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ONSOZ

Saglik insan hayatinda biiyiik 6nem arz etmektedir.Bu nedenle saglik kurumlari
ve saglik calisanlarina biiylik sorumluluk diismektedir. Saglik kurumlarinin daha etkili ve
verimli g¢alisabilmesi saglik personelinin etkili ¢alismasina baglidir. Personelin etkili ve
verimli c¢alismasin1 saglayan etkenler arasinda motivasyon ve iletisim araglar1 One

¢ikmaktadir.

Iste bu sebeplerden dolay1,bu calismamizda motivasyon ve iletisim arasindaki
iligki gerek teorik gerekse Ornek uygulama acisindan irdelenerek ortaya konulmaya ve
farkli yonleriyle incelenerek arastirilmaya caligilmastir.

Oncelikle bu tez caligmasii hazirlama siirecinde bilgi ve tecriibeleriyle
desteklerini esirgemeyen degerli hocam ve danismanim Yrd. Dog¢. Dr. Murat BAY’a,
arastirmanin uygulama kisminda degerli goriisleriyle uygulamaya katilan firma
yoneticilerine ve c¢alisanlarina, yine uygulama asamasinda yardimlariyla katkida bulunan
degerli insanlara ve yagsamimin her aninda sevgileriyle, destekleriyle yanimda olan aileme
tesekkiirlerimi sunarim.

Mart 2017

Yilmaz KANTAR



OZET

SAGLIK iISLETMELERINDE GOREV YAPAN SAGLIK PERSONELININ
CALISMALARINDA MOTIVASYON - ILETISIM iLISKiSI UZERINE BiR
UYGULAMA

Yilmaz KANTAR
Yiiksek Lisans Tezi
Danisman: Yrd. Dog¢. Dr. Murat BAY

Saglik sektorii hizmetler sektoriinde onemli bir yere sahip bulunmaktadir. Hizmetlerde
tirtinler gibi bir degere sahiptir. Saglik hizmetlerinin etkin sunulmasi fiziksel imkanlara bagh
oldugu kadar hizmeti sunan personele de baglidir. Saglik hizmetlerinin daha etkin bir
bicimde yerine getirilmesinde hastane personeli 6nemli bir yer tutmaktadir. Hastane personeli
doktor, hemsire, laborant, ebe, saglik memuru, biyolog ve diger yardimci personelden
olugmaktadir. Hastane personelinin hastalara daha kaliteli hizmet verebilmeleri i¢in yiiksek
motivasyona sahip olmalar1 ayni zamanda iletisim olanaklarinin da elverigli olmasi
gerekmektedir. Saglik hizmeti veren personelinin kaliteli hizmet sunmasi ve hasta (miisteri)

memnuniyetine 6nem vermesi gerekmektedir.

Bu tezin birinci boliimiinde saglik hizmetlerinin yapisi, hastaneler ve saglik personeli
hakkinda genel bilgiler verilmektedir. ikinci béliimiinde saglik sektériinde calisan personelin
motivasyonu ele alinmistir ve {ligiincii boliimde saglik sektoriinde ¢alisan personelin iletisimi
ele alinmistir ve dordiincii boliimde Karaman devlet hastanesinde gorev yapan saglik
personelinin motivasyon ve iletisim diizeyinde etkili olan faktorler nelerdir ve iletisimin

motivasyon iizerinde etkisi olup olmadig aragtirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Saglik hizmetleri, Motivasyon, Iletisim.



ABSTRACT

MOTIVATION iN THE HEALTH PERSONNEL'S WORKING DURING HEALTH
FACILITIES- AN APLLICATION ON COMMUNICATION RELATIONSHIP

Yilmaz KANTAR
Master Thesis
Advisor: Yrd. Dog. Dr. Murat BAY

The health sector has an important place in the services sector. Services have a value like
products. Effective submission of health services depends on the physical facilities as well as
the staff who provide the services. Hospital personnel have an important place in the more
efficient implementation of health services. The hospital staff consists of doctors, nurses,
laborants, midwives, health officers, biologists and other assistant personnel. Hospital
personnel should have high motivation to provide quality services to their patients and at the
same time, communication facilities should be convenient. It is necessary for healthcare staff

to provide quality services and to give importance to patient (customer) satisfaction.

In the first part of this thesis, general information about the structure of health services,
hospitals and health personnel is given. In the second part, the motivation of the personnel
working in the health sector was discussed and in the third part the communication of the
personnel working in the health sector was discussed and in the fourth part the factors
influencing the motivation and communication level of the health personnel working in the

Karaman state hospital were investigated.

Key words: Health services, Motivation, Communication.
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GIRIS

Isletmeler, amaglarini gergeklestirebilmek, tiiketicilerine mal ve hizmet sunabilmek
icin ¢esitli faktorlere ihtiyag duyarlar. Bu faktorlerden en onemlisi insandir. Isletmelerde
birden fazla personel veya gorevli ¢alistigl ve insan unsurunun da orgiitlerin en énemli ve

temel faktorii oldugu igin “personel motivasyonu” isletme agisindan goz ardi edilmeyecek

yere sahiptir.

Motivasyon, ¢alisan kisilerin mevcut kosullarda orgiit amacglar1 dogrultusunda,
islerini daha kaliteli, daha hizli yapmalar1 ve iglerinde istek uyanmasi i¢in taninan ek
haklar ve ddiinler olarak tamimlanabilir. Isletmelerin basarilar1 karmasik ve ¢ok yonlii olan
insan faktoriiniin anlagilmasina ve bu yapiya uygun c¢aligma ortaminin olusturulmasina
baglidir. Bir orgiitte ne kadar nitelikli personel bulunursa bulunsun, ¢alisanlarin ¢aligma
istegi, yonetim tarafindan harekete gecirilmedik¢e oOrgiite yeterli ya da gerekli fayday
saglayamazlar. Cilinkii orgiitiin sahip oldugu tiim varliklar, ancak calisanlar1 araciligiyla

oOrgiitiin amaglaria hizmet edebilmektedir (Akcakaya, 2004: 187-214).

Saglik hizmetlerinde onemli yeri olan motivasyon ve iletisim unsurlarmin en
onemli faktorii personeldir. Personelin is basarilarinin artmasi ve bunun hastane ortamina
yansimas1 gerekmektedir. Bu nedenle saglik hizmetlerinin sunumunda temel hedef daha

kaliteli bir saglik bakim1 vermektir.

Motivasyon konusu, her kurumda ¢ok 6nemli olmakla birlikte, saglik hizmeti
sunulan saglik kurumlarinda ve hastanelerde, bu hizmetten yararlanan hastalar ve yakinlari
acisindan hayati 6neme sahiptir. Hastanelerde hastalara ve hasta yakinlarina sunulan
hizmetlerin, giiler yiizlii olmak, isini severek yapmak, mesleki 6zen ve titizlik gostermek,
sir saklamak gibi niteliklere uygun olabilmesi gibi bir kisim 6zellikler diistintildigiinde, iyi
motive edilmis ¢alisanlara gereksinim oldugu anlasilmaktadir. Calisanlarin bu niteliklere
uygun olarak, isini yapmasi, hizmet etmesi ayn1 zamanda kendisi i¢in de olumlu bir pozitif
geri bildirim saglar. Bu durum, hasta ve hasta yakinlarinin ¢alisanlara daha anlayish
davranmalarina; ¢alisanlarin da, insan hayatinin kurtulmasina katki saglamanin veya insana
yararli olabilmenin verdigi huzurla iglerini daha da iyi yapabilmelerine olanak saglar. Bu
etkilesim, iki grup arasindaki iletisimin kalitesini olumlu yonde etkileyerek, calisanlarin
sunduklar1 hizmetlerin kalitesinin daha da yiikselmesinde etkili olabilecektir. Hastane,

sadece verdigi hizmet nedeniyle degil, onu olusturan personelin farkli 6zelliklere sahip



olmasi nedeniyle de karmagik bir orgiittiir. Benzer biiyiikliikteki orgiitlerle karsilastiginda,
hastanede oldukga farkli beceri, yetenek ve birbirine benzemeyen birikimleri olan personel
birlikte ¢alismaktadir. Bu personel, orgiite farkli beklentileri, ihtiyaglar1 ve amaglar ile
birlikte gelir. Personelin, orgiitin amaclart dogrultusunda davranista bulunmasinin
saglanmasi, Orgiitiin etkinligini ve verimliligini etkiler. Burada hastane ydneticisinin
karsisina, farkli ozelliklere sahip personelin davranislarinin, hastanenin amaglarina nasil
yonetilecegi sorunu cikmaktadir. Idarecinin, bu sorunu c¢ozebilmesi, her diizeydeki

personelin ihtiyaglarina ve beklentilerine cevap vermesi, onlart motive etmesi ile miimkiin

olabilir (Ak, 1990: 58).

[letisim ihtiyaci, toplumsal yasamin vazgecilmezlerindendir. Orgiitsel perspektiften
bakildiginda iletisim, viicuttaki sinir ag1 gibi diisiiniilebilir. Orgiitteki ¢alisanlarin
birbirlerini anlama ve algilama g¢abalari bu sinir ag1 araciligiyla olmaktadir (Borii, 2007:

427-459).



BIRINCI BOLUM
Saghk Hizmetleri, Hastaneler ve Saghk Personeli

1.1.Saghk Hizmetlerinin Onemi

Saglik, evrensel ve en temel insan haklar1 arasinda, birinci sirada kabul edilen bir
haktir. Saglhk, toplulugun diger canlilarim1 yakindan ilgilendirdigi icin, kisiye
birakilamayacak kadar énemli bir konudur. Haklar ve yiikiimliiliikler agisindan toplumsal
midahale alani olusturur. Saglik icin en sik rastlanilan ve kabul géren tanim Diinya Saglik
Orgiitii (DSO)’niin anayasasinda yapilmis olandir. Diinya Saglhk Orgiitii (DSO)’niin
anayasasinda saglik, yalnizca hastalik ya da sakatlhigin olmayisi degil, bedenen, ruhen ve

toplumsal yonden tam iyilik durumu olarak tanimlanmaktadir (Yolcu, 2006: 1-7).

Saglik hizmetlerinde birey en Onemli faktordiir. Bireylere verilen saglik
hizmetlerinin daha kaliteli ve daha teknolojik olmasi i¢in gerekli caligsmalar ylizyillar
boyunca devam etmektedir. Yapilan bu calismalar giliniimiizde bir¢ok alanda etkisini
gostermektedir. Verilen hizmetin kalitesi arttik¢a insan sagliginin 6nemi daha da belirgin
hale gelmektedir. Tabi bu hizmetleri sunabilmek icin dikkati ¢geken bir unsurda ekonomik
harcamalar. Bu ¢aligmalar esnasinda yapilan yatirimlar ve harcamalarda saglik da diger

etken olarak goze carpmaktadir.

Saglik hizmetleri, 224 sayil1 Saglik Hizmetlerinin Sosyallestirilmesi Kanunu’nda,
“insan sagligina zarar veren ¢esitli faktorlerin yok edilmesi ve toplumun bu faktorlerin
tesirinden korunmasi, hastalarin tedavi edilmesi, bedeni ve ruhi kabiliyetleri azalmis
olanlarin ise alistirilmasi i¢in yapilan tibbi faaliyetler” olarak tanimlanmistir. Benzer bir
tanim, Diinya Saglik Orgiitii’niin ana sozlesmesinde de yer almaktadir. Sézlesmenin
2.maddesinin (c) fikrasina gore saglik hizmetleri, insan sagligina zarar veren degisik ve
cok cesitli etkenlerin yok edilebilmesi, hastaliklara tan1 konulmasi i¢in hasta muayenesi ve
gerektiginde tedavi, bedensel, akilsal yeteneklerin kaybi ve azalma durumunda bu
yeteneklere yeniden kavusturma konusunda tibbi bakim ¢alismalarinin tiimidiir. Saglik
hizmetlerinin tiiketimi, genellikle hastalik ya da hastalik belirtisinin olusmasi durumunda

baslamaktadir (Ozer, 2014: 67).

Saglik hizmetine olan ihtiyacin yeri, zamani, 6l¢iisii ve kimlerce istenecegi dnceden
belirlenemez. Ornegin bulasici ve salgm hastalik epidemileri, saglik hizmet talebi ve

tilketiminde patlamaya yol agarken, ekonomik krizler talebi azaltir. Saglikli bir insanin



kaza gecirmesi sonucu, aniden saglik hizmetine ihtiya¢ duymasi halinde, saglik hizmetine

olan ihtiyacin1 6nceden belirlemesi miimkiin olamaz (Tokalas, 2006: 14-15).

Saglik hizmetlerinin temel amaci, kisilerin hasta olmalarin1 6nlemektir. Ancak, her
tiirli ¢abaya ragmen herkesi, her hastaliktan korumak miimkiin olmaz ve bazilar
hastalanir. Iste bu gibi durumlarda, saglik hizmetlerinin ikinci amaci olan “hastalarin
tedavisi” s6z konusu olur. Bugiin mevcut bilgilerle ve yontemlerle her hasta iyilestirilemez
ve bazilar1 Oliir, bazilar1 ise eskisi gibi olamazlar, yasamlarini engelli olarak siirdiirmek

zorunda kalirlar (Ozer, 2014: 68).

Saglik hizmetlerinin sonuncu amaci engellilerin baskalarina bagimli olmadan,
kendi kendilerine yeter bigimde yasamalarini saglamak yani rehabilite etmektir. O halde
saglik hizmetlerini su sekilde smiflandirabiliriz (Ozer, 2014: 68-69): Koruyucu saglk

hizmetleri. Tedavi edici saglik hizmetleri. Rehabilite edici saglik hizmetleri.

Koruyucu Saghk Hizmetleri: 15.05.1987 tarihli ve 3359 sayili Saglik Hizmetleri
Temel Kanunu’nda belirtilen saglik hizmetleri kapsaminda bulunan koruyucu, teshis,
tedavi ve rehabilite edici hizmetlerden birincisi koruyucu saglik hizmetleridir. Saglig
koruyucu hizmetlerde kisinin dogrudan yararlanmasi ikincil, bir biitiin olarak toplumun
yararlanmasi asil amagtir. Koruma hizmeti hem asilanan kisiye bagisiklik verir, hem de
bulasiciligi azaltarak kamusal fayda yaratir. Saghk koruma,' saglikli insanlarin saglam
kalmasin1 amagclar. Sistemli ve belirli zamanlarda asilanma disindaki hastaligi onleyen,
koruyucu saglik hizmetleri; cevre temizligi, pazarlanan besin maddelerinin tiiketime
elverislilik standartlar1 ve baska yasal diizenlemelerdir. Bu faaliyetlerde ve diizenlemelerde

toplumu hastaliktan korur, hastaliga direnci artirarak toplumsal fayda yaratir (Bulutoglu,

2008: 263-264).

Koruyucu saglik hizmetleri saglikta 6nemli bir faktordiir. Bu konuda yapilan
caligmalarda sagligin daha ileri basamaklara ¢ikmasinda biiyiikk onem arz etmektedir.
Toplumsal diizeyde sagligi gelistirmek istiyorsak asilama, dengeli beslenme, c¢evrenin

giivenli hale getirilmesi, fiziksel ve psikolojik yonden giivenli hale getirmektir.

Tedavi Edici Saghk Hizmetleri: Hastalik, sakatlik gibi durumlarla karsilasanlarin,
bu durumlarin yarattig1 zararlardan kurtarilmasi i¢in yapilan hizmetlerdir. Kisilerin ¢alisma
giictindeki gecici veya siirekli kayip nedeni ile kazancin da kesilmesi ile neticelenen

caligma giiciiniin kisiye yeniden fazlasi ile kazandirilmasi gayretleridir. Ayakta tedavi,

! Onleyici hekimlik.



yatarak tedavi ve evde bakim hizmetleri olarak cesitli sekillerde uygulanabilir. Koruyucu
saglik hizmetlerine gore tedavi edici saglik hizmetleri daha maliyetli bir sistemdir. Ayrica
tedavi edici saglik hizmetlerinde kisisel fayda daha agir basmaktadir. Hizmetten
faydalanan dogrudan bir 6zel fayda elde etmektedir. Digsal fayda ise kisinin tedavi
edilmesi sonucu toplumdaki diger bireylere hastalik bulastirma riskinin azaltilmasi ya da
tedavi altina alinmasi ile topluma verebilecegi zararlarin Oniine gecilmesi halinde ortaya
cikar (Tokalas, 2006: 23). Tedavici edici hizmetlerin basinda birinci basamak saglik
hizmetleri gelmektedir. Hastalarin ilk basvurduklar1 evde ve ayakta tedavi edildikleri
kuruluglardir. Birinci basamakta tedavi edilemeyen hastalar ikinci basamakta uzmanlar
tarafindan tedavi edilirler. Bu hizmetlerin verildigi en iist diizeyde tip teknolojisi olarak
kullanilan ti¢iincli basamak tedavi merkezidir. Tedavi edici hizmetlerin basamaklar halinde
ele alinmasmin nedeni bu basamaklar arasinda bir hasta sevk sisteminin gerekliligini

vurgulamaktir.

Rehabilite Edici Saghk Hizmetleri: Bu tip hizmetler, tibbi ya da sosyal
rehabilitasyonu icerir. Bedensel Oziirliiler i¢in tibbi rehabilitasyon; motivasyon, uyum ve
moral kaybi yasayan bireyler icin sosyal rehabilitasyon hizmetleri verilebilir. Koruyucu
hizmetin bireyi koruyamamasi, tedavi edici hizmetin de bireyi sagligina donme yolunda
tam bir sonu¢ vermemesi durumunda, bu tiir hizmetler {igiincii bir segenek olarak karsimiza

cikmaktadir (Dagli, 2006: 22).

Saglik hizmetleri, toplumun saglik diizeyini yiikseltmek amaciyla planlanir, izlenir,
degerlendirilir ve yeniden planlanir. Bu amaca yonelik olarak kullanilacak araglarin

tamam1 hedeflere ulasabilmenin yollaridir (Ozer, 2014: 69).

Genel hedefler; saglik hizmetlerinin kapsayiciligini, ulasilabilirligini, adil olmasini,
etkililigini, verimliligini yiikseltmek seklinde ifade edilebilir. Bunlarin yaninda hizmetlerin
yaygmlhgi, stirekliligi ve ulasilabilirligi gibi 6zellikleri tasimasi artik yeterli olmamakta,
yaygin, siirekli ve ulasilabilir olan hizmetlerden insanlarin ne kadar hosnut oldugu da

onemlidir(Y1ldirim, 2001: 1140-1145).

Rehabilite edici saglik hizmetleri bedensel ve ruhsal yonden c¢okiise ugramis
hastalarda biiyiik 6nem arz etmektedir. Kisinin ruhsal ve bedensel olarak kendini hazir ve
giivende hissedinceye kadar gegen zamanda rehabilite edici saglik hizmetleri ¢cok faydali

olmaktadir.



Giliniimiizde saglik hizmetlerinin gerektigi zaman, gereken nitelikle bulunabilmesi
ve hizmetlerin finanse edilis bi¢imi tiim toplumlardaki bireyleri farkli o6lgiilerde
ilgilendiren bir konudur. Toplumun saglik diizeyini ylikseltmek, daha saglikli ve daha iyi
bir diinyada yasamak ve gelecek kusaklara daha iyi kosullarda biiyiimesini saglamak,
biitiin insanlarin ve biitiin iilkelerin 6zlemidir. Devletin gorevi; vatandasin saglikli bir
ortamda yasamasini saglamak, ona sagligini koruma bilinci vermek ve bunun i¢in gerekli

altyapiy1 olusturmaktir (T.C.Saglik Bakanligi, 2001).
1.2.Saghk Hizmetlerinin Nitelikleri

Saglik hizmetleri gerek teknoloji yogun agirhigi gerekse de insan faktoriine
dayanmas1 acgisindan arzi son derece pahali olan bir Ozellige sahiptir. Zira saglik
hizmetlerinde teknoloji kullanimi hem fazladir hem de her gegen giin bilimsel

ilerlemelerde yeni teknolojiler gerektirir.

Saglik hizmetleri; insan saglig ile dogrudan iligkili olmasi, hizmette ¢ok yonlii
alanlarin yer almasi, hizmet birimlerinin ¢esitliligi ve yayginlig ile diger sektorlerden
farkli bir 6zellige ve oOncelige sahiptir. Saghk hizmetleri, ¢esitlilik gdstermesi ve insan
hayatinin kalitesi ile dogrudan iligkili olmasi nedeniyle yonetim agisindan Onemli
ozellikleri olan bir alandir. Ikinci ve iiglincii basamak saglik hizmetlerinin verildigi
hastanelerde; otelcilik hizmetlerinin yan1 sira, poliklinik, laboratuvar, rontgen ve
ameliyathane hizmetleri gibi genis bir yelpazede sunulan hizmet g¢esitliligi, saglik
yoneticiligini karmasik hale getirir. Ustelik herhangi bir sanayi kurulusundaki yanlis
yonetsel kararlar, en fazla {iretim azalmasi ya da parasal zarar ile sonuclanirken, saglik

yonetimindeki yanlis kararlarin bedeli insan hayat ile 8denir (Ozer, 2014: 70).

Iste bu nedenle, saglik hizmetlerinin ydnetimi, insan saghgi konusunda oldugu
kadar, sosyoloji, psikoloji, iletisim, insan kaynaklari, isletme, muhasebe, hukuk ve

ekonomi gibi alanlarda da bilgi ve beceri sahibi olmay1 gerektirir (Hayran, 2000: 28-31).
Saglik Hizmetlerinin Ozellikleri (Tengilimoglu vd. 2009: 40):

-Hizmetten saglanan doyumu ve kaliteyi onceden belirlemek c¢ok zordur, ¢iinki

saglik hizmetlerinin ¢iktilar1 hizmet verildikten sonra belirlenir.

-Saglik hizmetlerinin ikamesi yani stoklanmasi yoktur. Hasta gelir ve hizmeti alir.



-Saglik hizmetlerinin tiiketimi her zaman planl degildir. Ornegin, acil bir durumla
karsilasildigi zaman en yakin hastaneye bagvurulur. Hizmeti kullanmak biiyiik Olciide

rastlantisaldir.

-Saglik hizmeti istenildigi zaman alinip, istenildigi zaman alinmayacak hizmet

degildir. Kisilerin saglik ile ilgili bir problemi oldugunda bu hizmeti almak zorundadir.

-Saglik hizmetinin boyutunu ve kapsamini hizmetten yararlanan degil, hekim
belirler. Saglik kurumlarinda verilecek hizmeti hastanin talep etmesi onemlidir fakat
hizmetin boyutunu 6rnegin; muayene olmak ic¢in hastaneye giden bir hastaya yapilacak

ayrintili testler doktor tarafindan belirlenecektir.

-Saglik hizmetlerinde tiiketicilerin davranislar1 degiskendir. Hasta ve yakinlar1 ayni
durumla birden fazla karsilastiklart zaman ayni tepkiyi gelistirmeyebilir. Ornegin; ilk
basvurdugunda verilen bir hizmetten memnun kalan bir hasta ya da yakini ikinci defa ayni

hizmeti aldiginda memnuniyet duymayabilir.
-Saglik hizmetlerinin bir boliimii toplumsal nitelik ve kamu mali 6zelligi tasir.

-Saglik hizmetlerinin ¢iktis1 paraya c¢evrilemez. Verilen saglik hizmetlerinin hasta
ve yakinlarinda olusturdugu olumlu ya da olumsuz duygularin degerlendirilmesi parayla

Olclilemez.

-Garantisi yoktur, onceden test edilemez; herhangi bir hata, telafisi miimkiin
olmayan sonugclara yol agabilir; hizmetlerin yetersizligi toplumsal sorunlara yol agar; digsal

yarar ya da zarar s6z konusudur.

Saglik sektorii, herhangi bir sanayi kolundan, hizmet sektoriinden ya da sivil
toplum kurulusundan farkli 6zelliklere sahip; yonetiminden, iletisimine kadar pek cok
alanda 6zel beceriler gerektiren bir alandir. Cilinkii diinyada hicbir {iriin ya da hizmet
yoktur ki insan sagliginin Oniine gecebilsin. Boylesine farklilik gosteren ve temelde insan
yagsami gibi diinyanin en kutsal kavramin ilgilendiren bir alanda yiiriitiilen ¢aligmalarin da

aym derecede titizlikle yerine getirilmesi kaginilmazdir (Ozer, 2014: 71).
1.3.Saghk Kuruluslarindan Hastanelerin Tanimi ve Organizasyon Yapisi

Hastaneler ilk kurulduklarinda kimsesi olmayan yoksul hastalarin bakimi igin
kurulmus ve genelde dini kuruluslarin ya da hayir kurumlarinin biinyesinde bulunmustur.
Bunun sonucunda dogal olarak tip mesleginden olmayan kisiler tarafindan yonetilen

hastanelerde bu durum on dokuzuncu yiizyilin sonuna kadar devam etmistir. T1p alanindaki



ilerlemelere paralel olarak, hastalarin tibbi ve cerrahi bakimlari i¢in hastanelerde ¢alisan
doktorlar da 6nem kazanmis ve hastane yonetimleri doktorlara birakilmistir(Kiling, 2005:

88).

Kokeni itibariyle tarihin en eski organizasyonlarindan biri olan hastaneler
giintimiizde, toplumda 6nemli bir konuma yiikselmistir. Bunun iki sebebi vardir: Birincisi,
hastanelerde iyilestirici ve koruyucu olmak {iizere iki farkli saglik hizmetinin sunuluyor
olmasidir. Saglikli yasamak her bireyin temel gereksinimidir ve insanlarin saglikli
yasamalarinda hastanelere diisen gorev giderek onem kazanmaktadir. Hastanelere verilen
Oonemin artmasiin ikinci sebebi ise, hastanelerde sunulan hizmetin maliyetinin biiyiik
cogunlukla yiiksek olmasidir. Bir iilkedeki hastaneler, kdr amaci giitsiin veya gilitmesin,
toplumun tiim kesimlerine hitap ederler. Bundan dolay1 tarim sektorii, imalat sektorii ve
hizmet sektoriinde is goren kisiler rahatsizlandiginda ya da herhangi bir is kazasi meydana

geldiginde bu sisteme bagvurulur (Biyikli, 2007: 11).

Saglhk Bakanlhig Yatakli Tedavi Kurumlar isletme Y&netmeligi’nde ise hastaneler;
“hasta ve yaralilarin, hastaliktan sliphe edenlerin ve saglik durumlarini kontrol ettirmek
isteyenlerin, ayakta/yatarak gozlem, muayene, teshis, tedavi ve rehabilite edildikleri; ayni

zamanda dogum yapilan kurumlar” olarak ifade edilebilir (Ozer, 2014: 72).

Hastaneler ayn1 zamanda geribildirim mekanizmasina sahip sistemlerdir. Girdileri

alir, bunlan yarar saglayabilecek sekilde ¢iktilara doniistiiriir (Uyanik, 2011: 15).

Saglik kurumlarinin girdileri hastalar, insan giicli, malzeme, fiziksel ve parasal
kaynaklardir. Ciktilar ise, hastalarin ve yaralilarin tedavisi, personelin hizmet i¢i egitimi,
ogrencilerin klinik egitimleri, arastirma gelistirme faaliyetleri gibi toplumun saglik

seviyesinin ylikseltilmesine katki saglamaktir.
1.4.0rganizasyon Acisindan Hastanelerin Ozellikleri

Saglik sistemi igerisinde dnemli bir yeri olan hastanelerin kendine 6zgii 6zellikleri
bulunmaktadir. Hastaneler hizmet isletmeleridir. Ancak; hastanelerde hizmet iiretimi ve

satis1 diger mal ve hizmet iireten isletmelerden farklidir (Ozer, 2014: 73).

Clinkii sunulan hizmet hastalara verilen tedavi ve bakim hizmetidir. Bu hizmetin
kalitesini belirleme ve degerlendirme giic oldugundan, hastaneler diger bircok

isletmelerden ayrilirlar (Se¢im, 1991: 21).



Uretim isletmelerinde {iretilen ve satilan biitiin degerler elle tutulur, dlgiilebilir
yapidadir. Bu nedenle, bunlarin miktarin1 izlemek oldukca kolaydir. Ancak saglik
hizmetlerinde; her hastanin farkli kisisel ve fiziksel ozelliklere sahip olmasi, bunun
sonucun da her hastaya farkli tani, tedavi uygulanmasi, hastalarin hastaneden farkli ¢ikti
olarak ayrilmasmna sebep olmakta, buda hastane hizmetlerinin tanimlanmasini
zorlastirmaktadir (Ozer, 2014: 73).

Bunu saglayabilmek i¢in hastane departmanlar1 ve personel vardiyalar halinde
calistirllir. Hizmet kurumlar1 olarak hastanelerin 6nde gelen 6zelligi hastalara sunulan
tedavi hizmetlerinin tiirlinii, igerigini ve kalitesini tespit etme ve degerlendirme durumunda
olmamalaridir. Bu durum, hastaneleri diger organizasyonlardan ayiran bir 6zelliktir. Hasta,
kendisi i¢in gerekli olant bilmediginden suistimale agiktir. Hastanin menfaatinin

gozetilmesi hastanenin gorevidir (Selvi, 2008: 62-67).

Hastaneler din, millet, renk, yas ayirt etmeksizin herkesin hizmetindedir. Ufak
rahatsizliklardan biiyiik rahatsizliklara kadar 7/24 bireylerin hizmetinde ¢alismaktadir. Bu
nedenle hastanelerimizde calisan saglik personelinin dnemi biiyiiktiir. insanlar i¢in ne

kadar ihtiyag oldugu bu anlamda 6nem kazanmaktadir.
1.4.1.Hizmet Organizasyonu

Organizasyonlar1 farkli kistaslara gore siniflandirarak yonetimlerini ve yapisal
ozelliklerini inceleyen bazi caligmalar yapilmistir. Bunlardan biri de Blau ve Scott
tarafindan yapilan siniflandirmadir. Blau ve Scott, organizasyonlari, organizasyonun var
olusundan oOncelikte kimin yararlandigi kistasina gore smiflandirmislardir. Bu
simiflandirmaya gore organizasyonlari, “yalnizca iiyelerinin ¢ikarlarimi koruyan, tiyeleri
icin faaliyette bulunan ortak yarar saglayan kuruluslar; oncelikle miisterilerine yarar
saglayan hizmet organizasyonlari ve kamu yararina faaliyet gosteren kuruluslar” olarak
kategorilestirmiglerdir. Hastaneler ise Oncelikle miisterilerine yarar saglayan hizmet

organizasyonlari arasinda sayilmustir (Ozer, 2014: 74).

Ciinkii hastanelerin var olusundan yararlananlarin basinda hastanenin miisterileri
veya hastalar gelmektedir. Diger bir deyisle hastaneler hastalarin tedavi gormeleri amacina
dayal1 olarak mevcudiyetlerini siirdiirmektedirler. Ciinkii gerek hastanelerde; gerekse diger
organizasyonlarda, organizasyonun hayatimi siirdiirebilmesi, birinci derecede c¢ikarlarina
hizmet ettigi kimselere yararli olmaya devam etmesine baghdir. Dolayisiyla hastalara

tedavi hizmeti veremeyen bir hastanenin, {iiyelerinin menfaatini koruyamayan bir



sendikanin, sahibine kar saglayamayan bir isletmenin, toplum yararna faaliyet
gosteremeyen bir polis Orgiitiiniin mevcudiyetinin de anlami olmamaktadir. Ancak
toplumun saglik seviyesinin yiikseltilmesine katkida bulunmasi nedeniyle hastanelerin
kamu yararma faaliyet gosteren kuruluslar arasinda yer aldigi ileri stiriilebilir. Fakat
hastanelerin esas kurulus nedeni hastalara tedavi hizmeti vermek oldugu icin, hizmet

organizasyonlari arasinda sayilmigtir (Se¢im, 1991: 107).

Hizmet kuruluslarinin, dolayisiyla hastanelerin en 6nemli 6zelligi hastalara verilen
tedavi hizmetlerinin tiirlinii, niteligini ve kalitesini belirleme ve degerleme durumunda
olamamalaridir. Bu husus, hastaneleri diger pek cok organizasyondan ayiran 6nemli bir

ozelliktir (Yildiz, 2008: 26).

Hasta, kendisi i¢in gerekli olani Ongdremedigi icin istismara agiktir. Onun
menfaatinin korunmasi, hastanenin gorevidir. Bu gorevin layikiyla yerine getirilebilmesi,
hastane gorevlilerinin, hastanin sagligini 6n planda tutmalariyla miimkiindiir. Hastanin
kendisine uygulanan, tedaviyi kontrol etme olanagi olmadigindan tedavi hizmetlerinin
gdzetimi ve denetimi, tibbi hizmetlerin organizasyonunda énem kazanmaktadir. Ozellikle
hastanelerde yapilan klinik arastirmalar, hasta acisindan risk unsuru tasidigindan, bu

gbzetim ve denetim konusu daha da 6nemli hale gelmektedir (Ozer, 2014: 75).

Hastanelerde temel amag¢ her tiirli koruyucu oOnlemlere ragmen olusabilecek
hastalik durumunda erken teshis, hizli ve etkin tedavi ve hastanin kisa zamanda eski
konumuna getirilmesidir. Bu amact gergeklestirirken eldeki kaynaklarin etkin ve verimli

sekilde kullanilmasi hasta ve toplum tatmininin saglanmasi gerekmektedir.

1.4.2.Karmasik-Ac¢ik-Dinamik Yapi

Hastaneler, benzer biiyiikliikteki diger organizasyonlarin icinde en karmasik
olanidir. Hastanenin karmasik yapida olmasinin ¢esitli nedenleri bulunmaktadir. Bunlardan
biri, hastane disinda hastaneyi etkileyen etmenlerin yani hastane ¢evresinin ¢ok karmasik

olmasidir (Ozer, 2014: 75).

Hastaneyi etkileyen c¢evre faktorlerinin ¢ok fazla olmasi, hastaneye hizmet almaya
gelen kisinin isteginin, acil ve hayati olmasi1 nedenleriyle hastanenin 24 saat kullanima
hazir halde bulundurulmasi gerekmektedir. Bunu saglayabilmek i¢in hastane bolimleri ve

personel vardiyalar halinde calistirilir. Bunun bir sonucu olarak, hastanede tam kapasite
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calismayan ve zarar eden servisler veya birimler kapatilamamaktadir. Bu ise, hastanede

fazla sayida personel istihdamina yol agmaktadir (Sevin, 1998: 9).

Hastanelerdeki asir1 is boliimii ve uzmanlasma; yapisal karmasikliga neden olan
etmenlerden biridir. Hizmet i¢i egitim c¢alismasi ile yetistirilen yardimci saghk
personelinden, oldukca yiiksek seviyede egitilmis beyin cerrahina kadar degisen insan
kaynaklari, yapilan faaliyetlerin yasam ve Olim ile ilgili olmasi, hastanelerin karmasik
orglitler olarak adlandirilmasinda 6nemli rol oynar. Bu kadar degisik yap1 ve ozellikteki
saglik calisanin islemleri arasindaki uyumun saglanmasi, bizzat kendisi bir sorun teskil
etmektedir. Bu sebeple hastane organizasyonlarinda koordinasyon, halkla iligkiler ve
haberlesme araglar1 orgiitiin basarist agisindan 6nem tasiyan konular olmaktadir (Kaya,

2007: 54).

Hastanedeki karmasikligin diger bir nedeni de kullanilan teknolojinin karmasik
olusudur. Tibbi teknolojinin hizla gelismesi sonucu, teshis ve tedavide kullanilan cihazlar,
hem miktar olarak artmis hem de yalnizca uzmanlarin kullanabilecegi bir 6zellik
dolayisiyla hastanedeki asir1 uzmanlasmanin diger bir nedenini, bu teknolojik gelismeler
olusturmaktadir. Teknolojik karmasiklik konusunda fikir verebilmek igin, 1969 yilina
kadar hastanelerde kullanilmak {tizere 100.000 degisik cihaz {iretilmis oldugunu

belirtmemiz saniriz yeterli olacaktir (Sehsuvaroglu vd. 1984: 127).

Hastanelerin egitim fonksiyonlar1 orgiitsel karmagikligi beraberinde getirmektedir.
Hastanelerin egitim fonksiyonu; egitim hizmetlerinin uygulamaya gecirilmesi, 6grencilerin
hastaneye giris ve ¢ikislarinin takip edilmesi, bu 6grencilere verilecek egitim hizmetlerinin
programlanmasi, &grenciler ile hastane calisanlart arasindaki iletisin  sorunlarmin

giderilmesi gibi ek sorunlar1 da beraberinde getirmektedir (Doganay, 2008: 51).
1.4.3.Matriks Yap1

Matriks organizasyon, faaliyetlerin fonksiyon esasina gore gruplandirildigi bir
organizasyon iizerine proje organizasyonun monte edilmesiyle ortaya ¢ikan bir yapidir.
Matriks organizasyon yapisi, tarifi icabi, dikey ve yatay iliski olmak iizere iki ayr1 iliski

tizerine kurulmug bulunmaktadir. Dikey organizasyon yapilarinda “dikey iliskiler?

esastir,
yatay iligkiler pek goriilmez ve uygulamasi 6zel sekilde tarif edilmistir. Buna karsilik,
matriks bir yapida, hem dikey hem yatay iliskiler ayn1 derecede dneme sahiptir ve biri

digerine lstiin degildir (Kogel, 2010: 185).

2 Emir komuta iliskileri.
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Fonksiyonel yonetici, igin kimler tarafindan nerede ve mesleki acidan nasil
yapilacagini; proje yoneticisi, neyin ne zaman ve neden yapilacagini belirlemektedir.
Dolayistyla uzmanlik boliimleri i¢inde ¢alisan personel bir taraftan uzmanliklar1 nedeniyle
ilgili bolimiin yoneticisine bir taraftan da bu uzmanliklarii belirli bir proje de

uyguladiklari i¢in bu projenin ydneticisine kars1 sorumlu olacaklardir (Ozer, 2014: 77).

Iste matriks yapiyr digerlerinden ayiran 6zellik budur. Bu yapida, proje yoneticisi
daha onceki yapilarda gordiigiimiiz emir-komuta yetkisine degil, fakat matriks yapinin
Ozelligi olan proje yetkisine sahiptir. Ayrica proje yoneticisi ile uzmanlik boliimleri
arasinda astlik-iistliik iligkisi yoktur. Ancak bu yoneticilerde, projenin gergeklesmesi icin
birlikte calismak zorundadir. Biitiin bu o6zellikler, matriks yapmin ¢aligmasindaki

giicliikleri de ifade etmektedir (Se¢im, 1991: 23-24).

Ancak, hastanelerde matriks yapinin uygulanmasi farklilik gostermektedir. Cilinkii
hastanelerin hasta bakim hizmetlerinin proje yoneticileri hekimlerdir. Dolayisiyla proje
ekibinin diger tiyeleri olarak ifade edilen eczaci, diyetisyen ve hemsireler bir isgiiniinde

birden fazla proje yoneticisi ile ekip halinde ¢alismak zorundadirlar (Ozer, 2014: 77).

Dolayisiyla, bu ekip iiyeleri, her bir proje yoOneticisinin yOnetim anlayisi
dogrultusunda is gérme durumu ile kars1 karsiya kalmaktadirlar. Ayrica proje yonetiminde
yatay iligski s6z konusu olmasi gerekirken tlilkemizde proje yoneticisi olan hekimler ekip

tiyelerine karsi olarak dikey iliskiyi de dogrudan kullanmaktadirlar (Kogel, 2010: 185).

Hastanelerde faaliyetlerin “tibbi hizmetler” ve ‘“hemsirelik hizmetleri” seklinde
gruplandirilmasi, fonksiyonel orgiitlenmeyi ifade etmektedir. Tibbi hizmetlerden sorumlu
olan bashekim, hemsirelik hizmetlerinde sorumlu olan bashemsire birer fonksiyonel
idarecidir. Tibbi hizmetlerin, kendi i¢inde dahiliye, hariciye, g6z gibi hastaliklart seklinde
gruplandirilmast ise, hizmet esasina gore gruplandirmay: ifade etmekte ve proje

organizasyonuna esas olusturmaktadir (Ozer, 2014: 78).
1.4.4.Siireklilik

Bankalar, benzin istasyonlar1 gibi orgiitler 24 saat hizmet vermektedir. Bankalar,
telefonla da olsa 24 saat hizmet vermeye devam etmektedir. Hastaneye gelen hastanin
tedavisi acillik ve reddedilemezdik 6zelligi gosterdigi ve hastanedeki bir kisim hastanin
stirekli bakim altinda tutulmasi gerektigi i¢in hastanelerde yirmi dort saat boyunca hizmet
verilmektedir. 24 saat boyunca hizmet verilebilmesi i¢in hastanedeki bir kisim personel

vardiya ve nobet usulii ile ¢alistirilmaktadir. Ozellikle gece calisan personelin kisiler arast
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iligskilerinde ve goreve bagliliklarinda zayiflik goriildiiglinden, hastanenin gece ve aksam
vardiyalarindaki yonetimi, gerek hastane giderlerinin kontrolii, gerekse hastanin sagligi

acisindan ayrica 6nem tasimaktadir (Segim, 1991: 24).
1.4.5.Hastane Calhisanlarinin Genellikle Bayanlardan Olusmasi

Hastanedeki insan giiciiniin 6nemli boliimiinii bayanlar olusturmaktadir.® Bayan
personelin bir 6zellik olarak ele alinmasinin sebebi, kadin personel arasinda devir hizinin
yiiksek olmasidir. Aksam ve gece vardiyalarinda, tatil giinlerinde ¢alisiliyor olunmasi,
Ozellikle bayan personel i¢in bazi problemlere sebep olmaktadir. Sozgelisi, ulasim
zorluklari, ¢ocuklarinin bakimi, karikoca arasindaki huzursuzluklar bunlardan bazilaridir.
Bu yiizden, evlendikten sonra gorevden ayrilmalar sik olmaktadir ve buna bagli olarak
personel devir hiz1 artmaktadir. Hizmetlerin aksamadan ytiriitiilebilmesi i¢in hastanelerde

bu hususun dikkate incelenmesi gerekmektedir (Se¢im, 1991: 24).

Hastane ortaminda kadin iggiicliniin biiyiik oranda oldugu inkar edilemez. Kadin
motivasyonu ve iletigimi ¢alisanlar lizerinde uyum olarak da bir basar1 gostermektedir.
Kadin dogum ve c¢ocuk hastaliklar1 iizerinde kadinlarin biiyiikk ¢ogunlukta olmasi

goriilmektedir.
1.5.Saghk isletmelerinde Personel

Saglik isletmelerinde hasta memnuniyetini etkileyen faktorler arasinda personel
biiylik rol oynamaktadir. Personel bu konuda cok etkili bir faktordiir. Konusunda uzman
personel is agisindan bilgiye sahip deneyimli personel, saglik isletmelerinde aranan unvana

sahip personeldir. Personelin birbiriyle uyumu basarida ayrica bir katki saglamaktadir.

Koruyucu ve tedavi edici saglik hizmetlerinde toplumun sagligini st diizeyde
tutmak saglik yoneticilerinin en biiylik hedeflerindendir. Gilinlimiizde saglik kurumlari
dinamik ve degisken bir ¢evre iginde faaliyet gostermektedir. Saglik kurumlarinin arzu
edilen amaclarin1 basarmalarinda en Onemli faktor saglik personelinidir. Hastanelerin
amaci, belli diizeydeki saglik hizmetlerini en diisiik maliyette ve en yiiksek kalitede
sunmak olmalidir. Hastane yOnetimi; hastane amacina yonelik olarak hizmet unsurlarim
verimli, ekonomik ve uyumlu bir bicimde harekete geciren, bu is yapilirken bilimsel
yonetim tekniklerini kullanan, yeni bilgi ve beceriler gerektiren, isin yapilmasina yonelik
olarak cesitli fonksiyonlar1 kapsayan bir bilim, sanat ve 6zellesmis bir yonetim alanidir

(Soykenar, 2008: 48).

¥ Yaklasik tigte biri.
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Hastanelerin, kar amaci giitmeyen kuruluslar olmalarina karsilik, bunlarin

yonetimleri isletmecilik bilimi ile aynidir(Ozgiilbas, 1995: 21).

Saglik kurumlarinin ana girdilerinin basinda, insan kaynaklar1 gelmektedir. Tip
biliminde ve teknolojisinde ortaya g¢ikan gelismeler, yeni tan1 ve tedavi olanaklarmin
ortaya ¢ikmasini saglamistir. Bu gelismelere paralel olarak saglik kurumlarinda asiri
isboliimi, uzmanlagma ve daha nitelikli personel gereksinimi de artmistir (Kavuncubast,
2007: 191).

Saglik kurumlarmi, diger endiistriyel ve hizmet kurumlarindan ayiran o6zellikleri
bulunmaktadir (Kavuncubasi ve Kisa, 2002: 80-81): Yapilan hizmetler sonucu ortaya ¢tkan
ctktimin tamimlanmasi ve élgiimii zordur. Saglk kurumlarinda yapilan isler biiyiik 6l¢iide
karmasik ve degiskendir. Saghk kurumlarinda gergeklestirilen etkinliklerin biiyiik bir kismi
acil ve ertelenemez niteliktedir. Yapilan isler, hatalara ve belirsizliklere karst oldukc¢a
duyarlidir. Saghk kurumlarinda uzmanlasma seviyesi ¢ok yiiksektir. Saglik kurumlarinda
islevsel bagimlilik ¢ok yiiksektir: bu nedenle farkli meslek gruplarimin faaliyetleri arasinda
yiiksek diizeyde esgiidiim gereklidir. Saghk Kurumlarinda insan kaynaklarimn biiyiik kismi
profesyonel kisilerden olusur ve bu kisiler kurumsal hedeflerden ¢ok mesleki hedeflere
onem vermektedirler. Saglik kurumlari, hizmet iireten kurumlardir. Hizmet kurumlarinin
temel karakteristigi ise emek yogun teknoloji kullanmalaridir. Saglik kurumlarinda hizmet

sunumunun temel belirleyicisi, personeldir (Soykenar, 2008: 49).

Ornegin, bir hastanenin ve saglik ocaginin doktor personel olmaksizin hizmet
sunmast mimkiin degildir. Saglik hizmetlerinin sunumu, farkli bilgi ve becerilere sahip

personel gruplari tarafindan gergeklestirilmektedir (Kavuncubasi, 2007: 193).

Hastaneler, oldukga kisisel bir hizmet saglamak i¢in profesyonel, yar1 profesyonel
ve profesyonel olmayan ¢ok farkli sayida grubun ¢aba ve hiinerlerini kullanan orgitlerdir.
Orgiitteki insan elemanlarmin dneminin gittikge daha iyi anlagilmasi, ydneticilerin insan

faktoriine daha fazla 6nem vermeleri sonucunu dogurmustur (Hatiboglu, 1986: 19).

Saglik kurumlarinda verilen hizmetin kalitesini biiyiik Olciide saglhik personeli
belirlemektedir. Hastalara bilimsel standartlara uygun hizmet verilebilmesinin temel
kosulu, saglik personelinin yeterli bilgiye ve beceriye sahip olmasidir. Bilimsel yeterliligi
eksik olan bir saglik personelin hizmet vermesi, hasta a¢isindan, giderilmesi miimkiin
olmayan sonuglar dogurabilir. Diger taraftan, saglik personelinin hastalara yonelik

davraniglari, hasta tatminini etkileyen en 6nemli faktordiir (Kavuncubasi, 2007: 193).
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IKINCI BOLUM
Saghk Isletmelerinde Gérev Yapan Saghk

Personelinin Cahismalarinda Motivasyon

2.1.Motivasyon Boyutu

Orgiit, belirlenmis bir amaca ulagmak icin kullanilan teknoloji etrafinda bir araya
gelmis bireylerden olusur. Her birey diger bireylerden farklidir ve digerlerinden degisik bir
grup isteklere ve gereksinmelere sahiptir (Onal, 1982: 15).

Bireyin, orgiit iyesi olma egilimi, bu bireysel isteklerin ve ihtiya¢larin giderilmesi

istemindedir (Sabuncuoglu, 1982: 2).

Bunun yaninda orgiitlerin de gerceklestirmeleri gereken amaclar1 vardir ve bu
amaglart gerceklestirebilmek icin Orgiitiin sahip oldugu en 6nemli kaynaklardan biri
mevcut fiziksel kaynaklari, bilgi, beceri ve yeteneklerini orgiit amacglar1 dogrultusunda
kullanan personel ihtiyacidir. Her bir yonetici, emrindeki insanlarin veya isbirligi ettigi
Kisilerin yetenek ve nitelikleri 6lciide basarili olabilir. Oyleyse, insanlar1 6zendirmesi,
davraniglarint kurulusun gereksinmelerine gore yonlendirmesi, ¢aba ve faaliyetleri ise
amaca dogru yoneltmesi ve uyumlastirmasi gerekir. Bunun ic¢inde, yerine ve zamanina
gore onlart inandirmali, kontrol ve gozetim altinda bulundurmalidir, ddiillendirmeli ve

cezalandirmalidir (Tosun, 1989: 31).

Odiiller ve cezalar, bireyin yonetim gevresi ile ilgili giiglerdir. Birey arzularini ve
ithtiyaclarmi yonetimin kendisine sundugu araglar sayesinde tatmin edecek ve is gbrme
arzusu artacaktir. Motivasyon, gozlenebilen bir olay ve mikroskop altinda incelenebilen bir
sey degildir. Motivasyonu etkileyen faktorleri anlamak igin kisilerin davranislarina

bakilmas1 gereklidir(Eren, 1989: 389).

Kisinin davranis sekli motivasyon diizeyini gosterir (Kogel, 1989: 302).
Dolayisiyla, yoneticilerin, personelin davramiglarint  yorumlamasi, bu yorumlarin
sonuglara gore onlar1 motive edecek modeller ve uygulamalar gelistirmesi zorunludur

(Eren, 1989: 389).
2.1.1.Motivasyonun Tanimi ve Onemi

Motivasyon kavraminin dilimizde tam bir karsiligin1 bulmak oldukg¢a zordur. Bu
kavram Ingilizce ve Fransizca “Motive” kelimesinden tiiretilmistir. Tiirk¢e karsilig1 olarak

giidii, saik veya harekete gecirici olarak belirlenebilir. Motivasyon bir veya birden fazla
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insani, belirli bir gaye veya amaca dogru devamli bir sekilde harekete gecirmek i¢in
yapilan ¢abalarin toplamidir. Motivasyon (giidiileme) dilimize giidii, harekete gegiren gii¢

olarak yerlesmistir.

Insan, yapisi itibariyle karmasik dzellige sahip bir canlidir. Bu karmasik yapisinin
sonucu olarak insan davranislar1 da farklilik arz eder. Bireylerin yasantilarina yon veren
davraniglari, davranig bilimciler tarafindan incelenmis ve davranislarin birey ve toplum
amaclarina ulagsma yolunda diizenlenmesi, ilgili sorunlarin ¢dziilmesi konusunda
calismalar yapilmistir. Insan davranislarina yén veren, onlari cesitli tarzlarda harekete
geciren psikolojik giic olarak giidii ve motivasyon kavramlart karsimiza ¢ikmaktadir.
Gudi; insant belirli bir davranisa sevk eden, iten giic olarak tanimlanabilir. Giidiileme,
yani motivasyon ise; genellikle ¢alisanlarin ve ozellikle yoneticilerin yeteneklerini ve
gelisme olanaklarini ortaya koymasi1 bakimindan, onlarin kisisel, toplumsal, kiiltiirel ve
ekonomik tercihlerini tatmin ederek tesvik edilmeleri anlamma gelir. insanlar1 harekete
geciren, gidiileyen kuvvetler genel olarak onlarin arzular1 ve ihtiyaglaridir. Bu arzular ve
ihtiyaclar, ¢ok c¢esitli faktorlerin etkisiyle sekillenir. Bu faktorler arasinda bireyin
cevresinden aldigi kiiltiirel unsurlar, biyolojik o6zellikler, tecriibeleri gibi faktorler
gosterilebilir. Bireyler; biyolojik, kisilik yapilarinin yani sira yasadiklar1 sosyal ortamin,
kiiltiiriin etkisini yansitan ozellikleri tasimaktadirlar. Bu 6zellikler, onlarin ihtiyag¢ ¢esidini,
tatmin seviyesini ve dolayisiyla da gidiileme tiir, bicim ve seviyesini etkilemektedir.
Dolayisiyla bireyler zamanla, 6grenme yoluyla birtakim tecriibeler kazanarak da
ihtiyaglarimi sekillendirebilirler. Esas olarak insan gereksinmelerini temel gereksinmeler ve
ikinci derecede gereksinmeler olmak iizere ikiye ayirmamiz miimkiindiir. Beslenme, uyku,

susama gibi fizyolojik gereksinmeler birinci grupta yer alirlar (www.bilgi.aof.edu.tr/pdf).

Bunlar bir kere tatmin edildiginde davranislar i¢in giidiileyici 6zellikleri yok olur.
Ikinci gruptakiler ise temel ihtiyaglarm disindaki zihinsel, ruhsal ihtiyaglardir. Bu
ihtiyaglar bireyden bireye farklihk gostermekle birlikte farklihk arz edebilir.
Gereksinmeler, kiside huzursuzluk yaratarak, onu davraniglara iterler, yani bireyler, ilgili
gereksinmelerini tatmin etmek {izere davranista bulunurlar. Klasik olarak; a¢ bir insan,
hayatinin devami i¢in bu ihtiyacin1 karsilamak zorundadir. Bu amagla harekete gecerek,
giidiilenerek yiyecek temin edici faaliyette bulunur ve bu amacina ulastiginda gereksinimi

tatmin edilmistir (Ttmer, 1975: 315).

Bundan sonra tekrar basa doniilerek bagka bir ihtiya¢ dogmasi ve tatmini siireci

tekrarlanir. Bireyin ihtiyacini karsilamak icin faaliyete gecmesi glidiiyli ifade eder. Yani
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birey, ihtiyacini tatmine dogru giidiiler. Toplumun ekonomik birimleri olan igletmelerde
faaliyet gosteren bireyler i¢in de ayni silire¢ s6z konusudur. Ancak ihtiyag tiirii ve siddeti

degisebilmektedir (www.bilgi.aof.edu.tr/pdf).

Sanayideki 6nemli degismeler ve gelismeler ile birlikte teknolojik gelisme, is
bolimii ve uzmanlasma, isletmede calisanlarin giderek ise karsi ilgisiz ve isteksiz

olmasina, monotonluga ve bikkinliga sebep olmaktadir (Baysal ve Tekarslan, 1987: 87).

Bu durumun, isletme tizerindeki olumsuz etkilerini ortadan kaldirmak ve onlari
isletmeye miimkiin oldugunca yararli hale getirmek, ise isteklendirmek amaciyla davranis
bilimciler gesitli ¢alismalar yapmislar ve bir takim teoriler bulmuslardir. Bu teorilerde, bu
konuda alinabilecek onlemler, tesvik araglart gibi unsurlar yer almaktadir. Bu 6nlemler ve
tesvikler ile bireylerin motivasyonu ve isletme basarisinin arttirilmasi hedeflenmektedir.
Insan davranislarinin arastirilmasi  konusundaki temel olusturan calismalar 1924’te
baslayan ve 10 yil siiren, ¢alisma kosullariyla beseri iliskilerin personel verimiyle ilgili

oldugunu ispatlayan Hawthorne ¢alismalar1 olarak bilinmektedir (Massie, 1983: 131-133).
2.1.2.Motivasyon ile ilgili Temel Kavramlar

Motivasyon kavrami ile yakindan ilgili olan baslica kavramlar; moral, is tatmini,
Ozkisisel ve diizenlenmis giidiilenme, Ozgergeklestirim kavramlart sayilabilir. Bu

kavramlar, basliklar halinde sirasiyla incelenecektir (www.bilgi.aof.edu.tr/pdf).
2.1.2.1.Moral

Morali birey agisindan ve grup agisindan ayr1 ayri ele alarak tanimlamak
miimkiindiir. Birey acisindan moral; calisma istegi, iyimserligi, huzur, kendine giiven,
cevreye uyum ve mutluluk ya da personelin isyerinde sagladigi doyumlardan dogan
caligma istegi olarak tanimlanirken, grup bakimindan; grubun amaglar igin isteyerek

calismak, ¢aba gdstermek olarak tanimlanabilir (Onal, 1982: 41).

Moral kavrami, sik degistirilebilen, hareketli bir kavramdir. Bu nedenle orgiitlerde
belli bir moral seviyesinin korunmasi i¢in bazi tedbirlerin alinmasi gereklidir. Yiiksek bir
moral saglanmas1 icin Oncelikle personelin Orgiitteki diger bireylerle olan beseri
iligkilerinin olumlu olmasi gereklidir. Ciinkii yliksek bireysel moral, biiyiik 6l¢iide bireyin

icinde ¢alistig1 grupla ilgilidir (www.bilgi.aof.edu.tr/pdf).

Isletmede ast ve iist gdrevlerdeki bireylerin arasinda karsilikli, diizenli iliskiler

kurulmussa iyi bir moral diizeyi de saglanmis olabilecektir. Bu da, etkinligi artiran bir
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durumdur. Ozellikle orta kademedeki yoneticilerin tepe yoneticileri ve alt kademe
yoneticileri ile karsilikli saygi ve bagliliga dayanan iligkiler kurmasi bu konuda 6nem
tasimaktadir. Moral kavrami, bireyin motivasyonuyla yakindan ilgili bir kavramdir.
Bireyin moral yapisi, belli gereksinmelerinin karsilanmasiyla yakindan ilgilidir. Ancak
boyle olmakla birlikte yapilan ¢aligmalar, moralin, ¢alisanlarin tatmin edilmesinde ve
performanslarinin arttirilmasinda direkt etken olmadigin1 géstermistir. Yani, yliksek moral,
mutlaka yiiksek verimlilik saglamak zorunda degildir. Yiiksek moralin saglanmasinda
etken olan 6nemli bir unsur da bireylerin ileriye doniik bekleyislerini karsilayabilecek bir
orgiitsel ortamin saglanmasidir. Ger¢ekten de bekleyisler, bireylerin motivasyonu iizerinde
onemli olciide belirleyici etkendirler. Ornegin; terfi etmeyi bekleyen bir alt kademe
yOneticisi, moralini yliksek tutacak ve basarisini arttiracaktir. Bunun yaninda istege ve
yetenege uygun isin yapilmasi, isletmedeki bireyler arasi ¢atisma ve anlasmazliklarin
giderilmesi, miimkiin oldugunca esnek bir emir komuta zincirinin varligt ve informel
iliskilerin kuvvetli olmasi, verilen emirlerin g¢elismemesi, personel arasinda birlik ve
beraberligin saglanmasi, isteklendirici alet ve olanaklarin temini moral artirici olabilir.
Drucker, Yonetici Olmak adli kitabinda yonetici agisindan konuyu ele alirken; “yOneticiyi
yonetici yapan sey, biiyiik Ol¢lide ruhsal kisiligi ve moral agisindan yiiklenebildigi
sorumlulugudur” demistir (Drucker, 1974: 718).

Bu bakimdan 6zellikle yoneticilerin basarili olmasi i¢in optimal moral seviyelerinin

saglanmasi ve korunmasi gereklidir (www.bilgi.aof.edu.tr/pdf).
2.1.2.2.0zgerceklestirim

Bireysel doyuma ulagsma ya da kendini tamamlama olarak da so6zii edilen
ozgerceklestirim kavrami; bireyin en iyiye, kendini maksimum seviyede tatmine
ulagmasini ifade eden bir kavramdir. Her insan dogal, yapisal olarak bu gelmek ister.
Yasam sartlarini iyilestirmek, isinde en iyiye, en giizele ulagmak, basarinin doruguna
cikmak, olgunlagmak istekleri bireyde mevcut olan isteklerdir. Birey, bu 6zellikleri geregi
belirledigi amaglara ulasmada bir bakima kendi kendini giidiileyen bir varlik
durumundadir. Orgiitlerde yapilmasi gereken sey, bu durumdaki bireye amacin
gerceklestirmesini saglayacak uygun ortam yaratmak, araglari ve sartlar1 hazirlamak
olmalidir. Burada bireysel amaclarla orgiitsel amaglarin bir arada, bir biitin halinde
benimsetilerek tek ve genel bir ama¢ dogrultusunda yonlendirmek suretiyle hem bireysel
tamamlanmaya, hem de Orglitsel basarinin maksimum seviyeye ulagsmasina yardim

edilmektedir. Abraham Maslow, ihtiyaglar hiyerarsisinde 6zgergeklestirim faktoriiniin en
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list basamakta yer aldigii ifade etmistir. Abraham Maslow’a gore ancak diger temel
ihtiyaglarin temininden sonra birey bu seviyeye erisebilecektir. Ancak ¢ogu zaman isletme
personelinin biiyiik bir kisminin bu amaca ulasamadigi gorilmiistiir. Bu da daha alt

kademeli ihtiyaglarin heniiz karsilanamamasindandir (Drucker, 1974: 719).
2.1.2.3.0zKkisisel ve Diizenlenmis Giidiileme

Bireylerin  giidiilenmesi, giidiileyen agisindan bakildiginda iki  sekilde
olabilmektedir. Birinci tiir giidiilemede ki buna 6zkisisel giidiilleme de denilmektedir, birey,
ihtiyaclarim1 kendisi hissetmekte, belirlemektedir ve buna gore davranis sergilemektedir.
Ikinci tip giidiilemede ki buna da diizenlenmis giidiileme deniliyor, bireyin gereksinimleri
birey disindan tanimlaniyor ve birey belli davraniglara zorlaniyor ya da isteklendiriliyor;
yonlendiriliyor. Giidiileme konusuna bu iki agidan baktigimizda belli olgiilerde temel
ihtiyaclar1 tatmin edilmis ve kendini belli 6l¢iide asmis, gelistirmis bireylerin 6zkisisel
giidiileme seviyesine ¢ikabildikleri sGylenebilir. Yani bu kademelerdeki bireyler, kendileri
disindan birtakim etkilerle, yonelimlerle ya da zorlamalarla is yapmasi saglanacak en son
grup olmalidir (Drucker, 1974: 720). Bu tip zorlamalar, yoneticileri isteksizlige,
monotonluga, sonucta verimsizlige ve basarisizlifa gotiirecektir. Zira bu bireyler, belli
doyum noktalarina ulagmis, belli amaglart asmis kisilerdir ve sorumluluklarinin bilincinde
olarak kendi kendilerini denetleyebilmekte ve temel isletme amaglarina ulagmaya

calismaktadirlar (www.bilgi.aof.edu.tr/pdf).
2.1.2.4.1s Tatmini

Is tatminini, bireyin isinden aldig1 zevk, duydugu gurur ve mutluluk olarak
tanimlamak miimkiindiir. Is tatmini, 6rgiitin temel amaglarin1 basarmada arac¢ olarak
kullanilabilecek bir unsurdur. Dolayisiyla bireyin ¢aligma ortaminin iyilestirilmesi ve isin
niteliginin onun zevk alabilecegi sekilde olusturulmasi, degistirilmesi bireyin isinde aldig1
tatmini arttiracak ve kisi isletmenin amaclarina ulasmada daha ¢ok giidiilenmis olacaktir

(Baysal, 1983: 40).

Isten duyulan tatmin, isi yapanmn ise bakis agisi, ise duyulan ilgi ve diger
calisanlarla kiyasladig ticret/miikafat durumuna gore kisiden kisiye farklilik gosterecektir.
Kisaca is tatmini, bireyin isini kisisel degerlendirmesiyle ilgilidir. Eger birey, yaptig1 isi
onemli goriliyor ve isin niteligi onu olumlu sekilde etkileyebiliyor ise isinden aldigi tatmin
yiiksek olacaktir. Yine eger bir yonetici 6rnegin; ayni kademede bulunan bir meslektasina

kiyasla daha az karsilik aldigini diisliniiyorsa, bu onu tatminsizlige itecek, sonucta etkin
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caligmasinit engelleyecektir. Tatminsizligin, isletmede Onemli sonuglar yaratan bir
durumdur. Tatminsiz kisi, eger yonetici pozisyonunda ise, sorun daha da biiyiiktiir. S6z
konusu kisi, bu durumunu isletmeye yansitacak ve isletme faaliyetini aksatacak,
engelleyecek sonuglara sebebiyet verebilecektir. Bu durum, bilingli olabilecegi gibi ihmal
sonucu olarak da gerceklesebilir. Ornegin; bilerek isin yanls yonlendirilmesi, genel
calismay1 engelleyecek sekilde huzursuzluk ¢ikarma gibi bir durumu ifade eder. Is tatmini
konusunun bir¢ok boyut ve diizeyi vardir ve bir ¢alisanin her yoniyle ilgili bir is tatmini
diizeyi olabilir. Is tatmini, zaman igerisinde de farklilik gdsteren bir kavramdir. Is
degistirme, terfi, yasam tarzinda meydana gelen degisiklik gibi isletme i¢i ve isletme disi
sosyal ve ekonomik durumlarda meydana gelen degismelere bagli olarak is tatmini

artmakta ya da azalmaktadir (Sulogy ve Wallage, 1987: 72).

Ilgili birey, isinden cok, yaptig1 isi gdsterebiliyorsa, bunu degerlendirebiliyorsa ve
sonucta Ornegin; terfi gibi bir sonugla karsilagiyorsa tatmini yiiksek olacaktir. Motivasyon

ile tatmin kavramlar1 birbirleriyle ilgili kavramlardir (Baysal, 1983: 40).

Tatmin diizeyi yliksek olan yonetici biiylik dlgiide motive olacaktir. Bununla
birlikte giidii-tatmin iliskisine bakildiginda; tatmin olayinin bazi hallerde giidiilemeyi sona
erdirirken, bazi1 durumlarda ise daha da arttiric1 etki yaptigi goriilmektedir. Soyle ki;
fiziksel olaylar s6z konusu oldugunda tatmin gergeklestiginde giidii ortadan
kaybolmaktadir. Susuz bir insanin susuzlugunu gidermesi ile su bulma giidiisiiniin
kaybolmasi gibi. Bununla birlikte yapilan bir aragtirma sonucu yeni bir olayin kesfiyle ya
da kazanilan bir basarmin yarattigi tatmin bireyi daha da ileri diizeydeki tatminlere,
basarilara dogru giidiileyecektir. Ornegin; orta kademeli bir yonetici olma yolunda

giidiilenen bir alt kademe yoneticisi, bu mevkiye geldiginde, sagladig1 basariyla, bir iist

kademeye ulagsmak yolunda daha da fazla giidiilenecektir (Sulogy ve Wallage, 1987: 72).
2.1.3.Motivasyon Teorilerinin Gelisimi

Motivasyon bir insani belirli bir amag i¢in harekete gegiren gili¢ demektir. Bu giicii
dogru ve faydali bir sekilde kullanabilmek 6nemlidir.Bu baslik altinda, kapsam teorileri,
slireg teorileri, motivasyonda bugiinkii yaklasim ve sosyal motivasyon incelenecektir.

(www.bilgi.aof.edu.tr/pdf).
2.1.3.1 Klasik Yaklasimlar ve Kapsam Teorileri

Motivasyona klasik teoriler ¢ergevesinde yaklasan kapsam teorileri sadece bireyleri

motive eden etmenlerin neler oldugunu arastirmaya yonelmislerdir, davranislar iizerindeki
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etkileri ve isleyisleri hakkinda yeterli bilgi verememisleridir. Bu baglik altinda toplanan
teoriler, insani siirekli olarak fizyolojik ve psikolojik agilardan gelisen bir varlik olarak ele
alir ve kisinin gelismesi, igsel yetenekleri, kapasitesi, belirli tutum, algi, his, arzu ve
diisiincelere temel olusturan rasyonel ve hissel yonler i¢inde durur. Dolayisiyla bu
gorisler, kisiyi anlamaya, davraniglart yorumlayarak kisinin i¢inde bulunan bu faktorleri
belirlemeye ve sonucgta bu faktorlere hitap ederek kisiyi motive etmeye calismislardir.
Kapsam teorileri ad1 altinda gruplanan {i¢ adet motivasyon teorisi vardir. Bunlar; Abraham
Maslow tarafindan gelistirilen ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi; Frederick Herzberg tarafindan
gelistirilen ¢ift faktor teorisi veya hijyen-motivasyon teorisi ile David McClelland

tarafindan gelistirilen basarma ihtiyac1 teorisidir (Baysal, 1983: 40).
2.1.3.1.1.Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Insan ihtiyaclarim ilk defa bilimsel bir sekilde ele alip inceleyen ve giidiileme
konusundaki gelismelere 151k tutan disliniir Amerikali Abraham Maslow’dur. Abraham
Maslow, insanlarin neden bir takim kisisel fedakarliklarda bulunarak orgiitlerde ¢calismay1
kabullendiklerini ve bagka insanlardan gelen diisiinceler ve emirler dogrultusunda hareket
ederck onlara itaat ettiklerini arastirmis ve insan davramislari hakkinda su Onermeleri
yapmistir: Insan, arzulayan bir yaratiktir, daima ister ve daha ¢ok ister. Fakat neler istedigi,
0 anki sahip olduklarma baghdir. Insanin ihtiyaglarindan biri karsilandiginda onun yerini
hemen bir baskas1 hizli bir sekilde alir. Bu siire¢ sonsuzdur ve dogumdan 6liime kadar
devam eder. Boylelikle, belirli bir ihtiya¢ karsilansa bile ihtiyaglar, genel ve tiim olarak
karsilanamazlar. Karsilanamayan bir ihtiyag, yeni davranislari motive etmez. Yalnizca,
tatmin edilmemis ihtiyaglar davranislar1 motive eder. Insan davranislari, 6nem derecelerini
belirten bir hiyerarsiye gore siralanir. Birey, Oncelikle biyolojik bir varlik olarak yasaminm
stirdlirebilmek icin yemek, igmek, soluklanmak, barinmak ve neslini devam ettirmek gibi
fizyolojik gereksinmelerini karsilamak zorundadir (Hicks, 1975: 368-369; Giir, 1987: 17-
18).

Ciinkii bunlar tatmin edilinceye kadar en yiiksek gilidiileme giiciine sahiptir. Tatmin
edilmis bir fizyolojik ihtiyag, belirli bir siire¢, motive edicilik niteligini yitirir. Ancak, daha
sonra ihtiyac tekrarlanarak kendini gosterir. Fizyolojik ihtiyaclar1 genis Ol¢lide tatmin
edilen birey, ikinci kademe ihtiya¢ olan giivenlik ihtiyaglarini tatminine gidecektir.
Fizyolojik ihtiyaclar oOgrenilmelerine gerek olmayan, otomatik olarak hissedilen
ihtiyaglardir. Giivenlik ihtiyaci ise, dgrenilen ilk ihtiya¢ diizeyini olusturur (Dereli, 1981:
191-192).
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Bu gereksinme, insanin hasta, yasl oldugu hallerde kazaya ugrayip calisgamadigi
veya herhangi bir nedenle issiz kaldig1 durumlarda biyolojik yasamini siirdiirecek bir takim
giivencelerin arayisi i¢inde oldugunu gosterir. Saglik sigortalari, emeklilik programlari, is
giivenligi, isin devamlilig, orgiitlerde bu ihtiyaglarin giderilmesine hizmet eder. Abraham
Maslow, fizyolojik ve giivenlik gereksinimi olarak agiklanan bu iki ihtiyag¢ tiiriine temel
ihtiyaclar adin1 vermektedir. Ugiincii gereksinim bir gruba ait olma, isbirligi, diger insanlar
tarafindan kabul edilme, sevme ve sevilme gibi kavramlar ile ilgilidir. Diisiiniir, insanlarin
sosyal bir varlik olduklarmmi vurgulamakta ve baska insanlarla bir arada yasamini
siirdiirmek zorunda olduklarina isaret etmektedir. Bu nedenle, ¢alisanlarin olusturduklar
informel gruplar, yonetim, tehdit unsuru olarak gormek ve yok etmeye calismak yerine
Orglit amaglarma yoneltmenin yollarinin aranmasi gerekir. Diizenlenen toplantilar,
yemekler, c¢esitli spor faaliyetleri vs. bu ihtiyaglarin tatmini ic¢indir ve calisanlarin
kendilerine deger verildigini anlamalarinda birer yontemdir. Abraham Maslow’un
dordiincii gereksinme grubu, takdir ve saygi ihtiyaglarna iligkindir. Bu ihtiyag, iki alt

boliime ayrilir (Dereli, 1981: 193).

Insanin Kendi Kendine Duydugu Saygi: Abraham Maslow, bu diizeyde giiglii
olma, basari elde etme, olgunlasma, ustalagsma, kendine giiven, bagimsizlik, 6zgirlik
istekleri sayilabilir (Dereli, 1981: 193).

Bagkalarmin Saygisi: Bu diizeyde de taninma, prestij, statii elde etme, 6nemli

olma, iistlin olma gibi istekler sayilmistir (Dereli, 1981: 193).

Takdir ve saygi gérme ihtiyacinin en belirgin niteligi terfi etme, daha {ist gorev ve
sorumluluklar yiikselme ve sosyal statiiyli arttirma durumlaridir. Abraham Maslow,
ithtiyaclar hiyerarsisinin en son asamasinda kendini gergeklestirme ihtiyacina yer vermistir.
Bu, bireyin, kendi potansiyelini fark etmesi, bireysel gelisme ve yaratict olma ihtiyacidir.
Kisaca, bireyin, potansiyelini maksimize etmesi anlamina gelmektedir. Birey, bu ihtiyaci

tatmin ederken tiim potansiyelini ve yeteneklerini tam olarak kullanir (Dereli, 1981: 194).

Kendini gerceklestirme ihtiyaci, her bireyde goriilebilecek bir ihtiyag tiirli degildir.
Ciinkii bu ihtiyacin kendini duyurmasi, ancak bireyin sosyal yasamda yerini bulmus,
istedigi ortam ve ise kavusma, psiko-fizyolojik bakimdan yeterince gelismis olmasina
baglidir (Kaynak, 1982: 373). Personelin, orgiit icinde yeteneklerine uygun, yaraticilik
giictinii kullanabilecegi, kisisel gelismesine katkida bulunacak islerde ¢alismasi, bu

ihtiyacin tatminine fayda saglayacaktir. Abraham Maslow, sosyal gereksinme, takdir ve
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saygl, kendini gerceklestirmeyi iceren bu ¢ ihtiyact Sosyo-psikolojik adi altinda
toplamaktadir. Abraham Maslow’un ¢izdigi bu teorik ¢er¢evede dikkate alinmasi gerekli

bazi hususlar vardir (Kaynak, 1982: 373).
*Her seyden Once, her ihtiyag kategorisi, bir dncekiyle iliskilidir.

*Her ihtiyag kategorisi tatmin edilmedigi dl¢iide organizmada bir gerilime yol acar.
Bu gerilimin ihtiya¢ ve siddeti, fizyolojik ihtiyaclardan her bir {ist kademeye c¢iktikca

azalan bir egilim gosterir.

*Belli bir ihtiya¢ kademesinden onun bir iistiindeki kademeye gecebilmek i¢in o
ihtiyacin tam olarak tatmini gerekmez. Ihtiyacin siddeti ve dnceligi alt kademelerde daha
cok oldugundan, tatmin oraninin da ilk ihtiya¢ kademesi olan fizyolojik ihtiyaclarda en

yiiksek olmasi gerekir, bu oran kademeler yiikseldikge azalan bir egilim izler.

*Abraham Maslow’un motivasyon teorisi, duragan ve kati bir karakter tagimaz.
Abraham Maslow, insan davranigin1 dinamik ve holistik bir agidan gormektedir. Diigiiniire
gore, kisilige dinamik bir sistem goziiyle bakilabilir. Bu sistemde davranisin belirli

herhangi bir yonii ancak kisiligin tiimii dikkate alinirsa anlasilabilir.

*Fertler arasindaki kisilik farkliliklari sonucu, Abraham Maslow’un belirttigi
ihtiyaglar arasindaki nispi siddet ve dncelik sirasiin belli istisnalar1 olabilecektir. Ornegin
fizyolojik ihtiyaclarin giivenlik ihtiyaglarindan ve hiyerarsi i¢indeki daha yiiksek kademe

ihtiyaclarindan 6nce gelmesine ragmen bu egilime her zaman rastlanmayabilir.

* Abraham Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini bu sekilde dinamik ve holistik agidan
incelemesinden, belli bir kisi i¢in belirli bir zamanda sadece bir ihtiya¢ ¢esidinin sz
konusu olabilecegi ve bu ihtiyag kategorisi bir kere tatmin edilince tamamen ortadan kalkip
yerini bir sonraki kategoriye birakacagi anlaminda gelmemelidir. Kiside ¢ogu kez biitlin
ihtiya¢ kademeleri bir arada mevcuttur. Bir ihtiyacin uzunca bir zaman i¢in tamamen

tatmin edilmis durumda kalmasi enderdir.

Isletme yonetimi calisanlarin zaten genis Olgiide tatmin edilmis bulunan
ithtiyaclarin1 degil de 6zellikle makul bir tatmine ulasmamis bulunan ihtiyaglarini tatmin
icin ¢aba harcadigi takdirde, onlar1 daha yiiksek bir motivasyon seviyesinde ve
organizasyon amaglari dogrultusunda faaliyette bulunmaya yoneltebilir. Bu nedenle,
optimum bir motivasyon ortami olusturmak isteyen bir yonetim, insan davranisinin daha
cok tatmin edilmemis ihtiyaglarinin tatmini dogrultusunda motive edilebilecegi

unutmamali Ve Kararlarini1 da buna gore almalidir (Kaynak, 1982: 373).
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Abraham Maslow’un teorisinin gecerlilik ve yararliligini ispatlamak i¢in yapilan
aragtirmalarin bazilar1 teorinin varsayimlar1 dogrultusunda insanlarin alt kademeli
ihtiyaclar1 tatmin edildik¢e st kademedeki ihtiyaglarin tatminine yoneleceklerini
dogrularken bazi arastirmalarda bu varsayimin aksi yonde sonuglar vermistir. Farkli
bulgulara varmanin nedenlerini Abraham Maslow’un dinamik ve holistik tahlil semasin,
uygulamada kantitatif olarak 6l¢menin gii¢ olusu ve arastiricilarin ihtiyaglar hiyerarsini
incelerken farkli metodolojilere sahip olmalariyla agiklayabiliriz. Bu elestirilere ragmen,
Abraham Maslow’un varsayimlart hem yonetimle ilgili literatiirde genis Olglide ilgi
cekmekte, hem de yeni aragtirma yontemleriyle test konusu olmaktadir. Bu konuda en ¢ok
bilgi toplayan arastirmaci olarak Porter sdylenebilir. Arastirmalarint Amerika ve diger on
tic tlilkedeki alt ve orta yonetim diizeylerindeki yoneticiler ilizerinde yogunlastirmis,
yoneticilerin fizyolojik gereksinimler disindaki tiim ihtiyaglarinin tatmini konusundaki
algilarin1 belirlemeye calismistir. Arastirma sonuglar;; Amerika’ya ve Ingiltere’ye ait
bulgularin Abraham Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine uygun oldugunu ve ikinci olarak
da her iki yonetim diizeyinde en 6nemli gereksinimlerin en az tatmin edilen gereksinimler
oldugunu gostermistir. Lawler ve Porter tarafindan yoneticilerin fizyolojik ihtiyaglar
disindaki gereksinimlerinin tatmini ile meslektas ve lstleri arasindaki basar1 diizeyleri
siralamasinin korelasyon ile ilgili ikinci bir ¢aligma yapilmis, iki grup arasinda diisiik

diizeyde olmakla birlikte anlamli iligkiler bulunmustur (Giir, 1987: 27).

Bu caligmanin neticesinde, iist diizeydeki gereksinimlerin tatmini ile bagar1 arasinda
yakin bir iliski olmasina ragmen, alt diizeydeki gereksinimlerin tatmini ile basar1 arasinda
anlamli bir iliski bulunamamigtir. Abraham Maslow un modeliyle ilgili bir bagka ¢alisma,
Beer tarafindan yapilmistir. Kadin yoneticiler lizerinde yapilan bu calismada, calisanlarla
yakin iligki kurarak yapilan nezaket seklinin, ihtiyaglarin tatminine olan etkileri lizerinde

durulmustur (Ozkalp, 1984:141).

Wofford tarafindan, Abraham Maslow’un st diizeydeki ihtiyaglarin davranisin
motivatorlii olmadan 6nce alt diizeydeki ihtiyaglarin tatmin edilmesi gerektigi konusundaki
varsayimi arastirllmis, Abraham Maslow’un teorisini desteklememistir. Arastirma
sonucunda; alt diizeydeki ihtiyaclar1 tatmin edilen personel igin oldugu kadar, bu
ihtiyaglar1 tatmin edilmeyen personel igin de {iist diizeydeki ihtiyaglarin is tatmini ile

anlamli olarak iligkili oldugu bulunmustur (Giir, 1987: 25).

Tugray Kaynak, calisanlarin ihtiyaglar hiyerarsisini belirlemek amaciyla 1973

yilinda Istanbul’da {i¢ biiyiik isletme personeline bir anket uygulamis ve giivenlik
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ithtiyacinin hiyerarside ilk siray1 aldigini tespit etmistir. Ayni aragtirmada ydneticilerin
personelin ihtiyaglarinin farkinda oldugu da tespit edilmistir. Tugray Kaynak, 1981 yilinda
ayni aragtirmayi iki isletme daha ekleyerek genisletmis ve birbirine paralel sonuglar elde

etmistir (Kaynak, 1982: 375-383).

Calisma ortaminda Abraham Maslow’unkine benzer bir teori de, insan ihtiyag¢larini
lic temel sinifa toplayan C.P.Alderfer tarafindan gelistirilmistir. “ERG” teorisi olarak
adlandirilan teoride var olma, iliski ve gelisme ihtiyaci olarak adlandirilan ii¢ temel ihtiyag
simifi bulunmaktadir (Onaran, 1979: 137-145). Var olma ihtiyaglar;; tim maddi ve
fizyolojik ihtiyaclari, iligki ihtiyaci; diger insanlarla anlamli iligkiler kurma ihtiyacini,
gelisme ihtiyaci ise bireyin kendisi ve ¢evresi iizerinde yaratici, iiretici etkiler yaratma
ithtiyacini igermektedir (Alderfer, 1972: 9-11). "ERG" teorisine gore, tiim insanlarda bu {i¢

ithtiyag¢ sinifi mevcuttur, ancak ihtiyaglarin giicii bireye gore degisir.

Teoriye gore; varlik ve iligki ihtiyaglar tatmine ulastik¢a, kendilerinden bir sonraki
ihtiyaglar daha ¢ok istenmeye baslayacaktir. Yalniz, gelisme ihtiyaclari karsilandigi 6l¢iide
ise daha ¢ok istenecektir. Ayrica teoriye gore, bir list diizeydeki ihtiyaci karsilamak zor

oldugundan bir alt diizeydeki ihtiya¢ daha ¢ok istenecektir (Onaran, 1981: 39).
2.1.3.1.2.Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Teorisini, ihtiyaclarin tatmini ve bu doyumlarin glidiisel etkileri iizerine bir
calismaya dayandiran A.Frederick Herzberg ve arkadaslari, Pittsburg yoresinde ¢alisan 200
mithendis ve muhasebeciye, isleri hakkinda kendilerini iyi ya da kot hissettikleri
zamanlarin neler oldugunu sormus ve denekler bu tip duygular1 hissettikleri anlari
anlatmislardir. Her bir denege gore, kendilerini bu gibi duygulara sevkeden kosullar farkli

farklidir. Aragtirmalar sonucunda elde edilen bulgular ise; (Onaran, 1981: 40)

* [s°te baz1 kosullarin yoklugu kisileri tatminsizlige iter. Ancak, bunlarin varlig
giidiileyici degildir. Bunlar, hijyen faktorleri olarak adlandirilirlar. Arastirmacilara gore
hijyen etmenleri on tanedir: Sirket politikasi ve yonetim, teknik gozetim, gézetmenle
kisilerarast iliskiler, astlarla kisilerarasi iligkiler, esitler grubuyla kisilerarast iliskiler,
aylik, is giivencesi, kisisel yasam, is kosullari, sayginlik. Yoneticiler, ¢ogu kez bunlari

giidiileyici olarak goriirler. Yalniz yokluklarinin doyumsuzluk dogurma etkisi vardir.

* Buna karsilik bazi is kosullarinin varligi, yiiksek derecede giidiileyici ve tatmin

edici olmakta yoklugu ise doyumsuzluk yaratmamaktadir. A.Frederick Herzberg ve
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arkadaslariin “motivasyon faktorleri” olarak adlandirdiklar1 bu etmenler 6 tanedir: Basart,

taminma, yiikselme, isin kendisi, kisisel gelisme olasiligi, sorumluluk.

Arastirmacilara gore, bu iki duygu ters iki u¢ degildir. Is tatminsizliginin aksi is
tatmini degil, is tatminsizliginin ortadan kalkmasi olarak goriilmektedir. Goriildiigi gibi
motivasyon faktorlerin tiimii ise doniiktiir. Yani, dogrudan dogruya isin igerigi, kisinin
isteki basar1 derecesi, sorumluluklari ve bu isten saglayacagi taninma ve gelisme ile

ilgilidir (Onaran, 1981: 40).

Buna karsilik, hijyen etmenleri isin uzantisiyla ilgili olup daha ¢ok isin ¢evresine
iliskindir. A.Frederick Herzberg ve arkadaslarinin bir diger bulusu ise, ¢alisanlarin isteki
motivasyon derecelerinin yliksek olmast durumunda hijyen etmenlerinden dogan
doyumsuzluga kars1 hosgoriilerinin de fazla oldugudur. Bunun tersi ise s6z konusu degildir
(Herzberg, 1964: 3). Motivasyon faktorleri arasinda yer alan basari; bireyin herhangi bir isi
basariyla tamamlamasidir. Taninma; bireyin basardigi isin istleri ya da is arkadaslarinca
fark edilmesidir. Ilerleme; personelin daha yiiksek iicret, artan sorumluluk, daha fazla
ayricalik, daha fazla iicret dis1 yararlara sahip bir pozisyon atanmasidir. Isin kendisi; isin,
bireyin yaraticilik, yeteneklerini kullanma gibi ihtiyaglarini karsilayabilmesidir. Kisisel

gelisme olanaklar1 bakimindan is, bireye bu firsatlar1 saglamalidir (Gtir, 1987: 33).

Sorumluluk, gozetimsiz ¢alisma, kendi ugrasindan sorumlu olmadir (Sencer, 1982:
10). Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: Hijyen kosullar1 saglandiktan sonra
6zendirici ve doyum saglayan etmenlerde yapilan her tiirlii artig isgoreni giidiileyici bir rol

oynayacaktir (Giir, 1987: 34).

Hijyen faktorlerini saglamadan sadece motive edici faktorleri saglamak, personeli
motive etmeye yetmeyecektir. A.Frederick Herzberg’in c¢ift faktor teorisinde motivasyon
faktorlerini saglayacak teknikler, is genisletme ve is zenginlestirmedir. Is genisletme, en
basit sekliyle, belirli bir isin, is¢inin daha gok ve gesitli islem yapabilecek sekilde yeniden
organize olmasi anlamina gelir. Ancak, A.Frederick Herzberg, is¢inin sadece ifa ettigi
operasyon sayisini arttirmak suretiyle 6onemli bir motivasyonun yaratilamayacagini iddia
etmistir. Isin muhtevasmn, tasidigi sorumluluk ve yetki miktarini arttirarak, onu isci icin
daha zengin ve renkli hale getirmek gereklidir. Bu da, is zenginlestirme ile saglanabilir. Is
zenginlestirme, personelin isindeki gorevlerin ¢esitlendirilmesi, daha c¢ok yetki ve
sorumluluk tasir hale getirilmesi, iste terfi imkanlarinin arttirilmasi ile ilgili programlar

ifade eder (Dereli, 1981: 284).
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Umstot, Bell, Mitchell tarafindan yapilan bir arastirmada, is zenginlestirmenin is
tatmini {lizerinde pozitif etkisi oldugu belirtilmistir (Gtir, 1987: 36). A.Frederick
Herzberg’in ¢ift faktor teorisi ile ilgili olarak yapilan ¢alismalardan bir kismi teoriyi
desteklerken, diger diisiintirler bu kurami kullandigi yontem ve yaklagim acisindan

elestirmislerdir (Ozkalp, 1984: 143).

Friedlander ve Walton ise, personelin orgiitii terk etmelerine ve orgiitte kalmalarina
neden olacak faktorleri belirlemek istemisler ve orglitte kalma nedenlerinin motivasyon
faktorleriyle, terk etme nedenlerinin ise hijyen faktorleriyle ilgili oldugu sonucuna

ulasmislardir (Giir, 1987: 37).

P.F. Wernimont, 50 muhasebeci ve 82 miihendis iizerinde yaptig1 arastirma
sonucunda hem ig¢sel hem de digsal faktorlerin tatmin ve tatminsizlik kaynagi olabilecegi
ancak her iki durumda da igsel faktorlerin daha giiclii oldugu sonucuna ulasmistir.
D.Dunnette, J.P. Campbell ve D.Hakel tarafindan yapilan bir arastirmada ise, basari,
taninma ve sorumlulugun hem tatmin edici hem de tatminsizlik yaratici bir faktor oldugu;
ticret, calisma sartlari, isletme politika ve yonetimin daha az énemli oldugu bulunmustur.
D.K. Lahiri ve S.Srivasta ¢alismalarinda, orta yonetim diizeyindeki personele uyguladiklar
anket sonucunda, A.Frederick Herzberg’in tatmin ve tatminsizliginin birbirinin tersi
olmadigini bulmuslardir. Arastirmada ayrica, hem igsel hem de digsal faktorlerin tatmin ve
tatminsizligin belirleyicisi oldugu ancak igsel faktorlerin tatmine, digsal faktorlerinse

tatminsizlige daha fazla katkida bulundugu sonucuna varmiglardir (Wernimont, 1996: 41).

A Frederick Herzberg’in ¢ift faktor teorisine yoneltilen elestiriler, kullanilan kritik
olay yontemi iizerinde yogunlagmistir. A.Frederick Herzberg’in yontemine uygun bicimde
yapilan aragtirmalar, onun modelini dogrular sonuglar vermekte, degisik arastirma
yontemleri ise farkli sonuglar verebilmektedir (Lahiri ve Srivasta, 1967: 262). Ayrica,
giidiilerin karmagik, birbirine bagli oluslar1 ve kolayca soyutlanamayislari, 6lgme ve

degerleme caligmalarini zorlastirmaktadir.

Eger Abraham Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile A.Frederick Herzberg'in
yaklagimi karsilagtirirsak; Abraham Maslow’un fizyolojik, giivenlik ve sevgi ihtiyaglari ile
A Frederick Herzberg’in hijyenik etmenlerinin 6zdes oldugu sdylenebilir. Diger yandan,
Abraham Maslow’un deger, basar1 takdiri, terfi ihtiyaglari ile kendini gelistirme ve gevrede
taninma ihtiyaglar1 ise A.Frederick Herzberg’in 6zendirici faktorleriyle es anlamh

olmaktadir (Wernimont, 1996: 41).
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Abraham Maslow ve A.Frederick Herzberg’in teorilerinin ayrildigi nokta; Abraham
Maslow’un, tatmin edilmedigi takdirde her ihtiyacin motivatdr olabilecegini varsaymast;
A Frederick Herzberg’in ise, sadece iist diizeydeki ihtiyaclarin motivator oldugunu
varsaymasidir (Dalton ve Lawrence, 1971: 342). A.Frederick Herzberg’in cift faktor
teorisi, daha ¢ok gelismis iilkelerin sosyo kiiltiirel ve ekonomik yapilarina uygun nitelik
tagimaktadir. Geligsmis iilkelerde hijyen faktorleri arasinda yer alan iicret, ¢alisma kosullari,
is glivenligi gibi ihtiyaclar yeterli diizeyde saglandigi i¢in bunlardan saglanacak artiglar
personel lizerinde motive edici etki yaratmayabilir ancak bu faktorlerle ilgili sorunlarin
heniiz ¢ozlimlememis olan {lkelerde bu alanlarda saglanacak artiglar motivasyon

saglayabilir. (Eren, 2004,512)

2.1.3.1.3.McClelland’in Basarma ihtiyac1 Teorisi

McClelland, insan ihtiyaglarini basari, baglilik ve giicliilik olmak tizere {i¢ ihtiyag
grubunda siniflandirilmigtir. Basari ihtiyaci; bireyin, gorevlerini basari ile yerine getirme
istegidir. Insanlarin kendi meslek alanlarinda en iyi olma ve miikemmeli arama tutku ve
duygularinin altinda basar1 ihtiyact saklidir. Baglilik ihtiyaci; insanin, hayatin1 yalniz
basina siirdiiremeyen ve toplumsal nitelige sahip oldugundan hareketle, diger kisiler ve
gruplar ile iligki iginde bulunacagini ifade etmektedir (Dalton ve Lawrence, 1971: 342).
Insanlara bagllik, bir gruba girme ve sosyal iliskiler gelistirmeyi ifade eder. Giig ihtiyac,
insanin ¢evresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur. Bu nedenle insanlar ve gruplar,
cevresel iligkilerinde etkinliklerini artiracak ve seslerini duyuracak her tiirlii araca
basvurmaktan ¢ekinmezler. McClelland, bu {i¢ ihtiyag tiirlinden en ¢ok basari1 ihtiyacinin
birey ve toplumu etki altinda biraktigini iddia etmektedir. Bu konu ile ilgili olarak yapilan
deneysel ¢alismalar, basar1 ihtiyacinin davranigsal sonuglarini ifade ederken: Yiiksek basari
giidiisiine sahip bireyler, cabalarinin sonucunda kisisel sorumluluk yliklenebilecekleri
durumlar1 yeglerler. Dolayisiyla isi sansa, kadere ya da talihe birakmaktan cok, kendi
rotalarin1 ¢izmek isterler. Digerlerinin fikirlerinden ¢ok, kendi degerlendirmelerine ve
tecriibelerine dayanan bagimsiz yargida bulunma egilimindedirler. Orta ya da uzun vadeli
gelecekle daha ¢ok ilgilenirler. Daha uzun vadeli bakis agilarina sahiptirler. Gelecek
beklentileri daha fazla olup, gelecegin daha biiyiik 6diillerini, simdinin kiigiik 6diillerine
Ustiin tutarlar. Zamanin c¢abuk gectiginin bilincindedirler ve bu nedenle her seyi
yapabilecek zamanlarinin olmadigini bilirler. Cesitli segeneklerin basari olasiliklarini

dikkatle inceleyerek amaclarini belirlerler. Bu amaglar, ne basariy1 garantileyecek ne de
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basarisizlik derecede olmayan ortalama amaclardir. Basari ihtiyaci ile gercek is basarisi
arasinda olumlu bir iligki vardir. Yiiksek basar1 giidiisii olanlar iddial1 bir durum karsisinda
kisisel basar1 duygusu elde etmek isterler. Bunlar iyi is basarmayi digerlerinin gdziine
girmek i¢in degil, kendi kisisel tatminleri i¢in amaglarlar. Rolleri sayginliktan c¢ok,
kusursuzluk temeline gore degerlendirirler. Kendilerine is ortagi olarak arkadas degil,

uzman Kkisiler segerler (Can, 1985: 66-68).

Bireyleri orgiitlerde basarili hale getirmek i¢in basarisizliklarin kaynagi olan bir
takim gucliiklerin ortadan kaldirilmas1 gerekmektedir. Basar1 ihtiyaci ile ilgili olarak
belirtilen davranigsal 6zellikleri de dikkate alarak organizasyonlarda basariy1 tesvik etmek
amaciyla bazi onerilerde bulunulmustur (Friedlander, 1963: 391): Organizasyonlarda
fertlere uygun olacak amaglara ulagsmak i¢in ¢aligmalarini saglayabilecek belirli is ve gorev
yapilar gelistirmek; diger bir deyisle, ¢alisanlarin tarafindan ulasilmasi ne ¢ok kolay, ne de
cok gii¢ degil, orta derecede olarak algilanan amaglar ve bunlara uygun is ve gorevler
yaratmak. Organizasyon fertlerden bekledigi faaliyet standartlarini agik hale getirmek ve
basar1 sagladiklar1 takdirde kendilerine bu basariya uygun bir somut feedback
saglamak. Kisisel sorumluluk yiiklenmenin tesvik edildigi bir organizasyon ortamini
gerceklestirmek. McClelland, basari ihtiyacinin ekonomik gelismenin sosyal yoniinii

aciklamak amaciyla kullanmstir.

Bazi toplumlarin basar1 ihtiyacina sahip ¢ok sayida girisimciye sahip olduklari i¢in
hizli ekonomik gelismeyi gerceklestirdigi hipotezini dogrulamaya ¢alismis, basar
thtiyacin1 6lgmeye yonelik calismalar yapmustir. Basari ihtiyaci ile ilgili cesitli kisilik

karakteristiklerinin varligini aragtirmalar ortaya ¢ikarmistir (Can, 1985: 68).

Sonuglardan endiistride genis ¢apta faydalanma olanaklar1 heniiz simirl ise de, hi¢
olmazsa belirli baz1 yoneticiler ve personel kategorileri i¢in bu kavramdan yararlanmak ve
daha ytiksek basar1 ihtiyaci harekete gegirmek olanaklari mevcut goriinmektedir. Atkinson
ve Feather, 1966 yilinda yayinladiklar1 eserlerinde, basarma ihtiyacinin orgiitlerin
yonetiminde uygulanabilirligi bakimindan daha somut bir model gelistirdiklerinden
bahsederler. Yonetim ve giidiileme kuramlar1 agisindan basar1 ihtiyacinin dnemi orgiitlerde
bireyi faaliyete gegmekten alikoyan tehlikelerin ve korkularin ortadan kaldirilarak kendine

giiven duygusunun ve sorumluluk yiiklenme arzusunun gelistirilmesidir (Giir, 1987: 46).
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2.1.3.2.Siire¢ Teorileri

Stire¢  teorileri, davranisin ortaya ¢ikisindan durdurulusuna kadar olan
faaliyetlerdeki degiskenleri agiklayan teorilerdir. Bu isim altinda toplanan motivasyon
teorilerinin agirlik noktasi kisilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile
ilgilidir. “Belirli bir davranist gosteren bir bireyin bu davranisi tekrarlamasi nasil
saglanabilir?” sorusu, siire¢ teorilerinin cevaplamaya calistii temel sorudur. Siireg
teorileri, kisisel farkliliklarin motivasyondaki 6nemini ele almislardir. Bunlara gore farkl
Kisiler farkli goriis ve deger yargilarina sahiptirler, fakat hepsinde davranisi harckete
geciren giidiileme siireci aynidir. Siire¢ teorilerini, kapsam teorilerinden ayiran nokta, bu
teorilerin bireyin i¢indeki saikleri kesfetmek yerine, kisinin ¢evresinde bulunan ve kiginin
davraniglarin1 etkileyen faktorleri anlamak ve kullanmak iizerinde durmasidir. Asagida

stireg teorileri agiklanmistir (Giir, 1987: 46);
2.1.3.2.1.B.F.Skinner’in Sonucsal Sartlandirma Teorisi

Sartlandirma kavraminin birisi klasik sartlandirma digeri sonugsal sartlandirma
olmak iizere iki ¢esidi bulunmaktadir. Motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma
tirii sonugsal sartlandirmadir. Bu sartlandirma kavrami, esas itibariyle B.F.Skinner
tarafindan gelistirilmistir. Sonugsal sartlandirmanin ana fikri, davraniglarin karsilastig

sonugclar tarafindan sartlandirildigi varsayimi tizerinedir(Giir, 1987: 46).

Eger davranislar, kisi tarafindan haz verici, memnun edici olarak nitelendirilen
sonuclarla karsilagirsa, muhtemelen ayni davramig tekrar edecektir. Eger karsilagilan

(13

sonuclar, kisi tarafindan “act verici, hoslanilmayan, {iiziici” olarak niteleniyorsa,
muhtemelen kisi ayn1 davranist gostermeyecektir. Kisilerin sonuglart yorumlamasi: Edward
L.Thorndike tarafindan gelistirilen etki kanunu ile ilgilidir. Etki yasasina gore, kisi
kendisine haz verecek davraniglar tekrarlar fakat aci verecek davranislardan kaginir. Bu
anlayisa gore, davranislar, karsilastiklar1 sonucglara gore sartlanir. Eger personelin davranisi
orgiit acisindan arzu edilen bir davranis ise, yonetici personelin bu davranis1 tekrar
gostermesini arzu edecektir. Bu da, davranisin odiillendirilmesi ile miimkiin olacaktir.
Dolayisiyla orgiit acisindan arzu edilen davranislar ddiillendirilirse bunlarin tekrarlanma
olasiligr yiikseltilmis olacaktir. Eger davranislar, orgiit tarafindan arzu edilmeyen
davraniglar ise, yonetici bu tiir davramiglarin tekrarlanmasini istemeyecektir. Bu tiir

davramislar cezalandirilirsa, tekrarlanma olasihigi azaltilmis olacaktir. Odiillendirme gesitli

sekillerde olabilir. Ornegin, iicret ve maas artis1 iistler tarafindan oviilme, takdir, is
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giivenligi saglama, terfi, sorumlulugu arttirma, statii gelistirme, c¢alisma kosullarini
degistirme, onemli kararlara ve bilgiye ortak etme, daha Onemli gorevler verme gibi

hususlarin hepsi bir 6diil olarak kullanilabilir (Gtir, 1987: 46).

Goriildugi tlizere oOdiillerin bir ¢esidi kisiye disaridan verilen maddi unsurlar
niteligindedir. Ornegin, iicret ve maas artis1. Bu tiir ddiilleri "digsal" 6diil diye nitelemek
miimkiindiir. Diger bir ¢esidi ise, kisinin i¢indeki unsurlara hitaben 6vme, dostca tavir
gosterme gibi unsurlardir ki bunlar da "i¢sel" 6diil olarak adlandirilabilir. Cezalandirmanin
ise muhakkak kisiye fiziksel ac1 veren bir sekilde olmasi sart degildir. Elestirme, odiil
vermemek, Oncelikleri kaldirmak, yetkileri kisitlamak, riitbe tenzili, daha pasif gorevlere
atamak, igine son vermek, ¢esitli uyar1 cezalar1 uygulamak, kisiyi afise etmek gibi daha
fazlada artirilabilcek oOrgiitsel uygulamalarin hepsi birer cezalandirma unsuru olarak
goriilebilir. Bu konuda yapilan calismalar, cezalandirmanin davranislar1 degistirmede
odiillendirme kadar etkili olmadigin1 gostermistir. Sonugsal sartlandirma teorisini
motivasyon aract olarak kullanmak isteyen yonetici, bazi hususlara dikkat etmek
zorundadir: Orgiit acisindan arzu edilen ve edilmeyen davramslar, acik ve secik olarak
belirlenmelidir. Bu davraniglar, personele duyurulmalidir. Miimkiin olan her firsatta
odillendirme kullanilmalidir. Davraniglara hemen karsilik verilmelidir. Araya girecek uzun

bir zaman siireci sonucun davraniglar tizerindeki etkisini azaltir (Giir, 1987:46).
2.1.3.2.2.Beklenti Teorileri

Motivasyon konusunda Onemi gittik¢e artan teorilerin basinda beklenti teorileri
gelmektedir. Beklenti teorileri iki ayri teoriden olugmaktadir. Bunlardan biri V.Vroom
tarafindan gelistirilen teori, digeri de bu teorinin E.Lawler ve L.Porter tarafindan

gelistirilmesi ile sonuglanan beklenti teorisidir (Giir, 1987: 46).
2.1.3.2.2.1.V.Vroom’un Beklenti Teorisi

V.Vroom, motivasyon konusunda, ferdi gesitli hareket bi¢imleri karsisinda karar
verecek bir kisi olarak gormektedir. Birey bu alternatifler arasindan bir se¢cim yapacaktir.
Teori yapilacak secimi belirlemeyi amaclamaktadir. Bu nedenle Orgiitsel davranisin
nedenleri hakkinda bazi bilimsel varsayimlar gelistirilmistir: Bir davranisin ortaya
c¢ikmasina neden olan faktorler, bireyin kendi kisisel Ozellikleri ve ¢evresel kosullarin
birlikte etkisi ile belirlenir. Her insan, diger insanlardan farkli ihtiyaglara, arzulara ve

amaglara sahiptir. Aymi sekilde her birey, arzuladigi 6diil yapilar1 agisindan da
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digerlerinden farklidir (Dereli, 1981: 206). V.Vroom’un teorisinde beklenti, valens ve

aragsallik, anahtar gérevini yapan ii¢ kavramdir.

Beklenti: V.Vroom, beklentiyi, "eylem" ve "sonu¢" arasindaki iliskiler biitiinii
olarak tanimlamistir. Birey, her davranisin sonucunda, bazen odiillere bazen de cezalara
sahip olacagina inanir veya bu beklenti ile ise baslar. Kurumsal olarak beklenti, 0 ile 1
arasinda bir deger alir. Belirli bir davranisin belirli bir sonucu ortaya ¢ikarmayacagina
inanildiginda beklenti 0, belirli davranisin belirli sonucu ortaya ¢ikaracagina kesin olarak

inanildiginda ise 1 olacaktir.

Valens: V.Vroom’un valens kavrami, bireyin isinde olan bir hareketin miimkiin
olabilecek sonuglarina kars1 verdigi pozitif veya negatif bir degeri ifade etmektedir. Amaca
kars1 bir ilgisizlik varsa, o zaman valens sifirdir. Valens, bir amacin beklenen degeri ile
ilgili bir kavramdir. Bir amacin beklenen degeriyle elde edilen degeri her zaman ayni

olmayabilir.

Aracsallik: Aragsallik, ferdin birinci kademeli sonuca varmasimin kendisini

arzulayan ikinci kademeli bir sonuca ulastirma olasilig1 hakkinda algisal bekleyisidir.

Birinci kademe sonug; ferdin, giristigi faaliyeti basar1 ile gergeklestirdigi takdirde
varmay1 algiladigi bir amactir. Ikinci diizey sonuglar ise, birinci diizey sonuglarinin

yaratmasi beklenilen sonuglar olarak gériilmektedir (Ozkalp, 1984: 152).

Birinci kademe sonuglar, ikinci diizey sonuglarin ortaya g¢ikmalari veya elde
edilmelerine yol agabilir. Ikinci diizey sonuglarin tercih edilirligi ise sonuglarin bireyin
gereksinmeleri ile olan iliskisine baglidir (Ozkalp, 1984: 153-154). Birinci ve ikinci
kademe sonuglar1 arasindaki iligkinin 6nemli yani bireysel tahminlerden etkilenmesidir.
Motivasyonun saglanabilmesi i¢in birey, iki diizey sonuglar1 arasinda bir iliski olduguna
inanmalidir. V.Vroom’un modeli, kisaca su varsayimlara dayanmaktadir: Motivasyonu iyi
anlayabilmek i¢in yalnizca insanlarin varmayr umduklart sonuglar degil, ayn1 zamanda
secilecek hareket bi¢imlerinin, kendilerini, tercih ettikleri bu sonuglara gotiirmede ne
Olclide arac olabildigine inanmalari da 6nemlidir. Birey kendisi i¢in istek ya da ihtiyac
siddeti acisindan en ¢ok arzu edilir olarak algiladigi hareket bigimlerini se¢gme yoniinde
motive olacaktir. Bu teoride basari, ddiillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur. Ancak,
birey, kendisine verilecek bu 6diilii arzulamali ve gdsterecegi ¢cabanin kendinden beklenen
basariya ulastiracagina inanmalidir. V.Vroom, teorisinde iki tiir 6diilden bahseder. Bireyin,

bir isi yapmaktan dolay1 elde etmis oldugu basar1 ve bu basarinin kendisine verdigi kisisel
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tatmini ifade eden icsel Odiiller, bireye c¢evresi tarafindan verilen digsal ddiiller. Digsal
odiillerin, bir motivasyon faktorii olabilmeleri, su etmenlere baghidir: Orgiitiin, bireyler
arasi basarilart analiz edebilme ve her bireye basarisi ol¢iisiinde odiil verebilme yetenegi;
orgiitiin, odiilleri yerine getirme giicii; orgiitiin, odiillendirmeyi arzulamasi. V.Nroom,
motivasyonu devamli bir siire¢ olarak ele aldiginda, bireyin gegmisteki deneyimleri, isi ile
ilgili dikkati, gozlemleri ve algilari, karsilastigi sorunlara ¢oziim bulusu, pratik zekasi,
kendinden beklenen goérevi cabuk ve tam olarak algilayabilme derecesi ile bir dnceki
caligmalarindan ve g¢abalarindan elde ettigi igsel ve digsal Odiillerin kendisine sagladigi
doyumlar, onun motivasyonunu devamli surette etkileyen degiskenlerdir. V. Vroom’un
beklenti teorisini kullanmak isteyen yonetici, su konulart dikkate almalidir: Kisi icin hangi
cesit ve hangi diizeyde bir sonucun énemli oldugu belirlenmelidir. Organizasyon igin ne
tiir bir davranis ve performansin arzulanir oldugu belirlenmelidir. Performans ile odiil

arasinda iliski kurulmalidwr (Gir, 1987: 51).

V.Vroom’un beklenti teorisi, kapsam teorilerinin degerlendirdigi gibi is tatmininin
degil, bir isten beklenen timit ve Odiillerin basarinin sebebi oldugunu goéstermistir. Bir

insanin ileriye ait timitleri ile bir isten alacagi ddiillerin degeri giidiilenmesinin temellerini

olusturur (Ozkalp, 1984: 154).
2.1.3.2.2.2.Lawler-Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

V.Vroom’un beklenti teorisine yoneltilen elestirileri degerlendiren Lawler ve
Porter, orgiitsel kosullar1 géz onilinde bulundurarak teoriyi gelistirmislerdir. Lawler ve
Porter’in beklenti teorisi, V.Vroom’un modelinde oldugu gibi kisinin motive olma
derecesinin valens ve bekleyis tarafindan etkilendigi goriistinii kabul etmektedir. Fakat,
Lawler ve Porter’a gore kisinin yiiksek bir gayret gdstermesi otomatik olarak yiiksek bir
performans ile sonuglanmaz. Araya iki yeni degisken girmektedir. Bunlardan birisi kisinin
gerekli bilgiye ve yetenege sahip olmasidir. Eger kisi, gerekli bilgiden ve yetenekten
yoksunsa, ne kadar gayret sarf ederse etsin performans gostermeyecektir. ikinci ilave
degisken, kisinin kendisi igin algiladigi rol ile ilgilidir. Rol kavramini kisaca, "beklenen
davranig tiirleri" olarak tanimlamak miimkiindiir. Ayrica her organizasyon iiyesinin,
kendisinin oynamas1 gereken rol konusunda bir inanci vardir. Bu motivasyon modelinde
algilanan roliin ifade ettigi anlam sudur: Her organizasyon {iyesi, performans
gosterebilmek i¢in uygun bir rol anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi halde c¢esitli rol

catigmalar1 ortaya cikacagi gibi, kisinin performans gostermesini engelleyecektir. Gayret,
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bilgi ve yetenek ve algilanan rol degiskenlerine goére gosterilen performans belirli bir

odiille ddiillendirilecektir (Ozkalp, 1984: 154).

Bu, birinci kademe sonucu ifade etmektedir. Bu odiiller igsel ve dissal olabilir.
Burada 6nemli olan ve Vroom modeline ek olan kisim algilanan esit 6diil degiskenidir.
Bunun anlami: Herkes kendi performansi ile bagkalarinin performansinin nasil odiille
odiillendirilmesi gerektigi konusunda bir anlayisa ulasir. Yani bir nevi 6dil algilamasi
olusur. Eger kisinin fiilen aldig1 6diil bu algilanan esit odiilden az ise kisi tatmin
olmayacaktir. Dolayisiyla, kisinin bekleyisi etkilenecektir. Tatmin olma derecesine gore
valens ve bekleyis etkilenecek ve siire¢ yeniden isleyecektir. Bu modeli motivasyon araci
olarak kullanmak isteyen yonetici, Vroom teorisi ile ilgili olarak saydiklarimiza ek olarak
baz1 hususlara dikkat etmek zorundadir: Personel, kendilerinden beklenen performansa
gore egilim ve yetistirmeye tabi tutulmalidir. Rol catigsmalari miimkiin oldugu o6l¢iide
azaltilmalidir. Personelin fiilen aldigr 6diil tutarindan ¢ok, ayni diizeyde performans
gosteren meslektaslarinin aldig1 6diil diizeyine dikkat ettigi hatirlanmalidir. Kisilerin igsel
ve digsal 6diil tiirlerine farkli 6nem verdikleri bilinmelidir. Nihayete siirekli bir kontrol ile
personelin performans, 6diil ve aralarindaki iliskiler konusundaki anlayisi izlenmeli ve elde
edilen bulgulara gére modelin isleyisinde gerekli degisiklikler yapilmalidir (Dereli, 1981:
204).

Beklenti teorisi, bireylerin elde mevcut tiim alternatiflerin sagladigi odiilleri
kafalarinda degerlendirerek verdikleri rasyonel kararlara iligkin varsayimlardan hareket
etmesi yOniinden sakincali bulunmustur. Ayrica, bireylerin herhangi bir 6diile ihtiyag
siddetleri zaman i¢inde degismektedir. Belirli bir zamanda toplanan bilgiler, bir siire sonra
gercegi aksettirmeyebilir. Teori, bu noktada beklentilerin ve tercihlerin farkli oldugunu
belirtmekle birlikte, bu farkliliklarin nedenini agiklayamamis olmasi ve bireyler arasindaki
bu farkliliklar1 siniflandiramadig icin elestiriye ugramistir. Bu nedenlerle, teori, basit ve
sadece bireyleri giidiileyen temel etmenleri gostermesi bakimindan genel bir nitelik

tasimaktadir (Ozkalp, 1984: 157).
2.1.3.2.3.Adams’1n Esitlik Teorisi

Orgiitsel adaletle ilgili calismalar Adams’m esitlik teorisi ile baslamaktadir. Esitlik
teorisine gore bircok konular ele alinmistir. Kisilerin is memnuniyeti ve basarisi calistig
ortamla iligkilendirilmektedir. Adams’in esitlik teorisine gore; Odiil adaletinin calisanlari

stirekli glidiilemek ve tesvik etmek bakimindan ¢ok onemli bir degeri vardir. Bireyin is
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basaris1 ve tatmin olma derecesi, ¢alistig1 ortamla ilgili olarak algiladigi esitlige ya da
esitsizliklere baglidir. Calisanlar, kendi girdilerini ve sonuglarini, benzer durumda olan
diger bireylerle mukayese ederler. Burada onemli olan, girdilerin ve sonuglarin mutlak
niceligi degil, bunlarin birbirine oraninin diger bireylerin girdi ve sonuglar arasindaki orana
esit ya da yakin olmasidir. Birey, kendi sonuglarinin girdilerine oraninin, karsilastirma
yaptigi kisinin sonuglarmin girdilerine orani ile esit olmadigini algiladiginda esitsizlik
ortaya ¢ikar. Dengenin, aleyhine bozuldugunu hisseden kisi, bu tatminsizligin baskisindan
kurtulmak i¢in kendi sonuglarini arttirma yollarin1 arastiracak, eger bu konuda basariya
ulasmadig takdirde ise isletmeye sundugu girdilerin miktarin1 azaltacaktir (Ozkalp, 1984:
157).

Ancak, kendisi ve diger c¢aligma arkadaslar1 arasinda esitligin ve dengenin
saglandigina inandiginda huzura kavusmus olacaktir. Esitsizlik duygusu, bireyde gerginlik

yaratacak, birey, bu gerginligi azaltmak yoniinde ¢aba gosterecektir (Ozkalp, 1984: 157).

Esitsizligi azaltmak icin bireyin bagvurabilecegi yollar su sekilde Ozetlenebilir:
Girdilerini ve sonuglarini1 degistirmeye calisir. Girdilere ve sonuglara iliskin goriislerini
degistirir. Esitsizlik biiyiik bir gerginlik yaratmissa, birey bu gerginligi azaltmada basarili
olamamuissa, isi birakir ya da ise gelmemeye baslar. Karsilagtirma yaptig1 bireyin tizerinde
etkili olmaya calisir. Bu bireyin sonuglari ile girdilerini degistirmeye ya da iligkiden
cikmast icin zorlamaya baslar. Karsilastirma yaptigi kisiyi degistirir. Ancak bu degistirme,
ozellikle karsilagtirma yapilan kisi uzun siiredir karsilastirma i¢in kullaniliyorsa oldukca
gii¢ olacaktir. Bu teoriyi personelini motive etmek i¢in kullanmak isteyen bir yonetici su
hususlar1 dikkate almak zorundadir: Bu teorinin agirlik noktas: esit gayretin esit sekilde
odiillendirilmesi gerektigi iizerindedir. Esitlik ve esitsizlik personelin isletme icinde ve
isletme disinda yaptiklar1 karsilastirmalarin bir sonucu olarak algilanir. Esitsizlige karsi
gosterilecek tepki, degisik sekillerde olabilir. Esitlik teorisi, Lawler-Porter modeli ile ¢cok
yakindan ilgilidir. Ciinkii performans ile algilanan esit 6diil, i¢csel odiil, digsal 6diil ve
tatmin olma arasindaki iliskiler, esitlik teorisinin vermek istedigi ile hemen hemen aynidir.
Esitlik teorisi, bu iliskileri motivasyonun temeli kabul ederek motivasyonu bunlar {izerine
inga etmistir. Teori ile ilgili olarak yapilan arastirmalar, daha g¢ok bireylerin iicret

konusunda algiladiklari esitsizlik iizerinde durmuslardir (Ozkalp, 1984: 157).

L.R.Andrews tarafindan yapilan bir arastirmada, farkli bir sonuca ulasilmistir. Ucret
konusunda esitsizlik algilayan ve digerlerine gore daha az fticret aldigimi diisiinen

bireylerin, daha fazla sayida iiretimde bulunduklari ortaya ¢ikmistir (Andrews, 1967: 45).

35



J.E.Dittrich ve R.Carrell tarafindan yapilan bir aragtirmada da personelin esitsizlik
algilan1 ile devamsizlik ve orgiitii terk etme arasinda anlamli bir iliski oldugu ortaya

cikarilmistir (Dittrich ve Carrell, 1979: 37).

Patchen de, yaptigi bir incelemede, tcretlerin daha yiiksek olmasi gerektigi
goriisiinde olanlar arasinda ise gelmeme oraninin daha fazla oldugunu goérmiistiir.
Girdilerin ve sonuglarin arasinda bir denge aramanin esas olduguna iligskin yaklagimlar,
orgiitlerdeki diismanlik, kin, asir1 hirslarin ve ihtiraslarin ortaya koydugu olumsuz etkilerin
azaltilmas1 yoniinden 6nemlidir. Ancak, bireylerin alg1 ve degerleme yoniinden ¢ok degisik
olduklart ve nesnel olmayan bicimde davrandiklari hatirlanacak olursa nesnel bir denge
kurmanin hayal oldugu sonucuna varilacaktir. Bu nedenlerden dolay1 da orgiitlerde s6z

konusu olumsuz duygular ve bunlarin ortaya ¢ikardigi tartismalar 6nlenememistir.(Patchen

1970)
2.1.3.2.4.Locke’un Amag Teorisi

Amag teorisine gore, is basarisinin belirleyicisi bireyin amaglar1 ve orgiit tarafindan
saglanan Ozendiriciler, bireyin amaglar tlizerindeki etkileri yoluyla davranisi etkiler.
Insanlarin davranislar1 belirli amaglarla yonlenir. Ancak, amacin baska amaclarla ¢atismasi
ya da ortamin birey tarafindan uygun olarak algilanmamasi nedeniyle amaglar her zaman
davranisa sebep olmayabilir (Dittrich ve Carrell, 1979: 37). Teoride s6zii edilen amaglar,
personelin isleriyle ilgili olarak belirledikleri amaglardir. Gérevde bazi nitelik ve nicelik
standartlar1 varsa, bunlar da amag¢ olarak adlandirilir (Garland, 1985: 346;
www.ceterisparibus.org). Teoriye gore, birey, ¢evresel olaylari kendi deger yargilar1 ve
bilgi diizeyi ile degerlendirerek amaglar belirler ve davraniglari bu amaca yonelir. Amag ne
kadar zor olursa bireyin amaca ulagmak i¢in daha ¢ok ¢aba harcamasi gerekeceginden, zor
amaglar is basarisim arttirir (Terborg ve Miller, 1978: 30-31). Is basarisini arttirabilmek
icin Orgiit amaglarin1 agik olarak ortaya koymali, g¢alisanlara amaca ulasma derecesi
hakkinda geri bildirimlerde bulunulmalidir. Birey motivasyonunda bahsedilen teoriyi
kullanan yonetici, amaglara gore yonetim bi¢imi kullanacaktir. Amaclara gére yonetim, bir
organizasyonda istlerin ve astlarin amaclarini birlikte belirledikleri, sorumluluk alanlarin
ve ulasacaklar1 sonuglari birlikte kararlastirdiklar1 ve belirli donemlerde bu amaglarin ve
sonuglarin gerceklesip gerceklesmedigini birlikte inceledikleri bir siirectir (Geng, 1987:
269).
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2.1.3.3.Motivasyonda Bugiinkii Yaklasim ve Sosyal Motivasyon

Orgiitlerde isler, genellikle calisanlar arasinda kurulan gruplar tarafindan yapilir.
Grup iginde farkli gereksinmeleri olan bireylerin bu gereksinmelerini ayr1 ayri tatmin
etmek yerine, iiyesi oldugu grubun bir 6l¢iide gereksinmelerini gidermek, bu sekilde
gruplar1 motive etmek ve onlar1 6rgiit amagclari ile 6zdeslestirmek, motivasyon konusunda
yeni bir yaklasimdir. Sosyal motivasyon olarak tanimlanan bu yaklasim, ¢alisanlarin 6rgiit
amaclari ile nasil ortak bir duygu gelistirecekleri ve bu amaclar dogrultusunda nasil motive

edebilecekleri tizerinde durmaktadir (Geng, 1987: 269).
2.1.3.3.1.Sosyal Motivasyon Tiirleri

Sosyal motivasyonun gesitleri; baglayict motivasyon, statii motivasyonu ve

bagimlilik motivasyonudur (Geng, 1987: 269).
2.1.3.3.1.1.Baglayic1 Motivasyon

Baglayict motivasyonu yiiksek olan bireyler, diger ¢alisanlarla sicak bir iligki i¢cinde
bulunurlar. Popiiler olmayi, lider olmaya yeg tutarlar ve grup icinde iligkilere 6zellikle
onem verirler. Bu tip motivasyonun 6nemli bir tegvik unsuru oldugunu gosteren bazi
arastirmalar yapilmistir. Morse ve Weiss tarafindan yapilan arastirmada ¢alisanlarin %31’
parasal acidan tatmin edici olmasa da, isyerindeki arkadaslariyla olan saglam iliskilerinden
dolay1 ¢alismaya devam ettiklerini belirtmislerdir. Yapilan diger ¢alismalarda da baglanma
motivasyonu yiiksek gruplarda isi birakmanin ¢ok az oldugu ve popiiler olan bir kimse

etrafinda birlesmenin 6nemli bir tatmin sagladig: saptanmistir (Geng, 1987: 269).
2.1.3.3.1.2.Statii Motivasyonu

Is, bireylere gerek calistiklar1 orgiit icinde, gerekse de disaridaki sosyal
yasamlarinda belirli bir statli saglar. Amerika’da 1930 diinya ekonomik krizi sirasinda
yapilan ¢alismada, c¢alisanlarin igsiz kaldiklar1 zaman bir statii kaybina ugradiklar1 ve
kendilerine artik saygi gosterilmedigi kanisina kapildiklar ortaya ¢ikarilmistir. A.Frederick
Herzberg de, yaptig1 arastirmada, digerleri tarafindan bilinme ve algilanmanin is
tatminlerinde 6nemli oldugunu saptamistir. Statii, bireyler arasinda belirli bir sayginliga
yol agmasi sebebiyle Onem tagir. Ancak, statii gereksinimi, kiiltiirden kiiltiire, farklilik

gosterebilir. Statii gereksinimi, basar1 gereksinimi ile de ilgilidir. (Geng, 1987: 269).
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2.1.3.3.1.3.Bagimhilik Motivasyonu

Bagimlilik, en kisa sekliyle bireylerin, kendilerinden daha kuvvetli insanlar
tarafindan korunmalari, destek gérmeleri demektir. Bu gereksinme, ¢ocuklarda, c¢ocukluk
yillarinda ilk gereksinme olarak goriiliir. Cocuk biiylidiikkce, bu duygunun azaltilmasina
calisilir. Fakat hemen her olgun bireyin bu tiir bir korunma duygusuna gereksinmesi vardir.
Bu konu ile ilgili destekleyici bulgular saptanmustir. Ornegin, nezaretciler tarafindan
korunan, onlarla iyi iliskiler igerisinde bulunan is¢ilerin, yaptiklari isten tatmin olma

oranlar1 daha yiiksektir. (Geng, 1987: 269).
2.1.3.3.2.Sosyal Motivasyon Yaratilmasi

Sosyal motivasyon yaratilmasi, dort sekilde olabilmektedir: “Uretim miktarma gore

aylik ikramiye, kar dagitimi, ortak miilkiyet, kararlara katilmadir” (Geng, 1987: 269).
2.1.3.3.2.1.Uretim Miktarina Gore Ayhk Ikramiye

Bu sistemde, iscilerin aldiklar1 haftaliklar disinda yaptiklart iiretim ve fabrikanin
yaptig1 satiglar oraninda aylik olarak bir 6deme yapilir. Yapilan galigmalar bunun tesvik
acisindan 6dnemini ortaya koymus, tesvik unsuru olarak isletmeden ¢ok boliimiin ve orada

calisanlarin pekistirilmesinin 6nemini ortaya ¢ikarmistir (Geng, 1987: 269).
2.1.3.3.2.2. Kar Dagitimi

Bu sistemde ise, iscilerin haftalik ticretlerinin yaninda senede iki kere, orgiitiin kar
durumuna bagh olarak calisanlara ikramiye verilir. Amerikalilar ve Ingilizler tarafindan
cok kullanilan bu yontem, ¢alisanlarin kardan aldiklari pay az oldugu i¢in terkedilmistir.
Grubun ¢ok biiyiik olmast ve kar dagitim siirelerinin uzun olmasi nedeniyle bu sistemin
motivasyonda etkili olamadigi, pekistirici etki yapamadigi diisiiniilmektedir. (Geng, 1987:
269).

2.1.3.3.2.3.0rtak Miilkiyet

Ozellikle Batr’da, kiiciik aile sirketleri disinda, ¢ok az uygulanan bir sistemdir.
Ancak, Afrika’da ve Israil’de ortak toprak ve ortak amagclar iizerinde caligmalar yarim
asirdan beri vardir. Kibbutz iiyeleri, son derece sikici islerde c¢alismalarina ragmen,
toplumun refahina hizmet ettikleri inanci ile bireylerde yaptiklari isin 6nemini ve sonug

olarak {iyeler arasinda baglilig1 ve dayanismayi arttirmaktadir(Geng, 1987: 269).
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2.1.3.3.2.4 Kararlara Katilma

Calisanlarin cesitli bigimlerde yonetim kararlarina katilmalari, olumlu etkiler
yapmis, Orgiit amaglar1 ile uyum saglamis ve iiretim artislarina yol agmistir. Bundan
hareketle calisanlarin fikirlerine deger veren nezaretgiler olumlu iliskiler gelistirmis,
karsilikli giiven duygusu olusturmada basarili olmustur. Motivasyon etmenleri Orgiit ve
birey agisindan biiylik 6nem tagimalarina ragmen, uygulanmalar1 olduke¢a giictiir. Kisisel
farkliliklar bu zorlugu yaratan en 6nemli faktordiir. Motivasyonda amag bireyin kisisel
gereksinimini saglarken orgiit amaglarini da gergeklestirmeye yonelik katkida bulunmaktir.
Bunu basarabilmek i¢in Ozendirme araglarinin bilinmesi, motivasyon planlarinin

0zendirme araglarina dayandirilarak uygulanmasi gereklidir. (Geng, 1987: 271).
2.1.4.Yonetim ve Yonetici Acisindan Motivasyon

Cesitli yazarlar, yonetici kavraminmi ¢esitli sekillerde tanimlamislardir. En genis
anlamiyla yonetici; belli bir amaci gergeklestirmek tizere bir araya gelen insanlar arasinda
isbirligini saglayan ve onlar1 bu amaca dogru yonlendiren kisidir. Yoneticinin gorevi her
seyden Once isletmenin temel fonksiyonlarinin yerine getirilmesini saglamaktir. Modern
yonetici, dncelikle kendi davranislar1 ve becerisi ile ¢alisanlara 6rnek olmalidir. Isletmede

biitiinliglin saglanmasi i¢in bu gereklidir. (Geng, 1987: 271).

Gilinimiizde yetenekli, bilgisini ve becerisini isgbrenlerin biitiinlesmesi ve ortak
amaca yoneltilmesi dogrultusunda kullanacak, kaliteli yonetici ihtiyaci gittikce Onem
kazanmaktadir. Zira daha 6nce de soOylenildigi gibi iyi bir yonetici, iyl bir isletme en
onemli sartlardan biridir. Yoneticilerin isletmedeki bu 6nemli gorevlerini basarili bir
sekilde yerine getirmeleri, onlarin amaca dogru iyi yonlendirilmelerine, motive
edilmelerine baglidir. Bu durumda ydnetici motivasyonunun, isletmede en az diger
calisanlarin motivasyonu kadar Onem arz ettigi ortaya c¢ikmaktadir. Zira hizmet
isletmelerinin, temel ama¢ ya da amacglarina etkin ve verimli bir sekilde ulagmada
calisanlarin yonlendirilmesini gerceklestirecek olan yonetici ya da yoneticilerdir. Sirket
yonetiminde yoneticilere verilen Onemin artmasit ve yonetici motivasyonu iizerinde
durulmasinin temel nedeni, diinyadaki teknolojik gelisme ve bunun isletmeye girmesi, bu
durum karsisinda nitelikli ve basaril1 yoneticilere ihtiya¢ duyulmasi, uluslararas1 ekonomik
rekabet sonucu kaliteli {irline verilen dnemin artmas1 ve bunu saglamada yoneticinin 6nem

arz etmesidir (Geng, 1987: 271).
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Burada ihtiya¢ duyulan yonetici tipinin igletmelerde belli bir ticret karsilig1 ¢alisan,
konusunda uzman, kisaca isletmede diger isgorenler gibi ele alacagimiz profesyonel
yonetici tipi oldugunu ifade etmek gereklidir. Yoneticilerin yaptiklar1 isin iki yonli
oldugunu soOyleyebiliriz. Yonetici, bir yandan kendi kisisel amaglarini, bir yandan da
orgiitsel amaclar1 gergeklestirmek durumundadir. Bu durum da yoneticinin iginin zorluk
derecesini gostermektedir. Yine yonetici, degisen ve gelisen i¢ ve dis sartlara uymak ve
diger personelini de uydurmak zorundadir. Isletmede faaliyet gdsteren personelin, genel
amaclar dogrultusunda yeterince yonlenmemis, isteksiz yoneticilerin yonetiminde istenen
basariy1 saglayamayacaklari dogaldir. Yoneticilerin astlarini etkin bir sekilde yonetmeleri
icin sahip olmalar1 gereken oOrgiitsel nitelikli baz1 6zellikler bulunmaktadir. Ayn1 zamanda
bu ozelliklerini kullanmalar1 i¢in de motive edilmeleri sarttir. Yoneticiler, 6ncelikle insan
olmalar1 nedeniyle, her insan gibi birtakim gereksinimlere sahiptirler. Ve her birey gibi
orgiite katildiklarinda beraberlerinde oOrgiite, isyerinde basariy1 etkileyen bazi
gereksinimlerini de getirirler. Burada yoneticinin kisisel ozellikleri, i¢inde bulunulan

sosyal, kiiltiirel ortam 6nem tasimaktadir (Kogel, 1975: 30).

Her bireyin oldugu gibi, yoneticilerin de sahip olduklari giidiiler olduk¢a karmagik
yapidadir ve bu giidiiler farkl: orgiitlerde ya da ayni orgiitiin farkli kisimlarinda farklilik
gosteririler. Benzer sekilde zaman igerisinde giidiileyici faktorlerin 6nem derecelerinin de
degistigi sdylenebilir. Yapilan arastirmalar, Ikinci Diinya Savasi'na kadar ydneticilerin en
onde gelen giidiileyicisinin iyi iicret olanaklar1 oldugunu, ancak bu tarihlerden sonra bu
faktoriin 6nemini kaybedip yilikselme firsati, giig, prestij gibi tercihlerin ticret yaninda 6n
plana ¢iktigini gostermektedir. Bu degisimin zamana oldugu kadar sartlara, ekonomik,
teknik ve sosyal gelismelerle birlikte bireylerin gelismelerine bagl olarak gerceklesmistir.
Ancak, ozellikle az gelismis iilkelerde halen yoneticilerin yukarida s6zii gegen tist nitelikli

gereksinimlerini tatmin edemeyip, biiyiik 6l¢ide ekonomik giidiilerle ¢alismakta olduklari
gorilmistiir (Geng, 1987: 271).

Yonetici motivasyonunu etkileyen unsurlar, kisisel ve kisisel olmayan unsurlar
olmak iizere ikiye ayrilabilirler. Kisisel faktorler yoneticilerin bilgi, beceri, yetenek gibi
kendi yapisina 0Ozgli nitelikleridir. Bu nitelikler, yoneticinin yetistigi sosyo-kiiltiirel
ortamda sekillenmektedir. Bu yiizden yoneticinin yetistigi toplumun sosyal ve Kkiiltiirel
Ozellikleri 6nem tagimaktadir. Kisisel olmayan unsurlar ise isletme ic¢i ve isletme disi

olmak tizere ikiye ayrilirlar (Ttimer, 1975: 289).
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Yoneticinin motivasyonunun Onemi, yoneticinin yalniz kendi istlerine karsi
sorumlu olmayip ayni zamanda astlarinin davranislarinin yonlendirilmesinden de sorumlu
tutulmasi nedeniyle artmaktadir. Yani yoneticinin basarisi, kisisel faktdrlerden ¢ok diger
personelin de basarisina bagl olacaktir. Orgiitlerde basar1 ve etkinligin saglanmasi ve
stirdiiriilmesi i¢in yapilmasi gerekli baslica sey; orgiitle maddi ve manevi usulleri igerecek

iyi bir tegvik ve motivasyon sistemi kurmaktir (Ttimer, 1975: 290).
2.1.5.Motivasyonu Arttirma Yontemleri

Motivasyonda temel amag, isgdrenlerin istekli, verimli ve etkili calismalarini
saglamaktir. Bunun icin bircok farkli yontem gelistirilmistir, ama tam bir basariya
ulasilamamistir. Motivasyonda kullanilan 6zendirici araglar her yerde ve her zaman ayni
etkiyi gostermez. Her seyden Once bir kisi i¢in 6zendirici nitelik tasiyan bir arag, bir digeri
i¢in ayni etkiyi gdstermeyebilir. Ote yandan, motivasyonda kullanilan zendirici araglarin
etkinligi toplumsal yapiya da bagl olabilir. Motivasyonda yararlanilan 6zendirici araglarin
etkinligi ayn1 zamanda isletmeleri yonetenlerin anlayis ve davraniglarina da bagli oldugu
sOylenebilir. Baz1 6zendirici motivasyon aracglart sunlardir: “Psiko-sosyal araclar, orgiitsel

ve yonetsel araclar, ekonomik araclar, psikolojik araclar” (Tiimer, 1975: 290).
2.1.5.1.Psiko Sosyal Araglar

Hizmet isletmelerinde motivasyonu arttirmada kullanilan psiko sosyal araglar
sunlardir: Calismada bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statii, gelisme ve basari, cevreye

uyum, Oneri sistemi, psikolojik giivence, sosyal ugraslardir (Geng, 1987: 271).
2.1.5.1.1.Cahsmada Bagimsizhk

Insan, dogas1 geregi dzgiirliik ister. Giiniimiiz biiyiik 6lgekli isletmelerinde bunu
tamamiyla gergeklestirmek ¢ok zordur. Ancak kismen de olsa igin dogasina ve yapisina
uygun olarak calisanlara belli Ozgiirliikler saglamak, karar almada inisiyatiflerini
kullanmalar1 igin tesvik etmek ve yetki devretmek gerek kisinin motivasyonunu gerekse de

islerin bir kisi lizerinde yiiklenmemesini saglayacaktir (Geng, 1987: 271).
2.1.5.1.2.Sosyal Katilma

Sosyal katilma ve buna yonelik ¢abalar kisinin ise girmesiyle baslar. Kisi ilk olarak
sosyal ihtiyaglarindan, aidiyet ve biitiinlesme duygularindan ve sosyal bir gruba iiyelik
ihtiyacindan dolay1 sosyal arayislara girer. Birey, sosyal bir gruba girdikten sonra grubun

bir liyesi oldugunu ve belli bir yere sahip oldugunu kanitlamaya g¢alisir. Gruba girdikten
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sonra ikinci olarak meslegi ile ilgili bilgi edinme ve 6grenme ihtiyacindan dolayi belli bir
caba gosterir. Bu iki asamayi basariyla tamamlayan birey, grup degerlerine sahip, grup
tiyeligi onurunu tasiyan, grubun varhii i¢in calisan, duygu ve diisiincelerini rahatga
aciklayabilen, mutlu ve motive olmus ¢alisan konumuna gelir. Bu asamalar1 basariyla
gecemeyen birey kisiligini kaybetme ve dislanma korkusuyla gruptan uzaklasma ve

asosyal olma tehlikesiyle kars1 karsiya kalir. (www.ceterisparibus.org).
2.1.5.1.3.Deger ve Statii

Kisinin yaptig1 islere iistleri ve calistigi arkadaslar1 tarafindan deger verilmesi,
kisinin motivasyonu i¢in ¢ok onemlidir. Bunun yaninda kisi statii de kazanmak ister.
Ancak bu her zaman hiyerarsik konumda bir statii olmayacaktir. Bunun yerine

“fonksiyonel statii” vermek daha yararli olacaktir (www.ceterisparibus.org).
2.1.5.1.4.Gelisme ve Basari

Her calisan, isinde gelisme olanaklar1 arar. Bu, calisanlar i¢in ¢ok kuvvetli bir
motivasyon aracidir. Isveren, calisana kendini gelistirebilmesi igin gerekli imkanlar1 ve
egitimleri vermekle yiikiimliidiir. Bunun yaninda her calisan, basarili olmak ve takdir
edilmek ister. Bu basari, bireysel ya da grup basarist olsun kisinin motivasyonu ic¢in ¢ok
onemlidir. Bireysel basari i¢in en iyi yontem rekabettir. Ancak, rekabetin de iyi

ayarlanmasi gerekir. (Geng, 1987: 271).
2.1.5.1.5.Cevreye Uyum

Bu, iki sekilde olur. Birincisi, isyerinin fiziksel sartlarina uyumdur. Bunun
saglanmas1 i¢in igveren gereken Onlemleri almali, ergonomik ve insani sartlar
saglanmalidir. Ikinci olarak kisinin beseri olarak uyumunun saglanmasi gereklidir (Geng,

1987: 271).
2.1.5.1.6.0neri Sistemi

Oneri sistemi, calisanlar ile ydneticiler arasinda iletisimi artiran en &nemli
araglardan biridir. Kiside saygimnlik hissi uyandirmasi, kisinin kendisine 6nem ve deger
verildigini hissetmesi, isletmeyi bir aile olarak goérmesi, verimin yiikselmesi ve
isgorenlerde sahiplik duygusunun artmasi gibi olumlu yanlari1 vardir. Yoneticinin bu
konuda dikkat etmesi gereken sey, gerekirse Oneriyi reddetmek, ancak Oneriyi getireni
reddetmemektir. Calisana Onerisi hakkindaki goriislerini agik¢ca sdylemeli, reddedilme

sebeplerini agiklamali ve onu yeni Oneriler i¢in cesaretlendirmelidir (Geng, 1987: 271).
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2.1.5.1.7.Psikolojik Giivence

Calisan, kendini ekonomik olarak giivende hissetmek istedigi gibi psikolojik olarak
da giivende hissetmek ister. Bu da, Abraham Maslow’un hiyerarsisinde agiklandigi iizere

sayg1 ve statii ihtiyaglarinin karsilanmasiyla gerceklesir.
2.1.5.1.8.Sosyal Ugraslar

Geziler, yarigmalar, sosyal faaliyetler, kutlamalar gibi aktiviteler, Kkisinin

motivasyonunda 6nemli yer tutar (Www.ceterisparibus.org).
2.1.5.2.0rgiitsel ve Yonetsel Araclar

Hizmet igletmelerinde motivasyonun arttirilmasinda kullanilan 6rgiitsel ve yonetsel
araglar sunlardir: “Yetki ve sorumluluk dengesi, kararlara katilma, iletisim, is genisletme,
is zenginlestirme, yar1 otonom calisma gruplari, fiziksel kosullarin iyilestirilmesi, amag

birligi” (www.ceterisparibus.org).

2.1.5.2.1.Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Yetki devri ¢alisanlar iizerinde ¢ok olumlu etkileri olan bir yontemdir. Calisanin
kendine glivenmesini ve c¢alisana giivenildigini gosterir. Kisi, kendisine 6nem verildigini
hisseder. Ayrica, kisinin isi konusunda kendini gelistirmesi i¢in ¢ok uygun bir yontemdir.

Bunlarin yaninda kigiye belli sorumluluklar da verilmelidir. Yetki devride onemli bir

unsurdur (www.ceterisparibus.org).
2.1.5.2.2. Kararlara Katilma

Yonetici, ¢alisanlar sadece kas giicii ile iggoren kisiler olarak gérmekten vazgecip
onlar diisiinen kisiler olarak gérmelidir. Bunun i¢in de belli durumlarda yonetime ve karar

alma siirece katilimlarini saglamali ve tesvik etmelidir. (www.ceterisparibus.org).
2.1.5.2.3.1letisim

[letisim, sadece is diinyasinda degil, tiim hayatimizda ¢ok onemli bir yer tutar.
Saglikli iligkiler ancak iyi bir iletisimle saglanir. Birbirini anlamayan veya yanlis anlayan
kisiler arasinda 1yi iliskiler olmasini, bu kisilerin bir takim olusturmasint ve is

cikarmalarini beklemek olanaksizdir (www.ceterisparibus.org).
2.1.5.2.4.1s Zenginlestirme

Bu kavram, ilk kez A.Frederick Herzberg tarafindan kullanilmistir. A.Frederick

Herzberg’e gore organizasyonda islerin daha iyi bir sekilde yapilabilmesi i¢in mevcut
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calisma ortaminin ve kosullarmin daha cazip hale getirilmesi gerekmektedir.
Organizasyonda calisanlara igi planlama ve karar verme yetkisinin verilmesi, kendi kendini
yoneten takimlar olusturulmasi, kalite cemberleri ve oneri gelistirme gruplar1 olusturulmasi

is zenginlestirme i¢in verilebilecek baslica drneklerdir (www.ceterisparibus.org).
2.1.5.2.5.1s Genisletme

Is genisletmede, c¢alisanlara aym seviyede ¢esitli gorevler verilmektedir. Is
genisletmenin bir yolu, ¢alisana daha fazla gérev ve sorumluluk vermektir. Diger bir yolu
da, calisanin yetkisini arttirmak ve bunu ilgili tiim calisanlara duyurmaktir.

(www.ceterisparibus.org).
2.1.5.2.6.Yar1 Otonom Calisma Gruplari

Isgorenler kisisel ¢alismadan ¢ok grup calismasina ilgi duyarlar. Bu gercege
dayanarak insani makineyle bas basa birakmak yerine grup calismasimna yoneltmek
kuskusuz moral arttiric1 bir etki yapacaktir. Bu amagla, ise bagimsiz ve kisisel ¢aligsma
yerine, gruba yar1 bagimsizlik veren ve toplu ¢alisma diizeni getiren yar1 otonom gruplar
devreye sokulmaktadir. Bu sekilde yiiksek moral ve isbirligi i¢inde verimli ¢alisilmaktadir.

(www.ceterisparibus.org).
2.1.5.2.7 Fiziksel Kosullarin Tyilestirilmesi

Evinden sonra en genis zamanini isletmede geciren isgoren, calistigl yerin i¢ acici
nitelikte olmasini ister. Isiklandirma, 1sinma, havalandirma, giiriiltii isgérenin caligma

istegini ve temposunu 6nemli 6lgiide etkilemektedir (www.ceterisparibus.org).
2.1.5.2.8.Amagc Birligi

Yonetimin yapmasi gereken konulardan birisi sirket amaglari ile galisanlarin kisisel
amaglarin1 ortak bir paydaya getirebilmektir. Bu saglanamadig: takdirde ne iste ne de

kisilerin motivasyonunda basar1 saglanabilir. (www.ceterisparibus.org).
2.1.5.3.Ekonomik Araglar

Isletmenin kurulus nedeni ile isgdrenlerin ¢alisma nedeni 6zde ekonomik temele
dayanir. Isletmeninki gelirini arttirarak kendi c¢ikarlarini maksimize etmek iken,
isgorenlerinki ise yasamini ve varsa ailesinin yagantisini siirekli kilacak yeterli bir iicret

elde etmektir (www.ceterisparibus.org).
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2.1.5.3.1.Ucret Artist

Ucret, isgdrenin isletmeye giris nedeni oldugu kadar ayn1 zamanda onu isletmeye
siirekli baglayan en giiclii giidiidiir. Ucret, isgdrenin ekonomik giiciinii, toplum igindeki
saygimligmi, otoritesini ve gelecege olan giivenini arttirir. Isgdren i¢in kendi aldig1 {icretin
yiiksekliginden ¢ok baskasinin ayni isten ne kadar aldig1 énemlidir. Ucret artisin1 ne zaman
ve ne kadar yapilacagini belirlemek ve bir plana kavusturmak gerekmektedir (Geng, 1987:

271).
2.1.5.3.2. Kara Katilma

Isletmenin her donem sonu elde ettigi karin bir boliimiiniin isgdrenlere
birakilmasina “kara katilma” denir. Nedeni ise, liretimin ger¢eklesmesinde en az sermaye
faktorii kadar emek faktoriiniin de deger tasidigidir. Kara katilma ile birlikte igveren ile
isgorenin ¢aligma amaclar1 ekonomik anlamda da olsa birbiriyle ortiisiir. (Geng, 1987:

271).
2.1.5.3.3.Primli Ucret

Prim, isgorenlerin almis olduklar: sabit iicretin disinda daha ¢ok ve daha verimli
calismaya Ozendirmek amaciyla verilen ek iicrettir. Isin 6lgiilmesinin zor oldugu
durumlarda prim vermek kolay degildir. Prim, ek iicret alan ile ek {icret almayan arasinda
gerginlik ¢ikarabilir. Primin hesaplanmasinda ilgili isgérenin harcadigi ek ¢abaya uygun
prim verilmemesi ya da keyfi esaslara gore verilmesi isgorenlerde huzursuzluk yaratabilir.
Primli Ttcret, isgorenleri daha c¢ok calismaya Ozendirirken kalitenin diismesine, is

kazalarinin artmasina, isgdrenlerin daha ¢ok yipranmalarina yol acar (Geng, 1987: 271).
2.1.5.3.4.Ekonomik Odiil

Isgorenleri ise Ozendirmek ve isletmeye daha cok baglamak amaciyla basar
gosterenlere ekonomik deger tasiyan odiiller verilebilir. Bu konuda dikkat edilmesi
gereken iki nokta vardir. Birinci nokta, verilmesi kararlastirilan ekonomik 6diiliin zaman
yitirmeksizin saglanan basaridan hemen sonra isgérene ddenmesidir. ikinci nokta, saglanan
basar1 veya getirilen 6neri ile verilen 6diil arasinda bir orantinin bulunmasidir. Ekonomik
araglara gereginden 6nem vererek ve umut baglayan bir motivasyon politikasi yerine,
icinde ekonomik araglarinda bulundugu, fakat en az onlar kadar etkili diger 6zendirme
araclarina da dengeli bir bicimde yer veren bir politika izlemek gerekir. Bunun en dogru

yolu ise, isletme gerceklerine uygun bir motivasyon plan1 koymaktir. Isgdrenin tek amaci,
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gelir saglamak degildir. Isgdreni ise ve isletmeye baglayan, emegini ve gdnliinii

kazandiran, isletmeyle biitiinlestiren baska araglar da vardir (Geng, 1987: 271).
2.1.5.4.Psikolojik Araclar

Hizmet isletmelerinde motivasyonun arttirilmasinda kullanilan psikolojik araglar:
“Davranis 0l¢ekleri, psiko-sosyal anket yontemi, verilerin aninda islenmesi yontemi, SOSyo
metrik testler, psiko-teknik testler, dilek kutusu, kisisel goriisme, klinik goriisme” Bu
Olgekler asagida ifade edilmistir (Geng, 1987: 271), (www.ceterisparibus.org):

2.1.5.4.1.Davrams Olcekleri

Onceden saptanan normlara gore birey davranislarinin &lgiilmesidir. Onceden
hazirlanan bir dizi 6nermeye kisinin dogru buluyorum, dogru bulmuyorum gibi sozlii

tepkide bulunmasidir.
2.1.5.4.2.Psiko-Sosyal Anket Yontemi

Bireylerin belirli kosullar icinde davraniglarini, diisiince, duygu, ilgi ve zevklerini

Olcmeyi amaglayan az ya da ¢ok miktarda yazili soru igeren bir testtir.
2.1.5.4.3.Verilerin Aninda Islenmesi Yontemi

Bu yontemle istek, yakinma ve tepki bi¢giminde belirlenen hosnutsuzluklarin yer

aldig1 bilgi ve dokiimanlar analiz edilmektedir.
2.1.5.4.4.Sosyometrik Testler

Bir grup icinde her bireyin pozisyonunu agikliga kavusturarak grubun diger

tiyeleriyle iliskilerini belirleyen bir yontemdir
2.1.5.4.5.Psiko-Teknik Testler

Bireylerin motivasyon konusunda egilimlerini ve davranislarii saptamakta
kullanilan psiko-teknik testler belirli 6zellikleri tasiyan ve 0Ozel bir sistem igerisinde

toplanan testlerle kisilerin degisik yonlerini saptamaya yarayan davranigsal 6l¢ii teknigidir.
2.1.5.4.6.Dilek Kutusu

Bu yontemle isgdérenler hosnutsuz olduklar1 konular1 ve nedenlerini kendi isimlerini

belirtmeksizin kagit lizerine yazarak belirli yerlere asilan kutulara atarlar.
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2.1.5.4.7 Kisisel Goriisme

Isgdrenlerin ilgi alanlari, davranis yapilar1 ve gereksinme kaynaklarmi en yakindan
tanima ve gozleme olanagi veren kisisel goriisme, ayn1 zamanda birey agisindan isteklerini

en acik, kesin ve net bicimde aktarma firsat1 olusturur.
2.1.5.4.8. Klinik Goriisme

Isgorenler, her sabah isbas1 yaptiklarinda her giin yenilenen kisisel sorunlariyla
birlikte isletmeye gelirler. Iyi bir yonetici isgdrenlerinin isletme iginde olusan sorunlariyla
ilgilendigi kadar isletme disindan getirdigi sorunlarla da ilgilenmelidir. Fakat buna
ayiracak vakit bulamayabilir. Bu durumda isletme tarafindan gorevlendirilebilecek bir
psikolog, iscilerin kendi hosnutsuzluk nedenlerini anlamalarina ve onlart bizzat
coziimlemelerine yardimci olabilir. Klinik goriismeyi diger goriigmelerden ayiran en

onemli 6zellik standart sorulardan biitiiniiyle uzak, son derece 6zgiir ve baskisiz olmasidir.
2.1.5.5.Diger Araclar

Hizmet isletmelerinde motivasyonu arttirmada kullanilan diger araglar ise; korku,

zaman, asgarilestirme/azamilestirme ve uzakliktir (Geng, 1987: 271).
2.1.5.5.1.Korku

Insanlar, kendilerine giivenilmemesinden ya da saygi duyulmamasindan, terfi
edememekten, riitbelerinin geri alinmasindan, islerini kaybetmekten korkarlar. Korku, her
igveren i¢in 1yi bir ara¢ gibi goriinse de uzun vadede ters etki yapmakta ve calisanlari

demotive etmektedir (www.uludag.edu.tr./dergi).
2.1.5.5.2.Zaman

Sen zamani kontrol etmezsen zaman seni kontrol eder. Zamanini 1yi yonetebilen bir
kisi, hem iglerini zamaninda yetistirecek hem de kendi kendini motive edebilecektir.
Zaman 1yi yonetebilmek icin Onerilen gesitli yollar vardir: Her giin yapmaniz gereken
isleri listeleyin. Bir vazife, yapilamayacak kadar biiyiikse, pargalara ayirin. Isleri
aciliyetine gore derecelendirin. Biiylik bir projeyi bitirme karsiliginda kendinize bir 6diil

vaat edin. Hayir demeyi 6grenin gibi (www.uludag.edu.tr./dergi).
2.1.5.5.3.Asgarilestirme/Azamilestirme

Kisilerin zayif yanlarini asgarilestirme, kuvvetli taraflarin1 azamilestirme anlamina

gelmektedir. 1ki asamali bir yontemdir. Zayif yanlar1 vurgulamaktan kaginin. Insanlarmn
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zayifliklarin1  diizeltmeye ¢aligmak vakit kaybidir. Birini ise alirken zayifliklara
odaklanirsaniz vasat birini ise alirsiniz. Glglii yanlar1 destekleyin. Calisanin, kendini
gelistirmesi i¢in katkida bulunun. Kisinin gii¢lii yanlarini, zayif yanlarini desteklemek igin

kullanin (www.ceterisparibus.org).
2.1.5.5.4.Uzakhk

Organizasyonel agidan elemanlarinizdan ne kadar uzak olursaniz etkinliginiz o
kadar azalir ve iletisim bozulur. Saglikli bilgi akis1 saglanamaz. Takim ruhundan

bahsetmek imkansiz hale gelir (www.uludag.edu.tr./dergi).
2.1.6.Motivasyonun Birey Acisindan Onemi ve Sonuclar
2.1.6.1.Catisma Davranislar

Bireysel boyutta ¢atisma, fizyolojik ve sosyo psikolojik ihtiya¢larin tatminine engel
olan sikintilarin meydana getirdigi gerginlik halleridir. Orgiitsel anlamda ise, catigma,
“bireylerin ve gruplarin birlikte ¢alisma sorunlarindan kaynaklanan ve normal faaliyetlerin
durmasma veya karigmasmna neden olan olaylar” olarak  tanimlanabilir.

(www.uludag.edu.tr./dergi).

Catisma durumunda, birbirleriyle ¢eliskili amaclar arasinda birey bir se¢im yapma
zorunlulugundadir. Catisan amaglar arasinda yapilacak bu se¢im kisinin kendi i¢indeki bir
catismaya dayanmaktadir (www.uludag.edu.tr./dergi). Catisma, ¢esitli sekillerde olabilir;

* Her iki amag da ¢ekiciyse, ikili sokulma ¢atismast.

* Her iki amag da istenmeyen amaclarsa, ikili kaginma ¢atismast.

* Birey, amacin olumlu yonlerine tutkun, olumsuz yonlerinden kaginiyor ise,

sokulma-kaginma ¢atigsmast var demektir(Baysal, 1983: 40).
2.1.6.2.Savunma Davranislari

Savunma davraniglari; iyi tatmin edilmeyen ihtiyaglarin yarattigi gerilimi azaltmak
amactyla bagvurulan, akilci olmayan ¢abalar olarak tanimlanabilir. Savunma davranislari;
“yer degistirme, yansitma, rasyonalizasyon, dikkat cekme, 6zdeslesme, hayal kurma,
olumsuzluk, kayitsizlik, sabotaj, isi terk etme, devamsizlik” olarak siniflandirilmaktadir

(Baysal, 1983: 40).
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2.1.7.Hastanelerde Personelin ve Motivasyonun Onemi

Hizmet sektoriiniin diinya ve Tiirkiye ekonomisi igindeki paymin artisi, yasam
siiresi ortalamasinin pek cok diinya {ilkesinde yiikselmesi ve buna bagli olarak saglik
sektoriiniin siirekli teknolojik gelisim ve ekonomik biiyiime i¢cinde olmasi sektorde sunulan
hizmetin kalitesinin 6nemini arttirmaktadir. Ozellikle miisteri odakli pazarlamanin tiim
sektorlerde faaliyet gosteren firmalar tarafindan benimsenmesiyle birlikte, Tirkiye’de
saglik sektoriinde faaliyet gosteren kuruluslar cesitli girisimlerde bulunarak hizmet

kalitelerini yiikseltmeyi amaglamaktadirlar (Kirci, 2013: 47).

Hizmet kalitesinin ylikselmesi ise personele verilen 6nemden ve personeli motive
eden araglardan gegcmektedir. Hastanelerin de toplumun gereksindigi saglik hizmetlerini
karsilamak amaciyla faaliyet gdsteren emek-yogun teknolojiye sahip bir 6rgiit oldugu goz
Online alindiginda belirlenen amaca ulagmada, hastanenin basaris1 ya da basarisizligi

personeline baghdir (Ozer ve Bakir, 2003: 118).

Dolayistyla da saglik personelinin éneminin yadsinamaz bir ger¢ek oldugu ortaya
cikmaktadir. Hastane personeline ne kadar ¢ok onem verilir ise hastane o kadar verimli bir

saglik hizmeti verir (Kirc1, 2013: 47).

Gorildiigii gibi hastanelerin verimliliginde temel teskil eden konu personeldir.
Hastanede personelin olmamasi durumunda saglik hizmetinin verilmesi miimkiin degildir.
Dolayistyla personele verilen 6nem verimli bir saglik hizmetini de beraberinde getirecektir.
Saglik kurumlarinin belirlemis olduklar1 amacglara ve kaliteli hizmet seviyesine
ulagabilmesi, kurum tarafindan saglikli-adaletli bir motivasyon yapilmasina baghdir.
Dolayisiyla, personelin verimliliinin arttirilmasinda motivasyonunda 6nemli bir yeri
vardir. Hastane personelinin her birisi, kendine getirilen gorevleri yerine getirmek icin
caba harcamaya istekli olmadik¢a idari faaliyetlerden higbir sonug¢ alinamaz. Bu agamada

da motivasyon devreye girerek bu istegin yogunlagmasinda etkili olur (Aykanat, 2003: 57).

Kisinin ihtiyaglar giderildikce kisi yaptigi isten tatmin olur. Calisma cevresi ve is
tatmini hastanelerde giderek onemli hale gelmistir. Yonetici motivasyon konusunda bilgi
sahibi olmazsa adim atmak miimkiin olmamaktadir. Bunun igin ydneticinin motivasyon

icin gerekli ortami saglamasi gerekmektedir (Atay, 2000: 57).
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2.1.7.1.Personel Verimliligi Uzerine Etkileri

Bir yoneticinin, kurumunda yapmasi gerekli en 6nemli islevlerden biri verimliligi
arttirmaktir. Verimlilik; birim zamanda elde edilen ortalama iiretimin ideal iiretime veya

baska deyimlerle liretimsel olanaklara veya prodiiktiviteye oranidir (Soykenar, 2008: 50).

Verimliligi arttirmada en 6nemli unsur motivasyondur. insan1 harekete gegiren ve
hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin diistinceleri, umutlari, inanglari, kisaca; arzu,
ihtiya¢ ve korkularidir. Bu kelimeler ise, aktif ve giideleyici kuvvetlerdir. Oyleyse, beseri
faaliyet; bireylerin arzularina, inanglarina, ihtiyaglarina ve hatta korkularina gore de
yonetilmektedir. Bu saydigimiz gii¢ ve kuvvetlerin bileskesi, kisinin psikolojik ¢abalarini

bir amaca ulagmak iizere organize eder, devamlilik ve dinamiklik kazandirir

Motive etme ve bir ekip ¢alisma yetenegi, en az neyin nasil yapilacagini bilme ve
¢oziimleyici bir zihin kadar 6nemlidir. Zirvedeki yalniz kurt, her seyi tek basina uzun siire
yonetemez. Sorunlar giderek karmasiklasmakta, alisiimadik ¢6ziimlere ve disiplinsiz
isbirligine bagvurulmaktadir. Bu yilizden, gelecegin yoneticileri bilgiye ve personellerinin
bagliliklarina daha ¢ok bagimli olacaklardir; bdylece calisanlarina, en az onlarin en iyi
miisterilerine gosterdikleri kadar saygi gosterdiklerinde, aslinda agik¢a kendi ¢ikarlarina
hizmet etmis olacaklardir (Hagemann, 1995: 24). Tam istihdamin olast oldugu, nitelikli is
giicii istthdamimin genisledigi endiistri toplumlarinda orgiitlerin en fazla verimi elde
edebilmesi icin isgorenin is tatminine 6nem vermesi is verenlerinde isyerini ddiillendirici,
sikintisiz hale getirmeleri gerekir (Ogras, 2001: 113-124). Gilinimiiz endiistrilesmis
toplumlarinin vazgeg¢ilmez kurumlar1 durumunda olan isletmeler, belirledikleri hedeflere
ulasmak amaciyla cesitli faktdrlere ihtiyag duymaktadir. insan bu faktorlerden belki de en
vazgegilmez olamdir. Insan emegi, diger iiretim faktorleriyle birleserek isletmenin
amaclarina katkida bulunur. Fakat tiretim faktorleri i¢inde en 6nemli ve hi¢ kuskusuz en
zor kontrol edileni emek faktoriidiir. Bu nedenle calisana is ortamimi ve calismay1
sevdirmek, boylelikle daha verimli bir ¢alismaya yoneltmek yoneticilerin iizerinde

durduklari en 6nemli konulardan biridir (Sapancali, 1993: 55).

Yoneticinin basarisi, astlarinin orgiitsel amaglar ¢ergevesinde ¢alismalarina, bilgi,
beceri, yetenek ve giiclerinin tam olarak bu dogrultuda harcamalarmma baghdir. Bu
durumda kisisel/orgiitsel performans ile motivasyon arasinda ¢ok yakin bir iliski

bulundugu anlagilmaktadir. Motive olmayan bir calisanin verimli olabilmesi, yliksek
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performans gostermesi beklenemez (Erkut 1992: 16-17). Yoneticinin en onemli gorevi
etkin bir Orgiit yaratmaktir. Personelin etkin bir sekilde calismasi ig¢in onlart motive
etmelidir. Personel, kendisine verilen gorevi etkin bir sekilde yerine getirmeye istekli
olmalidir. Verilen emirler ne kadar iyi diistiniilmiis ve ifade edilmis olursa olsun, bunlarin
kesinlikle uygulanacagi sonucuna hemen varmak hatalidir. Personelin belli bir “kabul
alan1” vardir ve bu kabul alan1 igindeki emirler yerine getirilmektedir, disinda kalanlar ise

pek yerine getirilmez (Soykenar, 2008: 51).

Motivasyondan yararlanarak “kabul alanm1” genisletilebilir. Etkin bir motivasyon
sadece emrin kabul edilmesini saglamakla kalmaz, ayrica verilen emrin etkili bir bicimde

yerine getirilmesi hususunda kararli bir davranis da yaratir (Oral ve Kusluvan 1997: 94).

Motivasyon, yonetimin temel fonksiyonlarindan biridir. Yo6neticilerin motivasyon
stireci ile ilgilenme zorunluluklar biiyliktiir. Zira yoneticinin basarisi, astlarinin basarisi
kadardir. Baska bir deyisle yoneticinin basarisi, astlarinin orgiitsel amaglar gergevesinde
calismalarina, bilgilerini, becerilerini, yeteneklerini ve giiglerini tam olarak bu dogrultuda
harcamalarina baglidir. Bu durumda kisisel/orgiitsel performans ile motivasyon arasinda
¢ok yakin bir iligki bulundugu anlagilmaktadir. Motive olmayan bir ¢alisanin verimli

olabilmesi, performans gostermesi beklenmemelidir (Erkut, 1992: 16-17).
Motivasyon ile verimlilik arasindaki iliskiyi asagidaki gibi agiklayabiliriz.

Sekil 1: Motivasyon-Verimlilik Tliskisi
[ Bireysel ]
Nitelikler
l [ Orpiitsel Gereksinimler ]
[ Bireysel Gereksinimler ]
il [l
Bireysel Orgiitsel
Amaglar '<’ :> Amaglar

Kaynak: Erkut, 1992: 15-16.

Bir kimsenin veriminin diismesi, kolaylikla motivasyon eksikligine yorulabilir.

Aslinda verim diisiikliigiiniin higbiri kisisel motivasyonla ilgili olmayan, bir siirii nedeni
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olabilir. Yiiksek verimlilige engel olan faktorlerden bazilari su sekilde agiklanabilir (Erkut,
1992: 16-17):

Egitim Eksikligi: Iste onemli degisiklikler oldugu durumlarda, calisanlar ise
onceden olduklar1 kadar hakim olamayabilirler. Bu durumda ¢aba gostermekte goniilsiiz
davranirlar. Bazi durumlarda ise gerekli egitimin verilmesi daha bastan beri eksik

birakilmistir.

Yetersizlik: Eger calisanlar yaptiklar is i¢in yetersiz kaliyorlarsa, onlarin tembel
olduklar1 izlenimini edinebilirsiniz. Cok az insan gerekli bilgi ve yetenege sahip olmadigini
ifade eder. Cogu insan bunun yerine isin neden yapilmadig1 hakkinda mazeretler bulmaya

calisir.

Disiplinsizlik: Disiplin siire¢lerinin ¢ok az isletilmesi, insanlarin ise karsi miskin

bir tavir almalarina yol acabilir.

Standart Eksikligi: iste, uyulmas1 gereken standartlar agik¢a tanimlanmadiginda,

Isi yapanlar “ne yaparsam yapayim yanlis olacak” diisiincesine kapilabilirler.

Zayif Yonetim: Eger calisanlar gegcmis donemlerde kotii yonetilmislerse, her tiirlii
denetime pek az saygi duyarlar. Kendilerine sdylenenleri yerine getirirler ancak hevesleri

yoktur.

Kigisel Sorunlar: Bir kimsenin tavirlarinda aniden énemli bir degisiklik olursa bu

ev hayatinda bazi giigliiklerle karsilastiginin isareti olabilir (Keenan, 1996: 6-12).

Gelecege yonelmis ve basariy1 kovalayan her kurumun elinde en 6nemli giig, insan
potansiyelidir. Ama bu insan motive edilmis, doyumlu, moralli, hedeflerini ve amaglarini
bilen, bunlara ulagsmak igin ¢aba harcayan, ¢alistigi kurumu kendi isletmesi gibi goren,
iletisim kurabilen, kendi amagclar1 ile oOrgilitiin amaglarin1 birlestiren insandir. Saglik
kurumlarinin ekonomik bir isletme olarak kabul edilip edilmeyecekleri konusunda uzun
stire tartigmalar yagsanmustir. Saglik kurumlarinin ekonomik bir isletme olmadigini
savunanlar, bu gorlslerin ¢ikis noktasini, bu goriislerinin ¢ikis noktasini, saglik
kurumlarinin temel amacimin kazang olamamasma dayandirirlar. Bu goriiste olanlar,
kazang amaci glitmeyen ve sosyal nitelikleri agir basan kuruluslarin, ekonomik iligkiler
icinde yonetilemeyecegini ileri siirerler. Bu goriise gore; saglik kurumlarinda verimliligin
g6z Onilinde tutulmasi, hastalarin sagliklarinin tehlikeye atilmasi ve toplum bireylerinin
saglik hizmetlerinden yaralanmalarinin O6nemli Olgiide smirlandirilmasi  anlamina

gelmektedir (Kavuncubasi, 2007: 45). Saglik kurumlari, amaglarina ulasmak ve islevlerini
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yerine getirebilmek igin saglik hizmetlerinin tretiminde belirli iiretim unsurlarini
kullanmak durumundadirlar. Bu iiretim unsurlari; insan giicli, para, zaman, makine,

malzeme, yer ve binadir (Kirci, 2013: 49).

Bunlar igerisinde saglik kurumlar i¢in en 6nemli olani insan faktoriidiir. Emek-
yogun teknolojiye sahip kurumlarda 6zellikle toplumun saglik hizmetlerini karsilamak i¢in
kurulan hastane ve saglik kurumlarinda, 6nemli bir {retim faktorii olan personelin
verimliligi ¢alisan kurumun basarisin1 dogrudan etkileyen unsurdur. Saglik kurumlarinda
gorev yapan personelin, kendisine verilen ve is tanimlarinda belirtilen gorevlere
yoneltilmesi, isine karst motivasyonunun ve kuruma adaptasyonunun saglanmasi
konularinda, saglik hizmeti yoneticilerine her zamankinden daha biiylik bir sorumluluk
diismektedir. Toplum sagliginin sorumlulugunu meslek olarak {stlenmis saglik
kesimindeki is gorenlerin sagliginin korunmasi hem kendileri agisindan hem de toplumun
sagligt agisindan Onemlidir. Saglik calisanlarinin  karsilasabilecekleri  gerginlikler,
yakinmalar, is gorenlerin performansini azaltabilmekte, tedavi ve bakim hizmeti verdikleri

hastalara zarar verme olasiligini arttirabilmektedir (Aslan vd. 1998: 4-8).

Ozellikle hastanelerin amaci, sagliksiz girdiyi saglikli ciktiya déniistiirmektir.
Burada yonetim agisindan en onemli nokta, personelin tiim dikkatini girdisi insan olan
islem siirecine yoneltmek olmalidir. Ciinkii yapilacak en ufak hata insan hayatini ve

sagligini olumsuz yonde etkileyebilecektir (Dalkiran, 1993: 2).

Yiizyillar boyunca hastaneler bir hayir kurumu 6zelligini tasiyarak calismalarini
stirdiirmeleri ve kar amaci giitmemeleri, saglik kurumlarinin yonetimine iligkin felsefi
anlayigin tizerinde 6nemli bir etken olmustur. Hayrat amaci giiden bir kurumun; verimlilik,

ekonomiklik, karlilik gibi kavramlarla yonetilemeyecegi kabul edilmistir (Kirci, 2013: 50).

Ancak yapilan arastirmalar, saglik kurumlarinin baska ekonomik isletmelerin
bir¢ok ortak niteligine sahip bulunduklarini gostermektedir. Saglik personelinin, orgiitsel
amagclar dogrultusunda isteyerek ¢aligmasi, verimli olmasi i¢in yoneticilerin, personelini iyi
tanimas1 ve personeli motive eden faktorleri g6z Oniinde bulundurmasi gerekmektedir

(Kirci, 2013: 50).
2.1.7.2.Saghk Kurumlarinda Personel Motivasyonunun Onemi

Saglik bakim sistemleri, kendileri ile birlikte ¢alisan personele 6nem vermedikce
amaclarina ulasamazlar. Bu nedenle saglik sistemleri insan davranisi gercegi etrafinda

kurulmalidir (Dalkiran, 1993: 4).
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Saglik calisanlarinin, saglik hizmetini iyi sekilde sunabilmeleri kendilerinin saglikli
olmalariyla olanaklidir. Bedenen ve ruhen saglikli olabilmek ise bazi kosul ve olanaklarin
varhigina baghdir. Saglik c¢alisanlarmin yasam kosullarinin iyilestirilmesi; c¢alisma
kosullarinin diizenlenmesi ve demokratik haklarina kavusmasi olarak 6zetleyebilecegimiz
bu kosul ve olanaklar saglanmadik¢a, saglikli saglik calisanlar1 ve iyi sunulan saglik
hizmetinden s6z edemez. Bireysel 6zveriyle, kendini ifade ederek ¢alismak onurlu, giizel

ve dnemli bir niteliktir (Ozdemir, 1999: 402-411).

Koruyucu saglik hizmetler ile ilk basamak tedavi edici saglik hizmetlerinin
yonetiminde, topluma yonelik ve sektorler arasi isbirligini gerektiren bir dizi yonetsel
faaliyet gerekmektedir, ikinci ve fglinclii basamak saglik hizmetlerinin verildigi
hastanelerde, otelcilik hizmetlerinin yan1 sira, poliklinik, laboratuar, rontgen, ameliyathane
hizmetleri gibi genis bir yelpazede yonetim gerekliligi saglik yoneticiligini karmasik hale
getirmektedir. Ustelik herhangi bir sanayi kurulusundaki yanls yonetsel kararlar en fazla
tiretim diistikliigii ya da parasal zarar ile sonuglanir iken, saglik yonetimindeki yanlis
kararlar, insan hayatinin kalitesinde diisme, toplumun saglik diizeyinde bozulma ile
sonuclanmaktadir. Yani diger sektorlerden farkli olarak saglik sektoriindeki kotii yonetimin

bedeli insan hayati ile 6denmektedir (www.tibbiyelilercemiyeti.com).

Insanlar, yaptiklari isten ve is gevresinden memnun olduklar siirece daha etkin ve
verimli ¢alisirlar. Kalite anlayisinin yarattigi rekabet kosullari i¢inde miisteri memnuniyeti
yani insan Oonem kazanmistir. Miisteri memnuniyeti ile hem dis hem de i¢ miisterinin
memnuniyeti kastedilmektedir. Bunun igindir ki dis miisterinin yaninda i¢ miisterinin de
beklentilerinin karsilanmasi, en hizl, kaliteli ve verimli hizmet sunacak i¢ miisteri olarak
kabul edilen saglik ve diger calisganlarin motivasyonuna ve motivasyon sonunda
gerceklesecek doyuma ve performansina baglidir. Hemsireler, hastanelerde c¢alisan
calisanlarinin yaklasik %60’1n1 olusturmaktadir. Bu nedenle hemsirelerin motivasyonu

hastanelerin etkinligi ve verimliligi agisindan 6nemlidir (Altindis vd. 2006: 136-146).

Gilinimiizde saglik isletmelerinin en Onemli sorunlarindan olan; hastanelerdeki
yiiksek stres diizeyi, yogun bir c¢alisma ortaminda yer alan saglik calisanlari, saglik
calisanlarinin is tatmininden yoksun olusu ve bunun neticesinde yetersiz saglik hizmeti ve
memnun olamayan hastalar gibi olumsuz durumlar saglik isletmelerinde motivasyon
eksikligine isaret etmektedir (Bayar vd. 2000: 2). Farkl: bir yapiya sahip olan hastanelerde
temel girdinin insan ve insan hayati olmasindan dolay1 sistemin her bir agamasinda ¢iktinin

kalitesi hayati bir 6neme sahiptir (Kirc1, 2013: 52).
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Kaliteli saglik hizmeti verebilmek motive edilmis personel ile saglanabilir. Bu
nedenle saglik yoneticisi motivasyona biiyilkk onem vermek ve calisan personelini
isteklendirip motive etmek, onlarin memnuniyetini arttirmak, bdylece isletmenin daha
verimli hizmet vermesini saglamak i¢in maddi ve manevi ¢esitli motivasyon araglar1 ve

yontemleri kullanmak durumundadir (Aykanat ve Tengilimoglu, 2001: 3).
2.1.7.3.Saghk isletmelerinde Personeli Motive Eden Faktorler

Saglik kavrami, tiim uluslarin temel gelismislik diizeyini gdsteren ve ayni zamanda
toplumlarin ekonomik kalkinmasinda da rol oynayan bir kavramdir. Cagdas gelisime
paralel olarak insana verilen deger artmakta, insan saglig1 i¢in yapilan yatirimlar 6nemli

diizeye ulasmaktadir (Kirci, 2013: 52).

Hastane ve saglik isletmelerinin insan sagligini korumak ilgili misyonunu
gerceklestirebilmeleri i¢in kaliteli ve verimli hizmet saglamalar1 gerekir. Bu sadece
finansal kaynaklarla degil, toplum sagligini korumayr meslek olarak edinmis ve gerekli
bilgiler ve beceriler ile donanimli olan ¢alisanlarin ihtiyaglarinin, isteklerinin ve
beklentilerinin tespit edilip bu yénde motive edilmeleri ile saglanabilir. Is gérenlerin rgiite
ve islerine sadakatini saglayabilmenin yolu, yoOneticilerin, is gorenlerini yakindan
tanimalarina ve onlarin ne tiir giidiilerin etkisiyle davrandiklarini 6grenmelerine baglidir.
Ciinkii is gorenleri nelerin motive ettigi ancak onlarin davranislarinin yorumlanmasiyla

bulunabilir (Kirci, 2013: 52).

Ayrica, motivasyonun kisgisel bir olay oldugu da unutulmamalidir. Bagka deyisle,
bir is gorenin motive olmasini saglayan herhangi bir durum, bir digerini etkilemeyebilir.
Bu nedenle yoneticiler, her bir ¢alisani, bir birey olarak tanimali, onlarin farkliliklarina

sayg1 gostererek, is gdrenleri nelerin motive edecegini saptamalidir (Glirgen, 1997: 204).

Giliniimiizde pek c¢ok toplum icin insan saghgi ve insan saglhigi ic¢in yapilan
yatirimlar son derece 6nemli bir diizeye ulasmistir. Ozellikle gelismis iilkelerde insana ve
insan hayatina duyulan sayginin bir sonucu olarak saglik ve saglikli yasam bu iilkelerin
yasam bicimi haline gelmistir. Saglik sektorii son yillarda gerek {lkelerin milli
gelirlerinden ayirdiklar1 pay gerekse yapilan harcamalar agisindan en hizli biiyliyen
sektdrlerden biri olma &zelligini tasimaktadir. Ulkelerde sosyal ve ekonomik refah
diizeyinin yiikselmesine kosut olarak sektor hizla biiylimekte ve toplumlarin saglik hizmeti
talepleri giin gegtikge artmaktadir. Saglik orgiitlerinin bugiin Karsilastiklar1 en ciddi ve

hemen ¢oziilmesi gereken sorunlar yapisal ve finansal kaynakli goriilebilir. Ancak
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kaynaklar1 etkin ve verimli bir sekilde kullanacak olan faktdriin insan, yani calisanlar
oldugu g6z Oniine alindiginda saglik hizmeti veren orgiitlerde ¢alisanlarin kars1 karsiya

oldugu sorunlar olduk¢a 6nem kazanmaktadir (Kesken, 1994: 115).

Saglik isletmeleri, dogrudan insan yasami ile ilgili hizmet verdiginden bir¢ok
isletmeden farkli olarak 24 saat kesintisiz hizmet vermektedir. So6zii edilen kesintisiz
hizmetlerin varligi, sunulan hizmetlerin biiyiikk ¢ogunlugunun acil ve ertelenemeyecek
Ozellikte olmasi ile ilgidir. Bir hastanin veya sagligi konusunda silipheleri olan birinin
herhangi bir zamanda saglik isletmesine bagvurma ihtimali vardir. Baska bir ifade ile
saglik igletmelerinde talep belirsizligi s6z konusudur. Diger taraftan saglik isletmelerine
yapilan bagvurulari hem hukuksal nedenlerle hem de insani nedenlerle geri c¢evirmek

olanaksizdir (Devebakan, 2007: 61).

Hastanelerin de toplumun gereksindigi saglik hizmetlerini karsilamak amaciyla
faaliyet gosteren emek-yogun teknolojiye sahip bir orgiit oldugu goéz Oniine alindiginda
belirlenen amaca ulagsmada, hastanenin basaris1 ya da basarisizligi personeline baglhidir.
Hastanede tabip, hemsire, fizyoterapist, teknisyen, diyetisyen gibi bir¢ok meslek grubu
vardir. Bu meslek gruplarinin, hastane amaglar1 dogrultusunda motive edilebilmeleri igin

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

Insanlar nitelikleri, ihtiyaglari, istekleri, beklentileri gibi agilardan birbirlerinden
farklidirlar. Is kosullar1 da; zaman, fiziki ortam, gruplar, sosyal imkanlar, ydnetim tarzi
gibi degisik durumlara gore farklilasabilmektedir. Bu ¢ok degiskenli yapi, ¢alisanlarin
motivasyon faktorlerini de etkilemekte ve motivasyon agisindan karmasik bir durum
olusturmaktadir. Bu nedenle her durumda motivasyon saglayacak, degismeyen, belli bash
faktorlerden s6z etmek oldukc¢a zordur. Ancak belli durumlarda belirli 6zelliklerdeki

bireyler veya gruplar i¢in kisith 6zellikte motivasyon faktorlerinden soz edilebilir (Ay ve
Karakaya, 2007: 55).

Bilgi diizeyi, sosyal ve kiiltiirel birikimleri giderek gelisen bireyler, artik ¢alistiklari
kurumlarda parasal beklentilerin yaninda, en az onun kadar sosyal tatmin unsurlarin1 da
aramaktadir. Calisanlar, galistig1 ve yasantisinin biiyiik bir boliimiinii gecirdigi kurumdan
sagladigl tatmin oraninda, c¢alistigi kurumunun amaglarini benimsemekte ve yine ayni

oranda verimli olabilmektedir (Kirci, 2013: 54).

Kisisel amagclar ile kurum amagclarinin uyumlu olmasi veya olmamasi kurumun

basarisini etkilemektedir (Bayar vd. 2000: 2). Insanin para biriktirmesi, farkli amaglar
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icindir. Bazi1 insanlar kotii giinlerinde giiven kaynagi olmasi igin para biriktirirler. Bazilar

sosyal statii ve saygi kazanmak i¢in ekonomik giiciin etkisine inanirlar (Kirci, 2013: 54).

Bazilari ise hayat standartlarini yiikseltmek i¢in ¢cok para kazanmak isteyeceklerdir.
Hijyen ya da gevresel bir faktor olarak para, bir¢ok insan igin 6nemli bir motivasyon
faktorii olmasiyla birlikte tek basina yeterli degildir. Bununla birlikte motivasyonun

artmasina katkida bulunabilir (Gergeker, 1998: 30).
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UCUNCU BOLUM
Saghk Isletmelerinde Gérev Yapan Saghk

Personelinin Calismalarinda iletisim

3.1.1letisim Boyutu

Iletisim, canlilarin birbirleriyle ve g¢evreleriyle birlikte uyumlu veya uyumsuz
yasayabilmeleri icin gereken, ¢esitli yollarla yapilan karsilikli her tiirlii bilgi alisverisidir.
Farkli bir tanimla iletisim; duygularin, diisiincelerin ve bilgilerin akla gelebilecek her tiirli

yolla bagkalarina aktarilmasidir (Baltas ve Baltas, 1992: 19).

Iletisim, katilanlarm, bilgi/sembol iireterek birbirlerine ilettikleri ve bu bilgileri
anlamaya, yorumlamaya calistiklar siirectir. Bu sistem “2 insan 2 hayvan”, “l insan 1
bilgisayar” gibi olabilir. Bizim buradaki konumuz insan-insan iliskileridir. Bilgi iletisimi
tek yonlii ise enformasyon, karsilikli bilgi alisverisi ise komiinikasyon yani iletisim s6z
konusudur denilebilir(Dokmen, 1995: 20).

Mesela, hekimin, hemsireye hasta i¢in “sunu al, bunu yap demesi enformasyon,
hemsirenin de hekimle konusarak alinacaklarin nerden alinacagini, ne kadar zamanda, ne

sekilde uygulanmasi gerektigini konusmasi da iletisimdir (Yiice, 2011: 4).
3.1.1.1letisimin Unsurlan

Saglikli bir iletisimin olabilmesi i¢in baglica 7 unsurun calismasi, birbirini
tamamlamasi gerekmektedir (Sikik, 1999: 45): Gonderici. Algilama-degerlendirme. Mesaj.

Kanal. Alic1. Geri besleme. Giiriiltidiir. Bu unsurlar agagida ifade edilmistir:
3.1.1.1.Gonderici

Kendisine ulasan bilgileri belirli bir bigimde kodlayan ve aliciya gitmesi igin

iletisim kanalina birakan kisidir.
3.1.1.2.Algilama-Degerlendirme

Gondericiden gelen mesajlarin alici tarafindan alinarak degerlendirilmesi ve sonuca
ulasilmas: siirecidir. Unutulmamasi gereken, mesaj1 alana anlatilan, anlattigin kadar1 degil,

onun alabildigi, algilayabildigi kadardir.
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3.1.1.3.Mesaj

Gondericiyle alic1 arasinda iletisim i¢in kullanilan olguya mesaj denir. Mesaj, gerek
igerigi, gerekse dili itibariyle, anlasilir, bozulmamis, acik, her iki tarafin 6n yargilarindan

ayrismis olmasi gerekir.
3.1.1.4.Kanal

Mesaji gonderenle, alict arasinda kullanilan iletisimi saglayan bagdir. ki tiirlii

iletisim kanal1 vardir: Dikey kanal ve yatay kanal.

Dikey Kanal: Dikey kanal, genellikle resmi dairelerde kullanilan, otoritenin

kullandi1g1 kanaldir.
Yatay Kanal: Yatay kanal, ayni statiide olanlarin kullandiklari kanaldir.
3.1.1.5.Ahc

Gonderiden gelen mesajlart alan, anlasilir hale getiren, degerlendirilen, gerekirse

geri bildirimde bulunan kisi veya gruplardir.
3.1.1.6.Geri Besleme

Mesaj1 alan tarafindan, mesajin geregini yerine getirip gondericiye cevap vermesi

durumudur. Geri doniis, olumlu veya olumsuz olabilmektedir.
3.1.1.7.Giiriiltii

Mesajin alici tarafindan, gondericinin aktarmak istedigi gibi degil, farkli bicimlerde
algilanmasina yol agan her tiirlii eylemlerdir. Bunlar, uygun olmayan dil, kiiltlir, mesajin
iletimine engel olan her tiirlii engeller, parazitler, “giiriiltii” olarak adlandirilir (Sikik, 1999:
45).

3.1.2.Kisi I¢i Tletisim

Kisinin kendi kendiyle konusmasi, sesli sessiz diisiinmesi, hem alic1 hem de verici
durumunda olusudur (Yiice, 2011: 6).

3.1.3.Kisiler Arasinda Iletisim

Bir iletisimin, “kisilerarasi iletisim” sayilabilmesi i¢in su Olgiitlerin olmasi
gerekmektedir (Yiice, 2011: 6): Kisilerarasi iletisime katilanlar, belli bir yakinlik i¢inde

viiz-yiize olmalidirlar. Katilimcilar arasinda tek yonlii degil, karsilikli mesaj alisverigi
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olmalidir. Soz konusu mesajlar sozlii ve sozsiiz nitelikte olmalidir, bu tiir mesajlarin

disindaki mesajlarin kullanildigi iletisimler kisisel iletisim sayimaz.
3.1.4.Kitlesel fletisim

Bir takim bilgilerin/sembollerin, bir takim hedefler tarafindan iiretilmesi, genis
insan topluluklarina iletilmesi ve bu insanlar tarafindan yorumlanmasi siirecine “kitle

iletisimi” denilmektedir (Ytice, 2011: 6).
3.1.5.Yonetsel-Orgiitsel iletisim

Bir ortak amag i¢in bir araya gelmis olan kisilerin bir otorite baskanliginda, is

boliimii yaparak gergeklestirdikleri faaliyetlerdir (D6kmen, 1995: 20).
3.1.6.Sé6zlii Tletisim
Iletisimin kelimelerle yapilan seklidir (Yiice, 2011: 7).
3.1.6.1.Sézlii Tletisimde Oneriler

Tanimlayici, problem merkezli, esnek, alcak goniillii, kolaylastirict olun,

anladiklarinizi baska sozciiklerle yeniden anlatin. (Yiice, 2011: 7).
3.1.6.2.Sozlii Iletisimde Onerilmeyenler

Yargilayict olmayin! Yonlendirici olmayin! Kibirli olmayin! Donuk olmayin!

Zorlastirict olmayin! Anlasilmaz konusmayin! gibi.(Yice, 2011: 7).
3.1.7.Sé6zsiiz Tletisim
Iletisimin sdz yerine, gorsel unsurlarla yapilan seklidir (Yiice, 2011: 7).

Sozsiiz letisim Unsurlar1: Viicut dili, fiziksel 6zellikler, dokunma, dil 6zellikleri,

artefaktlar, gevresel faktorler (Yiice, 2011: 7).
3.1.8.1letisimin Temelleri-iletisimde Etkenler
3.1.8.1.Zamanlama

[letinin, istenen etkide olabilmesi, iletimin uygun zamanda yapilmasina da baglidir.
Hastaya anlatilacaklarin, sdyleneceklerin, hastanin algilayabilecegi, dikkate alabilecegi bir
durumdayken yapilmadig1 takdirde, sozler gereken etkiyi yapamaz, iletisim eksik

kalmaktadir (Yiice, 2011: 8).
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3.1.8.2.Beden Dili

[lk izlenim, bir kimsenin ilk karsilasma aninda digeri hakkinda edindigi izlenimdir.
Bir kimsenin, baska birisi hakkinda iletisim kurup kuramayacaginda ilk izlenim pay1 %90
kadardir (Ozkan, 2007: 30). Yiiz yiize iletisimlerde kelimeler %7, ses tonu, sesin yiikselip
algcalmasi %38 ve beden dili %55 6nem tasimaktadir (Yiice, 2011: 8).

Beden dili ve ses tonu ile karsilastirdigimizda, kelimeler son sirada yer almaktadir.
[k insanlarin anlagmalari, diisiincelerini, duygularini iletmeleri, paylasmalar1 beden diliyle
idi. Bedenimizin durusu, jestlerimiz, yliz ifadelerimiz, goriiniistimiiz ve algilama ipuglari
beden dilinin pargalaridir. Bedenimizi kullanma seklimiz, ruh halimizi ve diislincelerimizi
etkilemektedir. Yakin arkadasimizla samimi bir konusma yapiyorsak, ona yakin dururuz,
tiim goriintlimiiz sevecen ifade alir, bazen de elimizi omzuna koyarak ve giilimseyerek
konusuruz. Bizler, bedenimizi tipki bir elbise gibi giyeriz. Bu elbiseler de bizim
hareketlerimizin, davranislarimizin, duygularimizin ve diisiincelerimizin seklini alir

(Ozkan, 2007: 82).

Beden dili hareketleri; toplumdan topluma, kiiltiirden kiiltiire farkli anlamlar
tagiyabilir. Bizde iki kisinin samimi bir sekilde kucaklagmasi, bir baska toplumda
bambagka bir anlam tasiyabilir. Avrupa toplumunda tanimadig1 bir bayanla goz géze gelen
bir erkek, hafifce tebessiim ederek selamlamasi saygi ifadesi olmasi, bir baska toplumda

kavga baglangici ifadesi olabilir (Yiice, 2011: 8).

Beden diliyle konustugumuz miiddetge, karsimizda muhatap aldigimiz veya bizi
muhatap alan kisi, beyniyle algilayip beyniyle cevap hazirlayacaktir. Beyin ile alinan bu
algi da yine beden diliyle cevap olarak donebilir. Sevgi, anlayis, hirslanma, dfke, bos
verme gibi (Yiice, 2011: 9).

Unutulmamas1 gereken, iletisim s6z konusu oldugunda, hareket s6zden Once yer
alir. Hareketin bir bagka 0Ozelligi de, beynin diislinlip de sdylemediklerini ortaya

¢ikarmasidir (Turchet, 2005: 31).

Hekim, hastasiyla konusurken, hastaya dogru egilerek konusuyorsa, hasta, bu beden
durusunu, samimiyet, yakinlik olarak algilar, daha dikkatle dinler. Masasinda geriye dogru
kaykilarak, yani hastadan uzaklasarak sdoyleme sekli, hastadan mesafe koyma, iraklagma,
yabancilagsma seklinde algilanir, hekim-hasta iliskisi, iletisimi eksik olarak baglar, siirii ve
biter. Her iki taraf da, kaybeden, konumundadir. Beden dilinin tamamlayicisi, ses tonunun,

kelimelerin yerli yerinde ve beden diliyle uyusan sekilde kullanmasidir. Agizdan giizel
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climleler dokerken, yiiziinden sirke satana kimse inanmayacak, iletisimini o an kesecektir.
Anlamlar birbiriyle uyusmazsa, inandiricilik vasfi olusmaz, dolayisiyla da iletisim bastan
kaybedilmis olur. Dikkatimizi ¢eken her seyin, Ozel bir anlami vardir. Bazi seylerin
dikkatini ¢ekmesi, bazilarinin ¢cekmemesi tesadiif degildir. Her sey bir isarettir. Her an, her

eylem, her istek bir anlam tasir (Ozkan, 2006: 210).

Beden diline bir muayene 6rnegi verelim (Baltas ve Baltas, 1992: 170): Masasinin
arkasinda oturmasi, hekimin dstiinliigiinii vurgulayan bir durumdur. Buna gerek muayene,
gerekse poliklinik sartlarinda ihtiyaci yoktur. Yapilan bir arastirma, hekimin masa
arkasinda oturmasi ile hastalarin kendilerini rahat ve gilivende hissetmeleri arasinda bir
iliski oldugunu ortaya koymustur. Hastalarin sadece %10’u doktorun masa arkasinda
oturmasinin kendilerini rahatlattigini1 sdylemislerdir. Buna karsilik hastalarin %90°1 bu

konuda ¢esitli derecelerde olumsuz duygular yasadiklarini ifade etmislerdir.

Hekim, masanin arkasinda hastayr dinlerken, bir seylerle mesgul olmak, geriye
dogru kaykilip hastaya uzaklik duygusu vermek, kollar1 kavusturmak, masa tizerine tikir
tikir kiigiik ritmik darbecikler vurarak dinlemek, hastaya giivensizlik verebilir. Hekim,
muayene esnasinda mahremiyet ve ahlaki sinirlarin1 asmayacak, zit duygular yaratmayacak
bicimde, hastasinin omzuna hafifce, dostane dokunarak konusmasi, hastada yakinlik,

giiven, endiselerinin giderilmesi seklinde etki yaratir (Yiice, 2011: 10).
3.1.8.3.Fiziksel Goriiniim

Iyi giyinmek, yukariya dogru tirmanan bir bagar1 sarmalin1 olusturur.
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Iyi gorinme Ozgitvenin

isteginin artmasi
a artmasi i
Iyi gorinmek Olumin imaj
Ozgiivenin Niskilerin
artmasi gelismesi

Performansin
yilkselmesi

Sekil 2.Basar1 Sarmah
Kaynak: Ozkan, 2007: 37.

Karsimizdakinin fiziksel goriiniimii, en azindan iletisime nasil baslayacagimizi
belirler. Ik karsilasilan insanin dis goriiniisiine kisa bir siire baktiktan ve o Kisiyi
zihinlerindeki biligsel kaliplardan birine yerlestirdikten sonra, ona, beyefendi, hemserim,

abi, amca, hamimefendi, baci, kardes, bayan demeye karar verirler (D6kmen, 1995: 109).

Yani ya yakinlastirirlar ya uzaklastirirlar, statii verirler. Samimi veya mesafeli
davranabilirler. Grup normlarina, toplumsal rol ve statlinlize uygun giyinin. Kendinize
gosterdiginiz 6zen, kendinize verdiginiz degerin ifadesidir (Baltas ve Baltas, 1992: 158).

Bu deger de, hasta tarafindan tartilarak kendi yarari agisindan degerlendirilir.
3.1.8.4.Dinleme

Agizdan ¢ikan sdziin yarisi sdyleyenin, yarisi da dinleyenindir. Iletisim, iki yonlii

bir olaydir. Etkili konugmaci olmak i¢in, 6nce, insanlarin nasil dinledigini anlamalisiniz.
3.1.8.4.1.Etkin ve Etkili Bir Dinleme I¢in Yapilmasi1 Gerekenler
* Konusmacinin soziinii kesmemeli.
* Empati ile dinlemeli.

* Konusana dogru bakmak, g6z temas1 kurmak, hatta ona dogru egilmek.
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* Konusmacinin anlattiklarina ilgi duydugunu gostermek.

* Acik uclu sorular sormak.

* Konugmacinin anlattigi konunun disina ¢gikmamak.

* Arada bir anlamli olarak susarak, karsinin harekete gegmesini saglamak.

* Geri besleme.

* Evet, ama kelimelerini kullanmamak.

* Hekimin, hastanin ifade ettigi sikayetini kendi anladig1 bigimde tekrarlamasi.

* Hastanin utandirici, kusur ve hatalarini, davranislarini, yaninda bir yakin1 varken

konu etmemek, ettirmemek.( http://kobitek.com/etkili-dinleme-teknikleri)
3.1.8.5.Dil Kullanimi

“Ne soyledigin degil nasil sdyledigin onemlidir” climlesi, iletisim dili kullanimi
i¢in iyi bir ornektir. Tabii ki, ne sOylediginin de dnemi vardir. Sahip olunan lisanin ses
diizenine, ahengine, kurallarina uyularak mesaj1 karsiya ulagtirmak daha dikkat ¢ekici,
algilamada daha kolaydir. Dil, anlasilir olmalidir. Anlatimda somut ifadeler ve semboller
kullanilmalidir. Tesirli s6z sdylemek konusunda kelimeler degil, fakat bunlarin sdylenis

tarzi, partiyi kazandirir (Dogrul, 1977: 180).
3.1.8.6.Ahlaki Degerler

Ahlaki degerler, toplumdan topluma farkliliklar géstermektedir. Bir toplumda gayet
normal karsilan bir deger, baska bir toplumda ¢ok farkli, bazen de tam zidd1, gayri ahlaki
algilama yaratmaktadir (Yiice, 2011: 12).

3.1.8.7.Bilgi

Iletisimdeki taraflardaki bilgi birikimi ne kadar iyi, ne kadar kaliteliyse, iletinin
tasidigi mesajin  gorevini yerine getirmesi, algilanip yorumlanmasiyla iletisimi
tamamlamasi, o kadar giigliidiir. Gonderilen mesaji anlamayan biri, duruma gore ya
anlamadig1 yerleri aklindan doldurur ya da ilgisi dagilip baska seyler diisiinmeye baslar.

Artik mesaj1 alacak durumda degildir (Yiice, 2011: 12).

64



3.1.8.8.Egitim

Egitim seviyesi yliksek olan bireyler ve toplumlar arasindaki iletisim daha kaliteli,
daha basarilidir. Ifadelere, ciimlelere, sézlere o denli hakimdirler. Béylece her iki tarafin da

ileti verme-alma kapasiteleri o denli yiiksek olur (Yiice, 2011: 13).
3.1.8.9.Kiiltiir

Toplumlarin ylizyillardir edindikleri deneyimler, bilgi birikimleri kiiltiirii olusturur.
Kiiltiir diizeyi ne kadar yiiksek olursa, mesaj kalitesi, iletimi, algilanmas1 o kadar kolay, o
kadar da net olur. Bir baska agidan kiiltiir, gittikge karmasiklasan yasamla basa ¢ikabilmesi
icin insanin bilgiyi kodlama modelidir. Kodlanan bilgi iletisim araglariyla aktarilip
paylasildigr icin, kiiltiir ve iletisim birbiriyle i¢ icedir. Insan yasammin gelismesi ve
devami i¢in bilgiyi arastirir ve iletir. Kiiltiir ve iletisimin birbirlerine baglhiliklarinin temeli

budur (Baltas ve Baltas, 1992: 23).
3.1.8.10.Alg1

Algl, duyu organlarimizdan beynimize wulasan verilerin  Orgilitlenmesi,
yorumlanmasi, anlamlandirilmas: siirecine verilen addir. Veriler, algilama olmaksizin tek
baslarina fazlaca bir deger tasimazlar. Bize ulasan duyumlara ne tiir tepkilerde
bulunacagimizi ancak algilama sonucunda kararlastirabiliriz (Dékmen, 1995: 97). Kisinin

bilgi, egitim, kiiltiir birikimi, mesaj1 algilamasinda etkendir (Yiice, 2011: 13).
3.1.8.11.Bilin¢-Bilin¢dis1

Dogustan itibaren yasantimizda edindigimiz deneyimler, istekler, duygular,
anlagmalar veya catismalar, bizim bu zamanki ve gelecekteki davraniglarimizi belirlemek
icin depolanir. Zamanina ve ortamina, o anki ruhsal durumumuza gore, bilingli veya

biling¢dis1 kullanilabilir (Yiice, 2011: 13).
3.1.8.12.Aliskanliklar ve Tutum

Bireylerin icinde bulunduklar1 6zgiil kosullar, uyarici yoluyla onlar1 tepki
gostermeye yoneltir. Uyaricilarin tekrarlanmasi da aliskanliklar1 dogurur. Tutum, olaylara
verilen tepkidir. Bir baska deyisle tutum, ger¢ek benligimizin gelismis halidir (Rona, 2005:
39).

Sosyal psikolojide tutum ise, ¢ok genis anlamda, bireyin psikolojik bir deger iceren

nesne ve konular karsisinda vaziyet alma bicimidir. Cinsiyete, yasa, meslege, yerlesme
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kosullarina, sosyo-ekonomik diizeye, dinsel baglantilara ve 6grenim diizeyine gore belirgin

farklilagmalar goriiliir (Tolan, 1996: 383).
3.1.8.13.ihtiyaclar ve Beklentiler

Insanlar, olaylara ve insanlara kendi ihtiyaglaria gore bakmaktadirlar. Abraham
Maslow, ihtiyaglar1 her insanda temel bazi ihtiyaglarin bulundugunu ileri siirmiis ve bu
ihtiyaglar1 su sekilde siralamistir (Yiice, 2011: 14): Fizyolojik ihtiyaglar. Giivenlikte olma
ihtiyac1. Sevme, sevilme, bir gruba ait olma ihtiyac1. Itibar gérme, kendine saygi duyma,
statii kazanma ihtiyaci. Kendini gelistirme ihtiyaci. Katki ihtiyaci.

Abraham Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde en altta “fizyolojik ihtiyaglar™*

gelir.
Gereksinimler karsilandikga, alttan bir iist basamaga c¢ikilir. Gereksinimlerini yeterince
karsilayabilmis insan, kendini gerceklestirmis, ispatlamis, gliveni artmis, hosnut, her
seyden haz alabilen, insanlar1 bir biitiin olarak alabilen, iyi iletisim kurabilen insan

demektir (Dokmen, 1995: 104).

Beklentiler duragan olmayip toplumun degisen deger yargilarina kosut olarak
degisir. Ihtiyaglar gibi beklentilerin de karsilanmamasinin olumsuz sonuglar1 vardir (Yiice,

2011: 15).

/ \
/' Kendini
/ Gergeklestinme \-\.

i 5
/ 4\
i Ly

Sava

Ait olma ve Sevei

Gitvenlik

Fizyolojik

Sekil 3.Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: Dokmen, 1995: 104.

* Aglik, susuzluk, cinsellik gibi.
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3.1.8.14.Toplumda Alinan Roller ve Statii

Bireyin, baskalarindan mesru olarak bekledigi davraniglar biitiiniine, o bireyin
statiisii, baskalarin1 mesru olarak ondan umduklar1 davranig biitiiniine de bu bireyin rolii

denir (Tolan, 1996: 402).

Hasta-doktor iliskisini inceleyen Talcott Parsons’a gore, hastanin mevkiini 4 temel
unsura dayanarak incelemek miimkiindiir. Bunlar; sorumsuz olma, kosulsuz yardim gorme
hakki, iyilesmeyi arzulama ve iyilesme amaciyla doktorla isbirligi yapma zorunlulugu

olarak belirtilmektedir (Yiice, 2011: 15-16).

Doktorun mevkii ise, kurumlasmis bir teknik yetki ve yetenek igeren hekimlik
roliiniin evrensel niteligi, mesleksel Ozgillik ve uzmanlik, duygusal ilgisizlik, ¢ikar
giitmeme ve yekdigerini diisiinme gibi 6gelerle aciklanmaktadir. Doktorun tip teknigi
alanindaki yetkisi, hastanin bu konuda bilgisiz olmasindan ve canini doktorun eline

birakma zorunlulugundan ileri gelmektedir (Tolan, 1996: 409).
3.1.8.15.Duygu

Duygu; psikolojide, bireyin i¢ olaylara ve bedenin ig¢inde bulundugu kosullara
iligkin 6znel algisidir. Her zaman farkina varilmasa da, biitlin zihinsel etkinliklerde bir
duygu tonu bulunur. Bu digsa vuran davranislara ve i¢ davranis denebilecek diislincelere
yansir (Ana Britannica, 1994: 3). Duygu, deneyim gegirmis insanin bilincinde ortaya ¢ikan

duyumun sonucu olan kanidir (Biiyiik Larousse Sozliik ve Ansiklopedisi, 1994: 3424).
3.1.8.16.Mesajin Niteligi

Mesajin anlagilabilir olmasi, alicinin birikimlerine uygunlugu, uzun-kisa olusu,
mesaji meydana getiren unsurlar arasindaki uygunluk ve diizgiinliik, iletisimi degisik

sekillerde algilanmaya sebep olur (Yiice, 2011: 16).
3.1.8.17.1letisim Becerisi

Kisilerin birikimleri, tecriibeleri, bilgileri eyleme donistiirebilme yetenekleri,
iletisim becerilerinin de farkli derecelerde olmalarma sebep olur. Insan becerilerinde
basarili olmak istiyorsaniz, verici olmaya calisin. Insanlarla iliskilerinizde basar1 almakla

degil, vermekle baslar (Rona, 2005: 49).
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3.1.8.18.Cinsiyet

Farkli toplumlarda erkek-kadin haklarmin degisiklik gostermesiyle, iletisimde de
farklilik yaratmaktadir. Bazi toplumlarda ve kiiltiirlerde kadinlar, iletisimde kisith

imkanlara sahiptirler. Kadinlar daha ziyade duygusal iletisimlerde baskindirlar(Yfice,

2011: 16-17).
3.1.8.19.Medya

21.ylizy1l “elektronik ve iletisim ¢ag1” olarak adlandirilmaktadir. Bu ortamin en
giiclii arac1 ise medyadir. Medya denince, yazili, sozlii ve gorsel yayin akla gelir. Kiiltiiriin,
egitimin, bilginin, dilin gelisim ve degisiminde cok etkili bir aractir. Zaman zaman
medyada ¢ikan olumsuz haberler, toplumda, olumlu haberlerden daha cok etki

yapmaktadir. Saglik alaninda medyanin etkisi oldukga fazladir (Yiice, 2011: 17).
3.1.9.iletisim ve Hastane

Fiziki yapi-yeterlilik, temizlik, kalabalik, hastanenin iklimlendirilmesi, personel
yeterliligi, hasta ve hastalik i¢in gerekli alet ve edevatin yeterliligi, iletisimi olumlu veya

olumsuz etkilemektedir (Yice, 2011: 17).
3.1.9.1.1letisim ve Hastalik

Hasta, sikintida olan ve ¢are arayan magdur kisidir. letisimin hastalik nedeniyle
hassas olan tarafidir. Hekimin, hastane personelinin, bu durumu g6z 6niine alarak hastaya

davraniglarini ona gore ayarlamalar1 gerekmektedir (Yiice, 2011: 17).
3.1.9.2.1letisim ve Hastane Personeli
3.1.9.2.1.Giivenlik

Genellikle hastalarin hastaneye gelir gelmez ilk karsilastiklar1 gruptur. Davraniglari,

hastane i¢in ilk intibainin olusmasinda 6nemli rol oynar (Yiice, 2011: 17).
3.1.9.2.2.Hizmetli

Hastalarla irtibati, genelde, hastalarin yonlenme i¢in soru sormalarindan ibaret

olur(Yiice, 2011: 17-18).
3.1.9.2.3.Hemsire

Hastalar i¢in, tedavi siiresince irtibatta olunulan saglik ¢alisanlaridir. Dolayistyla,

iletisimde agirlikli kesim olmaktadirlar (Yiice, 2011: 18).

68



3.1.9.2.3.1.Hemsire-Hasta-Hasta Yakim Tliskisi

Ne zaman sonlanacagi bilinen, zaman sinirt belli etkilesimlerdir. Sosyal iletisimden

farklidwr. Yardim edici, amagl ve anlamli bir iligkidir (Yiice, 2011: 18).
3.1.9.2.4.Diger Saghk Personeli: Rontgen Teknisyeni, Laboratuar Personeli

Hekimin, hastay1 tetkik icin yonlendirmesi nedeniyle hastayla karsilasan personel
grubudur. Hastalarin, hastalara yazilan tetkik sayismin ¢oklugu is yogunlugu yaratir. Is
yogunlugu; is stresini, is stresi de hem hastalarda hem de personelde huzursuzluklara,

tartismalara ve kavgalara yatkinlik yaratmaktadir (Yiice, 2011: 18).
3.1.9.2.5.idari Personel

Hastalarla, evrak takibi ve onayir gibi kisa siireli irtibat gerektiren islemler
sebebiyle, en az iletisimde bulunulan, en az iletim sorunlarinin yasandigi personel

grubudur (Yiice, 2011: 18).
3.1.9.2.6.Hekimler

Hekimler, hasta- hastane personeli iletisiminde en basroldeki, en etkili olan gruptur.

Hasta-hekim iliskisinde birgok iletisim sorunu vardir (Yiice, 2011: 18).
3.1.9.2.6.1.Giiven

Kendine giivenen hekim, basariya ulagan hekimdir, denebilir. Burada bahsedilecek
olan giivense, hasta-hekim arasindaki giivendir. iletisimde, her iki tarafin da tavirlar1 giiven
verici olmalidir. Bir tavri giivenli yapan en Onemli etken, bir mesajin hangi sozlerle
aktarildig1 degil, nasil aktarildigidir (Baltas ve Baltag, 1990: 235). Hekim, hasta tarafindan,
mahrem alanina girmesi i¢in miisaade edilen ¢ok nadir kisilerden biridir. Bu nedenle, her

tirlt iletisim tavirlar1 giiven vermelidir. Dolayisiyla iletisimden giiven sayesinde verim

alinabilir.
Mahrem Kisisel Sogyal Genel
Alan Alan Alan Alan
0—-25¢cm 25-100 ¢cm 100-250 ¢m 250 cm’den
sonrasi

Tablo 1.insanlar Arasi iliskilerde Korunan Mesafe

Kaynak: Baltas ve Baltas, 1992: 23.
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Gliven, hasta-hekim iligkisinde en Onemli unsurlardan biridir. Hasta, kimseye
acamadigi, sdyleyemedigi dertlerini, sirlarim1 glivendigi hekimle paylasir. Hekim, muayene
bulgularina ekledigi bu bilgilerle, hastanin derdine care bulmaya c¢alisir. Hekim de
hastasinin kendinin dediklerine uyacagina, dolayisiyla tedavide basarili olacagi inancinin

saglanacagina inanmak, bu konuda hastasina giivenmek ister (Yiice, 2011: 19).
3.1.9.2.6.2.Sayg1

Hekimin kendine ve isine, hastasina saygisi iletisimin bir diger etkenidir. Hekim-
Hasta arasinda karsilikli olarak birbirlerinin haklarina saygi, belli bir diizeyde anlagma,
iletisimi kolaylastirir. Kendine deger verildigini, sayildigi ve saygi duyuldugunu bilmek
herkese cesaret verir. Zamanimizin 6nemli insan haklarmin bir pargasi olan, hasta
haklariyla hekim haklari, karsilikli haklarin bilinmesine, saygi ¢ercevesinde davranilmasini

saglamaya yoneliktir (Yiice, 2011: 19).
3.1.9.2.6.3.Dil

Iletisimin temel unsurlarindan sayilir. Kisi, kendi lisanna ne kadar hakimse,
karsisindaki insanla o oranda basarili iletisim kurar. Tibbi terminoloji ile dolu ciimleler,

ancak tip egitimini almis biri tarafindan anlasilabilir (Yiice, 2011: 20).

Bir soziin i¢inde sOylenen seyler, evvela s6z sahibinde bulunmalidir. Sadelik,
mantik, canlilik ve samimiyet, diisiince ve dil sifatlar1 olmadan evvel sahsi o6zellikler

arasina girmelidir (Dogrul, 1977: 363).
3.1.9.2.6.4.Ayrilan Vakit

Hasta-doktor goriismelerinin %69’unda doktor, hastasinin konugmasini goriismenin
baslangicindan itibaren ortalama 18.saniyede kesmekte ve bu hastalarin yalnizca
%2’sinden az konusmaya devam etmektedir. Hasta i¢in, muayeneye, derdini anlatmasina,
anlatilanlar1 dinlemeye, soru sormaya, hekimin regete yazmasina, regeteyi anlatmasina ve
digerlerine yetecek kadar zaman gerekmektedir. Eger yeterli zaman ayrilmazsa, hem
hastanin hekime giiveni kalmayacagindan hem de iletisim olamayacagindan yapilan
islemlerin higbir anlami1 kalmayacaktir. Bu da hastayla iletisim problemi yaratacaktir.
Goriismeyi sona erdirirken giiven olusturmak sonraki goriismeler agisindan ¢ok dnemlidir.
Bu boliimde doktor en ¢ok zamani kontrol etmek, son anda ortaya konan yakinmalar ve
sorular i¢in zamanin kalmamasi konusunda sikint1 ¢gekmektedir. Burada tatmin edici sonug

aliabilmesi, etkin bir danismanligin yapilabilmesiyle gerceklesecektir. Ayrica son bir defa
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daha o6zetleme yapilmasi, plan yiirlimedigi takdirde yapilacak islerin planlanmasi ve son

kontroller bu béliimde yapilmasi gereken islerdir (Ozer, 2007: 25).
3.1.9.2.6.5.Muayene Ortami

Kiictik, karigik bir ortamda yapilan muayene ile rahat, ferah, aydinlik, samimi
ortamda yapilan muayene arasinda iletisim acisindan, farkliliklar olacaktir. Birinde
sikintili, bir an Once bitse de gitsem, diisiincesi olusurken, digerinde, derdimi

anlatabiliyorum, beni dinliyor, diisiincesi hakimdir (Yiice, 2011: 21).

Hastalarin sadece ylizde 10’u doktorun masa arkasinda oturmasinin kendilerini
rahatlattigin1 sdylemislerdir. Buna karsilik hastalarin %90°1 bu konuda ¢esitli derecelerde

olumsuz duygular yasadiklarini ifade etmislerdir (Baltas ve Baltas, 1992: 170).
3.1.9.2.6.6.Hasta Miktari

Hasta sayisinin ¢oklugu, hasta basia ayrilan zamani ¢ok azaltacaktir. Anlagsmaya
engel olacak olan bu durum, gatismaya sebebiyet verir. Yurdumuzun biyiik niifuslu

kentlerindeki hastanelerinin genel sorunudur (Yice, 2011: 21).
3.1.9.2.6.7.1s Bilinci

Is bilincine ulasmis kisi, isi iyi anlamis ve kavramis oldugundan, giinliik siradan
isleri bile keyif alarak yapar (Ozkan, 2004: 230-231). Yorulmaz, sizlamaz, sinirlenmez,

iletisime aciktir. Hastaya olumsuzluklar1 yansitmayarak, rahat bir iletisim saglar.
3.1.9.2.6.8.0lumlu Diisiince

Hekimin ve hastanin olumlu diisiincelere sahip olmasi, gerek muayene esnasinda,

gerekse sonrasinda karsilikli iletisimde de olumlu olmasini saglayacaktir (Yiice, 2011: 21).
3.1.9.2.6.9.Empati

Kisaca, “kisinin, kendisini bir bagkasinin yerine koyarak durumu degerlendirme”
diyebilecegimiz empatinin biraz daha agilarak ele alinmasi gerekmektedir. Bir kisinin,
kendisini karsisindaki kisinin yerine koyarak olaylara onun bakis agisiyla bakmasi, o
kisinin duygularim1 ve diisiincelerini dogru algilamasi, hissetmesi ve bu durumu ona

iletmesi siirecine “empati” ad1 verilir (D6kmen, 1995: 135).
3.1.9.2.7.Empati-Sempati

Empati, iletisim sanatinin dogru yapilabilmesi icin gerekli olan duygusal zekanin

cok onemli bir unsurudur. Artik akilct zekanin, yani 1Q’nun yeterli olmadigi, EQ’nun,
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yani, duygusal zekdnin da 6nemli oldugu biiyiik oranda anlasilmis durumdadir. Duygusal
zekas1 daha gelismis kisiler, daha basarili, daha mutludurlar (Ozkan, 2004: 207-208).
Empati, insan1 karsisindakinin yaninda olmaya, kendini onun yerine koymaya ve onun
hissedebilecegi duygulari hissetmeye denir (Turchet, 2005: 84). Empati, baskalarinin
duygularin1 ve diisiincelerini anlayip onlarin bakis acisindan bakmaktir. insanlar arasinda
her tiirlii farkliliga 6nem verir. Sempati ise, karsisindaki kisi ile ayn1 seyi hissetmektir. Bu
anlamda sempati, bir kimsenin, bir bagkasi ile birlikte ac1 ¢ekmesi veya sevinmesidir.

Empatide anlamak, sempatide ise hak vermek esastir (Yiice, 2011: 22).
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DORDUNCU BOLUM
Saglik Isletmelerinde Gorev Yapan Saghk Personelinin Calismalarinda
Motivasyon ve iletisim Uzerine Karaman Saghk Kurumunda Yapilan

Bir Arastirma

Is ortaminda insanlari iletisimini ve Motivasyonu etkileyen faktorleri incelendigi
calismanin bu boliimiinde arastirmanin konusu, kapsami, amaci, onemi, uygulamanin
siirlari, hipotezler, degiskenler, veri analizinde kullanilacak teknikler ve yapilan anket

calismasinin sonuglar1 yer almaktadir.
4.1.Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Saglik isletmelerinde calismakta olan personel o isletmedeki en 6nemli stratejik
insan kaynaklarindan birisidir. Dolayisiyla saglik calisanlarinin giiler yiizlii ve hosgoriili
olmasi aynm1 zamanda hastalarla ve kendi aralarinda dogru iletisimi kurmalari1 isletme
acisindan olumlu sonuglara gotlirecektir. Dolayisiyla isletme i¢indeki iletisim ve
motivasyonu etkileyen faktorler orgiit kiiltiirii ve stratejik insan kaynaklar1 agisindan 6nem
arz etmektedir. Bu c¢alismada uygulanan anket mevcut durumu gostermek adina

yapilmustir.
4.2. Arastirmanin Evren, Orneklem Ve Simirhihiklar

Aragtirma Karaman devlet hastanesinde bulunan, doktor, hemsire gibi saglik
calisanlarina yapilmistir. Verilerin toplanmasinda, ana kiitlenin tamamina erismek, zaman
ve maliyet acisindan miimkiin olmadigindan ornekleme yoluna gidilmis, bu hastanede
calisan dolayl etkide olan personel az sayida tutulmustur. Dogrudan etkili olan 185 saglik
calisanm1 Orneklem olarak belirlenmistir. Calismanin amaglarin1 gergeklestirebilmek igin
orneklem i¢inde bulunan kiitleden verilerin analiz edilebilmesi i¢in anket yontemi

uygulanmistir. Orneklem tesadiifi olarak secilmistir.
4.3.Arastirmanin Yontemi

Anket formu, Karaman’da hizmet veren saglik alaninda en ¢ok hastaya ve saglik
calisanina sahip karaman devlet hastanesinde yapilmistir. Bununla birlikte dogrudan tesir
etmeyen personelden de kismi olarak calisma igerisinde yer almistir. Anket calismasi
neticesinde 185 adet anket formu degerlendirilebilir olarak kabul edilmistir. Anketten elde
edilen sonucglar SPPS16 ile analiz edilmistir. Verilerin analizinde, frekans, faktor analizi

gibi analiz yontemleri kullanilmistir. Anket calismasinda calisanlarin kisisel 6zelliklerini
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tespit etmeye yonelik demografik sorularin yani sira bagimli ve bagimsiz degiskenlerin

Ol¢timii i¢in kullanilan 6lgekler agagida verilmektedir.

Arastirmanin motivasyon kisminda; motivasyonu belirlemek icin Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma ekonomisi ve Endiistri Iliskiler Ana Bilim
Dali Yénetim ve Calisma Psikolojisi Bilim Dali Yasemin OZKUL’a (2013:141-144) ait
Orgiit ikliminin Motivasyon Uzerine Etkisi uygulama anketi, yine Atilim Universitesi
Sosyal Bilimler Universitesi Ayse KIRCI’ya (2013:102-103) ait Saglik Calisanlarmin
Motivasyonunu Etkileyen uygulama anketi, ayrica Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Ahmet BOZKURT’a (Eyliil 2014:84) Motivasyon ve Verimlilik iliskisi
Saglik Kurumlarinda isimli uygulama anketi sorulart kullanilmistir. Anket Caligmasinin
iletisim kisminda ise Kio-Tur Anketi Erdem R. (2006) “Iletisim Egilimlerinin Yiiksek-
Diisiik Baglam Ayirimu ile Olgiilmesi: Tiirkge Bir Olgek Gelistirme Calismas1”, Firat
Saghik Hizmetleri Dergisi, Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, Cilt:9, Say1:2. anket sorulari

kullantimigtir.
4.4.Analiz Sonuglar:

4.4.1.Guvenilirlik Analizi

“Is ortaminda insanlarin iletisimini ve Motivasyonu etkileyen faktorlerin” incelendigi
anket formunun giivenilir oldugunu anlamak ic¢in anket katilimcilarinin = “is ortaminda
insanlar arasi iletisimini etkileyen faktorler” ile “is motivasyonlari etkileyen faktorlere”
ayr1 ayrt giivenilirlik analizi yapilmistir. Bu degerin 0,60’ dan biiyiik ve 1’ e en yakin
olmas istenir. Is ortaminda insanlar arasi iletisimini etkileyen faktorler icin giivenilirlik
analizi sonucunun 0,664 ¢iktig1 gériilmistiir ve giivenilir oldugu sdylenebilir, diger yandan
is ortaminda is motivasyonunu etkileyen faktorler i¢in giivenilirlik analizi sonucunun 0,929
gibi biiyiik bir deger ¢iktig1 goriilmiistiir ve yliksek giivenilir oldugu soylenebilir. Sonug
olarak anket verilerinin Olgmek istenilen olgular1 iyi bir sekilde Olgtiigli sonucuna

varilabilir.
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Is Ortaminda insanlar Arasi Iletisimi Etkileyen Faktorler
Icin Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items
,664 18

Tablo.2. iletisimi Etkileyen Faktorler i¢in Giivenilirlik Analizi

Is Ortaminda is Motivasyonunu Etkileyen Faktorler icin
Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items
929 18

Tablo.3. is Motivasyonunu Etkileyen Faktorler I¢in Giivenilirlik
Analizi

4.4.2 . Faktor Analizi

Veriler faktor analizi uygulamadan Once veri setinin faktor analizi i¢in uygun olup
olmadigin1 anlamak icin Kaiser-Mayer-Olkin ve Bartlett testi yapilmistir. Bu test
sonucunda KMO degerinin 0,7-0,8 arasi iyi 08-0,9 arasi ¢ok iyi ve 0,9 iizeri degerlerin
miikemmel seklinde degerlendirilmektedir. Is Ortaminda Insanlar Aras1 Iletisimini
Etkileyen Faktorler Igin yapilan test sonucunun 0,753 oldugu gériiliirken, Is Ortaminda Is
Motivasyonunu Etkileyen Faktorler Igin ise test sonucunun 0,922 oldugu ortaya ¢ikmuistir.
Yani veri setine faktor analizi rahatlikla uygulanabilir. Ayrica Barlett test istatistiginin

0,05’ ten kiigiik ¢ikmasi’da verilerin faktor analizine uygunlugunu gostermektedir.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. 153

Bartlett's Test of | Approx. Chi-Square 849,416

Sphericity df 153
Sig. ,000

Tablo.4. Tletisimi Etkileyen Faktorler icin KMO and Bartlett's Test
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Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 922
Sampling Adequacy. :
Bartle_tt_s Test of Approx. Chi- 1801112
Sphericity Square
df 153
Sig. ,000

Tablo.5.is Motivasyonunu Etkileyen Faktorler i¢cin KMO and Bartlett's Test
Faktor sayisina sekil 4’ de yer alan yamacg egim grafiginden karar verilecegi gibi faktor
sayisina daha net ulagmak i¢in tablo 6° da yer alan 6zdegerlerden yola ¢ikilarak 1’ den
biiyiik 6zdegerlerin sayis1 faktor sayis1 olarak belirlenir. Tablo 6 da Is Ortaminda Insanlar
Arasi {letisimini Etkileyen Faktorler icin yapilan analiz sonucunda 1’ den biiyiik 6zdegere
sahip bilesen sayis1 6 oldugundan faktor sayisi 6 olarak belirlenir ve bu 6 faktoriin toplam

varyansin % 62,305’ ini agikladig1 goriilmektedir.

Is Ortaminda insanlar Aras iletisimi Etkileyen Faktorler i¢cin Aciklanan Toplam Varyans
ik Ozdegerler Yl'JkIerin(;lﬁ?‘;crallrirI toplami YUkIeri:wolt(:srsljnrJoplaml
s 8 8 3 8 8 =
o 5 s Z S S g S S 3
S S S £ S £
S (&) S o N o
1 4,283 23,792 23,792 4,283 23,792 | 23,792 3,299 18,326 18,326
2 2,032 11,287 35,080 2,032 11,287 35,080 1,914 10,633 28,959
3 1,375 7,636 42,716 1,375 7,636 42,716 1,815 10,084 | 39,043
4 1,319 7,328 50,044 1,319 7,328 50,044 1,583 8,796 47,839
5 1,192 6,623 56,667 1,192 6,623 56,667 1,347 7,483 55,322
6 1,015 5,638 62,305 1,015 5,638 62,305 1,257 6,983 62,305
7 ,905 5,030 67,335
8 ,833 4,625 71,960
9 770 4,278 76,238
10 ,690 3,833 80,071
11 ,641 3,560 83,631
12 ,621 3,449 87,081
13 ,552 3,069 90,149
14 471 2,617 92,766
15 418 2,320 95,086
16 344 1,911 96,996
17 ,286 1,588 98,584
18 ,255 1,416 100,000

Tablo.6. iletisimi Etkileyen Faktorler icin Aciklanan Toplam Varyans
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Scree Plot

Eigenvalue

Component Number

Sekil.4. Tletisimi Etkileyen Faktorler Icin Faktor Sayisina Gére Yamac Egim
Grafigi

Faktor sayisina sekil 5° de yer alan yamag¢ egim grafiginden karar verilecegi gibi
faktor sayisina daha net ulagmak icin tablo 7° de yer alan 6zdegerlerden yola ¢ikilarak
1’ den biiyiik 6zdegerlerin sayis1 faktdr sayisi olarak belirlenir. Tablo 7° de Is
Ortaminda Is Motivasyonunu Etkileyen Faktorler i¢in yapilan analiz sonucunda 1° den
biiyiik 6zdegere sahip bilesen sayis1 3 oldugundan faktor sayist 3 olarak belirlenir ve

bu 3 faktoriin toplam varyansin % 61,030 unu agikladigr goriilmektedir.
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is Ortaminda Is Motivasyonunu Etkileyen Faktorler I¢in Ag¢iklanan Toplam Varyans
g Ik Ozdegerler Yumenn;;?;ﬁﬁ: toplami Yuklerlrol::;:)er:l}oplaml
é IS 5 2 % IS 5 2 '% IS 5 8 %

O O (@)

1 8,345 | 46,363 | 46,363 8,345 | 46,363 | 46,363 | 4,544 | 25,244 | 25,244
2 1,379 7,660 54,023 1,379 7,660 54,023 3,972 22,068 | 47,312
3 1,261 7,007 61,030 1,261 7,007 | 61,030 | 2,469 13,719 | 61,030
4 ,875 4,861 65,891
5 ,823 4,573 70,464
6 ,666 3,699 74,163
7 ,620 3,442 77,606
8 577 3,208 80,814
9 511 2,840 83,654
10 467 2,594 86,248
11 428 2,375 88,623
12 ,410 2,276 90,899
13 372 2,067 92,966
14 ,289 1,603 94,569
15 ,282 1,569 96,139
16 ,260 1,444 97,583
17 ,240 1,332 98,914
18 ,195 1,086 | 100,000

Tablo.7. Is Motivasyonunu Etkileyen Faktorler icin Aciklanan Toplam

Varyans
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Sekil.5. Is Motivasyonunu Etkileyen Faktorler I¢in Faktor Sayisina Gore Yamag

Egim Grafigi
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Tablo 8’ de verilen Is Ortaminda Insanlar Arasi iletisimini Etkileyen Faktorleri belirlemek
icin hazirlanan degiskenlerin agiklanma oraninin genel olarak yiiksek oldugu goriiliirken,
en ¢ok aciklanan degiskenlerin; “Bu isyerinde, personel ya da hastaya konusurken soziinii
kesmemeye c¢alisirnm” ifadesi % 72 oranla, “Bu igyerinde, beni rahatsiz eden konulari
yoneticilere iletmekte ve iletisimde sikinti yasiyorum” ifadesi % 74,2 oranla ve “Bu
igyerinde, insanlara karsi ilgisiz kaldigim kanisinda izlenim verdigimi diisliniiyorum”
ifadesinin % 71,5 oranla acikladig: goriiliirken, “Bu isyerinde, iletisim kurdugum kisilere

birseyler kazindirdigimi hissederim”  ifadesinin en az aciklanan degisken oldugu

goriilmektedir.
Initial Extraction
Al Bu Isyerinde, Genellikle Calisma Arkadaslarimla ve Ydneticilerimle 1.000 658
[letisimim yidir ' '
A2 Bu igyerinde, personel yada hastaya konusurken soziinii kesmemeye
1,000 ,120*
caligirim
A3 Bu igyerind t k ozelligi 0 1
u isyerinde, ses tonumu konunun 6zelligine gore ayarlarim 1,000 730
A4 Bu igyerinde, iletisim kurdugum kisinin kars1 cinsten olmasindan 1,000 613
rahatsizlik duymam ' '
A5 Bu igyeri hakl1 oldugum ki oziir dilemek i
5 Bu igyerinde, hakli oldugum konuda 6ziir dilemek bana zor gelir 1,000 720%
A6 Bu isyerinde, insanlarin sikayetlerini ya da dertlerini dinlerken kesinlikle 1,000 608
stkilmam ' ,
A7 Bu igyerinde, iletisim kurdugum kisinin tutumumdan ¢ok sorunu ile 1.000 641
ilgilenmeye caligirim ' '
AR Bu isveri erken k i Kisinin sozini K 1
8 Bu igyerinde, dinlerken karsimdaki kisinin soziinii kesmemeye caligirirm 1,000 592
A9 Bu igyerinde, konusurken soziimiin yarida kesilmesine ¢ok sinirlenirim 1.000 514
ve iletisimi keserim ' '
A10 Bu igyerinde, iletisim kurdugum kisilere birseyler kazindirdigimi 1.000 480
hissederim ' :
A11 Bu igyerinde, yoneticilerle iletisim k kt 1
u igyerinde, yoneticilerle iletisim kurmakta zorlaniyorum 1000 607
A12 Bu isyerinde, beni rahatsiz eden konular1 yoneticilere iletmekte ve
S 1,000 ,142*
iletisimde sikint1 yastyorum
A13 Bu isyerinde, insanlara kars ilgisiz kaldigim kanisinda izlenim
A 1,000 ,115%
verdigimi diisiiniiyorum
A14 Bu igyerinde, insanlara iletisimde bulundugum zamanlarda onlardan 1.000 575
gelen 6giit ve onerileri i¢tenlikle dinler, nlar1 dikkate alirim ' '
A15 Bu igyerinde, karsimdaki kisinin duygu ve diisiinceleri bana ters diigse
. . 1,000 ,564
bile o kisiyi yargilamam
A16 Bu igyerinde, insanlarin i¢inden diisiindiikleri ile yiiziine soyledikleri 1,000 485
farklidir ’ ’
A17 Bu isyerinde, yoneticinin personel ile iletisimi esnasinda sdyleme tavri 1,000 577
ve lslubu ¢ok 6nemlidir ' '
A8 Bu isveri isivie Tlotisi S Zlorinin ici KU
8 Bu igyerinde, bir kisiyle iletisim esnasinda gozlerinin i¢ine baktigim 1,000 583

zaman daha etkili olacagimi disiiniiriim

Tablo.8. Tletisimi Etkileyen Faktorler Toplulugu Analizi
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Tablo 9’ da verilen Is Ortaminda Is Motivasyonunu Etkileyen Faktorleri belirlemek igin
hazirlanan degiskenlerin agiklanma oraninin genel olarak yiiksek oldugu goriiliirken, en
cok aciklanan degiskenlerin; “yoneticilerimin ¢alisma saatleri, tatil ve izin
uygulamalarinda gostermis oldugu hosgoriilii yaklasima bagl” ifadesi % 73,8 oranla ve
“is motivasyonum; aile gibi samimi bir ortamin olmasi ve diirtistliige bagli” ifadesi % 73,3
oranla acgikladigr goriiliirken, “is motivasyonum; is ile ilgili kendi kararlarimi kendim

verebiliyor olmam bakimindan™ ifadesinin % 38,9 oranla en az agiklanan degisken oldugu

gorilmektedir.
Initial Extraction
B1 Bu isyerinde, is motivasyonum,; igyerinde uygulanan 1.000 586
performans Slgiim kriterleri nedeniyle ' '
B2 Bu isyerinde, is motivasyonum; yaptigim olumlu 1000 589
¢aligmalar sonucunda takdir ediliyor olmam bakimimdan ! !
B3 Bu isyerinde, motivasyonum; diizenli olarak yapilan egitim 1,000 731

ve gelistirme uygulamalari nedeniyle

B4 Bu isyerinde, motivasyonum; iicretin esit ve adaletli
belirleniyor olmasi; ayrica yaptigim is ile hak ettigim {icret 1,000 ,607
miktarina bagl

B5 Bu isyerinde, i$ motivsyonum; yoneticilerin personele olan

. g - 1,000 ,595
giivenine sayginligina bagl
B6 Bu isyerinde, is motivsyonum; uygulanan sosyal etkinlikler -
. A 5 1,000 721
ve diizenlenen gezi etkinliklerine bagl
B7 Bu igyerinde, i motivsyonum; gérevde yiikselme veya 1.000 505
unvan degisikligi kriterleri ve terfi politikasina bagl ' '

B8 Bu isyerinde, is motivsyonum; is ile ilgili kendi kararlarimi

. . 1,000 ,389
kendim verebiliyor olmam bakimindan
B9 Bu igyerinde, is motivsyonum; siirekli olarak is
S 1,000 578
garantisinin saglaniyor olmasi bakimindan

B10 Bu isyerinde, is motivsyonum; is ile ilgili ticret disinda ek

. Lo - 1,000 ,7115*
performans ve ikramiye gibi yardimlara bagl
B11 Bu isyerinde, is motivsyonum; gorevim itibariyle
yeterince sorumluluk almama ragmen ydneticilerin tutumve 1,000 ,550
yaklagimina bagli
B12 Bu igyerinde, is motivsyonum; isimi ¢ok seviyor olmam
o M 1,000 ,528
ve hayranlikla ilgi duyarak caligmama bagl

B13 Bu igyerinde, is motivsyonum; yoneticilerimin bana 1,000 567

verdigi deger ve sorunlarim ile ilgilenmesine bagl

B14 Bu isyerinde, is motivsyonum; yoneticilerimin ¢aligma
saatleri, tatil ve izin uygulamalarinda gostermis oldugu 1,000 ,138*
hosgoriilii yaklagima bagl

B15 Bu igyerinde, is motivsyonum; goérevimim dolayisiyla

toplumda gordiiglim sayginlik, itibar ve degere bagh 1,000 614
B16 Bu igyerinde, is motivsyonum; ¢aligma arkadaslarimla
: . . . g 1,000 ,619
olan uyum, igtenlik, hosgorii ve samimiyete bagli
B17 Bu isyerinde, is motivsyonum,; igyerinin cografi ortam 1000 531
bakimindan i¢inde bulundugu fiziksel sartlara baglh ' '
B18 Bu igyerinde, is motivsyonum; aile gibi samimi bir 1,000 ,133*

ortamin olmasi ve diiriistliige bagl

Tablo.9. Is Motivasyonunu Etkileyen Faktorler Toplulugu Analizi
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Is Ortaminda Insanlar Arasi Iletisimini Etkileyen Faktorler icin yapilan analiz sonucunda
faktor sayisinin 6 oldugu karari verilmisti. Bu 6 faktoriin hangi maddeler altinda
toplandigin1 ve bu maddelerin faktor yiiklerini bulmak icin; yani faktorlerin daha iyi
yorumlamak i¢in dik dondiirme islemlerinden Varimax, yonteminden faydalanilmistir. Ve
elde edilen sonuglara gore faktorlerin kesim noktasi 0,35 olarak alinmistir. Tablodan
goriilecegi gibi herhangi bir madde birden fazla maddeye ayni oranda yiikleme
yapmamistir. Yani ait oldugu faktordeki maddelerle yiiksek oranda korelasyona sahipken

digerleri ile diisiik oranda korelasyona sahiptir.

Rotated Component Matrix®

Component

A2 Bu isyerinde, personel yada hastaya konusurken
s6zunu kesmemeye c¢alisirim
A3 Bu isyerinde, ses tonumu konunun 6zelligine gore
ayarlarim
A4 Bu isyerinde, iletisim kurdugum kisinin karsi cinsten
olmasindan rahatsizlik duymam
A1 Bu Igyerinde, Genellikle Galisma Arkadaslarimla ve
Yoneticilerimle iletisimim lyidir
A8 Bu isyerinde, dinlerken karsimdaki kisinin s6zinu
kesmemeye caligirim
A6 Bu isyerinde, insanlarin sikayetlerini ya da dertlerini
dinlerken kesinlikle sikilmam
A10 Bu isyerinde, iletisim kurdugum kisilere birseyler
kazindirdigimi hissederim
A17 Bu isyerinde, yoneticinin personel ile iletisimi
esnasinda sdyleme tavri ve uslubu ¢gok énemlidir
A15 Bu igyerinde, karsimdaki kiginin duygu ve
dusunceleri bana ters dusse bile o kisiyi yargilamam
A18 Bu isyerinde, bir kisiyle iletisim esnasinda
g6zlerinin igine baktigim zaman daha etkili olacagimi ,593*
disdndrim
A12 Bu isyerinde, beni rahatsiz eden konulari
yoneticilere iletmekte ve iletisimde sikinti yasiyorum
A11 Bu igyerinde, yoneticilerle iletisim kurmakta
zorlaniyorum
A16 Bu isyerinde, insanlarin iginden dustindukleri ile
ylzline soOyledikleri farkhdir
A7 Bu isyerinde, iletisim kurdugum kisinin tutumumdan
cok sorunu ile ilgilenmeye caligirrm
A14 Bu igyerinde, insanlara iletisimde bulundugum
zamanlarda onlardan gelen 6gut ve onerileri ictenlikle ,526*
dinler, onlari dikkate alirim
A5 Bu isyerinde, hakh oldugum konuda 6zir dilemek
bana zor gelir
A9 Bu isyerinde, konusurken sézimun yarida
kesilmesine ¢ok sinirlenirim ve iletisimi keserim

A13 Bu igyerinde, insanlara karsi ilgisiz kaldigim
kanisinda izlenim verdigimi digtniyorum

Tablo.10.Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation
Method: Varimax with Kaiser Normalization.?
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Is Ortaminda is Motivasyonunu Etkileyen Faktorler icin yapilan analiz sonucunda faktor

sayisinin 3 oldugu karar1 verilmisti. Bu 3 faktoriin hangi maddeler altinda toplandigini ve

bu maddelerin faktor yiiklerini bulmak i¢in; yani faktorlerin daha iyi yorumlamak igin dik

dondiirme islemlerinden Varimax, yonteminden faydalanilmistir. Ve elde edilen sonuglara

gore faktorlerin kesim noktast 0,45 olarak alinmigtir. Tablodan goriilecegi gibi herhangi bir

madde birden fazla maddeye ayni oranda yiikleme yapmamuistir. Yani ait oldugu faktordeki

maddelerle yliksek oranda korelasyona sahipken digerleri ile diisiik oranda korelasyona

sahiptir.
Rotated Component Matrix?
Component
1 [ 2 3
B10 Bu igyerinde, is motivsyonum; is ile ilgili Gicret disinda ek performans ve ikramiye 745+
gibi yardimlara bagli ’
B14 Bu isyerinde, is motivsyonum; yoneticilerimin ¢calisma saatleri, tatil ve izin 739+
uygulamalarinda gdstermis oldugu hosgoérill yaklagima bagli ’
B6 Bu isyerinde, is motivsyonum; uygulanan sosyal etkinlikler ve diizenlenen gezi 696+
etkinliklerine bagli '
B15 Bu isyerinde, is motivsyonum; gérevimim dolayisiyla toplumda gérdigim 684
sayginlik, itibar ve degere bagh ’
B17 Bu isyerinde, is motivsyonum; isyerinin cografi ortam bakimindan iginde "
U - ,660
bulundugu fiziksel sartlara bagl
B11 Bu isyerinde, is motivsyonum; gorevim itibariyle yeterince sorumluluk almama 658
ragmen yoneticilerin tutumve yaklagimina bagl !
B7 Bu isyerinde, is motivsyonum; goérevde yikselme veya unvan degisikligi kriterleri 643
ve terfi politikasina bagl !
B13 Bu isyerinde, is motivsyonum; ydneticilerimin bana verdigi deger ve sorunlarim 540+
ile ilgilenmesine bagli !
B3 Bu igyerinde, motivasyonum; duizenli olarak yapilan egitim ve gelistirme 821
uygulamalari nedeniyle ’
B1 Bu isyerinde, is motivasyonum; igyerinde uygulanan performans 6lgiim kriterleri 716+
nedeniyle '
B2 Bu isyerinde, is motivasyonum; yaptigim olumlu ¢alismalar sonucunda takdir 708*
ediliyor olmam bakimindan !
B4 Bu igyerinde, motivasyonum; Ucretin esit ve adaletli belirleniyor olmasi; ayrica 656
yaptigim is ile hak ettigim tcret miktarina bagli !
B5 Bu igyerinde, is motivsyonum; yoneticilerin personele olan giivenine sayginligina 595+
bagh !
B9 Bu igyerinde, is motivsyonum; siirekli olarak is garantisinin saglaniyor olmasi 564*
bakimindan !
B8 Bu isyerinde, is motivsyonum; is ile ilgili kendi kararlarimi kendim verebiliyor 466+
olmam bakimindan ’
B18 Bu isyerinde, is motivsyonum; aile gibi samimi bir ortamin olmasi ve durustlige 770

bagl
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B16 Bu isyerinde, is motivsyonum; ¢alisma arkadaslarimla olan uyum, ictenlik, 708
hosgoérl ve samimiyete bagli ’

B12 Bu isyerinde, is motivsyonum; isimi gok seviyor olmam ve hayranlikla ilgi 675+
duyarak ¢alismama bagli !

Tablo.11.Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

4.4.3.Korelasyon Analizi

Tablo 12’ de yapilan korelasyon analizi sonucunda Is ortaminda insanlar arasi iletisimin
insanlarin motivasyonunu etkileyip etkilemedigi 6l¢iilmek istenmis, % 21,4 oranla insanlar
arasi iletisimin insanlarin motivasyonunu etkiledigi sonucuna varilmistir.

Korelasyon Analizi

is ortaminda Is ortaminda
insanlar arasi Motivasyonu
iletisimin etkisi etkileyen faktorler

£33

is ortaminda insanlar | Pearson 1 214
arasi iletisimin etkisi | Correlation
Sig. (2-tailed) ,000
N 185 185
Is ortaminda Pearson ,214** 1
insanlarin iletisimini | Correlation
ve Motlvasyonu Sig. (2-tailed) 000
etkileyen faktorler N 185 185

Tablo.12. Korelasyon Analizi Sonucu

4.5.Arastirmaya Katilan Katihmeilarla ilgili Demografik Bilgiler

Arastirmada is ortaminda yapilan anket sonucuna gore toplam 185 kisiden alinan
Unvan verilerine gore %,9,7 Doktor, %25,4 Hemsire, %13,5 Saglik Memuru, %7 Ebe,
%0,5 Laborant, %0,5 Biyolog ve %43,2 Diger ¢alisanlardan oldugu goriilmiistiir.
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Frequency Percent
Valid Doktor 18 9,7
Hemsire 47 25,4
Saglik Memuru 25 13,5
Ebe 13 7,0
Laborant 1 5
Biyolog 1 5
Diger 80 43,2
Total 185 100,0

Tablo 13. Arastirmaya katilanlarin iinvanlari

Anket verilerine gore is ortaminda yapilan bir diger anket verisi cinsiyet
dagilimidir. Cinsiyet dagiliminda %52,4 Kadin ve %47,6 Erkek katilimimin oldugu

gozlemlenmektedir. Kadin katilimcilarin agirlikta oldugu goriilmektedir.

Frequency Percent
Valid Kadmn 97 52,4
Erkek 88 47,6
Total 185 100,0

Tablo 14. Arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri

Bir diger dagilim medeni durumdur. Anket verilerine gore %77,3 Evli, %17,8
Bekar ve %4,9 Bosanmig/Dul oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore Evli personelin

katiliminin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Frequency Percent
Valid Evli 143 77,3
Bekar 33 17,8
Bosanmig/Dul 9 49
Total 185 100,0

Tablo 15. Arastirmaya katilanlarin medeni durumlar:
Ogrenim Durumu verilerine gére %25,4 Lise, %19,5 Iki Yillik Yiiksek Lisans,
%43,8 Lisans, % 9,2 Yiiksek Lisans, %2,2 Doktora katilim1 olmustur. Bu sonuca gore en

cok Lisans mezunu ¢alisanlarin katilim yaptig1 gézlemlenmistir.
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Frequency Percent
Valid Lise 47 25,4
Iki Yillik Yiiksek Okul 36 19,5
Lisans 81 43,8
Yiiksek Lisans 17 9,2
Doktora 4 2,2
Total 185 100,0

Tablo 16. Arastirmaya katilanlarin 6grenim durumlari

Katilimcilar arasinda %21-25 yas ortalamasinin % 9,2 oldugu, 26-30 yas araliginin
%16,8 oldugu, 31-35 yas araliginin %22,2 oldugu, 36-40 yas araliginin %22,7 ; 41-45 yas
araliginin %16,2 oldugu ve 46-iizeri yas araliginin ise %13,0 oldugu goriilmektedir. Bu

ankete en ¢ok katilimin %22,7 ile 36-40 yas aralig1 oldugu goriilmektedir.

Frequency Percent
Valid 21-25 17 9,2
26-30 31 16,8
31-35 41 22,2
36-40 42 22,7
41-45 30 16,2
46 ve Uzeri 24 13,0
Total 185 100,0

Tablo 17. Arastirmaya katilanlarin yaslari

Bu igyerinde g¢alisma siiresi bakimindan yapilan degerlendirme sonucuna gore 1
yildan az %6,5, 1-3 yila gore %25,9; 4-6 yila gore %21,6; 7-9 yila gore %17,3; 10-12 yila
gore %9,2; 13-15 yila gore %5,9 ve 16 yil ve iizeri ise %13,5 olarak goriilmektedir. En ¢ok

katilim %25,9 olarak 1-3 yil arasi ¢alisanlardan olmustur.

Frequency Percent
Valid 1 Yildan Az 12 6,5
1-3 48 25,9
4-6 40 21,6
7-9 32 17,3
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10-12 17 9,2
13-15 11 59
16 Y1l ve Uzeri 25 13,5
Total 185 100,0

Tablo 18. Arastirmaya katilanlarin ¢alisma siireleri

Bir diger anket katilimi isyeri kaginci isiniz olaraktir. ilk isyeri olan katilimci
yiizdesi %25,9; Ikinci %35,1; Uciincii %16,2; Dérdiincii %9,2; Besinci ve iistii %13,5
olarak tespit edilmistir. Bu ankete gdre %35,1 olarak Ikinci igyeri katilim1 cogunluktadir.

Frequency Percent
Valid Ik 48 25,9
Ikinci 65 35,1
Ucgiincii 30 16,2
Dordiinci 17 9,2
Besinci ve Ustii 25 13,5
Total 185 100,0

Tablo 19. Arastirmaya katilanlarin suanda calistig: isyeri kaginci isyerleri

Kabul edilen hipotez asagidaki tabloda verilmistir.

Hipotez Kabul/Red

Saglik personeli arasindaki iletisim personelin motivasyonunu Kabul
etkilemektedir.

Tablo 20. Arastirma Hipotezi

SONUC

Toplumun saghgimi en iist diizeyde tutmayr hedefleyen hastane ve saglik
kurumlarmin hizmet ve teknoloji tabanli bir yapisi bulunmaktadir. Saglik hizmeti sunan
saglik personelinin orgiitsel yapis1 hizmetin kalitesi agisindan 6nemlidir. Her 6rgiitlin orgiit

kiltiirii kendine ait bir temel yetenegi ifade etmektedir.

Hasta, derdini anlatip hastaliginin tedavisini yaptirarak sagligin1 kazanmak, hastane
personeli de, gelen her tiirli hastaya muayenesini, tetkikini, yonlendirmeyi yaparak,

hastanin tedavisini saglamakla ve tedavisine yardimci olmakla gorevlidir. Hastalarin
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hastaneden gerekli hizmeti alabilmeleri, hastane randevu sisteminden, otomasyonundan,
muayenelerinden, tetkiklerinden, ameliyatlarindan, yardimci-tamamlayicit hizmetlerinden
faydalanabilmeleri ile miimkiin olmaktadir. Hizmetten faydalanmanin da tam olabilmesi,
hasta ve hastane calisanlar1 arasinda iletisimin, karsilikli olarak, iyi, anlasilabilir, kisacasi,

tam olmasi ile mimkiin olmaktadir.

Hasta, randevu sisteminden randevu almayi basarip randevu alabilmesi, hastanin
hastaneyle ilk iletisimidir. Sonra, hastaneye gelince, giivenlik, danisma, sekreter, hekim,
yardimel tip personeli, idari personel, hizmetli personellerden bir veya bir kagi ile
konusmasi, yardim istemesi gerekmektedir. Saglik hizmeti alan ile saglik hizmeti sunanlar
arasinda, gerek sz, gerek yazi, gerekse kitlesel iletisim araglarinin bir veya bir kacini
kullanilarak iletisim saglanmaktadir. Iletisim i¢in gerekli etkenlerden bir veya bir kacinda
meydana gelen aksaklik, zincirin hasar gormesine, hatta kopmasina sebep olmaktadir. Bu
durum, iletisimsizlige sebep olmakta, hizmette kesintiye, hizmet almamaya veya
alamamaya, bazen de hafif ya da fazla dozlu ¢atigmaya doniisebilmektedir. 21. ylizyilin,
iletisim ¢ag1 olmasi, dikkatleri iletisime ¢ekmesi, iletisimle ilgili ¢alismalarin da 6nemini

ortaya koymaktadir.

Ozellikle saglik sektoriinde calisan personelin  kendi aralarinda iletisim
imkanlarinin once sistem iizerinde bilgi teknolojileri, is siire¢leri bakimindan yapisal
olarak gelistirilmesi daha sonra ise personelin kendi arasindaki iletisimi artirabilecek

yonetimsel tekniklerin kullanilmasi iletisimin etkinligini artirabilecektir.

Calismada 185 kisi ilizerinde motivasyon ve iletisim Olcegine gore ortaya c¢ikan
sonuca gore giivenilirlik analizi yapilmis, ardindan her bir faktor grubunun ortalamasinin

olusan istatistiksel analiz ve degerlendirmeler yapilmistir.

Is Ortaminda Insanlar Arasi lletisimini Etkileyen Faktérler igin yapilan analiz
sonucunda faktor sayist 6 olarak belirlenmistir ve bu 6 faktdriin toplam varyansin %
62,305 ini agikladigr goriilmektedir. Karsidakini dinleme faktorii yonetici ve personel
arasindaki Uslup, yoneticilerle iletisime gegme sorunu, kisiden ¢ok soruna odaklanma,
hakli oldugu konuda 6ziir dilemekten hoslanmama, insanlara ilgisiz kaldig1 kanist dnemli
bir yiizdeye sahip bulunmustur.

Is Ortaminda Is Motivasyonunu Etkileyen Faktorler i¢in yapilan analiz sonucunda
faktor sayis1 3 olarak belirlenmistir ve bu 3 faktoriin toplam varyansin % 61,030° unu

acikladigr goriilmektedir. motivasyonu belirleyen faktorler ticret dis1 performansa dayali
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ikramiye, tatil izinlerde hosgorii, diizenlenen gezi ve yaptig1 ise sayg gibi faktorler birinci
faktor olarak onde gelirken diizenli olarak yapilan egitim gelistirme, performans 6l¢iim
kriterleri, olumlu calismalarin takdir edilmesi ve esit ise esit licret uygulamalar1 ikinci
faktor olarak One c¢ikmakta iken {igiincli olarak aile gibi samimi ortamin olmasi ve
diiriistliige baglidir bulunmustur.

Is Ortaminda Insanlar Arasi Iletisimini Etkileyen Faktorleri belirlemek icin
hazirlanan degiskenlerin agiklanma oranmin genel olarak yiiksek oldugu goriiliirken, en
cok acgiklanan degiskenlerin; “Bu isyerinde, personel ya da hastaya konusurken soziinii
kesmemeye ¢alisirim” ifadesi % 72 oranla, “Bu isyerinde, beni rahatsiz eden konulari
yoneticilere iletmekte ve iletisimde sikint1 yasiyorum” ifadesi % 74,2 oranla ve “Bu
isyerinde, insanlara karsi ilgisiz kaldigim kanisinda izlenim verdigimi diisiiniiyorum”
ifadesinin % 71,5 oranla agiklandigi goriilmektedir. “Bu igyerinde, iletisim kurdugum
kisilere birseyler kazindirdigimi hissederim” ifadesinin en az agiklanan degisken oldugu
goriilmektedir.

Is Ortaminda Is Motivasyonunu Etkileyen Faktorleri belirlemek icin hazirlanan
degiskenlerin agiklanma oraninin genel olarak yiiksek oldugu goriiliirken, en ¢ok agiklanan
degiskenlerin; “yoneticilerimin c¢aliyjma saatleri, tatil ve izin uygulamalarinda
gostermis oldugu hosgoriilii yaklasima bagh” ifadesi % 73,8 oranla ve  “is
motivasyonum; aile gibi samimi bir ortamin olmasi ve diiriistliige bagh” ifadesi %
73,3 oranla acikladig1 goriiliirken, “is motivasyonum; is ile ilgili kendi kararlarimi kendim
verebiliyor olmam bakimindan™ ifadesinin % 38,9 oranla en az agiklanan degisken oldugu
goriilmektedir.

Ayrica yapilan korelasyon analizi sonucunda saglik personeli arasindaki iletisim personelin

motivasyonunu etkilemektedir sonucuna ulagilmustir.

Arastirmada iletisimin saglik ¢alisanlarinin motivasyonunu etkiledigi bulunmustur.
Ancak korelasyon katsayisinin yiiksek ¢ikmamasi kamu biirokrasisindeki isleyisin etkisinden

oldugu soylenebilir.
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konulu ¢alismanizin anilan hastanemizde hizmeti
ve gizlilik esasina gore ve 6zel hayatin korunmasina
nucunun hastanemiz bilgisi disinda ilan edilmemesi,
hastanemize sunulmasi ve arastirma uygulanmasi
silanmasi kaydiyla arastirma caligmasinin

Komisyon Karari Oybirligi alinmistir.
Muhalif Uyenin Adi ve Soyad: Gerekgesi:.....ooooveeeeennnn
KOMISYON

Uye

HAZIRLAYAN

KONTROL EDEN

ONAY

EGITIM BiRIMi KALITE YONETIM DIiR

EKTORU BASHEKIM
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