve esit kosullari saglamakla basariya
ulasabilir. Clnkdu, isletme bir butindur ve tim c¢alisanlari o isletme igin dnemlidir.
Isletmeler icin bu kadar dnem arz eden insan unsurundan en yiksek verimi

alabilmeleri, calisanlarini ne kadar motive edebildiklerine baghdir.

Motivasyon, gunimizde organizasyonlarin  verimliliklerini  arttirmada
kullanilan ve 6nemi gittikce artan bir kavramdir. Turkcede gudilenme, isteklendirme,
6zendirme vb. anlamlarda kullaniimaktadir. Tum isletmeler icin biylk énem arz eden
motivasyon kavramini incelemek yararl olacaktir.“Tipik olarak gidi ve motivasyon
kelimeleri insanin iginde bulunan ve is hayatinda Kisiyi yukselmeye ve basarili olmaya
tesvik eden bir anlam c¢agristirir. Bu bir ihtiyag, tutku veya his olabilir, fakat sonug

olarak kisiyi kesin bir cizgide harekete gecmeye zorlar.”?

Tum calisanlar is hayatinda
basarili olmak isterler. Basariya ulasmak icin de kendi iclerinde bulunan ihtiyac ve
tutkular dogrultusunda harekete gegerler. insanin harekete gecmesi, basarili olmak
icin yureklenmesi ile mimkindir. isverenlerin bunu saglamak icin calisanlarin

ihtiyaclarini gidermesi, icten gelen tutkularinin farkina varmalarina yardim etmeleri

1 {.Mucuk, Modern isletmecilik, istanbul, 2011, 5.313-314
2 3. Adair, Etkili Motivasyon, (Cev. S.Uyan), istanbul, 2006, 5.9



gerekmektedir. Kendi iclerindeki gii¢ ve isverenlerinden aldiklari destek ile belirli bir
ihtiya¢ ve tutku dogrultusunda, ihtiyaclarini gerceklestirmek icin harekete gecmeye
baslarlar. Kendileri icin énemli olan tutku ve isteklerini gerceklestirme cabalari
calisanlar i¢in 6nemli bir motivasyon kaynagidir “Gudi ihtiya¢ ve durtuleri de
kapsayan bir kavramdir. Glduler davranislari amaglara dogru yonlendiren icsel bir

durum olarak tanimlanir.”*

Motivasyon, belirli amaclar igin, calisanlari belirli bir
yonde devamh bir sekilde harekete gecirmek icin yapilan tiim cabalardir. icsel
dinyalarindaki ihtiyaclar, arzular, tutkular insanlari harekete gecmeye zorlayan
dartiler olusturur. Bu ihtiyaclarini karsilamak icin dogal olarak olusan durtiler
motivasyon surecini baslatir ve hedeflerine ulasmak icin harekete gecerler. Harekete
gecme sireci sonunda amaglarina ulasan calisanlar motivasyonlarini tamamlamis
olurlar.“insani harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin

"2 Tim bunlar

dustinceleri, umutlari, inanglari, kisaca arzu, ihtiya¢ ve korkulardir.
Kisiler icin cok dnemli motivasyon saglayicilardir. Aslinda davranislar bunlara gore
yonlendirilmektedir. insani etkileyen tim bu faktorler kisinin psikolojik yapisi icinde
birleserek organize olur ve devamlilik ve dinamizm kazanir. Surekli olarak kendini
tatmin etme, ihtiyaclarini karsilama, korkularindan kurtulma arzusu iginde olan
insanlarin, bunu gerceklestirmek icin devamli bir ¢aba icinde olmalari motivasyonunun
temelini ve devamhligini olusturmaktadir. Clnkd, insanlarin kendi i¢ dunyalarindaki
bu arzu, ihtiyag, istek ve korkularin bir sonu yoktur. Sirekli kendini gerceklestirme

arzusu icindedirler.

insanlar motive olmak icin ya kendi istekleri ile davranirlar, ya da disaridan
gelen cabalar sonucu motive olurlar. insanlarda, kendi iclerinden gelen arzu ve
isteklerini gerceklestirmek icin kendi kendilerine harekete gecebildikleri gibi, bazen
disaridan gelen etkiler ile belirli amaclar icin harekete gegirilmek suretiyle de
motivasyon saglanabilmektedir. “Motivasyonun belli bir amaca yonelmis enerjik bir
davranis, bir ya da birden ¢ok insani belirli bir amaca dogru harekete gecirmek icin
yapilan cabalarin toplami ya da Kisilerin belli bir amaci gercgeklestirmek tzere kendi

3

arzu ve istekleri ile davranmalari oldugunu gorebiliriz.”> Her ne kadar bireysel olarak

L.A.Arik, Motivasyon ve Heyecana Giris, istanbul, 1996,s.2
2 E.Eren, Orgiitsel Davranis ve Ydnetim Psikolojisi, istanbul, 2010, 5.498

3 F. Karaman, i§letmelerde Motivasyon ve Verimlilik, istanbul, 2010, 5.27



motive olmak cok onemli ise de, isletmeler calisanlarindan daha kaliteli verim
alabilmek icin onlari motive etme cabasi igindedir. Bireysel olarak motivasyonun
saglanmasini beklemek hem zaman hem de maddi kayba neden oldugundan
isletmelerde birden ¢ok calisanin ayni amag icin ayni anda harekete gecmelerinin
saglanmasi ile motivasyon saglanmaktadir. Calisanlarin motivasyonu isletmenin basari

ve verimliliginde artis saglamaktadir.

Yapmakta oldugu isten zevk alan, yaptigi isi anlamli bulan kisiler daha enerjik,
isine daha bagli, daha verimli ve mutludurlar. Bu durum, islerindeki basarilarina da
olumlu yonde yansimaktadir. isinde enerjik ve mutlu olan calisanlarin isletmeye
sagladiklar katki da ayni oranda artacaktir.“Birisine bir isi zorla yaptirabilirsiniz ama o
Kisiyi bu seyi yapmak istemeye kesinlikle zorlayamazsiniz. istemek icin gereken arzu
kisinin kendi icinden gelir. Motivasyon, icten gii¢ ve zevk almamizi saglayan ve icten
gelen en biyiik giictiir. “* Yapmakta oldugu isten zevk alan, anlam bulan kisiler daha
kolay motive olurlar. isini daha biiyiik bir sevkle, daha 6nemseyerek ve daha dikkatli
yaparlar. Sirf calismak icin calisan, isini sadece para olarak goren calisanlari ile isini
seven, zevkle yapan calisanlar arasindaki fark hemen géze carpar. isini seven ve

isinden zevk alan kisilerin islerindeki basarilari tartisiimazdir.

Motivasyon, calisanlarin iclerinden gelen glcin kullanilarak harekete
gecmelerinin saglanmasidir. Calisanlarin iclerinde var olan potansiyelin ortaya
cikariimasi ve bundan yaralanilmasi gerekmektedir. Kendi potansiyelinin farkinda
olamayan calisanlarin, isletmeler tarafindan cesitli motivasyon araclari ile bu
potansiyellerinin ortaya cikarilmasi, motivasyon dizeylerinde artis saglanmasi ile
cahisanlar belirli amaglara yonlendirilip, o dogrultuda harekete gegirilerek daha etkin
ve verimli hale getirilmektedirler. Belirli bir amaca dogru harekete gecmeye hazir hale
gelen bireylere destek olunmalidir.“Motivasyon herhangi bir isi yerine getirmeye

madden ve manen bireyleri hazirlamaktir.”

Motivasyonu saglamak icin bireylerin
hazirlanmasi gerekir. Oncelikle manen bireylerin iclerindeki istek ve arzularin

bilinmesi, bunlarin karsilanmasi yoluna gidilmesi gerekir. Manevi ihtiyaclari

1 H. Sercan, Etkili Motivasyon Yéntemleri, istanbul, 2010, 5.123
2 D.Tengilimoglu- O. Isik- M. Akbolat, Saglik isletmeleri Y6netimi, Ankara, 2009, 5.26



karsilandiktan sonra, gerekli olan maddi ortamin hazirlanmasi gerekir. Motivasyon
saglatici igsel ve dissal faktorlerden daha sonra ayrintili bir sekilde bahsedilecektir.

Giniimiizde isletmeler basariyi sansa birakmamaktadir. isletmeler calisanlarini,
kendi isletmelerine en yuksek yarari saglayacak sekilde, belirli amaclar dogrultusunda
ve bilingli olarak uyguladiklari tekniklerle motive etmektedirler.“Bireyleri bilincli ve
amacli islerde bulunmaya yénelten diirtii veya dirtiler bileskesidir.” * Bireyleri bilingli
ve amacl islere yonlendiriyor olmasi motivasyon icin bir artidir. Birey, motive
oldugunda yapacag: isin kendisi ve cevresine yararh olacagini, takdir gérecegini, belki
terfi edecegini, vb. disundiginden hi¢ de olumsuz olmayan bu pozitif durumlar onun
icin itici bir guc haline gelecektir. Cinkd, bireyler yaptiklari isin sonucunda ceza
yerine tatmin olacagi pozitif bir durumun varhigini bildiklerinde daha kolay motive
olurlar. Motivasyon sadece kurum ve yonetim acisindan degil, en ¢ok da kurumda
cahisanlar agisindan énemlidir. Kurumda galisanlarin, motivasyon dizeylerinin yiiksek
olmasi ile is doyumu artacak, bu sayede kurumun basarisi ve verimliligi saglanacaktir.
Saglhik Personelinin motivasyonunun yetersizligi durumunda sunulan hizmetin
niteliginde azalma, duygusal ve bedensel sorunlarda artma, kisiler arasi iliskilerde
bozulma, is yasaminda karsilasilan sorunlara karsi kayitsizlik, srekli isten yakinma,
isten soguma, meslegin gelecegine iliskin umutsuzluk, is doyumunda azalma ve en
sonunda da tikenmislik gortlmektedir. Yasanabilecek tiikenmislik sendromu ozellikle
saglik cahisanlarinda olmasini hig arzu edilmeyen bir durumdur. Clnkd, saglik hizmeti
birebir insan hayati izerinde rol oynadigindan erteleme ve hata asla kabul edilemez
sonuclar dogurabilir. Tim meslek gruplarinda motivasyonun ¢ok 6nemli oldugu

tartisiimazdir fakat, saglik personeli agisindan 6nemi ¢ok daha fazladir.

Calisan ve orgut acisindan motivasyonun anlami farkhdir. Calisanlar, kisisel
ihtiyaclari, arzu ve isteklerini karsilamak vb. sebeplerden motive olabilmektedir.
Orgiitler ise, kendi bunyelerindeki tiim tiyeleri ile ilgili yasanan siireclerdeki giic ve
mekanizmalar ile motivasyonu saglamaktadirlar. “Birey acisindan motivasyon, bireyin
Kisisel gereksinimlerinin doyurulmasindan, bireyin kendini gercgeklestirmesine kadar

bircok evreleri kapsar. Orgitsel acidan motivasyon ise, Orgiit Uyelerinin calismaya

1's.Celenk , “ Motivasyon:Motivasyonun tanimi,Onemi,Motivasyon Siireci ve Teorileri” ,
http://www.tavsiyeediyorum.com/makale 5745.htm ( 15.10.2012)




baslamalarini, calismalarini surdirmelerini ve gorevlerini istekle yerine getirmelerini

saglayan giiclerin veya mekanizmalarin timi anlamini tasir™

Calisanlarin her turli
ihtiyaclarinin ~ bilinmesi  ¢ok 6nemlidir. Bu ihtiyaclarinin  bazilarinin  bile
karsilanamamasi tatminsizlik duygusuna yol acar. isyerinde gerginlige ve verimsizlige
neden olur. Calisanlar, ihtiyaclarini gidermek icin harekete gecer ve ihtiyaglari
karsilandiginda gerginlikten kurtularak daha motive ve verimli hale gelir. Orgit ise,
etkili bir organizasyon olusturarak, calisanlarini kendilerine verilen gorevleri yapmaya
baslamalari ve sirdurmeleri icin caba harcamaya istekli hale getirmekle
yukimludurler. Calisanlarin kaygilarini azaltarak daha istekli ve verimli hale getirmek
icin uygun ortam hazirlarlar. Boylece, hem ¢alisan hem de 6rgut agisindan daha etkili

ve verimli bir calisma ortami saglanmis olur.

Isletmeler calisanlarini motive olmalar igin tesvik etmektedirler. Fakat, sadece
cahsani tesvik etmek yeterli degildir. Calisanlarin motive olabilmeleri icin gerekli olan
ortamin  hazirlanarak cahisanlarin istekli hale getirilmeleri  gerekmektedir.
“Motivasyonda ilk kural, sadece tesvik degil; performansa olumsuz etkide bulunacak
uyaranlarin etkisinin azaltilmasi veya tamamen yok edilmesidir, elbette sonra
sorumlulugun paylasiimasina yonelik istek olusturmaktir. Motive olmak icin ilk sart,

motive olmay ister duruma gelmektir.”

Calisanlarini olumsuz etkileyecek cevresel
uyaranlarin en aza indirilmesi, motive olmak igin ¢abalayan ¢alisana destek verilerek
kendi Ustline disen gorevlerin yerine getirilmesi ile calisanlarda motive olmak igin
istek olusturulabilir. isletmenin sorumluluklarini yerine getirdigini goren calisanlar

motive olmayi ister hale gelir.

Her bireyin, slrekli olarak doyumlamaya calistigi bazi gereksinimleri
bulunmaktadir. Bireyler, bu gereksinimlerini karsilamak icin duyduklari istek ve amag
dogrultusunda hareket ederler. Gereksinimlerini karsilamak icin ortaya ¢ikan kendi
iclerindeki gic ve diger cevresel ggcler ile bireylerin davranislarl tetiklenir.
Motivasyon slreci baslayan birey, bu davranisini siirdiirmek suretiyle hedefine ulasir.
Hedefine ulasip ulasmama durumuna gdre davranisini stirdiirmeye veya sonlandirmaya

karar verir. Keser’e gore motivasyon kavramin temeli (¢ ana faktor Gzerine

! G.incir, Calisanlarin Motivasyonuna Genel Bir Bakis, Ankara, 1984, s.2
2 Y.Kaya, Motivasyon Stratejileri, istanbul, 2011, 5.283



kurulmustur.

“ Bireyin 0z yapisinda gizli bulunan ve onun cesitli sekillerde davranmasini
saglayan gucler ve bu gucleri harekete geciren cevresel faktorler araciligi ile davranisin

tetiklenmesi,

— Belli bir hedefe ulasmak amaciyla davranisin degerlendirilmesi,

— Birey tarafindan algilanan amac dogrultusunda davranisin stirdiiriilmesi.”

insanlar psiko-sosyal varliklar olarak cesitli gereksinimlere sahiptirler. Bunlarin
bir kismi fizyolojik ve somut, bir kismi ise daha soyut, gozle gériinmeyen ama son
derece Onem tastyan manevi gereksinimlerdir. Bireylere sunulan olanaklar,
gereksinimlerin giderilmesini saglar, bu ise kisinin performansinda etkili olur. Ornek
verilecek olursa, kisinin isinden sagladigi tcret, satin alma gereksinimlerini karsilar.
Bireyin calismasi sonucu sagladigi is motivasyonu ise is doyumuna ve isinden mutlu
olmasina yol agar. Dolayisiyla, bireyin ihtiyaclari ile motivasyonu arasinda dogrudan
bir iliski s6z konusudur. Bireyleri iginde bulunan guclerin cevresel motivasyon
faktorlerinin de kullaniimasiyla harekete gecirilmesi ile davranislar tetiklenir ve
motivasyon baslar. Motivasyon siirecinde sergilenen davranislar degerlendirilir. Eger,
belirlenen hedefe ulasmak icin olumlu sonug veriyorsa devamliligi saglanir. Amaca
ulasmada saglanan basari motivasyonun olumlu yonde strdirildiiginin gostergesidir.
Yapilan degerlendirmede bireyde olusan deger yargilari ile 6rgitin amaclarinin ortak
yanlarinin yakalanmis olmasi ¢cok dnemlidir. Eger, bu amaclar dogrultusunda birey
tarafindan algilanan amag¢ olumlu ise, birey bu davranisini sirdirmeye devam
edecektir. “Guduler, kisiyi bir eylemde bulunmaya ya da bir eylem yolunu digerine
tercih etmeye itecek sekilde etkileyen surticti kuvvet ve etkenler olmaktadir. Yeniden
bir davranisla sonuclanan bu gldu-gereksinim bagintisi motivasyon kavraminin 6zin(
olusturan Kkesittir”.> Bu motivasyon stirecinde Kkisilerin davranislarinin sonucunda
motive olduklarini gdérmeleri durumunda, onlari motivasyona iten kuvvetin ve
etkenlerin dogru oldugu anlasiimaktadir. Yani, dnceden gosterdikleri davranislarin

diger davranisla degismesi s6z konusudur.

! AKeser, Calisma Yasaminda Motivasyon, Bursa, 20086, s.2
2 D.Altug, Orgiitsel Davranis, Ankara 1997, s.80



Goruldagu gibi, motivasyon hem insanin i¢inden gelen giigle, hem de cevreden
gelen uyaranlarla meydana gelir.“TUm bu tanimlar motivasyon kavraminin temelini
olusturan; insan davranisini tetikleme, bu davranisi yonlendirme ve surdirme
eylemlerini kapsamaktadir. insan davranisini tetiklemede birinci faktor, insanin icinde
onu cesitli sekillerde davranmaya yonlendirici gi¢ olan guduler ve bu guduleri
harekete gegiren cevresel faktorlerle ilgilidir. ikinci faktor, belli bir hedefe yonelme ile
ilgilidir. Uglincti faktor ise ilk iki faktore bagh olarak, bireyin davranisini stirdirmesi
ya da surdirmemesi ile ilgilidir Bu ¢ faktor calisan bir insanin analiz edilmesi ve
onun anlasiimasi agisindan anahtar konumundadir. “tinsanin iginden gelen ve onu
belirli davraniglara karsi yonlendiren itici glglerin varhigi cevresel faktorlerin de
etkisiyle amaca yonelmesini saglar. Amaca yonelen Kkisiler, bu davranislarinin
kendilerine ve 0Orgite getirdigi artilari  gordiklerinde, olumlu sonuglariyla
karsilastiklarinda bu amag dogrultusundaki hareketlerini surdiirmeye devam ederler.
Eger, amaclarina ulasamadiklarini, orgutte fayda saglayamadiklarini, takdir
edilmediklerini hisseder veya distnirlerse bu davranisi stirdirmenin anlamsiz oldugu
sonucuna varacaklardir ve motivasyonlarinda disme go6rulecektir. Bunun sonucu
olarak da, bu davranisi sirdirmenin anlamsiz olacagi kanisiyla sonlandiracaklardir. Bu

durumda motivasyon sona erecek, bireylerin ¢alisma arzu ve istekleri yavaslayacaktir.

Motivasyonun iki temel Ozelliginin bilinmesi, daha iyi anlagiimasini
saglamaktadir. ~ Motivasyonun Kkisiye 6zgl olmasi ve ancak ve ancak insan
davranislarinda gozlenebilmesi en temel 6zellikleridir. “Motivasyonun iki temel
ozelligi vardir. Bunlardan ilki motivasyonun kisiye 6zgu olmasidir. Bir baska deyisle
bir kimseyi motive eden herhangi bir durum baskasini ayni derecede motive
etmeyebilir. ikinci 6zellik ise motivasyonun ancak insan davranislarinda

gozlenebilmesidir.” 2

Herkesin kendine 6zgu i¢ dunyasi, kendine 6zgu yasantis
vardir. Hayata bakis acilari, hayattan beklentileri, onlar i¢in neyin daha énemli oldugu
herkese gore degisir. Bu durum da motive edici faktorler karsisinda herkesin farkli

tepkiler gostermesini aciklar. Her insan Kkisisel doyum saglamayr ve kendini

1 D.Cicek, Orgiitlerde Motivasyon ve is Yasam Kalitesi: Bir Kamu Kurulusundaki Ydnetici Personelin Motivasyon
Seviyelerinin Tespit Edilerek Is Yasam Kalitesinin Gelistirilmesi Uzerine Bir Arastirma, Cukurova Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii (SBE), Yayinlanmamis Doktora Tezi(YDT), Adana, 2005, s.7-8

2 N.Demir, Orgiit Kiiltiirii ve is Tatmini, istanbul 2007, 5.117
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gerceklestirmeyi ister. Diger Kkisilerle ayni olaylara ayni tepkileri vermeleri
beklenemez. Dolayisiyla, her bir bireyi disaridan harekete gegiren glduler ve gevresel
giic farkhdir. ikinci ozelligi ise, motivasyonun ancak insan davranislarinda
go6zlenebilmesidir. Motive olmus Kisilerin davranislari bu dogrultuda hemen degisecek
ve bu gozlem yoluyla net bir sekilde gorulebilecektir.Motive olmak igin harekete
gecen Kisinin bu durumu strdlrup surdiirmeyecegi de kendisine baghidir. Ya tatmin
olacak ve siirdiirecek, ya da kisisel doyum saglayamadigi icin vazgececektir. Onemli

olan, motivasyon surecinin devamhliginin saglanabilmesidir.

Motivasyon, ¢alisanlarin psikolojik saghgini, mutluluk ve verimliligi bir bitin
olarak etkiler. Calisanlarinin mutluluk, motivasyon ve refahini saglayan isletmeler
basarlyr daha kolay yakalar.“is yerinde cahsanlarin ne kadar mutlu olduklari,
motivasyonlarin ne kadar saglanabildigi ve kolektif refahin saglanabildiginin bilinmesi
énem arz etmektedir.” ' Zira, bir isyerinde cahsanlarin verimliliklerin artirilmasi onlari
eyleme geciren araclarin arastiriimasini gerektirir. Bu araclarin en énemlisi de, calisan
bireylerin gereksinimlerini uyaran motive yani gudu olgusu olmaktadir. Calisanlar,
kendilerine verilen gorevi yapmak icin istekli olmadiklari surece, kurumlar etkin bir
sonu¢ alamazlar. Cahisanlarin yaptiklar iste istekli hale getirilmesi icin ihtiyaclari

karsilanmali, kaygilari azaltilarak daha istekli ve verimli ¢alismalari saglanmalidir.

Calisanlarin ve yoneticilerin, islerinde kendilerini gelistirme olanaklarinin
saglanmasi, kendi sosyal ve ekonomik gevrelerinde yasam standartlarini saglamaya
yetecek imkanlarin verilmesi ile motivasyonlarini saglamak daha kolay hale
gelmektedir. “Motivasyon genellikle cahisanlarin ve 0&zellikle yoneticilerin
yeteneklerini ve gelisme olanaklarini ortaya koyacak sekilde, onlarin kisisel, toplumsal

ve ekonomik tercihlerini tatmin ederek tesvik edilmeleri demektir.”?

Kisisel ve sosyal
ihtiyaclari karsilanan galisanlar motive olmaya daha elverisli hale gelirler. Calisanlar
kadar yoneticilerin de motivasyona ihtiyact vardir. Calistigi kurumda kendini
gelistirme, yetistirme imkaninin olmasi, kisisel ve ekonomik her tirli ihtiyaclarini

karsilamaya yetecek ekonomik gelir, sosyal yardim saglanmasi hem calisanlarin hem

! C.Serinkan, “Liderlik ve Motivasyonda Giincel Yaklasimlar”, Liderlik ve Motivasyon, Geleneksel ve Giincel
Yaklagimlar, (Ed. C. Serinkan), Ankara, 2008, s.159

3 Karaman, s.28
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de yoOneticilerin motivasyonunu yiksek derecede arttiran unsurlardir.

Motive olmayan c¢alisanin iyi performans gostermesi beklenmemelidir. Kisiler
cok cesitli davranislar gosterirler. Bu davranislarin degisik nedenleri olabilir. Yonetici
acisindan o6nemli olan, calisanlarinin organizasyonun amagclari dogrultusunda
calismalandir. Calisanlar, gaba sarf ederek, yaptiklari iste basarili olacaklarina ve
bunun sonucunda o&dillendirileceklerine veya basarili olmazlarsa sonuglarina
katlanacaklarina ve bu sonuclarin kaginmak isteyecekleri kadar agir olabilecegine
inanirlarsa motive olacaklardir. Yoneticilerin olusturacagi etkin organizasyon
sayesinde calisanlarinin ihtiyaclarini tanimasi ve karsilanmasina yardimci olmasi
gerekmektedir. Calisanlarda bazi ihtiyaclari karsilanmadiginda olusacak tatminsizlik
sonucu olusan gerilim, yonetimin kurdugu etkin bir organizasyondaki motivasyon
teknikleri ile asilmaya calisiimali, gerilimin azaltiimasi yoluna gidilmelidir. ihtiyaci
karsilanan calisan boylece tatmin olacak ve gerginlikten kurtularak yeniden isine

odaklanacaktir.

Yoneticiler icin, ¢alisanlarinin motivasyonunu saglamanin bircok yolu vardir.
Isyerinde calisan her bir calisanin kendi bireysel ozellikleri vardir. Yoneticiler
cahsanlarini iyi tanimali, kisisel ozellikleri dogrultusunda daha kaliteli ve hizh
calismalarini saglayacak motivasyon saglayicilar tespit ederek, uygulamalidirlar.
“Motivasyon calisan kisilerin mevcut kosullarda islerini daha kaliteli ve daha hizh
yapmalari icin taninan ek haklar veya verilen &édinler olarak tarif edilebilir.”*
Calisanlarin islerindeki kalite ve verimin arttiriimasi, kurumun da kalite ve verimini
arttiracagindan motivasyon faktorlerinden yararlanilarak c¢alisanlara gerektiginde ek
haklar taninir ve odunler verilerek motivasyonlari saglanmaya cahisiimaktadir.
Isyerinde calisanlara uygulanan motivasyon faktorleri, calisanlarin motivasyonunu
arttirmaya, daha verimli ve hizli calismaya yonlendirmek icin uygulanmaktadir.
Calisanlarin motive olmalari ile saglanan islerindeki basari ve kalite isletmenin basari

ve kalitesinde artis saglar.

Motivasyon icin bircok tanim yapilmistir. Yapilan tim tanimlarda, bireylerin

davranislarini etkileme ve onlari belirli amagclar dogrultusunda harekete gecirme ortak

1 0. Garih, is Hayatinda Motivasyon, istanbul, 2010, s.65
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hedeftir. “Motivasyon kavraminin agiklanmasindaki farkh tanimlarin ortak yani,
bireyin davranislarini etkileme ve bu etki ile birlikte onu belirli amaclar dogrultusunda
harekete gecirme anlaminin olmasidir.”* Bireyin, kendi kendine motive olmasini
beklemek isletmeler icin zaman kaybi demektir. isletmede Karsilasilan verimde
azalma, calisan iliskilerinde bozulma, personel devrinde artma gibi durumlarda
isletmelerin yapacaklari degerlendirmelerin sonucu, calisanlarin  motivasyonunda
bozulma ya da motivasyon eksikligi olarak karsilarina ¢ikacaktir. Bu demektir ki,
calisanlar kendi kendilerine motive olamamakta, yardima ihtiya¢c duymaktadirlar.
Isletmeler, kisilerin davranislarinda degisiklik meydana getirmek icin cesitli
motivasyon araclarini kullanarak davranislarini etkileme yoluna giderek, bu etkiyle

birlikte calisanlar belirli bir amag dogrultusunda harekete gecirmelidir.

insanlarin stirekli mutlu olmalarini sagdlayan bir doyum noktasi yoktur. Bir
gereksinimi karsilanan kiside hemen diger bir gereksinim ihtiyaci baslar. Bu yiizden,
motivasyon sureci her defasinda yeniden baslar ve ayni yolu izler. Ancak, her bireyin
umut, beklenti ve 0Ozlemleri kendine 06zgu olarak surekli degisir. Kurumlarda
calisanlarin mutlu ve huzurlu olmasini saglayacak olan doyum noktalarini sirekli
aramak ve onlar bu noktaya ulastirabilmek konusunda yoneticilere biyik gorevler
dismektedir. Motivasyonu yiiksek olan meslek gruplari ile ¢alismanin is huzurunu ve
performansi olumlu etkiledigi dolayisiyla, kurumun verim ve basarisini arttirdigi bir

gercektir.
1.2. i¢csel Motivasyon

icsel motivasyon, bireyin kendi icinden gelen, kendi istegi ile basarili olma
arzusunu yansitir. Kendi istegi ile harekete gegen bireylerde verim ve tatmin daha st
seviyelerde olmaktadir. “icsel motivasyon insani etkinlie iterek istekler
karsilanincaya kadar etkin kilan ve tatmin saglaninca durulan dogal bir itici gugtdr.
Bireyin bir gereksinimini doyurmak (izere harekete gecmesi icsel gldulendigini
gosterir. igsel gudiilenen bireylerin, hem verim hem de tatmin diizeylerinin yiiksek

oldugu belirtilmektedir. > Hicbir insana kendisi istemedigi siirece zorla bir seyi

L F. Eroglu, Davranis Bilimleri, istanbul, 2011, 5.425

2 Karaman, s.29
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yaptirmak miimkiin degildir. insanlarin kendi istekleri dogrultusunda bu isteklerini
yerine getirmek igin kendi cabalari ile, kendi iglerinden gelen bir gucle harekete
gecmeleri en verimli motivasyonu saglar. Kendi istekleri icin kendi karariyla harekete
gecen bireylerde i¢csel motivasyon baslamis demektir. S6z konusu kendi istek ve
arzulari oldugundan, bunlar tatmin etmek icin c¢aba harcamak bireylere zor

gelmemekte, daha biiyuk sevk ve zevk duyarak motive olmaktadirlar.

Kisinin harekete gecme eylemi bile icten gudilendigini gosterir. Herhangi bir
dis faktoriin etkisi olmadan harekete gecmek ve eylemin sonucunda duyacagi
memnuniyeti yine kendisi 6lgmek sureti ile meydana gelen motivasyon icsel
motivasyondur. “icten giidillenmenin en belirgin 6zelligi de kisinin kendisini herhangi
bir dis faktoriin etkisinden bagimsiz olarak eyleme gecirebilmesi ve yapilacak isin
sonunda saglanacak memnuniyetin 6lctstnan, bireyin kendisi tarafindan belirlenmis
olmasidir. ! icten giidilenen kisi bunun icin dis etkilerden gelecek uyaranlari
beklemez, herkesten ve her seyden bagimsiz olarak, kendisi istedigi icin harekete
gecer. Bu motivasyon tirinde dis etkenler Kisinin harekete gecmesi icin dnemli
degildir. Onemli olan kendisinin istemesi ve harekete gecmesidir. Hicbir dis uyaran
kisiyi kendi i¢ diinyasi kadar etkileyemez. icten motive olarak harekete gegen Kisi
davranisinin sonucunu da kendisi birebir 6lger. Memnun olup olmadigina kendisi karar

VErir.

icsel motivasyonda harekete gecmeyi saglayan kisinin icinden gelen, bagimsiz
ve dogal bir giic vardir. istekleri dogrultusunda motive olmak icin harekete gecer ve
amacina ulasip tatmin oldugunda motivasyonu sonlandirir.“i¢sel giidiilemede bireyi
faaliyete geciren ve tatmin saglandiginda durulan dogal bir itici giic vardir.”? igten
motive olan ve harekete gecen Kkisiler amaclarina ulastiklarinda, davranislarinin
sonucundan memnun olduklarinda ise yine kendi kendilerine durulan bir itici guce
sahiptirler. Davraniglart olumlu sonuglandiginda eylemleri son bulur. Birey kendisi
icin efor sarf eder, motive olur ve 6dull de kendi kendine verir. Daha dogrusu zaten,

isi kendisi icin yaptigindan daha isi yaparken odillinii de almaktadir. insan kendisi

1 T.Argon -A. Eren, insan Kaynaklari Yénetimi, Ankara, 2004, 5.118

2 T.Sarikurt, Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler ve Banka i¢ Kontrol Elemanlari Uzerine Yapilan Bir
Aragtirma, Nigde Universitesi, SBE, YYLT, Nigde, 2007, .61
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icin, kendi icinden gelerek yaptigi her iste hem daha iyi motive olmakta hem de zaten

0dulind almaktadir.

icsel motivasyon, insani belli bir ihtiyaci gidermeye yonelten, tamamen kendi
icinden gelen, kendiliginden ortaya ¢ikan dirtilerdir. “Ogrenmeye dayanmayan ve
insanin dogal gereksinimlerinden kaynaklanan davranislardir. Bu davranimlar
kendiliginde dogal olarak ortaya cikar. insani belli bir ihtiyaci gidermeye yonelten

"1 insanlarin ihtiyaclari, arzulari, ilgileri vb. bireyi harekete geciren en

dirtulerdir.
onemli motivlerdir. Bunlar, disaridan 6grenilmeyen insanin dogasinda bulunan
davraniglardir. insanlar, iclerinde bulunan ve dogal olarak ortaya ¢ikan davranislari ile
ihtiyaclarini giderme yoluna gider. Harekete gecmek icin baskasindan itici bir glg
beklemezler, bir 6n hazirhik yapmalari gerekmez. Tamamen dogal olarak harekete

gecerler ve ihtiyaclarini karsilarlar.

icsel motivasyon icin, insanin kendisi dahil her sey hakkinda olumlu
disunmek, her zaman yapabileceginin en iyisini yapmak, kendisine inanip giivenmek,
kaygili bir birey olmamak, gevsemeyi 6grenmek, yanlislarindan ders ¢ikarmak, zamani
cok iyi kullanmak, iletisim yetenegini gelistirmek, en 6nemlisi de kendini ve
bagkalarini sevmek verilebilecek en giizel tavsiyelerdir. igsel motivasyonda iki
asamadan soz edilebilir. Birincisi kisinin ne istedigini, nasil yapacagdini iginden
gecirdigi, kendi aklinda o6lcup, degerlendirip olusturdugu ve kabul ettigi zihinsel
asamadir. Ikincisi asama ise zihinde planlanip onaylanan hedefe dogru harekete
gecilmesi asamasidir. Yapilmasi planlanan eylem icin gerekli olan tim fiziksel olgular
yerine getirilir. Hem zihinsel hem de fiziksel asamanin gerceklesmesi sonucu
motivasyon saglanir. igsel motivasyon en iyi harekete gegirici motivasyondur.

icsel motivasyon, calisanlarin islerinde basarili olduklarinda yasadiklari biyiik
manevi tatmin duygusudur. Basarilari olan calisanlar, kendilerini takdir ederek buytk
haz ve mutluluk yasarlar. “icsel dirtiler cahisanlarin islerinin basariimasi sonucunda

2

duyduklari manevi tatmin ve diger st duygulardir.”® Yasanan manevi tatmin icsel

motivasyonu arttirici en énemli sebeptir. TUm insanlar, kendilerini gerceklestirmek,

1 B. Keskin, Calisanlarin Performanslarini Arttirmada Bir Arac Olarak Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri,
Atilim Universitesi, SBE, YYLT, Ankara 2008, .21

2 H. Ulgen- S.K.Mirze, isletmelerde Stratejik Y6netim, istanbul, 2010, 5.425
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kendi ihtiyag ve tutkularini karsilamak igin yasamaktadirlar. Bu ihtiyac ve tutkularini
karsilamak icin harekete gecme eylemi ile baslayan i¢sel motivasyon eylemin basari ile
sonuglanmasi insanlara biyuk bir haz ve mutluluk verir. Kendi kendilerine basarmanin
tatminini yasarlar. Bu tatmin duygusu, i¢sel motivasyonlarinda buyik artis ve

devamlilik saglar.

icsel motivasyonu olumsuz etkileyen bazi etkenler mevcuttur. Bunlar, kisinin
icinde kendisi ile ilgili etkenlerdir. Belirli bir hedefi olmayan, plansiz calisan, isi
anlamayan bircok calisanda calisma isteksizligi yasanabilmektedir. isteksiz calismak
icsel motivasyonu azaltmaktadir. Verilen gorevi yapamayacagl kaygisi vb.
nedenlerden endiseye kapilmak calisanlarin i¢sel motivasyonlarini  olumsuz
etkilemektedir. Bazen, bunun sonucu olarak pes ettikleri gorilmektedir. Ayrica, kisinin
kendisini tanimamasli, kendisine inanmamasi sonucu kendisine olan guvenini
kaybetmesi i¢sel motivasyonunu olumsuz etkilemektedir. Calisanlarin her yonden dnce
kendilerini tanimalari ve inanmalari gerekmektedir. Bir isi basaracagina inanmamak, o
isdeki basariyr ve motivasyonu olumsuz etkilemektedir. inanclar sonucu etkiler.
Basarmak icin dnce basaracagina inanmak gerekir. Calisma hayatinda karsilasilan en
kiicuk engelle umutsuzluga kapiimak motivasyonun ve basarinin sonunu getirir. Tim
bu sayilan nedenlere bakildiginda, kisinin kendi i¢ dinyasindan kaynaklandigi
gorilmektedir. Bunlarin asilmasi gene kisinin i¢ motivasyonuna baghdir. Kisi ancak ve

once kendi i¢ motivasyonunu sagladiginda gercekten motive olmaya hazirdir.

insanlari harekete gecirici en énemli motivasyon olan igsel motivasyonu
destekleyen bazi faktorler bulunmaktadir.“igsel motivasyon en iyi harekete gegirici
motivasyondur. ilgiler, ihtiyaclar, arzular, sevgiler bireyi hareketlendiren, iten en

onemli etkenlerdir. icsel motivasyonu destekleyici faktorler olarak da:

— Sirtini oksama,

— Cesaretlendirici gorevler,

— Kisinin istekli olmasi,

— is ve egitim yasantisindan hosnut olma,
— Becerilerine inanma,

— Umutsuzluktan kaginma,
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— Basari firsatlari yaratma,

— Risk alma davranisini cesaretlendirme,

— Kendini degerli algilamasini olusturma,

— Gilvenle kabul etme,

— Bilgi edinme arzusu,

— Merak,

— Otonomi, faaliyetlerin kendi secimi olmasi,

— Ozdeslesme, icsellestirme.”

icsel motivasyonu destekleyici faktorlerin kisaca aciklanmasi yerinde olacaktir.
Bir kisinin sirti oksandiginda bu kisiye destek gorduguni hissettirir, cesaret verici
gorevler verildiginde ise kendisine gtvenildigini hisseder. Bu davranislar sonucunda
kendine olan giiveni ve i¢sel motivasyonu artar. Ayrica, kisinin motive olmaya veya o
eylemi yapmaya istekli olmasi da cok etkilidir. Is ve egitim yasantisindan memnun
olan, beceri ve yeteneklerine inanan bireyler daha kolay motive olurlar. Umutsuzluga
diismek herkes i¢in pes etmeyi getirir. Umutsuzluga dismeden inangla devam etmek
ise basariy getirir. Tim bireyler basarili olmak ister. Onlara bu firsatlar verildiginde
motivasyonlari artar. Risk almadan basarinin gelmeyecegi bir gercektir. Risk almalari
konusunda Kisilere destek olunmali, cesaret verilmelidir. Kendini degerli hisseden
herkes kendine guvenir ve harekete gecmek icin cesaret bulur. Yapacagl davranis
konusunda kendini glivende hissetmesinin saglanmasi kisiyi daha cesur atilimlar
yapmasi konusunda cesaretlendirmektedir. Kisilerdeki bilgi edinme arzusu
desteklenmeli, bilgilere ulasabilmeleri saglanmalidir. Merak, Kkisinin arastirma, kendini
gelistirme sonucunu dogurur. Merak ettigi konuda arastirma yapan Kisiler kendilerine
uygun cevaplar bulduklarinda harekete gegeceklerdir. Yapacaklari islerin, faaliyetlerin
baskalari tarafindan degil de kendileri tarafindan secilmis olmasi 6nemli bir
motivasyon saglayicidir. istekle yapilan her eylem basariya ulasir. Yaptiji isle
kendisini 6zdeslestiren kisi, kendi icinde bunu kabul ederek onaylayan kisi daha iyi
motive olacaktir. Bu faktorlerden hareket ederek diyebiliriz ki, kisilerin iginde
bulunan arzu, ilgi, ihtiyac ve sevgiler karsilandiginda ya da bunlarin karsilanmasina

destek olundugunda Kisiler daha kolay harekete gecer, daha cesur atilimlarda

1....., http://wwwv.scribd.com/doc/48415221/0Z GUVEN-MOT%C4%BOVASYON (18.05.2012)
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bulunurlar. Dolayisiyla, i¢gsel motivasyonlarinin saglanmasinda bu faktorler ¢ok etkili

ve 6nemlidir.
1.3. Dissal Motivasyon

Digsal motivasyon, kisinin kendisi disindaki faktorlerin harekete gecirdigi
basarili olma arzusudur. Toplumsal yasanti icinde birey, toplumun iyi, giizel ve ideal
olarak benimsedigi ve kabul gordiigi bir dizeye ulasmak ister. Bir gruba iye olmak,
iyi bir iste calismak, ylkselmek, taninmak, egitilmek, arkadaslik kurmak, baskalarinin
begenisini kazanmak gibi cevreye bagli dissal guduler bireyi eyleme gecirerek motive

ederler.

Digsal motivasyon, bireyin disindaki faktorlerden, calisma ortamindan
kaynaklanir ve kisi baskasi tarafindan bazi araclar kullanilarak motive edilir. “Dissal
gudulemede bireyin motive edilmesi icin o6rglt, cevre veya Ustler tarafindan konulan
odiller soz konusudur.” * Dissal motivasyonu saglayan orgiit, cevre veya ustler
tarafindan verilen bu &dillerin cgekiciligi bireyin motive olma derecesini belirler.
Herkese gore degisen ihtiyac ve arzular, dis faktorlerin sundugu odillerle ne kadar
karsilanabilirse birey o derece motive olacaktir. Bireyin motive olabilmesi icin dis
cevreden sunulan dduller cok cesitli olabilmektedir. Bazi bireyler icin maddi 6duller
daha cekici iken, bazi bireyler icin manevi 6diller daha 6n plandadir. Kisiden kisiye
degisen 6dl sistemi uygulanmahdir.

Digsal motivasyonda sadece uygulanan 6dil sistemi etkili degildir. Y®netimin
calisanlarina sundugu diger motivasyon araclari da ¢ok etkilidir. Calisanlar, bu araclar
kullanarak ihtiyaclarini karsilar, tatmin olur ve bdylece motive olma arzulari da
artar.“Dissal gudilenmede birey, ihtiyaglarini yonetimin kendine sundugu araglarla

tatmin eder ve is gérme arzusu artar. Dissal motivasyonla;

— Calisandan beklenen verimi saglamak,
— Is tatminini arttirmak,

— Hatalarin ~ azaltilarak  6rgat  verimliligini  arttirmak  amaclari

! sarikurt, s. 61
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gerceklestirilebilir.”* Dissal motivasyonu saglamak orgiit icin cok ©nemlidir.
Calisanlarindan, kurumun beklentisi ve ihtiyaci olan verimi saglamak icin cesitli
motivasyon araclarinin kullaniimasi ile ¢alisanlarda yaratilan istek ve ¢abalar sonucu
motivasyon saglanmaya calisilir. Calisanlarda olusturulan motivasyon sonrasi hem
kurum cahsanlarindan bekledigi verimi elde eder, hem de ¢alisanlarin is tatmininin
artmasi nedeniyle kuruma olan baglhliklari ve basarilari artar. Kuruma baghhig: artan,
tatmin olmus calisanlarda isle ilgili hatalarda azalma gorilmektedir. Motivasyonu
yuksek olan ¢alisanlar daha verimli olacaklardir.

Calisanlarda, dissal motivasyonun saglanmasi elbette cok kolay bir durum
degildir. Kendisi disindaki bir faktor tarafindan motive olmak herkes igin kolay
olmayabilir. Dissal motivasyonun saglanmasinda cesitli destekleyici etkenler
mevcuttur. Bu etkenlerden yararlanilmasi dissal motivasyonu saglamak acisindan
hem yoneticiye hem de calisana sayisiz fayda saglar.

“ Not (performans puant),

— Oduil,

— Sertifika,

— Kupa,

— Madalya,

— Klip ve dernek Gyeligi,

— Rekabet,

— Tasdik edilme ve benimsenme arzusu,
_ Arkadas baskisidir.”

Digsal motivasyonda, calisana verilen not her ne kadar calisanin basarisini
6lcmek icin yeterli olmasa da calisanlar icin motivasyon faktorlerindendir. Bu faktoriin
artilari oldugu gibi eksileri de vardir. Calismalari sonucunda kendisine verilen nottan
(performans puanindan) memnun olmayan, ayni isi yapan ¢alisma arkadaslari ile farkli
notlar alan cahlisanlar haksizliga ugradigini distinecek, bu durum da motivasyonlarini
olumsuz etkileyecektir. Calisanlara basarilari sonucu verilen &duller 6nemli

motivasyon saglayicilardir. isyerlerinde basarilari karsiligi kendilerine verilen sertifika,

! Karaman, 5.29

2 ..., http://www.scribd.com/doc/48415221/0Z GUVEN-MOT%CA4%BOVASYON (18.05.2012)
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kupa ve madalya calisanlar icin etkili motivasyon araglaridir. islerinde basarili
olduklarinin gostergesi olarak verilen dduller ¢alisanlari daha basarili olma konusunda
motive eder. Maddi ya da manevi 6duller cahisanlar icin ¢ok énemlidir. Kendini
degerli, diger calisma arkadaslarindan daha basarili hisseder. isverenlerin galisanlarina
sagladigr klip ve dernek dyeligi bircok calisan icin 6nemlidir. Bu oduller hem
kendilerini degerli gérmelerini saglar hem de sosyalleserek daha iyi motive olmalarina
yardimei olur. Isyerlerindeki en etkili motiv rekabettir. Calisanlar arasinda olusan
rekabet ortami digerlerinden daha basarili olma istegini getirir. Bunu isteyen calisan
daha motive bir sekilde isine sarilir. Yaptigi islerde tasdik edilen ve benimsenen
cahisan dogru yolda oldugundan emin olarak, kendine daha da guvenerek ¢alisir. Tim
isyerlerinde yasanan arkadas baskisi da glcli bir motivasyon faktérudir. Bu durum
kisinin kendi kendini kontrol etmesini, diger arkadaslarina acik vermemek, onlardan
daha basarili olmak icgin daha istekli ¢alismalarini, dolayisiyla motivasyonlarinin

artmasini saglar.

Digsal motivasyon saglayici éduller ¢ok cesitli olabilmektedir. Calisana bir
baskas! tarafindan verilen dduller maddi veya manevi oduller olabilmektedir.“Dissal
oduller ¢alisana Gglnci bir sahis tarafindan, yaptigi basaril isin karsihginda verilen ya
parasal, ya da terfi, yeni mevki sahibi olmak gibi parasal olmayan statiisel 6diillerdir.”
Calisana baskalari tarafindan verilen parasal 6dul, terfi ve mevki gibi maddi oddller
bazi calisanlar icin daha 6nemliyken, mevki gibi maddi olmayan éduller bazilari igin
daha 6nemlidir. Odiilin maddi ya da manevi olusunun motivasyonu (izerindeki etkisi
kisiye gore degisir. Digsal motivasyon, bu odillerin galisanin yaptigi basarili is
karsiligi olarak baska bir kisi tarafindan veriliyor olmasidir. Kisinin icinden gelen,
kendi kendini motive etmek icin kullandigi araclarla degil, disaridan uygulanan

motivasyon araglari ile olusur.

Bazi insanlar distan bir etken olmadan motive olamazlar. Motive olmalari igin
disaridan gelecek bir etkene ihtiyaclar vardir. Her ne kadar yaptigi isten doyum
saglamak, calisanin kendisini icin biylk bir tatmin kaynadi olsa da, yoneticiler
tarafindan calisana uygulanan 6dul, takdir etme, vb. aracilar ile saglanan doyum

calisanlar icin ¢ok onemlidir. “Dissal motivasyon ise bunun tersi olarak isgorenin

! Ulgen- Mirze, 5.425
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yapmakta oldugu isi ve bu isten doyum saglamasi arasinda bir araciyl ifade

etmektedir.”*

Calisanin yaptigi isten doyum almasi her zaman mumkin olmayabilir.
Calisanlarda, uzun sire ayni iste calistyor olmak, isle ilgili monotonlasma, vb.
sebeplerle tatmin duygusunun azalmasina, isle ilgili doyumsuzluga yol acabilir. Bu
durumda, motivasyon kaybi yasayan calisanlarin yoneticiler tarafindan dikkatle
belirlenmesi ve is genisletilmesi, is zenginlestirilmesi, vb. uygulamalarla yeniden isten
zevk ve doyum almalarinin saglanmasi gerekmektedir. Calisana yardimci olunarak

tekrar motivasyonlarin saglanmaya calisiimasi dissal motivasyonu ifade eder.

Tum insanlarin yasaminda gerceklestirmek istedikleri amaclari vardir. Bu
amagclarini gergeklestirmek igin istek duyarlar ve ardindan amaglarina ulasmak icin
harekete gecerler. Bu harekete gecme istegi kendi iclerinden gelebildigi gibi dis
cevrenin etkisi ile de olabilmektedir.“Her davranisin arkasinda bir istek dntinde ise bir
amag vardir. Amagclara ulasiimasi igin bireyin isteklerinin doyurulmasi gerekir. Bu
istekleri bireyin icinden gelebilecegi gibi, dis cevreden de kaynaklanabilir™ insanlarin
amacina ulagabilmesi icin 6nce isteklerine ulasmasi gerekir. isteklerine ulasip, doyuma
ulastiginda amacina ulasmis olurlar. Birey amaclarina ulastigi derece de mutlu olur,
ulasamazsa mutsuzluk ve gerilim duyar. Bu durumda da hayata, isine karsi isteksiz
olusur. Tum igsel ve digsal motivasyon etkenleri bireyin bu istek ve amaclarina
ulasmasinda yol gostericidir. Kendisinin farkinda olmasini, onu etkileyen etkenlerin
farkina vararak ona gore amag belirlemesini saglar. Boylece, birey bilingli olarak
yaptigi secimlerle, kendisini motive eden faktorlerin farkina vararak kendine bir yol
cizer. Hedefine ulasmak bdylece daha kolay olur. Bu da motivasyonunu 6nemli 6lgude
yukseltir. Her ne kadar kendi kendine farkina varip harekete gegse de disaridan gelen
uyaranlara da ihtiyaci vardir. Calisanlarin kendinin bile farkina varamadigi arzu ve

isteklerinin disaridan fark edilip midahalede bulunularak doyurulmasi s6z konusudur.

insanlarin tutum ve davranislarinin yénlendirilmesinde dis kontrol araglarinin
cok o6nemi vardir. insanlar disaridan gelen etkenler ile davranislarini

yonlendirmektedirler.“Klasik motivasyon yaklasiminda insan tutum ve davranislarinda

! O'._Kérog“;lu, is Doyumu ve Motivasyon Duzeylerini Etkileyen Faktdrlerin Performansla iliskisi, Turist Rehberleri
Uzerine Bir Arastirma, Balikesir Universitesi (BAU), SBE, YDT, Balikesir, 2011, s.144

2 |.Durak, isletmelerde Calisan insanlardan Daha Fazla Yararlanma Araci Olarak Motivasyon Siireci ve Bir
Uygulama, Pamukkale Universitesi, SBE, YYLT, Denizli, 1998, s.19
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dis kontrol araclarina agirlik verilmistir.” * Klasik motivasyon yaklasiminda disaridan
olusturulan etkenler ile motivasyon saglanmaya calisilir. Dissal motivasyon, bireyin
disindan, calisma cevresi, isverenler vb. kaynaklardan saglanir. insanlar davranislarini
her ne kadar kendisi tayin etse de, disaridan gelen etkilerin biylk oranda
davranislarina yon verdigini sdylemek yanhs olmamaktadir. icinde yasadiklari gevre,
sosyal yapi, cahistiklari isyeri davranislari tzerinde birebir etkilidir. Calisanlara
yOneticileri tarafindan saglanan dissal motivasyonlar; glvenilir olmak, rol model
olmak, baskalarina karsi ilgili olmak, pozitif davranislari édullendirmek, karar alma
islemini paylasmak, yapici elestirilerde bulunmak c¢ok vyararli motivler olup,

uygulanmalari gayet kolaydir.

Gelisen dunyamizda ¢agin getirdigi calisma alanlari ile ilgili bircok yenilikler
yoneticiler tarafindan takip edilmelidir. isletmeler cagin gerisinde kalmadan, 6nemi
gun gectikce artan insan kaynaklari konusundaki yenilikleri de yakindan takip ederek
yiiksek verim alma yolunu tercih etmelidirler. Bu verimi alabilmek icin de, calisan
elemanlarini en iyi sekilde motive etmek zorundadirlar. “Bitun bunlarin sonucunda
yOneticiler isgorenleri motive etmek icin motive edici araclari arastirmaya ve

kullanmaya baslamislardir.”

. Yoneticiler igin 6nemli olan dogru motivasyon araglarini
kullanarak insanlari calismaya isteklendirmektir. insan davranislarinin gok karisik ve
anlasiimasi zor bir yapisi oldugundan, motive etme konusunda genel ilkeler
gelistirmek kolay olmamaktadir. Her ¢alisanin kendine has kisilik yapisi, farkl sosyal
cevresi, ilgi ve ihtiyaclari bulunmaktadir. Yoneticilerin ¢cagin getirdigi yeniliklere ayak
uydurarak, motivasyon araclari konusundaki yenilikleri de takip etmeleri cok
onemlidir. Calisanlarini yakindan tanimasi, her ¢alisan igin 6énemli olan motivasyon
araclarini tespit etmesi ve uygulamasi ile basarili motivasyon saglanabilmekte, boylece

basarili calisan ve basarili kurum ortaya ¢ikmaktadir.

insanlar arasindaki bireysel cesitlilikler ve her kurulusun kendine has sartlari,
motivasyonda kullanilan 0zendirici araglarin her zaman ayni etkiyi gostermesini

engellemektedir. Ornegin, calisan bir bireyi isinde daha aktif kilmak icin, yliksek ucret

! |.Durak, “Modern Bir Yonetim Araci Olarak Motivasyon”, Denizli Ticaret Odasi Dergisi, Y1l(Y).2, Sayi(S). 13,
Denizli, 1998, s.24

2 E Kanbur, Toplam Kalite Yonetimi Uygulayan isletmelerde isgoren Motivasyonunu Etkileyen Faktorler ve
Ampirik Bir Arastirma, BAU, SBE, YYLT, Balikesir 2005, s.7
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yeterli olurken, bir digeri icin atama ve yilkselme olanaklari daha motive edici
etkenlere sahip olabilir. Bir kurulusta galisanlarini motive etme hususunda basarili olan
bir yonetici, baska bir kurulusta ayni performansi gosteremeyebilir. Ancak, yine de
yoneticilerin, calisanlarin ise yonelik davranislarini, motive etmede kullanilan araclar
ve bunlarin vyararll ve sakincali taraflarini iyi bilmeleri gerekmektedir.“Is
motivasyonunu baz alan son yillarda yapilan motivasyon arastirmalarina baktigimizda
i motivasyonunu arttiran etkenler, katilim... ,motivasyonu duslren etkenlerin
giderilmesi..., adalet..., pekistirme..., o6dulun anlamhhgi..., hedefler...olarak

bulunmustur.™

Bunlardan katilim ele alindiginda, ilgili kararlara galisanlarin katilimi
motivasyonlarinda bulyik artisa sebep olmaktadir. Motivasyonu dustren etkenler
olarak goze carpan ortamin fiziki calisma kosullari, is birligi, malzeme durumu gibi
etkenlerin duzeltilmesiyle motivasyonun biyik o6lcide arttirilabilecegi bir gercektir.
Calisanlarda 6nemli bir yere sahip olan adalet duygusu yani, benzer calisanlara adil
davraniimasi  kendilerini giivende hissetmelerine neden olarak daha motive
calismalarini saglar. Calisanlarin strekli calismalarinin izlenmesi, gelistirmeleri igin
imkan verilmesi, gerekli pekistirme olanaklari icin egitimlerinin saglanmasi onlar icin
onemlidir. Yaptiklari isin takdir edildigini, aldiklari bir 6dille anlayan calisanlar ¢ok
daha motivedirler. Hedeflerden bahsedildiginde, calisanlar acikca isverenlerine
hedeflerini anlatabiliyorsa ve gerceklestirmek icin yonetim destegi saglaniyorsa bu ¢ok
o6nemli bir motivasyon kaynagidir. Yani, calisanlar isyerinde tatmin olduklarinda, bu
motivasyon araclarina 6nem verildiginde hem isyerinin hem de calisanlarin

verimliliginin buyuk oranda artisa gececedi bir gercektir.

Her biri ayn kisilik 6zelliklerine, ayri deger yargilarina, ayri yasam kosullarina
sahip calisanlarin belirli ortak amagclar dogrultusunda motivasyonlarinin saglanmasi
gercekten cok guctiir.“Isletme icerisinde calisanlari belli yonlere kanalize ederek onlari
bu yolda motive etmek oldukca zordur. Bireyin Kisilik yapisi ve yasadigi toplumsal
cevrenin sahip oldugu deger yargilar birbirinden farklidir. Birbirinden ¢ok farkl
Ozelliklere sahip bireyleri isletme icerisinde ortak bir amac etrafinda toplamak ve
onlarin istenen performans diizeyine ulasmalarini saglamak icin bir takim araclardan

yararlanmak zorunludur. Bu araclar isgorenlerin olumlu yoénde motive olmalan

! Serinkan, 5.162-163
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lizerinde oldukca etkilidir.”*

Birbirinden cok farkli galisanlarin istenilen amaca gore
istenilen diizeyde motivasyonlarinin saglanmasi ayri bir sanattir. isletmeleri en cok
zorlayan kisim insan kaynaklari yonetimidir. Zor oldugu kadar o derece de isletmeler
icin 6nemlidir. Cagimizda gin gectikce Onemi daha fazla anlasilan calisanlarin
motivasyonu konusunda tim isletmeler gereken 6zeni gosterir duruma gelmiglerdir.
Galisanlarini iyi motive edebilen isletmelerde basari ve verimlilik yiksek derecede
artar. isletmeler icin bu kadar énem arz eden motivasyon konusunda kullanilan bircok

teknik vardir.

Calisanlar icin 6nemli motivasyon faktorleri olan Ekonomik Faktorler, Psiko-

Sosyal Faktorler ve Orgitsel ve Yonetsel Faktorler (i¢ bolimde incelenecektir.
2. EKONOMIK FAKTORLER

Isletmelerin kurulus nedeni ile calisanlarin isletmede calisma nedenlerinin
kaynagi ekonomik temele dayanmaktadir. isletmecilerin temel amaci, gelirlerini
arttirarak kendi cikarlarini 6n plana ¢gikarmaktir ve motivasyon araclarina da bu agidan
bakmaktadirlar. Calisanlari calismaya iten en gicli motiv, yasamini ve ailesinin
yasantisini surekli kilacak yeterli bir Gcret elde etmektir. Calisanlarin en biylk

korkusu gelir kaynagi olan isini kaybetmektir.

Ekonomik motivasyon faktorleri Gcret artisi, primli ticret, Uretime ortaklik, kéra

katilma ve dduller olarak siniflandirilabilir.
2.1. Ucret Artis

insanlarin cogu daha yiiksek gelir saglama olanagina sahip olmak ister. Takdir
ederiz ki, insanlar kendilerinin ve ailesinin rahatca yasayabilecegi yasam kosullarini
saglamak icin calismaktadirlar. Cahstiklari kurumda istedikleri yasam kosullarini
saglayabilecek Ucret aldiklarinda o kuruma baghliklari artacak ve ayni kurumda

calismaya devam edeceklerdir. “ Ucret, isgorenin isletmeye giris nedeni oldugu kadar

Calistigi

ayni zamanda onun isletmeye siirekli baglanmasinda en giiclii gududir.”?

! M.Asikoglu, insan Kaynaklarini Verimlilige Y6nlendirme Araci Olarak Motivasyon, istanbul, 1996, .23

2 H.N. Pekel, , isletmelerde Motivasyon Verimlilik iliskisi, Devlet Hava Meydanlari isletmesi Antalya Havalimani
Calisanlar Arasinda Bir Ornek Olay Arastirmasi, Siilleyman Demirel Universitesi (SDU), SBE., YYLT, Isparta,
2001,s.28
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isinde, kendisi ve ailesinin yasamini idame ettirebilecek olcude tcret aldigina, aldig
ucretin emeginin karsihgi olarak yeterli oldugunu dustinen calisanlar icin o kurumda
calisiyor olmak sorun yaratmaz. Tatmin edici tcret alan ¢alisanlar igin Gcret 6nemli bir
motivasyon faktorudir. Calismak suretiyle aldigi Ucretle belirli yasam standartlarini
saglayan ve buna alisan calisanlar bu standartlari kaybetmek istemezler. Dolayisiyla,
islerine daha siki sarihr ve gahsirlar. Calistiklari isletmenin onlarin yasam standartini
saflayan Ucret sadlamasi sonucu o isletmeye olan baghliklari artar. isten ayrilmayi

distinmezler.

Calisanlara etkili bir tcret sistemi sunmak igin isletmelerin performans ve
verimlilik gibi cesitli tesvik unsurlarini kullandiklari gorilmektedir. Alinan Gcretin
miktari cahsanlarin motivasyonunda etkilidir. “Ucretlerle motivasyon arasindaki
iliskiyi inceleyen arastirmalara gore de Ucretlerin miktari calisan bireyleri motive eden
faktorlerin basinda gelmektedir. Buna gore, etkin bir tcret ve maas sistemi meydana
getirmek icin isletmeler performans, verimlilik ve motive edici faktorleri tesvik unsuru

olarak degerlendirirler. ™

Calisanlarda alinan Gcretin belirli bir standardi ve doyum
noktasi yoktur. Bazilari yasamini idame ettirecek kadar crete razi olurken, bazilari
daha yiiksek standartlarda yasamak isteyebilir. isletmeler performansa ve verimlilige
dayanan bir tcretlendirme sistemi ile ¢alisanlarin tcret miktarini belirleyebilir. Daha
cok performans ve verimlilik gésteren galisanlara daha ytiksek ticret vermek suretiyle
etkili bir tcretlendirme sistemi olusturulmaktadir. Performansindaki artisa bagh olarak
Ucretinin artacagini  distnen calisanlar islerinde daha etkili ve motive olarak
calisacaklardir. isletmede calisanlarin performansi, isletmeye sagladigi yarar, calisma

kosullari g6z oniine alinarak adaletli bir tGcretlendirme sistemi olusturulmalidir.

Calisanlarin, aldiklart  (cretten memnuniyet oranlari  Kkisiden Kisiye
degismektedir. Ayni Ucreti alan ¢alisanlardan birisi memnun olabilirken digeri aldigi
ucretten memnun olmayabilir. Bu kisilerin yasam standartlari, beklentileri ve
intiyaclarindaki farkliliklardan kaynaklanmaktadir. “Calisma karsihgr alinan tcretlerin
Kisinin motivasyonu Uzerinde oynadigi rol kisiden Kisiye degisen biyuk farkliliklar

gostermektedir. Bir motivasyon araci olarak paranin degeri, bireyin ihtiyaclari ve

! H.Akyildiz, Ucret Yapisinin Olusumu, istanbul, 2001, s.39

25



beklenti teorisinde gérdiigiimiiz gibi beklentilere bagl olarak degisebilir.”

Yasamdan
beklentileri ¢cok olan, yasam standartlarini yukari ¢ekmeyi hedefleyenler icin aldig
licret yeterli gelmeyebilir. isletme tarafindan yapilan cret artisindan da memnunluk
duymayabilir. Yasam standarti ylksek olan calisanlar aldiklari tcretten ve yapilan
artistan memnunluk duymazlar ve motivasyonlari Uzerinde olumlu bir gelisme
saglamaz. Aldigi Ucret oraninda bir yasam standarti olusturan galisanlarda ise Ucret
artisi ek bir gelir sagladigindan tatmin duygusunu dogurur. Bu calisanlarda (cret artisi

oldukga yiiksek bir motivasyon faktoridur.

Aldigi Ucretin yasamindaki ihtiyaclarini karsilamadigini, yaptigi isin karsiligini
alamadigini diisuinen galisanlarda olusan motivasyon eksikligi, isten soguma, isletmeye
baghhklarinda azalma, isi ile ilgili gayret gostermeme, vb. sonuglar dogurmaktadir.
“Maasin ihtiyaclarini  karsilamaya yetmedigini veya yaptigi isin degerini
yansitmadigini algilayan bir isgoren tatminsizlik icinde olacaktir ve en azindan isinde
daha iyi bir performans icin gerekli davranislari gostermeye motive olmayacaktir.”
Bu yonden bakildiginda, tcret konusu hem calisanlari hem de o6rgutlii yakindan
ilgilendiren bir konu olmaktadir. Toplum iginde birey, yasamini stirdiirebilecegi 6lcude
bir gelire gereksinim duyar, aldigi tcretin ihtiyaclarini karsilayacak 6lglide olmasini
ister. Calismalarinin karsihgi olarak aldigi Gcreti yeterli bulmayan, ihtiyaglarini
karsilamaya yetmedigini dustnen calisanlarda olusan tatminsizlik duygusu sonucu
islerinde daha iyi bir performans goéstermek icin caba harcamazlar. Bu durum
motivasyon duzeyi disuk, dolayisiyla, isinde etkili ve basarili olmayan, isten ayriimayi
bile diisiinen calisanlari dogurur. isletmelerin bu calisanlarla basarili olamayacaklari
bir gergektir.

Ucret artisi énemli bir motivasyon aracidir. Fakat, calisanlara hak ettigi ¢lctide
verilmedigi, gereksiz kullanildigi durumlarda tam tersi etki yaratmaktadir. Hak ettigi
artist alamadigini diistinen calisanlarda motivasyon kaybi yasanir. “Ucret bireyin
motivasyonu igin kullanilan en eski motivasyon araglarindandir. Ancak Ucret artisi

bireye hak ettigi Olcude verilmezse; Ucret artisi bireyi motive edici bir ara¢ olma

! Adair, 5.204

20, Sadullah, “ insan Kaynaklari Ydénetimine Giris: insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimi, Onemi ve Cevresel
Faktorler”, Insan Kaynaklari Y6netimi, Istanbul, 2010, .26
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ozelligini yitirir. Ucret artisi birey icin sadece bir 6zendirme araci olmamalidir. Clnkii
gereksiz artislar bireyde bir beklentiye donusebilir. Boyle bir beklenti bir siire sonra
bireyi motive eden ara¢ olmaktan cikip, zaten bastan var oldugu kabul edilen bir
fakttre donusebilir. Bu yonuyle bakildiginda lcret artisi gereken zamanda ve gerektigi
olciide drgutce uygulanmahdir.”® Yéneticiler icin ticret artisinin ne zaman yapilmasi
gerektigini bilmek, miktarini dogru saptamak (cretin verilmesinden daha énemlidir.
Calisana hak ettigi kadar degil de, sadece vermis olmak icin verilen bir Ucret artisi
motivasyonu arttirmaktan cok isletmeye karsi olumsuz distincelere ve tavir alinmasina
yol acar. Calisanlarda giivensizlik yaratir. Bundan dolayi, ¢alisanlara dogru zamanda,
hak ettigi olgiide ticret artisi yapiimahdir. Ucret artisi etkili bir motivasyon saglayicidir,
fakat, calisanlari strekli Ucret artisina alistirmanin dogru olup olmadigi tartisiimasi
gereken bir konudur. isletmenin bu yolu sirekli ve gereksiz yere kullanmasi
Ozendiriciligini yitirmesine neden olur. Sirekli ekonomik 6édullendirmeye ahstiriimig
calisanin bundan vaz gegirilmesi doyumsuzluk, isteksizlik ve moral bozukluguna
neden olacaktir. Bu sebeple, ¢ok iyi ayarlanarak yapilmalidir. iyi hesaplanan ve adilane
uygulanan dcret artisi calisanlarda motivasyonu arttiracak, bu da isine daha icten
sarllmasina dolayisiyla kurumun yararina olacaktir. lyi ticret, calisanda memnuniyeti
ve verimliligini arttinir. “Bu aliskanhgin yaratilmasi belki de isletmelerde verimliligin
belirli bir stre artmasini saglayabilir. Ancak unutulmamahdir ki bu tir 6zendirici
Odemeler isletmenin personeline ayirabilecegi bir ekonomik gucu asti§i zaman
uygulanan bdyle bir motivasyon politikasi basarisizlifa ugrar. > isletmeler icret
artisini kendi bunyelerine uygun bigcimde ayarlamalidir. Ciinkd, belirli Ucret artisina
alistirnlmis isgorenler, isletme bunu karsilayamayacak duruma gelip bu artisi geri
cektiginde doyumsuzluk, isteksizlik ve motivasyon bozuklugu ile karsilasirlar. Ucret
artist her ne kadar etkili bir motivasyon araci olsa da, isletmelerin iyi bir diizenleme
yapamamasi durumunda negatif yonde etki gosterir. Ucret artisi isletmenin
karsilayamayacagl Olclide oldugunda artis yapamayacak, geri ¢ekilme yasayan
calisanlarda olumsuz tepkilere sebep olacaktir. Bu durumda isletmeler, calisanlarini

motive etmek icin daha baska fakttrlere basvurma yoluna gitmelidirler.

! Keser, 5.165
2 Z.Sabuncuoglu- M. Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa, 2008, s. 68
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2.2. Primli Ucret

Ucret, calisanlarin  motivasyonunda en onemli etkenlerden birisidir.
Calisanlarin aldiklari sabit Ucrete yani maaslarina ek olarak 6denen primli Ucret
motivasyonlarinda artis saglamaktadir.“Calisanlarin almis olduklari sabit Gcretin
disinda, daha fazla ve verimli calismaya 6zendirmek amaciyla verilen ek tcrete primli

ticret denilir.”*

Calisanlarin aldiklari maaslarina ek olarak alacaklari tcret, mutlaka ki
onlar icin onemlidir. Sabit Ucretlerine ek olarak dagitilan prim uygulamasi ile
calisanlarin motivasyonunda artis saglanmasi mdmkandadr. Primli Gcret, dogru ve
adilane bir diizenleme ile ¢alisanlarin verimine ve performansina gore verilmektedir.
Primler calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi sonucunda verildiginden
motivasyonlarini arttirabildigi gibi, olumsuz olarak da etkileyebilir. Adil olmayan,
yanlis performans olctimlerine gore verilen primli tcret uygulamasi olumsuz sonuclar
dogurabilir. Calisanlarin performanslarinin dlgulmesi, performansin belirli rakamsal
degerlere donistiirilmesi oldukga guctiir. Ozellikle, bakim, denetim, vb. servislerde
calisanlarin performanslarinin 6l¢ilmesi ve dolayisiyla, prim uygulamasi pek kolay
degildir. Ginimdiizde saglik isletmelerinde uygulanan performansa gére doner sermaye
dagitilmasi bu duruma 6rnek olarak gésterilebilir. Ozellikle, hastanelerde calisan saglik
personelinin performans olcutlerine gore aldiklari doner sermaye uygulamasinda sikca
sorunlar yasanmaktadir. “Primli Ucret sistemi konusunda degisik gorusler mevcuttur.
Kimileri bu tlr ikramiyelerin aslinda performansa zarar verdigi de dustndlmektedirler.
Bireysel performansa bagli derecelendirmenin kisa vadede performansi arttirdigl,
ancak uzun vadeli planlamayl mahvettigi, isgorenleri korkuttugu, kaliteyi disurduga,
is kazalarini arttirdigi, ekip calismasini yok ettigi ve dismanhga yol actigi seklinde

sakincalari oldugu savunulmaktadir.”

Calisanlar, prim uygulamasinin basinda
durumdan her ne kadar memnun olsa da, uzun sire uygulanan performans sisteminde
yasanan aksakliklar, calisanlar arasinda haksizlik uygulandigi, hak etmedikleri
puanlamalar sonucu digerlerinden daha dustk prim aldiklari yoniinde gerginlige,
dolayisiyla, diger calisanlar ile aralarinin bozulmasina, isletmeye karsi dismanhga,

bananeci bir tutum igine girilerek kalitenin bozulmasina kadar varan sakincalari ortaya

1 Keser, 5.165
2. Pfeffer, Rekabette Ustiinliigin Sirri: insan, (Cev. S.Gill), istanbul, 1995, 5.30
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cikartmaktadir. Dolayisiyla, motivasyonu arttirmak yerine aksine, motivasyon kaybina
yol agmaktadir.

Primli dicret uygulamasinin  cok iyi ayarlanmasi gerekmektedir. lyi
ayarlanmayan primli lcret uygulamasinda kalitenin diismesi, is kazalarinin artmasi ve
calisanlarin daha ¢ok yipranmasi s6z konusu olabilmektedir. “Primli tcret faktorindn
motivasyonu arttirmada etkisi olmakla birlikte, kalite disukligune sebebiyet vermesi,
is kazalarini arttirmasi, calisanlari yipratmasi, verimlilikte orantisiz prim uygulamalari
gibi gcliikleri de bulunmaktadir.”® isletmelerde iyi ayarlanmayan primli Ucret
uygulamasi sonucunda, calisanlar arasinda olusan huzursuzluk, c¢alisanlarda
motivasyon kaybina yol acarak kalitede dusmeye, is kazalarina, calisanlarin
yipranmasina neden olacaktir. Primli Gcret uygulanmasinin adil ve diizenli olmadigi
isletmelerde yarardan cok zarar getirdigi gortlmektedir. Bu gibi guclukleri sonucu
olumsuz durumlar meydana geldigi distunilse de, ¢alisanlarin motivasyonunda primli
Ucret sisteminin etkili bir faktor oldugu inkar edilemez bir gercektir. Cuink, ¢alisanlar
icin aldiklari sabit maaslari disindaki her tcret, ek bir gelir ve yasamlarina dnemli bir

ekonomik katki saglamaktadir.

Ekonomilerine katki saglayan ek bir gelir almak calisanlar icin ¢cok énemlidir.
Prim sistemi ile saglanan bu ek uygulamasinin aldiklar sabit maaslari disinda, sarf
ettikleri efora bagli, isletmeye sagladiklari katkiya yani performansa bagli bir gelir
uygulamasi olmasi nedeniyle calisanlarda, gozle gorulir derecede performans artisi
saglama cabasi yasanmaktadir. Clnkd, performanslarindaki artis, aldiklari prim
miktarini arttirmaktadir. Daha fazla prim alabilmek icin cahisanlar daha etkili ve
verimli ¢calisma yoluna gidecekler, boylece alacaklari para da artacaktir.” Bireylere,
gruplara ve sirketlere gore degisen uygulamalari olan prim sisteminde, fonksiyonlarina
veya calistiklari saatlere karsilik temel bir Gcret alirlar ve Uretilen ya da satilan mallara
gore onlara ekstra prim verilir. Bu tip bir sistemin temel yarari isgérenlere daha ¢ok

2

efor sarfetmeleri icin ilham vermesidir, bOylece alacaklari para artacaktir.”* Paralarinin

artacagini diisuinen ¢alisanlarin daha fazla efor sarf ederek bu durumu devam ettirmeye

! AT.Balta, insan Kaynaklari Yonetimi Fonksiyonu Olarak Ucret Ydnetimi, Motivasyon ve Bir Uygulama,
Marmara Universitesi SBE, YYLT, istanbul,2007, 5.80

2 |.Maitland, insanlari Motive Etmek, (Cev.B.Aksa - O.C. Kogak), Ankara , 1997, s.47
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calismalari olagandir. Sadece kendi performanslarina gore degil, sirketin gelirine gore
de prim verilmesi yolu uygulanabilir. Bu durumda, sirketin sattigi mallardan, elde
ettigi kardan pay alinmasi s6z konusudur. Calistiklari sirketin gelirinin ve karinin
artmasi demek, calisanin alacagi prim miktarinin da artmasi demek oldugundan
calisanlarda motivasyon artisi saglayarak sirketleri i¢in daha fazla ¢aba harcamalarina

yol acar.
2.3. Uretime Ortaklik

Calistiklari sirkete sagladiklari katkidan pay alacaklarini bilmek calisanlar igin
onemli bir motivasyon kaynagidir. Sirketin kazancindan alacaklari payin artmasi icin
gayret gosterirler. “Bu sistemin amaci calisanlarin Uretime katki saglamasi ve
urettiklerinden  pay almalaridir.  Diger bir ifade ile  verimliliklerinin
arttiriimasidir.” isletme icerisinde calisanlarin tretime sagladiklari katki ne kadar cok
artarsa o kadar ¢ok pay alacaklari anlayisi olusturularak galismalarindaki verimlilikleri
maksimum seviyeye cikartilir. Uretime ortak oldugunu distinen isgoren, isini kendi isi
gibi gbrmeye baslayacak, daha titiz, daha Ozverili ve daha motive calisacaktir.
Karsilastigi zorluklardan yilmayacak ve kendi isi gibi ¢dzim yollarina gidecek, pes
etmeyerek zorluklarin iistesinden gelecektir. Onemli bir motivasyon araci olan tretime

ortaklik, isveren ve calisanlar agisindan oldukga etkili motivasyon faktoriddir.
2.4. Kara Katillma

Ekonomik acidan bireyleri motive etmenin bir diger yolu da kéara katilma
olmaktadir. Kara katilma, calisanlar daha verimli ve istekli calismaya isteklendirmek
amaciyla uygulanan bir motivasyon faktoridur. Kara katilma, cahisanlarin almis
olduklar sabit maaslari disinda cahisanlara isletmenin elde ettigi kardan pay verilmesi
yoluyla motive etmeyi amaclar. Kisaca, ¢alisanlar kara ortak olurlar. “Gliniimizde kara
katilma konusu yonetime katilmanin baska bir yolu olarak degerlendirilmektedir.”
Onemli olan, sirketin calisanlarina ekonomik olarak biyiimesi nedeniyle elde ettigi
karin ne sekilde ve nasil dagitilacagidir. Herkese acik ve dengeli bir sekilde dagitilan

kar, calisanlarda énemli bir motivasyon kaynagi olusturur. Burada birey daha fazla kar

! Keser, 5.165-166
2 M.Ertiirk, isletme Biliminin Temel ilkeleri, istanbul, 2000, 5.75
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alabilmek icin daha verimli galismaya motive olmaktadir. Kérdan pay alacagini bilen
calisanlar isletmeye daha verimli olmaya, daha katilimci calismaya odaklanir. Uretime

istekli bir sekilde katilmanin sonucu da verimlilikte artma olarak kendini gosterir.

Calisanlar  emeklerinin ~ karsthgini  alacaklarini  bildiklerinde islerinin
benimseyerek ve severek yaparlar. “isgérenlere sadece iicret vermek yerine, 6zendirici
bir arac olarak kara katilmalari oldukca eski ve gecerli bir yontemdir.” isletmede
calisanlarin kara katilmalari ve boylece ekonomik bir kazang saglamalari calisanlari
performanslarini ylkseltmeleri Uzerinde oldukca etkili olmaktadir. Calisan bireyin
kurulusta elde edecegdi basaridan kendisinin de yararlanacagini bilmesi, daha istekle ve
daha verimli ¢calismasini saglamaktadir.

Kara katilma planlarinin uygulanmasinda personele ek gelir saglamak yaninda
orgitte bir ekip ruhu yaratilarak yonetim ve personelin ortak hareket etmesini
saglamak da énem kazanir. Bunun yani sira, ¢alisan bireylerde guivenlik duygusunu
yerlestirmek, motive edilmelerini ve 6rgite baghhklarini arttirmak, 6rgit genelinde

esit islem gérme duygusunun gelismesini saglamak gibi amaclar da gézetilmektedir.

Bununla birlikte kéra katilmanin bazi sakincalarinin da oldugu gorilmektedir.
Ornegin, yil sonunda kar dagitimina ahiskin calisan kesimde, isletmenin yil zarara
ugramasi nedeniyle kar dagitilamamasi motivasyonda olumsuz etki yaratabilir.
Yoneticilerin kari dagitmamak icin sakladiklari inanci dogabilir. Bu tlr givensizlik
duygularinin zamanla hosnutsuzluklara da yol acgabilecegi de g6z éninde tutulmahdir.

Isletmelerin bu dengeyi iyi ayarlamalari gerekmektedir.
2.5. Oduiller

Calisanlara, gosterdikleri basari sonrasi sabit maaslarina ek olarak yapilan
odemelerle motivasyonlarinda artis saglama yoluna gidilmektedir. Odiil almak
calisanlarda isletmeye baglilik olusturur.“Cahisanlari isletmeye daha ¢ok baglamak ve
Ozendirmek amaciyla basari gosterenlere maddi oduller verilir. Yani isletmeye bir
oneri, yenilik getiren, bulus yapan c¢alisana ekonomik degeri olan éduliin verilmesidir.

! sabuncuoglu- Tiiz, s.70
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Bu kisiyi motive eder.”

Kisaca, kurumda basari gosterenlere ekonomik deger tasiyan
odullerin verilmesidir. Bu oduller isletmenin dretimindeki artisa katki saglayacak bir
oneri, yuksek kaliteli mal, ise diizenli ve devamli gelmenin karsilidi olabilir. insanlarin
dogasinda bulunan yaraticihik giicinl ortaya ¢ikarmak icin 6dil sistemi uygulamak
dogru bir yaklasimdir. Calisanlar, daha fazla yaraticilik gostermesi icin desteklenir.
Isletmede bir 6neri yarisi baglar. Calisanlar arasindaki bu yaristan kendileri Karh

ciktiklari gibi en ¢ok da isletmeler kérli ¢ikarlar.

Tum cahisanlar 6dul almayi severler. Yoéneticilerin ¢alisanlarin bu yonina iyi
tanimalari ile basarilarini ddullendirmeleri yoluna gitmeleri ¢alisanlari daha motive
calismaya yonlendirir. “insan kaynaklari yonetiminde &diillendirme cok @&nem
tasimakta olup, yonetimde basari, basarili personeli 6dillendirmekle baslar. Basarili
calisanlari odullendirmek onlari daha fazla calismaya tesvik eder ve yodnetime
bagimliliklarini  arttirir.  Bundan dolayr dddllendirilen basari  strekli basariyi
dogururken, dduillendirilmeyen basari ise basarisizliga yol acar”? isletmede basar, 8dil
sistemi ile vyani, personelin o6dullendirilmesi ile baslar. Basarili calisanlarin
odullendirilmesi onlari daha fazla ¢alismaya tesvik eder ve yonetime bagliliklar daha
cok artar. isletmeye bagli calisanlar dogal olarak daha motive, isine daha ok sarilan
cahisanlar dogurur. Fakat, strekli calistigi, zor islerin Gstesinden geldigi halde yonetim
tarafindan hi¢ takdir edilmeyen, ddullendirilmeyen calisanlarda calisma azmi
kaybolacak, bananecilik tutumu zamanla olusacaktir. Bu durum, calisanlarda
motivasyon eksikligi, ise baglanmakta azalmaya, dolayisiyla performanslarinda

dismeye neden olacaktir.

Tum insanlarin yapisinda olan vyaraticihik guciunin calisanlarda ortaya
cikariimasinin  saglanmasi  gerekmektedir. Yaratict  Oneriler sunan calisanlar
desteklenmeli ve yeni 6neriler icin tesvik edilmelidir. “ insanin dogasinda yaratici ve
yapicl gi¢ vardir. Odil verme, isgérenlerin bu giiciniin ortaya ¢ikmasini saglar.

»3

Isg6ren olumlu, yapici éneriler icin isteklendirilir.™® Onerilerinin isletme icin 6nemli

oldugunu, isletmeye katki saglayan onerileri icin 6dil aldigini géren calisanlar, yeni

! pfeffer, 5.28
2 |.Bakan, Ydneticiler icin Basari Stratejileri, istanbul, 2011, 5.240
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Onerilerini sunmaktan hi¢ cekinmez. Devamli yapici 6neriler icin bir yaris igine girer.
“Odul calisanlara (istiin gabalari ve orgite yaptigi 6nemli katkilari nedeniyle saglanan
ekonomik yararlar olmaktadir. Calisanlari 6zendirmek ve ise baglamaya yonelik basari
odulleri vermeyi hedef tutan bu sistem calisan bireyin dogasinda var olan yaratici ve
yapici glicii ortaya koymaktadir. ”* isletmeye sundugu bu yapici éneriler ile isletmeye
katki saglayan calisanlar, kendileri de aldiklari dddller sayesinde ekonomik olarak
yarar saglarlar. Belirli ekonomik katkilar, ¢alisanlarin isletmeye yeni ve yararl fikirler
uretmeleri icin iclerindeki giicin ortaya cikmasinda yardimci olur. Yoneticiler, is
gorenlerinden bekledikleri davranislar gerceklestiginde onlari parasal édllerle tesvik
etme yoluna gidebilirler. Eger, bu d&diller, calisan bireylerin gereksinimleri
dogrultusunda belirlenmisse motive edici etki yapacaklari kesindir. Onemli bir yenilik,
yaraticl bir duslnce, yetenek, kalite, yiksek performans gibi olumlu unsurlar
ekonomik deger tasiyan éduller icin ¢ok iyi nedenler olmaktadir. Burada énemli olan
noktalar 6dllin zaman asimina ugramadan verilmesi ve saglanan basari ile verilen
odul arasinda bir orantinin olmasidir. Gosterdigi basari sonucu ddiile hak kazanan ve
bu aciklanan calisana aradan uzun bir slre gecmesine ragmen o6duli verilmez,
geciktirilir ise veya ¢ok blyuk kar saglayan, bilylk emek harcayarak basari gosteren
bir calisan ile cok daha ufak capli yarar saglayan, emek harcayan bir ¢alisana ayni 6dul
uygulanmaya kalkisilirsa bu durum kisilerin motivasyonunu arttirmaktan ¢ok,
isletmeye karsi gliven kaybina, motivasyon eksikligine yol acar. Yani, 6dul verilerek
arttirllmaya calisilan motivasyonun aksine var olan motivasyonun da kaybolmasina,
sebep olur. Kurumlardaki yoneticilerin bu hususlara ¢ok dikkat etmeleri
gerekmektedir.

3. PSIKO-SOSYAL FAKTORLER

Bireylerin ekonomik araclar kadar psiko-sosyal araglardan da motive olduklar
bilinmektedir. “ isgoreni ise ve isletmeye baglayan, emegini ve génlini kazandiran,
isletme ile batlnlestiren baska araclar da vardir. Bunlari Psiko-sosyal araclar ve

» 2

orgutsel-yonetsel araclar olarak incelemek dogru olur.” < Calisanlari memnun edecek

calisma ortamini yaratmak yoneticilerin dncelik tasiyan amaclarindandir. Kurumlar

1 N.Geng, Y®netim ve Organizasyon: Cafjdas Sistemler ve Yaklasimlar, Ankara, 2004 s.236

2 Sabuncuoglu- Tiiz, 5.74

33



birbirinden farkl beklentileri, istekleri, arzulari, ihtiyaclari ve endiseleri olan birgok
calisani ortak amaclar dogrultusunda bir araya getirmek ve motive etmek
zorundadirlar. Ancak, ¢alisanlarin timand mutlu edecek bir ortam yaratmak her zaman
da mimkin olmayabilir. Bir birey icin gecerli olan bir calisma ortami bir digeri igin
gecerli olmayabilir. Bu nedenle isletme yoneticileri is gorenlerinin psiko-sosyal
yapilarina gére bu motivasyon araclarindan yararlanmaktadirlar. Ozellikle, son
donemlerde isletmeler bu konuyu daha fazla dikkate almakta ve Gzerinde durmaktadir.
Bu nedenle, calisan bireylerin motivasyonunun saglanmasinda sadece ekonomik
araclar degil, psiko-sosyal araclar gibi diger araclarin da kullaniimasi gerektiginin

farkina varilmistir.

Psiko-sosyal motivasyon faktorleri, takdir edilmek, calismada bagimsizlik,
sosyal katilma, deQer ve statl, yukselme olanaklari, gevreye uyum, oneri sistemleri,

psikolojik giivence ve sosyal ugraslar olarak siniflandirilabilir.
3.1. Takdir Edilmek

Takdir edilmek calisanlar acisindan 6nemli bir motivasyon faktorudir. Hatta,
takdir edilmek bazi calisanlar icin paradan daha énemli bir motivasyon faktérudur.
“Takdir edilme ve taninma insan ruhunun oksijenidir..... Birgok insan igin takdir
edilme firsati bir dirtii olarak paradan daha 6nemli bir konumdadir.”* insanlar, dogasi
gereQi yaptiklari islerin baskalari tarafindan fark edilmesini isterler. Calisanlarin,
amirleri ve calisma arkadaslari tarafindan takdir edildigini bilmesi calisma sevkini
arttirir. Yaptigi isin farkinda olundugunu, deger verildigini, daha da 6nemlisi bu
degerin dile getirildigini bilmek, hissetmek 6nemli bir motivasyon aracidir. Bircok

cahisan icin verilen maddi 6dllerden daha etkili bir motivasyon saglayicidir.

insanlar kendi degerlerinin farkindadirlar. Fakat, baskalarinin da bunun
farkinda olmasini ve hissettirmesini isterler. Calisanlar da kendilerinin yaptigi isin
farkina varilmasini, takdir edilmesini isterler. “Kendi kendimize bir deger oldugumuzu
hissetmekten hoslandigimiz gibi baskalarinin bizim degerli oldugumuzu distinmelerini

bekleriz. Bu nedenle isgbren yaptigi isin karsihigi olarak 6demenin yaninda takdir

! Adair, s.217
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edilmeyi de arzu eder.”

Gahisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri elbette ¢ok
onemlidir. Fakat, calisanlar yaptiklari islerin karsiiginda bu degderin isverenler
tarafindan da fark edilmesini beklerler. Baskalarinin takdirini gérmek calisanlari mutlu
eder. insan dogas! geregi baskalarinin gérislerine cok énem verir. Baskalar tarafindan
yaptiklarinin farkinda olunmasi, takdir edilmesi motivasyonlarinda artis saglayarak
islerinde daha mutlu, daha azimli ve daha basarili olmalarini saglamaktadir. Surekli
calisan ve bu durumun yonetici tarafindan fark edilmedigini, takdir gérmedigini
distinen cahisanlarda motivasyon eksikligi kacinilmazdir. Bu da, ¢alisma hayatinda
verimsizlige neden olur. Takdirin adilane, dengeli ve gerektiginde yapilmasi
durumunda calisanlarda motivasyo arttirict 6zellik tasir. Yonetici, personeli takdir
ederken cok dikkatli olmak zorundadir, aksi durumda is gorenler arasinda
huzursuzluga neden olabilir. Yaptigi calismalar karsiligi hic takdir almamis bir calisan,
ayni isi yapan diger calisanlara takdir verildiginde karamsarliga ugrar. Yaptig isin
takdir edilmemesi sonucu, bosuna calistyorum gibi bir duslinceye girip, isinde
basarisizliga kadar giden motivasyon kaybi yasayabilir. Tim calisanlar arasinda takdir
sisteminin adilce yapilmasi gerekir. Takdir edilme personelin kendisine given
duymasini saglamak icin cok onemlidir. Takdir edilme, glzel bir tesekkir sozi de
olabilir, bir tesekkir belgesi de. Ancak, personelin gosterdigi basarilar, diger ilgili
kisilerin gozleri oniinde takdir edilmelidir, bu c¢alisan bireyi diger is arkadagslarinin

g6ziunde yikseltir. Bu sekildeki bir takdir cok daha etkilidir.
3.2. Calismada Bagimsizlik

Hic kimse siirekli gozetlenmek ve kontrol edilmekten hoslanmaz. is yasaminda
cahisanlar da strekli kontrol altinda olmak istemezler. Bu tarz bir tutum g¢alisanlarin
motivasyonlarinda ve verimlerinde dismeye, surekli hata yapmalarina neden olur.
“Bagimsiz calisabilme firsatt motivasyonu arttiran énemli bir unsurdur. Calisanlar
strekli kontrol altinda bulunmaktan hoslanmazlar. Bu tlr otoriter yaklasimlar,
calisanlarin  motivasyonlarint ve verimliliklerini olumsuz etkiler; ¢tnkl bu tir
yaklasimlar bireyde sirekli sorgulanmakta oldugu hissi uyandirir. Bu durum bireylerin

2

surekli hata yapmalarina da yol acabilir.”* Ustlerinin asiri baskisi altinda calismak,

! Karaman, 5.66
2 Keser, 5.168
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calisan bireylerin hoslanmadiklari bir durumdur. Her konuda islerine karisiimasindan,
emir verilmesinden ya da etkilenmekten kaginirlar. Surekli kontrol altinda oldugunu,
gozetlendigini hissetmek calisanlarda strese yol acar, bu stres durumu da, ¢alismalarina

olumsuz olarak yansir ve islerinde hata yapmalarina sebep olur.

Yoneticilerin ¢alisanlarina stirekli kati ve sert tutumda olmalari, calisanlarda
verim disukltgune, isten ayrilmalara neden olmaktadir.“Merkezi yonetim anlayisinda
olan kati ve sert yoneticilerin bulundugu isletmelerde calisan kisiler bu nedenle pek
verimli olamazlar ve ilk firsatta kendileri icin yeni bir is arayisina girerler. Kurumlar
benlik duygusunu doyurmak, Kisisel gelisim glclnu arttirmak amaciyla bagimsiz
calisma ve insiyatif kullanma gereksinimine énem verirler. ™ isverenlerin cok sert
tutumlar sergiledigi, calisanlarina kisisel gelisim ve doyuma ulasma sansini tanimadigi
bir yonetim anlayisinda calisanlardan verimli olmalari beklenemez. Boyle bir yonetim
anlayisinda calisanlarin strekli gézetlendigini hissetmeleri giiven duygularini zedeler

ve yeni ¢alisma alanlari arayisina kadar giden motivasyon kayiplari yasanir.

Yonetici durumundaki kimse yaninda calisan elemanlarinin baski altinda
bulunuyormus duygusuna kapilmalarini énleyebilmek amaci ile énce bilgi, uygunluk
ve belirli bir dlcuye kadar hatalari hos gérme ile ilgili kosullari sadlar. Bunu yaptiktan
sonra da calisan bireylerin bilgi ve becerilerinden vyararlanilabilecek sekilde
bagimsizliklarini saglayacak olanaklar yaratma yoluna gidebilir.“En 6nemli ve gegerli
motivasyon, calisan kisinin kendini patron gibi hissedebilmesini saglayabilmektir.”
Yeterli donanimin kazandirildigi cahsanlar yaptiklari iste kararlari kendi iradelerine
birakilirlar. Bu durumda, galisan kendi isini yapiyormus gibi rahat ve huzurlu calisir.
Baski altinda olmadan, kendi kararlarini uygulayabilen calisanlarin daha verimli ve
motive olduklari gérulmektedir. Ancak, calismalarinda onlara bagimsizlik vermek
sonsuz bir 6zglrliik anlamina gelmez. Onemli olan calisanlara verilecek bagimsizhigin
derecesidir. Calisanin kaldirabileceginden fazla bagimsizhgr beklenenin aksine
sonuclar da dogurabilir. Derecesi iyi ayarlanmayan bagimsiz calisma durumu
calisanlarin bu durumu suistimal etmeleri, gereginden fazla saglanan bagimsizlik ise

kayitsizlik gostermeleri ile sonuglanabilir.

! Sercan, 5.188

2 Garih, s.85
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3.3. Sosyal Katilma

Tum insanlarin sosyal bir cevreye ihtiyact vardir. Sosyal ihtiyaglarini
karsilamak icin bir sosyal gruba dahil olur. Dahil oldugu, daha 6nceden var olan sosyal
grubun davranis sekillerine gore kendi davranislarini belirler. Girdigi bu yeni sosyal
grubun bir Gyesi olmaya c¢ahsir. “Kisi ilk olarak sosyal ihtiyaclarindan, aidiyet ve
bittinlesme duygularindan ve sosyal bir gruba tyelik ihtiyacindan dolayr sosyal
arayislara girer. Birey sosyal bir gruba girdikten sonra grubun bir tyesi oldugunu ve
belli bir yere sahip oldugunu kanitlamaya calisir.”* Bu sekilde gruba giren ve grup
uyeligine kabul edilen kisi sosyal ihtiyaclarini sagladigi icin mutludur. Bu grup
icerisinde grubun bir Gyesi oldugunu, belirli bir yere sahip oldugunu kanitlamaya
calisir. Grup Uyeleri ile iletisim saglar, paylasimlarda bulunur. Bireyler, sosyal bir
varlik olmalari nedeniyle, gerek is yasaminda, gerekse toplumsal yasamda belirli bir

gruba ait olma ve bu grupla stirekli iletisim icerisine girme amacini tasimaktadir.

Tum insanlarin oldugu gibi calisanlarin da sosyal bir ¢evreye ihtiyaci vardir.
Aslinda, calismak da sosyal bir etkinliktir. Calismanin her alaninda c¢alisan bireyler
digerleriyle sosyal bir etkilesime girmektedirler. Calisanin kurum iginde huzurlu bir
bicimde calismasi ve ise baglanmasi biyuk o6lcude ait oldugu grup icerisinde
arkadaslariyla olan iliskilerinin yakin ve diizenli olmasina baghdir. “Calisanlarin ¢cogu
isletmeye girmelerinden itibaren cesitli sosyal gruplara dahil olmaya calisir. Yani
isletmede pek cok Kisiyle bir sosyal ortam olusmakta ve birey bu grupla iletisimini
strdirmektedir. Bu iletisim bireyin motivasyonunu yiikseltmektedir. Arastirmalar bir
gruba dahil olan ve bu grubun iliskilerinden hosnut olan ¢alisanlarin is verimliliginin

artti§ini ortaya koymaktadir.”

Calisanlarin, isyerinde ¢alisma arkadaslariyla sosyal
iletisim icine girmeleri, zaten var olan bu sosyal gruba kabul edilmeleri, gucli ve
strekli bir iletisim saglayabilmeleri calisma ortamlarini daha da giizellestirir. Evinden
daha cok vakit gecirdigi isyerinde olumlu sosyal iliskiler kuran calisanlar islerinde
daha mutlu, dolayisiyla daha verimlidir. Bu sosyal gruplar birgok zevkli durumlari
paylasmanin yaninda can sikici durumlarda kisiye destek ve yardimci olurlar.

“Calisanlar sosyal bir gereksinme olarak, grup tarafindan kabul edilme gercegine

! Karaman, 5.132
2 Keser, 5.168
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ulasamazlarsa, ¢ok iyi bir isletmede calisiyor olduklarini kabul etseler bile islerini
birakmak zorunda kalabilirler. Ote yandan grup ici iliskilerden hosnut olan calisanlar

ayni zamanda daha (retken olacaktir.”*

Kurumda calisanlar birbirleri ile yakin iliskiler
kuramadigi zamanlarda isten ayrilmakta, yeni isler bulma cabasina girmektedirler.
Zamanlarinin biytk cogunlugunu yan yana gegciren ¢alisanlar arasinda yasanan gerilim
ve catisma hali isyerini cekilmez hale getirebilmekte, psikolojik sorunlara neden
olabilmekte, verimliliklerinde dusme ve sonuclari isten ayrilmaya kadar varan
durumlara yol acabilmektedir. Oysa, calisma arkadaslariyla uyumu ve iletisimi
yakalayabilen calisanlarda motivasyon daha yuksek olacak, verimliliklerinde ve

basarilarinda artis olacaktir.

isverenin, isyerinde oldukca faydali bir calisanini sosyal Kkatilimdaki
basarisizlik sonucu kaybetmesi kacginilmaz olabilir. Yoneticilerin sosyal katilma
konusunda calisanlarina destek olmalari gerekmektedir. “Y6neticiler, bireylerin sosyal
gereksinimlerini gideren sosyal katilimi engellemek yerine, tesvik etmelidir.”?
Dizenlenen sosyal ugraslar sayesinde calisanlarin birbiri ile iletisime girmesi,
dayanisma ruhu ve kaynasmanin artmasini saglayacak bir ortam saglanmalidir.
“Yoneticiler, isgorenlerin sosyal yonden kaynasabilmelerine olanak hazirlamak
yoluyla, isgorenlerin islerinden daha fazla memnunluk duyabilmelerine, dolayisiyla
morallerinin yiikselmesine ve bunun sonucu olarak da ise karsi bagimhliklarinin

artmasina yardim edebilirler”

Saglanan ortamlarda birbiri ile kaynasan calisanlar
kendi sosyal gruplarini olustururlar. Birbirleri ile kurduklari iyi iletisim sayesinde,
moralleri yikselir ve ise olan baghliklari da artar. Bu durum, isyerinin basari ve

verimliligini yukseltir.
3.4. Deger ve Stati

Statl, bir bireye toplumda baskalarinin verdikleri degerlerden olusan bir
kavramdir. Bdyle bir degere sahip olmayi herkes ister ve bunu saglamak igin blyuk bir
caba icine girer. Bireyin yapi icinde varligini surdirdigl yer statl olmaktadir.

1 F.AAy, isletmelerde Calisanlarin Motivasyonlarini Etkileyen Faktorler, Bir Alan Arastirmasi, Cumhuriyet
Universitesi, SBE, YYLT, Sivas, 2006, s.80

2 Sercan, 5.188

8 B.Baykal, Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis, istanbul, 1978, 5.28
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Genellikle insanlara is yaptirmanin yollarindan biri de, ona yuksek statli tanimaktir.
Calisanlarin sahip oldugu isi, sosyal statulerinin belirlenmesinde oldukga 6nem
tasimaktadir. is gorenlerin sahip oldugu is veya gorev onun gerek is cevresinde gerekse
disindaki diger bireyler tarafindan gorecegi saygi derecesini etkilemektedir. Tartisilir
fakat, yiksek statlide olanlar daha fazla saygi gormektedirler. Toplumda insanlarin
meslegdi onlarin sayginhk derecesini etkiler. Her ¢alisan kurum iginde ve disinda belirli

bir yeri ve degeri olmasini iste bu sebepten ¢ok ister.

Deger verildigini hissetmek calisanin motivasyonunu ve verimliligini arttirir.
Isverenleri tararindan yaptigi isin farkina varildigini hisseden calisanlarin motivasyonu
daha yiksektir. “Ozellikle memurlar arasinda yaygin kani olan nasil olsa calissam da
calismasam da ayni maagsi alacagim algisi, az calisip is yapmama davranisina
donastugi bilinmelidir. Dolayisiyla yaptiginin fark edildigini géren ve hisseden
bireyin motivasyonunun bu sansa sahip olmayanlara goére daha yiksek olacagi
asikardir.” * Calisanlara daha fazla is yaptirmanin yollarindan biri de, onlara yaptiklari
isin farkinda olundugunu, deger verildigi, isletmeye sagladiklari katkilarin, duzenli
calismalarinin bosa gitmeyecegi, yuksek stati taninma seklinde onlara geri yansiyacag!
fikri benimsetilmelidir. Benimsetilen bu fikir ayni zamanda uygulanmalidir. “Burada
onemli olan hiyerarsik statl vermek degil, énemli olan fonksiyonel statii vererek
insana yaptigi isin o isletme icin ne kadar énemli oldugu fikrini asilamaktir.”? isletme
icin deQerli oldugunu hisseden calisanlarin motivasyonu dogal olarak artacaktir.
Fonksiyonel olarak verilen statil sayesinde calisanlara kendilerini degerli hissetmeleri
saglanir. “Kisinin yaptigi islere Ustleri ve calistigi arkadagslar tarafindan deger
verilmesi kisinin motivasyonu igin ¢ok dnemlidir. Kisi statii kazanmak ister. Ancak bu
her zaman hiyerarsik konumda bir statii olmayacaktir. Bunun yerine fonksiyonel stati

vermek daha yararl olacaktir.”

Yaptigr isin konumunda bir degisiklik yaratmadan,
mevkisinde yikselme olmadan, kendi calisma ortaminda daha fazla yetki ve
sorumluluk verilmesi ile saglanan fonksiyonel statu ile galisanlarda motivasyon artisi
saglanmaktadir. Calisanlarin statiisti yukseldikce buna bagh olarak verimliligi ve is

doyumu artar. Bir ¢ok insan yapilmaya deger bir iste cahstiklarini dustindiiklerinde

LY Ertekin, Orgiit iklimi, Ankara, 1978, 5.109
2 F. Sapancali, Calisanlarin Giidillenmesinde Kullanilan Ozendirici Araglar, istanbul, 1993, s.64

3 Karaman, s.133
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daha verimli cahsirlar. Yaptiklari hizmetin degerini ise baskalarinin memnuniyeti ile
gordr ve anlarlar. Bu sekilde, ¢ok zor bir iste ¢alisiyor olsalar dahi sikintilarini daha az
duyar ve bu inanca sahip kisiler fiziksel ve psikolojik olarak gug¢ bulur, islerine daha
siki sarthrlar. Cahsilan yer ve mevki ne olursa olsun yaptigi isin takdir edildigini
goren, deger verildigini hisseden calisanlar tatmin duygusu yasayacak, motivasyonu
artacak ve dogru orantida daha iyi performans gostereceklerdir. Bunu sonucu olarak
da, sosyal statuistinin yiikselmesi seklinde somut bir durum yasayan calisanlar daha

gayretli calisacaktir.
3.5. Yukselme Olanaklari

Calisanlar islerinde daha iyi yerlere gelmek, yikselmek isterler. Uzun siredir
ayni iste calisarak edindikleri bilgi ve tecrubelerini kullanmayi isterler. “Cunku isleri
iyice 6grenip tecriibe kazandikga, is siradanlasacak bulunduklari mevkideki yetkilerini
ve sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle daha vyilksek yetki ve
sorumlulukla calismayi arzu edeceklerdir.”* Uzun yillar boyunca ayni iste calisan
calisanlar, tecriibe kazanacak, gecen uzun yillardan sonra yaptiklari is onlar igin
siradanlasacaktir. Bunun sonucu olarak da, bulunduklari konum onlar igin yetersiz
gelmeye baslayacaktir. Hem sorumluluklarini hem de yetkilerini yetersiz bularak artik
daha yiiksek bir mevkiye terfi etmeyi isteyeceklerdir. Calisanlara ilerleme ve ylkselme
olanagi saglandiginda islerinde daha verimli olurlar. Bu insanin daha iyiyi arama istek
ve gereksinimlerinin bir sonucudur.“isgorenler cahstiklari isyerinde yiikselme

olanaklari isterler.”?

Cunkda, insanlar islernde uzun yillar gecirdikce edindikleri beceri
ve tecriibeleri artacak, is onlar igin tekdizelik kazanacak, kendilerine olan givenleri
nedeniyle yetki ve sorumluluklarini yetersiz bulmaya baslayacaklardir. Daha yuiksek
yetki ve sorumluluk isteyeceklerdir. ilerlemek ve yiikselmek arzulari karsilandiginda
gayretleri, motivasyonlari artacak, aksi halde sevkleri kirilarak ise kayitsizlik gésterme
egilimi baslayacaktir. Buyluk Ozveri ve basari ile yillarca calistiklari isletmede
yikselemeyecegini dustinmek calisanlar icin buylk bir moral ve motivasyon kaybina

yol acar. Bu yuzden, bu motivasyon aracinin dogru kullanilmasi yoneticiler agisindan

! Keser, 5.169

2S.Celenk , “ Motivasyon:Motivasyonun tanimi,Onemi,Motivasyon Siireci ve Teorileri” ,
http://www.tavsiyeediyorum.com/makale 5745.htm ( 15.10.2012)
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cok 6nemlidir.

isletmelerde calisanlarin, yilkselme olanaginin oldugunu bilmesi, is hayatinda
bu duruma ulasmak icin hareket etmesi sonucunu dogurur. isletmelerde calisanlarinin
yukselmesini  saglamak icin gerekli olan egitim ve imkanlarin saglanmasi
gerekmektedir. “isveren calisana kendini gelistirebilmesi icin gerekli imkan ve
egitimleri vermekle yiikiimliidir.”* Her ne kadar calisanlar yiikselmeyi kendileri
isteseler de, yoneticilerin onlara bu imkani saglamalari, tim calisma hayatlari boyunca
kendilerini  gelistirebilecekleri  egitim vb. imkanlarla katkida bulunmalari
gerekmektedir. Calisanlarina destek olan isletmelerde basari daha fazladir. Yeni
kazanilan bilgi, tecrube ve yeteneklerle daha ust bir goreve gegmek calisanlar igin
yikselme demektir. Bu amaclarin gerceklestirilmesi ve hedeflere ulasiimasi calisan
bireyler icin basari anlamina gelmekte ve motivasyonlarini arttirarak yeni hedeflere
ulasilmasina zemin hazirlamaktadir. Yukselme imkani tim calisanlar igin esit bir
bicimde imkanlar saglanarak desteklenmeli, sonucta hak edene yikselme olanagi

saglanmalidir.
3.6. Cevreye Uyum

Kurum igindeki aydinlatma, 1s1, gurdlty, uygun ara¢ ve gerecler vb. fiziki
kosullarin yani sira galisan iliskileri de calisanlarin iyi performans gdstermesinde
onemlidir. Bireyler icin gevrenin tim sartlarina uyum ¢ok énemlidir. “Birey, c¢alistigi
cevrenin fiziksel kosularina oldugu kadar psiko-sosyal kosullarina da uymak
zorundadir. igine kapanik kendi diinyasinda yasamak isteyen bireyler uzun vadede
isletmeye oldugu kadar kendilerine de yarali olamazlar. Calisan, yeni ise girdigi zaman
isletme cevresinin gereklerine, geleneklerine, kurallarina en kisa zamanda alismali ve

lizerindeki yabancilik duygusunu atmalidir.”?

Ancak, surasi da bir gercektir ki, her
grup yeni gelen kisiye karsi her zaman istekli davranmaz ve belli bir stre onu
dislayarak yabanci gozuyle bakar, bazen de baski uygular. Yonetici, yeni gelen ya da
yer degistiren elemanlarina her konuda yardimci olmali ve ¢alisma arkadaslariyla en

kisa zamanda birlikteligini saglamahdir. Cahisan bireyin grup disinda kalmasini

! Karaman, s.133
2 Keser, 5.169-170
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onleyici 6nlemler bilingli ve diizenli bir sekilde uygulanmalidir. ise yeni baslayan
calisanin hemen diger ¢alisma arkadaslari ile tanistiriimasi, isyerinin tanitilmasi ve
onun da kendisini tanitmasinin saglanmasi i¢in gerekli oryantasyon asamasi
uygulanmalidir. Yalniz birakilan calisanlar ¢evrelerine uyum saglama asamasini yalniz
yasamak zorunda kalirlar, bu uyum asamasini basaramadiklarinda yasadiklari
yabancilik duygusu kendilerine oldugu kadar isletmeye de zarar verir.

Is arkadaslari ile uyum icinde calismak calisanlara biyik kolayliklar
saglamaktadir. Evinden daha ¢ok vakit gecirdigi isyerindeki ¢alisma arkadaslariyla iyi
anlasiyor olmak calisanlarin islerinde daha huzurlu, mutlu olmalarini saglar. “Kisinin
is arkadaslariyla kaynasmasi, anlasmasi kisinin motivasyonu icin 6nemli oldugu kadar
is basarisi icin de ¢ok 6nemlidir.”* Aralarinda uyum olan cahsanlar isleri konusunda
her zaman is arkadaslarina danisabilmekte, beraber sosyal olarak vakit gecirerek destek
olabilmekte, dolayisiyla, bu durum is yerini sevmelerine, islerinde basarili olmalarina
sebep olmaktadir. Sorunlu galisan, sorunlu isletme demektir. Birbirinden ¢ok farkli
bircok insanin calistigi isletmelerde cevrelerine uyamayan calisanlar bunalima yol
acabilirler. Kendilerine oldugu kadar cevrelerine de zarar verirler. Bu durumda, diger
calisanlarinda motivasyonunda bozulma, ise karsi sorunlar yasama durumu s6z konusu
olabilmektedir. Kisaca, uyum saglayamayan ya da saglatilamayan bir calisan tiim
cevresini de etkileyerek isletmeye oldukca buyik zararlar verebilir.

3.7. Oneri Sistemleri

Calisanlarla yoneticiler arasindaki is iliskisinin gelismesine yardim eden bir
Ozendirme araci olan oneri sistemi, isletme veya kurumdaki ¢alisan elemanin ise iliskin
oOnerileri ve disuncelerini 6zgurce ortaya koyabilmesini saglamaktadir. “Calisanin her
tarlt gorusinun degerli oldugu kanisina dayanan bu sistemde bireylere demokratik
olarak yaklasilarak, dustincelerinin degerli oldugu hissi yaratilmaktadir. isletmelerde
uygulanan bu sistem, basit ya da kapsamli her turli 6nerinin ¢alisan tarafindan
sunulmasina olanak tanir. Calisan sikayet ya da sorunlara ¢6zim amaciyla gelistirdigi

bir takim 6nerilerle isletmeye cok degerli maddi kazanimlar saglayabilir.”? isletmeler

! Karaman, 5.133
2 Keser, 5.170
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cahsanlarina kendileri icin degerli olduklari, her tarlt disuncelerini ve fikirlerini
dikkate alarak deger verdikleri gortisiinii 6nce kendileri benimsediginde sonra da, bunu
calisanlarina yansittiginda calisanlarda motivasyon artisi  saglanir.Buna inanan
calisanlarda her turli 6neriyi yoneticilere gotlrebilecegi, bu Onerilerin de dikkate
alinacagi konusunda inan¢ olusur. Kurum yoneticilerinin, c¢alisanin fikir ve
dustinceleri, istek ve Onerilerini analiz etmesi ve bunlari 6nem ve oncelik sirasina
koyarak etkin bir bicimde uygulamasi ve éneri sunma yoluyla calisanlarin yénetime
katilmasi éneri sistemini olusturur. Oneri kabul gorirse yiikselme olanaklarinda artma,
prim ya da daha fazla para saglayacaktir. Bu sistem sayesinde, calisan bireyler
isletmeye yonelik duasuncelerini, kendi kisisel problemlerini ya da Orgutsel

dustincelerini st kademelere sunabilme olanagina sahip olmaktadirlar.

Isletmelerde yoneticiler, calisanlarini sadece fiziksel olarak is yapan calisanlar
olarak degil, fikir Uretebilen, dusunen kisiler olarak gérmelidirler. “Ydnetici calisanlari
sadece kas gucu ile isci kisiler olarak gormekten vazgecip onlari diistinen kisiler olarak

gormesi gerekmektedir.™

Sunulan 6neri ve gorisler ciddiyetle incelenip uygulanabilir
olanlar uygulanmaya baslandiklarinda da calisanlarla isletme kaynasmasi ve
cahsanlarin isletmeye olan bagliliklar artmaktadir. Cunki, bir kurumu ve orada
yapilan isleri en iyi o kurumda cahsanlar taniyabilir. Dolayisiyla, calisanlarin
Onerilerini dinleyip, dikkate almak ve uygulanabilir Onerileri analiz ederek hayata

gecirmek kurum icin ¢ok yarali olacaktir.

Onerilerini isverenlerine sunabilen, distincelerini, sorunlarini ve gordslerini
yetkililere iletebilen calisanlarin isletmeye daha biyik katkilari olacaktir. Kendisinin
dikkate alindigi, uygun gorllen 6nerilerinin hayata gecirildigini géren cahisanlarda bu
durum 6nemli bir motivasyon kaynagidir. “ Gerekirse Oneriyi reddet, fakat oneriyi
getireni reddetme gorusi bir yonetim ilkesi olarak benimsenmeli ve bu anlayis icinde
Oneri sistemi isg6rene isletmeye iliskin dustincesini, kisisel sorunlarini, érgitsel ya da
teknik konularda goruslerini Ust organlara iletme olanadi veren bir sistem olarak

» 2

yorumlanmalidir. Calisanlar ne tirli 6neri getiriyor olursa olsun, yoneticiler

calisanlarin sevkini kirmamak icin éneriyi reddetme yoluna asla gitmemelidir. Kabul

! Karaman, 5.135

2 Sabuncuoglu-Tiiz, s.81
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gorip gormeyece@i, dogru olup olmadigina bakilmaksizin her tlrli 6nerinin
getirilmesine olanak saglanmalidir. Bu, ¢alisanlarin her tiirli sorun, goérus ve istegini
yoneticilere iletebilme 6zgurligind saglar. Sunulan gorislerin degerlendirilmesiyle
isletme icin ¢ok yararl olabilecek ¢6zim Onerileri ile karsilasilabilir. Eskiden Dilek
Kutusu seklindeki bir uygulamayr herkes hatirlar. Bu eski yonetim anlayisinda
cahsanlarin isveren ile dogrudan goriisemedigi, ylz ylze Oneri, istek sunamadigi
zamanlarda uygulanan bir ¢éziim yolu olarak sunulan bir yontemdir. Oysa, glinimizde
calisanlar isverenler ile yiz yuze, birebir gériisme imkanina sahip olmakta, dilek, éneri

ve isteklerini bizzat iletebilmektedirler.
3.8. Psikolojik Giivence

Calisanlar icin yoneticilerin kendilerine gosterdigi tutum ve davranislar ¢cok
onemlidir. “Calisan, yoneticilerin ve isverenin kendisine yonelik olumsuz bir davranis

"1 isletmeler

gOstermeyecegine inaniyor ise motivasyonu da yiksek olacaktir.
calisanlarina bu giveni vermelidir. Yoneticiler tarafindan sirekli olumsuz elestiri
alacagini  dustinen calisanlarda motivasyon disukligi yasanir. Yoneticilerin
olusturdugu given ortami, calisanlarina olumlu yaklasimlari ise motivasyonlarini

yukseltir.

Calisma ortaminda psikolojik giivenceyi saglayamayan isletmelerin basarili
olmalari gok zordur. Calisanlarin isletmedeki is gtivencesi kadar psikolojik glivence de
Kisi Uzerinde etkili olmaktadir. Bu konuda ilk yapilmasi gereken, olumsuz psikolojik
ogelerin Kkaldiriimasidir. Cunki, olumsuz 6geler var oldukca ne kadar olumlu
psikolojik 6geler uygulanmaya kalkilirsa kalkilsin hep eksik sonug alinacaktir.
Oncelikle, olumsuz olanlar diizeltildiginde olumlu etkenlerin etkileri artar. “Psikolojik
glvence calisma atmosferine baglidir. Bu konuda ilk yaklasim ¢alisma havasini bozan,
olumsuz nitelikli ve zararli psikolojik 6gelerin kaldiriimasina dayanir. ikinci bir
yaklasim olumlu nitelikli calisma kosullarinin gerceklestirilmesini onerir. ™ isin
temposu, dogasi ve cevresi psikolojik glvence konusudur. Yoneticiler calisanlarin

kendilerini psikolojik agidan givende hissetmelerini saglamak icin uygun calisma

! Keser, s.170-171

2 Sabuncuoglu- Tiiz, s.82
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ortamini  hazirlamali ve olumsuz kosullari ortadan kaldirmahdir. Calisanlarin
psikolojilerini bozan faktorler tespit edildikten sonra bu faktorleri ortadan kaldirmak
icin cahismalar yaptimahdir. Olumsuz etkenlerin ortadan kaldirilmasindan sonra
calisma kosullarini uygun hale getiren, calisanlarina bu giivenceyi veren isletmelerde

motivasyonu saglamak sorun olmayacaktir.

Is disinda da yoneticilerinin kendileri ile ilgilendigini, destekledigini bilmek
calisanlar icin 6nem bir motivasyon kaynagidir.“Yonetici, elemanlarinin is disi
yasamlari olan bireyler olduklarini unutmamali ve iste olan sorumlarinin ¢éziimine
yardimci olma gayretinin yani sira is disi sosyal veya ailevi dertlerine ¢6zim bulmada
yardimci olmalidir. “* is disinda da kendilerinin desteklendigini hisseden calisanlarin
isletmeye olan tutum ve davranislari da olumlu olacaktir. Tim isletmelerde calisanlar
her ne kadar o isletmenin iscileri olsalar da, hepsi is disinda da yasamlari olan, bazilari
baba, bazilari anne rolu olan kisilerdir. Yasadiklari kendilerine 6zgu hayatlarinda
degisik sorunlarla Kkarsilasabilen calisanlara isverenlerin destek olmasi, c¢oziime
kavusturabilecekleri durumlarda yardim etmeleri, calisanlar igin ¢ok 6nemli bir
motivasyon saglayicidir. Is disinda da desteklendigini géren calisanlari, duyduklari bu
glvenle calistiklar ortamda islerine daha fazla yonelerek isletmedeki verimliligi
arttiracaklardir.

3.9. Sosyal Ugraslar

Tum calisanlar, unutulmamahidir ki 6nce insandir. Yogun is temposu iginde
dinlenme ihtiyaci duyarlar. Calisanlarin dinlenmelerinin saglanmasi ic¢in isletmelerde
gereken duzenlemeler yapilmahdir. Dinlenme igin ayrilan bu zamanlarini sosyal
faaliyetlerle gecirmeleri verimliliklerini daha da arttirir. is disinda calisanlarin bos
zamanlarini en iyi sekilde degerlendirmelerini saglamak ve is yasaminin stresinden
biraz olsun uzaklastirabilmek amaciyla isletmeler cesitli nitelik ve icerikli sosyal
ugraglara yer vermelidir. “isletmede gerceklestirilen sportif faaliyetler (turnuvalar),
geziler, konserler, piknikler, kutlamalar, eglenceler ve kultirel aktiviteler sosyal ugras

olarak kabul edilir. Kisacasi isyerinde nitelikli ve icerikli sosyal ugraslarin

! Garih, .86

45



diizenlenmesi calisanlari motive etmektedir.”* isverenler tarafindan calisanlarini
gunlik yasanan is stresinden biraz olsun uzaklastirmak amaciyla diizenlenen bu tir
ugraslar cahsanlar Gzerinde etkili bir motivasyon faktérudir. Kituphaneler, 6zel
ginlerin kutlanmasi da bunlardan bazilaridir. Bu tir sosyal ugraslar sayesinde
cahisanlar arasinda dayanisma ruhu ve butiuinlesme saglanabilmekte ve bu tir ugraglara
katilan bireyler arasinda basari orani yiikselmektedir. isletme icinde ya da disinda
yapilan cesitli ugraslarla is bir eglenceye donustirilerek calisanlarin stres ortamindan
uzaklasabilmesi saglanmakta ve bu durum isletmenin verimliligini de olumlu yonde
etkilemektedir. Butin gln is stresi iginde bulunan cahlisanlarin nefes almasini, bu
stresten biraz da olsa uzaklasmasini saglayan bu tir sosyal ugraslara isverenlerin
calisanlari tesvik etmeleri son derece gereklidir. Calisanlarin isyeri disinda is
arkadaslari ve aileleriyle bir araya getiren bu ugraslar, aile iliskilerini, sosyal
faaliyetlerini, 0zel tutku ve zevkler icin yapilan gabalarini yoneticilerin desteklemesi
motive edici bir yaklasimdir. Ayrica, bos zamanlari deerlendirmek icin yapilan

sosyal faaliyetler sayesinde ¢alisanlar ile isveren arasindaki iletisim gtclenir.
4. ORGUTSEL VE YONETSEL FAKTORLER

Calisanlarin motivasyonunu arttirmaya yonelik Ekonomik ve Psiko-Sosyal
faktorlerden baska, en az onlar kadar etkili Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler de vardir.
“Isgoreni ise ve calistigi isletmeye kuruma baglayan sadece ekonomik araclar degildir.
Bunun yaninda kullanilan ve isgoreni gudulemeyi amaglayan orgitsel ve yonetsel

araclar da bulunmaktadir.”

Calisanlarin ¢alistiklari kuruma olan bagiliklarini arttirmak
icin sadece ekonomik kazanglarini saglamak yeterli degildir. Calistiklari kurumda
beklentilerinin karsilanmasi, ¢alisma ortaminin ve ¢alisma sartlarinin diizenlenmesi de

Onemlidir.

Orgutsel ve yonetsel motivasyon faktorler; amag birligi, yetki devri, egitim ve
yiikselme olanaklari, fiziksel ¢alisma sartlari, is zenginlestirilmesi, is genisletilmesi, is
rotasyonu, orgutsel destek saglama, iletisim, ekip calismasi ile adaletli ve surekli

disiplin sistemi olarak siniflandirilabilir.

! Keser, s.171
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4.1. Amag Birligi

Calisanlar, dretime katki sagladiklari isletmeden beklentilerini karsilamak
isterken, isletmeler de calisanlarindan bazi beklentilere girmektedirler. “Calisan ve
isletmenin  birbirinden  karsilikli  beklentileri bulunmaktadir.”*  Bu  karsilikhi
beklentilerin ortaya konulmasi ve ortak amaglarda birlestirilmesi gerekmektedir.
Karsilikh olarak beklentilerin karsilanmasi icin calisilmasi gerekmektedir. isletmenin,
calisan bireylerden beklentileriyle, cahsanlarin isletmeden beklentileri degisik
olabilmektedir. Ornegin, isletme, calisanlarindan uyumlu isbirligi, érgit butinltguni
saglama ve devamlilik isterken, calisanlar da ayni sekilde is guvenligi, adil tcret gibi
uygulamalari bekler. isletmenin basarisi icin isletmenin amaci calisanlar tarafindan en

iyi bir bicimde algilanmahidir.

Isletme ve calisanlar amag birligine ulastiginda yani, uyumluluk durumunda
her iki tarafta bu amagclara uygun hareket ederler. “isletmelerde yonetimin temel
gorevlerinden birisi, orgutt olusturan bireylerin amagclari ile 6rgutiin amagclarini etkin
ve verimli bir sekilde uyumunun gerceklesmesini saglamaktir. Orgiitsel basari ancak
genel bir uyumla gerceklesir. Calisanlar orgltsel hedef ve amaclari bilirlerse bu

amaclara yonelik hareket ederler.”?

Yonetimin gorevi ¢alisanlarin amagclari ile isletme
amagclarinin - uyumlastirilarak  6rgit ve cahsanlarinin  amaglarina ulasmalarini
saglamaktir. Isletmenin amagclariyla calisanlarin amaglari arasinda bir uyum ve
dengeye ulasildiginda, calisanlarda daha iyi motive olacak ve performanslari
yiikselecektir. isveren de bu durumdan memnun olacak calisanlara karsi motive edici
yaklagimini siirdirecektir. isletmelerin belirli amaglara ulasmak icin calisanlari birer
ara¢ olarak kabul ettikleri distinulse de isletme basariyr ¢alisanini sémirmekle degil
kazanmakla saglamahdir. Yani ama¢ para kazanmak degil insan kazanmak oldugunda
uzun vadeli basari yakalanir. Bu basariyr saglamada en etkili yol ise, c¢alisanlarin
amaclarini taniyarak ona gore yaklasmak ve bu arada da isletme amaclari ile uyumlu
hale getirmek gerekmektedir. E§er, bu ikisi arasinda bir uyum yakalanabilirse her iki

taraf da bundan kazanch cikar. “ Ortak amag¢ inancini asilayan ve ona ulasmada ortak

! Balta, 5.83

2 M.S. Ercis, “Pazarlama iletisiminde Motivasyonun Onemi ve Cok Uluslu Alisveris Merkezi Ornegi,” Gazi
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caba harcanmasini hazirlayan yonetici hi¢ kusku yok ki basarili bir yoneticidir.”*

Yonetici Uzerine disen bu gorevi en iyi bicimde yerine getirirse amag birligini
saglamis olur. Birbirini anlayan isletme ve calisanin uyumlu ¢alismasi s6z konusudur.
Isletmenin verimliligi agisindan ve calisanlarin bunu benimseyerek daha iyi motive

olmasinin sonucu olarak kara ge¢gme agisindan ¢ok olumlu sonuglari vardir.
4.2. Yetki Devri

Isletmelerde yoneticilerin yetkileri ve bununla dogru orantili olarak da
sorumluluklari ¢ok fazladir. Yoneticilerin isletmede her konuyu kendi basina ¢6zmesi
ve her bir calisani kendi basina denetlemesi imkansizdir.“isletme yoneticisi her konuda
tek basina karar verme ve tiim isgorenleri denetleme yetenegine sahip olamaz.” ?
Hicbir isletmede bu derece yetenekli, zamani bol bir ydneticiye rastlamak mimkin
degildir. Her isi kendisinin yapmasi ve denetlemesi oldukca zordur. Buyuk bir
isletmede, yizlerce calisanin, idari ve yoOnetim agisindan buyik sorumluluklarin
oldugu dustnuldiginde yoneticinin tek basina tum bunlarla bas edebilmesi ¢ok
zordur. Yetki devrederek bir ¢céziim yoluna gidilebilir. Sahip oldugu yetkilerin bir
kismini guvendigi, yetenekli bir astina devretmek suretiyle sorumlulugunun bir kismini

paylasabilir.

Basarili bir ekip ¢alismasinin olusturuldugu, sorumluluklarin ekip tyelerince
paylasildigi isletmelerde basari orani daha yiksektir. “Sunu unutmamali ki insan ne
kadar becerikli olursa olsun 6énemli ve blyuk bir isi tek basina baslayip
sonuglandiramaz. Basari bir ekibin her bir elemaninin kendine diseni fazlasiyla yaptigi

"3 Yonetici

calismanin sonucudur ve tim c¢alisanlarca paylasiimasi gerekli bir olgudur.
yetki devri yaptigi zaman bunu saglamis olur. Bdylece tim islere tek basina
kosturmak, denetlemek zorunda kalmaz. Bu durum, islerin daha hizli ¢6ziimlenmesine,
kararlarin daha cabuk alinmasina yardimci olur. Ekiplere devredilen yetki ve
sorumluklar ekip Gyelerince esit oranda paylasilir ve tim ekip Uyeleri Gizerine disen
gorevi yerine getirirler. Tek bir Kisinin yapamayacag isleri daha kisa zamanda ve daha

verimli bir sekilde sonuclandirirlar. Yetki devri yapilarak Ustlere ait gorev ve

! sabuncuoglu-Tiiz,s.84
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sorumluluklarin bir bolimu astlara devredilmektedir. Boylece, isletmelerde isleyisin
kolaylasmasi, dolayisiyla bu durumun da cahsanlar (zerinde pozitif etkisi
kacinilmazdir. Yetki devrinin yapildigi isletmelerde calisanlar kendilerine deger
verildigini, glvenildigini hissedeceklerinden daha iyi motive olur ve calisirlar. “Yetki
devri, Ustlere ait olan gorev ve sorumluluklarin bir kisminin astlara devredilmesi
anlamina gelmektedir. Bu yontem bireyin kendine guvenini arttirmakla birlikte orgute
olan bagini giiclendirmektedir. ”* Yetki devredilen bir haktir. Verildiginde emir verme,
diger kisileri yonlendirme, itaat saglama gucu tasir. Cahisanlara yetki herkesin kendi
yetenekleri 6lgiisiinde verilmelidir. Onemli bir nokta dogru kisilere, dogru zamanda,
dogru oranda yetki verilmesi ve verilen bu yetkiyi kullanma alani saglanmasidir.
Kendilerine yetki devri yapilmasi calisanlarda kendine olan giiveni arttirir. isletmeye
karsi baghhklarini guclendirir. Fakat, calisanlara sézel olarak sana su,su... yetkileri
verdik demek, fakat, ardindan hicbir yetkisini kullanmasina izin vermemek, her
duruma midahale etmek c¢alisanlarda giivensizlige yol agacak, dolayisiyla yetki devri

motivasyon araci olmaktan cikarak tam tersine motivasyon Kkirici hale gelecektir.

Yetkiler her ne kadar devredilse de, isleyiste asil sorumluluk yoneticiye aittir.
“Isi baskalar yapsa bile sorumluluk her zaman yoneticidedir. Oyleyse yetki verme isi
ancak ¢ok dikkatli hazirlanmis bir plan dahilinde yapilmahdir. Ust bir yonetici isin
nasil gittigini diizenli olarak takip etmelidir.”2. Organize bir sekilde isleri yiiriiten
yoneticiler, yetkilerini devrettikleri calisanlarini dizenli olarak takip etmeli, islerin

nasil gittiginden her zaman haberdar olmalidir.

Yetki devri yapildiginda yoneticilerin yiiki biraz da olsa azalacaktir. Yetkilerin
devredildigi ¢alisanlar her zamankinden daha fazla sorumluluk alacak, bu sorumlulugu
kendisine verilmesini ayricalik olarak goérdigunden bu durumun devamini
saglayabilmek icin daha motive bir sekilde 6zveri ile calisacaklardir. “isgérende sayg
ve taninma ihtiyaclarini tatmin edecek bir baska motivasyon araci da yetki devri ve
sorumluluk devridir. Bu iki kavram sayesinde isgoren eylemlerinde 6zgurlik kazanir,
sorumluluk yuklenir ve bencil gereksinimlerini girebilecegi davranislara yonelebilir.

Yoneticinin de giderek artan sorumluluk ve denetim yukiu ancak yetki ve

! Keser, s.172
2 G.Hagemann, Motivasyon El Kitabi, (Cev.G.Aksan), istanbul, 1997, 5.130-131
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sorumluluklarini kismen de olsa astlarina devrederek azaltabilir.”*

Boyle bir durumda
kararlarin alinmasi hizlanacak, esneklik ve uygunluk saglanacak ve her seyden
Oonemlisi alinan bu Kararlarin etkinligi artacaktir. Dogru yetki devri yapilan
isletmelerde isverenin yiikii de azalir. Ust yoneticilere ait yapilmasi gereken daha (st
dizey islere daha cok vakit ayirabilir. Kendi zamanini daha iyi degerlendirerek
isletmeye daha faydah olabilir. Calisana cesitli sorumluluklar verildigi halde yetki
verilmiyorsa bu durum sorunlara yol acar. Cok sayida sorumlulugu olan calisan dogal
olarak yetkilerinin de arttirilmasini ister. Eger, arttirlmaz ise bu olumsuz bir etki

yaratir ve motivasyonda disme yasanir.
4.3. Egitim Olanaklari

Gunumizde egitim, isletmenin gelismesinde ve ¢alisanlarin basarisinda buyuk
bir 6neme sahiptir. Calisanlarin isletme tarafindan egitilmesi ve ilgili konularda
yetistirilmeleri en etkin motivasyon yontemlerinden biri olmaktadir. Egitim bireylerin
eksiklerini gidererek onlara gelisim imkani vermektedir. Calisanlarda kariyer agisindan
bu tir gelisimler ¢ok 6nemlidir. Bu ylzden isletmelerde egitim faaliyetleri gittikce
daha cok énem kazanmaktadir. isletmeler, calisanlarinin mesleki bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirmelerini saglayacak egitim programlarini motivasyon programlari
paralelinde uygulamak durumundadir. Ciinki, gelisen ve sirekli degisen bir diinyada
yasanmaktadir. Bu degisim ve gelisime karsi kendini yenilemeyen, gelismelere uyum
saglamayan isletmeler bir siire sonra yetersiz kalacaklardir. isletmeler bu gelisime
blinyesinde calisan elemanlarinin strekli egitimini, bilgi ve tecrubelerinin artmasini

saglayacak kosullari yaratmak sureti ile ayak uydurabilirler.

isletmeler siirekli degisen ve gelisen dis cevrenin bir pargasidir ve bu dis gevre
ile devamli iletisim halindedir. Bu yizden, varhigini sirdurebilmesi icin bu dis ¢evreye
ayak uydurmasi gerekmektedir. “Dinamik bir yapiya sahip olan organizasyonun
strekli olarak yeni bilgi ve ilkeleri edinmesi olagandir. Cunki, kendini gelisen
kosullara uydurmasi gereksinimini o da hisseder. Organizasyonun bunu saglamasi ise

aciktir ki, organizasyon uyelerinin bu yeni bilgi ve ilkelerle donatilmasi ile olanak

! Karaman, s.85
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bulacaktir.”* Biinyesinde calisanlarin, dinamik cevrelerine uyumunun saglanmasi
isletmelerin gelismesinde énemli bir unsurdur. Calisanlarda da bunu saglamanin yolu
egitim faaliyetlerinden gecer. Oncelikle, giiniimiizde hemen hemen tim isletmelerde
gbreve yeni baslayan calisanlarina oryantasyon egitimi vererek isletme amaglart,
misyon ve vizyonlari, ¢alisma arkadaslari, calisma ortami tanitiimak suretiyle ise olan
adaptasyonlari saglanmaya calisihir. Devam eden calisma sureleri icinde de hizmet ici
egitimler yoluyla calisanlarin gelisimine yardimci olunmasi gerekmektedir. Orgiit ici
kurslar, seminerler ve yetistirme programlarinin diizenlenmesi, fuar, konferans gibi
bilgilendirme aktivitelerine calisanlarin katilmalarinin saglanmasi onlar Uzerinde
olumlu etkiler yaratacaktir. isletme disinda diizenlenen egitim programlarina
calisanlarin katilimini saglamahdirlar. Bu yolla, calisanlarin bilgi ve beceri diizeyini
arttirmak yoneticilerin gorevidir. Yonetimin kendilerine surekli egitim yoluyla gelisim
imkani sunmasi calisanlarin kendine deger verildigini diisinmesine neden olur ve

bunun sonucu olarak daha iyi motive olarak isinde verimli olur.

EQitim faaliyeti tum isletmeler icin 6nemlidir. Fakat, saglik personelinin
egitimi ayr1 bir 6neme sahiptir. Tip ve saghk alani ¢cok hizli gelisen, degisen, dinamik
bir yapiya sahiptir. Saghk personelinin insanlar izerinde, ¢ok teknolojik ekipmanlarla
cahistigr diasundldiginde devamli gelisen bu yeni teknolojiye ayak uydurmasinin
onemi tartisilamaz. Ozellikle saglik personelinin diizenli olarak hizmet ici egitimine
alinarak sirekli  gelismelerden haberdar edilmesi, yeniliklerin  tanitiimasi,

degisikliklerin aciklanmasi verecegi hizmetin kalitesinde ¢cok dnemlidir.

Sonug olarak, isletmelerde siirekli diizenlenen egitim faaliyetleri, calisanlarda
mesleklerinin ve isletmenin her turlli degisim ve gelisiminden haberdar olma,
isletmenin politikasini, gereksinimlerini, problem ve ¢6zim yollarini daha iyi anlamasi
yoluyla isletme ile arasinda olumlu iliskilerde artma, dolayisiyla ¢alisanlarin moralinin

yikselmesi yoluyla islerine olan motivasyonlarinda ve verimliliklerinde artma saglar.

! Karaman, s.86
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4.4. Yikselme

Calisan her birey, kendisinin isletme icindeki gelecegine yonelik bazi endiseler
tasimaktadir ve bunlarla baglantili olarak isinde ulasabilecegi en Ust dizeye kadar
yikselme yolunun olabildigince acik olmasini ister. Burada gldilen amag, yeni bilgi
ve yeteneklerin kazanilmasiyla daha iyi ve daha st gorevlere yiikselmektir. “Onemli
olan hangi politikalarin daha Ustiin oldugu degil, secilen yikselme politikasinin
calisanlar arasinda bir ayrima, kayirmaya neden olmaksizin objektif olcltlere gore

uygulamasidir™

Yikselme, calisan bireye daha fazla yetki ve sorumluluk yikleyerek
onu daha ¢ok calismaya yonlendirmektedir. Kisinin ytkselmesi ayni zamanda daha
yuksek bir statiiye kavusmasi da demek olmaktadir. Statli sahibi olan bir kimse bunun
karsihginda gerek calisma ortami icerisinden gerekse disindan iliskisi bulundugu
Kisilerden saygi gorecektir. Calisan birey boyle bir dneme ulasabilmek i¢in her tirli
cabay! gostermekten cekinmeyecektir. Dolayisi ile, Kisilerin ylkselmesi, yeni bir stat

kazandiracagindan ylkselme motive eden bir ara¢ olmaktadir.

Tum cahisanlarda oldugu gibi yoneticiler de daha iyi yerlere gelmeyi, islerinde
yukselmeyi isterler. Beklentilerini gerceklestirebilecekleri bir isletmede calistiklarini
disunmek calisanlar igin buytk moral kaynadi ve basarma arzusunu kamgcilayan bir
sebeptir.“ilerleme ya da yiikselme yollari tikanan yoneticilerin calisma gayret ve
sevkleri azalacaktir.”?. Dogru planlanmayan, hak edene saglanmayan bir yikselme
durumu tam tersi olarak motivasyon bozuklugu saglayacaktir. Calisanlarda, ben ne
kadar cabalarsam cabalayayim sonucta higbir sey elde edemeyecegim, gene a veya b
kisisi yukselecek. Oyleyse bu kadar calismak gayret harcamak niye dusiincesi
olusturur. Bu dusuncede olan bir calisanlarda da dogal olarak iyi bir performans

beklenemez.

Bu da gosteriyor ki, is yerindeki yikselme olanaklari calisanlari tesvik yani
motive eden bir unsurdur. Isletmelerde basarih, diriist ve katki sa§layarak calisanlar
konusunda yoneticilere disen gorev, bir Ust goreve gelebilmeleri icin gerekli olan

davranis ve yeterliliklerin acikca belirlenmesi ve bunu gercekten hak eden Kisilerin

! sabuncuoglu- Tiiz, , 5.73
2 Eren, s.519
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terfi ettirilmesidir. Yoneticilerin bu konuda ¢ok dikkat etmeleri gerekmektedir.
4.5. Fiziksel Calisma Sartlari

Calisanlar icin fiziksel calisma kosullari ¢ok énemlidir. Calisma ortamindaki
fiziksel kosullar, cahsanlarin daha rahat calismalarina olanak sa§layacak sekilde
diizenlenen bina, Isitma, aydinlatma vb sistemlerdir. “Fiziksel calisma kosullari
dendiginde anlasiimasi gereken isyerinin i¢ ve dis fiziksel durumu ile ilgili yapisidir
Binanin yapisi, tavan ve taban désemeleri, kapi ve pencereler, merdivenler, is yerinin
temizligi, calisma ortaminin yeterliligi, malzemelerin durumu ve guvenligi, 1sitma ve
havalandirma sistemi vb. akla gelmelidir. ”*. Tiim calisanlar is yerlerinin fiziksel
yapisinin uygun olmasini isterler. isletmeler miimkiin oldugunca bu kosullari en uygun
hale getirmek zorundadirlar. is yerinin fiziki sartlarinin calisana uygun olmasi

calismada verimliligi arttiran bir etkendir.

Fiziksel ¢calisma kosullari uygun olmayan isletmelerde ¢alisanlarda bedensel ve
ruhsal fonksiyonlarda bozulmalar yasanmaktadir. Bedensel ve ruhsal sagligini
kaybeden calisanlardan verim ve motivasyon beklemek imkansizdir. “Kisinin ¢alistig
is yerine maddi cevresi denmektedir. Maddi cevrede kotl i1sinma sartlari, yetersiz
aydinlatma ve havalandirma ile ortaya ¢ikan ve isin yapilmasini blyik olctide aksatan,
ayni zamanda bireyin bedensel ve ruhsal fonksiyonlarinin bozulmasina yol agan

durumlarla karsilasilabilmektedir.”

Bu durumlarin isveren tarafindan dikkate alinmasi
ve duzeltilmesi 6nemlidir. Kendisine uygun olmayan bir ortamda calisan Kisiler,
ornegin, ¢ok havasiz, yeterince isiklandirmasi ve 1sitmasi olmayan, asiri giraltali, cok
kirli ve daginik bir ortamda calisanlardan yeterince performans alinmasi beklenemez.
Calisanlar olumsuz fiziki galisma sartlarindan dolayi islerine yeterince konsantre
olamazlar. islerinde yeterince verim gdsteremezler. Her isin niteligine gore
dizenlenmesi gereken fiziki sartlar vardir. Fiziki sartlardaki aksakliklari isverene
bildirdikten sonra gerekli dizenlemelerin yapilmamasi durumunda calisanlarda
motivasyon bozuklugu olusacak, ise dikkatini verememeleri sonucunda is kazalarina

kadar giden sorunlar ortaya cikacaktir. Her isin 6zelligine gore olusturulabilecek en (st

! sapancall, s.72

2 Karaman, s.65
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diizeyde fiziki iyilestirmeler calisanlarin performansini olumlu yénde arttirir.

Isyerinde tiim fiziki sartlarin ergonomik kosullara tam olarak uyumu
saglanmalidir. Ergonomik olarak uygun isyerinde cahlisanlar islerinden baska bir
sorunla ugrasmayacak, tamamen islerine konsantre olarak daha verimli
olacaklardir.“Calisma ortaminin fiziksel sartlari ve bu ortamin ergonomik kosullara
uygun hale getirilmesi, isgorenlerin motivasyon duzeylerinin arttirilimasi ve
kapasitelerinin tamamen yaptiklari ise yogunlastirlimasi acisindan blyik 6nem
tasimaktadir.” Yukarida bahsedilen havalandirma, isitma, aydinlatma vb. fiziki
sartlarin calisana uygun olarak diizenlenmemesi bir stre sonra calisanlarda gerek
bedensel, gerekse ruhsal sorunlara yol agabilmektedir. Kendisi bedensel ve ruhsal
sorunlar yasayan calisanlarin isletme icin ne kadar caba harcayacagi, verimli olacagi
tartisihr. Oncelikle calisanlarinin sagligini korumak, isletmelerin kendi performans ve
verimliliklerini de etkileyeceginden bu konuda gerekli énlemleri almalidirlar. Gerekli
diizenlemenin yapildigi, calisma ortaminin en Ust dizeyde calisanlara uygun hale
getirildigi bir isletmede calisanlarin motivasyonu, dolayisiyla verimliliklerinde artma

saglanabilir.
4.6. Is Zenginlestirilmesi

Uzun donemde, surekli ayni isi yapiyor olmak calisanda monotonlasmaya,
isten sikilmaya, dolayisiyla, motivasyon kaybina ve verimsizlige yol acar. Calisanlarin
monotonlasan islerinin daha cekici hale getirilmesi icin bazi diizenlemeler yapiimasi
gerekebilir. Is zenginlestirilmesi calisanlarin monotonluktan kurtulmalarina yardimci
olur. “is genisletmenin tersine, daha cok yerine getirilmesi gereken bir gorev degil,
daha ¢ok sorumluluk ve 6zerkligin soz konusudur. isler dikey olarak genisler. islerin
derinliginde artma olur. isler isgérenlere daha karmasik, zor gorevler ve sorumluluklar

yiiklenerek zenginlestirilebilir.”

Calisanlara yoneticiler tarafindan yaptigr iste
herhangi bir degisiklik olmaksizin, ayni isle ilgili, ayni statide daha fazla sorumluluk
verilmesi is zenginlestirilmesidir. Uzun donemlerdir yaptigi isin monotonlastigini

distinen calisanda, gene ayni yaptigi isle ilgili daha fazla sorumluluk, ek goérevler

L H.Eren, Toplam Kalite ve insan Kaynaklari Yénetimi, istanbul, 1997, 5.127
2 Keskin, s.66
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verilmesi ile yeni bir heyecan saglanmis olur. Calisana daha fazla sorumluluk
yikleyerek isleri daha anlamli ve cekici hale getirir. Boylece, calisanlarin is
motivasyonu ve verimliligi artmaktadir. Bu durum, ¢alisanlarda is monotonlugunu ve

tatminsizligini giderir.
4.7. Is Genisletilmesi

Is genisletmesi ile, calisanin yaptigi islerde monotonluk giderilmeye calisilir.
Calisanlarin tek bir isi 6grenip, surekli ayni isi yapmalari yerine daha c¢ok isi 6grenip
onlari da yapabilecek sekilde egitilmesi sonucu motivasyonlarinda artma saglanmaya
calisiimaktadir.  “Belirli bir isin daha ¢ok sayida ve cesitte isi yapabilecek sekilde
yeniden organize edilmesidir. islerin yatay olarak genislemesi demektir. isler yatay
olarak genisler.”* Bunun yani sira, isin yapilma zamani da daha esnek olmakta ve
Kisilerin yetenek ve becerilerinden daha cok yararlanilmaktadir. “isin kapsamini
genisleten bir teknik olan is genisletme, dikey is zenginlestirme olanaginin
bulunmadigr durumlarda, basit ve tekdiize islerden sikilan isgdrenlerin monotonluktan

ve yorgunluktan kurtarilarak motive olmalarini amaclamaktadir.”

Calisanin bir tek isi
6grenip uzmanlasmasi yerine birkag isi 6grenerek yapmasi esasina dayanir. Bu da,
calisanlarin egitim ve oryantasyonu ile saglanir. Isin genisletilmesinde calisanlarin
strekli egitimlerle bilgi ve tecrubeleri genislemektedir. Bu durum, ¢alisanda daha ¢ok
kendine giiven, daha artmis bir beceri dlzeyi, sirekli ayni isi yapmaktan dogan
monotonluktan uzaklasma, pek ¢ok yeni is arkadasi edinme gibi yararlar saglar.
Doyum diizeyi artan calisanda da motivasyon artar, dolayisiyla, performansina ve

isyerindeki verimliligine birebir faydali olur.
4.8. Is Rotasyonu

Uzun bir siire ayni iste calismak, c¢alisan acgisindan zamanla sikinti kaynagi
olusturur. Her insan monotonluktan ve sirekli ayni isi yapmaktan sikilir. “Bireyin
cahistigi bolimin zaman zaman degistirilerek calisanin baska bolumlerde de is
yapmasina rotasyon denir. Ozellikle monoton isler icin kullanilan bu sistemle, bireyin

1 &.Dinger, Orgiit Gelistirme, istanbul, 1992, 5.143
? Pekel, 5.113
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"L is rotasyonu ile

sikict buldugu isinde daha fazla motive olmasi amaclanir.
cahsanlarin  calistiklari ~ boélimlerin  degistirilmesi, yeni isleri  6grenmeleri
monotonluktan sikilan ¢alisanlara bir heyecan ve dinamizm Kkatar. s rotasyonuyla yeni
yerlerde calismak, yeni is arkadasliklarinin olusmasina, ¢alisanlarin sosyal cevrelerinin
genislemesine de yardimci olur. is rotasyonu calisanlarin degisik isleri 6grenmesine de
firsat verir. Bu da, kariyer planlamasi agisindan onemlidir. isletme agisindan da is
gorenin bosluklari doldurmasi acisindan 6nemlidir. Bir isi tek kisinin bilmesi yerine
birden fazla kisinin o isi bilmesi, ortaya ¢ikabilecek bosluklarda yarar saglar. Ayrica,
tek iste uzun stre calismanin getirdigi monotonluk, bezginlik ve isteksizlik durumlarini
da ortadan kaldirmis olur. Clnki, bazi isler isletmedeki diger islere gére daha zor,
daha sikicl veya daha yalnizdir. Bu tur islerde calisanlarda zamanla motivasyon
azalmasi yasanmasi kacinilmazdir. Verimliligin dismesini 6nlemek acisindan yapilan
is rotasyonuyla bu durumun o6nline gecilmekte, calisanda istek ve motivasyon

olusturulmaktadir.
4.9. Orgltsel Destek Saglama

Orgutsel destekten kasit, isletmenin politika ve uygulamalarinda calisanlara
adil davranmak, is kosullarini uygun hale getirmek, astlarina destek vermek,
cahsanlarina deger verildiklerini gostermek, calisanlarin is disinda da desteklendigini
hissettirmektir. “Calisanlara destek sadece is yasamina iliskin olmayip, galisanin is disi
yasamina yonelik de olabilir. Bazen bireylerin ¢alisma disi ugraslarinin desteklenmesi
bireyin isinde daha fazla motive olmasina katki saglayabilir.”? Her tiirlii durumda
Orgutun destegini arkasinda hisseden calisanlar icin yogun is yasamina, iste
karsilastiklari sorunlara katlanmak daha kolay olacaktir. Sorunsuz bir is yasantisi
dustiniilemez. Onemli olan, Karsilasilan zorluk ve sorunlarda calisanlarin kendisini
yalniz hissetmelerini 6nlemek ve gereken destedi saglamaktir. isletmede yalniz
birakildigini diisinen calisanlarin isletmeye karsi guven duygusunda azalma ve
dolayisiyla motivasyonlarinda disme, verimsizlik ortaya ¢ikar.

! Keser, 5.175
2 N.Telman,-P.Unsal, Calisan Memnuniyeti, istanbul, 2004, 5.141-142
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Calisanlarini her konuda destekleyen, is disinda da onlarin yaninda olan
isletmelerde basari orani daha yuksektir. Calisanlar ile 6rgit arasinda olusan bag
sayesinde calisan orgut icin daha fazla calisma cabasi igine girecektir. “Calisanlarin
yasamlarini Kkolaylastiracak her tirlii destegin 6rgit tarafindan saglanmasi, Orgut
cahisanlart igin is disindaki yasamlarini etkin ve doyumlu gecirmelerine yardimci
olacak etkinliklerde bulunulmasi; orgutlerin calisanlarina saglayabilecekleri destek

etkinlikleri arasinda yer alir.”*

Calisanlarin is disindaki yasantilarinda érgtin yaninda
oldugunu hissetmesi de énemli bir motivdir. Cahistigi kurumun, isverenlerin yaninda
oldugunu, destegini hisseden bireyler kendilerini daha guivende hissedecek, bu giiven
de isine yansiyacaktir. Karsilikli olusan giiven ve destek calisanlarin oldugu kadar

isletmenin de yararina olarak motivasyona ve verimlilige pozitif katki saglayacaktir.
4.10. iletisim

Yasamin her alaninda iletisim ¢ok dnemlidir. Cahisanlarin isyerinde yasanan
ilgisizlik ve iletisimsizlik nedeniyle calisma sevklerinin kirllmasi, motivasyonlarinin
dilsmesi ve verimlerinin azalmasi gorilmektedir. “iletisimde geri bildirim azh§! ya da
yoklugu motivasyonu olumsuz yonde etkiler. Hi¢ kimse ki¢limsenmek, asagilanmak
ya da gormezden gelinmek istemez. insanlar arasinda yasanan catismalarin,
strtusmelerin ¢ogu ilgisizlikten kaynaklanir. Bu durum isgorenlerin ¢alisma istegini

kirar ve is verimini azaltir”?

Birbirleri ile strekli iletisim iginde olan c¢alisan ve
yoneticinin oldugu isletmelerde basari daha yiksektir. Yoneticilerin calisanlari ile
stirekli diyalog halinde olmalari, en basitinden karsilastiklarinda hal ve hatir sormalari
bile bir iletisim seklidir. Yoneticiler kadar diger calisma arkadaslariyla da saglikli
kurulan iletisim ortami cok 6nemlidir. iletisimin gok iyi oldugu isletmelerde calisanlar
daha mutlu, huzurlu, motive calismakta, hata oranlari azalmakta, ise devamsizlik
dismekte ve performanslari en (st dizeye ¢ikmaktadir. Bu tur davranislar calisanin

islerini kolaylastirarak, doyumuna olumlu yonde yansiyacaktir.

Calisanlarin birbirleriyle, yoneticilerin calisanlarla, ¢alisanlarin yoneticilerle ve

isyerindeki ttim birimlerin birbirleri ile iletisim halinde bulunmalari hem bir gereklilik

! Keser, 5.176
2 H.Giirgen, Orgiitlerde iletisim Kalitesi, istanbul, 1997, 5.210
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hem de zorunluluktur.“Orglitlerde emir ve haberlerin, duygu ve disiincelerin
yayllmasini saglayan iletisim, bireylerin 6rgt ici davranislarini etkiler ve yonlendirir.
Orgit icinde iyi diizenlenmis iletisim sistemi, is gorenler ve yoneticiler agisindan
giiduleyici bir dzellik arz eder.”* iletisim iki yonlii yani Karsilikli olmalidir. Calisanlar
ile iyi bir iletisim icinde olmak isteyen yonetici, iletisimi yukaridan asagiya, yatay ve
dikey olarak da uygulamasi gerektigini bilmelidir. Bu tir iletisimin saglanabildigi
isletmelerde sorunlarin ¢6zume ulastiriimasi, yeniliklere uyum asamalari daha hizh
saglanabilmektedir. Yukaridan asagiya yani yoneticilerden calisanlara dogru olan
iletisimde kurumlarin veri saglayicilari (intranet vb.) kurum ici radyo ve video
yayinlari, toplantilar, yiz yuze yapilan gorismeler, ilan panolari, genelge ve afis vb.
yazili materyaller kullaniimaktadir. Asagidan yukariya yani calisanlardan yéneticilere
dogru olan iletisimde ise 6neri, dilek kutulari, ¢calisan ile yoneticinin yiz yiize gorisme
imkaninin olmasi, personel toplantilari kullanilmaktadir. iletisim ile birgok sorunun
cozulebildigi bir gercektir. Sorunlar oldugu halde yeterli iletisimi saglayamadiklari
icin bu sorunlari isverene iletemeyen calisanlar zaman icinde sorunlarl iyice
blyitecek, isteksizlik ve motivasyonda azalma yasayacaktir. Oysa, iyi iletisim
olanaklari olan isletmelerde sorunlar aninda iletilip, isveren tarafindan dikkatle
incelenip, ¢oztime gidildiginde daha kolay ¢6zim yollari bulunabilecek, sorun ¢oziime
kavusturularacaktir. Calisan acisindan belki de blyuk 6nem arz eden, ¢alismasindaki
motivasyonunu olumsuz etkileyen bir durum ortadan kaldirilmis olacak bu da,

motivasyonunda ve performansinda artis saglayacaktir
4.11. Ekip Calismasi

Is yerlerinde verimliligi arttirmak ve ortak hedeflenen amaclara ulasmak icin
ekip calismasi cok Onemlidir. Ekip calismasi, is yerinde tek basina yapilmasinin
mumkin olmadigi islerde hem ekonomiden, hem de zamandan tasarruf saglar. Ayrica,
isyerinde ekip ruhu olusturmak calisanlar agisindan motive edicidir. Kendilerini bir
grubun, ekibin Uyesi olarak kabul eden is gorenlerde orgite baglihk, calisma azmi

daha da artar.

! Sercan, 5.190
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Ekip, ayni bilgi birikimine sahip kisilerin, isletmenin cesitli bolimlerinde
calisanlarin bir araya getirilmesi, ortak amaglar i¢in bulusturulmasidir. Bu sekilde, hem
isletme icinde ¢alisanlarin birbirleri ile olan iletisimleri giiclenir hem de isletme icinde
olusturulan ekip sayesinde calisanlarda daha kolay motivasyon saglanir. isletme
icerisinde gahisanlarin tek tek motive edilmeye calisiimasi hem ¢ok maliyetli hem de
daha zordur. Ekip icinde motivasyon hem daha kolay hem de disuk maliyetle

saglanabilmektedir.

Ekiple calismak, calisanlarda, ekip icindeki sorumluluklari yuksek bile olsa
ekiple yapilan islerde sorumlulugun, basari veya basarisizhgin genel olarak ekibe mal
olacagini bildiklerinden omuzlarinda tasidiklar yiku ekipteki diger calisanlarla
paylastiklarindan stresi azaltir. Bu sorumluluklarin paylasilmasi sayesinde, tek
baslarinayken yasadiklari panik ve caresizlik hali hafifler ya da ortadan kalkar. Kendini
organizasyonun bir parcasi gibi hisseden calisanlar, kendi isleri ile diger calisanlarin
isleri arasindaki baglantiyr gorip kavrarlar. Takim icindeki rollerini ve dnemlerini

gordrler.
4.12. Adaletli ve Surekli Disiplin Sistemi

Her is yerinde 6zveri ile calisilsa da bu durum disaridan gelen sikayetlere engel
degildir. Calisanlar zaman zaman &dil aldiklari gibi, bazi zamanlarda da sikayetlere
ugramaktadirlar. Burada 6nemli olan, sikayetlerin yoneticiler tarafindan adil bir sekilde
degerlendirilmesidir. Her calisana esit davraniimahdir. Sikayete ugrayan calisan ile
ilgili adil bir disiplin sistemi icerisinde degerlendirmeler yapiimali, gerek goraldugu
durumlarda sikayete neden olan durumlar ¢alisana agiklanarak, duzeltilme yoluna
gidilmelidir.

Calisanlarin da isleri, isyerleri ile ilgili memnun olmadiklari durumlarda
sikayet edebilmelerine olanak saglanmali, bu sikayetler titizlikle ¢6zlime
kavusturulmahdir.  “isgérenlere memnun olmadiklart muameleler hakkinda sikayet
edebilme olanaklari taninmahdir. Sikayetler kisa zamanda ve titizlikle ¢ozime

»l

kavusturulmalidir.”= Calisanlarin da memnun olmadiklari durumlar hakkinda sikayet

1's.Celenk, “Motivasyon:Motivasyonun tanimi,Onemi,Motivasyon Siireci ve Teorileri”,
http://www.tavsiyeediyorum.com/makale 5745.htm ( 15.10.2012)
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edebilme olanaklar sunulmahdir. Bu sikayetlerini adaletli bir sekilde kisa zamanda
¢cozume kavusturmak is verenin gorevidir. Bu tur sikayetleri dile getirdikleri icin kotu
davranis goreceklerini dustinmek calisanlarda huzursuzluk ve sikayetten vazgecme
durumu vyaratir. Bu nedenle, is verenin adil, calisaninin cikarlarini koruyan,
sikayetlerine ¢6ziim arayan bir imajda olmasi gerekir. Bu tutumu hisseden ¢alisanlar, o
Is yerinde daha huzurlu ve motive olarak calisacaklardir. Cahsanlar igin gesitli
ihtiyaclarinin karsilanmasi kadar sikayetlerinin dikkate alinip degerlendirilmesi bir
tatmin kaynagidir. Yerinde, zamaninda ceza ve o6dil sistemine basvurmak adil bir
disiplin sistemi gerektirir. Yoneticiler astlarinin problemlerinin kaynagini tespit ederek
ona gore gerekli diizeltmeleri yapmali, tekrar ayni problemin yasanmamasi igin gerekli
onlemleri almahlidir. Yoneticiler tim astlarina esit davranmali, tim cikarlarini
korumalidir. Ucretleri, calisma kosullari, yikselme olanaklari tim calisanlara esit
sartlarda sunulmahdir. Calisanlara esit davranilmadigi, birinin digerinden kayirildig
disuncesi calisanlar arasinda huzursuzluga, isverene saygilarini yitirmeye, isyerine
karsi guvenlerini kaybetmelerine yol acar. Bu durumda, calisanlardan yeterince
performans saglamak imkansizdir. Adilane ve sirekli bir disiplin sistemini oturtmay!
basaran isyerlerinde calisanlarda guvensizlik, kaygi, isteksizlik vb. duygular
yasanmayacagi icin daha motive ve performanslari yiksektir.
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IKINCi BOLUM

HASTANELERIN TANIMI, OZELLIKLERI VE HASTANE
PERSONELININ MOTiVASYONUNUN ONEMI

1. HASTANELERIN TANIMI VE OZELLIKLERI

Saglik, tum insanhk tarihi boyunca en onemli sosyal faktdr olmustur.
Toplumda yasayan insanlar agisindan yiksek bir saghk duzeyi; her yonden birebir
yasamin icinde olmak, Uretken konumda kalmak, toplumda varligini strdurmek,
degisik yonlerden Uretken yasama adim atmak acisindan gerekli ve dnemlidir. Bu
nedenle, saglik sektoru diinyanin her yerinde verdikleri hizmetler agisindan énemli bir
konumdadir. Saglik sisteminin en dénemli ayaklarindan birisi olan hastaneler, tarihte
onceleri sadece bakima muhtac¢ diskinlere yardim eden kuruluslar iken ginimizde
degisen ve surekli gelisen bilgi caginin getirdigi bir gereksinim olarak yapisinda bir¢ok

degisime ugramis ve hastanelerin toplumdaki konumlari ve rolleri degismistir.

Hastaneler saglik sisteminin en 6nemli ayagidir. “Hastaneler, saglik
sistemimizin en bulyuk alt sistemleridir ve uzmanlik gerektiren tibbi hizmetleri
sunmaktadirlar. Hastaneler tedavi hizmetini vermelerinden dolayi birer tibbi kurulus,
ekonomi kurallari gercevesinde yonetildikleri icin birer isletme, saghk personeli
egitiminde rol aldiklari icin egitim kurumu ve mesleki organizasyon, sosyal faydalari
yoniiyle de birer kamu kurumu niteligi tasimaktadir.”*Giiniimiizde saglik hizmetleri,
ulke ekonomisinin 6nemli bir pargasidir ve blyuk bir hizmet sektoru olarak karsimiza
cikmaktadir. Saglik sisteminin en biylk alt sistemini olusturan ve bdylece hizmet
uretiminin bayuk bir bélumint Gstlenen hastaneler, birden cok rol Ustlenmistir.
Oncelikle, hasta ve yarahlarin hem ayaktan hem de yatarak tedavi edilmesi rolii 6n
plandadir. Birinci basamak saglik kuruluglari olan Aile Saghgr Merkezlerinde tedavi
edilemeyen, tani ve tedavisi daha ileri tetkik gerektiren hastalarin sevk edilmesi ile
basvuran hastalarin tedavi edildigi ikinci ve Gg¢incl basamak saglik kuruluslaridir. En
Onemli ayag! tani ve tedavi olan hastaneler, blytk bir isletme konumundadir. Her tirli

ekonomik girdi ve ¢iktinin yapildigi, ekonomik kurallara gore yonetildigi icin de bir

L A.Onal, Yénetsel Bir Arac Olarak Komiteler Ve Fatura inceleme Komitesinin Saglik Hizmetlerinin Verimliligine
Etkisi, Anadolu Universitesi, SBE, YYLT, Eskisehir, 2007, 5.30
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isletme konumundadir. Degisen ve gelisen saglik sistemindeki yenilikleri blnyesinde
calisan personele egitim yaparak duyurdugu igin ve saglik hizmetlerinde gorev alacak
ogrencilere staj imkani sundugu icin de bir egitim kurumudur. Tim bu rollerinin
yaninda organ bagisi, kan bagisi, anne sitund desteklemesi, dogum oOncesi gebe

egitimleri vb. rolleri ile de sosyal fayda saglayan bir kamu kurulusudur.

Yukarida bahsedilen Ozellikleri itibari ile hastaneler igin yapilan birgok tanim
vardir. “Hastaligin toplumdaki kiicuk saglik merkezlerinde veya evde ekonomik bir
sekilde tedavi edilemedigi, ekipman ve Ozellesmis aletlere ihtiya¢ duyan, hastaliklari
cesitli konularda ele alan, organize olmus kurumlardir seklinde vermektedir. Tanimda
da anlasilacagi gibi temel islevleri hastalarin tedavi edilmesi olan hastaneler; ayni
zamanda egitim ve arastirma yapilan, toplumun genel saglik dizeyinin yukselmesine
katkida bulunan, sadece hastalarin degil, hastaliktan stphe edenlerle, saglik durumunu
kontrol ettirmek isteyenlerin ve ayni zamanda dogum yapmak Uzere basvuranlarin da

yararlandigi yatakli saglik kurumlaridir.”

Bu tanimdan da anlasilacagi lzere, hastane,
evde kendi kendine veya kiiclik saghk kuruluslarinda ekonomik bir sekilde tedavi
edilemeyen tim hastaliklarin tedavilerinin 6zel tibbi aletlerle yapildigr saglik
kurulusudur. Onceligi hastalarin tedavisi olmakla beraber egitim ve arastirma
imkaninin olmasi da diger saglik kuruluslarindan ayirici bir dzelliktir. Gelecegin saghk
personeli olmaya aday doktor, hemsire, saglik memuru, rontgen ve laboratuar
teknisyeni, anestezi teknisyeni, tibbi sekreter vb. birgcok dgrencilerin gesitli zamanlarda
egitilmelerine yardimci olur. Sadece hastalik konusunda degil, dogum yapacak
gebelerin basvurusu Uzerine dogum yaptirilan bir kurulus olarak da 6énemli bir yere
sahiptir. Gelecegin buylklerinin diinyaya geldigi hastaneler bu konuda da oldukca

6zenli, gelismis ve hassas imkanlara sahiptir.

Yatakh Tedavi Kurumlari isletme Yonetmeligi’nde hastane tanimi yapiimis ve
resmi gazetede yayinlanmistir. “Hasta ve yaralilarin, hastaliktan stiphe edenlerin ve
saghk durumlarini kontrol ettirmek isteyenlerin, ayaktan veya yatarak misahede,

muayene, teshis ve tedavi ve rehabilite edildikleri, ayni zamanda dogum yapilan

L Y.Yildiz, Yatakh Saglik Kuruluslarinda Yénetsel Sorunlarin incelenmesi, Edirne ilinde Ornek Bir Uygulama,
Trakya Uviversitesi, SBE, YYLT, Edirne, 2008, s.22
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"1 Bu tanimda da diger tanimlardaki gibi hastanenin hasta ve yaralilarin

kurumlar
ayaktan veya yatarak tedavi edilmesi, rehabilite edilmesi, dogum yaptirilmasi rolleri

Uzerinde durulmaktadir.

Hastaneler ayni zamanda tim cevresi ile etkilesim halinde olan bir sistemdir.
Sistem yaklasimiyla bakildiginda hastaneler icin su tanim yapilabilir. “ Buna gore
hastaneler dinamik, degisken bir gevre iginde aldiklar girdileri donlstiirme stirecinden
gecirerek ciktilarinin 6énemli bir kismini yine ayni cevreye veren, geri bildirim

" 2 Sistem yaklasimi ile hastanelerin yapisal

mekanizmasina sahip sistemlerdir.
gelisimleri, cevreleri ile olan iliskileri daha iyi anlasilmakta, ¢iktilarinin daha kolay
gorilebilmesine ve denetlenebilmesine olanak vermektedir. Hastaneler girdi olarak
insan gucl, hasta, malzeme, teknoloji, bilgi ve sermayeyi kullanir. Baslica girdi olan
insan yani hasta hastaneye girdiginden itibaren tani, tetkik, tedavi gibi bircok islemden
gecer ve tekrar sagligina kavusarak bu sistemden gikar. Hastanelerin ¢iktilari ise, hasta

ve yaralilarin tedavisi, personelin egitimi, arastirma ve gelistirme faaliyetleridir.

Goruldigu gibi hastaneler sadece tibbi hizmetleri sunan fiziki mekanlar
olmaktan c¢ok, bireylerin egitim durumu, aile yapisi, saglik sisteminin yapisi, saglik
politikalari vb. bircok bireysel, cevresel faktorlere agik bir sistemdir. Bu sistemi
uyumlu, dogru, duzenli cahistirmak surekliligini saglamak kolay bir yonetim sekli
degildir. Bircok sistemin bir araya geldigi hastaneler bircok yonden farkli 6zellileri
blinyesinde barindiran, her birinin farkli amaclarini gerceklestirme hedefinde olan
orgitlenmis kurumlardir. “Hastaneler, dinamik, degisken bir cevre icinde aldiklari
girdileri donustirme slreclerinden gegirerek, ciktilarin 6nemli bir kismini yine ayni

3 Bu tanimlardan yola

cevreye veren, geri bildirim mekanizmasina sahip sistemlerdir.
cikarak, hastaneler genellikle kar amaci olmayan ve diger kurumlara gore sosyal

sorumlulugu daha ¢ok olan bir hizmet isletmesi olarak kabul edilebilir.

L ..., Yatakli Tedavi Kurumlari isletme Yonetmeligi, Bakanlar Kurulu Karari: Tarih: 10.09.1982, No:8/5819
yayimlandigi Resmi Gazete: Tarih: 13.01.1983, S. 17927, Madde:4, http://okul.selyam.net/docs/index-
61897.html ( 10.02.2013)

2 Tengilimoglu- Isik- Akbolat, 5.127

3 M. Giimiis, Universite Hastaneleri ve Doner Sermaye Sistemlerinin isleyisi, Sorunlar ve Céziim Onerileri, SDU.,
SBE, YYLT, Isparta, 2006, s.6
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Saglik Kurumlarini ve dolayisiyla, saglik kurumlarinin en énemli birimi olan

hastaneleri diger kurumlarindan ayiran pek ¢ok 6zellik vardir.
“1-Ciktinin tanimlanmasi ve 6l¢imu guctar.
2-Saglhk Kuruluslarinda yapilan isler oldukca karmasik ve degiskendir.

3-Saglik kurumlarinda gerceklestirilen etkinliklerin buyik kismi acil ve
ertelenemez niteliktedir.
4-Yapilan isler hata ve belirsizliklere karsi olduk¢a duyarhidir ve tolerans

gosteremez.
5-Saglik kurumlarinda uzmanlasma seviyesi ¢ok yiiksektir.

6-Saglik Kurumlarinda islevsel baglilik cok yiksektir. Bu nedenle farkl

meslek gruplarinin faaliyetleri arasinda yiiksek diizeyde esgidim gereklidir.

7-Hastaneler basta olmak Uzere tim saghk Kuruluslarinda ikili otorite hatt
bulunmaktadir. Bu durum es gudimleme, denetim ve cgatisma sorunlarina yol

acmaktadir.

8-Saglik Kuruluslarinda insan kaynaklari profesyonel kisilerden olusur ve bu

kisiler kurumsal hedeflerden daha ¢ok mesleki hedeflere Gnem vermektedir.

9-Hizmet miktarini ve saglik harcamalarinin énemli bir bolumind belirleyen
hekimlerin faaliyetleri tzerinde etkililigi yiksek olan yonetsel ve kurumsal denetim

mekanizmasi kurulamamistir.”1

Burada bahsedilen saglik kuruluslarinin ayirt edici 6zelliklerinin, tamaminin
birebir hatta en ¢ok hastaneler igin gegerli oldugunu bir gergektir. Clnki, bu
maddelerde belirtildigi gibi hastanelerde ¢iktinin tanimlanmasi ve 6él¢tilmesi guctdir.
Cikti olarak bakildiginda hasta ve yaralilarin tedavisi, hastalarin memnuniyet dizeyi
ile orantili olup kisiden kisiye degiskenlik gostermektedir. Olgimi ¢ok zor bir
degerdir. Hastanelerde yapilan isler ¢ok degisken ve karmasiktir. Acil servis,

poliklinikler gibi bazi birimlerde birebir hasta tedavisi yapilirken, rontgen, laboratuar

! Tengilimoglu- Isik- Akbolat, 5.129-130
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vb. bazi birimlerde tedaviye yardimci islemler yapilmaktadir. Hastaneye basvuran
Kisiler genelde hasta ve iyilestirilmeyi bekleyen, hastaligin vermis oldugu agri ve
acidan dolayr bekletilmemesi, bir an dnce aciliyetle sorunlarina ¢6zim bulunmasi
gereken Kisilerdir. Herhangi bir erteleme ve bekletme sdz konusu olamaz. Hastanede
yapilan isler birebir insan sagligi Uzerinde etki gosterdiginden hataya meydan
verilebilecek bir durum sz konusu bile olamaz. Cok biyilk dikkat, bilgi ve beceri
isteyen uygulamalarin yapildigi kuruluslardir. Hastanelerde pek cok personel grubu
calismakta, her bir personel kendi alaninda gérdugu hizmet éncesi ve hizmet ici
egitimlerle uzmanlasmis durumdadir. Yetkili veya uzmanligi olmayan bir personelin
Ozellikle hasta tedavi ve bakiminda rol almasi s0z konusu bile olamaz. Hastanede
calisan tim personellerin birbiri ile etkilesimi s6z konusudur. Birisinin yaptigi is
mutlaka digerinin yapacagi ise etki eder. Dolayisiyla, strekli bir uyum icinde
calisiimasi gereken bir kurumdur. Ornegin, gerekli teshis ve ardindan tedavisin
duzenlenmesi icin hekim hastadan rontgen ve laboratuar ciktilari da isteyebilir. Bu
durumda, réntgen ve laboratuar birimlerinde calisan personellerin yaptiklari tetkikler
birebir hekimin verecedi karari etkileyecek kadar 6nemlidir. iste bu sebeple, tim
birimlerin birbiri ile uyumlu c¢alismasi sarttir. Hastanelerde tim yoneticiler
profesyoneldir. Oncelikleri, kurumun kar etmesinden cok mesleki hedefler, yani
hastalara yeteri kadar kaliteli hizmetin verilebilmesidir.

1.1. Hastaneler Karmasik Yapida Agik-Dinamik Sistemlerdir.

Saglik Hizmetleri sektoriiniin en énemli parcasi olan hastaneler ¢ok ileri
duzeyde uzmanlasmis islevlerinden kaynaklanan karmasik bir 6rgut yapisina sahiptir.
“Hastaneler saglik alaninda hizmet Ureten en karmasik isletmelerdir.”* Bu yapida
olmasinin degisik nedenleri bulunmaktadir. Karmasik olmasinin bir nedeni, hastaneye
cok farkl sikayetlerle basvuran hastalardir. Her bir hasta kendine 6zgu sikayetlerle
basvurur. Gelen tim hastalarin tedavi talebi aciliyet ve reddedilememezlik icerir. Bu
sebepten, hangi hastaliktan ne kadar Kkisinin basvuracagl gibi bir 06ngorude
bulunulamaz. Bu durum, hastanelerin surekli her konuda donanim ve personel

acisindan hazir olmasini gerektirir. Ciinkd, basvuran hastalarin bazilar sadece ilag

! s.Korkmaz, Hastanelerde Doktor, Hemsire ve Ebelerin Motivasyonunu Etkileyen Faktdrler, Bir Uygulama, Cag
Universitesi, SBE, YYLT, Mersin, 2008, s.43
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tedavisi ile taburcu edilirken bazilari icin rontgen, laboratuar, ultrason vb. ileri tetkik
hatta ameliyat, yatis gibi uzun sureli tedavi de gerektirebilir. Bu gereksinimlere cevap
verebilmek icin gerek tibbi techizat gerekse personel agisindan her an hazir durumda

olabilmek hastaneler i¢in bir karmasa nedeni olabilmektedir.

Hastanelerin karmasik yapida olmasinin bir diger nedeni de, cok fazla
uzmanlagmanin gerektirdigi asir isbolumidur. Cagimizda tip alaninda ve teknolojik
gelismelerde ¢ok buyuk ilerlemelerin olmasi yeni mesleklerin ortaya ¢cikmasina ve de
bu teknolojiyi kullanabilecek uzman personel ihtiyacinin dogmasina neden olmustur.
Uzmanlasmis ve bircok degisik isbolimine ayrilmis personelin calistigi hastaneler
dizenledikleri hizmet ici egitimlerde artma, tim personelin ihtiyacinin karsilanmasi,
farkli yapidaki calisanlarin sorun ve ¢éziimlerinde zorlanma, birbirleri ile iletisim ve
koordinasyonlarinin saglanmasinda sorunlar ve hatta motivasyon bozulmalarina kadar
pek ¢ok sorun yasamaktadir. Oldukca zor ve karmasik olan insan kaynaklari yonetimi
cok buyuk profesyonellik gerektirmektedir.

Hastanelerin karmasik yapida olmasinin bir diger nedeni de, diger tim
kurumlardan daha cok ve karmasik teknolojinin kullaniimasidir. “ Hastanelerdeki
karmasikhgin diger bir nedeni de kullanilan teknolojinin karmasik olusudur.” *
Hastanelerde kullanilan teknoloji oldukga karmasik yapidadir. Tip alaninda teknoloji
strekli ve hizli bir sekilde degistiginden teshis ve tedavi amaciyla ¢ok cesitli cihazlarin
uretilmesi ve bunlari kullanabilecek uzmanlasmis personel ihtiyaci da bu karmasikhgi
arttirmaktadir. Surekli degisen ve gelisen tip diinyasinda kullanilan teknolojik aletlere
her gin bir yenisi eklenmektedir. Hastanelerin bu gelismeleri ve yenilikleri takip
etmesi ve binyesine kazandirmasi baslica karmasiklik sebebi olmakta, ayrica, bu yeni
teknolojiler icin gerekli uzman personel ve birim olusturulmasi da bu duruma yol

acmaktadir.

Hastaneler kendisini etkileyen ve surekli iletisim iginde olmasi gereken
karmasik bir ¢cevrenin igindedir. “Hastaneler agik-dinamik sistemlerdir, ¢linkili cevreyle
strekli iliskileri bulunmaktadir. Cevrelerinden aldiklari girdileri strecgten gecirerek

tekrar cevrelerine vermekte ve cevrelerinden ¢ok fazla etkilenmektedirler. Hastaneler

! Tengilimoglu- Isik- Akbolat, 5.132
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sosyo-teknik sistemlerdir, ¢lnki, organizasyonun icindeki sosyal(beseri) sistem ile
teknoloji birbirini karsilikh olarak etkilemektedir. Sosyal sistem olmanin getirdigi
birtakim &zelliklere de sahiptirler. Catismalara diger isletmelere gore daha sik
rastlanmaktadir. Yetki ve sorumluluk sinirlari her zaman cignenmeye miisaittir. ™
Cevreleri ile surekli iletisim icinde olmalarinin nedeni, ¢evreden aldiklari girdileri
hasta, insan, teknoloji, bilgi, vb. ¢iktiya dondstirerek hastaliklarin iyilestirilmesi vb.
tekrar cevreye geri vermesidir. Bu dongu surekli devam etmektedir. Ayrica, yapisl icin
gerekli olan teknoloji, malzeme, vb. surekli dis ¢evresinden almasi gerekmektedir.
Isletme olarak bu diizenin sadlanmasi oldukca karmasik ve gictiir. “Hastane
isletmeleri, dinamik bir cevrede acik sistem 06zelligi gostererek faaliyetlerini

strdirirler.”?

Kendileri disinda bulunan dinamik c¢evreden hasta, insan, teknoloji gibi
girdilerini almakta yine hastaliklarin iyilestirilmesi gibi ciktilarini da bu cevreye
vermektedirler. Cevre ile olan iletisim ve etkilesiminde aksama olmasi sistemde

aksamalara neden olacagindan agik sistem olarak faaliyet gostermektedirler.
1.2. Hastaneler Matriks Yapida faaliyet Gosteren Organizasyonlardir.

Hastaneler matriks yapida faaliyet gosteren organizasyonlar arasinda kabul
edilirler. “Buyuklugune, faaliyet konusuna, teknolojisine ve iginde bulundugu cevrenin
Ozelliklerine gore bu gruplandirmalardan biri veya birkaci birden esas alinarak
organizasyona gidilmektedir. Gruplandirmada fonksiyon ve mal (hizmet) esasi birlikte

alindi§inda ortaya cikan yapiya matriks yapi denmektedir.”?

Hastanelerde uygulanan
matriks yapida isin kimler tarafindan, nasil yapilacagi ile fonksiyonel yonetici, ne
zaman ve neden yapilacag! ile ise vaka yani proje yoneticisi ilgilenir. Tibbi hizmetlerle
ilgilenen bashekim, hemsirelik hizmetleri ile ilgilenen bashemsire birer fonksiyonel
yoneticidir. Tibbi hizmetler icinde ayrilan bélimlere dahiliye, hariciye, Uroloji, g6z
hastaliklari gibi birimlere basvuran herhangi bir hastanin tedavisi ise projeyi olusturur.
Her hastanin tedavisi kisiye Ozeldir ve gesitlilik gosterir. Bazi hastalarin tedavisinde
sadece hekim ve hemsire rol oynarken, bazi hastalar i¢in hekim, hemsire, laboratuar

teknisyeni, diyetisyen vb. birden fazla ekip Uyesi gerekebilir. Bu durumda, bu projenin

!.....“Hizmet Lojistiginin Tanimi” http://goztepenakliyat.com.tr/hizmet-sektorunde-lojistigin-tanimi/ (10.02.2013)

2 B.Ak, Modern isletme Yoneticiligi ve Y6netimi, Ankara, 1996, 5.18

% .0zan, Hastanelerin Yer Secim Kriterleri Uzerine Bir Degerlendirme, Mimar Sinan Giizel Sanatlar Universitesi,
Mimarlik Fakltesi, Lisans Bitime Odevi, istanbul, 2012, s.40
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yoOneticisi ayni zamanda da sorumlusu hekimdir. Projeye katilan diger saglik personeli
tedavinin yurutilmesinde proje yoneticisi olan hekime ve fonksiyonel yoneticilere

karsi sorumludur.

Matriks  yapi, dikey ve vyatay olmak UGzere iki iliski Uzerine
kurulmustur.“Matriks organizasyon yapisi, tanimi geregi, dikey ve yatay iliski olmak
Uzere iki ayri iliski Uzerine kurulmus bulunmaktadir. Dikey organizasyon yapilarinda
dikey iliskiler (Emir-komuta iliskileri) esastir, yatay iliskiler ayricaliklidir ve
uygulamasi 6zel sekilde tarif edilmistir. Ornegin, bir fonksiyonel yetki uygulamasi
gibi. Buna karsilik, matriks bir yapida, dikey ve yatay iliskiler ayni 6neme sahiptir ve
biri digerine Ustlin degildir. Matriks yapidaki organizasyonda iki tur yonetici yer
almaktadir. Fonksiyonel yonetici, isin kimler tarafindan nerede (hangi projede) ve
mesleki acidan nasil yapilacagini, Proje Yoneticisi, neyin ne zaman ve neden
yapilacagini belirlemektedir. Dolayisiyla, uzmanlik bélimleri icinde cgalisan personel
bir yandan uzmanliklari nedeniyle ilgili bolimun yoneticisine (dikey iliski) bir yandan
da bu uzmanliklarini belirli bir proje de uyguladiklari i¢in bu projenin yoneticisine
(yatay iliski) karsi sorumlu olacaklardir. iste matriks yapiyr digerlerinden ayiran
Ozellik budur. Bu yapida, proje yoneticisi daha dnceki yapilarda goérdugimiz emir-
komuta yetkisine degil, fakat matriks yapinin 6zelligi olan “Proje Yetkisi”’ne (Project
Authority) sahiptir. Ayrica, proje yoneticisi ile uzmanhk bolumleri arasinda astlik-
ustlik iliskisi yoktur. Ancak bu yoneticilerde, projenin gerceklesmesi icin birlikte
calismak zorundadir. BuUtin bu o6zellikler, ayni zamanda matriks yapinin
calismasindaki giicliikleri de ifade etmektedir. “* Ancak, hastanelerde matriks yapinin
uygulanmasi farkhlik gostermektedir. Clinkd, hastanelerin hasta bakim hizmetlerinin
proje yoneticileri doktorlardir. Dolayisiyla, proje ekibinin diger Uyeleri olan eczacl,
diyetisyen ve hemsireler bir isgiiniinde birden fazla proje yoneticisi ile ekip halinde
calismak zorundadirlar. Dolayisiyla, bu ekip tyeleri her bir proje yoneticisinin yonetim
anlayisi dogrultusunda isgérme durumu ile karsi karsiya kalmaktadirlar. Ayrica, proje
yonetiminde yatay iliski s6z konusu olmasi gerekirken tlkemizde proje yoneticisi olan
hekimler ekip Uyelerine karsi olarak dikey iliskiyi de (amir-komuta) dogrudan

kullanmaktadirlar.

! Secim, 5.23-24
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Isletmelerde yaygin bir sekilde kullanilmaya baslanan bu yapi gorildiigi tizere,
cok dikkat ve 6zen istemektedir. Dolayisiyla, bu yapiyr kullanmak isteyen isletmelerde
once egitim yolu ile ana bir temelin olusturulmasi gerekmektedir. “Matriks
organizasyonun iyi isleyebilmesi icin sorumluluk ve yetki alanlarinin ¢ok net bir
sekilde belirlenmesi, bu yapiya uygun tutum ve davranislarin gelistirilmesi

gerekmektedir.™

Hastanelerde profesyonel personellerin ¢ok ve cesitli olmasi
karmasikliga, ast-Ost iliskisinin belirlenmesinde gucluklere neden olmaktadir.
Calisanlarla uyum icinde, surekli iletisimde, sorunlari acgikca tartisan ve c¢ozen,
yardimlasan bir tutum icinde olunmalidir. Sorumluluk ve yetkilerin cok net
olusturuldugu, kimin hangi konuda ne kadar yetkiye sahip oldugu acik ve net bir

sekilde ifade edildiginde yonetim karmasasi yasanmasinin énine gecilebilir.
1.3. Hastaneler Gunde Yirmidort Saat Hizmet Veren Organizasyonlardir.

Hastaneler, sadece ayaktan tedavinin degil ayni zamanda, yatarak tedavinin de
yapildigi kurumlardir. Bu yatis suresi araliksiz oldugundan ve tibbi tedavi sureklilik
gerektirdiginden yirmidort saat hizmet verilmektedir.” Saglik isletmeleri dogrudan
insan yasami ile ilgili hizmet verdiginden bir ¢ok isletmeden farkli olarak yirmidort
saat kesintisiz hizmet vermektedir. S6zU edilen kesintisiz hizmetlerin varhgi, sunulan
hizmetlerin buyik cogunlugunun acil ve ertelenemeyecek 6zellikte olmasi ile ilgilidir.
Bir hastanin veya sagli§i konusunda supheleri olan bireyin herhangi bir zamanda
saghk orgltine basvurma ihtimali bulunmaktadir. Baska bir ifade ile saglik
isletmelerinde talep belirsizligi s6z konusudur. Diger taraftan saglik isletmeleri yapilan
basvurulart hem hukuksal nedenlerle hem de insani nedenlerle geri c¢evirmek

olanaksizdir.””

Hangi hastanin ne zaman hastaneye basvuracagi belirsizlik icerdiginden
hastaneler surekli hizmete hazir durumda olmak zorundadirlar. Hastaneye basvuran
hastalarin aciliyeti ve reddilemez olusu nedeniyle yirmidort saat bu talebi
karsilayabilecek duizenlemeler yapmakta, acil servis, yatan hasta servisleri, laboratuar,
rontgen vb. gibi tan1 bolumlerinin ve bu bélimlerde gérev yapan personelin yirmidort

saat faal durumda olmasi saglanmaktadir. “Hastaneye gelen hastanin tedavisi acillik ve

! Tengilimoglu- Isik- Akbolat, 5.133

2 N.Devebakan, Ozel Saglik isletmelerinde is Saghigi Ve Givenligi, Dokuz Eyliil Universitesi, SBE, YDT, izmir,
2007, s.61
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geri cevrilemezdik 6zelligi gosterdigi ve hastanedeki bir kisim hastanin surekli bakim
altinda tutulmasi gerektigi icin hastanelerde tim giin boyunca hizmet verilmektedir.
Yirmidort saat boyunca hizmet verilebilmesi icin hastanedeki bir kisim personel
vardiya veya nobet usuli ile calistiriimaktadir. N6bet ve gece vardiyalarinda, giindiize
nazaran daha az sayida personel calismaktadir. Ozellikle gece calisan personelin Kisiler
arasi iliskilerinde ve goreve bagliliklarinda zayiflik goraldiiginden, hastanenin gece ve
aksam vardiyalarindaki yonetimi, gerek hastane giderlerinin kontroli, gerekse hastanin
sagligl agisindan 6nem tasimaktadir.”* Hastaneye hangi hastanin ne zaman ve ne
sebeple basvuracaginin bilinmemesi, basvurularin aciliyet ve reddedilememezlik
icermesi nedeniyle, her an her seye hazir bir durumda yirmidort saat hizmet
verebilecek kapasitede olmasi gerekir. Yirmidort saat boyunca hizmet verilebilmesi
icin hastaneler, ndbet ve vardiya usulii ile personeli ¢alistirmaktadir. Giindiiz hastalarin
tedavi ve bakimlar yapilirken, gece de acil hastalar icin acil servis sirekli hizmet
vermekte, yatan hastalarin tedavisi icin de dahiliye, cerrahi gibi servislerde gece
nobetleri dizenlenerek tedaviye devam edilmektedir. Gelen hastalarin réntgen, tahlil
hizmetlerini yirmidort saat alabilmeleri icin bu birimlerde de surekli nobetler
diizenlenmektedir. Gece nobetlerinde giindliiz mesailerinde galisan personel sayisindan
oldukca az sayida personel hizmet vermektedir. Strekli nébet usull ile yogun bir
sekilde calisan personelde zamanla kisiler arasi iliskilerinde bozulmalar, ise olan
baghhklarinda azalmalar gorulmektedir. Bu durumda, olusan motivasyon kaybi

calisanlar ve bakim verdikleri hastalar agisindan olumsuz sonuclar dogurabilmektedir.

Hastanelerde yirmidort saat hizmet verilmesi bazi sorunlara yol agmaktadir.
Gundlz mesaileri tum birimlerin tam kadro ile ¢alistigi, yoneticilerin gorev yerlerinde
sorunlarla birebir ilgilendigi zamanlardir. Mesai disindaki nébet saatlerinde calisma
sartlari oldukca agirdir. Karsilasilan sorunlarda yoneticilere ulasmak zordur.“Resmi
tatil gunleri disindaki hafta i¢i glindiiz saatlerini icine alan calisma saatleri disinda
hastaneler daha sinirl kaynaklarla hizmet sunumuna devam etmeye calismaktadirlar.
Bu saatler disinda calismanin getirdigi sinirhihklar ve zorluklar mesai saatlerinde
yonetimin 6nemini arttirmaktadir. Hastanelerin verimli calismasi amac edinilmisse

calisma saatleri disinda yonetime gereken Ozen ve Onem gosterilmelidir. Halbuki,

1 H.Secim, Organizasyonlar Acisindan Hastanelerin Ozellikleri , http:/www.merih.net/m1/hastmod2.htm
(20.02.2013)
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normal calisma saatleri disinda ¢alisan isgorenlerin hem bu zaman diliminin 6zellikleri
hem de bu islerin yonetim ve orgutlenmesinden kaynaklanan nedenlerle 6zellikle es
guidiim ve hizmet kalitesinde azalma sorunlari yasanabilmektedir. ”* Giindiiz calisma
saatlerinde, yeterince personelin olmasi ve yoneticilerin kurumda bulunmasi
karsilasilan sorunlarin aninda c¢ozllmesine olanak vermektedir. Yonetim ile ilgili
diizenlemelerin yapilmasi, gece Karsilasilan sorunlarin iletilebilmesi ve c¢ozime
kavusturulabilmesi agisindan énemlidir. Bu sekilde bir diizenleme agir sartlarda gece
calisan personelin yonetsel sorunlara karsi duydugu endiseyi en alt seviyeye indirerek
isine odaklanmasina olanak verir. Y6netimin gece saatlerinde calisan personel igin de
gerekli diizenlemeleri yapmasi, sorun yasamamalari icin gereken Onlemleri almasi
gerekmektedir. Uygun duizenleme ile giderilen sorunlar personelin ¢alisma konusunda

motivasyonunu arttirmaktadir.

1.4.Hastane Personelinin  Onemli Bir Kismi Bayanlardan Olusan
Organizasyonlardir.

Gunumizde bayanlar tum alanlarda calismaya baslamistir. Hastanelerde ise
diger kurumlardan daha ¢ok bayan calismaktadir. “Hastanelerdeki insan glcinin
6nemli bir bolumi bayanlardan olusmaktadir. Bayan elemanlarin devir hizinin daha
yiiksek olmasi bu durumun bir 6zellik olarak ele alinmasina neden olmaktadir. Aksam
ve gece nobetlerinde ya da tatil glnlerinde galisiimasi 6zellikle hanim elemanlar igin

bazi sorunlar yaratmaktadir.”

Hastanelerde, hasta bakiminin &zellikle bayan
personeller tarafindan yapiliyor olmasi calisan bayan sayisinda blyik oranda artis
yaratmaktadir. Hastanelerde erkek personelden cok daha fazla bayan personel
calismaktadir. Hastanelerde calisma kosullari dikkate alindiginda kesintisiz yirmidort
saat hizmet verilmesi nedeniyle bayanlar gece nobetlerinde de calistiriimaktadir.
Erkeklere gore daha fazla sorumluluk tasiyan bayanlarda ev isleri, cocuk bakimi vb.
sorumluluklar dolayisiyla, ndébet usult ¢alismak buyuk 6zveri istemektedir. “Ulasim
zorluklari, gocuklarinin bakimi, kari-koca arasindaki huzursuzluklar bunlardan bazilari

olmaktadir. Bu nedenle evlendikten sonra gorevden ayrilmalar sik olmaktadir ve buna

! B.Ak, Hastane Yoneticiligi, Ankara, 1990, s.23

2 H.Secim, Organizasyonlar Agisindan Hastanelerin Ozellikleri , http://www.merih.net/m1/hastmod?2.htm
(18.02.2013)
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bagh olarak personel devir hizi yiikselmektedir.”

Hem sosyal hayatindaki
sorumluluklarini hem de, is hayatindaki gorevlerini yerine getirmek bazen zor
gelmekte, gorevden ayrilmalar yasanabilmektedir. Tim bu sayilan nedenler bayan
personelin erkek personele gdére devir hizinin yiksek olmasinin nedenini

olusturmaktadir.
2. HASTANE PERSONELININ MOTiVASYONUNUN ONEMI

Tip bilimi, her gin ilerlemekte, degismekte ve gelismektedir. Bu da, hasta
bakiminda yeni olanaklar saglamakta, yeni teknolojilerin kullanilmasi imkani
vermektedir. Fakat, bu kadar teknolojik gelisme tip alaninda bunlar kullanacak
uzmanlasmis, nitelikli personel gereksinimini ortaya ¢ikarmistir. Hizmetler sektorindin
6nemli bir yapisi olan hastanelerde hizmetler, dogasi geregi pek ¢cok hizmet grubu ile
sunulmaktadir. Bu hizmet gruplarinda doktor, hemsire, ebe, hastabakici gibi saglik
cahisanlarinin yani sira muhasebeci, bilgisayar elemani, sekreter, asci gibi degisik alan
ve mesleklerde calisanlari da gormek mumkindar. Farkli isgiicti gerektiren bu
gruplarin her birisinde hastalara gerektigi gibi bakim hizmetlerinin verilmesi

hastanelerden beklenen en 6nemli unsur olmaktadir.

Hastanelerde, teknolojik, fiziksel ve tibbi nitelikler ne kadar 6nemli olsa da,
hastanelerin basarilari cogunlukla insan unsurunun etkinligine dayanmaktadir. “But{n
isletmelerde oldugu gibi hastanelerin basarisi da ¢alisan elemanlarinin basarisina bagh
olarak artmaktadir. Bununla birlikte hastane yonetimlerinin sorumluluklarindan biri de
calisanlarin istek ve gereksinimlerini algilamak ve onlari motive etmektir”.?
Hastanelerde insan unsuru ile birebir iletisim halinde calisan saglik personelinin daha
verimli c¢alismasi motivasyonuna baghdir. Kusur ve ertelemenin asla kabul
edilemedigi, insan saghgi tzerinde calisan saglik personelinin yaptigi isin 6nemi goz
onune alindiginda kendi psikolojik ve bedensel sagliklarinin yerinde olmasinin énemi
blyiktar. Cahsanlarinin basarili olabilmesi yonetimin motivasyonlarini arttirmasina
baghdir. Calisanlar ne kadar basarili ise hastane de o derece basarili demektir. “Bu

nedenle hastanelerde calisan bireylerden beklenen verimin elde edilmesi ve huzurlu bir

! Korkmaz, s.45

2H.Can, Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 2005 s. 25
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calisma ortaminin saglanmasi icin calisan personelin 6zelliklerine gore gereksinimleri
belirlenmeli ve en iyi sekilde karsilanmaya ¢alisiimalidir. Calisanlarin motivasyonunun
arttirllmasina yonelik cabalar hastanelerin, basta insan faktorii olmak tzere kendi asil
kaynaklarini daha avantajli kullanabilmesinin ve isletmenin gelisebilmesinin
anahtarlarindandir. ** Guniimiizde énemi daha da artan insan kaynaklari yonetimi
oOzellikle hastaneler icin énem arz etmektedir. Saglik Personeli, yaptidi is ve calisma
sekli nedeniyle blyuk sorumluluk ve stresli altindadir. Calisan hastane personelinin
yoOneticiler tarafindan iyi taninmasi, 6zellikleri ve ihtiyaclarinin bilinmesi yoluyla daha
etkili motivasyon saglanabilecektir. Yoneticilerin verim alabilmeleri icin calisanlarinin
istek ve sikayetlerini belirlemesi ve uygun motivasyon araglari kullanarak motivasyon

dizeylerini ylukseltmesi gerekmektedir.

Hastane ve saglik kurumlarinin insan sagligi ile ilgili gorevlerini yiksek
diizeyde yerine getirebilmeleri igin verdikleri hizmetin kaliteli ve verimli olmasi
gerekmektedir. “Bir hastane yoneticisinin en 6nemli gorevi etkin bir kurulus
yaratmaktir. Personelin daha aktif bir sekilde calismasi icin onlari motive etmelidir. Is
gorenler kendisine verilen gorevi etkin bir sekilde yerine getirmeye istekli olmalidir.
Verilen emirler ne kadar iyi dustntlmis ve agiklanmis olursa olsun, bunlarin tam
olarak uygulanacagi sonucuna hemen varmak yanilgiya diismektir. Personelin belli bir
kabul alani vardir ve bu kabul alani igindeki emirler yerine getirilir, disinda kalanlar ise
pek yerine getirilmez. Motivasyondan yararlanarak calisanlarin kabul alani da
genisletilebilir. > Etkin bir motivasyon, sadece verilen emrin kabul edilmesini
saglamakla kalmaz, ayrica emrin etkileyici bir sekilde yerine getirilmesine yonelik
kararli bir davranisi da ortaya cikarir. Yoneticiler tarafindan verilen gorevlerle ilgili
calisanlara yapilan aciklamalar yeterli olmayabilir, calisanlarin bu gorevle ilgili kabul
alani olusturmasi ve olumlu bakmasi ile ¢alisanlarin emri yerine getirmek icin harekete
gecmesi saglanmaktadir. Kendisinin kabul ettigi gorevleri yapmak icin harekete
gecmek calisanlar icin ¢ok daha kolaydir. Hastaneye basvuran her hasta kendine 6zgu

bireysel 6zellikler tasir. Her bir hastanin hastaligi, belirtileri, gereken teshis ve tedavi

! L.Kidak, “ Saglik Hizmetlerinde Motivasyon Faktorleri” Celal Bayar Universitesi, SBE, Sosyal Bilimler Dergisi,
Y.2009, Manisa, Cilt.7, S.1,s.71

2 S, Oral- Z.Kusluvan, “Motivasyon Konusunda Olusturulan Yaklasimlar ve isletmelerde Motivasyonu Artirmaya
Yonelik Olarak Kullanilan Araglar” Verimlilik Dergisi, S.3, Ankara, 1997, 5.94
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sekilleri birbirinden farkhdir. “Hastanelerde sunulan hizmetlerin bireysel olmasindan
dolayr etkinligin gerceklesebilmesi igin motivasyonun ve is doyumunun yiiksek
dizeyde olmasi gerekmektedir. Bu da hastane yoneticilerinin isgorenlerin istek ve
gereksinimlerini belirlemekte gosterdikleri basariya baglidir. insanlari belirli hedeflere
gotirebilmek icin bu hedeflere ulasmada onlarin saglayacaklari kisisel arzu ve
gereksinimlerin neler oldugunu izlemek ve sonra da bu bireyleri bir grup altinda
toplayarak cesaret, istek, giic ve enerjilerini arttirmak gerekmektedir. * Gii¢ kosullarda
calisan saglik personelinin motivasyonlarinin arttirilmasi icin ihtiya¢c duyduklari her
konuda destek olunmasi, istek, glc¢ ve enerjilerinin arttirilmasi yoneticilerin 6nemli
gorevlerindendir. Bu istek ve arzular saglik personelinin verimli calismasinda ¢ok
etkili olmaktadir. Cok cesitli nedenlerle hastaneye basvuran hastalarla birebir iletisim
halinde olan saglik personelinin bireysel iliskilerdeki basarisi, is doyumu ve
motivasyonunun yiiksek olmasina baglidir. “Gunimizde yoneticilerin motivasyon
streci ile ilgilenmeleri bir zorunluluk haline gelmistir. Zira yoOneticinin basarisi
astlarinin basarisina baglidir. Baska bir deyisle yoneticinin basarisi, astlarinin érgutsel
amaclar cercevesinde calismalarina, bilgi, beceri, yetenek ve glgclerinin tam olarak bu
dogrultuda harcamalarina baghdir. Bu durumda Kisisel/6rgltsel performans ile
motivasyon arasinda ¢ok yakin bir iliski bulundugu anlasilmaktadir. Motive olmayan
bir calisanin verimli olabilmesi, yiksek performans gostermesi beklenmemelidir.”
Dolayisiyla, hastane hizmetlerinde c¢alisan bireylerin beklentilerinin karsilanmasi, en
hizli, verimli ve Kaliteli hizmet sunacak saglik personelinin motivasyonuna ve
motivasyon sonunda gercgeklesecek doyuma ve performansina baghdir. Doktor,hemsire
ve ebeler, hastanelerde galisan saglik elemanlarinin cogunlugunu olusturmaktadir. Bu
nedenle bu calisanlarin motivasyonu hastanelerin etkinligi ve verimliligi agisindan
O6nem kazanmaktadir ve verimli calismalari hastanenin de verimli hizmet sunmasinda
cok etkilidir. Bu ¢alisanlarin motivasyonlarinda eksiklik durumunda, sunulan hizmetin
niteliginde azalma, duygusal ve bedensel sorunlarinda artma, Kisilerarasi iliskilerde
bozulma, is hayatindaki sorunlara karsi kayitsizlk, surekli isten yakinma, soguma,
mesleklerinin gelecegine dair umutsuzluga didsme, is doyumunda azalma ve

kaginilmaz sonug olarak da tiikenmislik ortaya gikmaktadir. Calisma surelerinin uzun

Lcan, s.24
2 Cigek, 5.10
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olmasi, gece nobetleri, sosyal hayattan kopmasi, fiziksel yorgunluk ve duygusal stres
yaratan bir ortamda calisiyor olmalari, hele bir de kurumda organizasyon bozuklugu,
yeterince eQitim imkanlarinin olmamasi, eleman ve malzeme azligi vb. durumlarla
karsilasmalari motivasyon eksikligi ile sonuglanmaktadir. Oysaki, hastanelerin en
kalabalik grubu olan doktor, hemsire ve ebelerde motivasyon eksikligine dayanan bu
durumlarin yasanmasi birebir hasta tedavi ve bakimi ile ilgilenen meslek grubu olarak

son derece sakincali ve acilen 6nlem alinmasi gereken bir durumdur.

Tum cahsanlarda oldugu gibi saglik calisanlarinda da motivasyon en etkili
verimligi saglar. Motive olmus calisan butln yetenek, bilgi ve enerjisini isteyerek ve
verimli bir sekilde isine harciyorsa motive olmus demektir. “Eger isgoren belirli
amaclari gerceklestirmek izere davraniyorsa ve bu amaclari gerceklestirmek igin bitiin
yetenegini, bilgisini ve enerjisini isteyerek harciyorsa yonetici ¢alisanini motive etmis

denilebilir.”*

Yonetimin calisanlarina gesitli yontemler kullanarak saglamaya calistig
motivasyon olumlu sonug verdiginde calisanlar isletme ve kendilerinin ortak amaglari
icin harekete gecerler, bu amaclari gerceklestirmek icin butin bilgi, yetenek ve
enerjilerini kullanirlar. Bu durumda da daha etkili bir performans, basari ve verimlilik
saglanmis olur. Saglik calisanlarindan da diger tim isgorenlerden de beklen motive bir
sekilde islerinde basarili olmalaridir. Ciinki, saghk alaninda emek yogun bir sekilde
calisan personelin basarisi, hastaneye basvuran hasta ve insanlarin sagliklarina

kavusturulmasinda oldukga etkilidir.

! Bakan, 5.237
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UCUNCU BOLUM

CiVRIL DEVLET HASTANESINDE DOKTOR HEMSIRE VE
EBELERIN MOTiVASYONUNU ETKILEYEN FAKTORLER

1. CIVRIL DEVLET HASTANESINE ILISKIN FiZiKi BILGILER

Civril Devlet Hastanesine iliskin fiziki bilgiler ve insan giicl yapisina ait
bilgiler hastane yoneticileri, hastane arsivi ve hastane web sitesinden edinilen bilgilerle
olusturulmustur. Civril Devlet Hastanesi, 1965-1966 yillarinda ilge Halk Egitime ait
olan, su anda ise Cumhuriyet Parki’nin bulundugu yerde Saglik Merkezi olarak
hizmete baslamistir. Yeni devlet hastanesinin yapimi igin, 1970°li yillarda uzun yer
tartismalari sonucu vatandaslarin bagisladigi arsaya yapiimasina karar verilmistir. 1977
yilinda tamamlanan kurulusta bir doktor, bir dis hekimi, bir eczaci, on ebe hemsire

olmak tzere toplam yirmitc kisilik bir ekiple hizmete girmistir.

1981 yilinin ikinci yarisinda, saglik merkezi, hastanenin su anda bulundugu
yere tasinarak Civril Devlet Hastanesi olarak elli yatak kapasitesi ile kittige gegirilerek
hizmete girmistir. Gerek duyuldukca, devlet destegi ile B, C ve D bloklar eklenerek,

1966 yilinda, Bakanlik’ca onaylanarak mevcut yatak sayisi seksenbes’e ¢ikariimistir.

1988 yilina kadar yeterli goriinen devlet hastanesi kapali alani; yeni saglik
elemanlarinin atanmasi ve yeni yerlere gereksinim duyulmasi ile birlikte 2000 yilinda
ek bina yapilmistir. Bu ek binaya hemodiyaliz Unitesi de eklenip hizmete sunulmustur.
Hemodiyaliz merkezinin yani sira; iki odali genel ameliyathane, acil servis, rontgen,
laboratuvar, poliklinikler, idare bilimler, eczane, arsiv ve ambar yer almaktadir.
intaniye, dahiliye, cocuk, g6z genel cerrahi, ortopedi, dis, agri poliklinigi, kadin

hastaliklari ve dogum dallarinda da yatakl bakim hizmeti verilmektedir.

Civril Devlet Hastanesi’ne 2005 yilinda WHO (Diinya Saglik Orgiitii — World
Health Organization) ve UNICEF (Birlesmis Milletler Cocuklara Yardim Fonu -
United Nations International Children’s Emergency Fund) tarafindan “Bebek Dostu
Hastane”’unvani verilmistir. Ozverili calismalari sayesinde, 30/05/2006 tarihinde TS
ISO EN 9001:2000 kalite belgesi almaya hak kazanan hastane, Denizli ili ve ilgeleri
arasinda kalite 6dult alan ilk devlet hastanesi olma 6zelligine sahiptir.
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Hastane, Onleyici Faaliyetler konulu proje ile izmir KALDER (Kalite Dernegi)
tarafindan diizenlenen 2008 YBEO yarismasina katilarak, bu yarismada basari 6duliini
almaya hak kazanmistir. Hastanenin bu basarili ¢alismalarina 22/07/2008 tarihinde

“Laboratuvar Dis Kalite Belgesi”’ni de eklemislerdir.

01/01/2006 tarihinde iSO 9001:2000 Kalite Ydnetim Sistemi calismalarina
baslayan Civril Devlet Hastanesi’nin izledigi kalite politikasi ise; Hasta odakli,
calisanlarin memnuniyetini ve katilimini saglayan, zamaninda dogru ve strekli, Kalite
Yonetim Sistemi’ne ve tip alanindaki gelismelere uygun, strekli iyilestirilen saglik
hizmeti sunmaktir. Bolgede; giiven ve sayginlik konusunda onder, Kaliteli saglik
hizmeti nedeniyle tercih edilen en iyi kamu hastanesi olma vizyonuna sahip olan
hastanenin misyonu da;  Hasta haklarina saygili, ekip ruhu icinde, dogru ve kaliteli

hizmeti zamaninda ve giiler yiizlii olarak sunmak olmaktadir.*

2. CIVRIL DEVLET HASTANESI PERSONELININ INSANGUCU
YAPISI

Hastane bunyesinde hali hazirda; 16 uzman doktor, 8 pratisyen doktor, 4 dis
tabibi, 1 Psikolog,1 Eczacl, 1 Mudir, 1 Middr Yardimcisi,59 hemsire, 17 ebe, 13
saglik memuru, 1 Sef,5 Anestezi teknisyeni, 4 Acil Tip Teknisyeni, 5 Laboratuvar
Teknisyeni, 6 Rontgen Teknisyeni, 1 Odyometre Teknisyeni, 1 Dis Teknisyeni, 1
Ayniyat Saymani, 4 Veri Hazirlama Kontrol isletmeni, 3 Tibbi Sekreter, 1 Memur, 1
Ambar Memuru, 1 Bekgi, 1 Ascl, 1 Teknisyen Yardimcisi, 16 Hizmetli, 2 Sofor, 38
Ozel Sektor Temizlik Personeli, 23 Ozel Sektér Tibbi Sekreter Personeli, 7 Ozel
Sektor Guvenlik Personeli, 2 Ozel Sektér Bilgi islem Personeli calisanlari  olmak
Uzere toplam 245 personel ile hizmet vermektedir.

Toplam 19 poliklinikte glnde ortalama; 750 hastaya saglik hizmeti
sunulmaktadir.  Acil poliklinik 24 saat kesintisiz hizmet vermekte olup, ginlik
ortalama acil hasta sayisi 230” dir. Hastanenin yatak isgal orani; % 94 dur. Yatan
hastalarin hastanede ortalama kalis giin sayilart; 3,9 dur.!

..., http/Aww.civrildh.gov.tr/ erisim tarihi 10.09.2012
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3. CiVRIL DEVLET HASTANESINDE CALISAN DOKTOR,
HEMSIRE VE EBELERE ILISKIN DEMOGRAFIK BILGILER

3.1. Civril Devlet Hastanesinde Calisan Doktor, Hemsire ve Ebelerin

Mesleki Dagihimi

Tablo 1: Katilimcilarin Mesleki Dagilimi
39-Meslek Frekans Yizde %
Hemsire 50 %100
Ebe 12 %100
Doktor 20 %100
Toplam 82 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi Uizere, ankete 20 doktor, 50 hemsire ve 12 ebe
katilmistir. Hastanelerde ¢ok cesitli alanlarda, ¢ok cesitli birimlerde calisan meslek
gruplart mevcuttur. Uzman doktor, doktor, saglik memuru, hemsire, ebe, laboratuar ve
rontgen teknisyeni, odiometrist, acil tip teknisyeni, paramedik, hizmetli, sofér,
givenlik ve temizlik gorevlileri vb. bircok meslek grubu mevcuttur. Hastanelerde
verilen hizmetin emek yogun olmasi, cesitliligi, tim tibbi gelismelere ayak uydurma
zorunlulugu nedeniyle yeni meslek gruplari ortaya ¢ikmakta ve hastane personeline
dahil olmaktadir. Hastanede calisan tim bu sayilan meslek gruplar icinde doktor,
hemsire ve ebeler en yogun grubu olusturdugundan érneklem grubuna bu mesleklerde
calisan saglik personeli secilmistir. YUz ylize anket uygulamasi doktor, hemsire ve

ebelere uygulanmistir.
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3.2. Civril Devlet Hastanesinde Calisan Doktor, Hemsire ve Ebelerin

Egitim Dlzeyleri Durumlari

Tablo 2: Katilimcilarin E§itim Durumu

Doktor Hemsire Ebe

40-Egitim Durumu

Sayli Yuzde Sayli Yuzde Sayli Yuzde
Lise ve Dengi Okul 0 0 3 % 6 2 % 16,7
Onlisans 0 0 33 % 66 7 % 58,3
Lisans 5 %25 14 % 28 3 % 25
Yiksek Lisans 15 % 75 0 0 0 0
Toplam 20 % 100 50 % 100 12 % 100

CDH’de calisan doktor, hemsire ve ebelerin egitim durumu dagilimina
bakildiginda,

gorilmektedir. Bunun sebebi doktorlarin uzmanlasma duzeyinde almis olduklari

katilimci  doktorlarin - ¢ogunun  yiksek lisans mezunu oldugu
egitimdir. Pratisyen hekimler lisans mezunu olarak godreve bagslarken, uzmanlasma
diizeyinde yiksek lisans egitimi almaktadirlar. Bu durum hastanelerin ana damari olan
teshis ve tedavileri diizenleyen doktorlarin uzun ve mesakatli bir egitimden gectikten
sonra mesleklerine basladiklarinin gostergesidir. Katilimci hemsire ve ebelerin egitim
durumuna bakildiginda biyik ¢ogunlugunun énlisans mezunu oldugu gorilmektedir.
Daha onceki yillarda saghk personeline mesleki ylksek okul sansi verilmemis, 1996
yilindan itibaren hemsire ve ebelerin 6nlisans egitimi almalarina olanak saglanmasi ile
hemsire ve ebelerin buylk cogunlugu bu egitimlerini tamamlamistir. Hemsire ve
ebeler lise dengi okullardan mezun olduktan sonra direk goreve baslarlarken,
ginimuzde egitimin mesleki gelismedeki Oneminin daha iyi anlasiimasi Uzerine
Onlisans ve lisans tamamlama noktasinda 6énemli bir artis olmustur. Egitim duzeyi
yilkseldikce mesleki bilgi, ticret ve statii artisi saglanabilmektedir. Is yasamina ve
meslege bakis agisi degismekte, daha iyi Ucret ve statliyll de beraberinde getirmektedir.
Egitim dizeyinin yukselmesi motivasyon artisi saglayarak daha etkin ve verimli
calisanlar yaratmaktadir. GUnumizde her alanda énemli olan egitiminin énemi saglik
calisanlari tarafindan da anlasiimasi ile dnlisans, lisans duzeyinde hatta yuksek lisans

dizeyinde bircok personel egitim almaya baslamistir. Ankete Kkatilan saglik
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cahsanlarinin biyik cogunlugunun bu durumun éneminin farkinda oldugu, universite
diizeyinde egitim aldiklari, dolayisiyla mesleki bilgi diizeylerinde yeterli ve gerekli

donanima sahip olduklari anlasiimaktadir.

3.3. Civril Devlet Hastanesinde Calisan Doktor, Hemsire ve Ebelerin Yas

Durumlari
Tablo 3: Katilimcilarin Yas Durumu
Doktor Hemsire Ebe

41-Yas

Sayi Yizde SayI Yizde SayI Yizde
20-29 1 %5 4 %8 2 %16,7
30-39 14 %70 37 %74 4 %33,3
40-49 5 %25 7 %14 6 %50
50 ve Uzeri 0 0 2 %4 0 0
Toplam 20 %100 50 %100 12 %100

CDH’de c¢alisan doktor,
bakildiginda, katilmci doktor, hemsire ve ebelerin buyik ¢ogunlugunun 30-50 yas

hemsire ve ebelerin yas durumu dagilimina

grubunda oldugu gorulmastir. Yapilan gézlemlerden bu yas grubunun mesleki bilgi ve
tecriibeleri yiksek, motivasyonlari daha fazla, kariyer ve yiikselme olanaklarindan
yaralanma istekleri olan yas grubu oldugu anlasiimaktadir. Saghk hizmeti veren
mesleklerdeki en verimli yas grubudur. Goreve basladiktan itibaren belli seneler
gecirmis, meslekte tecriibe ve bilgilerini arttirmis olmakla beraber artik kendilerini
ispat ettiklerini distinen bir yas guru olan 40-49 yas grubundaki calisanlar meslekte
daha yuksek kariyer istegine girebilmektedir. Kendilerini ispat etmek ve statilerini
yikseltmek isterler. Meslege yeni baslayan 20-29 yas grubunun oldukca az oldugu
anlasilmaktadir. Oldukca az bir oranda bulunan 50 yas ve Uzeri calisanlarda ise artik
mesleklerinde gecirdikleri uzun yillar, emeklilige olan beklenti bu yas grubundan etkin
bir verim alinmasini engeller. Uzun yillar mesleklerinde vermis olduklari hizmetlerin
karsih@ olarak, emeklilie yaklastiklari bu dénemde daha aktif olmayan gorevlerde

tecriibelerinden yararlaniimaktadir.
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3.4. Civril Devlet Hastanesinde Calisan Doktor, Hemsire ve Ebelerin

Medeni Durumlari

Tablo 4: Katilimcilarin Medeni Durumu

Doktor Hemsire Ebe

42-Medeni Durum

SayI Yilzde SayI Yilzde Sayi Yizde
Evli 14 %70 43 %86 10 %83,3
Bekar 6 %30 7 %14 2 %16,7
Bosanmis veya Ayri 0 0 0 0 0 0
Yaslyor
Toplam 20 %100 50 %100 12 %100

CDH’de calisan doktor, hemsire ve ebelerin medeni durum dagihmina
bakildiginda, katilimci doktor, hemsire ve ebelerin blyiuk bir cogunlugunun evli
oldugu anlasiimaktadir. Hemsire ve ebeler lise dengi okullari bitirdikten sonra meslege
erken yasta basladiklar icin evlenme oranlari yuksektir. Calisanlarin islerindeki
basarilarinin énemli bir sebebi de dizenli bir sosyal cevreye sahip olmalaridir. Bu
sosyal cevreye dizenli ve iyi bir evlilikle sahip olmak daha kolaydir. Evlilik,
sorumluluklarin artmasi nedeniyle calisanlara daha duzenli bir hayat sadlar. Psiko-
sosyal bir varlik olan insanin basarisinda maddiyattan ¢ok manevi unsurlarin etkili
olmasi sebebiyle, dizenli bir evlilik hayatinin calisanlari mutlu ettigi, dolayisiyla

motivasyonlarini arttirdigi séylenebilir.
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3.5. Civril Devlet Hastanesinde Calisan Doktor, Hemsire ve Ebelerin

Cocuk Sayisi Durumlari

Tablo 5: Katilimcilarin Cocuk Sayisi Durumu

Doktor Hemsire Ebe

43-Cocuk Sayisi
Sayi Yilzde Sayi Yilzde Sayi Yizde
Yok 9 %45 6 %12 2 %18,3
1 3 %15 14 %28 4 %33,3
2 4 %20 27 %54 5 %41,7
3 4 %20 3 %6 1 %8,3
Toplam 20 %100 50 %100 12 96100

CDH’de calisan doktor, hemsire ve ebelerin ¢ocuk sayisi durumu dagilimina
bakildiginda, katilimci doktor, hemsire ve ebelerin blyik bir ¢cogunlugunun 1 ve 2
cocuk sahibi oldugu anlasiimaktadir. Yogun ve zor bir meslekte gorev yapan saglik
cahisanlarinda gocuk sayisinin yiksek olmadi§i gérulmektedir. Evlilik ve ¢ocuk sahibi
olmak calisma hayatini etkileyen 6nemli bir faktordir. Cocuk sahibi olan calisanlar,
daha sorumluluk sahibi, cocuklarinin gelecegini diisiinen ve bu yiizden isine daha ¢ok
motive olarak sarilan ¢alisanlar demektir. Aile kuran ve ¢ocugu olan galisanlar sadece
kendi gelecekleri igin degil, en ¢ok cocuklarinin gelecegini disunerek hareket
etmektedir. Bu yiizden gereksiz risklerden, isten ayrilmalardan uzak duracaklardir. Ote
yandan ¢ok yogun ve yirmidort saat ¢alisilan hastanelerdeki bayan saglik personeli,
cocugu oldugunda bir yandan agir is temposunda, diger yandan evde cocugu ve ev
islerinden dolayr olusan yogdun tempoda calismayi bir arada yuritmekte zorluk
cekebilmektedir. Cocugu olduktan sonra, ¢cocugunun bakimina zaman ayirmak igin
isten ayrilmalar, Gcretsiz izin gibi uzun sireli ara vermeler yasanabilmektedir.
Calisanlarin gocuklarinin sorumluluklart altinda ezilmeden, bu kaygiyr duymadan
cahisabilmeleri icin dogum sonrasi dcretli izin, kres imkani vb.diizenlemelerin

yapilmasi gerekmektedir.
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3.6. Civril Devlet Hastanesinde Calisan Doktor, Hemsire ve Ebelerin

Calistiklari Bolim Durumlari

Tablo 6: Katilimcilarin Calistiklari B6lum Durumu

Doktor Hemsire Ebe

44- Cahsilan Bolum

Sayi Yilzde SayI Yizde Sayi Yilzde
Servisler 1 %5 6 %12 1 %8,3
Dahiliye 3 %15 1 %2 0 0
Acil 2 %10 11 %22 0 0
Diyaliz 0 0 8 %16 0 0
Cocuk 0 0 1 %2 0 0
Dogum Servisi 0 0 2 %4 8 %66,7
Ameliyathane 1 %5 0 0 1 %8,3
Cerrahi 1 %5 7 %14 0 0
Poliklinik 0 0 5 %10 0 0
Kadin Dogum 1 %5 4 %8 1 %8,3
Diger 11 %55 5 %10 1 %8,3
Toplam 20 %100 50 %100 12 %100

CDH’de calisan doktor, hemsire ve ebelerin calistiklari bolim durumu

dagihmina bakildiginda, katilimcr doktorlarin uzmanlik durumlarina gore dahiliye,
acil, ameliyathane vb. bolimlerde ¢ogunlukta calistigi, hemsire ve ebelerin blyuk bir
cogunlugunun servisler, dogumhane ve acilde goérev yaptigi gorilmektedir. Saglik
cahisanlari gorevleri geregi belirli bélimlerde daha yogun olarak bulunmaktadirlar.
Acil servis ve diger servislerde hemsireler yogunlukta iken, dogum servisi ve
dogumhanede ebelerin yogunlukta calismasi gorevleri geregidir. Meslekte uzmanlasma
imkanlarinin oldugu diyaliz gibi birimlerde 6zel sertifikalari bulunan personel
calismaktadir.  Mesleginde  uzmanlastigi  bolimde

cahismak  calisanlarin,

motivasyonunda artis saglamakta ve basariy getirmektedir.
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3.7. Civril Devlet Hastanesinde Calisan Doktor, Hemsire ve Ebelerin

Meslekte Calistiklart Y1l Durumlari

Tablo 7: Katilimcilarin Cahistiklari Yil Durumu

Doktor Hemsire Ebe

45-Sektordeki Yil

SayI Yilzde Sayi Yilzde Sayi Yilzde
0-5yil 3 %15 7 %14 0 0
6-11 yil 10 %50 11 %22 4 %33,3
12-17 il 4 %20 20 %40 5 %41,7
18-24 yil 3 %15 5 %10 1 %8,3
25 yil ve Ustii 0 0 7 %14 2 %16,7
Toplam 20 %2100 50 %2100 12 %2100

CDH’de calisan doktor, hemsire ve ebelerin ¢alistiklari yil durumu dagilimina
bakildiginda, katilimci doktor, hemsire ve ebelerin blyuk bir ¢cogunlugunun 6-17
yildan beri cahstiklari gorulmektedir. Yapilan gozlemlerden uzun yillar saglik
hizmetinde calismanin mesleki bilgi ve tecriibeyi arttirdigi anlasiimaktadir. Calisma
yili arttikca kendilerine ve kurumlarina olan giiven de artacaktir. Yillardir ayni
meslekte calisiyor olmanin getirdigi tecriibe ile, kendine daha cok guivenen duyan,
mesleki konulara daha hakim ve gelecek kaygisi daha az calisanlar ortaya ¢ikmaktadir.
Bu rahathgi yasayan calisanlarin motivasyon diizeyi de oldukc¢a yuksektir. Tabloya
baktigimizda mesle@e yeni baslayan doktor ve hemsire az sayida iken, ebe hi¢ yoktur.
25 yilin Gzerini ¢alisan doktor bulunmazken ebe ve hemsire az sayida mevcuttur. Bu
azligin nedeni ise, ebe ve hemsirelerin 6nceki yillarda 20 yilda emekli olma haklarinin
olmasi nedeniyle yasanan emekliliklerdir. Yeni dizenleme ile emeklilik yasi
ylkseltildiginden ileriki yillarda 25 yas Uzeri ¢alisan hemsire ve ebe sayisinda énemli

bir artis olacagi disunilmektedir.
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3.8. Civril Devlet Hastanesinde Calisan Doktor, Hemsire ve Ebelerin

Civril Devlet Hastanesinde Calistiklari Yil Durumlari

Tablo 8: Katilimcilarin Hastanede Calistiklari Yil Durumu

46-Hastanede Doktor Hemsire Ebe
Calisilan Y1l
Sayi Yilzde SayI Yizde Sayi Yilzde

0-5yil 17 %85 23 %46 2 %16,7
6-11 yil 0 0 16 %32 2 %16,7
12-17 yil 2 %10 7 %14 7 %58,3
18-24 yil 1 %5 0 0 1 %8,3
25 yil ve st 0 0 3 %6 0 0
Toplam 20 %100 50 %100 12 %100

CDH’de calisan doktor, hemsire ve ebelerin hastanede ¢alistiklari yil durumu
dagilimina bakildiginda, katilimci doktor ve hemsirelerin blyiuk c¢ogunlugunun
bulunduklari kurumda 0-5 yildir cahstiklari, yani, yeni olduklari anlasiimaktadir.
Ozellikle doktorlarda calisma yihnin disiik olmasinin  nedeni olarak doktor
rotasyonunun fazla olmasi gosterilebilir. Bunun sebebi, mecburi hizmet dolayisiyla
atanan doktorlarin, mecburi hizmet sureleri bittiginde tayin istemeleri, istifa sonrasi
gorevden ayrilmalarin yasanmasi ve surekli yeni kadrolarin aciimasi ile olusan devir
hizidir. Hemsire rotasyonunda kurum atamalari, es durumu atamalari 6nemli rol
oynamaktadir. Hemsirelerin eslerinin baska kurumda calismasi, baska merkezde
oturuyor olmalari, imkan bulur bulmaz tayin istemelere sebep olmaktadir. Ebelere
baktigimizda 12-17 yildir ayni kurumda cahsanlarin fazla oldugu goértlmektedir.
Yapilan gézlemlerden bu durumun sebebinin, ebelerin genellikle ayni ilcede oturuyor
olmasi, eslerinin gorev yerlerinin ayni ilgede olmasi, kendi memleketlerinde calisiyor
olmalari ile agiklanabilir. Ayni kurumda uzun yillar ¢alisiyor olmak, kurum isleyis ve
personelini taniyor olmak motivasyonu arttiran bir etkendir. Sonug olarak doktor ve

hemsirelerde personel hareketliliginin yiksek, ebelerde duragan oldugu goérilmektedir.
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3.9. Civril Devlet Hastanesinde Calisan Doktor, Hemsire ve Ebelerin Aylik

Gelir Durumlari

Tablo 9: Katilimcilarin Aylik Gelir Durumu

Doktor Hemsire Ebe

47-Aylhk Gelir

SayI Yilzde Sayi Yizde Sayi Yilzde
1000- 1999 YTL 0 0 33 %66 2 %16,7
2000- 2999 YTL 1 %5 17 %34 10 %83,3
3000- 4999 YTL 13 %65 0 0 0 0
5000 YTL ve wsti 6 %30 0 0 0 0
Toplam 20 %100 50 %100 12 %100

CDH’de calisan doktor, hemsire ve ebelerin aylik gelir durumu dagilimina
bakildiginda, sadece katilimci doktorlarin 3000-5000 TL. ve Uzeri Ucret aldiklari
anlasiilmaktadir. Bunun sebebi egitim durumlari dolayisiyla maas katsayilarinin yiuksek
olmasidir. Ayhk gelir miktarina hastane doner sermayesinden alinan Ucrette
eklenmistir. Hastanede uygulanan ek ¢deme sistemi olan doner sermaye paylasiminda
doktorlara verilen miktar diger saglk personeline gore oldukca yiuksektir. Hemsire ve
ebelerin blylk bir cogunlugunun 1000-3000 arasi (cret aldiklari gorulmektedir.
Egitim durumu, cahsilan birim, galisilan yil gibi degiskenler Ucreti etkilemektedir.
Buradan anlasilacagi gibi saglik personelleri arasinda gelir dagilminda esitlik oldugu
sOylenemez. Her saglik personeli gorevlerine ve mezun olduklari okula gére maas
almaktadirlar. Aylik gelire ilave edilen doner sermaye sisteminde ise gorev yeri ve
mesleklere gore farkliliklarin olusturdugunun bilinmesi ebe ve hemsireler arasindaki
ayhk gelir farkini agiklamakta yararh olacaktir. Bu farklilik motivasyon acgisindan

olumsuz sonuglar yaratmaktadir.
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4CIVRIL DEVLET HASTANESINDE CALISAN DOKTOR,
HEMSIRE VE EBELERDE MOTIVASYON

4.1.Civril Devlet Hastanesinde Calisan Doktor, Hemsire ve Ebelerin
Motivasyonunu Etkileyen Ekonomik Faktorler

4.1.1. Maddi ve Manevi Oduller Motivasyonu EtKiler.

Tablo 10: Mesleki Mevki Bakimindan Parasal ve Manevi Odillerin Onem Derecelerinin
Motivasyon Faktori Olarak Karsilastiriimasi.

1-Parasal

e | 1|25 || s
e Kesinlikle Kesinlikle

1 . Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum |  Toplam
odillere 6nem

veririm.

Doktor Say! 4 4 4 6 2 20
Doktor Yiizde %20 %20 %20 %30 %10 %100
Hemsire Say! 15 17 3 4 11 50

Hemgire Yizde %39 %34 %6 %8 %22 %100
Ebe Sayi 2 1 2 5 2 12

Ebe Yizde %16,7 %8,3 %16,7 %41,7 %16,7 %100

Toplam Sayi 21 22 9 15 15 82
Toplam Yiizde %25,6 %26,3 %11 %18,3 %18,3 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagl Uzere, doktorlar yari yariya oranda
parasal 6dulden ¢cok manevi 6dilu etkili bir motivasyon faktori olarak gérmektedirler.
Ebelerin buyik bir boélimd manevi 6dulin daha énemli oldugunu soylemislerdir.
Hemsirelerde ise durum daha farklidir. Hemsirelerin blyik ¢cogunlugu parasal 6ddlin
manevi 6dllden daha etkili bir motivasyon faktori oldugunu belirtmislerdir. Bu
verilere bakildiginda Civril Devlet Hastanesinde parasal 6diiliin manevi ddilden ebeler
acisindan daha ©Onemsiz, hemsireler acisindan daha Onemli oldugu acikca
gorilmektedir. Fakat doktorlarda yari yariya esit olarak hem parasal hem de manevi

6dultin 6nem derecesi aynidir.
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Parasal odul ve manevi 6dil 6nemli motivasyon faktorleridir. Calisanlar
hayatlarint devam ettirmek icin gerekli olan parayr kazanmak amaciyla
calismaktadirlar. Para olmadan yasami strdirmek muamkin degildir. Bu gergegin
yaninda calisanlarin manevi ihtiyaclari da vardir. Bu ihtiyaclarini da tatmin etmek
isterler. Calismalarinin karsiligi olarak tiim c¢alisanlar 6dul almayi isterler. Bu dddllerin
motivasyonlari Uzerindeki etkisi ise kisiye gore degismektedir. Bazi calisanlar igin
parasal 6dil 6nemli bir motivasyon faktorl iken bazi ¢alisanlar icin maddi 6dul daha

Onemlidir.

Bu tablo calismanin birinci varsayimi ile ilgilidir. Birinci varsayim olan
doktorlarda, hemsirelere oranla manevi 6dul parasal odulden daha etkili bir
motivasyon faktoradur varsayimi tutarli ¢cikmistir. Yukaridaki tablodan anlasilacagi
Uzere, doktorlar acisindan manevi 6dul ve parasal 6dilin esit oranda etkili bir
motivasyon faktorli oldugu, hemsirelerde parasal 6dulin manevi 6dulden ¢ok daha
fazla bir motivasyon faktorl oldugu sonucuna variimistir. Kesinlikle katiliyorum ve
katiliyorum oranlarina baktigimizda bu oranin doktorlarda (%40), hemsirelerde (%30)
oldugu gortlmektedir. Sonug olarak doktorlarda hemsirelere oranla manevi 6dul daha

etkili bir motivasyon faktortdir varsayimi tutarh gikmistir.

Bu tablo calismanin ikinci varsayimi ile de ilgilidir. ikinci varsayim olan
hemsirelerde, ebelere oranla manevi odul parasal 6dilden daha etkili bir motivasyon
faktorudir varsayimi tutarsiz ¢ikmistir. Yukaridaki tablodan anlasilacagi Uzere
hemsirelerde parasal 6diliin manevi 6dilden ¢ok daha fazla bir motivasyon faktor(
oldugu sonucuna variimistir. Ebelerin ise buyik bir bolumi manevi 6dilin daha
onemli oldugunu sdylemislerdir. Kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum oranlarina
baktigimizda bu oranin hemsirelerde (%30), ebelerde (%58,4) oldugu gorulmektedir.
Hemsireler icin parasal 6dil manevi o6dilden ¢ok daha etkili bir motivasyon

faktoridir.

Doktor ve ebeler yaptiklari meslek geredi daha tatmin edici ve olumlu geri
bildirim almaktadir. Hastas! iyilestiginde doktorun duydugu mutluluk ve mesleki haz,
ebenin bir bebegin diinyaya gelmesine yardimci oldugunda duydugu mutluluk ve

mesleki haz buyik bir duygusal tatmin yaratmaktadir. Bu meslek gruplarinda alinan en
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blyik 6dil yasadiklari manevi tatmindir. Hemsirelerde ise durum biraz daha farkhdir.
Doktor ve ebeler kadar yogun duygusal tatmin yasama sanslari bulunmamaktadir.

4.1.2. Ekonomik Guivence Motivasyonu Etkiler.

Tablo 11: Meslekteki Mevki Bakimindan Ekonomik Glvencenin Bir Motivasyon
Faktoéri Olarak Degerlendirilmesi.

4-
Ekonomik
guven 1 2 3 4 5 6
motivasyon |  Kesinlikle Kesinlikle
icin Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum Toplam
onemlidir.
Doktor 0 0 0 8 12 20
SayI
Doktor 0 0 0 %40 %60 %100
Yiizde
Hemsire 0 1 1 27 21 50
Sayl
Hemsire 0 %2 %2 %54 9642 %100
Yizde
Ebe Sayi 1 0 0 7 4 12
Ebe Yizde %8,3 0 0 %58,3 %33,3 %100
Toplam 1 1 1 42 37 82
Sayl
Toplam %1,22 %1,22 %1,22 %51,2 9%45,1 %100
Yiizde

Yukaridaki tablodan anlasilacagi Uzere; Ekonomik giiven motivasyon
icin onemlidir gorisune doktor, hemsire ve ebelerin neredeyse tamami katilmaktadir.
Yani ekonomik glivende olmak calisanlar igin ¢ok dnemlidir. Kendileri ve ailelerinin
hayatlarini devam ettirmek icin gerekli olan ihtiyaglari saglamanin yolu ekonomiden
gecmektedir. Ekonomik durumun iyi olmamasi bir¢ok istekten mahrum kalinmasina
neden olur. Calisanlarin calisma gayesi Oncelikle ihtiyaclarini ve isteklerini
karsilamaktir. Ekonomik olarak belirli bir 06zglrlige sahip bireyler sosyal
yasantilarinda ihtiyaclarini ve isteklerini daha rahat karsilayabilecekler, boylelikle
gecim derdi gibi bir sorun yasamayacaklardir. Ekonomik giivencede olan c¢alisanlarin
bu konuda kaygilari kalmayacak, bitln enerji ve konsantrasyonlarini islerine vererek

daha motive, etkili ve verimli ¢alisacaklardir.

89



4.1.3.Maddi Odul Almak Motivasyonu Etkiler.

Tablo 12: Meslekteki Mevki Bakimindan Maddi Odiil Almanin Bir Motivasyon Faktorii

Olarak Degerlendirilmesi.
10- Mesleginizi icra
ederken maddi 6dul 1 2 3 4 5 6
almaniz Cok Cok
motivasyonunuzda Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam
etkili mi?

Doktor Say! 0 1 2 11 6 20
Doktor Yiizde 0 %5 %10 %55 %30 %100
Hemsire SayI 2 3 3 20 22 50

Hemgire Yizde %4 %6 %6 %40 %44 %100
Ebe Sayi 0 2 1 3 6 12

Ebe Yizde 0 %16,7 %8,3 %25 %50 %100

Toplam Sayi 2 6 6 34 34 82
Toplam Yuzde %2,44 %7,32 %7,32 %41,5 %41,5 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi tizere; mesleklerini icra ederken maddi
odul almak doktor, hemsire ve ebeler icin yiksek oranda etkili bir motivasyon
faktorudir. Maddi kazang saglamak icin calistiklarindan verilen maddi 6dil hem
maddi destek hem de daha sevkle calismak igin motivasyon saglamaktadir.
Katilimcilarin  az bir kismi  mesleklerini icra ederken maddi 6dul almanin
motivasyonlarini etkilemedigini ya da kararsiz kaldiklarini belirtmislerdir. insan hayat
uzerinde etkili bir sekilde ¢alisan saglik personelinin, mesleklerinin sagladigi tatmin

disinda herhangi bir maddi beklentinin olmamasi sasirtici degildir.

Yorucu, zor ve riskli bir calisma yasaminda olan calisanlar calismalarinin
farkinda olundugunu, takdir edildigini bilmek isterler. Yoneticiler bunu cesitli
sekillerde calisanlarina fark ettirmelidir.  Sirekli calisan, cabalayan fakat
yoOneticisinden asla takdir gérmeyen bir ¢alisanin motivasyonunda diismeler yasanmasi
kacinilmazdir. Burada yoneticiler ¢alisanlari icin neyin daha 6nemli oldugunu tespit

etmeli ve ona gore 6dil sistemi olusturmahidir. Maddi 6dil de bunlardan biridir. Tiim
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calisanlar igin ¢ok onemli bir faktor olan maddi 6dil calisanlari motive etmek igin
uygulanmalidir. Bu 6dilin uygun zamanda, gerektiginde ve adil sekilde uygulanmasi
calisanlarin motivasyonunu 6nemli 6l¢lide artiracak ve islerinde daha verimli ve

basarili olmalarini saglayacaktir.

4.1.4.Gelir Duzeyi Motivasyonu Etkiler.

Tablo 13: Meslekteki Mevki Bakimindan Gelir Diizeyinin Bir Motivasyon Faktor
Olarak Degerlendirilmesi.

1 2 3 4 5 6
24- Gelir dizeyi Cok Cok
Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam

Doktor SayI 0 0 2 9 9 20
Doktor Yuzde 0 0 %10 %45 %45 %100

Hemsire SayI 0 0 2 14 34 50
Hemsire Yiizde 0 0 %4 %28 %68 %100

Ebe Sayi 0 0 0 5 7 12
Ebe Yizde 0 0 0 %41,7 %58,3 %100

Toplam Sayi 0 0 4 28 50 82
Toplam Yiizde 0 0 %4,88 %34,1 %61 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi tzere; motivasyon faktori olan gelir
dizeyinin performansa etkisi doktor, hemsire ve ebelerde cok yiiksek dizeydedir.
Yaptigi isin karsiligi olan tcreti aldigini distinen calisanlarin daha motive ve verimli
calistiklar gozlenmistir. Diizenli ve tatmin edici bir geliri olan iste calismayi herkes
ister. TUm calisanlar yasamlarini surdirecek belli bir gelir saglamak amaciyla calisir.
Calisanlar kurumlarina yetenekleri ve bilgileri ile katkida bulunup, mal ve hizmet
uretirken, bunun karsiligi olarak da calismalarinin tam anlamiyla karsiligi olan adil bir
ucret isterler. Gelir diizeyinde 6nemli olan ayni isi yapan Kisilerin ayni veya yakin bir
gelir elde etmeleridir. Gelir dlizeyinin esitligine inanan ¢alisanlar kurumdan ayriimayi
dustinmezler. Boylece nitelikli personel istihdaminda bir sorun yasanmaz. Gelir

diizeyinin uygun miktarda ve esit olmasi performansi 6nemli 6lglde arttirir.
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4.1.5.0dul Almak (Maddi-Manevi) Motivasyonu Etkiler.

Tablo 14: Meslekteki Mevki Bakimindan Maddi-Manevi Odiil Almanin Bir Motivasyon
Faktoru Olarak Degerlendirilmesi.

e SIS R RN R B
Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam
Doktor Say! 0 0 1 7 12 20
Doktor Yiizde 0 0 %5 %35 %60 %100
Hemsire SayI 0 0 0 13 37 50
Hemsire Ylzde 0 0 0 %26 %74 %100
Ebe Say! 0 0 0 4 8 12
Ebe Yizde 0 0 0 %33,3 %66,7 %100
Toplam Sayi 0 0 1 24 57 82
Toplam Yiizde 0 0 %1,22 %29,3 %69,5 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi tizere; motivasyon faktori olan maddi-
manevi 6dul almak doktor, hemsire ve ebeler acisindan biiyik oranda performansa etki
etmektedir. Calismalarinin karsihgi olarak yoneticileri tarafindan maddi veya manevi
odullendirilen cahisanlarin motivasyonlarinin daha yiksek oldugu gézlenmistir. Blyik
Ozveri ile basaril bir sekilde calistigina inanan calisanlar, yoneticiler tarafindan bu
durumun fark edilmesini isterler. Herkes calisma ortaminda takdir edildigini bilmek
ister. Surekli calisan, basari gosteren fakat bunun farkinda olunmadigini disunen
calisanlarda bir sire sonra motivasyon eksikligi yasanmasi kacginilmazdir.
Yoneticilerin  cahisanlarinin  bagarilarinin - farkinda oldugunu, takdir ettiklerini
hissettirmeleri gerekmektedir. Kurum tarafindan calisanlara verilen maddi veya
manevi oduller bu durumun bir gostergesidir. Calisma ortaminin ve ¢alisanin
oOzelliklerine gdre bu bazen maddi bir 6dil, bazen takdir edildigini anlatan manevi bir

odul olabilmektedir. Odul alan personel calismalarinin farkinda olundugunu,
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basarilarinin  takdir edildigini dustndr, motivasyonu yikselir ve dolayisiyla

performanslarinda da artis yasanir.
4.1.6.Kara Katilmak (Doner Sermayeden Alinan Miktar-TL) Motivasyonu
Etkiler.

Tablo 15: Meslekteki Mevki Bakimindan Kara Katilmanin ( Déner Sermayeden Alinan
Miktar-TL.)Bir Motivasyon Faktori Olarak Degerlendirilmesi.

26- Kéra katilmak 1 2 3 4 5 6
( déner sermayeden Cok Cok
alinan miktar) Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam
Doktor SayI 0 0 1 13 6 20
Doktor Yizde 0 0 %5 %65 %30 %100
Hemsire Sayi 0 0 2 16 32 50
Hemsire Yiizde 0 0 %4 %32 %64 %100
Ebe Sayi 0 2 0 3 7 12
Ebe Yizde 0 %16,7 0 %25 %58,3 %100
Toplam Sayi 0 2 3 32 45 82
Toplam Yiizde 0 %2,44 %3,66 %39 %54,9 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi tzere, motivasyon faktori olan kéra

katilmanin doktor, hemsire ve ebelerin performanslarinda cok etkili oldugu
anlasilmaktadir. Kara katilmak, kamu kurulusu olan hastanelerde déner sermayeden
pay almak demektir. Saglik calisanlarinin aldiklari net maasin ylksek olmamasi, doner
sermayeden aldiklari pay sayesinde iyilestirme yapilmasi dolayisiyla kéra katilmak
etkili bir motivasyon saglamaktadir. Saglik personeli arasinda doner sermaye
uygulamasi hakkinda olumsuz dustnceler de yasanmaktadir. Bu ylzden katilimcilarin
az da olsa bir kismi doner sermayeden pay almalarinin motivasyonlarini etkileyip

etkilemedigi konusunda karasiz kalmislardir.
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Kéra katilmak, kuruluslarda yaptiklari hizmet sonrasi kurulusun elde ettigi,
gelirin bir kisminin ¢alisanlara dagitiimasi demektir. Kurum ne kadar basarili olup kéra
gecerse kendilerine dagitilacak miktarin da ayni oranda artacagini dustinen calisanlar
daha ozverili ve istekli calismaktadirlar. Kara katilma, calisanin ek bir gelir elde
etmesi, calisanlarin isletmeye cekilmesi ve devamliligi acisindan 6zendirici bir
faktordir. Kurumda bitiin galisanlara kéar dagitilmasi durumunda, daha ¢ok calisan ve
verimli olan personelle daha verimsiz olan personel arasindaki kar dagitimi dengesinin
saglanmasi gereklidir. Daha verimli ve yogun calisan personel, daha rahat ve verimsiz
cahisanlarla ayni ké&r payini aldigini goérdiginde bu durum moral bozukluguna,
dolayisiyla motivasyonda dismeye neden olabilmektedir. Ayrica isletmeler her zaman
kar etmeyebilir. Bu yizden sirekli kardan pay almaya alismis ¢alisanlarda olumsuz
sonuglar yaratmamak icin surekli uygulanmasi sakincalidir. Devlet Hastanelerinde
uygulanan doner sermaye sistemi ile bir bakima personel kara katilmaktadir. Fakat
belirlenen oranlara gore doktor, hemsire ve ebelerin birbirleri ile, yaptiklar ise, hatta
calistiklart yere gore bile aldiklari Gcretlerde farkhiliklar olusmaktadir. Bu durum

bircok personel arasinda haksizlik yapildigi disuncesine sebep olmaktadir.
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4.2.Civril Devlet Hastanesinde Calisan Doktor, Hemsire ve Ebelerin
Motivasyonunu Etkileyen Psiko-Sosyal Faktorler

4.2.1.Ylksek Maas ve Onemli Bir Unvana Sahip Olmak Motivasyonu
Etkiler.

Tablo 16: Meslekteki Mevki Bakimindan Onemli Bir Unvana Sahip Olmanin Yiiksek
Maasli Bir Ise Tercih Edilmesinin Bir Motivasyon Faktdri Olarak Degerlendirilmesi.

2- Onemli bir

tinvana sahip 1 2 3 4 5 6
olmay1 daa | esinlikle Kesinlikle

y - Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum Toplam
maagsli bir ise

tercih ederim.

Doktor Say! 2 5 9 3 1 20
Doktor %10 9625 %45 %15 %5 %100
Yiizde

Hemsire Sayi 11 17 3 8 11 50
Hemsire %22 %34 %6 %16 %22 %100
Yizde
Ebe Sayi 3 5 2 2 0 12

Ebe Yizde %25 %41,7 %16,7 %16,7 0 %100

Toplam Say! 16 27 14 13 12 82
Toplam %19,5 %32,9 %17,1 %15,9 %146 %100
Yiizde

Yukaridaki tablodan anlasilacagi tizere; katilimci hemsire ve ebeler 6nemli bir
unvana sahip olmayi daha ylksek maasli bir ise tercih etmezken, doktorlari neredeyse
yarisi kararsizdir. Yarisindan azi ise 6nemli bir invana sahip olmay! daha yiksek
maasli bir ise tercih etmemistir. Bu verilere bakildiginda Civril Devlet Hastanesinde
calisan hemsire ve ebeler icin yiksek maasli bir isin dnemli bir nvana sahip olmaktan
daha etkili bir motivasyon faktért oldugu anlasilirken, doktorlarin biyuk bolumi
kararsiz kalmis fakat katilmayanlarin oranina goére katilanlarin oranina bakildiginda
gene de yuksek maash bir isin yuksek bir Gnvana goére daha etkili bir motivasyon

faktoru oldugu anlasiimaktadir.

Calisanlar énemli bir Gnvana sahip olmayi elbette istemektedirler. Unvan

calisanlarin isyerinde ve yasadiklari sosyal cevrede statilerini belirler. Onemli Ginvana
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sahip ¢alisanlar hem is yerinde hem de yasadiklari sosyal cevrede daha fazla taninir ve
itibar gorurler. Her ne kadar bu durum insani bir ihtiyac ve tatmin saglama araci olsa
da tablodan da anlasildigi Gizere yasamlarini saglamanin temeli olan gelir durumu daha
on plana ¢ikmakta, daha iyi ve kaliteli yasayabilmek icin ihtiyaclari olan yiiksek gelire
olan ragbet artmaktadir. Ozellikle hastanelerde standart bir (invan sisteminin
bulunmamasi, yonetici statiisindeki kadrolarin surekli degismesi, verilen tUnvanin
kalicthginin olmamasi gibi orgitsel ve yonetsel sorunlar saglk personelinin unvan

hakkinda goruslerini etkilemektedir.

4.2.2.Yukselme Olanaklari Motivasyonu Etkiler.

Tablo 17: Meslekteki Mevki Bakimindan Y tkselme Olanaklarinin Bir Motivasyon
Faktoru Olarak Degerlendirilmesi.

3- Yikselme

e | A
motivasvon Kesinlikle Kesinlikle

icin goky Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum Toplam
onemlidir.

Doktor Say! 0 0 0 14 6 20
Doktor Yizde 0 0 0 %70 %30 %100
Hemsire SayI 2 2 5 25 16 50

Hemsire %4 %14 %10 %50 %32 %100
Yuzde
Ebe Say! 1 0 0 7 4 12

Ebe Yzde %8,3 0 0 %58,3 %33,3 %100

Toplam Sayi 3 2 5 46 26 82
Toplam 93,66 962,44 96,1 956,1 %31,7 %100
Yizde

Yukaridaki tablodan katilimci doktor, hemsire ve ebeler icin yiikselme
olanaklarinin mesleki motivasyonlarinda ¢ok biyuk oranda etkili oldu anlasiimaktadir.
Hemsirelerin az bir kismi bu fikre katilmamakta, bulunduklari meslekte devam etmeyi
secmektedir. Tum cahsanlar meslege girdikleri andan itibaren strekli ayni isi yapmak
istemezler. Belirli bir kariyere ulasmak, yani, mesleklerinde ylikselmek isterler. Bunun

icin caba harcarlar. Cesitli kurslara, seminerlere ve egitim programlarina basvurarak
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mesleki gelisimleri adina bir seyler yapmaya calisirlar. Meslekleri ile ilgili yuksek okul
bitirmek, hatta yuksek lisans yapmak bu cabalardan bazilarndir. Calisanlarina
mesleklerinde yukselebilmeleri icin gerekli destek yoneticiler tarafindan saglanmalidir.
Gelistirici kurs ve seminerlere gidebilmelerine imkan verilmelidir. Bir giin mesleginde
yikselebilecegini, calismalarinin sonucunda bir yerlere gelecegini distinen calisanlar
daha Ozverili ve motive calismaktadirlar. Bu da isyerinde basariyr ve verimi

getirmektedir.
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4.2.3.Garantili Bir Gelecek Motivasyonu Etkiler.

Tablo 18: Meslekteki Mevki Bakimindan Garantili Bir Gelecegin Bir Motivasyon
Faktoru Olarak Degerlendirilmesi.

5- isimin

garantili bir 1 2 3 4 5 6
gelecek Kesinlikle Kesinlikle

sagladigina Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum Toplam
inaniyorum.

Doktor SayI 1 4 7 7 1 20
Doktor Yiizde %5 %20 %35 %35 %5 %100
Hemsire Sayi 3 4 18 17 8 50

Hemsire %6 %8 %36 %634 %16 %100
Yuzde
Ebe Sayi 1 0 3 5 3 12

Ebe Yuzde %8,3 0 %25 %41,7 %25 %100

Toplam Say! 5 8 28 29 12 82
Toplam %6,1 %9,76 %34,1 %354 %14,6 %100
Yuzde

Yukaridaki tablodan anlasilacagi Uzere; Civril Devlet Hastanesinde calisan
doktor, hemsire ve ebeler, her ne kadar islerinin garantili bir gelecek sagladigini
dustinseler de 6nemli bir oraninin bu konuda kararsiz kalmalar isleri ile ilgili garantili
bir gelecek konusunda endise duyduklarini gostermektedir. Bunun sebebi kamu
kurumunda cahistiklari stirece almis olduklari maasla emekli olduktan sonra alacaklari
maas arasindaki dengesizlik olabilmektedir. Aktif calisanlara eklenen doner sermaye
ucreti ile 6nemli bir gelire sahip olan calisanlar emekli olduklarinda bu oranin %50 ye
yakinini kaybederek daha dusuk bir tcret almaktadirlar. Kamu kurulusunda calistiklari
icin emeklilik giivencesinin oldugunu bilmeleri geleceklerinin garanti altinda oldugunu
dustinmelerine sebep olmaktadir. Gelecek kaygisi olmadan c¢alismak yuksek
motivasyon ve verimlilik getirmektedir. Guvensizlik duygusu ise gelecek korkusu,

tedirginlik yaratarak calisma azmini ve motivasyonunu azaltmaktadir.
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4.2.4.1sle llgili Fikir Danisiimasi Motivasyonu Etkiler.

Tablo 19: Meslekteki Mevki Bakimindan isle ilgili Fikir Danisiimasinin Bir Motivasyon
Faktori Olarak Degerlendirilmesi.

8- isimle ilgili

fikir 1 2 3 4 5 6
danisiimasi Kesinlikle Kesinlikle
motivasyonum | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum Toplam
icin dnemlidir.

Doktor Say! 0 0 1 12 7 20
Doktor Yiizde 0 0 %5 %60 %35 %100
Hemsire SayI 1 0 1 29 19 50

Hemsire %62 0 %62 %58 %38 %100
Yizde
Ebe Sayi 0 1 1 7 3 12
Ebe Yizde 0 %8,3 %8,3 %58,3 %25 %100

Toplam Sayi 1 1 3 48 29 82

Toplam Yiizde %1,22 %1,22 %3,66 %58,5 %35,4 %100

Tablo 20: Meslekteki Mevki Bakimindan Fikir Danisiimasinin Bir Motivasyon Faktoru
Olarak Degerlendirilmesi.

1 2 3 4 5 6
33- Fikir danisiimasi Cok Cok
Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam

Doktor SayI 0 1 0 14 5 20
Doktor Yuzde 0 %5 0 %70 %25 %100

Hemsire Sayi 0 0 2 23 25 50
Hemsire Yiizde 0 0 %4 %46 %50 %100

Ebe Sayi 0 0 2 5 5 12
Ebe Yuzde 0 0 %16,7 %41,7 %41,7 %100

Toplam Say! 0 1 4 46 35 82
Toplam Yizde 0 %1,22 %4,88 %56,1 %42,7 %100
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Yukaridaki 19-20 nolu tablolardan isleri ile ilgili fikir danisiimasi doktor,
hemsire ve ebelerin motivasyonunda yuksek oranda etkili bir motivasyon faktor(
oldugu anlasiimaktadir. Her iki tabloda da cok az katilimcinin kararsiz kaldigi
gorilmektedir. Bu durum isi ile ilgili herhangi bir fikir Gretme gayretinde olmadiklart,
sadece gorevlerini yapmak istedikleri izlenimini dogurmaktadir. Saghk calisanlari
yaptiklarl iste uzmanlasmis calisanlardir. Kendi alanlari ile ilgili karsilasilan
sorunlarda, yapilacak yeniliklerde, her birinin kendi uzmanhk alaninda gorislerinin
sorulmasi, karsilasilan sorunlarda fikirlerinin alinarak dizeltme yoluna gidilmesi
motivasyonlarini arttirarak performanslari Gzerinde olumlu sonuclar doguracaktir.
Isleri ile ilgili fikirlerinin sorulmasi calisanin kendisine deger verildigdini hissetmesine
neden olur. Fikirlerine basvurularak yapilan dizenlemeler calisanlarda isyerlerine
katkida bulunduklari fikrini olusturur. Bdylece isyerlerini bir aile gibi gorerek
katkilarini  surdirmeye, basarilarini  arttirmaya odaklanirlar. Bu durum hem
kendilerinin motivasyonlarinda artmaya hem de isyerlerinde verim ve basarinin

artmasina neden olur.
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4.2.5.0zel Yasamdaki Sorunlar Motivasyonu Etkiler.

Tablo 21: Meslekteki Mevki Bakimindan Ozel Yasamdaki Sorunlarin is Yasamindaki
Motivasyona Etkisinin Bir Motivasyon Faktoru Olarak Degerlendirilmesi.

9- Ozel
oniarers | L : g 4 5 :
motivasvonum Kesinlikle Kesinlikle

Y Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum Toplam
arasinda ters
bir iliski vardir.

Doktor SayI 0 6 4 5 5 20
Doktor Yiizde 0 %30 %20 %25 %25 %100
Hemsire Sayi 9 16 7 10 8 50

Hemsire %18 9632 %14 %620 %16 %100
Yiizde
Ebe Sayi 5 4 0 1 2 12

Ebe Yiizde %41,7 %33,3 0 %8,3 %16,7 %100

Toplam Say! 14 26 11 16 15 82
Toplam Yiizde %17,1 %31,7 %13,4 %19,5 %18,3 %100

Yukaridaki tablodan, katilimci doktorda 6zel yasamlarindaki sorunlarinin is
motivasyolarinda etkisiz oldugu, ebelerin motivasyonunda biyuk oranda etkili oldugu
ve hemsirelerin motivasyonunda neredeyse yari yariya etkili oldugu anlasiimaktadir.
Her meslek grubunda farkl sonuclar gortulmektedir. Bu durumun, yaptiklar farkl
islere ve Kisisel ozelliklerine bagl oldugu dustnalebilir. Tim calisanlar dncelikle
belirli bir sosyal cevrede yasayan insanlardir. Hepsinin belirli bir ¢evresi, ailesi vardir.
Hayatlari sadece isyerinden ibaret degildir. Mutlaka ki 0zel yasamlarinda cesitli
sorunlar yasamaktadirlar. Onemli olan bu sorunlarin is yasamlarini olumsuz
etkilememesidir. Bazi cahisanlar bunu basarabilmekte, bazi calisanlar ise
basaramamaktadir. Sorunlu bir 6zel yasami olan galisanlardan verim almak ¢ok zordur.
Yoneticilerin bu durumun farkinda olarak gerekli destegi saglamalari 6nemlidir.
Calisanlarin - motivasylarini  énemli 6lclide etkileyen 6zel yasantilari hakkinda
yoneticiler tarafindan sosyal katilma, sosyal ugraslar, psikolojik giivence, orgltsel
destek vermek vb. motivasyon faktorlerinin uygulanmasi ile 6zel yasantilarindaki
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sorunlari ise yansitmalarinin éniine gecilebilecek, saghk calisanlarindaki gerginligi
azaltacak ve motivasyonlarinin arttiriimasinda cok etkili olacaktir.

4.2.6. isle ilgili Ovgii Dolu Sézler Almak Motivasyonu Etkiler.

Tablo 22: Meslekteki Mevki Bakimindan isle ilgili Ovgii Dolu Sézler Almanin Bir
Motivasyon Faktori Olarak Degerlendirilmesi.

11- Isinizle ilgili
Z;/rg:n(?glu sozler 1 2 3 4 5 6
motivasyonunuzda Cok Gok

vasy Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam
hangi diizeyde
etkilidir?

Doktor Say! 0 2 0 11 7 20
Doktor Yiizde 0 %10 0 %55 %35 %100
Hemsire Sayi 1 2 2 16 29 50

Hemgire Yizde %2 %4 %4 %32 %58 %100
Ebe Sayi 0 0 1 4 7 12

Ebe Yizde 0 0 %8,3 %33,3 %58,3 %100

Toplam Say! 1 4 3 31 43 82
Toplam Yizde %1,22 %4,88 %3,66 %37,8 %52,4 %100

Yukaridaki tablodan, isleri ile ilgili évgii dolu sézler almanin doktor, hemsire
ve ebelerin motivasyonlarinda c¢ok etkili bir motivasyon faktéri oldugu
anlasilmaktadir. Katilimcilarin  az  bir kismi 6vgi  dolu sozler almanin
motivasyonlarini etkilemedigi gorusunt belirtmislerdir. Her ne kadar calisanlar igin
ovilmek, begenilmek cok énemli ise de profesyonel olarak mesleklerini yapanlarda
bu tarz durumlarin mesleki motivasyonlari icin bir anlam ifade etmedigi
anlasilmaktadir. Tim calisanlar yaptiklar isin karsthgi olarak takdir edilmek isterler.
Bu bazen maddi ddul, bazen manevi 6dil vb. olabilmektedir. S6zIu olarak ovilmek
kisinin takdir edildigini gérmesine, mutlu olmasina yol agar. Ydneticisi tarafindan
basarilarinin  6viilmesi calisanlarda motivasyonlarinda artis saglar. Ozellikle

insanlarla birebir calisan saglk calisanlarinda insan iliskileri cok énemlidir. Yonetici

102



tarafindan 6vulmek, takdir edilmek ne kadar énemliyse, bakimini yaptiklari hastalar
tarafindan da ovilmek saglik calisanlarinin motivasyonunu arttirir.  Bakimini

yaptiklari hasta ve yakinlarinin 6vgu dolu s6zleri onlar icin en buytk éduldur.

4.2.7.Yapilan Hizmetten Baskalarinin Memnun OIlmasi Motivasyonu
Etkiler.

Tablo 23: Meslekteki Mevki Bakimindan Yapilan isten Baskalarinin Memnun
Olmasinin Bir Motivasyon Faktéri Olarak Degerlendirilmesi.

12- Yapti§iniz
hizmetlerden 1 2 3 4 5 6
baskalarinin K K
memnun olmasi C(.). . - CO. .

- Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam
motivasyonunuzda
etkili mi?

Doktor Say! 0 0 3 7 10 20
Doktor Yzde 0 0 %15 %35 %50 %100
Hemsire Sayi 1 2 2 17 28 50

Hemsire Yizde %2 %4 %4 %34 %56 %100
Ebe Say! 0 2 0 4 6 12

Ebe Yzde 0 %16,7 0 %33,3 %50 %100

Toplam Sayi 1 4 5 28 44 82
Toplam Yiizde %1,22 %4,88 %6,1 %34,1 %53,7 %100

Yukaridaki tablodan doktor, hemsire ve ebeler igin mesleklerinde
yaptiklari hizmetten baskalarinin memnun olmasinin ¢ok yuksek etkili bir motivasyon
faktoru oldugu anlasilmaktadir. Bu meslek gruplarinin hasta insanlara bakim ve tedavi
hizmeti verdigi g6z Onine alindiginda, verdikleri hizmetin hastalar tarafindan
memnuniyetle Kkarsilanmasinin 6nemi anlasilacaktir. Diger meslek gruplarina gore
insanlarla daha yakin iliski icinde olan ve birebir hizmet sunan saghk cahisanlari,
yaptiklari hizmetin yansimasini birebir ve aninda almaktadirlar. Verdikleri hizmetten
memnun olan hastalar birebir, yliz yize memnuniyetlerini belirtebilmekte, hizmetten
duyulan memnuniyet aninda o6lgllebilmektedir. Yapilan isin 6nemi g6z Onine

alindiginda duyulan memnuniyetin saglik ¢alisanlari icin 6neminin ne kadar yiiksek
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oldugu tartisilamaz. Baskalarinin duydugu memnuniyeti dile getirmesi saglik
calisanlarinda cok etkili bir motivasyon faktoriddir.

Civril Devlet Hastanesinde doktor, hemsire ve ebeleri islerini yaparken
yaptiklar hizmetten baskalarinin memnun olup olmadiginin kendilerine veriler halinde
sunulmasi, bunun igin anketler vb. diizenlemeler yapiimasi cok 6nemlidir. Bire bir, yuz
ylize bir insan iliskisinin s6z konusu oldugu bu mesleklerde her ne kadar aninda
hastalardan birebir tepki aliniyorsa da kurum tarafindan istatistiksel verilerin

calisanlara sunulmasi motivasyonlarinin arttiriimasinda ¢ok etkili olacaktir.

Bu tablo c¢alismanin besinci varsayimi ile ilgilidir. Besinci varsayim olan
doktor, hemsire ve ebelerde yaptiklari hizmetten baskalarinin memnun olmasi ¢ok
etkili bir motivasyon faktorudir varsayimi tutarh ¢ikmistir. Yukaridaki tablodan
anlasilacagi Uzere doktor, hemsire ve ebelerde yaptiklari hizmetten baskalarinin
memnun olmasinin ¢ok etkili bir motivasyon faktori oldugu anlasiimistir. Cok etkili
ve etkili oranlarina baktigimizda bu oranin toplamda (%87,8) oldugu gorilmektedir.
Saglik calisanlari birebir hasta ve yakinlarina hizmet vermektedirler. Yaptiklari
hizmetten duyulan memnuniyet direk hasta Uzerinde gdzlemlenebilmekte ve aninda
birebir Olcgllebilmektedir. Hasta veya yakinlarinin verdikleri hizmet sonrasi
hastaliklarinin tedavi edilmesi, agrilarinin giderilmesi sonrasi gosterdikleri guler yiiz
ve tesekklr saglik cahsanlarinin gorevlerinden duyduklari tatmin duygusunu

arttirmakta, dolayisiyla motivasyonlarini énemli 6l¢lide yukseltmektedir.
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4.2.8. isi Yaparken Bagimsiz Hareket Etmek Motivasyonu Etkiler.

Tablo 24: Meslekteki Mevki Bakimindan is Yapilirken Bagimsiz Hareket Etmenin Bir
Motivasyon Faktori Olarak Degerlendirilmesi.

13- isinizi yaparken

bagimsiz hareket 1 2 3 4 5 6
etmeniz Cok Cok
motivasyonunuz Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam
tzerinde etkili mi?

Doktor SayI 0 0 0 9 11 20
Doktor Yiizde 0 0 0 %45 %55 %100
Hemsire SayI 0 1 8 25 16 50

Hemsire Yzde 0 %2 %16 %50 %32 %100
Ebe Sayi 0 2 0 5 5 12

Ebe Yuzde 0 %16,7 0 %41,7 %41,7 %100

Toplam Sayi 0 3 8 39 32 82
Toplam Yiizde 0 %3,66 %9,76 %47,6 %39 %100

Yukaridaki tablodan doktor, hemsire ve ebeler icin islerini yaparken
bagimsiz hareket etmenin motivasyonlarinda ¢ok yiksek etkili bir motivasyon faktori
oldugu anlasiimaktadir. Bagimsiz hareket konusunda hemsirelerin bir kismi karasizdir.
Bu durum hemsirelerin kendilerinin karar verip uyguladigi enjeksiyon, pansuman gibi
gorevleri yaninda en cok doktorlar tarafindan dizenlenen tedavi ve bakimi
uygulamalarindan kaynaklanmaktadir. ilag uygulama yetkisi bulunmayan hemsireler
birebir doktora bagimli olarak calismaktadir. Bagimsiz hareket etme konusunda
kararsiz kalmalari bu durumla agiklanabilir. Bu meslek gruplarinda érnegin, doktor
hasta muayene ederken, hemsire enjeksiyon uygularken veya ebe dogum yaptirirken
mudahale edilmesi gibi bir durumun ne kadar vahim sonuclar doguracag!
tartisiimazdir. Bu meslek gruplari tamamen kendi bilgi ve tecriibeleri dogrultusunda
calismasi gereken meslek gruplaridir. Bagkalarinin midahale etmesi ancak meslekleri
ile ilgili gelismeler ve degisimler hakkinda gerekli egitimleri, bilgileri alma imkanlar

saglanarak bagimsiz hareket etmelerinin saglanmasi yéniinde gereklidir. Yoneticilerin
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bunu sagladiktan sonra elzem ve gerekli konular disinda mudahalesi olmamalidir.
Cunkii bitin sorumluluk cahsana aittir. Isinde bagimsiz hareket edebilen, sirekli
birileri tarafindan go6zetlendigini distnmeden, stres olmadan calismak motivasyon

tzerinde olumlu etki yapmaktadir.

4.2.9. Sosyal Yardim Almak Motivasyonu Etkiler.

Tablo 25: Meslekteki Mevki Bakimindan Sosyal Yardim Almanin Bir Motivasyon

Faktori Olarak Degerlendirilmesi.

27- Sosyal yardim Qlok 2 3 4 (;E:)k 6
almak Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam
Doktor Say! 0 2 2 12 4 20

Doktor Yiizde 0 %10 %10 %60 %20 %100
Hemsire SayI 0 0 6 24 20 50
Hemsire Ylzde 0 0 %12 %48 %40 %100

Ebe Sayi 0 1 2 5 4 12
Ebe Yizde 0 %8,3 %16,7 %41,7 %33,3 %100

Toplam Sayi 0 3 10 41 28 82
Toplam Yiizde 0 %3,66 %12,2 %50 %34,1 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi Uzere; doktor, hemsire ve ebelerde
motivasyon faktorli olan sosyal yardim almanin performanslarinda c¢ok etkili oldugu
gortlmektedir. Katihmcilarin bir kismi bu konuda karasiz kalmistir. Vaktinin buyik
cogunlugunu iste gecirdikten sonra, is disindaki zamanlarinda is ve isyeri ile ilgili
faaliyetlerde bulunmak istememeleri sosyal yardim alma konusunda Kkararsiz
kalmalarina, bir kisminin da sosyal yardim almanin motivasyonlarini etkilemedigini

belirtmelerine sebep olmaktadir.
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Calisanlarin is hayati disinda daha iyi zaman gecirmeleri, is stresinden
uzaklagsmalari, birbirleri ile kaynasmalari vb. sebeplerle isverenler tarafindan
dizenlenen gezi, piknik, eglence vb. sosyal faaliyetler calisanlar tzerinde olumlu
etkiler yapmaktadir. ise daha enerjik gelmelerine neden olmaktadir. Kurumlarin
cahsanlari ile is disinda da ilgilendigi, herhangi bir sorunda yanlarinda oldugunu
bilmek ¢alisanlarda gtiven duygusu olusturur bu da islerine olumlu olarak yansir. Tiim
insanlarin destege ihtiyaci vardir. isverenleri tarafindan her turlii konuda desteklenen
calisanlarda olusan glven duygusunun motivasyona olumlu yansimasi is yasaminda

calisan basarisini ve kurum basarisini dogurur.
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4.2.10. Takdir Edilmek Motivasyonu Etkiler.

Tablo 26: Meslekteki Mevki Bakimindan Takdir Edilmenin Bir Motivasyon Faktori

Olarak Degerlendirilmesi.

1 2 3 4 5 6
28- Takdir edilmek Cok Cok
Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam

Doktor Say! 0 0 1 12 7 20
Doktor Yiizde 0 0 %5 %60 %35 %100

Hemsire SayI 0 0 2 18 30 50
Hemsire Ylzde 0 0 %4 %36 %60 %100

Ebe Sayi 0 0 0 5 7 12
Ebe Yizde 0 0 0 %41,7 %58,3 %100

Toplam Sayi 0 0 3 35 44 82
Toplam Yiizde 0 0 %3,66 %42,7 %53,7 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacadi Uzere; motivasyon faktori olan takdir
edilmenin katilimci doktor, hemsire ve ebelerde performanslari Uzerinde ¢ok etkili
oldugu anlasilmaktadir. Saglik calisanlari blyuk 0Ozveri ve gayret icerisinde
calismaktadirlar. Ozellikle hasta bireyler lizerinde calistiklari, yogun mesaileri, gece
ndbetleri de gbz 6nune alindiginda agir is kapsaminda meslek grubudur. Bu kadar
Ozveri gosterirken yaptiklari isin farkinda olunmasini, desteklendiklerini gérmek ve
takdir edilmek isterler. Sarekli calisan, basari gosteren, isletmeye katki saglayan
calisanlar herhangi bir takdir gérmediklerinde bosuna ¢alistyorum, yaptiklarimin hig
kimse farkinda degil, degerim bilinmiyor, dyleyse bir anlami yok fikrine kapilip, bu
cabalarindan vazgegebilirler. Onemsenmedigini ve takdir gérmedigini distinmek
calisanlarda motivasyon kaybina bu da isgiict kaybina yol acar. En dnemli motivasyon
faktorlerinden biri olan takdir edilmenin saghk calisanlari Gzerinde etkisi ankete
verilen cevaplardan anlasilacagi Gzere ok yuksektir. Yoneticilerin galismalarinin
karsihgi olarak calisanlarinin ve yaptiklari islerin 6neminin farkinda oldugunun

hissettirilmesi, takdir etmeleri performanslarinin arttiriimasinda ¢ok etkili olacaktir.
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4.2.11. Statt Sahibi Olmak Motivasyonu Etkiler.

Tablo 27: Meslekteki Mevki Bakimindan Statt Sahibi Olmanin Bir Motivasyon Faktoru
Olarak Degerlendirilmesi.

29- Statii sahibi L 2 3 4 > 6
olmak Eth;((i)sl?z Etkisiz Kararsizim Etkili E%Ii)ill(i Toplam
Doktor Say! 0 2 0 14 4 20

Doktor Yiizde 0 %10 0 %70 %20 %100
Hemsire Sayi 1 1 5 24 19 50
Hemsire Yiizde %2 %2 %10 %48 %38 %100

Ebe Sayi 0 0 0 7 5 12
Ebe Yizde 0 0 0 %58,3 %41,7 %100

Toplam Say! 1 3 5 45 28 82
Toplam Yizde %1,22 %3,66 %6,1 %54,9 %34,1 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi Uzere; motivasyon faktoru olan statii sahibi

olmanin doktor, hemsire ve ebelerin performanslarinda ¢ok etkili oldugu
gorilmektedir. Hemsirelerin bir kismi bu konuda kararsizken, doktor ve hemsirelerin
az bir kismi katilmamaktadir. Statli sahibi olmanin performanslarini etkilemeyecegini
belirtmislerdir. Saghk calisanlari buylk 6zveri ve gayret icerisinde yaptiklari bu
calismanin karsithgr olarak zamanla belli bir statii elde etmek isterler. Kurumlarda
belirli bir yer elde etmek, kurum i¢in ne kadar 6nemli oldugunu belirten bir ayricalik,
diger calisanlarin gézlinde bir adim 6ne ¢ikma oldugundan ¢ok énemli bir motivasyon
aracidir. Statust yikseldikce calisanda verimlilik ve is doyumu da artar. Statt sahibi
olan calisanlarda da performans artisi cok yiksek olmaktadir. Toplumda yaptiklari is
nedeniyle sayginlik gérmek herkes icin tatmin kaynagidir. TUm insanlar igin yaptiklari
isten dolayr kendilerine saygi duyulmasi onemlidir. Cinki kazandiklar bu saygi

sayesinde belirli bir konuma ve statiiye sahip olurlar.
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4.2.12. Emeklilik Guivencesi Motivasyonu Etkiler.

Tablo 28: Meslekteki Mevki Bakimindan Emeklilik Glivencesinin Bir Motivasyon
Faktoru Olarak Degerlendirilmesi.

31- Emekilik (;10 ’ 2 3 4 (;k 6
guvencesi Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam
Doktor Say! 0 1 0 11 8 20

Doktor Yiizde 0 %5 0 %55 %40 %100
Hemsire SayI 0 0 0 18 32 50
Hemsire Ylzde 0 0 0 %36 %64 %100

Ebe Sayi 0 0 1 5 6 12
Ebe Yizde 0 0 %8,3 %41,7 %50 %100

Toplam Sayi 0 1 1 34 46 82
Toplam Yiizde 0 %1,22 %1,22 %41,5 %56,1 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagl Uzere; motivasyon faktori olan emeklilik
glvencesi doktor, hemsire ve ebelerin performanslarinda ¢ok etkilidir. Doktorlarda 1
Kisinin bu gorise katilmamasi dikkat cekmistir. Doktorlarin kamu kuruluslar disinda
Ozel saghk kuruluslarinda ¢alisma imkanlarinin olmasi, 6zel kuruluslarda kamuya goére
daha yuksek ucretle ¢calisma distincesinden kaynaklanabilecegi distnilmektedir.

Tum calisanlar hayatlarini devam ettirebilmek icin belirli bir kazang saglamak
amaciyla calistiklari kadar, emekliliklerine hak kazanarak ilerde rahat bir yasam
stirmek istegi ile tim zor c¢alisma kosullarina katlanmaktadirlar. Calismalarinin
sonucunda emekli olarak rahata kavusmayi hayal etmektedirler. islerinin kendilerine
rahat bir gelecek sagladigi dusinmek calisanlardaki stresi azaltir, gelecek kaygisi
duymalarini engeller. Béylece tamamen islerine konsantre olarak, verimli bir sekilde
cahsirlar. Ayrica emeklilik glvencesinin oldugu bir isten ayrilmalarda daha az
olmaktadir. Emeklilik givencesinin oldugunu bilmek performanslarini  olumlu

etkilemektedir.
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4.2.13. Bagimsiz Calismak Motivasyonu Etkiler.

Tablo 29: Meslekteki Mevki Bakimindan Bagimsiz Calismanin Bir Motivasyon Faktori

Olarak Degerlendirilmesi.

32- Bagimsiz C;lok 2 3 4 C?)k 6
Galisma Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam
Doktor Say! 0 0 0 15 5 20

Doktor Yiizde 0 0 0 %75 %25 %100
Hemsire SayI 0 1 3 24 22 50
Hemsire Ylzde 0 %2 %6 %48 %44 %100

Ebe Sayi 0 0 1 6 5 12
Ebe Yizde 0 0 %8,3 %50 %41,7 %100

Toplam Sayi 0 1 4 45 32 82
Toplam Yiizde 0 %1,22 %4,88 %54,9 %39 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagl Uzere; motivasyon faktori olan badimsiz
calisma doktor, hemsire ve ebelerin performanslarinda ¢ok etkilidir. Hemsire ve ebe
grubunda bu gorise katilmayan az sayida personel vardir. Hemsire ve ebe grubunun
yetkileri dahilinde kendi kendilerine karar vererek yaptiklari islemlerin daha az olmasi,
cogunlukla doktor istemleri ile hastalara bakim ve tedavi uygulamalari bu durumu

aciklamaktadir.

Tum cahsanlar islerini yaparken baskalari tarafindan surekli gézetlendiginde,
mudahale edildiginde stres olurlar. Bu cahismalarinda heyecanlanmalarina, hata
yapmalarina yol acar. Ozellikle saglik calisanlari yaptiklari is itibari ile midahale
edilebilecek bir meslek degildir. Tamamen kendi bilgi ve tecriibeleri ile hastalarla
birebir iliski kurmaktadirlar. Disaridan yapilacak bir mudahale hayati sorunlara yol
acabilir. Oncelikle, bagimsiz hareket etmeleri icin gerekli hizmet ici egitimlerle bilgi
ve tecrlibelinin arttirllmasi saglanmali, yeterli donanima sahip olduklarindan emin

olundugunda bagimsiz ¢alismalarina imkan verilmelidir.
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4.3.Civril Devlet Hastanesinde Calisan Doktor, Hemsire ve Ebelerin
Motivasyonunu Etkileyen Orguitsel ve Yonetsel Faktorler

4.3.1. Fiziksel Calisma Sartlari Motivasyonu Etkiler

Tablo 30: Meslekteki Mevki Bakimindan Fiziksel Calisma Sartlarinin Bir Motivasyon
Faktéri Olarak Degerlendirilmesi.

6- Fiziksel 1 2 3 4 5 6
galiama jzgmu Kesinlikle Kesinlikle
etkiler. Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum | Toplam
Doktor Say! 0 0 0 6 14 20
Doktor Yuzde 0 0 0 %30 %70 %100
Hemsire Sayi 2 1 2 23 22 50
Hemsire Yizde %4 %2 %4 %46 %44 %100
Ebe Say! 1 0 0 9 2 12
Ebe Yizde %8,3 0 0 %75 %16,7 %100
Toplam Sayi 3 1 2 38 38 82
Toplam Yiizde %3,66 %1,22 %2,44 %46,3 %46,3 %100
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Tablo 31: Meslekteki Mevki Bakimindan Fiziksel Calisma Sartlarinin Etki Derecesinin
Bir Motivasyon Faktori Olarak Degerlendirilmesi.

36- Fiziksel calisma C;lok 2 3 4 C?)k 6
sartlan Etkisiz Etkisiz | Kararsizim | Etkili Etkili Toplam
Doktor Say! 0 0 0 15 5 20

Doktor Yiizde 0 0 0 %75 %25 %100
Hemsire Sayi 0 0 0 23 27 50
Hemsire Yiizde 0 0 0 %46 %54 %100

Ebe Sayi 0 0 1 5 6 12
Ebe Yuzde 0 0 %8,3 %41,7 %50 %100

Toplam Say! 0 0 1 43 38 82
Toplam Yiizde 0 0 %1,22 %52,4 %46,3 %100

Yukaridaki tablo 30-31’den anlasilacagi Uzere; doktor, hemsire ve ebeler
motivasyon faktorii olan fiziksel ¢alisma sartlarinin performanslarini ¢ok yiksek
oranda etkiledigini soylemislerdir. Saglik kurumlarinda calisan personellerin
cahistiklari alanlarin maddi gevresi, yani tavan, taban dosemeleri, ses, gurdltl, kapr ve
pencereler, binanin yapisi, malzemelerin durumu, ¢alisma alaninin yeterliligi, 1sitma ve
havalandirma sistemlerinin yeterliligi, vb. fiziksel cevresi ¢cok dnemlidir. Enfeksiyon
riski tastyan ve bircok kimyasal madde ve ila¢ bulunan is ortaminda calisan saghk
personeli, tim bu risklerin en aza indirgenebildigi fiziksel diizenlemelerin yapildig bir
ortamda calismalidir. Yerler, duvarlar enfeksiyon acisindan dezenfekte edilebilir
Ozellikte, havalandirma sisteminin tim kimyasallarin disariya atilabilecegi ozellikte
dizenlenmelidir. Enjeksiyon, ameliyat vb. uygulamalarda aydinlatmanin ne kadar
onemli oldugu dustnilduginde aydinlatma sisteminin de ¢alisma kosullarina uygun
olmasi c¢ok onemlidir. Cok cesitlilik gosteren saglik hizmetlerinde yapilan isin
Ozelligine gore bu fiziksel sartlar dizenlenmelidir. Calisma kosullarina uygun
dizenlenmemis bir fiziksel ortamda c¢alisan saglik personellerinde bedensel ve ruhsal
fonksiyonlarinda bozulma goértlmektedir. Bu durum performansin dismesinde ¢ok

etkilidir.
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4.3.2. Ekiple Calismak Motivasyonu Etkiler.

Tablo 32: Meslekteki Mevki Bakimindan Ekiple Calismanin Bir Motivasyon Faktoru
Olarak Degerlendirilmesi.

7- Ekiple

calismam 1 2 3 4 5 6
verimli Kesinlikle Kesinlikle

olmami Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Katiliyorum Toplam
sagliyor.

Doktor SayI 0 0 1 10 9 20
Doktor Yiizde 0 0 %5 %50 %45 %100
Hemsire SayI 0 0 8 27 15 50

Hemsire 0 0 %16 %54 %30 %100
Yuzde
Ebe Sayi 1 0 0 5 6 12
Ebe Yuzde %8,3 0 0 %41,7 %50 %100
Toplam Sayi 1 0 9 42 30 82
Toplam 91,22 0 %11 9%51,2 %36,6 %100
Yuzde

Tablo 33: Meslekteki Mevki Bakimindan Ekip Calismasinin Bir Motivasyon Faktoru
Olarak Degerlendirilmesi.

1 2 3 4 5 6
37- Ekip calismasi Cok Cok
Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam

Doktor SayI 0 0 0 15 5 20
Doktor Yuzde 0 0 0 %75 %25 %100

Hemsire Sayi 0 0 1 24 25 50
Hemsire Yiizde 0 0 %2 %48 %50 %100

Ebe Sayi 0 0 1 4 7 12
Ebe Yiizde 0 0 %83 | %333 | %583 %100

Toplam Sayi 0 0 2 43 37 82
Toplam Yiizde 0 0 %2,44 %52,4 %45,1 %100
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Yukaridaki tablo 32-33’den anlasilacag: tzere; doktor, hemsire ve ebelerin
blyuk cogunlugu ekiple calismanin verimli olmalarini sagladigini distinmektedir.
Tum kurumlarda ekiple calismak, hem calisanin motivasyonunu arttirir hem de
kurumun islerini kolaylastirir. Kurumda 6rgltleme, yiritme ve denetleme faaliyetleri
ekiplere devredilerek islerin daha kolay yuriimesi saglanmaktadir. Tek tek verilmesi
maddi ve zaman olarak ¢ok zor olan egitimler ekiplere toplu olarak verilebilmektedir.
Ekip ruhunun olusturulmasi ile calisanlar birbirleri ile kaynasmakta, ortak amaclar icin
hareket etmektedirler. Birebir sorumluluktan kacis olmakta isle ilgili sorumluluk tim
ekip Oyelerine paylastinildigindan stresi azaltmaktadir. Ayrica ekip calismasi Kisinin
diger Uyeler arasinda kabul edildigi, aidiyet hissini arttirarak motivasyonunda olumlu
etkilemektedir. Saglik kurumlarinda yapilan hizmetlerin ¢ok bulyuk kismi ekip
calismasi gerektirir. Ornegin, hastasini muayene eden doktorun tani koymak amaciyla
istedigi tetkikler diger saglik personellerince yapilmakta ve doktora tani koymakta
yardimci olmaktadir. Ameliyathanede bir doktorun tek basina ameliyat yapmasi
imkansizdir. Hemsire, anestezi uzmani ile birlikte ekip olarak hareket etmektedirler.
Ankete verilen cevaplardan da anlasildigr gibi saglik calisanlari bunun c¢ok iyi
farkindadir. Yoneticilerin ekiple calisma ortaminin hazirlamasi, ekip Uyelerinin
birbirleri ile uyumunun sa§layarak ekip ruhu olusturulmasi motivasyonlarinin

arttirlmasinda gok etkili olacaktir.

Bu tablo ¢alismanin altinci varsayimi ile ilgilidir. Altinci varsayim olan doktor,
hemsire ve ebelerde ekip calismasi ¢cok 6nemli ve etkili bir motivasyon faktéradir
varsayimi tutarli ¢ikmistir. Yukaridaki tablolardan anlasilacagi uzere doktor, hemsire
ve ebelerde ekip calismasinin ¢ok etkili bir motivasyon faktorl oldugu anlasiimaktadir.
Tablo 32’de kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum oranlarina baktigimizda bu oranin
toplamda (%87,8) oldugu gorilmektedir. Tablo 33’de etkili ve ¢ok etkili oranlarina
bakildiginda da bu oranin toplamda (%97,5) oldugu gortlmektedir. Saglk calisanlari
cok farkli hizmet dallarinda farkh hizmetler sunmaktadirlar. Doktor teshis ve
operasyonlarla, hemsire hasta bakimiyla, laborant tetkiklerle, réntgen grafilerle, ebe
dogum yaptirmakla vb. ilgilenmektedir. Fakat sonug olarak tim bu farkli meslekler
hastaliklarin teshis ve tedavisi igin bir araya gelmektedir. Ekip c¢alismasi olmadan
saglik hizmetlerinin yurattlebilmesi olanaksizdir. Ekipteki uyum hasta tedavisinde

6nemli olan tani ve teshislerin koyulmasi ve tedavi asamasinda ¢ok énemlidir. Saglik
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calisanlarinin  birbiri

ile uyumlu bir

ekiple calistiklarinda verimlilikleri ve

motivasyonlarinda 6nemli 6lgtide artma olacaktir.

4.3.3. Calisma Ortaminin Yeterliligi Motivasyonu Etkiler.

Tablo 34: Meslekteki Mevki Bakimindan Calisma Ortaminin Yeterliliginin Bir

Motivasyon Faktori Olarak Degerlendirilmesi.

14- Calisma Qlok 2 3 4 Q%k 6
ortaminin yeterliligi | s, Etkisiz | Kararsizim | Etkili Etkili Toplam
Doktor Say! 0 0 0 13 7 20
Doktor Yiizde 0 0 0 %65 %35 %100
Hemsire SayI 0 0 4 28 18 50
Hemsire Ylizde 0 0 %8 %56 %36 %100
Ebe Say! 0 2 0 4 6 12
Ebe Yizde 0 %16,7 0 %33,3 %50 %100
Toplam Sayi 0 2 4 45 31 82
Toplam Yiizde 0 %2,44 %4,88 %54,9 %37,8 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi tizere; doktor, hemsire ve ebeler calisma
alaninin yeterli olmasinin motivasyonlarini ¢ok yiiksek oranda etkiledigi gortsuni
belirtmislerdir. Hemsirelerin az bir kismi bu goriise kararsiz yaklasmistir. Yapilan
g6zlemlerden bunun sebebinin calisma ortami ile yaptiklari is arasinda bir baglant
olmadigini, her ortamda ellerinden gelen gayreti gostererek gorevlerini yaptiklarini

dastinmeleri oldugu anlasiimistir.

Her turli ortamda tim calisanlarin ellerinden geldigince, gayretle calisacaklar
bir gercektir. Fakat calisma ortaminin yaptiklari ise uyumlu olmasi, her tirlii donanima
sahip ve yeterli olmasi durumunda alinacak verimin artacagini séylemek yanlis olmaz.
Ozellikle saglik alaninda tim yeniliklere uygun bir donanimin saglandig, eksiksiz ve

teknolojiye uygun malzemelerle verilecek saglik hizmetinin Kkalitesinin de artacagi bir
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gercektir. Calisma ortaminin fiziksel ve teknik 6zellikleri ile yapilan ise uygun olarak

duzenlenmesi gerekmektedir.

4.3.4. Mesleki Malzemelerin Yeterliligi Motivasyonu Etkiler.

Tablo 35: Meslekteki Mevki Bakimindan Mesleki Malzemelerin Yeterliliginin Bir

Motivasyon Faktori Olarak Degerlendirilmesi.

15- Mesleki 1 2 3 4 5 6
malzemelerin Cok Cok
yeterliligi Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam
Doktor Say! 0 0 0 11 9 20
Doktor Yizde 0 0 0 %55 %45 %100
Hemsire SayI 0 0 3 30 17 50
Hemsire Yiizde 0 0 %6 %60 %34 %100
Ebe Sayi 0 2 0 5 5 12
Ebe Yizde 0 %16,7 0 %41,7 %41,7 %100
Toplam Sayi 0 2 3 46 31 82
Toplam Yiizde 0 %2,44 %3,66 %56,1 %37,8 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagl (zere; doktor, hemsire ve ebeler
mesleki malzemelerin yeterli olmasinin motivasyonlarini ¢cok yiiksek oranda etkiledigi
gorasunu belirtmislerdir. Hemsirelerin az bir kismi kararsiz kalirken, ebelerin az bir
kismi bu goruse katilmamaktadir. Yapilan gozlemlerden, calistiklari ortamda bulunan
mesleki malzemelerin yeterli oldugunu disunmeleri, malzeme eksikligi ile motivasyon
arasinda baglanti bulunmadigina inanmamalari nedeniyle bu gorisleri belirttikleri

anlasiimaktadir.

insan hayati Uzerinde etkili olan bu mesleklerde gorevlerini tam olarak
yapabilmek, hastalara maksimum fayda saglayabilmek icin mesleki malzemelerin
yeterli olmasi blyik 6nem tasimaktadir. Yardim edebileceg@i bir hasta icin malzeme

eksikligi yizinden hicbir sey yapamamanin yaratacagi travma buyik olacaktir. Saglk
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sektorunln surekli degistigi ve gelistigi, surekli yeni teknolojik gelismeler isiginda
tibbi malzemelerin tasarlandigi ve uretildigi cagimizda s6z hizmet alaninin konusu
insan oldugu da distnuldiginde malzeme eksikligi gibi bir durumun asla ortaya
cikmamasi gerekmektedir. Calisanlarin  mesleklerini tam olarak yapabilmeleri,
hastalara faydali olabilmeleri icin gerekli ve yeterli mesleki malzemelerin saglanmasi

motivasyonlarinin arttirilmasinda ¢ok etkili olacaktir.

4.3.5. Kisiye Ait Bireysel Ofisin Olmasi Motivasyonu EtkKiler.

Tablo 36: Meslekteki Mevki Bakimindan Kisiye Ait Bireysel Ofisin Olmasinin Bir
Motivasyon Faktori Olarak Degerlendirilmesi.

15— Ki§iye_a!t 1 2 3 4 5 6
2:rme;/:?| ofiln Gok Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili ECt:ISi|I(i Toplam
Doktor Say! 0 0 1 12 7 20

Doktor Yizde 0 0 %5 %60 %35 %100
Hemsire Sayi 1 1 2 33 13 50
Hemsire Yizde %2 %2 %4 %66 %26 %100

Ebe Say! 1 2 0 6 3 12
Ebe Yiizde %8,3 %16,7 0 %50 %25 %100

Toplam Sayi 2 3 3 51 23 82
Toplam Yiizde %2,44 %3,66 %3,66 %62,2 %28 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi tzere; doktor, hemsire ve ebeler kisiye
ait bireysel ofisin olmasinin motivasyonlarini ¢cok yuksek oranda etkiledigi gortsuni
belirtmiglerdir. Yapilan gozlemlerden hemsire ve ebelerde gorulen katilmama
durumunu, hemsire ve ebe sayisinin oldukca fazla olmasi, ortak dinlenme odalarinin
mevcut olmasi, bireysel ofise ihtiyac duymamalari oldugu anlasiimaktadir. Tim gin
ve hatta gece asiri emek harcayarak, bedenen ve ruhen yorulan saglik c¢alisanlarinin
nefes alabilecekleri, bos zamanlarinda dinlenebilecekleri bireysel ofislerinin olmasi
motivasyonlari (zerinde c¢ok olumlu etki yapacaktir. Civril Devlet Hastanesinde
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doktor, hemsire ve ebelere bireysel ofis uygulamanin bina yetersizligi nedeniyle
imkansiz oldugu goriinmekte ise de tv. izleyip mizik dinleyebilecekleri dinlenme
salonlari, hobi odasi, diger meslektaslari ile oturma imkani olan bir kantin imkani

saglanmasi motivasyonlarinin arttiriimasinda ¢ok etkili olacaktir.

4.3.6. Ofis Donaniminin Yeterli Olmasi Motivasyonu Etkiler.

Tablo 37: Meslekteki Mevki Bakimindan Ofis Donaniminin Yeterliliginin Bir
Motivasyon Faktori Olarak Degerlendirilmesi.

17- Ofis 1 2 3 4 5 6
Sgtr:;rl}llrirg];imn Gok Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Ect;I?iil(i Toplam
Doktor Say! 0 1 0 13 6 20

Doktor Yiizde 0 %5 0 %65 %30 %100
Hemsire SayI 1 0 1 37 11 50
Hemsire Yzde %2 0 %2 %74 %22 %100

Ebe Say! 0 3 0 7 2 12
Ebe Yizde 0 %25 0 %58,3 %16,7 %100

Toplam Sayi 1 4 1 57 19 82
Toplam Yiizde %1,22 %4,88 %1,22 %69,5 %23,2 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi Uzere; doktor, hemsire ve ebeler ofis
donaniminin yeterli olmasinin motivasyonlarini ¢ok yiiksek oranda etkiledigi gortsuni
belirtmislerdir. Hizmet verilen gorev alanlarindan doktorlar icin poliklinik ve yatan
hasta servislerinin, ebe icin dogumhanenin, hemsire igin servisler ve miudahale
alanlarinin yeterli olmasi, mesleklerini yeterli ve ¢aga uygun ortamlarda hazirlanmis
alanlarda icra etmek motivasyonlari Uzerinde c¢ok etkilidir. Saglik hizmetlerinin
oneminin gin gectikce daha ¢ok artmasi, yeni teknolojik gelismeler isiginda yeni
yontemlerin bulunmasi daha etkili hizmet sunumunda ¢ok etkilidir. Tum donanimlarin
caga uygun, bina ve malzeme acisindan yeterli olarak diizenlenmesi hizmet kalitesini

arttiran en 6nemli unsurlardandir. Yeterli bir ofiste calismak, ertelenmesi mumkdin
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olmayan ve genelde aciliyet iceren hizmet vermekte olan hastanelerde cok etkili bir

motivasyon faktoridur.

4.3.7. Calisma Ortamindaki Ara¢ ve Gereclerin Teknolojiye Uygun

Olmasi Motivasyonu Etkiler.

Tablo 38: Meslekteki Mevki Bakimindan Calisma Ortamindaki Arag ve Gereglerin
Teknolojiye Uygun Olarak Duizenli Yenilenmesinin Bir Motivasyon Faktdri Olarak
Degerlendirilmesi.

18- Calisma
S(retre;r; Ienr(ijr?kl arag ve 1 2 3 4 5 6
teknolojiye uygun Q(.)K . - C;o_k_
A Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam
olarak diizenli
yenilenmesi
Doktor Say! 0 0 1 11 8 20
Doktor Yiizde 0 0 %5 %55 %40 %100
Hemsire SayI 0 0 1 31 18 50
Hemsire Ylizde 0 0 %2 %62 %36 %100
Ebe Sayi 0 1 1 4 6 12
Ebe Yizde 0 %8,3 %8,3 %33,3 %10 %100
Toplam Sayi 0 1 3 46 32 82
Toplam Yiizde 0 %1,22 %3,66 %56,1 %39 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi tizere; doktor, hemsire ve ebeler ¢calisma
ortamindaki ara¢ ve gereclerin teknolojiye uygun olarak duzenli yenilenmesinin
motivasyonlarini ¢ok yiksek oranda etkiledigi gortsuni belirtmislerdir. Bu goruste
kararsiz kalan bir kisim doktor, hemsire ve ebe de mevcuttur. Yapilan gézlemlerden
mevcut durumda yaptiklari hizmet geregi calisma alanlarini yaptiklari ise gore yeterli
bulmalari, ileri teknolojinin islerinde etkili olmadigini diisinmeleri sebebiyle bu gorise
katilmadiklari anlasiimaktadir. Saglik alaninda strekli degisim ve gelisimlerin
yasanmaktadir. Saglik alani teknolojinin en yogun kullanildigi alandir. Her gin yeni
teknolojik ara¢ ve gerecler gelistirilmektedir. Ertelenmesi mimkin olmayan ve

genelde aciliyet gerektiren hizmetler veren hastanelerde bu yeni teknolojik
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gelismelerin yakindan takip edilmesi, calisma alanina uyarlanmasi pek cok agidan
gereklidir. Hizmet sunumu kalitesini arttiriimasinda ¢ok etkilidir. Bu durum hastalara
daha iyi hizmet sunulmasinda ¢ok dnemlidir. Daha etkin ve kalitesi hizmet sunmak da

tim saglik personelinin is tatminini arttiran ve motivasyonunu yikselten bir unsurdur.

4.3.8. Isitma Sisteminin Yeterli Olmasi Motivasyonu Etkiler.

Tablo 39: Meslekteki Mevki Bakimindan Isitma Sisteminin Yeterli Olmasinin Bir
Motivasyon Faktori Olarak Degerlendirilmesi.

19- Isitma 1 2 3 4 5 6
sisteminin yeterli Cok Cok
olmasi Etkisiz Etkisiz | Kararsizim Etkili Etkili Toplam
Doktor SayI 0 0 0 15 5 20
Doktor Yizde 0 0 0 %75 %25 %100
Hemsire SayI 0 0 0 33 17 50
Hemsire Yiizde 0 0 0 %66 %34 %100
Ebe Sayi 0 0 1 5 6 12
Ebe Yiizde 0 0 %8,3 %41,7 %50 %100
Toplam Sayi 0 0 1 53 28 82
Toplam Yiizde 0 0 %1,22 %64,6 %34,1 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi tizere; doktor, hemsire ve ebeler ¢calisma
ortamindaki 1sitma sisteminin yeterli olmasinin motivasyonlarini ¢ok yiksek oranda
etkiledigi gorustnu belirtmislerdir. Saglik alaninda c¢alisma ortamina hastalarin,
cocuklarin geldigi dustinuldigunde 1sitma ortamindaki yeterli ve uygun isitmanin hem
hastalar acisindan énemli oldugu, hem de yuksek veya dlsuk isida gerektigi gibi
hizmet veremeyeceklerinden calisanlar icin énemli oldugu disunilmektedir. Uygun
Isitmanin saglandigi calisma ortami, calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagliklari
uzerinde de etkilidir. Calisma sartlarina uygun ortamlarda calismak calisanlar igin

islerine daha iyi konsantre olmay1 ve motivasyonlarinda artisi saglar.
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4.3.9. Havalandirma Sisteminin Yeterli Olmasi Motivasyonu Etkiler.

Tablo 40: Meslekteki Mevki Bakimindan Havalandirma Sisteminin Yeterli Olmasinin

Bir Motivasyon Faktori Olarak Degerlendirilmesi.

20- Havalandirma 1 2 3 4 5 6
sisteminin yeterli Cok Cok
olmasi Etkisiz Etkisiz | Kararsizim Etkili Etkili Toplam
Doktor SayI 0 0 0 15 5 20
Doktor Yiizde 0 0 0 %75 %25 %100
Hemsire SayI 0 0 0 33 17 50
Hemgire Yiizde 0 0 0 %66 %34 %100
Ebe Sayi 0 0 1 5 6 12
Ebe Yiizde 0 0 %8,3 %41,7 %50 %100
Toplam Sayi 0 0 1 53 28 82
Toplam Yiizde 0 0 %1,22 %64,6 %34,1 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi tizere; doktor, hemsire ve ebeler ¢calisma
ortamindaki havalandirma sisteminin yeterli motivasyonlarini ¢ok yiksek oranda
etkiledigi gorasunt belirtmislerdir. Saghk alaninda calisma ortamina hastalarin geldigi,
uzunca bir slireyi gerek ayakta gerekse yatarak hastanede gecirdikleri diisuntlduginde
havalandirma sisteminin uygun ayarlanmasi gerekmektedir. Ayni sekilde saghk
calisanlari uzun calisma saatleri, nobetler disundldigunde ¢ok uzun bir sireyi
hastanede calisma alanlarinda gecirmektedirler. Saghk alaninda kullanilan ilaclar,
kimyasallar, hasta yogunlugu vb. etkenler g6z éniine alinarak oncelikle ¢alisanlarin
saghginin korunmasi acisindan yeterli bir havalandirma sisteminin olusturulmasi ¢cok
onemlidir. Tim calisma alanlarindaki iyi bir havalandirma sistemi calisanlarin fiziksel
ve ruhsal sagliklarinin korunmasinda etkilidir. Uygun sartlarda ¢alismak calisanlarin

sadece islerine konsantre olmalari ve motivasyonlarinin artmasi ile sonuglanir.
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4.3.10. Aydinlatma Sisteminin Yeterli Olmasi Motivasyonu Etkiler.

Tablo 41: Meslekteki Mevki Bakimindan Aydinlatma Sisteminin Yeterli Olmasinin Bir
Motivasyon Faktori Olarak Degerlendirilmesi.

21- Aydinlatma 1 2 3 4 5 6
sisteminin yeterli Cok Cok
olmasi Etkisiz Etkisiz | Kararsizim Etkili Etkili Toplam
Doktor Say! 0 0 0 15 5 20
Doktor Yiizde 0 0 0 %75 %25 %100
Hemsire Sayi 0 0 1 31 18 50
Hemsire Ylzde 0 0 %2 %62 %36 %100
Ebe Sayi 0 0 1 5 6 12
Ebe Yizde 0 0 %8,3 %41,7 %20 %100
Toplam Say! 0 0 2 51 29 82
Toplam Yiizde 0 0 %2,44 %62,2 %35,4 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi tizere; doktor, hemsire ve ebeler ¢calisma
ortamindaki aydinlatma sisteminin yeterli olmasinin motivasyonlarini ¢ok yuksek
oranda etkiledigi gorastnt belirtmislerdir. Saglik alaninda calisma ortaminda birebir
hastalara hizmet verilmektedir. Ornegin, doktorlar tarafindan yapilan bir ameliyat
sirasinda, hemsire tarafindan yapilan bir stur atma, enjeksiyon sirasinda veya ebe
tarafindan yatirilan bir dogum sirasinda yeterli aydinlatmanin ne kadar hayati bir dnem
tasichg bilinmektedir. Uygun aydinlatilan ¢alisma ortami ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal
sagliklarinda etkilidir. Yeterli aydinlatmanin saglandigi ortamda calisanlar bunun
sikintisini  yasamak yerine islerine konsantre olarak daha verimli ve motive

calismaktadirlar.

123



4.3.11. Can Guvenliginin Saglanmasi Motivasyonu Etkiler.

Tablo 42: Meslekteki Mevki Bakimindan Ugiincii Sahislara Karsi Can Giivenligini
Saglayacak Ortamin Olmasinin Bir Motivasyon Faktori Olarak Degerlendirilmesi.

22- Uglinci
sahislara karsi can 1 2 3 4 5 6
glvenligini . Cok
saflayacak ortamin Gok Etkisiz Etkisiz | Kararsizim Etkili Etkili Toplam
olmasi
Doktor Say! 1 0 0 8 11 20
Doktor Yiizde %5 0 0 %40 %55 %100
Hemsire SayI 0 0 1 26 23 50
Hemsire Ylzde 0 0 %2 %52 %46 %100
Ebe Sayi 0 0 1 5 6 12
Ebe Yizde 0 0 %8,3 %41,7 %50 %100
Toplam Sayi 1 0 2 39 40 82
Toplam Yiizde %1,22 0 %2,44 %47,6 %48,8 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi tizere; doktor, hemsire ve ebeler tglncu
sahislara karsi can guvenligini saglayacak ortamin olmasinin motivasyonlarini ¢ok
yilksek oranda etkiledigi gorisuni  belirtmislerdir. Ugiincii sahislara karsi can
glvenliginin saglanmasinin  motivasyonlarinda etkili oldugu gortsine katilimci
doktorlardan az bir kismi katilmadigini, hemsire ve ebelerden az bir kismi da kararsiz
kaldiklarini belirmektedir. Herhangi bir fiziksel veya stzel siddet durumu ile
karsilasma ihtimali olmadigini diisinmeleri bu gortse katilmama veya kararsiz kalma
sebebi olarak gosterilebilir. Saghk alaninda son zamanlarda artan siddet olaylari, can
guvenlikleri icin 6nlem alinmasi konusunda saglik ¢alisanlarinda endise yaratmistir.
Sorumluluk ve zorluk derecesi yiksek olan meslek grubu olarak saglik calisanlarinin,
hastalari sagliklarina kavusturmak, gerekli bakimi vermek disinda bir gayesi yoktur.
Verdikleri hizmet sonrasinda aldiklari olumlu tepkiler de en biyuk odalleridir.
Boylesine hassas bir gorev yapan saglik calisanlarinin, disaridan gelen, can

guvenliklerini tehlikeye atabilecek mudahaleler motivasyonlarini bozmaktadir.
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Guvenli bir ortamda, herhangi bir siddete maruz kalmadan calisabilmeleri igin gerekli

tim onlemlerin alinmasi yoneticilerin sorumlulugundadir.

Bu tablo calismanin tgclincti varsayimi ile ilgilidir. Uglincli varsayim olan
calisma ortaminda can guvenliginin yeterince saglanmasi doktor,hemsire ve ebelerin
motivasyonunda ¢ok etkilidir varsayimi tutarh ¢ikmustir. Yukaridaki tablodan
anlasilacagi tzere Civril Devlet Hastanesinde ¢alisan Doktor (%95),Hemsire (%98) ve
Ebe (%91,7) oraninda Uglinct sahislara karsi can glvenligini saglayacak ortamin
olmasinin motivasyonlarina ¢ok etkili oldugunu belirtmislerdir. Sadece 1 (%5) doktor
cok etkisiz, 1(%2) hemsire ve 1(8,3) ebe kararsizim yaniti vermistir. Hastalarin tekrar
eski sagligina kavusmasindan baska gayesi olmayan saglik calisanlarinin en buyik
6dull de hastalarin iyilesmesidir. Gorevlerini yaparken can givenliklerinin olmadigini
distinmek motivasyonlarini olumsuz etkilemektedir. Gerekli givenlik dnlemlerinin
saglandi§i isyerlerinde daha huzurlu ve motive bir sekilde galisacaklari muhakkaktir.
Sonug olarak Civril Devlet Hastanesinde ¢alisma ortaminda can guvenliginin yeterince

saglanmasi doktor, hemsire ve ebelerin motivasyonunda ¢ok etkilidir.
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4.3.12.Calisma Ortamindaki Hijyenin Guvenilir Olmasi Motivasyonu
Etkiler.

Tablo 43: Meslekteki Mevki Bakimindan Calisma Ortaminin Hijyenik Ac¢idan Guvenilir
Olmasinin Bir Motivasyon Faktéri Olarak Degerlendirilmesi.

23- Calisma
ortaminin hijyenik 1 2 3 4 > K 6
acidan gavenilir Cok Etkisiz - . CO. .
Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam
olmasi
Doktor SayI 0 0 0 12 8 20
Doktor Yuzde 0 0 0 %60 %40 %100
Hemsire SayI 0 0 1 28 21 50
Hemsire Yiizde 0 0 %2 %56 %42 %100
Ebe Sayi 0 0 1 4 7 12
Ebe Yizde 0 0 %8,3 %33,3 %58,3 %100
Toplam Sayi 0 0 2 44 36 82
Toplam Yizde 0 0 %2,44 %53,7 %43,9 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi Gizere; doktor, hemsire ve ebeler ¢calisma
ortaminin hijyenik agidan glvenilir olmasinin motivasyonlarini ¢ok yiiksek oranda
etkiledigi gorustni belirtmislerdir. Saghk alaninda ¢alisma ortaminda strekli hastalar,
idrar ve kan gibi bulas ve enfeksiyon riski tasiyan ciktilarla temas s6z konusudur.
Sirekli enfeksiyon kaynagi olabilecek materyaller icerisinde calisan saglik calisanlari
calisma ortamlarindaki riski en aza indirmek igin hijyene 6nem vermektedirler.
Tablodan da anlasilabilecedi gibi ankete katilanlar icin tum bu sebeplerden hijyenin
cok 6nemli oldugu anlasiimaktadir. Calisma ortamlarinda prosedurlerle belirlenmis
temizlik kurallarina gore yapilacak temizlik hijyenik bir ortamda calismalarini
saglayacak, calisma ortamindan kaynaklanan riski en aza indirecektir. Mesleklerinden
dolay! risk iceren ortamlarda gorev yapmak, bir de hijyene 6nem verilmediginin
disuntlmesi saglik ¢alisanlari icin biyik stres kaynagidir. Yonetmeliklerle belirlenmis
prosediirlere gdre hijyen acisindan gereken &nlemlerin alinmasi yonetim igin

zorunluluktur. Cahistiklari ortamin daha hijyenik hale getirilmesi icin HKS
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standartlarinin uygulanarak enfeksiyon ve temizlik protokolleri devreye sokulmali,
temizlik personellerine verilen egitimler tekrarlanmali fakat, nasil yaptiklari takip
edilmelidir. Hijyenik bir ortamin saglanmasi calisanlarin stresten uzaklasmalarina ve

daha motive ¢alismalarina imkan verir.

4.3.13. Yetkilerinin Olmasi Motivasyonu Etkiler.

Tablo 44: Meslekteki Mevki Bakimindan Yetkilerinin Olmasinin Bir Motivasyon
Faktoru Olarak Degerlendirilmesi.

30-Yetkilerinizin L 2 3 4 > 6
olmas| Et(li(i)sl?z Etkisiz | Kararsizim Etkili Ect;I?iil(i Toplam
Doktor SayI 0 0 0 15 5 20
Doktor Yuzde 0 0 0 %75 %25 %100
Hemsire Sayi 0 0 5 20 25 50
Hemsire Yiizde 0 0 %10 %40 %50 %100
Ebe Sayi 0 0 0 7 5 12
Ebe Yiizde 0 0 0 %58,3 %41,7 %100
Toplam Say! 0 0 5 42 35 82
Toplam Yiizde 0 0 %6,1 %51,2 %42,7 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi uzere; doktor, hemsire ve ebeler motivasyon
faktori olan yetkilerinin olmasinin performanslarini ¢cok yiksek oranda etkiledigi
gorasunu belirtmigslerdir. Hemsirelerin bir kismi bu konuda karasiz kalmislardir.
Yapti§i isten memnun olmalari, yetki ve sorumluluk almak istememeleri bunun sebebi
olarak gosterilebilir. Saglik yoneticileri cok genis bir yapiya hizmet ettiklerinden her
bir alanla birebir kendileri ilgilenemezler Bu durumda saglik calisanlarina bazi
konularda yetki devri yapmaktadirlar. Isi asil yapan, o konuda asil uzman calisanlara
verilen yetkiler isin hem daha dogru hem de daha dlzenli yirutilmesini saglayacaktir.
Ornegin, Ameliyathane ve ekibinden sorumlu kisinin Ameliyathaneyi en iyi taniyan,

strekli orada bulunan bir hekim (Anestezi Uzmani vb.) olmasi islerin ylriimesi
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acisindan daha dogrudur. Bu yetki ona verilmelidir. Bu hem yoneticinin hem de

ameliyathanenin isini kolaylastirir. Yetki sahibi olmayi her calisan ister. Belirli

yetkilerin verilmesi islerinde daha motive ve verimli calismalarinda oldukga etkilidir.

4.3.14. Yukselme Olanaklarinin Olmasi Motivasyonu Etkiler.

Tablo 45: Meslekteki Mevki Bakimindan Y tikselme Olanaklarinin Bir Motivasyon
Faktoéri Olarak Degerlendirilmesi.

34- Yikselme 1ok 2 3 4 5ok 6
olanaklary Etcliisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Ect;kili Toplam
Doktor Say! 0 2 0 14 4 20

Doktor Yizde 0 %10 0 %70 %20 %100
Hemsire Sayi 0 0 3 20 27 50
Hemsire Yzde 0 0 %6 %40 %54 %100

Ebe Sayi 0 0 2 5 5 12
Ebe Yiizde 0 0 %16,7 %41,7 %41,7 %100

Toplam Say! 0 2 5 39 36 82
Toplam Yizde 0 %2,44 %6,1 %47,6 %43,90 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi izere; doktor, hemsire ve ebeler motivasyon
faktoru olan yikselme olanaklarinin performanslarini ¢ok yiiksek oranda etkiledigi
gorasunu  belirtmislerdir.  Doktorlarin  bir kismi bu gorise katilmadiklarini
belirtmisleridir. Uzman olarak gorev yapan doktorlar, zaten hastane sartlarinda
ulasabilecekleri en yetkili duzeydedirler. Yonetici olma istekleri yoksa, olabilecek en
yetkili konumdadirlar. Hemsire ve ebelerden bir kismi da bu goruste kararsiz
kalmiglardir. ~ Yapti§i isten tatmin olan, daha fazla yetki ve sorumluluk almak
istemeyen hemsire ve ebeler bu goruste kararsiz kalmiglardir. Calisanlart calistiklari
kurumda imkanlar dahilinde yikselmek isterler. Bu imkanin kendilerine de

verilebilecegi ihtimalinin oldugunu bilmek calisanlari motive eder. Daha basarili
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olmak i¢in caba harcamaya sevk eder. Bu ortamin adilane saglandigini bilmek
motivasyonlarini arttirarak performanslar tizerinde olumlu sonuglar doguracaktir.
4.3.15. isin Cekici Olmasi Motivasyonu Etkiler.

Tablo 46: Meslekteki Mevki Bakimindan isin Cekici Olmasinin Bir Motivasyon Faktorii
Olarak Degerlendirilmesi.

i I S R S N I
Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam
Doktor Say! 0 1 1 14 4 20
Doktor Yizde 0 %5 %5 %70 %20 %100
Hemsire Sayi 0 0 4 23 23 50
Hemsire Yiizde 0 0 %8 %46 %46 %100
Ebe Sayi 0 0 2 4 6 12
Ebe Yizde 0 0 %16,7 %33,3 %50 %100
Toplam Sayi 0 1 7 41 33 82
Toplam Yiizde 0 %1,22 %8,54 %50 %40,2 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi uzere; doktor, hemsire ve ebeler motivasyon
faktorl olan isin cekici olmasinin performanslarini cok yiiksek oranda etkiledigi
goriisiinii belirtmislerdir. isin cekici olmasinin motivasyonlari izerindeki etkisi
konusunda bir kisim doktor, hemsire ve ebe kararsiz kalmislardir. Yaptiklari isi zaten
cekici bulmalari, daha baska bir is icin 6zlem duymamalari, yaptiklari meslekten ve
mevcut dizenden memnun olmalari  vb. sebepler isin gekici olmasinin
motivasyonlarini etkilemesi konusunda kararsizlia sebep olmaktadir. Saglik
calisanlari da diger tum cahsanlar gibi strekli ayni isi ayni sekilde yaptiklarinda
bikkinhk, ise karsi isteksizlik olusacaktir. Surekli degisen ve gelisen saglik sektoriinde
yeni gelismelerin kuruma entegre edilmesi ile ¢alisanlara is daha cekici hale gelecek,
yeniden motivasyonlarini arttirarak performanslari  Gzerinde olumlu sonuclar

doguracaktir.
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4.3.16. Adaletli ve Surekli Disiplin Sistemi Motivasyonu Etkiler.

Tablo 47: Meslekteki Mevki Bakimindan Adaletli ve Strekli Disiplin Sisteminin Bir

Motivasyon Faktori Olarak Degerlendirilmesi.
38- Adaletli ve 1 2 3 4 5 6
stirekli disiplin Cok Cok
sistemi Etkisiz Etkisiz Kararsizim Etkili Etkili Toplam
Doktor Say! 0 0 0 15 5 20
Doktor Yizde 0 0 0 %75 %25 %100
Hemsire SayI 0 0 3 14 33 50
Hemsire Ylzde 0 0 %6 %28 %66 %100
Ebe Sayi 0 0 1 4 7 12
Ebe Yizde 0 0 %8,3 %33,3 %58,3 %100
Toplam Sayi 0 0 4 33 45 82
Toplam Yizde 0 0 %4,88 %40,2 %54,9 %100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi Uzere; doktor, hemsire ve ebeler motivasyon
faktoru olan adaletli ve surekli disiplin sisteminin performanslarini ¢ok yiiksek oranda
etkiledigi gorustnt belirtmislerdir. Saglik calisanlari her ne kadar 6zverili hareket
etseler de zaman zaman sikayetlere maruz kalmaktadirlar. Onemli olan kurum
yoneticilerinin bu sikayetleri adil bir sekilde degerlendirmesidir. Calisanlar hakkinda
gelen sikayetler yerinde ve zamaninda degerlendirilerek, olusabilecek sorunlarin éniine
gecilmeli, problem arastiriimali, gizlilik cercevesinde personelin mesleki onuruna zarar
vermeyecek sekilde ¢6ziime kavusturulmalidir. Ayrica calisanlar da kendilerini
rahatsiz eden konular hakkinda yoneticilere goruslerini bildirebilmeli, bu yuzden
olumsuz bir tavirla karsilasacaklarini

disunmemelidirler. Yapilan sikayetler

zamaninda degerlendirilmeli, ¢6zum vyollari bulunmali ve sorunlar ortadan
kaldiriimalidir. Yonetimin her konuda adil, tarafsiz davranmasi saglik calisanlarinda

memnuniyet yaratmakta bu da performanslarina yansimaktadir.
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Bu tablo calismanin dérdiinct varsayimi ile ilgilidir. Dordlncu varsayim olan
Bir motivasyon faktor( olan adaletli ve surekli disiplin sisteminin uygulanmasi doktor,
hemsire ve ebelerin performanslar agisindan fark yaratmaz varsayimi tutarli ¢cikmistir.
Yukaridaki tablodan anlasilacagi tizere bir motivasyon faktorl olan adaletli ve strekli
disiplin sisteminin uygulanmasi doktorlar tGizerinde %100, hemsireler tizerinde %94 ve
ebeler Uzerinde %91,6 oraninda performanslarinda etkili oldugu anlagiimaktadir.
Hemsirelerden 3(%6) ve ebelerden 1(%8,3) oraninda kararsizim sonucu ¢ikmistir. Cok
etkisiz ve etkisiz yanitini veren hicbir meslek grubu bulunmamaktadir. Yani, ankete
katilan tim meslek gruplari adaletli ve stirekli bir disiplin sisteminin performanslarinda
cok etkili oldugunu belirtmislerdir. Calisanlar kendileri hakkinda yapilan sikayetlerin
ya da kendilerinin kurum hakkindaki sikayetlerinin yoneticiler tarafindan dikkatle
incelenip, ¢ozlime kavusturulmasi konusunda uygulanan adil ve dizenli bir sistemin
varliginda daha huzurlu ve motive calismaktadirlar. Her i¢c grup meslek calisanlari da

bu sistemin performanslari Gizerinde olumlu etkisi oldugunu gostermislerdir.
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SONUGC

Cagimizda, bilim ve teknolojinin hizla ilerlemesi isletmeler arasinda rekabet
ortami olusturmustur. isletmeler basarili olmak icin gelisen bu bilim ve teknolojiyi
kullanirken, isletmeler icin en 6nemli faktor olan, insan faktorinin éneminin farkina
varmiglardir.  Cunkd, isletmelerin basarilarinin  temel faktorl insandir. YOnetim
bilimlerine karsi artan ilgi, cahsanlarin isletme icin nasil daha verimli hale
getirilebilecegi arayisini  dogurmustur. Calisanlarin isletme icin daha faydali
olabilmelerini saglamak i¢in, motivasyonlarini etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve bu
faktorlerin kullanilarak calisanlarda performans artisi saglanmaya calisiimasi blytik
6neme sahip olmustur. Clnki, motivasyon insanlarin davranislarini ve performansini

etkileyen en 6nemli faktordur.

Saglik hizmetlerinin en 6nemli aya@i olan hastanelerde emek-yogun calisildig
ve hastane personelinin 6énemi g6z o6nlne alindiginda, hastane personelinin
motivasyonunun 6nemi tartisilamayacak kadar blyuktiur. Hastanelerde saghk
hizmetlerinin sunulmasinda kalite ve standartlarin saglanmasi, saglik calisanlarinin
performansina baglidir. istenilen performansi saglamak icin saglik personelinin
motivasyonunun slrekliligi énemlidir. Bu c¢alismada hastanelerde calisan doktor,
hemsire ve ebelerin motivasyonunu etkileyen ekonomik, psiko-sosyal ve 6rgitsel ve
yonetsel faktorler incelenmistir. Saglik calisanlarinda hangi motivasyon faktorlerinin
daha etkili oldugunun, hangi faktorlerin eksikliginin motivasyon disukltgine sebep

oldugunun belirlenmesi icin yapilan bu ¢alismada;

Saglk calisanlarindan doktor ve ebelerde manevi 6duliin maddi 6dulden daha
etkili bir motivasyon faktorii oldugu, hemsirelerde ise maddi 6dilin manevi dddlden

daha etkili bir motivasyon faktori oldugu gozlenmistir.

Saglik calisanlarinda, ylksek maasin unvandan daha énemli bir motivasyon

araci oldugu gorulmektedir.

Saghk calisanlari, islerinin garantili bir gelecek sagladigini distinmekle

beraber, duyduklari gelecek kaygisi nedeniyle kararsizlik da yasamaktadirlar.
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Saglik calisanlarindan doktorlarda 6zel yasamlarindaki sorunlarin s
motivasyonlarinda etkisiz oldugu, ebelerde buylk oranda etkili oldudu, hemsirelerde

ise yari yariya etkili oldugu goértlmustar.

Saglik calisanlarinda, bagimsiz calismanin etkili bir motivasyon faktori oldugu
gorilmekle beraber, mesleki yetki ve sorumluluklari nedeniyle hemsire ve ebelerin

bagimsiz ¢alisma konusunda kararsiz kaldiklarr géralmastr.

Saglk calisanlarinda fiziksel calisma sartlarinin oldukca etkili bir motivasyon
faktoru oldugu anlasiimistir. Fiziksel calisma sartlarindan calisma ortaminin yeterliligi,
mesleki malzemelerin yeterliligi, Kisiye ait bireysel ofisin olmasi, ofis donaniminin
yeterliligi, calisma ortamindaki ara¢ ve gereclerin teknolojiye uygun olarak diizenli
yenilenmesi, 1sitma, havalandirma ve aydinlatma sistemlerinin yeterli olmasi, ¢alisma
ortaminin hijyenik acidan guvenilir olmasi sadece islerine odaklanmalarina ve

dolayisiyla motivasyonlarinin artmasina olanak vermektedir.

Saglik galisanlarinda, Ggunct sahislara karsi can guvenliginin olmasinin yiksek
etkisi olan bir motivasyon faktori oldugu anlasiimistir. Can guvenliginin
saglanmasinin motivasyonlari tzerinde etkili olmadigini savunan doktorlarin olmasi
sasirtici olsa da, daha 6nce herhangi bir siddet olayiyla karsilasmamis veya karsilasma
ihtimalinin olmayacag! konusundaki disuncelerin bu konuda etkili oldugu sonucuna

variimistir.

Saglhk calisanlarinda, yetkilerinin olmasi ve ylkselme olanaklarinin etkili bir
motivasyon faktort oldugu gorulmustir. Hemsire ve ebelerin yetkilerinin olmasi ve
yikselme olanaklari konusunda kararsizlik yasamalari da dikkat cekmektedir.
Yaptiklart isten duyulan memnuniyet, daha fazla yetki ve sorumluluk almayi

istememek gibi nedenlerin bu kararsizliga yol actigi diistinilmektedir.

Saghk calisanlarinda, adaletli ve sirekli disiplin sisteminin ¢ok etkili bir
motivasyon faktori oldugu anlasiimistir. Adaletli ve strekli uygulanan disiplin sistemi
icerisinde sikayet, gorus ve Onerilerinin degerlendirildigini bilmek c¢alisanlarin

performansinda artis saglamaktadir.
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Saglik cahsanlarinin, ekip calismasina ¢ok 6nem verdikleri gorulmastir. Cok
farkli meslek gruplarinin ortaklasa calismasini gerektiren saglik hizmeti sunumunda

ekiple calismanin motivasyonlarini arttirarak verimli olmalarini sagladigi anlasiimistir.

Bu calismada, ekonomik agidan doyum ¢ok 6nemli motivasyon araci olarak 6n
plana cikarken, isle ilgili 6vgl dolu soOzler almak, hizmetlerinden baskalarinin
memnuniyeti, takdir edilmek gibi manevi motivasyon faktorlerinin de ¢ok 6nemli

oldugu gorulmektedir.

Sonug olarak, saglik calisanlarinda tim motivasyon faktérlerine karsi olumlu
bir yaklasim gériilmistir. istisnai olarak olumsuz yanitlar alinmis olsa da, cogunluk da
uygulanacak tum motivasyon faktorlerine karsi olumlu yaklasim icinde olduklari
anlasilmaktadir. Yoneticiler tarafindan uygulanacak motivasyon faktorlerinin
oneminin, kisisel ozelliklere ve beklentilere bagll olarak kisiden kisiye degQistigi
gozlenmistir. Bazi saglik ¢alisanlari icin 6nemli olan, maddi motivasyon faktorleri iken
bazi saglik calisanlari igin manevi motivasyon faktorleri daha 6n plana ¢ikmaktadir.
Fakat, genel olarak bakildiginda uygulanacak tim motivasyon faktorlerine ihtiyag
duyuldugu, saglik personelinin calismalarindaki performansin artmasinda olumlu

sonuglar yaratacagi anlagiimistir.

Calismanin giris kisminda bahsedilen varsayimlar, hem teorik hem de saha
calismasi kisminda elde edilen bilgiler 1s1ginda degerlendirildiginde su sonuglara

ulastimistir:

“i. Doktorlarda, hemsirelere oranla manevi 6dul parasal ddulden daha
etkili bir motivasyon faktérudur.” Bu varsayim tutarli ¢ikmistir. Cunkd, doktorlarin
hemsirelere oranla almis olduklarl maas ve doner sermaye Ucretlerinin daha ytksek
olmasi, ekonomik agidan daha tatmin edici bir yapida olmalari ve yaptiklari meslek
geregi manevi tatmini daha fazla yasiyor olmalarinin etkisi ile, doktorlarda hemsirelere
oranla, manevi 6dilun parasal ddulden daha etkili bir motivasyon faktorii oldugu
gorulmektedir.

“ii. Hemsirelerde, ebelere oranla manevi 6dul parasal 6dilden daha etkili

bir motivasyon faktéridir.” Bu varsayim tutarsiz ¢ikmistir. Clnkd, hemsirelerde
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calisma alanlar ve mesleki ozellikleri ile ilgili faktorler nedeniyle parasal 6dile daha
cok 6nem verildigi dustnilmektedir. Ebelerin ise daha ¢ok dogum, bebek bakimi gibi
manevi tatminin daha fazla yasandi§i girisimlerde calismalari sonucu, mesleklerinden

almis olduklari haz, manevi 6duli parasal 6ddlin 6niine geciren bir faktor olmaktadir.

“iii. Galisma ortaminda can guvenliginin yeterince saglanmasi Doktor,
hemsire ve ebelerin motivasyonunda ¢ok etkilidir.” Bu varsayim tutarli ¢ikmistir.
Cunka, meslekleri geregi birebir insanlarla iletisim halinde olmak, 6zellikle de hastalik
psikolojisi  icindeki  hastalarla calismak, yeterince glvenli bir ortamin
saglanamamasinin stres kaynagl oldugu bilinmektedir. Calisma ortamlarinda bu tarz
bir sézel veya fiziksel siddete karsi gereken onlemlerin alindigini bilmek tim

calisanlarin motivasyonunda ¢ok etkilidir.

“iv. Bir motivasyon faktori olan adaletli ve srekli disiplin sisteminin
uygulanmasi doktor, hemsire ve ebelerin performanslari acisindan fark
yaratmaz.” Bu varsayim tutarli ¢ikmistir. Cunkd, doktor, hemsire ve ebelerde,
kendilerine karsi disaridan, kendilerinin cesitli sorunlar karsisinda idareye karsi olan
sikayet ve Onerilerin yonetim tarafindan adaletli bir sekilde degerlendirilmesi ve
¢coziime kavusturulmasi motivasyonlarini ve dolayisiyla performanslarini olumlu

etkileyen bir faktordur.

“v. Doktor, hemsire ve ebelerde yaptiklari hizmetten baskalarinin
memnun olmasi ¢ok etkili bir motivasyon faktéradiar.” Bu  varsayim  tutarli
citkmistir. Cunkd, hasta veya yakinlarinin verdikleri hizmetle, hastaliklarinin tedavi
edilmesi, agrilarinin giderilmesi sonrasi gosterdikleri giler yiz ve tesekkir saglik
calisanlarinin gorevlerinden duyduklari tatmin duygusunu arttirmakta, dolayisiyla

motivasyonlarini énemli 6lglde yikseltmektedir.

“vi. Doktor, hemsire ve ebelerde ekip calismasi ¢ok dnemli ve etkili bir
motivasyon faktorudur.” Bu varsayim tutarli ¢ikmistir. Cunkd, ekip ¢alismasi ve
uyumu ile hasta tedavisinde 6nemli olan tani ve teshislerin koyulmasi ve tedavi
asamasinda 6nemli kolayliklar oldugu kadar saglik cahisanlarinin verimlilikleri ve

motivasyonlarinda da 6nemli 6lglide artma saglanmaktadir.
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EK - Anket Formu

ANKET FORMU
Sayin Katilimci,

Bu anket, “Hastanelerde Doktor, Hemsire ve Ebelerin motivasyonunu etkileyen
faktorleri” arastirmak amaciyla diizenlenmistir. Anketin doldurulmasi sirasinda kimlik
bilgilerinin yazilmasina gerek yoktur. Ankete ictenlikle vereceginiz cevaplar,

katiliminiz ve degerli zamaniniz i¢in simdiden tesekkir ederim.

YESIM CAKAR
Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitst
Hastane ve Saglik Kurumlari Yonetimi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Litfen tercihlerinizi ilgili secenegin yanindaki bolime carpt (X) isareti
koyarak belirtiniz.
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1-Asagida motivasyon faktorleriyle ilgili bazi bilgiler verilmistir. Bu bilgilere katilhm

diizeylerinizi belirtiniz.

MOTIVASTYON
FAKTORLERI

1

Kesinlikle
katiimiyorum

2

Katilmiyorum

Kararsizim

4

Katiliyorum

5

Kesinlikle
katilryorum

1- Parasal 6dullerden daha
cok manevi dddllere 6nem
veririm.

2- Onemli bir tinvana
sahip olmayi daha yuksek
maash bir ise tercih
ederim.

3- Yukselme olanaklari
mesleki motivasyon igin
cok 6nemlidir.

4- Ekonomik guven
motivasyon icin Onemlidir.

5- Isimin garantili bir
gelecek sagladigina
inantyorum.

6- Fiziksel calisma sartlari
motivasyonumu etkiler.

7- Ekiple calismam verimli
olmami sagliyor.

8- Isimle ilgili fikir
danisilmasi motivasyonum
icin 6nemlidir.

9- Ozel yasamimdaki
sorunlar ile is
motivasyonum arasinda
ters bir iliski vardir
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2- Asagida motivasyon faktorleri verilmistir.

diizeylerini belirtiniz.

Bunlarin motivasyonunuzdaki etki

MOTIVASYON FAKTORLERI

1

Cok
Etkisiz

Etkisiz

Kararsizim

Etkili

Cok Etkili

10- Mesleginizi icra ederken maddi
6dul almaniz motivasyonunuzda etkili
mi?

11- isinizle ilgili 6vgu dolu sézler
almaniz motivasyonunuzda hangi
duzeyde etkilidir?

12- Yaptiginiz hizmetlerden
baskalarinin memnun olmasi
motivasyonunuzda etkili mi?

13- isinizi yaparken bagimsiz hareket
etmeniz motivasyonunuz (zerinde
etkili mi?
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3- Asagidaki fiziksel ortam Ozelliklerinin is motivasyonu tzerindeki etki derecelerini

belirtiniz.

Calisma Alani ile ilgili Ozellikler

1

Cok Etkisiz

Etkisiz

Kararsizim

Etkili

Cok Etkili

14- Calisma ortaminin yeterliligi

15- Mesleki malzemelerin
yeterliligi

16- Kisiye ait bireysel ofisin
olmasi

17- Ofis donaniminin yeterliligi

18- Calisma ortamindaki ara¢ ve
gereclerin teknolojiye uygun olarak
dizenli yenilenmesi

19- Isitma sisteminin yeterli olmasi

20- Havalandirma sisteminin
yeterli olmasi

21- Aydinlatma sisteminin yeterli
olmasi

22- Uglincii sahislara karsi can
guvenligini saglayacak ortamin
olmasi

23- Calisma ortaminin hijyenik
acidan guvenilir olmasi
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4-  Asagidaki motivasyon araclarinin performansiniz tzerindeki etkisini nasil

degerlendiriyorsunuz?

MOTIVASYON ARACLARI

1

Cok Etkisiz

Etkisiz

Kararsizim

Etkili

Cok Etkili

24- Gelir duzeyi

25- Odul almak ( maddi-manevi)

26- Kéra katilmak ( déner
sermayeden alinan miktar)

27- Sosyal yardim almak

28- Takdir edilmek

29- Statl sahibi olmak

30-Yetkilerinizin olmasi

31- Emeklilik glivencesi

32- Bagimsiz calisma

33- Fikir danisiimasi

34- Yikselme olanaklari

35- isin cekici olmasi

36- Fiziksel ¢alisma sartlari

37- Ekip calismasi

38- Adaletli ve sirekli disiplin
sistemi
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5.Bolim Demografik Bilgileriniz ile ilgili sorulardir.
39-Mesleginiz nedir?
( ) Doktor
() Hemsire
( ) Ebe

40- Egitim durumunuz nedir?
( ) Lise ve Dengi Okul

( ) Onlisans

( ) Lisans

( ) Yuksek Lisans

41- Yasiniz nedir?
( )20-29

( )30-39

( ) 40-49

() 50 ve Gzeri

42- Medeni durumunuz nedir?
( )Evl

( ) Bekér
( ) Bosanmis veya Ayri Yasiyor

43- Kag ¢cocugunuz var?
( ) Yok

()1

()2

()3

44- Hangi bolimde ¢alisiyorsunuz?

45- Saghk sektoriinde kag yildir calisiyorsunuz?
( )O-5vil

( )6-11wyl

()12-17yl

( )18-24 yil

() 25 yil ve Gstu

46- Kag yildir bu hastanede goérev yapiyorsunuz?
( )O-5wyil

( )6-11 vl
()12-17yl

( )18-24 yil

() 25 yil ve Gstu

47- Aylik geliriniz nedir?
( ) 1000- 1999 YTL

( ) 2000- 2999 YTL

( ) 3000- 4999 YTL

( ) 5000 YTL ve st
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