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OZET

GUnUmuz de birgcok kurum is verimliligi ve is tatminine blylk dnem
vermektedir. Kurumlarin  varliklarini  srddrebilmeleri  ve  o6zellikle mdusteri
memnuniyetini saglayarak kurumsal devamliliklari ilerletebilmeleri icin is verimliligi
dnem arz etmektedir. is verimliliginin énem kazanmasi ile birlikte is tatmini de 6nem
kazanmaya baslamistir. Clnku is verimliligi ve is tatmini arasinda dogrudan bir iligki
bulunmaktadir. is verimliligi ve is tatminine dénem veren kurumlardan biride
hastanelerdir. Diger kurumlara oranla insan sagligini dogrudan ilgilendiren
hastanelerde is verimliligi ve is tatmini saglamak daha énemlidir. Hastaneler kompleks
bir yapiya sahiptir. Bu nedenle hastanelerde calisan kisilere buyidk sorumluluklar
diismektedir. Ozellikle hastanelerde galisan hemsirelerin motivasyonlari ve is tatmin
dizeyleri 6nemlidir. Calisma ortaminin zorlayici sartlarindan dolayi hemsirelerin is
tatmin dizeyleri dismektedir. Calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve calisanlarin
istekleri go6z ©Onlne alinarak duzenlenmesi kiginin meslegine olan baghhgini
artirmaktadir. Meslegine bagli olan ve yaptiJi isi severek yapan calisanin is tatmin
duzeyi de artmaktadir. Bu da devaminda is verimliligini artiracaktir.

Hastane yonetiminin is tatmin duzeyini saglamaya yonelik duzenlemeler
yapmasli gerekmektedir. Oncelikle hastanelerin is tatmin dizeyini etkileyen faktdrleri
iyi belirlenmesi ve bu dogrultuda hemsgireleri destekleyici c¢alisma ortami
olusturmaldir. Hemsirelerin ig tatmin duzeyi arttikca daha verimli galismaya
baslayacaktir. Bu calismada da hemsirelerin is tatmin duzeyi ve is verimliligi
arasindaki iligki ele alinmistir. Konu kapsami dahilinde gerekli literatir taramasi
yapllarak anket sorulari hazirlanmistir. Hazirlanan anket sorulari Teah ve X
hastanesinde ¢alisan hemsirelere uygulanarak karsilastirma yapiimistir.

Anahtar Kelimeler: is verimliligi, Motivasyon, Hemsire



SUMMARY

Today, many institutions attach great importance to business efficiency and
job satisfaction. Business efficiency is important so that institutions can sustain their
assets and promote corporate continuity, especially by providing customer
satisfaction. With job efficiency becoming more important, job satisfaction has begun
to gain importance. Because there is a direct relationship between work efficiency and
job satisfaction. The hospitals are the institutions that attach importance to job
efficiency and job. It is more important to provide work efficiency and job satisfaction
in the hospitals directly concerned with human health compared to other institutions.
Hospitals have a complex structure. For this reason, there are great responsibilities
for people working in hospitals. The motivations and job satisfaction levels of nurses
working in hospitals are especially important. Due to the challenging conditions of the
working environment, job satisfaction levels of nurses are falling. Improving working
conditions and regulating employees with their willingness to work increases their
commitment to the profession. The level of job satisfaction of an employee who is
connected to his / her profession and who cares about his / her job is also increasing.
This will in turn increase business efficiency.

The hospital management has to make arrangements to ensure job
satisfaction level. Firstly, the factors affecting the job satisfaction level of the hospitals
should be determined well and the working environment supporting the nurses should
be established in this direction. As the level of job satisfaction of nurses increases,
they will start to work more efficiently. In this study, the relationship between job
satisfaction level and job productivity of nurses is discussed. Questionnaires were
prepared by conducting the necessary literature search within the scope of the
subject. The prepared questionnaires were applied to nurses working in Teah and X
hospital.

Keywords: Job efficiency, Motivation, Nurse
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ONsOz

Bu tez ile; Hastanelerde calisan hemsirelerin is tatmin dizeyleri ve is
verimlilikleri arasindaki iliski ele alinmistir. Calisma kapsami dahilinde is tatmini, is
tatminin etkileyen faktorler, is tatminini etkileyen motivasyon kuramlari, is
tatminsizliginin bireysel ve orgutsel sonuglari, is tatmini ile is verimliligi arasindaki
iliskinin tartisilmasi sonucu olusturulan anket sorulari Teah hastanesi ve X
hastanesinde ¢alisan hemsirelere uygulanarak her iki hastanede ¢alisan hemsirelerin
is tatmin dizeyleri ve is verimlilikleri arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmistir.
Ayrica sonug¢ boéliminde verilerin karsilastiriimasi sonucunda elde edilen veriler
dogrultusunda Teah ve X hastanesine is tatmin duzeyi ve is verimliligini artirma ile
ilgili 6nerilerde bulunmak amaclanmistir.

Bu amaclar dogrultusunda tezimin her alaninda bana yardimlarini
esirgemeyen Danigsman Hocam Sayin Yrd. Dog. Dr. Mustafa YURTTADUR’a sonsuz
tesekklr ederim. Ayrica tum tez calismam boyunca benden destegini esirgemeyen

her zaman yanimda olan esim ve biricik kizim Esin’e tesekkiir ederim.

Xl



GiRiS
Saglik kavrami, Diinya Saglk Orgiti’niin tanimiyla bireyin, ruhsal ve fiziksel
yonden tam bir iyilik haline sahip olmasi seklinde kabul gérmektedir. Saglik sektori
her gecen gun gelisimini surduren, surekli yeni hastaliklarin, yeni arastirmalarin,
tedavi yontemlerinin ortaya ¢iktigi bir sektérdir. Ozellikle teknoloji ile olan baglantinin
vakalarin hem teshisinde hem de tedavisinde dn planda olmasi ve sektdriin genel
itibariyle teknoloji odakl olmasi var olan bilgi ile yetinmemenin ve surekli gelismenin

on planda olmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

Emek yogdun olarak faaliyetlerini stirdiren hastanelerde personelin verimliligi,
hastanenin verimliligi acisindan onemlidir. Hastanelerde personelin verimliliginin
saglanmasi, hastane performansinin arttiriimasi agisindan énemlidir. Burada insanin
sosyal bir varlik olmasindan kaynakli olarak personelin istek ve gorusleri Gnem
kazanmaktadir. Personelin, 6rgitin hedef ve c¢ikarlari dogrultusundaki calisma
prensibi, 6rgutin performansini yukseltecektir. Bununla beraber personelin orgut
hedeflerinde calismalarini ylritmesinde, motivasyonunun ve is tatmininin ylksek
olmasi 6nem arz etmektedir. Personelin ylksek motivasyonda ve tatminde ¢alismasi

verimlilik duzeyi Uzerinde olumlu etkiler yaratabilecektir.

Kompleks bir yapiya sahip olan bu sektérde personelin yeterliligi, is tatmin ve
motivasyon dizeyleri hem kurumun verimliligini hem de hastalarin teshis ve tedavisini
etkilemektedir. Hekimlerin, radyologlarin, laborantlarin, teknisyenlerin, hemsirelerin,
tibbi sekreterlerin, diyetisyenlerin, fizyoterapistlerin vb. personelin gérev aldigi bir
saglik kurulusunda kuskusuz hizmet slrecinde en o6nemli goérevi hemsireler
Ustlenmektedir. Hemsirelik mesledi, saglk sektorl agisindan hizmet surecinin her
alaninda, her aninda Ustlendigi rolden o6turu surekli gelisimin ve temel hemsirelik
egitiminin  yaninda baska egitim faaliyetlerinin de gergeklestiriimesini
gerektirmektedir. Hemgirelik meslegi diger meslek gruplarina goére gobrev ve
sorumluluklar daha fazladir. Yogun calisma kosullari ve diger nedenler de

hemsirelerin verimliligini etkileyebilmektedir.

Bu arastirmada motivasyon ve is tatmin algilarinin hemsirelerin verimlilik algisi

Uzerine etkisi incelenmistir. Bu kapsamda arastirma doért bolimden olusmaktadir.

Birinci bolumde verimlilik kavrami incelenmigtir. Verimliligin tanimi, énemi,
turleri ve verimlilige etki eden faktorler arastiriimistir. Ayrica finans ve verimlilik

konusu da incelenmisgtir.



ikinci boliimde is tatmini kavrami incelenmistir. Is tatmini kavrami, énemi,
etkileyen faktorler, is tatminsizligi incelenmistir. Ayrica is tatmini ve verimlilik

arasindaki iliski incelenmistir.

Uglincli bdlimde motivasyon kavrami incelenmistir. Motivasyon kavrami,
onemi ve etkileyen faktorler incelenmigtir. Ayrica verimlilik ve motivasyon kavrami
arasindaki iligki arastiriimistir.

Calismanin son bdélimd olan dordinci boélimde ise hastanelerde calisan
hemsirelerin motivasyon ve ig tatmin algilarinin verimlilikleri Gzerine etkisi anket
arastirmasi kapsaminda incelenmistir. Bu boélimde hastanelere yapilan anket

sonuglarina ve yorumlamalara yer verilmigtir.



BiRINCi BOLUM

VERIMLILIK KAVRAMI
Verimlilik kavrami birgok alanda faaliyet gosteren isletmeler agisindan énemli bir
kavramdir. isletmelerin var olabilmesi ve misteri memnuniyetini saglayabilmesi
acisindan verimlilik 6nemlidir. Verimliligin tanimi ve kapsami ¢ok genistir. Verimlilik ile
ilgili net bir tanim yapmak ¢ok zordur. Verimlilik kavrami surekli degismis ve daha
kapsayici bir tanim haline gelmigstir. Bu bdlimde verimliligin tanimi, tarihgesi, dnemi

ve verimlilik gesitleri izerinde durulmustur.

1.1. VERIMLILIGIN TANIMI VE KAPSAMI

Verimlilik en az girdiyle en fazla ciktinin elde edilmesi cabasini ifade
etmektedir. Verimlilik kavrami, tarihte Uretim odakli bir kavram olarak ortaya ¢ikmistir.
Bununla beraber degisen piyasalarda ve hizmet sektorunin buylumesiyle beraber,

sadece Uretim odakli degil, tim sektorleri kapsayacak nitelikte bir kavram olmustur. *

Cesitli uluslararasi kuruluslar tarafindan verimlilik kavrami su sekilde

tanimlanmaktadir:

e “OECD: Elde edilen ¢iktinin Gretim 6gelerinden birine boélinmesine

verimlilik denilmektedir.

e ILO: Urlinler dért 63enin birlesmesiyle Uretilmektedir. Bunlar: Toprak,
sermaye, isguicli ve organizasyon. Uretimin bu 6gdelere bdliinmesiyle

elde edilen oran verimliligi vermektedir.

e EPA: (1) Her bir Uretim 6gesinin etkili sekilde kullanimi verimliligi
vermektedir (2) Verimlilikte esas olan slrekli olarak var olan seyi
iyilestirme cabasidir. (3) Her gegen gunin daha iyi olacagina dair

inanis s6z konusudur.

o JPC: Her seyden o6nce verimlilik iyilestirmenin amaci, pazari
genisletmek, istihdami arttirmak, dretim maliyetini azaltmak, daha

yuksek gercek Ucretler icin ¢alismak ve isgucindn, ydnetimin ve

1 Onder  Belgin, “Hizmet  Sektorinde  Verimlilik” Bilisim Dergisi, 2010,
http://www.bilisimdergisi.org/s127/pdf/112-115.pdf2, s. 113 (Erisim Tarihi: 20.09.2017)
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tlketicilerin yasam standartlarini ylkseltmek adina kaynak faydasini,

insan gicund, varliklari bilimsel olarak maksimize etmektir.” 2

“Verimlilik, temel anlami itibariyle “Cikti/Girdi” olarak ifade edilmektedir.
isletmenin mevcut kaynaklari en etkin sekilde kullanarak en fazla giktiyi elde etme
sureci verimlilik olarak ifade edilmektedir. Verimlilik, kaynaklarla tretim arasindaki

iliskiyi gosteren bir orandir.”™

“GUnumiz kosullarinda verimlilik kavrami 6nem kazanmistir. Gelisen teknoloji
ve ilerlemeler dogrultusunda butin sektorler devamliliklarini saglayabilmek ve
hedeflerine ulasabilmek adina verimliligin surekli olmasina 6zen gostermektedir. Bu
dogrultuda gunumuzde bircok sektor verimliligi artirabilmek ve verimlilikte surekliligi

saglayabilmek icin farkli uygulamalari benimsemekte ve uygulamaktadir.”

“Isletmeler verimliligi saglayabilmek igin Uretim ya da hizmet siirecinde var
olan kaynaklari en iyi sekilde kullanmak zorundadir. Uretim ya da hizmet siirecini iyi

degerlendiren ve planlayan igletmeler verimliligi saglayabilmektedir.”

“Verimliligin saglanmasi ve sulrekli hale getiriimesi uzun bir sireci
kapsamaktadir. Kurumlari verimliligi saglayabilmek ve surekli hale getirebilmesi icin
uzun bir zaman dilimine sahip olmalari gerekmektedir. Verimlilik icin sadece zaman
yeterli degildir. Verimliligi saglayabilmek icin kurumlarin yonetim acisindan gugli
olmalari ve sahip olduklari zamani etkili bir bigimde kullanabilecekleri kararlar almalari
gerekmektedir. Ayrica verimlik icin genel kosullar yakindan takip etmek ve yeni
olusan kosullara uyum saglayabilmek icin verimlilik stratejileri belirlemeleri
gerekmektedir. Verimlilik stratejisi icin kurumlarda Olgim sisteminin var olmasi

gerekmektedir. Verimlilik icin 6lgim sisteminin varli§i son derece 6nemlidir.” ®

Kurumlarin Gretim ya da hizmet slrecinde verimliligi saglayabilmeleri ve elde
ettikleri verimliligi belirli bir sevide tutabilmeleri gok dnemlidir. Kurum igin dnemli olan

belirli bir ddnem icerisinde bir verimlilik elde etmek degildir. Kurumlar igin énemli olan

2 Funda Selvi, Edirne ili Konaklama igletmelerinde is géren Motivasyonu ile Verimlilik
Gostergelerinden is Doyumu Arasindaki iligki, Sosyal Bilimler Enstitiisii Girisimcilik Anabilim
Dali, Trakya Universitesi, Edirne, 2016, s. 20, ( Yayinlanmis Yiksek Lisans Tezi).

3 Kadriye Mirze, igletme. istanbul: Literatiir Yayinlari, 2010, s.280.

4 Derya Kogyigit, Motivasyon ve Verimlilik Arasindaki iligki: Bir Vakif Universitesi Ornegi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali, Aydin Universitesi, istanbul, 2015, s. 38 (
Yayinlanmis Yuksek Lisans Tezi).

5 Serhat Sefa Tor ve Kemal Esengiin, “Orgiitlerde is Tatminini Etkileyen Demografik Faktorler
ve Verimlilik: Karaman Gida Sektériinde Bir Uygulama”, KMU Sosyal Ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi, 2011, Yil: 13, Say:: 20, s. 54.

6 Selvi, a.g.e., 2016, s. 21.



elde edilen verimlilikte strekliligi saglamaktir. Bunun igcinde kurum da c¢alisan bitin
elemanlarin sistemli ve duzenli bir sekilde ¢calismalari gerekmektedir. Verimlilik igin
kurumlarin belirli bir sistemi kullanmalari ve kurumsal olarak uzun bir zaman dilimini
planlamalari gerekmektedir.  Uretim boyunca zamanin ve retim kosullarinin

planlanmasi Uretimde az zamanda ¢ok Uretim yapilmasini saglayacaktir.

“Verimlilik bir ig igin en az caba harcayarak en iyi performansi elde etmektir.
Yani bir ig icin az caba harcayarak en iyi hizmeti ya da en iyi Urinu ortaya koymakir.
Uretim siireci boyunca girdinin ¢iktiya orani verimliligi vermektedir. Verimlilik kavrami
uzun bir sireci kapsamaktadir. Bu nedenle verimligin tanimi yapilirken uretim
surecinin tamaminin géz 6nunde bulundurulmasi gerekmektedir. Birgcok isletme
verimliligi performans olarak kabul ettigi icin tanimlarin birgogu verimliligi 6lgtt olarak

almigtir.”

“Verimlilik toplumun bircok kesimine fayda saglamaktadir.  Verimliligin
saglanmasi ile birlikte musteriler kaliteli Grlnlere ulasabilmektedir. Musterinin kaliteli
urine ulagsmasi igletmenin surekli o marka ya da kurumu tercih etmesini
saglayacaktir. Bu durum da igsletme devamliligini saglayacaktir. Satig duzeyinin
artmas! c¢alisan sayisinin artirimasina, isverenler ve yoneticilerin kar paylarini
yukseltmelerine olanak saglamaktadir. Bdylece isletmeler daha kaliteli Grlnler
Uretmek icin teknik imkanlari artirmakta ve Uretim slrecini dizenleyerek rekabet

ortaminda avantaj elde etmektedir.”®

“Verimlilik kavraminin igerigi zamanla geniglemistir. Verimlilik ile birlikte Grtn
ya da hizmet kalitesi de artmaktadir. Uriin ya da hizmet kalitesinin artirilirken cevreye
zarar verilebilir. Bu nedenle verimlilik artigi saglanirken ¢evre kosullarina dnem
verilmelidir. Daha dnceleri sadece uretim surecinde kar saglamanin yani sira gevreyi
korumada 6n plana ¢gikmigtir. Verimlilik de gevre kosullarinin dikkate alinmasinin yani
sira calisanlarin yasam standartlari ve c¢alisma kosullarina dikkat edilmeye
baglanmistir. isletmeler lretim siirecinde az girdi ile fazla Uretim yaparak ¢ok cikti
elde etmenin yani sira gevre kosullarina ve galisanlarin yasam standartlari ile calisma
kosullarina da dnem vermeye baslamistir. isletmeler igin verimlilik sadece girdi basina

disen dretim miktari olmaktan ¢ikmistir.”

7 Sevglin Aysu, Belediyelerde Motivasyon ve Verimlilik: Canakkale Belediyesi Ornegi, Sosyal
Bilimler Enstitlisii Kamu Y®netimi Anabilim Dali, On Sekiz Mart Universitesi, Canakkale, 2013,
s. 9-10, (Yayinlanmis Yiksek Lisans Tezi).

8 Muammer Zerenler. Performans olgiim sistemleri tasarimi ve (retim sistemlerinin
performansinin dlgiimiine yonelik bir aragtirma. AIBU-IiBF Ekonomik ve Sosyal Aragtirmalar
Dergisi. Cilt:1 Sayi:1, s.3-4

9 Coskun Can Aktan ve Deniz Bori. Kurumsal sosyal sorumluluk. Kurumsal sosyal sorumluluk:
isletmeler ve sosyal sorumluluk, iGIAD Yayinlari is Ahlaki Kitaphgi, 2007, s.20.
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1.2. Verimligin Tarihgesi

Verimlilik kavrami ¢ok eski tarihlerden itibaren kullaniimaya baslanmistir. Eski
tarihlerden itibaren kullanilan verimlilik kavrami zaman igerisinde degisime ugramis
ve farkli alanlarda kullanilmaya baslanmistir. Verimlilik kavraminin 6nem kazanmasi
ile birlikte verimlilik ile ilgili distnceler ve yaklagimlar ortaya atiimis ve var olan

yaklasimlar gelistirilmigtir.

“Uretim ve tliketimin oldugu her devirde kullanilan verimlilik kavrami ilk olarak
fizyokratlar tarafindan kullanilmaya baslanmistir. Fizyokratlar tarafindan ele alinana
ve kullanilan verimlilik kavrami iktisadi distince ile birlikte bilimsel ¢alismalara konu
olmaya baslamistir. Fizyokratlardan sonra verimlilik kavrami klasik iktisatgilar
tarafindan da tanimlanmaya calisiimistir. Klasik iktisatcilardan A. Smith isglcu ve
isboliumu arasindaki uzmanlasma iligkisi ile verimlilik kavramini ginimuze kadar
tasimistir. Klasik iktisatcilar tarafindan girdi ve cikti iliskisi kurularak harcanan

zamandaki farklar temelinde verimlilik tanimlanmaya baglanmistir.”1°

“1990’li yillarda liberallesmeyle beraber hemen hemen her alanda
kiresellesme sireci baslamistir. Bu durum mevcut kaynaklarin rasyonel sekilde
kullaniminin  édnemini arttirmistir. Kar maksimizasyonun saglanmasi amaciyla
minimum maliyet ve maksimum Uretim felsefesi benimsenmistir. Kar
maksimizasyonun saglanmasinda verimlilik ve etkinlik 6nemli bir faktor olarak

gorilmeye baslanmigtir.”!

“Verimlilik kavraminin ilk kullanimi Gretimin basladigi ilk yillara dayanmaktadir.
Uretim ve tliketim oldugu her yerde kuskusuz verimlilik kavramindan da sz edilebilir.
Verimlilik kavraminin insanlik tarihi kadar eski oldugu bilinse de verimlilik kavrami ile
ilgili kanitlara neredeyse ¢ok az rastlaniimistir. Verimlilik kavraminin kaynaklara
gecilmesi ve verimlilik kavramini agiklamak i¢in 6zel bilimsel ¢alismalarin baglamasi
[I. Dunya savagl yillari sonrasi meydana gelmistir. Savas sonrasi yenilen devletlerin
ekonomik alanda kendilerini toparlayabilmeleri ve ekonomik alanda kalkinabilmeleri
icin girigtikleri yogun faaliyetlerin verimlilik artigina dnemli bir katkis1 olmustur. Savas

sonrasi gergeklesen kosullar sonucunda ilk modern verimlilik hareketini baglatan Ulke

10 Murat Nisanci, Asli Cansin Doker, Adem Tirkmen ve Omer Selguk Emsen. "Emek
Verimliliginin Belirleyen Demografik Unsurlar: Segilmis Ulkeler Uzerine Analizler (1960-2010)
International Confe Rence On Eurasian Economies. http://avekon.org/papers/1550.pdf,
s.412.

1 Orhan Coban. Tlrk otomotiv sanayiinde endUstriyel verimlilik ve etkinlik. Erciyes Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakultesi Dergisi. Sayi: 29 (Temmuz-Aralik 2007), s.18.
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ABD olmustur. ilerleyen zamanlarda ABD, Marshall Plani ve Avrupa ekonomisini
destekleyici karari ile birlikte Avrupa ekonomisinin yeniden yapilandiriimasina katki
saglamistir. ABD inceleme gezisi programlari ve Amerikali uzmanlarin sundugu
danismanlik faaliyetleri ile birlikte Britanya ile baslayarak, kendi kaynaklarini,
teknoloijilerini, yonetim sistemlerini ve pratik metotlarini bagka llkelerle paylasmis ve
daha sonra mali ve teknik yardimlari Asya'ya dogru genigletmistir. Bu girisim ve ilk

fonlama, dlinya genelinde verimlilik hareketinin baglamasini saglamistir.” 12

“Verimlilik ile ilgili dinya da bu gelismeler yasanirken Turkiye’de de verimlilik
kavraminin ilk kullanimi 1923 yilinda toplanan iktisat Kongresinde olmustur. Diinya
da oldugu gibi Turkiye’de de verimlilik kavraminin kullanimi zaman igerisinde artmis
ve verimlilik ile ilgili calismalar artmaya baslamistir. Verimlilik denetimi icin bazi
kanunlar tekrar dizenlenmis ve yeni maddeler eklenmistir. 1930 yillarinda kurulan
blyuk 6lcekli kamu iktisadi tesebbuslerinin verimlilik esaslarina gore calismasi geregi
1939 yilinda ¢ikarilan 3460 sayili kanun ile tum isletmeler igin "basiretli bir tlccar gibi
verimli ve rasyonel hareket etme zorunlulugunu getirmistir. ilk verimlilik denetimleri de
yine ayni kanun kapsaminda olusturulan "Basvekalet Umumi Murakebe Heyeti" ile
baslamistir. Verimlilik ile ilgili calismalar Amerika ile yapilan anlasmalar ve g¢alismalar
sonucunda daha da guc¢lenmigtir. Amerika ile yapillan bir anlasma geregi
"MoodyFund" olarak adlandirilan yardim programindan Turkiye'ye verilecek paranin
verimlilik kurallarina uygun projeler karsihdi verilebilecedi hikme baglanmistir. Bu
anlasma geregince, 1954 yilinda c¢ikarilan bir kararnameyle Turkiye'de verimlilik
konusundaki ilk kamu girisimi olan, "Vekéaletler Arasi Produlktivite Komitesi"
kurulmustur. Bu gelismeler ile birlikte verimlilik kavraminin énemi vurgulanmis ve
verimlilik bilinci olusturulmaya baslanmistir. Bu gelismeler verimlilik ile ilgili yapilacak
calismalarin  6nuind acmigtir. Ayrica bu gelismeler verimlilik ile ilgili yapilan
¢alismalarin duzenli bir sekilde belirli bir kurum tarafindan yapiimasini saglamistir.
Verimlilik kavrami surekli kendini yenileyen ve gelistiren bir kavram olmusgtur.
Yasanan degisimler ve olaylar neticesinde verimliik kavraminin icerigi de
degismistir.”*®* Tarihsel olarak verimlilik kavraminin anlamsal degisimini su sekilde

aciklanabilir;

o Verimlilik ile ilgili ilk bilimsel g¢alismalarin yapildigi 20. YUlzyilda da

verimlilik kavrami, eldeki kaynaklarin kullanilarak daha c¢ok Uretim

12 Fatma Tetik, Calisma Yagsaminda is Stresinin Verimlilik Uzerine Etkileri: Isparta Siileyman
Demirel Universitesi Arastirma Ve Uygulama Hastanesinde Calisan Hemsireler Uzerine Bir
Uygulama, Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi Ve Endustri iligkileri Anabilim Dall,
Siileyman Demirel Universitesi, Isparta, 2014, s. 30. ( Yayimlanmis Yiksek Lisans Tezi).

13 Tetik, a.g.e., 2014, s. 30-31.



yapabilme olarak tanimlanmistir. Bu kullanimda verimlilik kavraminin
icerigini az maliyete daha iyi Uretim olusturmaktaydi. Verimliligin

temelinde Uretim yer almaktadir.

o  “Verimlilik kavrami i¢in dénim noktasi denilebilecek ve verimlilik
kavraminin 6nem kazanmasin saglayan Il. Dinya savasi sonrasi
verimlilik kavraminin tanimina kaliteli tretim yapma 6zelligi eklenmigtir.
II. Dinya savasl sonrasin da verimlilik kavrami tanimlanir ya da
aciklanirken sadece Uuretimden s6z edilmemektedir. Verimliligi

tanimlarken uretim yerine kaliteli Gretim kullanilmigtir.

e 1970l yillarda ise verimlilik kavraminin icerisine c¢alisan bireylerin
galisma kosullari da eklenmigtir. Bu dénemde verimlilik icin iyi bir Gretim
ve ¢alisanlari kosullarina dikkat edilmistir. Boylece verimlilik kavraminin
icerigi genislemistir.

o Verimlilik kavrami icinde bulundugu gelismelere gére degismektedir.
Son zamanlarda yasanan ¢evresel degisimler ile birlikte verimlilik tanimi
da degismistir Bu nedenle gunumuzde verimlilik, gevreyi ve dogal
dengeyi bozmadan daha Kkaliteli mal ve hizmet Uretmek haline

gelmistir.”14
1.3. Verimliligin Onemi

“Bir Ulkenin kalkinmasi ve gelismesi o Ulkede Uretilen Griin ya da sunulan
hizmetlerin kaliteli olmasi ile dogrudan ilgilidir. Verimlilik ile gelismislik arasindaki var
olan bu iligki stirekli artmakta ve 6nemsenmektedir. Bir Glkede issizlik ve yoksullugun
az olmasi o ulkenin gelismislik seviyesini gostermektedir. Verimliligin ylksek oldugu
bir Ulkede issizlik ve yoksulluk gibi problemlere ¢ok az rastlanir. Bu tip problemlerde
verimlilik artis1 saglanarak ¢dzimlenir. Var olan kaynaklarin dizenli ve dengeli
kullanimi sonucu saglanacak olan verimlilik artisi ile topluma birgcok fayda saglayarak
toplumun ekonomik, sosyal ve politik yapisinda daha iyi bir denge kurulmasina da

yardimci olur.”®

“Ulkenin gelismislik dizeyini ve milli geliri etkileyen verimlilik Gretim ya da
hizmet sunan butin igletmeler icin 6nemlidir. Verimlilik sadece Ulke ekonomisini degil
aynl zamanda yasam kalitesini de dogrudan etkilemektedir. Verimlilik igletmelerin

devamliligi, bireylerin refah ve yasam kalitesi agisindan 6nemlidir. Verimlilik

14 Tetik, a.g.e., 2014, s. 31.
15 Prokopenko Joseph, Verimlilik Yonetimi Uygulamali Elkitabi, (gev. Olcay Baykal, Nevda
Atalay, Erdemir Fidan), MPM Yayinlari: 476, Ankara 2011, s. 85
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kavramini daha iyi anlayabilmek igin ¢alisanlar acisindan énemi ile yoneticiler ve

isletmeler acisindan énemine bakmak gerekmektedir.” ¢

“Herhangi bir igsletme ya da kurum igin verimlilik dnemlidir. Diguk maliyetle iyi
ardin elde etme isletme karliligi icin dnemlidir. Az maliyetle fazla Gretim isletmeler igin
yuksek kar demektir. Daha fazla kar elde edebilmek ve kurumsal varliklarini devam
ettirebilmek icin isletmeler verimlilige énem vermektedir. Orgiit devamhiliginin yani
sira verimlilik, yoneticiler ve calisanlar igin fazla licret demektir.”t” Elde edilen
verimlilik ile birlikte kar oraninin tim g¢alisanlar arasinda esit bir sekilde pay edilmesi
gerekmektedir. Boylece caliganlar arasinda dogal denge korunarak verimlilik
devamhligi saglanacaktir. Orgit verimliliginin artmasi mdigsteri igin fayda
saglayacaktir. Verimliligin artmasi ile birlikte maliyet disecek ve bdylece musteriler

dusuk fiyatlarla istedikleri Griine ulasabilme imkani bulacaktir.

“Orgut acisindan verimliligi bakildiginda iki seye dikkat etmek gerekmektedir.
Bunlar girdi ve maliyettir. isletme verimliligi igin girdinin miktari ve kalitesi dnemlidir.
Uretim siireci basinda uretime sokulan girdi miktarinin fazlaligi birim tretim basina
disen maliyetini disurmektedir. Girdinin miktarinin fazlaligi ile birim basina disen
maliyet ters orantilidir. Birim basina maliyetin dismesi ile birlikte isletmelerin rekabet
ortaminda var olma potansiyelini artiracaktir. Bu nedenle o6rgat igin verimlilik
onemlidir. Verimlilik ile birlikte 6érgutun kar orani artacak ve uretim sureci boyunca
maliyeti duguk olacagi icin rekabet ortaminda 6rgit varligi surdirebilme imkani

bulacaktir.”8

isletmeler yerel rekabet ortaminda farkindallk elde etmek ve micadele
edebilmek igin nasil verimlilige 6nem veriyorsa dis pazarlarda da rekabet edebilmek
icin verimlilige 6nem vermektedir. Disg pazarlama da piyasada rekabet edebilmek icin
isletmeler diistik maliyete ve Kaliteli (iriin ya da hizmete dnem vermektedir. isletmeler
dusuk maliyet ve kaliteli Grln ile birlikte dis pazara girebilmektedir. Yine bu iki unsur
ile birlikte dis pazarda rekabet edebilme guci bulmaktadir. Piyasada rekabet
edebilmek igin isletmelerin Grlin igin belirledigi fiyat dnemlidir. Urtin fiyatlari maliyet ile
dogrudan iligkilidir. Bu nedenle piyasada var olabilmek ve devamlilik saglayabilmek
icin orgut verimliligi dnemlidir. Sonug¢ olarak rekabet ortaminda var olabilme ve
devamlilik icin verimlilik 6nemlidir. Yiksek rekabet ile verimlilik arasindaki iligkiyi su

sekilde 6zetleyebiliriz;

16 Tor ve Esenglin, a.g.e. 2011, s. 55

17 Selvi, a.g.e., 2016, s.22.

18 Kamil Ozdemir. Hizli Verimlilik Degerlendirme (QPA) Yaklagimi ile Verimlilik Olgimii ve Bir
Tekstil isletmesinde Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisu. Kutahya, s.11. ( Yayimlanmis YUksek Lisans Tezi).
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o “Rekabet glicinl artirabilmek icin yiksek verimlilik sarttir.

e Isletmelerin rekabet giicii arttikga ekonomik bilylime de artacaktir.
Ekonomik buyume ile birlikte Ulke ekonomisi gelisir ve kisi basina

disen milli gelir artarak yasam standartlari yUkselir.

o Verimliligin artmasi ile birlikte istihdam alanlari artar ve igletmeler daha
iyi verimlilik saglayabilmek igin teknolojik gelismeleri yakindan takip

etmeye baslar. Bu durumda teknolojinin gelismesini saglar.

e Verimliligin artmasi ile birlikte buyuyen ekonomi toplumun refahini
artirir. Elde edilen gelir toplum Uyelerine esit dagitilirsa toplumsal

farkhliklar azalir.”1®
1.4. Verimliligin Turleri

isletmeler agisindan énemli olan verimliligin tirleri bulunmaktadir. Kurumlar
daha verimli olabilmek ve verimliliklerini surekli hale getirebilmek igin verimlilik
turlerine dikkat etmekte ve kurum amaclarina gore verimlilik turlerini tercih etmektedir.
Verimlilik ttrleri toplam verimlilik, kismi verimlilik ve ¢ok faktorll verimlilik olmak tzere

U¢ baslik altinda incelenebilir.
a) Toplam Verimlilik

“Belirli bir dénemde elde edilen toplam Uretimin (ciktinin) bu dretim icin
kullanilan toplam girdiye orani, toplam verimliligi vermektedir. Toplam verimlilik orani
orgutlerin etkinligini gésteren en énemli faktérlerden biridir. Toplam verimlilik orani

hesabi asagida verilmigtir.”?°

TV=Toplam Uretim / Toplam Girdi

“Toplam verimlilik, verimlilik hesaplamalarin ¢ok sik tercih edilmektedir.
Guvenilir kabul edildigi icin tercih edilen toplam verimlilik Uretim sureci boyunca

kullanilan butin malzemelerin ve kaynaklarin ne derece etkin kullanildigi

19 Halit Suigmez. (Verimlilik istihdam lligkisi. Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari
No:707, 2009, s.9.

20 Emin Kahya ve Olcay Polat. Bir isletmede Oranlarla isgiicii Verimlilik Yénetim Sistemi
Tasarimi. 2017, S.246,
http://opolat.pau.edu.tr/docs/Bir%20i%C5%9Fletmede%200ranlarla%20%C4%B0%C5%9Fg
%C3%BCc%C3%BC%20Verimlilik%20Y%C3%B6netim%20Sistemi%20Tasar%C4%B1m%
C4%B1.pdf (Erigsim Tarihi:05.09.2017)
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gOstermektedir. Toplam verimlilik de verimlilik orani ortalama buylklik olarak
hesaplanmaktadir. Uretim sonucunda ortaya konulan c¢ikti miktarini ya da gikti

kalitesini etkileyecek her girdi ve girdi bileseni hesaplanmaktadir.”*

“Toplam verimlilik uzun sire uretim yapan ya da hizmet sunan igletmeler
tarafindan tercih edilmektedir. Uzun dénem icerisinde verimlilik de degisen oranlarin
saptanmasi ve degisime neden olan etmenlerin saptanmasi ile ilgili detayh bilgi elde
edilmesini saglar. Toplam verimlilik kurumlarin genel durumlari hakkinda bilgi elde

edilmesini saglamaktadir.” 22

“Verimlilik hesaplamasi i¢in bitln girdiler énemlidir ve hesaplamaya dahil
edilmesi zorunludur. Sisteme giren butin girdiler katma deger oranlarina gore
hesaplamaya dahil edilmektedir. Toplam verimlilikte Uretim sUrecinde kullanilan her
bir girdinin Uretimde kullanilan duzeyi ve bolisumdeki miktarlar garpimi ile toplam
faktor dizeyi elde edilmektedir. Daha sonra toplam faktér dizeyinin ¢ikti miktarina

oranlanmasi ile toplam faktor verimliligi elde edilmektedir.”?
b) Kismi Verimlilik

“Toplam ¢ikti miktarinin veya bir bolum ¢ikti miktarinin, ayri ayri her bir girdi
tirine bolunmesiyle kismi verimlilik orani elde edilmektedir. Bu oranlar, bir girdi
cinsinin birim miktarina digsen Uretim miktarini ifade etmektedir. Oran asagidaki

sekilde hesaplanmaktadir.”

Uretim Miktart

Adam — saat

“Kismi verimlilik de uretim ya da hizmet sirecinde kullanilan sermaye,
¢alisanlarin niceliksel ve niteliksel 6zellikleri gibi buttin girdiler tek tek belirlenerek ¢ikti
ile oranlanmasi sonucu elde edilmektedir. Kismi verimlilik de kullanilan batln girdiler

belirlenir ve listelenir daha sonra ¢ikti ile oranlamasi yapilir. Kismi verimlilik de sadece

21 jller Diizeyinde Verimliligi Artirma Projesi: Nevsehir Verimliligi Artirma Projesi. Mpm
Yayinlari, Ankara, 2010, ss. 3.

22 Georgios Argitis and Yannis Dafermos, Finance, Inflation and Employment: A Post
Keynesian/Kaleckian Analysis. Cambridge Journal of Economics,2011. 35: 1015-1033,
s.1017.

23 Ozer Ozden, Bilgi Teknolojilerinin Verimlilik Uzerine Etkisi: Bir Kamu Kurumunda Arastirma,
Yénetimi Bilisim Sistemleri Anabilim Dali, Gazi Universitesi, Ankara, 2015, s. 37 (Yayimlanmis
Yuksek Lisans Tezi).

24 Kahya ve Polat, a.g.e., 2017, s.246
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temel girdiler degil ara girdiler de Gretim sonucunda belirlenerek elde edilen ¢iktiya
tek tek boélinerek elde edilir. Temel ve ara girdilerin ¢iktiya bdliinmesi sonucu elde
edilen orana kismi verimlilik denir. Kismi verimlilik Gretim ya da hizmet surecinde
kullanilan emek, sermaye gibi girdilerin tek tek 6lcliimesi ve Gretim sonucunda elde

edilen ciktilara oranlamasi sonucu elde edilmektedir.”®

“Kismi verimlilik ile birlikte isletmeler Gretim surecinde kullanilan her girdinin
degisiminin takip edebilmekte ve girdiler de yasanan degigsimleri kontrol
edebilmektedir. Uretim sirecinde kullanilan kaynaklar da yasanan degisimler
yakindan takip edilebilmekte ve yasanan problemlerin fark edilmesini saglamaktadir.
Ayni zaman da kismi verimlilik ile birlikte Uretim surecinde kullanilan girdilere ne
oranda midahale edilmesi gerektigi konusunda igletmelere kolaylik saglamaktadir.
Kismi verimlilik de girdilerin tek tek hesaplanmasinin igletmeler icin faydasi oldugu
gibi dezavantajlari da bulunmaktadir. Kismi verimlilik verimliligin bir butin olarak
hesaplanmasini engeller. Kismi verimlilik 6lgimleri genellikle firmalari girdileriyle ilgili
bilgilendirme amach tercih edilmektedir. Bu dlgumun eksik yonu, girdiler arasindaki
degisimi ve ikame yonunu belirlemekle birlikte, dedisimin nedenleri hakkinda bilgi

verememesidir.” 26
C) Cok Faktor Verimlilik

“Toplam c¢ikti veya ciktinin bir miktar ile girdilerin bir veya birka¢ tirG
arasindaki iligkileri 6lcen oran cok faktor verimlilik olarak ifade edilmektedir. Oran

asagidaki sekilde hesaplanmaktadir.”?’

CFV = Cikti / (Isglicii + Malzeme + Enerji)

“Cok faktor verimlilik hesaplanmasinda Uretim surecinde kullanilan sermaye,
hammadde ve is gucli gibi faktérler kombinasyon halinde ele alinarak cikti ile
oranlanmasi sonucu elde edilmektedir. Cok faktor verimlilik tlrinde birden farkl
bilesenlerin orani alinarak ¢iktiya oranlanmaktadir. Cok faktor verimlilik hesaplamasi
iki sekilde yapilmaktadir. Cok faktor verimlilik orani kismi verimlilie goére daha

guvenilirdir. Cunktd kismi verimlilik hesaplamalarinda girdilerin hepsi tek tek

25 Ozden, a.g.e., 2015, s.37.

26 Seving Ozgelik. Kiiglik ve Orta Biyiiklikteki isletmelerde Verimliligi Etkileyen Faktérlerin
incelenmesi —Erzincan ilinde Bir Uygulama-. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi.
isletme Anabilim Dali. Erzurum, 2010, s. 17-18 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

27 Kahya ve Polat, a.g.e., 2017, s.246
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kullanilirken ¢ok faktor verimlilik hesabinda girdileri kombinasyonlu sekilde isleme
alinmaktadir. Cok faktér verimlilik de Uretim slrecin de kullanilan sermaye ve is
glcindn yani sira uretim slrecinde kullanilan diger girdiler de isleme alinmaktadir.
Diger girdilerin de hesaplanmasi is gulcl, sermaye, ara girdiler ve teknolojinin
isletmeye ve bu sayede girdilerin etkin kullanim derecesi takip edilebilmektedir.

Toplam ¢iktinin belirli bir girdiye orani olarak olgilmektedir.”2®

1.2. VERIMLILIGE ETKi EDEN FAKTORLER

“Verimliligi etkileyen bircok etmen bulunmaktadir. Bu etmenleri iki baslik altinda
gruplandirabiliriz. Verimliligi etkileyen etmenler kontrol edilebilenler ve kontrol
edilemeyen etmenlerdir. Kontrol edilemeyen etmenler dis etmenlerden kaynaklanan
faktorlerdir. Kontrol edilebilen etmenler ise i¢ etmenlerden kaynaklanan faktérlerden
olusmaktadir. Dis etmenler kurumlarin kontrolii disinda olan etmenlerdir. ic etmenler
ise kurumun kendisine ait ve kurumsal 6zelliklerinden kaynaklanan etmenlerdir.
Verimliligi etkileyen dis etmenler kurumun disinda gerceklesen ve kolayca
degistirilemeyen faktorlerdir. Kurumun kendi yapisindan kaynaklanan i¢ etmenler de
de kolay degistirilebilen faktorlerdir. Kolayca degistirilebilen faktorler ve kolayca

degistirilemeyen faktorler kurumdan kuruma farklilik gosterebilir.” 2°

1.2.1. Kolayca Degistirilebilen Faktorler

“Verimliligi etkileyen faktorler arasinda yer alan kolayca degistirilebilen
faktorler Uretim sidreci igerisinde igletme tarafindan degistirilebilen faktérlerdir. Yani
midahaleye acik olan ve degisimi bireylerin elinde olan faktérlerdir. Kolayca
degistirilebilen faktorler; Urin-hizmet, isletme ve ekipman, teknoloji, enerji ve
malzemedir. Bu faktorler isletme yoneticileri sayesinde degistirilebilir ve stirece uygun

hale getirilebilir.”*°

1.2.1.1. Uriin-Hizmet

“Kurum olusmasini saglayan ve Uretimin baslatan is giicii faktoriidir. is giici
potansiyeli ve is gucunun dretim sureci icerisindeki iglevi verimliligi etkilemektedir.
Kurumlarin Grettigi Urin ya da hizmetin kalitesi musterilere hitap ediyor olusu
verimliligi blylk 6lglide etkilemektedir. Uriin ya da hizmetin degisen ekonomik

kosullara ve insan ihtiyaglarina uyum saglamasi gerekmektedir. Uretilen Griiniin ya

28 Adem Ugur. isletmelerde Verimlilik Ders Notlari. Sakarya: Sakarya Yayinlari, 2003, s.52.
29 Ozgelik, a.g.e., 2010, s.20-21.

30 Joseph Prokopenko. Verimlilik Yénetimi Uygulamali El Kitabi. (Cev. Olcay Baykal, Nevda
Atalay ve Erdemir Fidan). Ankara: MPM Yayinlari, 2003, s.26.
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da hizmetin masteri memnuniyetini saglamiyor olusu o Urline ya da hizmete duyulan
talebi azaltir. Bu durumda verimliligi olumsuz etkiler. Degistirilebilen faktorler arasinda
yer alan uriin veya hizmet musteri ihtiyaci ya da Ullke ihtiyacina gére dedismektedir.
Uriin ve hizmetin degisen sartlar karsisinda misteri memnuniyetini saglayabilmesi ve
degisen ihtiyacglara goére Urin ya da hizmette degisiklik yapilabilmesi igin kurumlarda
insan kaynaklari yénetimine blylk bir sorumluluk dismektedir. insan kaynaklari
yonetiminin aktif calisarak musteri ihtiyaglarini belirlemesi ve kontrol etmesi

gerekmektedir.”s!

1.2.1.2. igletme ve Ekipman

“Isletmelerde verimliligi etkileyen etmenlerden biri de calisma saatlerinin ve
¢alisma kosullarinin dizenlenmesidir. Calisma saatlerinin diizenlenmesi ile birlikte
bos zamanlarin kisaltiimasi isletmelerin elinde var olan ekipmanlari isletme amag ve
isletmenin kapasitesine uygun bir sekilde kullaniimasi isletmenin verimliligini
etkileyecektir. isletme gorev yapan kisilerin bireysel 6zellikleri, yasi ve diger faktérler

g6z oniine alinarak isletme ekipmanlari olusturulmaldir.”3?

1.2.1.3. Teknoloji

“‘GUnUmizde teknolojik gelismeler bircok alani etkilemektedir. Olusan
teknolojik yenilikler igletmelerin verimliligini de etkilemektedir. Teknolojik gelismeler
ile birlikte yeni Gretim bigimleri olusmakta ve yeni pazar anlayislari gelismektedir.
Daha az zamanda daha ¢ok Uretim yapabilecek makinelerin kullaniimasi ve diger
isletmelerle fikir aligverisinde bulunmasi igletmenin verimliligini artiracaktir.
isletmelerin gelisen teknolojiyi yakindan takip etmeleri ve teknik diizeylerini de gelisen
teknolojiye gére duzenlemeleri gerekmektedir. Teknoloji faktoért siurekli degismekte
ve gelismektedir. Eski teknoloji ile Uretim yapmak yerine yeni teknolojik UGrlnlerle
Uretim yapmak igletmenin verimliligini artiracaktir. Bu nedenle igletmelerin Gretimde
surekliligi saglayabilmek ve var olan pazar paylarini koruyarak pazar alanlarini
genigletmek icin isletme olarak gelisen teknoloji ne kadar yakindan takip ettiklerini
kontrol etmeleri gerekmektedir. isletmelerin geligen teknolojiyi yakindan takip

edebilmeleri igin ¢alisanlarin da bu konuda uzman kigiler olmasi gerekmektedir.”3

31 Prokopenko, a.g.e. 2003, s.28.

82 Ugur, a.g.e., 2003, s.72.

33 Murat Atan. Uretim ve Verimlilik Arttirma Teknikleri — Egitim Notlari, Ankara: MPM
Yayincilik, 2005, s.7-8.
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1.2.1.4. Enerji ve Malzeme

“Enerji ve malzeme kullanimi isletmeler igcin énemlidir. Enerji ve malzeme
kullanima énem verilmesi ve kullanim kosullarinin énceden belirlenmesi igletmeler
acisindan olumlu sonug olusturacaktir. isletmeler elinde var olan enerji ve
malzemeleri dikkatli bir sekilde kullanirsa Uretim sirecinde maksimum fayda
saglayacaktir. isletmelerin kullandi§i énemli kaynaklar bulunmaktadir. isletmeler
kullandiklari enerji ve malzemeleri strekli yenilemeli ve bu konuda var olan eksiklikleri
gidermelidir. Boylece verimlilik de artacaktir. Enerji ve malzeme eksikliginin oldugu bir
isletmede calisanlar var olan malzemeler ile Uretim yapmak zorunda olduklari i¢in
istenilen basari saglanamaz ve bu durumda verimliligi olumsuz etkiler. Bu nedenle
isletmeler verimliligi artirmak icin yakit, hammadde, makine ve makine pargalari gibi

kullandi§i malzemelerin teminini saglamalidir.”3

1.2.2. Kolayca Degistirilemeyen Faktorler

“Verimliligi etkileyen faktérler arasinda yer alan kolayca degistirilemeyen
faktorler Uretim ya da hizmet boyunca mutlaka var olmasi gereken ve degismesi
mumkin olmayan faktérlerdir. Uretim siireci boyunca var olmasi gereken ve Uretimi
saglayan bazi faktérler degistirilemez. Bu faktdrlerin olmayisi ya da eksik olmasi
uretim sdrecini olumsuz etkileyecektir. Verimliligi etkileyen kolayca degistirilemeyen

faktorler; insanlar, érgltler ve sistemler, galisma yontemleri ve yonetim bigimleridir.”

1.2.2.1. insanlar

“‘Herhangi bir isletmenin Uretim yapabilmesi ya da hizmet sunabilmesi igin
dncelikle gerekli olan kaynak insan kaynagidir. isletme igin gerekli olan ilk girdi
insandir. insan giicli olmadan bir igletmeni n var olmasi ve devamliliini strdiirmesi
imkansizdir. Her ne kadar teknoloji gelisse de ve insan glcune duyulan ihtiya¢ bazi
alanlarda azalsa da igletmelerin ilk ihtiyagc duydudu gereksinimlerden biri insan
glcudir. Bu nedenle verimliligi etkileyen degistirilemeyen faktorlerden biri insan
glictidir. insan giict diger Uretim araglarindan daha énemli ve hassas bir konudur.
Diger Uretim kosullarinin saglanabilmesi igin insan gucune ihtiya¢ vardir. Bir isletme
insan gucunu yani ¢alisanlarin ¢calisma kosullarini ve zamani iyi kullanabilmeleri
sagliyorsa verimliligi de o denli artacaktir. Ozellikle Uretim slreci insan glicline dayall
isletmelerin insan faktoriine &énem vermesi gerekmektedir. Isletmelerin insan
kaynaklari i¢in ayri bir birim olusturmalari ve bu birimin dizenli bir sekilde ¢alismasi

ve faaliyet gdstermesi icin gerekli zaman ve biitcge ayirmasi gerekir. isletmelerin

34 Prokopenko, a.g.e. 2003, s.27-28.
35 Prokopenko, a.g.e. 2003, s.27-28.
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calisanlarin galisma saatlerini dizenlemesi, ¢alisma kosullarini bireysel farkliliklara
gbre ayarlamasi ve calisanlarinin motivasyonunu artirici faaliyetlerde bulunmasi
calisanlarin verimliligini artiracaktir. Bu da isletme verimliligini olumlu y6nde

etkileyecektir.”3®

1.2.2.2. Orgiitler ve Sistemler

“Her isletmenin amag ve hedeflerine goére farkli sistemleri bulunmaktadir. Her
isletme kendi amag ve hedeflerine uygun belirli bir sistem benimsemistir. isletmelerin
farkli sistem ve 6rgut anlayisi olmasina ragmen her isletmenin dikkat etmesi gereken
durum galiganlarin yetenek ve becerilerine uygun ydnlendiriimesidir. isletmeler
bireysel farkliliklari dikkate alarak ¢alisanlari bilgi, beceri ve yetenekleri dogrultusunda
yonlendirmelidir.  Ayrica isletme ydneticileri ¢calisanlarini segerken belirli kriterlere
gore secmeli ve kriterleri isletme amac ve hedeflerine gore belirlemelidir. Calisanlarin
belirlenmesi igin gerekli duzenlenmelerin yapilmasinin yani sira var olan
galisanlardan en yuksek verimliligi saglayabilmek igin ¢alisanlarin motivasyonunu
artirici etkinler dizenlenmelidir. Sistem calisanlarin motivasyonunu artirici etkinlikler
duzenlemeli ve tutucu davraniglar ve kurallar yerine esnek, calisanlarin da
goruslerinin 6nemsendigi ortamlar olusturulmalidir. Alinan kararlarda ¢alisanlarin da
sz sahibi olabilecedi duzenlemeler yapilmalidir. Bdylece ¢alisanlar dnemsendiklerini
hissedecek, motivasyonlari aratacak ve bu dogrultu da orgute olan baghliklari da

artacaktir. Bu durumda igletmenin verimliligini artiracaktir.”’
1.2.2.3. Galisma Yontemleri

“Isletmelerin calisma bigimleri birbirinden farklilik gosterse de her igletmede
olmasi gereken belirli dlizenlenmis bir galisma ydnteminin bulunmasi gerekir.
isletmeler calisma ydntemlerini amag, hedef ve is yerinde Uretim ya da hizmet icin
gerekli olan malzeme ve makinelere gore dlizenlenmesi gerekir. Ayrica igletmeler
calisma yontemlerini dizenlerken is yerinin yerlesim kosullarini ve yerlesim planini
g6z dniine alarak diizenlemesi gerekmektedir. isletmeler diizenli bir galisma yontemi
ile calisma kosullarini dizenleyebilir, zaman yOnetimi iyi ayarlayabilir ve az zaman

duslik maliyet ile Gretim yapabilir.”8

Bir is yerinde ¢alisanlarin is taniminin net bir sekilde belirlenmesi ve ¢alisma
tanimi kapsaminda kullanacaklari ydntemlerin belirli olmasi ¢alisanlarin belirsizligi

ortadan kaldirir. Bu durumda verimliligi olumlu yonde etkiler. Ayrica ¢alisanlarin

36 Prokopenko, a.g.e. 2003, s.33.
7 Atan, a.g.e., 2005, s.7-8.
38 Prokopenko, a.g.e. 2003, s.30.
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calisma yontemlerini bilmesi yasanan zaman kaybina engel olur ve kisa sirede

Uretimin ya da hizmetin saglanmasini saglar.

1.2.2.4. Yonetim Bigimleri

“Yénetim bigimleri her kurumun olmazsa olmaz faktorleri arasinda yer
almaktadir. Yénetim bigimleri isletme de galisan kisilerin ¢alisma performanslarini
dogrudan etkilemektedir. isletmeler benimsedikleri yonetim biciminde calisan
bireylerin 6zelliklerini dikkate alarak belirlemelidir. isletmelerin istenilen basariya
ulagmasi ve verimliligi saglayabilmesi i¢in insan kaynaklari birimine énem vermesi
gerekmektedir. igletmeler modern ydnetim anlayisi ile en kisa siirede belirledigi hedef
ile amacina ulasabilir ve kisa siirede istedigi verimliligi saglayabilir. istenilen verimliligi
saglayabilmek igin isletmelerin yapmasi gereken isletme amag ve hedeflerine uygun
yonetim bicimini belirlemek belirledigi yonetim biciminde insan kaynaklarini etkin

kilmak olmalidir.”3?

“Verimligi saglama konusunda igletme ydneticilerine blylk sorumluluklar
diismektedir. isletme vyoneticilerinin kurumda calisan kisiler arasindaki iligkileri
duzenlemek ve verimliligi artirabilmek igin ¢calisanlari motive edici galismalar yapmasi
gerekmektedir. isveren ile galisan arasindaki olumlu iligki verimliligi artiracaktir.
Calisanlarin surekli iletisim halinde olmasi verimlilik igin dnemlidir. Bunlarin yani sira
verimlilik icin calisma kosullarinin planlanmasi da énemlidir. isletme yéneticilerinin
Uretim sureci igin etkileyici bir planlama yapmasi gerekmektedir. Planlama da

bulunmasi gereken konular sunlardir;” 4°

e Musteri potansiyelinin belirlenmesi ve musteri talebinin belirlenmesi

gerekir.
o Kalite standartlarinin belirlenmesi gerekir.

e Uretim sonucu maliyetin belirlenmesi gerekir.

1.3. VERIMLILIK VE iSLETME FONKSiYONLARI iLiSKiSi
“Verimlilik, isletmenin tim fonksiyonlari Uzerinde etkilidir. Ozellikle saglik
sektori gibi emek yogun sektorlerdeki igletmelerde insan kaynaklarinda ve

teknolojide ki verimlilik, isletme basarisi adina 6nem kazanmaktadir.

39UQur, a.g.e., 2003, s.111 _
40 Flsun Karaman, Isletmede Motivasyon ve Verimlilik, Etap Yayinevi, 1. Baski, Istanbul 2010,
s. 125.
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1.3.1. insan Kaynaklari ve Verimlilik

insan kaynaklari, personel tedariki, secimi, yerlestirimesi, egitimi, gelistirimesi,
kariyer yonetiminin yapilmasi, Ucret yodnetiminin planlanmasi ve performans
degerlendirilmesinin gerceklestiriimesi adina, calisanin igletme ile ilgili olan tim
iliskilerinde 6nemli rol oynamaktadir. insan kaynaklari, isletme ile ¢alisanlar arasinda
bagi kuran en dnemli isletme fonksiyonu arasinda yer almaktadir. Bu nedenle insan
kaynaklari yonetiminin verimliligi, dogrudan caligan ve igletme verimliligi adina
onemlidir. Calisanlarin verimliliklerinin arttirilmasi igin ihtiyaclarinin kargilanmasi
onemlidir. Caliganlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi ise insan kaynaklarinin gorev ve
sorumluluklari icindedir. insan kaynaklari yénetiminin performans degerlendirme,
Ucretlendirme ve kariyer planlamasi yonundeki ¢alisanlarin intiyaglarini kargilayacak
verimli faaliyetleri, calisanlarin motivasyonunu arttirarak verimliliklerini olumlu yénde

etkileyecektir.”#

1.3.2. Teknoloji ve Verimlilik

“Hizmet sektorindeki verimlilik, buydk él¢clide teknolojiye baghdir. Musteriler ve
isletme arasindaki iligskide bilgisayar araciliiyla islem yapilmasi, isletme verimliligi
Uzerine olumlu etkiler yaratmaktadir. Hizmet sektortiinde teknolojinin kullanim sebebi,
maliyet azaltma, hizmetlerde standartlasmanin saglanmasi, hizmet surekliliginin
arttirilmasi ve personel ile hizmet alanlari arasinda iliskinin olumlu yoénde

yaratilabilmesi olarak ifade edilmektedir.”#?

1.4. HIZMET SEKTORU AGISINDAN FINANSAL VERIMLILIK

isletmeler icin var olan sermayenin ve kaynaklarin kullanimi énemilidir.
Kaynaklarin verimli kullaniimasi finansal buyimeyi saglamaktadir. Finansal buyimeyi
saglamak isteyen isletmelerin verimliligi artirmasi gerekmektedir. Bu nedenle
isletmelerin kaynak kullanimi ile ilgili dizenlemeleri yapmasi ve finansal verimliligi

artirmak igin gerekli dnlemleri almasi gerekmektedir.
1.4.1. Finansal Verimlilik

“Finansal verimlilik isletmeler icin énemlidir. Finansal verimlilik belirli bir is
hacmini ya da satisi mimkin oldugunca az kaynak kullanarak gerceklestirmektir.
Finansal verimlilik ile aktif devir hizi birgok ¢alismada es anlamli olarak
kullanilimaktadir. igletmelerde aktif devir hizinin yiikselmesi finansal verimliligin

yukseldigini, aktif devir hizinin dismesi finansal verimliligin dustiguni

41 Dursun Bingél, insan kaynaklari yonetimi. 2010, 8. Baski Beta Basim, s.649-651.
42 Belgin, a.g.e., 2010, s.115.
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g6stermektedir. Bir isletmenin var olan kaynaklarini verimli kullanmasina aktif devir
hizi denir. Bir igletme elinde var olan sermaye ya da diger varliklarini kar
saglayabilmek ve gelir elde edebilmek icin kullanmasi aktif devir hizi ile alakalidir.
Finansal verimlilik igin isletmenin belirli bir dénem icerisinde Uretim igin kullandigi girdi

ile satis arasindaki orana bakilir.”*?

1.4.2. Finansal Verimlilik Artirma

“Isletmelerin kurumsal varliklarinin devami icin finansal verimlilik énemlidir.
Finansal verimlilik artisini saglama konusunda isletme yoneticilerine buyuk
sorumluluk digmektedir. Finansal verimliligin artirlmasinda toplam varliklara gore ig
hacminin maksimizasyonu ©6nemlidir. ~ Finansal verimliligi artirma konusunda
yoneticilerin profesyonel davranmasi gerekmektedir. isletme yoéneticileri belirli bir
uretim ya da hizmet sonrasinda elde edilen kar ile kullanilan kaynaklari oranlayarak
kar yikseltmeye ve maksimize etmeye calisir. Isletmelerin lretim sonunda ya da
hizmet sonunda kar elde edebilmeleri finansal verimlilige baghdir. Cunki kar
hesaplamalarinda finansal tablolar ve muhasebe ilkeleri 6nemlidir.  Herhangi bir
isletmede yasanan problemlerin ¢ozimu icin finansal verimlilik énemlidir. Finansal
verimliligi artirarak birgok probleme ¢6zUm bulunabilir.  Finansal verimlilik igin
isletmenin devir hizi 6nemlidir. Finansal verimlilik icin isletme yoneticilerinin devir
hizlarini artirmalari gerekmektedir.” 44 Toplam aktiflere gore is hacimlerini maksimize
ederek finansal verimlilik artisini gerceklestirebilmek isteyen isletmelerin yapmasi

gereken ¢alismalar sunlardir;

> “isletme dncelikle elinde var olan stoklari en kisa siirede isleyerek

satisa ¢ikarmalidir. Elinde ¢ok fazla stok bulundurmamasi gerekir.

> isletmelerin belirli bir satis ya da hizmet sonunda gergeklesecek olan

tahsilat sUresini kisaltmasi gerekir.

» Sabit sermaye yatirimlarina goére daha fazla satis gerceklestirmesi

gerekir.

> Isletmeler icin pazarlama birimi ¢ok dnemlidir. Uretim ya da verilen
hizmetin pazarlamasi en Uretim kadar o6nemlidir. Bu nedenle
pazarlama bolumune gereken 6nemin verilmesi gerekir. Musteriye kisa

surede ulasabilmek ve Urin tanitimini en iyi sekilde yapabilmek igin

43 Hlseyin Yilmaz, Finansal Verimlilik Artiginin Finans Maliyetlerine Etkisini Belirlemeye
Yoénelik Bir Inceleme, V. Ulusal Uretim Arastirmalari Sempozyumu, 2005, s. 484.
44 Yilmaz, a.g.e., 2005, s. 485.
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pazarlama boéliminde c¢agdas pazarlama tekniklerinin kullaniimasi

gerekir.

> lIsletmeler igin sadik misteri dénemlidir. isletme devamlih@i igin ve
ekonomik buyime igin isetmelerin yeni misteri kazanmalari kadar var
olan musteri sayisini korumalari da énemlidir. isletmelerin var olan

musterisini korumasi gerekir.

> Urlnlerin  satisi, malzeme alimi  gibi konularda internetten

yararlanarak yapilmasi gerekir.”*®

isletmelerin finansal verimliliklerini artirmalari igin ya satis tutarlarini artirmalari

ya da igsletme faaliyetlerini daha az varlik kullanarak gerceklestirmeleri gerekir.

1.4.2.1. Satis Tutarinin Arttiriimasi

isletmenin satis tutarinin arttirilmasi ya satis fiyatinin artiriimasi ve pazar

payinin artiriimasi ile gergeklesmektedir.

a) “Satis Fiyatinin Arttirlmasi: Satis fiyatinin belirli oranlar ve
hesaplamalar sonucunda artiriimasi aktif devir hizinin yikselmesini
saglayacaktir.  Finansal verimliligi artirmak icin satis fiyatini
artirirken igletme yoneticilerinin dikkatli davranmasi gerekmektedir.
Satis fiyatinda gerceklesecek ani artis isletmeyi olumsuz
etkileyebilir. isletmenin satis fiyatlarini artirmasi  musteri
kaybetmesine neden olabilir. Clinki musteriler artik istedikleri Griine
kolayca ulasabilmekte ve diger Uretim yapan firmalarin Ucretlerini
kolayca oOgrenebilmektedir. Bunun yani sira isletmelerin satis

fiyatlari belirli kuruluglar tarafindan takip edilmektedir.

b) Pazar Payinin Artirlimasi: isletmelerinin pazar payinin artirmasi
demek daha fazla misteriye ulasmak demektir. Bir isletme ne kadar
pazar payini artirirsa o isletmenin finansal verimliligi de o oranda
artacaktir. Bir isletmenin pazar payini artirmasi igin dncelikle Uretim
surecini duzenlemesi gerekir. Pazar pay! artirmak igin isletmenin
kaliteye, marka imajina, ariin cesitlerine, maliyet azaltma
calismalarina 6nem vermesi gerekir. Bunlarin yani sira pazar

payinin artiriimasinda igletmelerin halkla iligkiler birimine 6nem

4 Yilmaz, a.g.e., 2005, s. 485.
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vermesi gerekir. Pazar pay! icin musteriler ile birebir iletisim

onemlidir.”*®

1.4.2.2. igletme Faaliyetlerinin Daha Az Varlik Kullanarak Gergeklestirilmesi

Bir isletme icin satis fiyatini artirmak ya da pazar payini artirmak her zaman

mamkin olmayabilir. Bu durumlar da finansal verimlilik saglamak igin isletme

faaliyetlerini en az maliyet kullanilarak gerceklestirmek gerekir. Yani igletme

kullandi§1 sermayeyi dusurebilir.  Daha az varlik kullanarak finansal verimliligi

artirmak igin su yontemler izlenebilir;

“Pazarlama birimine énem verilmeli ve ekonomik yontemler tercih
edilmelidir. Ornegin pazarlama sireci icin en kisa siirede birgok kisiye
ulasmak igin internet kullanimina artiriimali ve gelistiriimelidir.

Stok yonetimi detayli bir sekilde diizenlenmelidir.

Duran varliklarin satin alinmasi yerine finansal kiralama yontemi
kullaniimalidir.

Uretim siirecinde sabit Uretimden ziyade degisen sartlara uyum
saglayabilecek Uretim sureci tercih edilmelidir.

Maliyet, girdi, ¢ikti igslemleri duzenli olarak hesaplanmali ve risk tablosu
olusturulmali.

Kendi satis personelini artrma yerine perakendeci veya
distribUtorlerden yararlanma,

Uretim asamasinda daha ucuz ve malzeme satin alimi gerceklestirme,
isletmenin esas faaliyetleri disindaki faaliyetlerde disardan faydalanma
(Outsourcing)

Tutundurma amaciyla daha ucuz ya da daha az satis promosyonu
dagitimi gergeklestirme,

Satilan Urlnlerin daha uzun bir sire sonra musteriye teslim edilmesi

veya daha kisa strede teslim edildiginde ek fiyat talep edilmesi gerekir.”
47

46 Yilmaz, a.g.e., 2005, s. 485.
47 Yilmaz, a.g.e., 2005, s. 485.
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iIKiNCi BOLUM

MOTIVASYON KAVRAMI

2.1. MOTIVASYON TANIMI

“‘Motivasyon kavraminin sdzcuk anlami gudulemedir. Motivasyon, kisinin
iradesi sonucunda onu belli bir harekete yonlendirme giicl olarak ifade edilmektedir.
Motivasyon ile Dbireyler daha istekli gekilde hedefleri dogrultusunda

ilerlemektedirler.”*®

“Motivasyon, organizasyonun verimliligi icin oldukca 6nemlidir. Motivasyon,
galisanlarin is hacmini yUkseltirken ayni zamanda Kkaliteli is Uretmelerini
saglamaktadir. Motivasyon, ¢calisanlarin daha basarili olmalarinda onlari isteklendiren
onemli bir duygudur. Bu duygu sayesinde calisanlar daha fazla emek harcamakta ve
isletme hedefleri dogrultusunda hareket etmektedirler. Motivasyon, amaca goétiren
davraniglar butlnu olarak ifade edilmektedir. Bireylerin belirlenen hedef ve amaclar
dogrultusunda hareket etmesini ve bu dogrultuda caba gostermesini saglayan duygu

olarak ifade edilebilmektedir.” 4°

“Motivasyon, calisanlarin performanslarini olumlu yénde etkilemektedir. Tim
isletmelerin ortak amaci motivasyonu yuksek ¢alisanlarin igletme hedef ve amaglari
dogrultusunda is gérmeleridir. Tum sektorlerde c¢alisanlardan temel beklenti, isin
istenildigi zamanda ve kalitede tamamlanmasidir. Bunun gergeklesmesinde ise
¢alisanlarin motivasyonu 6nemlidir. Motive olmus calisanlar yiksek performans
sergileyerek is bitirme kapasitelerini yukseltmektedirler. Bu durum igletmenin

verimliligi izerinde olumlu etkilere sahiptir.”°

2.2. MOTIVASYONU ETKILEYEN FAKTORLER
Calisanlarin motivasyon duzeyleri Uzerinde birgok faktor etkili olabilmektedir.

Arastirmanin bu bélimunde motivasyonu etkileyen faktorler incelenecektir.

“8 John Adair. Etkili Motivasyon, (Cev. S. Uyan), Babiali Kiltar Yayinciligi, istanbul, 2006, s.13.
49 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tuz Orgutsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2001, s.95.
50 Engin Ugur. Isletme Yonetimi. Istanbul: Matsan Matbaacilik, 2005, s.109.
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2.2.1. Ekonomik Araglar
Ekonomik araclari olusturan etmeler bulunmaktadir. Her bir aracin énemlilik
seviyesi farkli olsa da her birinin dnemi ayridir. Kisisel farkliliklarda isin icine girdiginde

geometrik bir blylimenin ortaya ¢iktigi gorilmektedir.

— Gelir

— Kara Katilma

Primli Ucret Uygulamasi

Ekonomik Araclar
|
|

— Ekonomik Odiiller

—  Sosyal Yardim/Kolayliklar

Sekil 2.1 Ekonomik Araglar®!

Ekonomik araglarin her birinin 6nemi kigsiden kisiye degismektedir. Bir birey i¢in
kéra katilmak 6nemli durumdayken, bagka bir kisi icin ise motivasyon saglamak icin

ekonomik oddiller daha 6nemlidir.

2.2.1.1. Gelir

insanlar calisma hayatina baglarken dncelikle para kazanmayi, yani gelir elde
etmeyi isterler. insanlar yasamlarini siirdiriirken belli bagh maddi ihtiyaclara sahip
olurlar. Bir insanin temel ihtiyacglarini giderebilmesi igin belirli bir gelirinin bulunmasi
gerekmektedir.

insanlar islerinde motivasyon saglamak icin daha yiiksek bir gelir kazanmayi
yeterli bulurlar. Calisma istegi ile dogru orantili bir bicimde uygulanan primler, bireyin
¢alisma hevesini arttirdigi gibi ayni zamanda c¢alisma hevesini de arttirmaktadir.

Ancak ihtiyaglarinin ve isteklerinin kargilanabilecegi kadar para kazanan bir bireyin

51 Haldun Eren, Toplam Kalite ve insan Kaynaklari Yénetimi, Alfa yayinlari istanbul, 1997, s.
571.
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gelirini arttirarak motivasyon saglamak mimkin degildir. Bunun yani sira gelir
konusunda sikintisi olmayan bir bireyin artik baska ihtiyaclari gindeme gelmektedir.
bunun yani sira gelir her zaman 6énemli bir motivasyon araci olma &zelligini
korumaktadir®2,

Gelir ¢alisanlari firmaya ¢eken en 6nemli unsurlardir. Geliri yiksek bir is teklif
edildiginde, kaliteli ve nitelikli personellerin ¢alismasina olanak saglanmis olur.

Bdylece daha yuksek verimlilikte ¢calisma standardi yakalanmis olur.

2.2.1.2. Kara Katilma
Ekonomik araclardan biri olan kara katilma verilen Ucretlerle, Gretimin artmasina

yardimci olmasi nedeniyle dnemli bir yerde bulunmaktadir. Uretimde sermaye biiyiik
bir yer tutuyor olsa bile, emekte Uretim konusunda olduk¢a dnemli bir yer tutmaktadir.
Caliganlarinin kara katilmalari bazi faydalar saglar®®:

o Calisanlarla, ydnetenler arasinda ortak duygular yaratmak

o Calisanlarda guivenlik olgusu yaratmak

o Nitelikli calisanlarin kazanilmasi ve tutulmasi

e Uretimde gerceklesen maliyetlerde tasarruf saglanabilmesi icin

calisanlarla is birligi yapabilmek
e Calisanlarini édillendirmek
e Odeme kosullarina esneklik saglamak

e Daha adaletli bir sekilde paylastirma yapmak

Kara katilma durumunda bazen sikintilar ¢ikabilmektedir. Gelen kari verimli,
verimsiz ¢alisanlar arasinda farkin yok olmasina neden olabilmektedir. Gergekten
verimli ¢alisan, calisanlar bu durumdan rahatsiz olacak ve calisma istekleri

azalacaktir.

2.2.1.3. Primli Ucret Uygulamasi

Calisana verilen sabit Gcretin diginda, ¢alismalarinin verimliligini arttirmak igin
fazladan yapilan édemelere prim denilmektedir. Prim verilmesi ¢alisanlar Uzerinde,
kazanilan karin paylasildigi hissini yaratir. Prim etkili bir motivasyon saglayicisidir
ancak dogru uygulanmasi gerekmektedir. Eger calisanlar arasinda verilen primin,
¢alisanlarin c¢alisma verimliliine gére saglanmasi gerceklestiriiemezse sorunlar
ortaya cikabilir. Bir calisanin diger ¢alisma arkadasindan daha fazla emek harcadigi
halde, daha az prim aldi§i bir durum olusursa, bu durumda fazladan emek harcayan

calisanin motivasyonu diisecektir ve galisma istegi azalacaktir>.

52 Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitab__evi, Ankara, 1997, s.180.
°3 Zeyyat Sabuncuoglu, Calisma Psikolojisi, Uludag Universitesi yayinlari, Bursa, 1984, s.95.
54 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tuz, Orgutsel Psikoloji, Alfa Kitabevi, Bursa, 1998, s. 91.
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Calisanlara verilen primlerin belirli sartlari ve oranlari olmaldir. Bir prim
sisteminde, calisanlarin basarmasi imkansiz barajlar konulmasi, hatal bir prim
sisteminin olusmasi anlamina gelir. Calisanlarini, prim sartlari ve oranlari konusunda
bilgilendirmesi gereken yoéneticiler, bunu yapmazlarsa calisanlarinin motivasyonun

disecegini gbz ontine almalidir®.

2.2.1.4. Ekonomik Odiiller
Calismanin en temel amagclarindan biri ekonomik esaslardir. Kimi zaman
firmalar, ¢galisanlarini, calismaya tesvik etmek i¢in onlara ekonomik anlam ifade eden
dduller verebilmektedir. insanlar yagamlarini surdiiriirken bazi maddi isteklere sahip
olurlar. Bu ekonomik ddiiller bu isteklerin karsilanmasina yoneliktir:
e Tatil
e Sigorta

e Egitim olanaklari

Ancak ekonomik 6dillerde de asgari standartti korumak énemlidir. Calisanlarin
artan basgarilarina karsilik artan édullerin bulunmasi bir yerden sonra doygunluga yol

acgacag! gibi galisanlarin galisma isteklerinin de dismesine neden olacaktir.

2.2.1.5. Sosyal Yardim/Kolayliklar
Calisanlara saglanan ve motivasyon yukseltmek icin uygulanan bir baska

ekonomik arag sosyal yardim ve kolayliklardir:®’

o Ulasim

e Yemek

e Giyecek yardimlari

e Kira yardimlari

e Ozel sigortalar

e Daha iyi calisma imkanlari

Yoneticilerin sosyal yardimlar konusunda bazi hususlara dikkat etmesi
gerekmektedir. Calisanlarinin gergekten ihtiyaci olan seylerin tespit edilmesi ve

amaglara yonelik olarak hareket edilmesi gerekmektir®.

55 Selim Ozdemir ve Terane Muradova, Orgiitlerde Motivasyon iligkisi, Qafqas Universitesi,
Baku, 2008, s. 85.

56 Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, s.92.

57 Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, s.92-93.

58 Burcu Keskin, Calisanlarin Performanslarini Arttirmada Bir Arag Olarak Motivasyon ve
Motivasyon Teknikleri, Atihm Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, , Ankara, 2008, s. 53.
(Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi).
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2.2.2. Psiko-Sosyal Araglar

Calisanlarin motivasyonunu arttirmak ve daha verimli ¢calismalarini saglamak
amaciyla kullanilan aracglardan bazilari da Psiko-Sosyal aracglar bdélimiinde
incelenmektedir.

— Giivenlik Duygusu

— Calismada Bagimsizlik

— Sosyal Katilim

— Is Ortaminin Cekiciligi

Psiko-Sosyal Araclar

— Deger Ve Statii

— Rekabet

Sekil 2.2. Psiko-Sosyal Araglar®®

2.2.2.1. Guvenlik Duygusu

CGalisanlarin 6rgute olan glivenlerinin nemi buyuk olsa da, érgltinde ¢aliganini
glivenmesi 6nemlidir. Caligana glvenini gostermek, g¢alisanin isten atilmayacagina
ve Orgutte sosyal guvenceye sahip olduguna inandirmak gerekir. Guvenlik
duygusunun saglanabilmesi igin glinimiizde birgok yéntem gelistirilmistir. insanlarin
yasamlarinin garanti altina alan birgok sigorta cikariimistir ve bu sayede calisanin

givende hissetmesi saglanmaya caligiimigtir®:

59 Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon, Beta Yayincilik, istanbul, 2011, s. 572.
0 Eren, a.g.e., 2011, s. 572.
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o Emeklilik sigortasi
o Kaza sigortasi

e Hastalik sigortasi
e Issizlik sigortasi

e Hayat sigortasi

2.2.2.2. Calismada Bagimsizlik

Calisanlarin kendilerine olan glvenlerinin artmasi ve ayni zamanda kisisel
egolarinin tatmin olabilmesi icin, islerinde sorumlulugun kendilerinde olmasini isterler.
is yerinde inisiyatif kullanabilme haklarinin olmasini isterler. Calisan ¢alisma
ortaminda kendini 6zgir hissedebilmek ister®’.

Calismada bagimsizlik, firmadan bagimsiz hareket edebilme anlamina
gelmemektedir. Hir irade ile kararlarda bulunabilmek ve kararlarini uygulayabilme

imkani bulmak anlamini tagimaktadir.

2.2.2.3. Sosyal Katilim

Calisma alanlari ¢gogunlukla grup galismasi gerektirmektedir bu da calisanlar
arasi iletisimi dogurmaktadir. Calisanlar ¢alistiklari grup tarafindan diglanirlarsa ya da
grup icinde slrekli anlasmazlida duserlerse, islerin aksamasi ve verimsizlesmesi
kaginilmazdir. Ayni zamanda dislanan c¢alisanlar isi birakmak isteyeceklerdir. Fakat
tersi bir durumda grupla iyi iletisimde olan bir calisanin calisma istegi artacak ve

calisma verimliligi yikselecektir®?

2.2.2.4. is Ortaminin Gekiciligi
Bir is yerindeki ortamin ¢alisani daha istekli ve verimli ¢calistirdigi arastirmalarca

gérulmistir. is ortaminda yer almasi durumda is yerini gekici hale getiren baz
unsurlar asagida verilmistir: .

e Yeterli aydinlatma

e Sicak veya soguk ayarlamasi

e lyiis arkadaslari

e Sosyal tesislerin varligi

e g guvenliginin bulunmasi

2.2.2.5. Deger Ve Statii
Calisan isini 6nemli ve degerli buluyorsa, cgalistigi ise daha fazla baglanir ve

onemser. Bu durumda da yaptigi igin kalitesini etkiler. Ayni zamanda sosyal

61 Sabuncuoglu, a.g.e., 1984, s. 91.
62 Eren, a.g.e., 2011, s. 576-577.
63 Eren, a.g.e., 2011, s. 576-577.
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yasamlarinda da yapilmaya deger bir is yaptiklar algisinin yaratiimasini isterler.
Cunku sosyal hayatlarinda ise yarayan, 6nemli insanlar olduklarini géstermek isterler.
Calisanlar bu nedenlerle degerli isler yapmayi ve bagka insanlar tarafindan bunun
fark edilmesini isterler. Calisanlarin bu isteklerinin karsilanmasi durumunda, daha

verimli ve istekli ¢calisacaklari asikardir.4

2.2.2.6. Rekabet

Rekabet ortami isin monotonlasmasini ve aligiimasini engelleyecektir.
Bdylelikle surekli dinamik ve hareketli bir calisma saglayacaktir. Ancak rekabeti
olusturmak igin ugrasan yoneticilerin dikkatli olmasi gerekmektedir. Calisanlar
arasinda olugturulan rekabet kazananlari olugturacagi gibi kaybedenleri de

olusturacaktir®.

2.2.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araglar
Calisanlarin motivasyonlarini arttirmak ve verimliligi saglamak igin kimi zaman

orgitsel ve yonetsel araclar kullaniimaktadir.

2.2.3.1. Amag Birligi

Bir is yerinde alttan Ustte butin calisanlarin tek bir amag¢ ugruna ¢alismasi ve
bir amag icin birlesmesi, sadece is yerlerinde degil her zaman basariya ulastiran bir
durum olmustur. Eger her bir boliim ya da kisi farkl amaclara yonelik ¢alisiyorsa, isin
seyrine gore kimileri galismalarini yavaslatacak ve verimliligini distrecektir. Clnk
onlarin amaglarini ulasilmaz olmaya baslayacaktir. Calisanlar ve is yerinin amaclari

bir dengeyi olusturmalidir®®.

2.2.3.2. Egitim Ve Yikselme

is yerinde galisana gesitli egitimler verilmesi, hem galisani motive etmekte hem
de niteligini arttirmaktadir. Calisanin niteliginin arttirlmasi daha verimli is yapmasina
olanak saglamaktadir.

Bir is yerinde yukselme imkaninin bulunmasi kisinin yerinde saymadigi hissini
yaratmaktadir. is yerinde sunulan yiikselme imkanini g¢alisanlar birgok nedenden
isterler. Gelirlerini arttirdidi icin ya da statllerini degistirdigi icin, yikselme olasiligini
severler. Bir Ust basamagda ¢ikmak olanagi, ¢alisanin motivasyonunu arttiran énemli

unsurlardan biridir®’.

64 Keskin, a.g.e., 2008, s.54

& Ferda Alper Ay, isletmelerde Calisanlarin Motivasyonlarini Etkileyen Faktorler, Bir Alan
Arastirmasi, Cumhuriyet Universitesi, Soysal Bilimler Enstitlist, Sivas, 2006, s.41. (
Yayimlanmis Yuksek Lisans Tezi).

66 Mehmet Silah, Calisma Psikolojisi, Selin Kitabevi, Ankara, 2001, s. 96.

67 Melih Topaloglu ve Hakan Kog, Biiro Yénetimi Kavramlar ve ilkeler, Seckin Kitabevi, Ankara,
2005, s.55.
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2.2.3.3. Yetki ve Sorumluluk

Yetki ile sorumluluk aslinda farkl kavramlardir ancak birbirlerinden bagimsiz
olduklari sdylenemez. Bir calisanin goérevi gerceklestirebilme yetisinin, isin kendi
sinirlari dahilinde yapabilmesidir. Yetki dahilinde olan islerinin zamaninda yerine
getirilmesi ise sorumluluktur.®®

Is yerinde alt ve Ust calisanlar arasindaki iliski yetki ve sorumluluk kavramini
aciklamaya yardimci olmaktadir.  Yonetimde bulunan c¢alisanlar yetkilerinden
bazilarini alt calisanlara devrederler. Bu kisimda da alt kademede bulunan

¢alisanlara verilen yetkiler onlarin sorumlulugu olmaktadir.

2.2.3.4. Kararlara Katilma

Calisanlara is yeriyle ilgili kararlarda s6z hakki verilmesi durumunda, ¢alisan is
yerini benimseyecek ve ayni zamanda kendini degerli hissedecektir. Her birey kendini
alakadar eden durumlar hakkinda s6z sahibi olmak ve bir nevi kendi kaderinde etkili
olabilmek ister. Yoéneticiler kararlara katiima hakki sundugu zaman bu firsat
¢alisanlarinin eline gegmis olacaktir. Calisanlar bu sayede is yerine olan bagliliklarini

arttiracak ve daha verimli galismaya baslayacaktir®®.
2.2.3.5. iletisim

insanlar birbirilerini anlamak igin gok uzun zamanlardan beridir iletisim kurma
ihtiyaci duymuslardir. Yillardir siiregelen bu ¢cabanin bir deger ifade edebilmesi igin,
iletisimin iyi olmasi oldukga 6nemlidir. Calisanlar arasinda gergeklestirilen iletisimlerin
kalitesi oldukgca 6nemlidir. Acik ve net bir dil kullaniimasi saglanmasi is yerindeki

islerin aksamasini nleyecek hatalari azaltacaktir.”

2.3. MOTIVASYON KURAMLARI
2.3.1. Kapsam Kuramlari

“Kapsam kurami i¢sel faktorler olarak da bilinmektedir. Kapsam kuramlari
calisanlarin bireysel farklihklarinda dogan 6zellikleri sonucu sergiledikleri davraniglari
dikkate alan kuramdir. Her birey tektir. Bu nedenler bireylerin sahip olduklar kisisel
Ozellikler ve bir olay ya da durum karsisinda gosterdikleri davraniglarda birbirinden
farkhdir. Bu nedenler is verenlerin ve yOneticilerin calisanlari hakkinda yeterli bilgiye
sahip olmalari gerekmektedir. Yoneticilerin galisanlari ile ilgili 6zellikleri iyi bilmeleri

ve calisanlarin yeteneklerini ortaya c¢ikarabilmek icin gerekli kosullari saglamasi

68 Keskin, a.g.e., 2008, s.58.
9 Eren, a.g.e., 2011, ss.577-578
0 Ay, a.g.e., 2006, s.44.
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gerekmektedir. Yapilan bircok arastirmaya goére calisanlarin icinden geldigi gibi
davranmasi ve i¢ten gelen duygularla hareket etmesi ve bu duygu ve davraniglari

rahat bir sekilde ifade edebilecek ortamin saglanmasi is verimliligini artirmaktadir.”

‘Kapsam kuramin da calisanlarin davraniglari odak noktasina alinmigtir.
Uretim siirecinde ya da hizmet siirecinde ¢aliganlarin bitin davraniglari kontrol
edilerek calisanlarin davraniglarini etkileyen nedenler, kosullar ve sonuclar
belirlenmektedir. Calisanlarin hangi kosullarda davraniglarinin degistigini ve bu
degisimin motivasyon ve verimlilik Uzerindeki etkisi kapsam kuramlari ile ortaya
konulmaktadir. Boylelikle bireyin hangi etkenler altinda kalarak neler yaptigini bulunur
ve motivasyonu engelleyen kosullar ortadan kaldirilarak motivasyonu artirilabilir. Bu

durumda is tatminini olumlu yonde etkileyerek verimliligi artirir.””2
2.3.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

“‘Kapsam kuramlari igerisinde yer alan ihtiya¢ hiyerarsisi kurami Maslow’a
aittir. Bu kuram kKisilerin dogustan gelen ihtiyaclari tzerine kuruludur. ihtiyaclar
hiyerarsisi kuraminda bireylerin dogustan sahip olduklari ihtiyaglar belirli bir siraya
konulmustur. Belirlenen ihtiyaglar belirli bir doygunluk seviyesine ulastiktan sonra
diger basamaktaki ihtiyag 6nem kazanmaktadir. Her bir basamaktaki ihtiyac
karsilanmali ki birey diger bir basamaga gegebilsin. ihtiyag hiyerarsi kuraminda
dogustan gelen ihtiyaclar bes gruba ayriimistir. Kisiler igin bu ihtiyaglarin énem

siralamasi degismektedir. Maslow ihtiyaglar hiyerarsi kurami su sekildedir;”"

1 Tamer Kogel, isletme Yéneticiligi, Beta A.S., istanbul, 2001, s:363.
72 Kogyigit, a.g.e., 2015, s. 13.
73 Kogel, a.g.e., ,s. 386
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5. KADEME

Kendini tamamlama
ihtiyaci

4. KADEME
Kendini gosterme ihtiyaci

3. KADEME
Sosyal ihtiyaglar

2. KADEME
Giivenlik ihtiyac:

1. KADEME
Fizyolojik ihtiyaglar

Sekil 2.3. Maslow ihtiyag hiyerarsisi

a) Fizyolojik ihtiyaglar: “ihtiyaclar hiyerarsi kuraminda motivasyon siirecinin
en alt basamaginda fizyolojik ihtiyaglar bulunmaktadir. Bu ihtiyaglar kigilerin
dunyaya gelmeleri ile birlikte hayatta kalabilmeleri ve hayatlarina devam
edebilmeleri icin dncelikle gerekli olan ihtiyaclardir. Fizyolojik ihtiyaclar genel
olarak yeme, icme, hava, su ve cinsel ihtiyacglari kapsamaktadir. Fizyolojik
intiyaclar kisiler igin temel gereksinimlerdir. Bu ihtiyaglarin belirli bir oranda
karsilanmasi gerekmektedir. Fizyolojik ihtiyaclar belirli bir oranda
karsilanmadigi takdir de kisi diger ihtiyacglarini yapamaz ve bu basamakta
kalir. Fizyolojik intiyaglar kisinin yasama devam etmesini saglayan ve mutlaka

karsilanmasi gereken ihtiyaglar arasindadir.”

b) Giivenlik ihtiyaci: “Maslow’'un ihtiyaclar hiyerarsisi kuraminin ikinci
basamagini ise guvenlik ihtiyaci olusturmaktadir. Temel gereksinimlerini yani

fizyolojik ihtiyaclarini kargilayan birey bir Ust basamak olan guvenlik

74 Kogel, a.g.e. 2011,s. 387
75 Serif Simsek, Isletme Bilimlerine Giris, Konya, 2001, s.12.
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basamagina c¢ikar. Kisi kendini bedene glvende hissetmek ister. Bu
dogrultuda calisanlar da kendilerini g¢alisma slresince kendini givende
hissetmek ister. Yani calisanlar is glivencesi arar.  Calisan kendini ve
gelecedini glvende hissederse motivasyonu artar. Clnklu gelecek kaygisi
yasamaz ve bdylece kendini isine adar ve severek isteyerek isini yapar.

Yaptigi isten doyum kazanir ve verimlilik artar.”

c) Toplumsal ihtiyaglar: “Sosyal bir varlik olan kisiler icinde bulundugu
toplumda diger bireylerle iletisim kurar. Bireyler kendilerine ¢evre edinme ve
bu ¢evreye ait olma ihtiyaci duyarlar. Bir grup ya da topluluda ait olma kisiler
icin cok énemlidir. Bir gruba ait olma ve diger kisiler tarafindan sevilme, takdir
edilme ve sayginlik kazanma kisilerin sosyal hayatlari igin dnemlidir. Bireylerin
bu ihtiyaclarinin karsilanmamasi kisilerde yalnizlik duygusuna neden olur.
Bireyler calisma ortaminda da calisma saatleri icerisinde diger Kisiler ile
iletisim kurmaktadir. Calisma arkadaslari ile iyi iletisim kurumlari, iyi
anlasabilmeleri calisanlar da aitlik duygusu yaratacaktir. Boylece calisanlarin
galisma ortami ve calisma arkadaslar ile ilgili yasadigi sorunlar ortadan

kalkacag! igin is tatmini artacaktir.” ’*

d) Sayginlik ihtiyaci: Her birey icinde bulundudu toplum tarafindan sayginhk
kazanmak ister. Bagkalari tarafindan taninma takdir edilme kigilerin ihtiyaglari
arasindadir. is yerinde calisan kisiler is yerinde bulunan diger kisiler tarafindan
ve yoneticiler tarafindan takdir edilmek ve saygl duyulmak ister. ihtiyaglar
hiyerarsisine gére maddi gereksinimleri kargilandiktan sonra ego tatmini
baglar. Ego ise kisinin mevki ve sahip oldugu unvanla karsilanir. Maslow’a

gore bu ihtiyaclar iki grupta toplanir;®
v' Bagimsizlik, kabiliyet, glic
v itibar, sayginlik, takdir ediime

e) Kendini Gergeklestirme: “Maslow’'un ihtiya¢g hiyerarsi kuramindaki son
basamak kendini geceklestirme basamagidir. Butun fizyolojik, guvenlik,
sayginlik kazanma ve diger toplumsal ihtiyaclari belirli bir oranda karsilanan
kisiler de artik kendini gerceklestirme ihtiyaci dogar. Kendini gerceklestirme

intiyacin da bireyler kendi yetenek be potansiyellerini kullanarak kendilerini

6 Enver Ozkalp ve Zeyyat Sabuncuoglu, Orgitlerde Davranig, Anadolu Universitesi Yayinlari,
Eskisehir, 1995, s.86-87

77 Ozkalp ve Sabuncuoglu, a.g.e., s.87.

8 Ozkalp ve Sabuncuoglu, a.g.e., s.87.
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gelistirmeyi ve daha iyi olmayi arzulamaktadir. Kendini gerceklestirme ihtiyaci
iyi bir sekilde kullanilirsa iyi bir verim saglanabilir. Isletme yoneticilerinin
galisanlarin kisisel gelisimleri i¢in olanak saglamalari ve bu konuda
calisanlarina gerekli destegi vermeleri gerekmektedir. isletmeler calisanlarina
egitimler diizenleyerek kiside var olan bilgi ve yetenegi ortaya cikarabilir ya
var olan yetenegini gelistirebilir. Boylece calisan yeteneklerini tam olarak
isinde kullanabilir. Kendini yetenek ve becerisine goére bir iste ¢alismak kisinin
motivasyonunu ve ig tatmin dlzeyini artiracaktir. Cunku kisi isini yaparak ve

isteyerek yapacaktir.””

“Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami hemen hemen herkes tarafindan
bilinmektedir. Birgok kuramci tarafindan bilinen bu kurama bazi arastirmacilar ortak
bir payda da bulusamamistir. Bazi arastirmacilara gore bes basamak herkes igin
gecerli degildir. Ozellikle ilk Gic basamagdin dnem sirasi kisilere gore degismektedir.
Bireylerin sahip oldugu bireysel 6zelliklerin yani sira bireylerin icinde yasadigi toplum
ve toplumsal 6zellikler nedeniyle U¢ basamagin 6nem siralamasi degismektedir. Bu
nedenle ihtiyaglar hiyerarsisi kurami evrensel bir kuram olarak kabul edilmemektedir.
bu kuramda evrensel olarak kabul edilebilecek tek bir sonug ;kisilerin zamanla ihtiyac,
arzu ve isteklerinin artacagidir. Bireylerin ihtiyaglar karsilandik¢a daha fazlasini

isteyecek ve yeni ihtiyacglar ortaya ¢ikacaktir.” &

2.3.1.2. Basarma ihtiyaci Kurami

“‘Kapsam kuramlari igerisinde yer alan basari ihtiyaci kurami David Mc
Clenlland’a aittir. Clenlland’ a gére ihtiyaclar 6grenme ile kazaniimaktadir. ihtiyaglar
dogustan gelmemektedir. ihtiyaclar tecribe ya da yasanmislk sonucu
ogrenilmektedir.  Calisanlarin da motive edilmesi igin &grenilen davranislarin
karsilanmasi gerekir. Yani caligsanlarin motivasyonunu artirmak igin c¢aligsanlarin
dgrenilmis giidl ya ihtiyaclarini bilmek gerekmektedir. Ogrenilmis giidileri bilmek
motivasyonu artirma da yardimci olacaktir. Clelland’in basari modeli basari, gug¢ ve

arkadaslik gudilerinin olusabilmesi igin gerekli olan kosullar ve etmenler tizerinedir.”8!

79 Omer Dinger, Stratejik Yénetim ve igletme politikasi, Beta basim Yayim A.S., Genisletilmig
3.Baski, istanbul, 1996, s.308.

8 Emine Eyigiin. Orglitlerde Motivasyon-Verimlilik iligkisi Ve Saglik Calisanlari, Beykent
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Yénetimi Anabilim Dali. s. 23 (Yayinlanmamig
Yiksek Lisans Tezi).

81 Tamer Kogel, isletme Yéneticiligi, Yonetim ve Organizasyonlarda Davranis KlasikModern-
Cagdas ve Giincel Yaklasimlar, 10. Basi, Arikan Basim Yayim Dag@itim Ltd. Sti, istanbul, 2005,
s.643.
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Yukari da bahsedildigi gibi Clelland’a goére bireyler ihtiyaclar ile
dogmamaktadir. Her bir ihtiya¢ belirli bir yasanmiglik sonucu &égrenilerek ortaya
cikmaktadir. Clelland 6grenme yoluyla ortaya ¢ikan ihtiyaglarin ¢ tanesi lzerinde

durmustur.

1. “Sosyal bir varlik olan insanlar surekli diger insanlarla iliski kurma
egdilimi icerisindedir. Bireyler icin bir gruba tye olma ve grup ici iliskilerde aktif olma
onemlidir. Aidiyetlik duygusu ve ihtiyaci yliksek olan bireyler diger kisilerle iletisim
kurmaya 6nem vermektedir. Toplumsal varlik olan bireylerin yalniz bagina hayatlarini
devam ettirmeleri imkansizdir. Her kim olursa olsun batin insanlar baska bir insana
ihtiyag duymaktadir. Mc Clelland’a gore diger insanlarla iliski kurmak ve bir gruba
girme ihtiyaci temel ihtiyaglar arasinda yer almaktadir. Bireyler igin dnemli olan iligki
kurma ihtiyacinin yoneticiler tarafindan énemsenmesi ve dikkate alinmasi gerekir.
Calisanlarinin motivasyonunu artirmak isteyen yoneticilerin g¢alisanlar arasinda iyi

iliskilerin kurulmasi i¢in uygun bir ortami hazirlamasi gerekir.

2. Bireyler herhangi bir guruba lye olduktan sonra o gurup icerisinde
etkin olmak ve baskin olmak istemektedir. Yani gu¢li olma ya da var olan gicini
genisletme ihtiyaci duyacaktir. Bireyler grup icerisinde otorite kurma, sézinu
dinletme, basarili olma tek s6z sahibi olmak i¢in her yolu denemektedir. Bu nedenle
yoneticilerin ¢aligsan bireylerin iginde bulunan gug¢ ve otorite ihtiyacini olumlu yonde
kullanmasi gerekmektedir. Calisanlarina uygun ¢alisma kosullari ve uygun hedefler
belirleyerek glg, otorite ve basari ihtiyacini gidererek motivasyonu artirabilir.
Yoneticiler caliganlarin kolay ulasabilecedi hedefler koyarak basariy! artirabilir.
Yoéneticilerin zor hedefle koymasi g¢alisanlarin daha ¢ok rekabete girmelerine ve

¢alisma arkadaslari arasinda olumsuz durumlarin yasanmasina neden olabilir.

3. Gulg, otorite ve basari gbsterme ihtiyaci fazla olan Kkisilerin bu
ihtiyaglarini giderme sekilleri birbirinden farklidir. Bireyler kigisel 6zelliklerine gore bu
intiyaclarini gidermeye caligirlar. Bazi bireyler zor ve uzun bir slire¢ sonunda elde
edilen basariyla tatmin olurken bazi bireyler igin de bu durum tam tersidir. Bireylerin

basari tatminlerinde kisisel 6zellikleri etkili olmaktadir.”8?

‘Bu kurama yoneticiler g¢alisanlarini ¢ok iyi tanimasi gerekmektedir.
Motivasyonu yukseltmek isteyen yoneticilerin calisanlarin nelere ihtiyag duydugu

belirlemeli ve c¢alisanlarin ihtiyaclarini tatmin etmeleri igin gerekli kosullari

82 Kogyigit, a.g.e., 2015, s.15.
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saglamalidir.  Bireyler i¢in ihtiyaclarina uygun sartlar olusturulursa calisanlarda

performanslarini tam olarak gergeklestirebilir.”®

2.3.1.3. Cift Faktor Kurami

“Herzberg cift faktor kuramini Maslow’un kuraminda yola ¢ikarak ve bir takim
arastirmalarin  sonucunu ekleyerek olusturmustur. Kuramin igerigini yaptigi
arastirmalar sonucu elde ettigi bulgular olusturmaktadir. Bu kuram ile is yada is ile
ilgili hangi durumlarin bireyleri motive ettigi ya da motivasyonlarini dasurdugu ele
alinmistir. Bu dogrultuda kisilerin tutum ve tepkileri élgtlmuastir. Herzberg'in yaptigi
arastirmalar bircok elestiri almistir. Herzberg yaptigi arastirmalari tekrarlayarak
benzer sonuglar elde ederek gift faktor kuramini olusturmustur.”® Yapilan
arastirmalar sonucu elde edilen bulgular Herzberg iki temel degisik faktér grubu
saptamistir;

Tablo 2.1. Cift faktor kurami®

Hijyen Faktor Motivasyon faktor
Yoénetim Basari

is kosullari Taninma

Kendini glven de hissetme Blyume

Yoéneticilerle olan iligkiler Takdir toplama
Yoénetim kosullar Sorumluluk alma

Calisma arkadaslariyla iligkiler

“Hijyen Faktori: Kisinin galisma kosullari, is yeri yonetimi, is yerinin bireye
uygun olusu, calisma arkadaglari arasindaki iligki, yoOneticilerle olan iliskiler,
calisanlarin kendini glvende hissetmesi, statu gibi durumlar hijyen faktorine
girmektedir. Herzberg'in yaptigi arastirmalar sonucu hijyen faktéri kapsamina giren

durumlar yeterli dizeyde karsilanirsa motivasyon saglanmis olur. Eger bu faktorleri

83 Kogyigit, a.g.e., 2015, s.16.
84 Kogel, a.g.e., 2005, s.643.
85 Eyigiin, a.g.e. 2015, s.26.
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yeterli dlizeyde saglanmaz ve tatmin edilmezse motivasyon dizeyinde disme

yasanacaktir.”s®

“Motivasyon Faktort: Bu faktorler ise kisinin icinden gelen basarili olma,
taninma, sorumluluk alma, ilerleme istegi gelisme gibi durumlardan olugmaktadir.
Motivasyon faktorler genel olarak hijyen faktorlerinden etkilenmektedir. Motive edici
faktorler ise bireyi yoneltici ve giderildikleri dlglide tatmin yaratacak niteliktedir.

Motivasyon faktorleri giderilmemesi motivasyonu olumsuz etkileyecektir.”®

2.3.1.4. Varolma, iligki Kurma ve Bagarma Kurami

“Var olma, iliski kurma ve basarma kurami Alderfer’e aittir. Alderfer bu
kuramini Maslow’'un bes basamaktan olusan ihtiyaclar hiyerarsisi kuramindan
etkilenerek olusturmustur. Literatiire Erg kurami olarak gecen bu kuram da kisilerin
Ug ihtiyag Uzerinde durulmustur. Kuram U¢ basamaktan olusmaktadir. Bu ihtiyaglar
varolus, gelisme ve baghliktir. Varolus kisinin temel ihtiyaclarini kapsamaktadir.
yeme, icme, guvenlik, kendini gegindirme gibi temel ihtiyaclar bu basamakta yer
almaktadir. Baskalari tarafindan takdir edilme, aldigi sorumlulugu yerine getirme,
yaptigi is sonucu kendini gergeklestirdigine inanma ihtiyaglari gelisme ihtiyaclarini
kapsamaktadir. Bir gruba dahil olma, o grup da etkin olma, grup Uyelerince saygi
duyulma ise baghlik ihtiyaclarini kapsamaktadir. Bireylerin ihtiyaglarini i¢ basamak
icerisinde gruplandiran ERG teorisine goére gideriimeyen ihtiyaglar daha dnceden
gideriimis ya da tatmin edilmig ihtiyaclarin tekrar ortaya ¢ikmasina neden olabilir.
Ayrica bu U¢ basamak igerisinde belirli bir hiyerarsi bulunmamaktadir. Kigilerin

ihtiyaglari zamana gore farkhlik gosterebilir.” &

2.3.2. Sure¢ Kuramlar

Sure¢ kuramlari ¢alisanlarin hangi ortam ve kosullarda motive edildigi Gzerine
olusturulmustur. Motivasyonu artirmak igin hangi kosullarin saglanmasi gerektigi ve
motivasyonu olumsuz etkileyen durumlarin ortadan kaldiriimasi igermektedir. Sireg¢
kuramlari kendi igin de bes gruba ayrilmaktadir. Sire¢ kuramlar genel olarak su

sekildedir;
2.3.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami

“Sureg kuramlari icerisinde yer alan Vroom yaptigi arastirmalar ile motivasyon

tzerine blylk katkisi olmustur. Ozellikle 1964 yilinda yayinladiyi “Calisma ve

86 Simsek, a.g.e., 2001, s.215.
87 Simsek, a.g.e., 2001, s.215.
88 Kogel, a.g.e., 2005, s.643.
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Motivasyon” adli eseri ile adindan stz ettirmisti. Bu c¢alisma sonu Vroom
motivasyonun c¢alisanlarin is ile ilgili beklentilerine bagl oldugunu belirtmigtir.
Calisanlarin is yeri ile ilgili beklentisi ne kadar yiksek ise motivasyonlari da o kadar
yluksek olacaktir. Calisanlarin is yerinde galisma sonucu elde edebilecekleri bir
performans beklentisinin olmasi gerektigini savunmustur. Bu beklenti ¢calisan kisilerin
motivasyonunu artiracak ve ise bagl kalmalarini saglayacaktir. Calisma sonucunda
ortaya gikan performans pozitif ise bu durum kisinin daha ¢ok ¢alismasini saglayacak
ve basarili olma istegini kamgilayacaktir. Bunun tam tersi durumlarda ise yani galisma
sonucu beklenen performansin gerceklesmemesi durumun da ise kisinin calisma

istegi sonecek ve motivasyonu diisecektir.” &

Odiliin
Degeri

lligki - Motivasyon

Beklenti

Sekil 2.4. Beklenti teorisi®

“Yroom’un ortaya koydugu beklenti teorisi caliganlarin motivasyonunu ve
motive olmalarini engelleyen etmenler Gzerinde durulmustur. Beklenti kuramina gore

calisanlarin motive edilmesi i¢in takdir edilmesi ve basarilari sonucunda maddi

89 Eyigiin, a.g.e. 2015, s. 29.
% Eyigin, a.g.e. 2015, s. 29.
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manevi oOdullendiriimeleri gerekmektedir.  Calisanlarin motivasyonunu artirmak
isteyen yoneticilerin galisanlarini yakindan takip etmelerini gerektigini ve ylksek
performans gosterdiklerinde bu performansin karsiigini  hemen vermeleri

gerekmektedir. Boylece calisanlarin motivasyonu artacaktir.”!

2.3.2.2. Porter-Lawler Modeli

“Porter- Lawler'in kurami Vroom’un kurami Gzerine kurulmustur. Vroom’un
kuramini gelistirerek olusturulan bu kuramin birinci katkisi ¢calisan kigiler basarilarina
gore degerlendiriimelidir. Yani kisi édallendiriimesi kisinin basarisina gére olmali ve
adil olunmalidir. Kisi gdstermis oldugu basarinin aksine bir o6dullendirme ile
karsilasirsa bu kisinin is tatminini ve motivasyonunu olumsuz etkileyebilir. Bu kuramin
ikinci katkisi ise galisanlar arasindaki rol gatismasinin yasanmasidir. Caliganlar
arasinda yasanan c¢atisma calisanin motivasyonunu olumsuz etkileyecektir. Porter -

Lawler’in kurami asagidaki gibidir;” °2

4
Bilgi ve Algilanan esit
Valens
Yetenek adiil
> Gayret 3 Performans [7| lcsel 6dil || Tatmin
olma
Bekleyis Digsal odiil

A

Sekil 2.5. Porter- Lawler umut kurami *2

Bu kurama gore ¢alisma sonucunda elde edilen basarinin ¢alisanlarda yuksek
doyumluluk saglayabilmesi igin ¢alisan kisilerin hedefleri ile kendilerine verilen édulleri
arasinda duzenli bir iligkinin olmasi gerekir. Calisanlarin bekleyisleri yliksek olurken

odulleri bekleyislerine gbre dusuk olursa is tatminin ve motivasyonu olumsuz etkiler.
2.3.2.3. Adams’in Esitlik Kurami

‘Adams yaptigi calismalar sonucunda adil édul dagitiimasinin Kisilerin

motivasyonunu artiracagini ortaya koymustur. isletme de calisan kisilere sahip

91 Kogel, a.g.e., 2005, s.650. _
92 Dogani Oguzhan, Yénetim Bilinci Ve Motivasyon, Karma Kitaplar, Istanbul 2010, s.128
9 Oguzhan, a.g.e. 2010, s.129
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olduklari 6zelliklerine uygun éduller verilmesi ¢alisan kisinin hem is doyumunu artirir
hem de motivasyonunu artirir. Yoneticilerin ¢alisanlarin egitim, elde ettigi basarilar,
katildigi etkinlikler ve diger o6zelliklerine uygun o&duller vermesi gerekmektedir.
Bdylece calisanlar hak ettigi 6duli aldigini dustinerek ise olan baghligini artar. is

doyumu artan ¢alisanin ise motivasyonu artacaktir.”%

2.3.2.4. Locke’nin Ama¢ Kurami

“Amac kuramina gore bireylerin motivasyonunu bireyin belirlemis oldugu
hedefleri ve amaglari etkilemektedir. Yani kisinin belirlemis oldugu hedefler
motivasyon surecini etkilemektedir. Eger birey zor bir hedef belirlemis ise
motivasyonu daha guglu olacaktir. Zor bir hedefe ulasmak kolay hedefe ulagmaktan
daha sikintili bir slreci kapsamaktadir. Amag¢ kuramina gore kisinin hedefi ne denli
blylk ve zor olursa performansi da o oranda yuksek olmasi gerekmektedir. Amac
kuramini olusturan Locke kisilerin hedeflerine odaklanmistir. Motivasyon igin hedefin
zorluk derecesi onemlidir. Amag¢ kurami kurumlarinda basarili olabilmeleri ve
istedikleri performansi elde edebilmelerini de belirledikleri hedefler ile aciklamaya

calismaktadir. Amag ve hedeflerin motivasyondaki 6nemi soyle agiklanabilir:” %

“Kigilerin istek ve amaglarinin anlasilir, belirgin ve net olmasi basari igin
onemlidir. Kisinin hedefleri acik ve sinirlari belirgin olursa birey o hedefe ulasmak icin
daha gayretli ve kararli olacaktir. Hedefi belirli olmayan birey calisma sirecinde
disiplinli galigmayabilir. Calisma kosullari dizensiz olan ve planl olmayan bireylerin
zamanla basarilara disecektir. Hedeflerin belirgin olmasi ile birlikte ¢alisanlarin
hedefleri ile kurumun hedefleri de ayni dogrultuda olmasi basariyi etkileyen etmenler
arasinda yer almaktadir. Kurumun hedefleri ile ¢alisanlarin hedefleri ayni dogrultuda
olursa is tatmini ve motivasyon artmaktadir. Bu durumda kurumun basarili olmasini

ve verimliligini artirmasini saglar.”®

“Lock’un kuramina goére bireyin hedefleri ne kadar biylk olursa Kisi
hedeflerine ulagmak igin daha istekli ve arzulu bir gaba gosterir. Belirli bir hedefi ve
amaci olan bireyler hedefine ulasmak icin her seyi planlar ve zamanini iyi
degerlendirmeye calisir. Amaclari dogrultusunda 6zverili ve disiplinli bir sekilde
¢alismaya gayret gosterir. Disiplinli ¢alisma kosullari da bireyin basarisini artirir.

Basarili oldugu goéren ve olumlu sonuglar elde ederek hedefine ulastigini géren

% Deniz Beste CEVIK KILIC. ADAMSIN ESITLIK TEORISI BAGLAMINDA MUZIK
OGRETMENLERININ iS TATMININi BELIRLEMEYE YONELIK BIR ARASTIRMA. Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. Cilt: 19, Say1:36, 5.197.

% Eren, a.g.e., 2011. s. 412.

% Feyzullah Eroglu, Davranis Bilimleri, Beta Yayinlari, istanbul, 1995, ss:292-293
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bireyler de daha ¢ok basarili olma istedigi dogar. Bu durumda bireyin motivasyonunu

artirirken is tatminini de olumlu yénde etkiler.” ¢’

2.3.2.5. Pekistirme Kurami

“Bireyler takdir edildikge daha ¢ok galismak ve basarili olmak isterler. Belirli
bir davranis sonucunda bedeni kazanan ve olumlu yénde pekistire¢ alan bireyler o
davranis sidrekli yapmak isterler. Olumlu pekistire¢ sonucunda davranisin devami
gelirken olumsuz pekistire¢g sonucunda ise davranigin yapilma sikligi azalmaktadir.
Bireyler davranis sonucunda takdir edilir ya da édullendirilirse o davranisi tekrarlamak
icin motivasyonlari artar ve yaptiklar isten memnun kalirlar.  Yani iglerini
benimseyerek ve severek yapmaya devam ederler. Takdir edilmek ve édullendirilmek

is tatmini diizeyini olumlu yonde etkileyerek motivasyonu artirir.”®®

Motivasyon Uzerinde etkili olan en 6nemli faktérlerden biri is tatminidir.
Asagida motivasyon Uzerinde etkisi oldugu dusunulen is tatmin algisina iliskin literattr

bilgisine yer verilmistir.

2.4. MOTIVASYON VE i$ TATMINi iLISKiSI

2.4.1. is Tatmini Kavrami Ve Onemi

is tatmini kisilerin islerinden duyduklari hosnutluk ve islerini devam ettirme
istekleridir. Is tatmini calisan ve calisma kosullarinin birbirine uymasi sonucu
gerceklesir. Calisan isinden ne kadar memnunsa is tatmini de o derece ytksek olur.

is tatminin gerceklesmesi kisinin isinden duydugu hosnutluk diizeyine baghdir.

“Is tatmini kisilerin belirli bir amaci yapmak icin istekli olarak harekete
gecmeleridir. Is tatmini bireyin istedi sonucunda belirledigi bir hedef dogrultusunda
harekete gegmesi ve hedefe ulagmasi sonucunda hognut kalmasidir. Is tatmini
kisilerin bir is igin ne kadar motive olduklarini géstermektedir. Iyi motive olmus kisi
yapti§i is sonucunda hosnut kalir ve o isi siirekli yapmak ister. is tatmini bireylerin
islerinden dolayi duyduklari istek ve isinden duydugu memnuniyetin bir gdstergesidir.
is gérenlerin yaptiklari isten dolayi duyduklari hosnutluk ve hosnutsuzlugu gosterir. s
tatmini kisinin yaptigi isten dolayi c¢alisanlarin ne dizeyde memnun olduklarini

géstermektedir. is tatmini kisinin yaptiklari is sonucunda ne derece tatmin edildigi ile

97 Eren, a.g.e. 2011, s. 413.

%8 Kogel, a.g.e., 2005, s.518.

99 Oznur Asan ve Esra Erenler, Is tatmini ve yasam tatmini iligkisi. Sileyman Demirel
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2008, 13(2):203-216, s.204.
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orantildir. Kisinin yaptigi is ¢calisanin ihtiyacglarini, beklentilerini ne dlgtide belirliyorsa

is tatmini de o derece artmis olur.” 1

“Is doyumu bireyin galistigi isten hosnut olmasi is sonucunda olumlu sonuglar
alarak olumlu degerlendirme yapmasidir. is doyumu bireyin hedefledigi isi yaptigi is
ile karsilamasidir. Yani yaptigi is ile hedefledigi ve hayalini kurdugu isin ayni
olmasidir. Bireyin bekletisi ile yaptigi is ve elde ettigi sonu¢ ayni dogrultuda ise is
doyumu ytiiksektir.”20?

“Is doyumunun saglanmasi sadece maddi olanaklara bagli degildir. yani ig
doyumu icin tek kriter maddi olanaklar degildir. Maddi ¢gikarim elde etmenin yani sira
bireyin yaptigi is sonucunda basarili olmasi ile birlikte terfi almasi, ydneticileri
tarafindan takdir ve saygi gérmesi is doyumunu etkilemektedir. Sahip olunan igin kisi
icin ifade ettigi anlam, kisiyle isi arasinda ortaya ¢ikan olumlu ve olumsuz siregleri
calisanin o isten duydugu doyumu etkiler. Is tatminin saglanamamasi sadece bireyi
degil ayni zamanda diger calisanlari da etkilemektedir. is tatmininin olmadigi
ortamlarda stres ve gruba uyumsuzluk gibi olumsuz durumlar ortaya cikar. Kisilerin
meslegiyle ilgili olumsuz tutumlari duygusal anlamda ¢okinti ve tukenmiglige,
hastalara karsi duyarsizlasmaya neden olmaktadir. is doyumu calisanlarin isinden

hosnut olma ya da olmamasi, isine karsi olumlu ve olumsuz tavirlarini ifade eder.”1%2

“Is tatmini ve motivasyon her ne kadar ayni kavramlarmis gibi kullanilsa da
aslinda farkli anlamlara gelmektedir. Motivasyon bir kisinin belirledigi hedefe ulasmasi
icin kisiyi harekete geciren duygudur. is tatmini ise yapti§i is sonucunda kisinin
hosnutluk durumunu icermektedir. Motivasyon kisiyi harekete gegiren gudu veya istek
is tatmini ise yapilan is sonucunda duydugu hognutluk veya hosnutsuzluk durumudur.
is tatmini kisiden kisiye degismektedir. Kisilerin yaptiklari ise yiikledikleri anlam ve o
isten beklentileri is tatmini de etkilemektedir. Calisanlar acidan is tatmini icsel ve
digsal doyum olmak Uzere iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin yaptigi isten
duydugu hosnut duygusu ya hosnutsuzluk duygusu i¢gsel doyumu ifade etmektedir.
Bireylerin yaptiklari is sonucunda aldigi tcret, 6dul ve yukselme olanaklari da digsal
doyumu ifade etmektedir. icsel ve dissal doyum bireyler arasinda farkhlik

goOstermektedir. Bazi bireyler icin yukselme olanaklarinin olmasi galisanin yaptigi is

100 Tor ve Esengln, a.g.e. 2011, s. 55-56

101 Zeki Akinci, “Turizm Sektériinde is géren Is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizl
Konaklama igletmelerinde Bir Uygulama” , Akdeniz iiBF. Dergisi, 2002, Sayi:4, s.3.

102 Mehmet Tan ve Abdullah Soysal, “is Tatminini Etkileyen Faktérlerle ilgili Hizmet Sektdriinde
Yapilan Bir Arastirma: Kilis ili Kamu ve Ozel Banka Personeli Ornegi” Nigde Universitesi [IBF
Dergisi, 2013, Cilt:6, Say1,2, s. 46
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sonucunda duydugu hosnutlugu artirirken bazi ¢alisanlar iginde yikselme degil de

aldigi takdir veya 6vgu is tatminini artirmaktadir.”03

“‘Gunumuzde igletmeler arasinda rekabet yogunluk kazanmistir. Daha iyi para
kazanmak ve sektdrde uzun slre kalabilmek igin isletmeler birbiriyle rekabet
halindedir. insan giiciine duyulan ihtiyag arttikga isletmelerde rekabet iginde olduklari
isletmelerden daha iyi olabilmek icin c¢alisanlar ile ilgili uygulamalar ve yapmaya
baglamistir. Clinkii igletmelerin ayakta kalabilmeleri icin bu gereklidir. Calisanin is
tatmini, isinden duydugu hognutluk duzeyi ile 6rgute baghhgi verimlilik igin dnem arz

etmektedir.”104

Kurumlarin verimliligi icin 6nemli olan is tatmini bireyin sosyal hayati ve ruhsal
durumu icinde o6nemlidir. CuUnkl kisiler ginin buaylk bir kismini is yerinde
gecirmektedir. is hayatindaki hosnutlugu ya da hosnutsuzlugu sosyal hayatina veya
ailesine yansimaktadir. is tatmini ne kadar yiksek ise bireyin sosyal hayatindaki
mutlulugu da o derece yiiksek olacaktir. is hayati ézel hayati belirleyen unsurlar
arasindadir. is yerinde is tatminin saglanmasi hem is yerinde hem de bireyin 6zel
hayatinda mutlu olmasini saglayacaktir. Kisilerin gcalisma hayatini ¢alisanlari sadece

ekonomik anlamda degil psikolojik ve kilttrel gibi birgok alanda da etkilemektedir.

“Is yeri ve calisma ortami kisiler icin cok énemlidir. Clinkii calismayi sadece
maddi olarak yani para kazanmak i¢in yapmayan bireyler bulunmaktadir. Bir is yeri
kisinin beklentilerine cevap verebildigi dlcide birey motive olur ve is tatmini artir.
Boylece bireyler isini severek yapar ve yaptiklari isin sonunda hognut, mutlu olurlar.
Basarili igletmelerin en 6nemli 6zelligi calisanlarinin beklentilerine cevap veren
isletmelerdir. Clnku insanlarin galisma sevkini artirmak onlari kazanmaktan geger.
Onlari kazanmanin en iyi yolu da istek ve beklentilerine cevap vermektir. is verimliligi
yuksek olan igletmeler de genelde yaptigi isi severek ve isteyerek yapan, ayrica
yaptigi isin 6nemli olduguna inanan kisiler calismaktadir. Bu durum ig tatminini olumlu

etkilemektedir.” 105

“Is tatminin yiiksek oldugu kurumlar da verimlilik ve rekabet giicii artmaktadir.
Bireyler isteyerek ve yaptiklar isi en iyi sekilde yapmalari ig tatminini ve verimlilik

artiracak ve calisanlari sirekli calismaya sevk edecektir. Ayrica is tatmininin ytksek

103 Seda Tekeli Ve Didem Pasaoglu , “Turkiye’de Banka GCalisanlarinin Performansini
Etkileyen Faktérler: Eskisehir ili Kamu ve Ozel Banka Ornegdi” Organizasyon ve Yénetim
Bilimleri Dergisi, 2012, Cilt. 4, Sayi. 2, s. 179.

104 Oznur Bozkurt ve ilhan Bozkurt, is tatminini etkileyen isletme igi faktérlerin egitim sektori
acisindan degerlendirimesine yoénelik bir alan arastirmasi. Dogus Universitesi Dergisi, 2008,
9(1):1-18, s.2.

105 Bozkurt ve Bozkurt, a.g.e., 2008, s.2-3.
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oldugu kurumlarda kisileri iglerine isteyerek gidecek bdylece devamsizlik azalacak
buna paralel olarak ge¢ kalma ve isten ayrilma gibi durumlar da azalarak orgite

bagimlilik artacaktir. Bu durumda verimliligi olumlu yonde etkileyecektir.”2

2.4.2. is Tatminini Etkileyen Faktorler

“‘Calisanlarin ig tatminini etkileyen faktorler orgutin buydkligu, Ucret, is
arkadaslariyla iyi anlagsma, ¢alisma kosullari, isin kisiye kattigi olumlu nitelikler, sosyal
cevre, iletisim, adil ylkselme imkani, 6dullendirme, takdir edilme gibi etmenler
siralanabilir. is tatminini etkileyen faktérleri genel olarak iki baglik altinda toplamak
gerekirse bunlardan biri kigisel faktdrler digeri de 6rgitsel faktorlerdir. Her iki etmende
calisanin is tatminini olumlu ve olumsuz yénde etkileyebilmektedir. is tatmini igin
sadece bireylerin isini sevmeleri yeterli degildir. Is tatmini i¢in bireylerin iglerini severek
yapmalarinin yani sira kurumlarin da galisanlari ¢alismaya yonlendirmek ve islerini
severek yapmalarini saglayacak ortam ve kosullari olusturmasi gerekmektedir.
Kurumlarin ¢alisma ortamlarini ¢alisanlarin bireysel farkliliklarina gére diizenlemesi
ve calisma kosullarinin en Ust seviyede insan sagligina uygun hale getirmesi gerekir.
Bunun yani sira kurumlarin calisanlarini maddi olarak desteklemeleri gerekir.
Calisanlarin maddi olarak tatmin edilmemesi ¢alisanlarda strese ve gerginlige neden
olur. Bu da stres de kisa bir stre sonra is yerine yansiyarak is tatminini olumsuz etkiler
ve verimliligi dusurar. Ayni zamanda bireylere yaptiklari isin kurum igin ve toplum igin
degerli oldugu da hissettiriimelidir. Birey ne is yapiyor olursa olsun, onun yaptigi isin
kurumun iglemesindeki dnemini bireye hissettirmek bireyin isten doyumunu artirir. Bu

durumda hem kurumun hem de bireyin meslege yikledigi degerleri benzer olur.” 1°7

106 Kemal Poyraz ve Biilent Kama, Algilanan is glivencesinin, is tatmini, érgitsel baghhk ve
isten ayrilma niyeti izerindeki etkilerinin incelenmesi. Sileyman Demirel Universitesi Iktisadi
ve idari Bilimler Fakdiltesi Dergisi, 2008, 13(2): 143-164, s.147.

107 jlker Carikgl, “Calisanlarin is Tatminlerini Etkileyen Kisisel Ozellikler- Siipermarket
Calisanlan Uzerine Bir Aragstirma” Sileyman Demirel Universitesi iktisadi Bilimler Dergisi,
2012, 5(2):155-156 s.156.
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Is Tatminini Etkileyen Bireysel
Faktorler

Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel
Faktorler

Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Sekil 2.6. is Tatminini Etkileyen Faktorler®®
2.4.2.1. Bireysel Faktorler

is tatminini etkileyen faktérlerden biri bireysel faktérlerdir. Is tatmini etkileyen
bireysel ozellikler kigiden kisiye degigsmektedir. Bireysel farkliliklardan dolayi is
tatminini etkileyen faktorler degisse de genel olarak bireysel faktérler kisinin yasi,
cinsiyeti, medeni durumu, kisinin ¢alisma kosullarina uygunlugu, statu gibi faktorleri
sayabiliriz. Ayrica bireyin is yaparken odaklanma suresi, ise baglarken sahip oldugu
gudd, ise ylkledigi anlam ve yasan bigimi de is tatminini etkilemektedir. Ayni zamanda
bireysel faktorler de bireylerin demografik 6zellikleri ve galisma hayatina yukledikleri

anlamlar bakimindan da farklilik gésterdiginden dolayi iki ayriimaktadir.

“Bireysel faktorler kisiden kisiye degistigi gibi kiginin yaptigi ise yukledigi anlam
ile de yakindan ilgilidir. Kiginin sahip oldugu yas! cinsiyeti ve medeni durumu ig
tatminini etkilemektedir. Calisanlarin farkli yas gruplar igerisinde yer almasi is
tatminini etkiler. Ornegin Geng yasta calisan kisilerin yaslilara gére is tatmin diizeyleri
daha dusiktir. Geng calisanlarin is doyumsuzlugu ve memnuniyetsizlikleri is tatmin
dizeylerini etkilemektedir. Ayrica yeni ise baslayan kigilerin uzmanlik alanlarinin
kesinlesmemis olmasi ve is tanimlarinin net bir sekilde yapilmamig olmasi da is tatmin
dizeyini etkilemektedir. Bazi durumlarda geng ¢alisanlarin daha istekli ve deneyimsiz

oluslari is tatmin diizeyini de diisiirmektedir. Bu durum yaslilarda ise tam tersidir. Is

108 Carikgl, a.g.e., 2012, s.156.

44



tatminini etkileyen bireysel faktdrlerden bir digeri de cinsiyettir. Cinsiyet is tatminin
dogrudan etkileyen bir faktor degildir. is tatminin dlgerken cinsiyeti tek basina ele
almak yanlis olabilecegi gibi saglikh sonug elde etmemize engel olabilir.”1%°
Calismasinda isin kendisinin yani sira ayni zamanda hem demografik hem de
psikolojik etmenlerin bulundugunu belirtmistir. is tatminini etkileyen bireysel faktorleri

asagidaki sekilde gérmek mimkundur:

o — Cinsiyet
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Sekil 2.7. is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler'©

2.4.2.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet ve is tatmini hususunda yapilan ¢alismalar bir gérus birligine tam olarak
varamamistir. Bazi ¢alismalar kadinlarin daha vasifsiz islerde ¢alismak zorunda
kaldigi icin daha tatminsiz olduklarini sdylemektedir. Ancak bazi arastirmalara goére
kadinlar, is beklentilerini diisik tuttuklari icin daha fazla tatminle g¢alisirlar sonucuna
ulasilmigtir. Cinsiyet faktori mesleklerin de farklilasmasina neden olmaktadir.

Cinsiyete gore tatmin olma veya olmama durumu farkllik gosterebilmektedir!?,

109 Ozkalp Enver ve Cigdem Kirel, Orgltsel Davranis, Eskisehir: Ekin Basim Yayin Dagitim,
2013, s.45.

110 Qyun Colak Alsat. Calisan Motivasyonunu Etkileyen Faktérlerin is Tatminine Etkisinin
Belirlenmesine Yénelik Bir Uygulama. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme
Anabilim Dali Uretim Yénetimi Ve Pazarlama Bilim Dali, 2016, s.44. (Yayinlanmamig Doktora
Tezi).

111 Ayse Banu Somuncuoglu, Psikolojik Giiglendirme ve is Tatmini Arasindaki iligki: Bir
Uygulama, istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii , isletme Anabilim Dali, 2013, s.70
(Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi).
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2.4.2.1.2. Yas

Yapilan arastirmalarda tatmin seviyesi ile yasin arasinda bir bag oldugu ve bu
baginda dogru orantili oldugu tespit edilmistir. Yas arttikca tecriibe ve nitelik arttigi
icin isten alinan tatminin yikseldigi goérist savunulmustur.

Herzberg'e gore c¢alisma hayati grafiksel olarak ‘U’ benzemektedir. Geng
yaslardaki aktifligin bir sonucu olarak tatmin ylksekken orta yaslara dogru duistigunu

sonrasinda ise giderek arttigini ileri sirmastar.1*?

2.4.2.1.3. Egitim

Calisanlarin iglerinden almis olduklari tatminin seviyesini etkileyen en buyuk
faktorlerden biridir. Bu kisimda 6nemli olan ise bilgi birikimi ve isletmeden beklentileri
arasindaki dengenin saglanabilmesidir.

“Universite ya da yiiksek dereceli galisanlarin tatmin seviyeleri lise ve daha alti
6grenim durumuna sahip ¢alisanlardan daha dusuktir. Bunun nedeni ise is yerinden
beklentilerinin farkli olmasidir. Yuksek egitimi bulunan bireylerin daha sik is
degistirmelerinin de tatminlerinde etkisi oldugu diistinilmektedir. is tatmini ve egitim
arasinda direkt olarak bir baglantinin olup olmadigi saibeli olsa bile, yuksek egitimli
calisanlardan beklenen performansinda daha yiksek oldugu asikardir. Bunun nedeni
ise genellikle yiksek egitimli bireylere daha fazla maas verilmesi ve bunun karsiliginin

alinmak istenmesidir.” 113

2.4.2.1.4. Tecriibe
Calisanlarin ilk ise girdikleri zamanla sonraki zaman arasinda is tatmininde

dismeler yasandigi fark edilmistir. Ancak genel gorus zaman ilerledikge ¢alisanlarin
isleriyle daha fazla butinlestikleri ve bu nedenle de daha fazla tatmin olduklar
yonindedir. Calisma suresiyle birlikte tatminin artmasinin nedenleri ise sdyle
siralanmaktadir: 114

o Kidemle dogru orantil olarak isinde basariya ulasabilecegine olan

glveni artar
o Hiyerarside yukselmistir ve belirli bir mevkie sahip olmustur
e s yerine alismistir

e isletmenin ayricaliklarindan yararlanir

2.4.2.1.5. Medeni Durum
“Evli olan calisanlarin daha fazla sorumlulugunun bulundugu duasincesi

bulunur. Bu nedenle de islerinden ayrilma edilimleri bekar g¢alisanlara gére daha

112 Somuncuoglu, a.g.e., 2013, s.71
113 Alsat, a.g.e., 2016, s.47
114 Alsat, a.g.e., 2016, s.49
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azdir. Ayni zamanda evli olan kadin veya erkek calisanlarin daha fazla islerinden
tatmin olduklari tespit edilmistir. Ancak bazi arastirmalara gére medeni durum ile is
tatmini arasinda bir bag bulunmamaktadir. Hatta bazi arastirmalara sonucunda fark
edilmistir ki evli 6gretmenlerin, bekar égretmenlere goére islerinden daha az tatmin

olduklari gorismustar.”1®

2.4.2.2. Orgiitsel Faktorler

is tatminini etkileyen bireysel faktérler kadar kisini calistigi kurumun dzellikleri
yani oOrgutsel faktorlerde ig tatminini etkilemektedir. Kigiler icinde bulundugu
ortamdan, calisma kosullarindan, aldigi Gcret, calisma kosullarinin ¢alisanin fiziksel
Ozelliklerine uygunlugu, yapilan igin niteli ve 6rgitin kisilerin beklentilerine cevap

verebilmesi ig tatminini etkileyen oérgutsel faktorlerden bazilaridir.

“Calisanlar igin ¢alisma ortami ¢ok onemlidir. Calisma ortami is tatminini
etkilemektedir. Calisma ortaminin niteligi fiziksel 6zellikleri ve ¢alisma arkadaslari ile
iletisim ve anlasma durumlari ¢alisan icin ¢ok 6nemlidir. Calisma ortaminin temizligi,
ferahli§i ve havalandirmasinin olmasi gibi faktorler ¢alisanlar igin énemlidir. CUnki
kisiler rahat edebildikleri ortamlarda yaptiklari isi benimseyerek ve isteyerek yapar.
Bu durumda ig tatminini olumlu yonde etkiler. Ayrica kisilerin ¢galisma arkadaslari ile
diyalog kurabilme imkéanin olmasi ve fiziksel sartlarin buna uygun olmasi gibi érgitsel

faktorler is tatminini etkilemektedir.” 116

“Calisanlarin orgut yoneticileri ile iletisimi de is tatminini etkilemektedir.
Calisanin surekli emir almasi ve Ustlerinin kati ve tutucu olmasi ¢alisanin is tatminini
dusurmektedir. Kisiler surekli emir aldiklari ortamda rahat ¢calisamaz ve yaptiklari igi
isteyerek yapmazlar. Calisan ile mesafeli olan yoneticiler ¢alisanin problemlerini
yeterince dgrenemeyecek ve onlarin dinyasini anlamakta zorluk gekecektir. Bu
durumda yoneticinin c¢alisana ulasmasi zorlasacak ve c¢alisanlarin is tatmini

disecektir.” 117

“Bir is yerinde galisan kisilerin yaptiklari is ve elde ettigi basari sonucunda is
yerinde ylkselmesi, terfi almasi ¢alisanin is tatmin dizeyini artirmaktadir. Basaril
oldugunda terfi alacagini bilen ¢alisan yaptigi isi isteyerek yapar ve yaptigi isten

hosnut kalir. Yikselme sansinin olmasi ve terfi alma ihtimalinin olmasi ¢alisanin o igi

115 Alsat, a.g.e., 2016, s.49

116 Hakan Kog, irfan Yazicioglu, Hiseyin Hatipoglu, “Ogretmenlerin is Doyum Algilari ile
Performanslari Arasindaki iligkinin Belirlenmesine Yoénelik Bir Aragtirma, Ondokuz Mayis
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2009, Say: 28, 13-22, s. 14.

117 Hasan Tutar, ve Yilmaz Kemal, Genel iletisim, Nobel Yayin Dagitim Ltd. Sti. Ankara, 2014,
s.176
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daha kisa surede yapmasini saglayacaktir. Calisan ylkseldikge elde ettigi konumu
korumak ve daha iyi terfi alabilmek icin strekli calisacak ve performansini artiracaktir.
istekli bir sekilde surekli calisma kisiyi profesyonellestirecek ve basarisini artiracaktir.
Bu basari ve profesyonellesme sonucunda calisanlar édillendiriimek isteyecektir.
Terfi alma &dullendiriime gibi konularin 6rgit tarafindan sistemli bir sekilde
dizenlenmesi ve adil olunmasi gerekmektedir Butin calisanlarin belirli bir basari
sonunda yikselme imkani bulmasi yaptidi isteki basarisini artiracaktir. Terfi almanin
yani sira ¢alisma saatleri de is tatminin etkilemektedir. Uzun sire ¢alismak kisilerde
bikkinhga ve c¢alisma potansiyellerinin dismesine neden olacaktir. Dinlenme

zamanlarinin kisa olmasi da is tatmin diizeyini olumsuz etkilemektedir.”*1#

“Orglitsel faktorlerden biri de yapilan ise yiiklenen anlamdir. isin toplum
tarafindan algilanmasi ve ise ylklenen anlam calisan icin dnemlidir. Yaptigi isin
dnemli olduguna inanan kisi isteyerek calisir ve en iyiye ulasmak icin cabalar. isin
yararl ve énemli oldugunu bilmesi ¢alisani sevke getirir ve yaptigi isten hosnut olur.

Bu durumda is tatmin diizeyini olumlu etkileyerek verimliligi artirir.”1*°
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Sekil 2.8. is Tatminini Etkileyen Orglitsel Faktérler'?

118Kemal Erogluer, Orglitsel iletisim ve is tatmini unsurlari arasindaki iligkiler: kuramsal bir
inceleme, Ege Akademik Bakis, 2011, 11(1), s.121-136.

119 Alsat, a.g.e., 2016, s.50

120 Alsat, a.g.e., 2016, s.50

48



2.4.2.2.1. is ve isin Niteligi
Her meslekte ve her iste farkli etmenler rol oynamaktadir. Bu farkli etmenlerde
kisilerin islerinden aldigi tatminlerin seviyesini etkilemektedir. is tatmini bilesenleri
arastiran arastirmacilarin sonuclarina gore is tatminin farkhliklarinin ¢ nedeni
bulunmaktadirt?:
e isin kendisinden
o Danismanin kalitesinden

e Calisanin boélim transferi politikalarindan

isin kendisi ile alakali degiskenlere asagida deginilmistir:
e Otonomi
e Gorevin onemi
e Beceri turlllGgu
o Gorev geri bildirimleri

o  Gorev kimligi

2.4.2.2.2. Ucret Diizeyi
is tatmini s6z konusu oldugunda (icret insanlarin aklinda ilk beliren etmendir.
Ucret bir calisanin is tatmininde énemli rol oynamaktadir. Calisanlarin birincil calisma
amaci para kazanmaktir. Bu nedenle de licret dnemli bir rol oynamaktadir. Ucret
faktorinden énemli olan (¢ ana nokta bulunmaktadirt??:
o Calisan diger ¢alisanlarla tcretini karsilastirma
o Egitim seviyesi ayni olan c¢alisanlar Ucretlerini karsilagtirma

o Benzer iglerde calisan bireylerin tcretlerini karsilagtirma

“Calisanlar igin Ucretin adil dagitiimasi ve emeklerinin karsiligini vermesi
oldukga o©nemlidir. Calisanlar emeklerinin karsihigi bir Gcret alamadiklarini

dasundrlerse, is tatminleri disecektir.”23

2.4.2.2.3. Terfi
Terfiler insanlarin sosyal yasamlarini da etkileyen bir unsurdur. Terfi alan kiginin
maddi olarak iyilesmesinin yani sira statistnin artmasi ve basarisinin kanitlanmasi

da s6z konusudur. Terfi ayni zamanda c¢alisanlarin bir hedefidir. Calisanlar iglerinde

121 paul Garfinkel, Michael Bagby, Deborah Schuller“Predictors Of Professional And
Personal Satisfaction With A Career In Psychiatry”, The Canadian Journal Of Psychiatry,
2005, 50(6):333-341, s.335.

122 Garfinkel ve Bagby, a.g.e., 2005, s.335.

123 Bozkurt ve Bozkurt, a.g.e., 2008, s.25.
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yiukselme firsatinin olmasini dnemserler ve yikselmek icin ugrasirlar. Bu ugraslar
onlarin iglerine daha siki sariimasina yardimci olurt?4,

Calisanlar is yerindeki terfi olanaklarinin sinirli oldugunu fark ettiyse isten
ayrilma egilimine girebilirler bunun nedeni ise yerinde sayma hissinin yasanmak
istenmemesidir. Daha iyi bir kariyer yapabilmek icgin iglerini degistirmek

isteyeceklerdir'?®,

2.4.2.2.4. Galisma Kosullan
Calisma kosullari hem fiziksel hem de psikolojik égeleri icermektedir. Calisma

kosullari bir ¢calisan igin oldukga énemli bir unsuru olusturur. is yerinden memnun bir
calisan calistigi stireden daha az rahatsiz olur ve is yerinde bulunmaktan ¢ekinmez.
Calisma kosullari iginde sayilabilecek bazi etmenler asagida verilmistir?6:

o Temizlik

o Isiklandirma

e Sicaklik

e Tasarim

e Havalandirma

e Gurdltu

o Ulasim

e Mesai saatleri

e Fazla mesailer

¢ Mobbing

e Yeterli alet edevat

o Kafeterya

o s yiki

insan emeginin en etkin bicimde calistirnimasi igin c¢alisma kosullarinin

calisanlarini tatmin edebilecek seviyede olmasina dikkat edilmesi gerekmektedir.

2.4.2.2.5. Yonetim
“Ucret gibi 6nemli is tatmini saglayan faktérler bazen vyetersiz kalir.
Motivasyonun arttiriimasi i¢in yonetimin iyi calismasi gerekmektedir. Yoneticinin

kullandig1 politikalarin verimliligi dogrudan kigilerin motivasyonunu etkilemektedir.

124 Carolyn Pearson ve William Moomaw, “The Relationship Between Teacher Autonomy And
Stress, Work Satisfaction, Empowerment, And Professionalism, Educational Research
Quarterly,2005, 29(1): 38-54, s.39.

125 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yénetimi, Alfa Aktiiel Basim Yayin Dagitim Bursa,
2008, s.32.

126 Alsat, a.g.e., 2016:53-54.
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Yénetimde bulunanlarin cgalisanlarla olan iletisiminden, verdikleri isin
yogunluguna kadar pek cok sey ydnetimin motivasyon uUstlindeki etkisini ortaya
cikarmaktadir. Ornegin calisanlariyla iyi iletisimde olan bir yonetici, calisanlarinin

nasll tatmin olacagini anlayacaktir ve galismalarini bu yonde yonlendirecektir.”?’

2.4.3. s Tatmini Ve Tatminsizliginin Sonuglan

is tatmini ve tatminsizligi hem galisan bireyler agisindan hem de igletme yani
orgit agisindan dénemlidir. Bu nedenle is tatmini ve tatminsizligini tek agidan ele
almamak gerekir. Is tatmini saglanirsa galisan bireyler de aidiyetlik duygusu aratacak
ve isleri severek isteyerek yapacaklardir. Bu durumda is verimliligini olumlu yénde
etkileyecektir. Ayni zamanda bir Orgutte is tatmini saglanirsa o 6rgitin ekonomik
kalkinmasi ve kurumsal varhigini siirdirebilmesi daha kolay olacaktir. g tatmini ve

tatminsizliginin sonuglarini iki baslik altinda incelemek daha dogru olacaktir.

2.4.3.1. Bireysel Sonuglari

is tatmini ve tatminsizligi calisan bireyleri direk olarak etkilemektedir. Is
doyumsuzlugu yasayan calisan isten kacmak ister ve yaptigi isi benimseyerek
yapmaz. Bu durumda is verimliligini olumsuz etkiler. Calisan bireylerin ig
doyumsuzlugu kisinin fiziksel, psikolojik durumunu ve 6zel hayatini da etkilemektedir.
is tatmini ve tatminsizlik sonuglarini bireysel agidan ele alirken iilkenin sosyo-
ekonomik durumunu da g6z 6nunde bulundurmak gerekmektedir. Bazi durumlar kimi
Ulkelerde is tatminsizligi olarak degerlendirilse de bazi Ulkelerde is tatminsizligi olarak

degerlendiriimez.

2.4.3.1.1. Yagam Tatmini

Bireyin icinde bulundugu yasamdan memnun olmasi yasam kalitesini yani
yasam tatminini gostermektedir. Yasam tatmini bireyin surdirdigu yasamindan
memnun olmasi ve yasami ile ilgili duygularini ifade eder. Kisinin is hayatinda
memnun olmasi 6zel hayatini olumlu yonde etkilerken ayni zamanda 6zel hayatinda

mutlu olmasi, is yasamini da olumlu yonde etkilemektedir. 12

2.4.3.1.2. Saghk Sorunlari

“Is tatmini ve is tatminsizligi calisan bireylerin fiziksel ve psikolojik durumlarini

etkilemektedir. is yasaminda memnun olan kisi isini severek yapar. Bunun aksine is

127 Bozkurt ve Bozkurt, a.g.e., 2008, s.4. )
128 Nursel Telman ve Pinar Unsal, Calisan Memnuniyeti, Epsilon Yayincilik, Istanbul,
2014,s.67.
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tatminsizligi yasayan kisiler iglerini isteyerek yapmaz ve kendisini stirekli baski altinda
hisseder. Calisanin surekli kendini baski altina hissetmesi belirli bir stire sonra kisinin
psikolojisinin olumsuz etkiler. Bu durumlarda ¢alisan kisilerde nefes darligi, panik

atak, bas agrisi, mide agrisi, istahsizlik gibi saglik sorunlari ortaya ¢ikmaktadir.”%

“Is tatmini ya da tatminsizlik kisinin yagam kalitesini etkiledigi gibi ¢ok siddetli
olmasi durumunda kisinin yasam siresi Uzerinde de etkisi olmaktadir. s
tatminsizliginin uzun sire yasanmasi ile birlikte ¢alisan kisinin saglik sorunu da
aratacaktir. ileri diizeyde yasanan is tatminsizligi sonucu ¢alisan kisi de ani kalp krizi

gibi 6lumciil rahatsizliklar da gorilebilir.” 30

“Calisma ortamin da calisan bireylerin saghk durumlari is verimliligi agisindan
¢ok 6nemlidir. Calisan bireyin fiziksel ve psikolojik saglik durumu is verimliligini direk
etkilemektedir. Calisma ortaminda herhangi bir bireyin yasamis oldugu saglik
problemi o ¢alisanin is performansini etkiledigi gibi diger calisanlarin is performansini
olumsuz yonde etkileyerek is tatminin disirmektedir. Calisan sadlik durumu ile is
tatmini arasindaki iligkinin bu denli yiksek olmasi birgok arastirmaya konu olmustur.
Yapilan aragtirmalar sonucu is tatminsizligi ile ruh saghginin bozulmasi arasinda ayni
yonde bir iliski saptanmistir. Ayni sekilde is tatmin diizeyini yliksek olan g¢alisanlarin

ruh saghg ile ilgili biyiik sorunlar yasamadigi goriimastar.” 13
2.4.3.1.3. Yabancilagsma

“insanoglu dogasi geregi bir seye ya da bir yere baglanmak ister. Kisinin bir
yere bagli oldugunu hissetmesi kiside gliven duygusunu saglar. Calisan Kigilerinde
de is yerine baglh oldugunu hissetmesi ve aidiyet duygusunun olusmasi ¢alisan kiside
glven duygusunu olugturur. Given duygusu iginde galisan kiside daha verimli olur ve
is tatmini gergeklesir. Calisan kisinin is yerine bagli olmasi ve yaptigi isi benimsemesi
yabancilasma kavrami ile agiklanmaktadir. Calisan kisinin yoneticisine, c¢alisma
kosullarina ve ig yerine bagli olarak toplum genelinde bireyleri etkileyen psikolojik ve

sosyal bir kavramdir.”*32

“Is tatminsizligi belirli bir siire sonra kisinin is yerine karsi yabancilasmasina
neden olmaktadir. Calisanin is yerine karsi yabancilagsmasi ¢alisanin motivasyonunu

olumsuz yonde etkiler ve kisi yaptigi isten memnun olmaz ve surekli sikayet halinde

129 Haluk Tanriverdi, Sanayi isletmelerinde galisanlarin is tatminsizligi sorunlari Gzerine bir
aragtirma. AIBU-iiBF Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi. 2006, 3(2):1-29, s.3.

130 jlaha Mammadova, Is Tatmini, Sokak Kitaplari Yayincilik, istanbul,2013, s.38.

131 Tanriverdi, a.g.e., 2006, s.3.

132 Mehmet Ferhat Ozbek, Orgiit icerisindeki gliven ve ise yabancilasma iligkisinde érgiite
uyum saglamanin araci rolii. Stileyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2011, 16(1):231-248, s.233.
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olur. Bu durum kisinin mutsuz olmasina neden olabilecegi gibi is yerinin de verimliligini
olumsuz yénde etkileyebilir. Is yerindeki yabancilasma genellikle lretim esnasinda
fazla is béliminin olmasidir. is béliminin fazla olmasi sonucu ¢alisan kisi tretim
surecinde malin sadece bir kisminda katki saglamasi neden olur. Yani calisan
Uretilen Urindn sadece bir kismina tanik olmakta ve Uretilen Grinin son halini
gbérememektedir. Bu durum da calisanin yabancilasmasina neden olmaktadir.
Uriiniin tamaminda ¢ok az katkisi olan galisan kendini yetersiz hisseder ve bu
durumda motivasyonu olumsuz etkileyerek is tatminin dusurtr. Ayni zaman da bu
yontem calisan kisilerin sadece bir alanda profesyonellesmesini saglamakta ve diger
alanlarda var olan becerilerini kullanmasini engellemektedir. Bunlari sonucu olarak

calisanlar 6rglte ve is yerine karsi ilgisizlesir ve yabancilagir.”*3

“Yabancilasma sadece is ayriminin fazla olmasi ile gerceklesmez. Calisan
kisinin slrekli ayni isi yapmasi yada diger sebeplerden dolayi yaptigi isten sogumasi
calisanin ruhsal olarak isten sojumasina ve isteksizlige neden olur. isyerine
yabancilasan calisan kendini o igyerine ait hissetmez ve igyerinin kendine vermis
oldugu statl ve saygiyl kabul etmemektedir. Sonug¢ olarak yabancilasma calisan
bireyi ruhsal ve fiziksel olarak etkilemektedir. Yabancilasma ile birlikte galisanin
verimliligi diismekte ve is yerinde huzurlu ortamin bozulmasina neden olmaktadir. s
tatmin diizeyinin diisiik olmasi sonucu verimlilik de dismektedir. is tatminsizligi ile
yabancilasma kavrami bircok arastirma es anlamli olarak kabul edilmektedir. is
tatminin ylksek oldugu calisma ortamlarinda yabancilasma az olmaktadir. Bunun
tersine yabancilasmanin fazla oldugu calisma ortamlarinda ise is tatminsizligi

yUksektir.”134

2.4.3.1.4. Stres

“Bireyin yasamini olumsuz etkileyen faktorlerden biri strestir. Stres kisinin
kendini huzursuz ve mutsuz hissetmesidir. Stres kiginin ruh halini olumsuz etkiledigi
gibi kisinin gevresi ile olan iligskisini de olumsuz etkilemektedir. Asiri stres halinde olan
bireyler cevresine uyum saglamakta zorluk gekmekte ve gevresi ile surekli catisma

halinde olmaktadir.”3°

“Gunluk hayatta bireyi strese sokan birgok faktor bulunmaktadir. Ozellikle is
stresi kisinin hayatini olumsuz etkilemektedir. is stresi hemen hemen biitiin calisanlar

icin kaginilmazdir. Calisma ortaminda yasanan kaygi, is ¢ikarilma korkusu, sikinti gibi

133 Ozlem Giilliioglu, Orgiitsel iletisim, iletisim Doyumu Ve Kurumsal Baglilik, Egitim Yayinevi,
Konya, 2012, s.48.

134 Ozbek, a.g.e., 2011, 5.233.

135 Abdullah Soysal, is yasaminda stres. Cimento igveren Dergisi, 2009, 23(3), 17-40, s.18.
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olumsuz durumlar calisan kisi de strese neden olmaktadir. Strese neden olan bu tur
olumsuz etkenler kisinin hem ruh halini hem de is verimliligini diistirmektedir. is stresi
ile ¢alisan kisinin performansi arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir. Calisan
stresi arttikga verimlilik de o derece azalmaktadir. Verimlilik ve stres arasindaki iligkiyi
inceleyen arastirmalara goére stres ile performans arasinda normal egilim egirisi
bulundugu ortaya ¢ikmistir. Orta dizey stres altinda olan kisinin en iyi performansi
sergiledigi gértilmektedir. En iyi verimlilik ve en iyi performans igin orta dlzey stresle
elde edilebilmektedir.” *¢ Caliganlarin is stresini ortadan kaldirmak imkansizdir.

Ancak stresin zararlarini ve olumsuz sonugclarini en aza indirilebilir.

“Is stresi calisanlar arasindaki iligski ve calisan ile yonetici arasindaki iligkiyi
olumsuz etkilemekte ve calisma ortaminda var olan diizeni bozmaktadir. is stresi
sonucunda calisanlar ve yoOneticiler arasindaki iletisim bozulmakta ve bu iletisim
bozuklugundan dolayi ¢alisan birbirinden uzaklasmaktadir. Stres sonucunda calisma
ortaminda yasanan bu tip olumsuzluklar verimliligi etkiledigi gibi calisanin is tatminini
de olumsuz etkilemektedir. Calisma hayatinda stresin artmasi 6zellikle calisanlar da
psikolojik tatminsizlige neden olmaktadir. Psikolojik tatminsizlik de belirli bir

zamandan sonra baska olumsuz durumlarin yasanmasina neden olmaktadir.” 37

2.4.3.2. Orgiitsel Sonuglar

GUnUmuz rekabet ortaminda o6rgitler igin is tatmini dnem arz etmektedir.
Orgiit devamlilig ve verimliligi igin is tatmini énemlidir. is tatmini ve is tatminsizliginin
bireysel sonuglari kadar érgitsel sonuclari da énemlidir. Calisan bireylerin is tatmin
dizeyleri calisan kisinin ise devamlihigini, performansini ve c¢alisan devir hizini

dogrudan etkilemektedir.

2.4.3.2.1. Galisan Devir Hizi

“Calisanin deneyimli olmasi ve yaptidi ig ile ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi
drgut agisindan dnemlidir. Orglitiin istedigi verimliligi elde edebilmesi igin ¢aliganlarin
surekli ayni orgutte ¢alismasi 6nemlidir. Calisanlarin bir 6rgutte belirli bir sire
calistiktan sonra herhangi bir nedenden dolayi ayrilip baska bir isletmeye gecmesi
calisan devrini ifade etmektedir. Yani calisanin belirli bir siire bir isletmede calisip
tecriibe kazandiktan sonra belirli bir isletmeye ge¢gmesi 6rgt igin blyuk bir sorundur.

Calisan kisinin ¢alistigi ortamdan ve kosullardan memnun olmamasi is tatminsizligine

138 Ufuk Bagar, ve Nejat Basim, “Orgiitsel Ozdesglesmenin is Tatmini Uzerindeki Etkisi:
Orgiitsel Politikanin Diizenleyici Rolii”, Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. ,Yonetim Ve Ekonomi
Dergisi, Cilt:22 Say1:2, 2015, s.665.

137 Gillioglu, a.g.e. 2012, s.51.
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neden olmaktadir. s tatminsizli§i de belirli bir siire sonra galisan devrini olumsuz
etkilemektedir. isinden memnun olmayan calisan isini birakarak baska bir isi tercih
etmektedir. Bu durumda isletmenin profesyonel calisanini kaybetmesine neden
olmaktadir. Bir orgutte calisanin devir hizi ylksek ise o 6rgltte is tatmin dlzeyi de

ylUksek diyebiliriz.”38

“Is tatmini ile calisanlari ise olan devamliliklari arasinda dogrudan bir iligki
mevcuttur. Calisan kisi ne kadar isinden memnun ise ise olan baghhg: da o denli
yuksek olacaktir. Bdylece ¢alisan yaptidi isi strekli yapmak isteyecek ve galismak igin
farkli 6érgltler aramayacaktir. s tatminsizligi yasayan kisi ise farkli orgitler de
¢alismak icin hareket gececek ve baska drgutte calismak Uzere isten ayrilacaktir.
Yani is tatmin diizeyi ¢alisanin igi birakmasi Gzerinde buyulk etkisi vardir. Bir is yerinde

is tatmin dlizeyi ylksek ise ¢alisanlarin isi birakma olasiligi da dugtktar.” 13°

2.4.3.2.2. Devamsizlik ve ise Ge¢ Gelme

‘Calisanlarin calisma saatleri, yillik izinleri ve Ucretler belirli yasal
duzenlemeler gergevesinde dizenlenmistir. Bu dizenlemeler haricin de ¢alisanin ise
gelmemesi devamsizlik sayllmaktadir. Caliganin yaptidi isten memnun olmamasi ya
da yaptigin isin beklentilerini karsilamamasi is doyumsuzluguna ve is tatminsizligine
neden olmaktadir. is tatminsizliginin olusmasi ¢alisanin ise gelmemesine ya da geg

gelmesine neden olmaktadir.”24°

“Is tatminin disuk oldugu orgltlerde calisanlar ise gelmemek igin rapor
almakta ya da bazi sebepler 6ne sirerek ise gec gelmeye baslamaktadir. s
tatminsizligi sonucu yasanan devamsizlik ya da ise ge¢ gelme durumu orgut icin
verimsel zarara neden olmaktadir. isletmeler devamsizlik ve is ge¢ gelme gibi
durumlari oradan kaldirmak ya da azaltmak icin calisma kosullarini galisanlarin
beklentilerine gore dizenlemesi gerekmektedir. Bir isletmede is tatmin diuzeyi ile ise
devamsizlik arasinda ters oranti bulunmaktadir. is tatmin diizeyi ne kadar yiiksek ise

devamsiz ya da ise ge¢ gelme durumlari da o kadar disik olmaktadir.”4!

138 Agkin Keser, "ise Gudilenme ve is Tatmini. Bilgin, S.L. ve A.A.Ozdemir.(Ed.). Calisma
Psikolojisi iginde “ (4.Baski). Eskisehir: Anadolu Universitesi. 2015, s. 98.

139 Keser, a.g.e., 2015, s.99.

140 Mahmut Demir, isgérenlerin calisma yagami kalitesi algilamalarinin iste kalma niyeti ve ise
devamsizlik ile iligkisi. Ege Akademik Bakis Dergisi, 2011, 11(3), 453-464, s.456.

141 Pooja Garg ve Renu Rastogi, “New Model of Job Design: Motivating Employees’
Performance” Journal of Management Development, 2006, 25(6): 572-587, s.573.
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2.4.4. is Tatmini Ve Verimlilik iligkisi

“Calisanlar c¢alistigi ortamdan ve yaptigi isten memnun olmasi is tatmini
kavrami ile ilgilidir. Bir is yerinde c¢alisan Kigilerin iglerini severek yapmasi is tatminin
yuksek oldugunu géstermektedir. Calisanin isini isteyerek yapmasi ve isini yaparken
hosnut olmasi caliganin is tatmin duzeyinin yuksek oldugu gdstermektedir. Bir i
yerinde is tatmin dlzeyini etkileyen birgok faktér bulunmaktadir. is tatmin dizeyini
etkileyen faktorler maddi olabilecegi gibi manevi faktorler de olabilmektedir. Calisan
kisinin aldigi Ucret, calisanlarin elde ettigi basarilar karsisinda aldigi dduller,
yoneticilerin c¢alisanlar ile olan iligkileri, ¢alisma ortaminin fiziksel ve psikolojik
durumu, calisma saatleri ve izin ile ilgili dizenlemeler galisanlarin is tatmin dizeyini
etkilemektedir. Yukari da sayilan gartlar calisanin istek ve beklentisine uygun bir
sekilde duzenlenmis olursa c¢alisanin is tatmin dlzeyi artacaktir. Bunlarin tersine
calisanin bekledigi Ucret ile aldigi Ucret arasinda buydk bir farkhhdinin olmasi,
calisma kosullarinin hijyenik olmamasi, calisma ortaminin galisan kisilerin fiziksel
hareketini engellemesi, calisanlar arasinda iletisimin saglanamamasi, calisan ile
yonetici arasinda asiri derecede mesafenin olmasi, ¢alisanlarin is yeri ile ilgili alinan
kararlara katilmamasi ve belirli bir basaridan sonra verilen dduller ile yukselmelerin
adaletli yapilmamasi calisanin yaptigi isten uzaklasmasina ve isini sevmemesine
neden olur. Bu durumda is tatminsizligine neden olmaktadir. s tatminsizligi yasayan
galisan sadece mesai saatini doldurmaya ya da Uzerine dusen uretimi yapar. Daha
fazlasini yada daha iyisini yapmak icin emek harcamaz. Bu durumda igletmenin

verimliligine zarar verir ve verimliligi duglrar.” 142

“Is tatminin yiiksek oldugu isletmeler de ekonomik biyiime hizlidir. Ekonomik
buyumenin yani sira is tatminin yuksek oldugu igletmeler de verimlilik de fazla oldugu
icin igletme rekabet ortaminda ayricalik elde eder. Rekabet ortaminda avantaj elde
eden igletmenin émrii diger isletmelere gére daha uzun olmaktadir. is tatmini demek
calisanin igini severek yapmasi demektir. Bir kiginin igini severek yapmasi verimliligi
artiracaktir. Verimlilik ile is tatmini arasinda siki bir iligki vardir. Verimliligini artirmak
isteyen isletmelerin éncelikle is tatminine dnem vermesi gerekmektedir. is tatmini igin

de calisanlarin beklentilerinin dikkate alinmasi gerekmektedir.”'43

142 Mesut Odabasi, “Verimlilik Diye Diye Soylesiler’, MPM Yayinlari, Ankara, 1997, s.97.
143 Tamer Kogel, “Isletme Yoneticiligi”, 11. Basim. Arikan Yayinlari, Istanbul, 2007, s.483.
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2.5. MOTIVASYON VERIMLILIK iLiSKiSi
Bir calisanin verimliligin dismesi, motivasyon eksikliginden kaynaklaniyordur

denebilir. Ancak kisisel motivasyondan kaynaklanmayan bazi nedenlerden dolayi da

verimlilik dusebilir:

m Egitim Eksikligi

*Calisanlarin egitim durumunun yetersiz olmasi onlarin
verimliliklerini diisiirebilmektedir.

—’ Yetersizlik

*Calisanin yaptig is igin yetersiz yetenek ve bilgiye sahip olmasi da
verimliligini diistirmektedir.

—’ Disiplinsizlik

\ .

sInsanlarin sorumsuz ve miskin davranmasi da verimliligi
etkilemektedir.

—’ Standart Eksikligi

«Isin gerektirigi standartlarm yeterince anlasilmamasi da verimlilik
iizerinde etkili olmaktadir.

—’ Zayif Yonetim

«Is yerindeki yoneticilerin vasifsiz olmasi ve iyi ydnetememesi
calisanlari da etkilemektedir.

—’ Kisisel Sorunlar
A S

+Ozel hayatlarinda karsilastiklar1 sorunlardan dolayt is hayatinda
verimsizlesilmesi durumudur.

Sekil 2.9. Calisanlarda Verimliligin Dismesine Neden Olan Etmenler'#

144 Kate Keenan, Yoneticinin Kilavuzu Motivasyon. (Cev: Ergin Koparan), istanbul, 1996, ss.
6-12.
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Calisanlarin motivasyonlarinin saglanmasi demek, islerine daha bagli ve icten
yapmalari demektir. Bir ¢alisanin isinde basarili olma isteginin saglanmasi yaptigi
isinde basarili olmasini saglamaktadirl#s,

Gecmiste insan sadece, emek harcamasi igin tutulan bir ¢esit makinaydi.
Sadece orgutin devamhligini saglamasi ve islerin aksamamasi icin ¢alistiriliyordu.
Ancak daha sonralari ¢calisanlarinin performansini arttirmanin énemi fark edilmistir.
insanlarin duygusal varliklar olduklari ve belli gereksinimlere ihtiyag duyduklari g6z
onlne alinmistir. Daha sonralari insanlarin performansini arttirarak aslinda Grinlerin
ya da hizmetin kalitesinin arttigi géze carpmistir. Yani insanlarin motivasyonlarinin
saglanmasi, iglerinde bagari saglamasina yardimci olmaktadir. Buda verimliligi
olumlu yénde etkilemektedir. Verimlilik kavrami isletmelerde oldukga dnemli bir yere
sahiptir. Verimlilik ekonomik sorunlari ¢ézmek icin gerekli olan bir anahtardir.
Verimlilik kalkinmayi saglamaktadir. Verimliik en az maliyetle en fazla ¢iktinin
alinmasinin yani sira, olabilecek tim unsurlarin en iyi sekilde koordine edilmesiyle
olabilmektedir. Verimlilik ayni zamanda asagida verilen bazi unsurlarla birlikte
anilmaktadir: 146

e Cevreyi koruma

e Calisanlarin yasam standartlarini yikseltme
o Calisma kosullarini iyilestirme

e Birim girdi basina Grin miktarini arttirabilme

o Hizmet veya Urun kalitesini iyilestirme

Motivasyon ve verimlilik arasinda guglu bir bag bulunmaktadir. Bu bag bir kisir
donguyu de beraberinde getirmektedir. Motivasyonu artan ¢alisanin verimlilige etkisi

asikardir.

145 Tamer Kogel, isletme Yéneticiligi, Yonetim ve Organizasyonlarda Davranis Klasik Modern-
Cagdas ve Giincel Yaklagimlar, 10. Basli, Arikan Basim Yayim Dagitim Ltd. Sti, istanbul,
2005,s. 363.

146 Ali Akdemir, Temel isletmecilik Bilgileri, Tiirkmen Kitabevi, istanbul, 2003, s. 71.
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UCUNCU BOLUM

HASTANELERDE GALISAN HEMSIRELERIN MOTIVASYON DUZEYLERI
VE i$ VERIMLILIKLERI ARASINDAKI iLiSKiYi BELIRLEMEK UZERE YAPILAN
BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Sagdlik sektorinde hastanelerin yeri yadsinamaz. Saglikli bireylerin var olan
saglik duzeylerinin korunmasi ve sagligini yitirmis olan bireylerin eski sagligina
kavusturulmasinda hastanelere biylk sorumluluk diasmektedir. Saghk sektord
icerisinde bu denli énemli bir yere sahip olan hastaneler de c¢alisanlara bulylk
sorumluluk  dismektedir. Hastane calisanlarinin  slrekli dikkatli olmalari
gerekmektedir. Hastanelerde yodun ve stresli ¢calisma ortamlari bulunmaktadir.
Calisama ortaminin olumsuzlugu ve diger etkenler hastane calisanlarini olumsuz
etkilemektedir. Yasanan bu durumlar hemsgirelerin is tatmin duzeylerini
etkilemektedir. Is tatmin dizeyinin dismesi yada yiikselmesi de is verimliligini
etkilemektedir. Bu calisma ile X hastanesi ve TEAH hastanesinde calisan
hemsirelerin is tatmin dizeyleri ve motivasyon dizeyleri ile is verimliligi arasindaki
incelenmis ve elde edilen veriler sonucunda iki hastanenin karsilastiriimasi

yapilmistir.

3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Saglik sektori ¢ok genis ve kapsaml bir sektérdir. Saglik sektord ile ilgili
yapilan arastirmalarda kapsam ve sinirhliklar dnemlidir. Bu ¢alismada yapilan anket
¢alismasi sadece Gaziosmanpasa da faaliyet gdésteren X hastanesi ve TEAH

Hastanesin de gdrev alan hemsirelere uygulanmistir.

3.3. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

H1: X Hastanesi ve TEAH Hastanesi ¢alisanlarinin is yerindeki motivasyon ve

is tatmin algilari verimlilik Gzerine etkilidir.

H2: X Hastanesi ve TEAH Hastanesi calisanlarinin fiziki ¢galisma ortamlari is

verimlilikleri Uzerinde etkilidir.
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H3: X Hastanesi ve TEAH Hastanesi calisanlarinin diger personelle iligkileri is

verimlilikleri Gzerinde etkilidir.

H6: X Hastanesi ve TEAH Hastanesi c¢alisanlarinin kariyer imkanlari is

verimlilikleri Uzerinde etkilidir.

3.4. GEREG VE YONTEM
3.4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu calisma ile hastanelerde gbrev yapan hemsirelerin is tatmin dizeyleri ve
is verimlilikleri arasindaki iliski ele alinmistir. is tatmini ve is verimliligi arasindaki
iliskiyi ortaya koymak amaciyla iki hastane karsilastiriimistir. Bu amag dogrultusunda
hazirlanan anket X hastanesinde g¢alisan hemsirelere ve TEAH hastanesinde calisan
hemsirelere uygulanmistir. Anket X hastanesinde gorev yapan 150 hemsireden 149
kisi uygulanirken TEAH hastanesinde gorev yapan 200 hemsireden 167 hemsireye
uygulanmistir.  Anketler elden dagitilmis ve kisiler sorulari buyuk oranda
cevaplamistir.

3.4.2. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Hastane de c¢alisan hemsirelerin is tatmini ve is verimlilikleri arasindaki iligkiyi
belirlemek Uzere yapilan bu ¢alismada 6ncelikle konu ile ilgili gerekli literattr taramasi
yapilmigtir. Literatir taramasi yapilirken yazilmis kitaplar, makaleler sireli yayinlar,
vayinlanmamis yayinlanmis calismalardan ve internetten faydalaniimigtir. Verilerin
toplanmasinda Motivasyonun Verimlilik Uzerine Etkisi Anketi ve JSS-is Doyum Olcegi
kullanilmigtir. Hazirlanan Motivasyonun Verimlilik Uzerine Etkisi Anketi Tayfun
Yapar'in 2005 yilinda yaptigi yayinlanmis ylksek lisans tezinden esinlenerek
olusturulmustur (Tez no: 215530). Hazirlanan anket X hastanesinde ve TEAH
hastanesinde ¢alisan hemsirelere uygulanmistir. Calismamizda kullanilan anket ekte
sunuldugu Uzere g¢alisanin demografik 6zelliklerini tespit amagh sorularla
baglamaktadir. ilk sorular ¢alisanin cinsiyetini, medeni durumunu, 6grenim durumunu,
yasini ve ¢alisma suresini tespit etmek amacl sorulmustur. Ankete verilen cevaplar
bilgisayar ortaminda kaydedilerek sonuglar SPSS programi ile
degerlendirilmigtir. SPSS programina yapilan veri girisi sonucunda veriler

Kruskal Wallis H testi ile tablolara dokiilmiistr.
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3.5. ARASTIRMADA ELDE EDILEN BULGULAR VE YORUMLANMASI

Tablo 3.1: X ve TEAH hastanelerinin cinsiyete gore dagilimlari

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
X TEAH X TEAH X TEAH X TEAH
kadin 98 113| 65,8 67,7| 65,8 72,4 65,8 72,4
Valid erkek 51 43| 34,2 257 34,2 27,6 100,0 100,0
Total 149 156 | 100,0 93,4| 100,0 100,0
IMissing System 11 6,6
Total 167 100,0

Arastirmaya X Hastanesi’nden katilan toplamda 149 kisinin %65,8’i kadin, %34,2’si
erkektir. TEAH Hastanesi’nden katilan toplamda 167 kisiden cinsiyeti isaretleyen 156
kisinin %72,4’G kadin, %27,6’s1 erkektir.
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Sekil 3.1. X ve TEAH hastanelerinin cinsiyete gore dagilimlari
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Tablo 3.2. X ve TEAH hastanelerinin medeni durumlarina gére dagilimlari

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
X TEAH X TEAH X TEAH X TEAH
evli 48 61| 32,2 36,5 32,7 39,1 32,7 39,1
Valid bekar 99 95| 66,4 56,9 67,3 60,9 100,0 100,0
Total 147 156| 98,7 93,4 100,0| 100,0
[Missing  System 2 11 13 6,6
Total 149 167| 100,0| 100,0

Arastirmaya X Hastanesi’nden katillan toplamda 149 kisiden soruyu
cevaplayan 147 kisinin %32,7’si evli ve %67,3'0 bekardir. TEAH Hastanesi'nde
soruyu cevaplayan 156 kisiden %39,1 evli ve %60,9’u bekardir.
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Sekil 3.2. X ve TEAH hastanelerinin medeni durumlarina gére dagilimlari
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Tablo 3.4. X ve TEAH hastanelerinin egitim durumlarina gére dagilimlari

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
X TEAH X TEAH X TEAH X TEAH
Lise 95 441 63,8 26,3 64,2 28,8 64,2 28,8
Onlisans 20 13| 134 7,8 13,5 8,5 77,7 37,3
Valid lisans 32 90| 21,5 53,9 21,6 58,8 99,3 96,1
yukseklisans 1 6 7 3,6 7 3,9| 100,0| 100,0
Total 148 153| 99,3 91,6| 100,0| 100,0
[Missing System 1 14 7 8,4
Total 149 167| 100,0| 100,0

Arastirmaya katilan X hastanesi calisanlarinin bayuk ¢ogunlugu lise mezunu (%64,2)

iken arastirmaya katilan TEAH hastanesinin blylk ¢ogunlugu lisans mezunudur

(%58,8).

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

0,7 3,9
21,6
58,8
X Hastanesi TEAH

mlise mOnlisans ™ Lisans

Yiksek Lisans

Sekil 3.3. X ve TEAH hastanelerinin egitim durumlarina gére dagilimlari
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Tablo 3.5. X ve TEAH hastanelerinin yas gruplarina gore dagilimlari

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
X TEAH X TEAH X TEAH X TEAH
18-25 83 57| 55,7 34,1 56,1 37,3 56,1 37,3
26-35 51 58| 34,2 34,7 34,5 37,9 90,5 75,2
Valid 36-45 12 27 8,1 16,2 8,1 17,6 98,6 92,8
46 ve 1 2 11 1,3 6,6 14 7,2 100,0| 100,0
Total 148 153| 99,3 91,6 100,0| 100,0
[Missing System 1 14 v 8,4
Total 149 167| 100,0| 100,0

Arastirmaya katilan X hastanesi calisanlarindan sorulari cevaplayanlarin
%56,1’, 18-25 yas grubundadir. TEAH hastanesinden arastirmaya katilan ve soruyu
cevaplayanlarin %37,3’0 18-25 yas gurubu ve %37,9’u 26-35 yas gurubundadir.
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Sekil 3.4. X ve TEAH hastanelerinin yas gruplarina gore dagilhimlari
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Tablo 3.6. X ve TEAH hastanelerinde c¢aligsanlarin is kidem yillarina goére

Dagilimlari
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
X TEAH X TEAH X TEAH X TEAH
2ve | 45 411 30,2 24,6 31,0 27,0 31,0 27,0
3-5 47 431 315 25,7 32,4 28,3 63,4 55,3
6-10 29 271 19,5 16,2 20,0 17,8 83,4 73,0
\Valid 11-15 15 14| 10,1 8,4 10,3 9,2 93,8 82,2
16-20 7 9 4,7 54 4,8 59 98,6 88,2
20ve 1 2 18 1,3 10,8 1,4 11,8 100,0| 100,0
Total 145 152 97,3 91,0 100,0 100,0
Missing System 4 15 2,7 9,0
Total 149 167] 100,0| 100,0

Arastirmaya katilan X hastanesinde galisanlardan soruya cevap verenlerin %31,0’1 2

yil ve daha az is kidemine ve %32,4’0 3-5 yil arasinda is kidemine sahipken; TEAH

hastanesinde calisanlarin %27,0’si 2 yil ve daha az, %28,3'G 3-5 yil arasinda ig

kidemine sahiptir.
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Sekil 3.5. X ve TEAH hastanelerinde ¢alisanlarin is kidem yillarina gére

dagilimlari
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Tablo 3.7. X ve TEAH hastanelerinde ¢aliganlarin isyeri kidem yillarina gore

dagilimlari
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
X TEAH X TEAH X TEAH X TEAH
2ve | 69 80| 46,3 47,9 47,6 53,7 47,6 53,7
3-5 46 35| 30,9 21,0 31,7 23,5 79,3 77,2
6-10 12 21 8,1 12,6 8,3 14,1 87,6 91,3
\Valid
11-15 15 6| 10,1 3,6 10,3 4,0 97,9 95,3
16 ve 1 3 7 2,0 4,2 2,1 4,7 100,0 100,0
Total 145 149| 97,3 89,21 100,0 100,0
IMissing System 4 18 2,7 10,8
Total 167 100,0

Arastirmaya katillan X hastanesi c¢alisanlarindan soruya cevap verenler arasinda
%47,6’sI isyerinde 2 ve daha az yil, %31,7’si isyerinde 3-5 yil arasi kideme sahiptir.
TEAH hastanesinden arastirmaya katilanlarin ise %53,7’si isyerinde 2 ve daha az yil,

%23,5'i ise isyerinde 3-5 yil arasinda kideme sahiptir.

2,1 4,7
100% 10,3 1
14,1
90% 83
80%
0% 31,7 23,5
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Sekil 3.6. X ve TEAH hastanelerinde ¢alisanlarin igyeri kidem yillarina gore
dagilimlari
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Tablo 3.9. Buis yerindeki buglinkii motivasyon dereceniz nedir?

X hastanesi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
¢cok ylksek 22 14,8 14,8 14,8
yuksek 49 32,9 32,9 47,7
~ ne ylksek ne duglk 42 28,2 28,2 75,8
Valid sk 23| 154 15,4 91,3
cok dusuk 13 8,7 8,7 100,0
Total 149 100,0 100,0

Tablo 3.10. Bu is yerindeki buglinki

TEAH hastanesi

motivasyon dereceniz nedir?

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
¢cok ylksek 8 4,8 51 51
Ylksek 52 31,1 33,3 38,5
_ ne ylksek ne disik 58 34,7 37,2 75,6
Vald dusuk 24 14,4 15,4 91,0
cok dusuk 14 8,4 9,0 100,0
Total 156 93,4 100,0
[Missing  System 11 6,6
Total 167 100,0

Arastirmaya katilan X hastanesi ¢alisanlarindan soruya cevap verenlerin %32,9'u

‘yuksek’ ve %28,2’si ‘ne yuksek ne dlslk’ motivasyon derecesinde oldugunu

bildirmigtir. Arastirmaya katilan TEAH hastanesi c¢alisanlarindan soruya cevap

verenlerin

derecesinde oldugunu sdylemigtir.

%33,3’0 ‘yuksek’ ve %37,2'si ‘ne yuksek ne dusik’ motivasyon

Tablo 3.11. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamh fark var midir?

Mann-Whitney U
\Wilcoxon W

VA

[Asymp. Sig. (2-tailed)

10419,000
21594,000
-1,626
,104
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Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamli farkliiga sahip olup

olmadigini inceledigimizde sig. 20,05 cikmistir. Dolayisi ile hastaneler arasinda

motivasyon derecesinde anlamli fark saptanmamuistir.

Tablo 3.12. is yerinizin fiziki sartlari ( havalandirma, i1s1, aydinlatma ) nasildir?

X hastanesi
Frequency | Percent [ Valid Percent |Cumulative Percent
¢ok yuksek 13 8,7 8,8 8,8
ylUksek 58 38,9 39,2 48,0
\alid ne yuksek ne dusuk 41 27,5 27,7 75,7
disuk 25 16,8 16,9 92,6
cok dusuk 11 7,4 7,4 100,0
Total 148 99,3 100,0
[Missing  System 1 v
Total 149 100,0

Tablo 3.13. is yerinizin fiziki sartlari ( havalandirma, i1s1, aydinlatma ) nasildir?

TEAH Hastanesi

Frequency | Percent [ Valid Percent |Cumulative Percent
¢cok yuksek 6 3,6 3,8 3,8
yuksek 48 28,7 30,8 34,6
_ ne yuksek ne dusuk 49 29,3 31,4 66,0
el disuk 41 24,6 26,3 92,3
cok dusuk 12 7,2 7,7 100,0
Total 156 93,4 100,0
IMissing  System 11 6,6
Total 167 100,0

Arastirmaya katilan X hastanesi c¢alisanlarinin %39,2’si ve TEAH hastanesi

¢alisanlarinin %30,9'u fiziksel sartlarin ylksek oldugunu beyan etmistir.

Tablo 3.14. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U
\Wilcoxon W

VA

Asymp. Sig. (2-tailed)

9735,000
20761,000
-2,461
,014

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamli farkhlida sahip olup

olmadigini inceledigimizde sig. 20,05 c¢ikmistir. Dolayisi ile hastanelerin fiziksel

sartlarini kargilastirdigimizda anlamli fark saptanmamistir.

68




Tablo 3.15. Is yerinizin fiziki ortami veriminizi nasil etkiliyor?

X hastanesi
Frequency | Percent [Valid Percent | Cumulative
Percent
¢ok olumlu 17 11,4 11,5 11,5
olumlu 52 34,9 351 46,6
_ ne olumlu ne de olumsuz 28 18,8 18,9 65,5

Vald olumsuz 43 28,9 29,1 94,6
¢ok olumsuz 8 5,4 5,4 100,0
Total 148 99,3 100,0

[Missing System 1 7

Total 149 100,0

Tablo 3.16. is yerinizin fiziki ortami veriminizi nasil etkiliyor?
TEAH Hastanesi
Frequency | Percent [Valid Percent [ Cumulative
Percent
¢ok olumlu 9 54 5,8 5,8
olumlu 45 26,9 28,8 34,6
_ ne olumlu ne de olumsuz 37 22,2 23,7 58,3

Vaiid olumsuz 56 33,5 35,9 94,2
¢ok olumsuz 9 54 5,8 100,0
Total 156 93,4 100,0

[Missing  System 11 6,6

Total 167 100,0

isyerindeki fiziki ortamin is verimini nasil etkiledigini inceledigimizde arastirmaya

katilan X hastanesi c¢alisanlarinin %35,1’'i olumlu, %29,1’'i olumsuz etkiledigini

sOylemigtir. TEAH hastanesi calisanlarinin %28,8'i olumlu,

%35,9'u olumsuz

etkiledigini sOylemigtir.

Tablo 3.17. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U 10073,500
\Wilcoxon W 21099,500
z -1,999
[Asymp. Sig. (2-tailed) ,046

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamli farkhliga sahip olup

olmadigini inceledigimizde sig. 20,05 c¢ikmigtir. Dolayisi ile hastanelerin fiziki
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ortaminin  ¢alisanlarin  verimliligine etkisini

saptanmamigtir.

karsilastirdigimizda anlamh fark

Tablo 3.18. Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iligkileriniz veriminizi nasil
etkiliyor?
X Hastanesi
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
cok olumlu 30 20,1 20,4 20,4
olumlu 75 50,3 51,0 71,4
ne olumlu ne de olumsuz 25 16,8 17,0 88,4
\Valid
olumsuz 16 10,7 10,9 99,3
¢ok olumsuz 1 v v 100,0
Total 147 98,7 100,0
[Missing  System 2 13
Total 149 100,0

Tablo 3.19. Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iligkileriniz veriminizi nasil

etkiliyor? TEAH Hastanesi

Frequency | Percent [Valid Percent | Cumulative
Percent
¢ok olumlu 32 19,2 20,5 20,5
olumlu 74 44,3 47,4 67,9
_ ne olumlu ne de olumsuz 25 15,0 16,0 84,0
vald olumsuz 21 12,6 13,5 97,4
¢ok olumsuz 4 2,4 2,6 100,0
Total 156 93,4 100,0
IMissing  System 11 6,6
Total 167 100,0

is arkadaslariniz ile aranizdaki iligki veriminizi nasil etkiliyor? 'sorusuna X Hastanesi

calisanlarinin  %20,4’'G ¢ok olumlu, %51,0'1 olumlu cevabini vermistir. TEAH

Hastanesi galigsanlarinin ise %20,5'i gok olumlu, %47,4’G olumlu cevabini vermigtir.

Tablo 3.20. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U
Wilcoxon W
VA

[Asymp. Sig. (2-tailed)

11035,500
21913,500
-,607

544
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Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamh farkliiga sahip olup

olmadigini inceledigimizde sig. 20,05 ¢ikmistir. Dolayisi ile ¢alisanlarin is arkadaglari

ile iligkilerinin verimlilikleri UGzerine etkisini karsilastirdigimizda anlamh fark
saptanmamistir.
Tablo 3.21. Kidem olarak yeterli yukselme olanaginiz var mi?
X Hastanesi
Frequency | Percent [ Valid Percent Cumulative
Percent
var 35 23,5 23,5 23,5
oldukga var 29 19,5 19,5 43,0
ne var ne de yok 43 28,9 28,9 71,8
valid kisitli 23 15,4 15,4 87,2
hi¢ yok 19 12,8 12,8 100,0
Total 149 100,0 100,0
Tablo 3.22. Kidem olarak yeterli yukselme olanaginiz var mi?
TEAH Hastanesi
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
var 23 13,8 14,8 14,8
oldukga var 22 13,2 14,2 29,0
ne var ne de yok 38 22,8 245 53,5
valid kisith 52 31,1 33,5 87,1
hi¢ yok 20 12,0 12,9 100,0
Total 155 92,8 100,0
[Missing  System 12 7,2
Total 167 100,0

Soruya verilen cevaplar incelendiginde X hastanesinde calisanlar %23,5’i ‘var’,
%19,5'i ise ‘oldukga var’ cevabini vermistir. TEAH hastanesi ¢alisanlarinin ise %14,8’i

‘var’ ve %14,2’si ‘oldukga var’ cevabini vermistir.

Tablo 3.23. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlaml fark var midir?

IMann—Whitney U 9402,500
Wilcoxon W 20577,500
VA -2,869
Asymp. Sig. (2-tailed) ,004
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Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamli farkhliga sahip olup
olmadigini inceledigimizde sig. <0,05 c¢ikmistir. Dolayisi ‘Kidem olarak yeterli
yukselme olanaginiz var mi? ‘sorusunda hastanelerin verdikleri cevaplari
karsilastirdigimizda anlamh fark saptanmistir. X hastanesi ¢alisanlarinin kidem
olarak yeterli yiikselme olanaklarinin TEAH Hastanesi ¢alisanlarina gére daha fazla

oldugunu diastnmektedirler.

Tablo 3.24. Kidem olarak yukselme olanaginizin durumu veriminizi nasil

etkiliyor?
X hastanesi
Frequency | Percent |Valid Percent | Cumulative
Percent
¢ok olumlu 17 11,4 11,6 11,6
olumlu 55 36,9 37,7 49,3
_ ne olumlu ne de olumsuz 49 32,9 33,6 82,9

vaiid olumsuz 21 14,1 14,4 97,3
¢ok olumsuz 4 2,7 2,7 100,0
Total 146 98,0 100,0

[Missing  System 3 2,0

Total 149 100,0

Tablo 3.25. Kidem olarak yukselme olanaginizin durumu veriminizi nasil
etkiliyor? TEAH hastanesi

Frequency | Percent [Valid Percent | Cumulative
Percent
¢ok olumlu 13 7,8 8,3 8,3
Olumlu 51 30,5 32,7 41,0
_ ne olumlu ne de olumsuz 45 26,9 28,8 69,9
vaiid olumsuz 38 22,8 24,4 94,2
¢ok olumsuz 9 54 5,8 100,0
Total 156 93,4 100,0
[Missing  System 11 6,6
Total 167 100,0

Arastirmaya katilanlarin ‘Kidem olarak ylkselme olanaginizin durumu veriminizi nasil
etkiliyor?’ sorusuna verdikleri cevaplar incelendiginde X hastanesi ¢alisanlarinin
%11,6’s1 ‘cok olumlu’ ve %37,7’si ‘olumlu’ etkiledigini bildirmistir. TEAH hastanesi

¢alisanlarinin ise %8,3’0 ‘¢cok olumlu’ ve %32,7’si ‘olumlu’ etkiledigini bildirmistir.
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Tablo 3.26. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

[IMann-Whitney U 9760,500
Wilcoxon W 20491,500
VA -2,240
Asymp. Sig. (2-tailed) ,025

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamli farkliiga sahip olup
olmadigini inceledigimizde sig. 20,05 ¢cikmistir. Dolayisi ile ¢alisanlarin ‘Kidem olarak
yukselme olanaginizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?’ sorusuna verdikleri cevaplari

karsilastirdigimizda anlamli fark saptanmamigtir.

Tablo 3.27. is yerinizde kullandiginiz teknolojik aletler veriminizi nasil etkiliyor?

X Hastanesi
Frequency | Percent |Valid Percent | Cumulative
Percent
¢ok olumlu 28 18,8 19,0 19,0
olumlu 69 46,3 46,9 66,0
_ ne olumlu ne de olumsuz 22 14,8 15,0 81,0

Vald olumsuz 20 13,4 13,6 94,6
¢ok olumsuz 8 54 54 100,0
Total 147 98,7 100,0

[Missing  System 2 13

Total 149 100,0

TEAH hastanesi

Tablo 3.28. is yerinizde kullandiginiz teknolojik aletler veriminizi nasil etkiliyor?

Frequency | Percent [Valid Percent | Cumulative
Percent
¢ok olumlu 7 4,2 4.5 4.5
olumlu 67 40,1 42,9 47,4
_ ne olumlu ne de olumsuz 43 25,7 27,6 75,0
Vald olumsuz 30 18,0 19,2 94,2
¢ok olumsuz 9 54 5,8 100,0
Total 156 93,4 100,0
[Missing  System 11 6,6
Total 167 100,0

73




Soruya verilen cevaplar incelendiginde isyerinde bulunan teknolojik aletlerin
verimliliklerini X hastanesi calisanlarinin  %46,9'u olumlu, TEAH hastanesi

calisanlarinin ise %42,9’u olumlu etkiledigini sdylemigtir.

Tablo 3.29. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlaml fark var midir?

Mann-Whitney U 8845,500
Wilcoxon W 19723,500
VA -3,637
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamli farkliiga sahip olup
olmadigini inceledigimizde sig. <0,05 cikmigtir. Dolayisi ile isyerinde bulunan
teknolojik aletlerin verimlilik Gzerine etkisi Uzerinde hastanelerde calisanlar arasinda
anlamh fark saptanmistir. X hastanesi ¢alisanlari TEAH hastanesine gore isyerinde
teknolojik  aletlerin  bulunmasinin  verimlerini  daha olumlu etkiledigini

dusunmektedirler.

Tablo 3.30. Calisma ve izin surelerinden memnun musunuz?
X Hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
¢ok memnunum 23 154 154 15,4
memnunum 37 24,8 24,8 40,3
. kararsizim 22 14,8 14,8 55,0
valid memnun degilim 31 20,8 20,8 75,8
hic memnun degilim 36 24,2 24,2 100,0
Total 149 100,0 100,0

Tablo 3.31. Calisma ve izin surelerinden memnun musunuz?
TEAH Hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative
Percent

¢ok memnunum 5 3,0 3,2 3,2
memnunum 53 31,7 34,0 37,2

\alid kararsizim 40 24,0 25,6 62,8
memnun degilim 32 19,2 20,5 83,3
hic memnun degilim 26 15,6 16,7 100,0
Total 156 93,4 100,0

[Missing  System 11 6,6

Total 167 100,0

Calisma ve izin slrelerinden memnun musunuz?’ sorusuna verilen cevaplar
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incelendiginde X hastanesi ¢calisanlarinin %15,4’Gnin ‘cok memnun’ ve %24,8’inin de

‘memnun’ oldugu saptanmisti. TEAH Hastanesi c¢alisanlarinin %3,2’sinin  ‘gcok

memnun’ ve %34’Unun ‘memnun’ oldugu saptanmistir.

Tablo 3.32. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U 11621,000
Wilcoxon W 22796,000
Z -,001
Asymp. Sig. (2-tailed) ,999

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamli farkliiga sahip olup

olmadigini inceledigimizde sig. 20,05 ¢cikmigtir. Dolayisi ile ¢alisanlarin ‘Calisma ve

izin  sUrelerinden memnun musunuz?  sorusuna verdikleri  cevaplari
kargilastirdigimizda anlamli fark saptanmamistir.
Tablo 3.33. Calisma ve izin sureleri veriminizi nasil etkiliyor?
X Hastanesi
Frequency | Percent |Valid Percent [ Cumulative
Percent
¢ok olumlu 15 10,1 10,1 10,1
olumlu 41 27,5 27,5 37,6
_ ne olumlu ne de olumsuz 27 18,1 18,1 55,7
Vald olumsuz 40 26,8 26,8 82,6
cok olumsuz 26 17,4 17,4 100,0
Total 149 100,0 100,0
Tablo 3.34. Calisma ve izin sureleri veriminizi nasil etkiliyor?
TEAH Hastanesi
Frequency | Percent [Valid Percent [ Cumulative
Percent
¢ok olumlu 6 3,6 3,8 3,8
olumlu 43 25,7 27,6 31,4
_ ne olumlu ne de olumsuz 51 30,5 32,7 64,1
Vaiid olumsuz 38 22,8 24,4 88,5
cok olumsuz 18 10,8 115 100,0
Total 156 93,4 100,0
|Missing System 11 6,6
Total 167 100,0
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‘Calisma ve izin sureleri verminizi nasil etkiliyor?’ sorusuna X hastanesi ¢alisanlarinin
%10,1’i ‘cok olumlu’ ve %27,5’i de ‘olumlu’ cevabini vermistir. TEAH Hastanesi

calisanlarinin %3,8’sinin ‘cok olumlu’ ve %27,6’sI ‘oclumlu’ cevabini vermigtir.

Tablo 3.35. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U 11478,000
Wilcoxon W 23724,000
VA -,193
Asymp. Sig. (2-tailed) ,847

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamli farkliiga sahip olup

olmadigini inceledigimizde sig. 20,05 ¢cikmistir. Dolayisi ile ¢alisanlarin ‘Calisma ve

izin  streleri veriminizi nasil  etkiliyor?” sorusuna verdikleri cevaplari
karsilastirdigimizda anlamli fark saptanmamistir.
Tablo 3.36. is veriminizin derecesi nedir?
X Hastanesi
Frequency | Percent |Valid Percent | Cumulative
Percent

¢cok yuksek 22 14,8 14,9 14,9
Yiksek 70 47,0 47,3 62,2

\alid ne ylksek ne disik 40 26,8 27,0 89,2
disiik 14 9,4 9,5 98,6
cok diisiik 2 1,3 1,4 100,0
Total 148 99,3 100,0

[Missing  System 1 v

Total 149 100,0

Tablo 3.37. is veriminizin derecesi nedir?
TEAH Hastanesi
Frequency | Percent |Valid Percent | Cumulative
Percent

cok yuksek 10 6,0 6,4 6,4
ylksek 56 33,5 35,9 42,3

\alid ne yuksek ne dusuk 65 38,9 41,7 84,0
disiik 13 7.8 8,3 92,3
cok diisiik 12 7,2 7,7 100,0
Total 156 93,4 100,0

[Missing  System 11 6,6

Total 167 100,0

Soruya verilen cevaplar incelendiginde is verim dereceleri X Hastanesi ¢alisanlarinin

%14,9'unda ‘gok yuksek’ ve %47,3’Unde ‘yuksek’; TEAH Hastanesi galigsanlarinin ise

%6,4’Unde ‘cok yuksek’ ve %35,9'unda ‘yuksek’ bulunmustur.
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Tablo 3.38. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

VA

[IMann-Whitney U
Wilcoxon W

Asymp. Sig. (2-tailed)

8935,000
19961,000
-3,619
,000

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamli farkliiga sahip olup

olmadigini inceledigimizde sig. <0,05 ¢ikmistir. Dolayisi ile galisanlarin ‘is veriminizin

derecesi nedir?” sorusuna verdikleri cevaplari karsilastirdigimizda anlamh fark

saptanmistir. X hastanesi calisanlarinin is verim dereceleri, TEAH hastanesi

¢alisanlarina gore daha yUksektir.

Tablo 3.39. isimden hoslaniyorum.

X Hastanesi
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

katiimiyorum 27 18,1 18,2 18,2
kismen katiimiyorum 11 7,4 7,4 25,7

\alid kismen katiliyorum 15 10,1 10,1 35,8
katiliyorum 42 28,2 28,4 64,2
tamamen katiliyorum 53 35,6 35,8 100,0
Total 148 99,3 100,0

|Missing  System 1 e

Total 149 100,0

Tablo 3.40. isimden hoslaniyorum.
TEAH hastanesi
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

Katiimiyorum 12 7,2 7,7 7,7
kismen katiimiyorum 13 7,8 8,4 16,1

\/alid kismen katiliyorum 36 21,6 23,2 39,4
katiliyorum 64 38,3 41,3 80,6
tamamen katiliyorum 30 18,0 19,4 100,0
Total 155 92,8 100,0

|Missing  System 12 7,2

Total 167 100,0
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Soruya arastirmaya katilan X hastanesi calisanlarinin %35,8'i ‘Tamamen
katiliyorum’, %28,4°G ‘Katilyorum’ cevabini veristir. TEAH hastanesi ¢alisanlarinin

ise % 19,4’0 ‘Tamamen katihyorum’, %41,3’U de ‘katiliyorum’ cevabini vermigtir.

Tablo 3.41. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U 10603,500
\Wilcoxon W 22693,500
Z -1,179
Asymp. Sig. (2-tailed) ,238

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamli farkhiliga sahip olup
olmadigini inceledigimizde anlamli fark saptanmamistir (sig. 20,05).

Tablo 3.42. Yaptigim is karsiliginda adil bir tcret aldigimi disiniyorum.
X Hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

Katiimiyorum 67 45,0 45,0 45,0
kismen katilmiyorum 14 9,4 9,4 54,4

\/alid kismen katiliyorum 22 14,8 14,8 69,1
Katiliyorum 19 12,8 12,8 81,9
tamamen katiliyorum 27 18,1 18,1 100,0
Total 149 100,0 100,0

Tablo 3.43. Yaptigim is karsiliginda adil bir tcret aldigimi digtniyorum.
TEAH Hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

katilmiyorum 61 36,5 39,1 39,1
kismen katiimiyorum 19 11,4 12,2 51,3

\/alid kismen katiliyorum 41 24,6 26,3 77,6
katiliyorum 20 12,0 12,8 90,4
tamamen katiliyorum 15 9,0 9,6 100,0
Total 156 93,4 100,0

[Missing  System 11 6,6

Total 167 100,0

Soruya verilen cevaplar incelendiginde X hastanesi calisanlarinin %9,4’(
‘Kismen katiimiyorum’ ve %45’i ‘Katilmiyorum’ cevabini vermigtir. TEAH hastanesi
calisanlarinin ise %12,2’si ‘kismen katilmiyorum’, %39,1’i ‘Katiimiyorum seklinde

cevaplamistir.
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Tablo 3.44. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U 11504,000
\Wilcoxon W 23750,000
z -,161
Asymp. Sig. (2-tailed) ,872

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamli farkliiga sahip olup
olmadigini inceledigimizde anlaml fark saptanmamistir (sig. 20,05).

Tablo 3.45. isimin karsili§inda bana saglanan hak ve édeneklerden memnun

degilim. X Hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative
Percent
katilmiyorum 27 18,1 18,1 18,1
kismen katilmiyorum 15 10,1 10,1 28,2
_ kismen katiliyorum 22 14,8 14,8 43,0
vaiid katiliyorum 31 20,8 20,8 63,8
tamamen katiliyorum 54 36,2 36,2 100,0
Total 149 100,0 100,0

Tablo 3.46. isimin karsihginda bana saglanan hak ve édeneklerden memnun

degilim. TEAH Hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
katiimiyorum 24 14,4 15,6 15,6
kismen katiimiyorum 20 12,0 13,0 28,6
_ kismen katiliyorum 33 19,8 21,4 50,0
vaiid katiliyorum 43 25,7 27,9 77,9
tamamen katiliyorum 34 20,4 22,1 100,0
Total 154 92,2 100,0
[Missing  System 13 7,8
Total 167 100,0

X Hastane g¢alisanlarinin soruya verdigi cevaplar incelendiginde %20,8’i ‘Katiliyorum’,
%36,2’si “Tamamen katiliyorum seklinde cevaplamistir. TEAH hastane calisanlarinin

ise %27,9'u ‘Katiliyorum’ ve % 22,1’i ‘Tamamen katiliyorum’ cevabini vermistir.
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Tablo 3.47. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U 10329,500
Wilcoxon W 22264,500
VA -1,540
Asymp. Sig. (2-tailed) 124

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamli farkliiga sahip olup

olmadigini inceledigimizde anlamli fark saptanmamistir (sig. 20,05).

Tablo 3.48. isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

X Hastanesi
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
katilmiyorum 33 22,1 22,9 22,9
kismen katiimiyorum 19 12,8 13,2 36,1
_ kismen katiliyorum 29 19,5 20,1 56,3

Vald katiliyorum 32 21,5 22,2 78,5
tamamen katiliyorum 31 20,8 21,5 100,0
Total 144 96,6 100,0

[Missing  System 5 3,4

Total 149 100,0

Tablo 3.49. isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.
TEAH hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
katiimiyorum 38 22,8 24,8 24,8
kismen katiimiyorum 25 15,0 16,3 41,2
_ kismen katiliyorum 45 26,9 29,4 70,6
el katiliyorum 34 20,4 22,2 92,8
tamamen katiliyorum 11 6,6 7,2 100,0
Total 153 91,6 100,0
IMissing  System 14 8,4
Total 167 100,0
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‘isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.” Sorusunu X hastane calisanlarinin

%22,9'u ‘Katilmiyorum’ ve %13,2’si ‘Kismen katilmiyorum’ seklinde cevaplamistir.

TEAH hastane caliganlari ise %24,8 ‘Katiimiyorum’ ve %16,3 ‘Kismen katiimiyorum’

cevabini vermistir.

Tablo 3.50. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlaml fark var midir?

Mann-Whitney U
Wilcoxon W

VA

Asymp. Sig. (2-tailed)

9393,500
21174,500
-2,246
,025

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamli farkhliga sahip olup

olmadigini inceledigimizde anlaml fark saptanmamistir (sig. 20,05).

Tablo 3.51. Bazen yaptidim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum.

X Hastanesi
Frequency | Percent [ Valid Percent Cumulative
Percent

katiimiyorum 57 38,3 38,5 38,5
kismen katiimiyorum 17 11,4 11,5 50,0
kismen katiliyorum 33 22,1 22,3 72,3

vaiid katiliyorum 15 10,1 10,1 82,4
tamamen katiliyorum 26 17,4 17,6 100,0
Total 148 99,3 100,0

IMissing  System 1 v

Total 149 100,0

Tablo 3.52. Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum.

TEAH Hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

katiimiyorum 47 28,1 30,3 30,3
kismen katiimiyorum 23 13,8 14,8 45,2

\/alid kismen katiliyorum 37 22,2 23,9 69,0
katiliyorum 28 16,8 18,1 87,1
tamamen katiliyorum 20 12,0 12,9 100,0
Total 155 92,8 100,0

|Missing  System 12 7,2

Total 167 100,0
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Soruya X hastane calisanlarinin %38,5’i ‘Katilmiyorum’ ve %11,5’i ‘Kismen

katiimiyorum’ seklinde cevaplamistir.

TEAH hastane c¢alisanlari

‘Katilmiyorum’ ve %14,8 ‘Kismen katilmiyorum’ cevabini vermistir.

ise %30,3

Tablo 3.53. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlaml fark var midir?

Mann-Whitney U
Wilcoxon W

VA

Asymp. Sig. (2-tailed)

10839,500
21865,500
-,854

,393

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlaml farkliliga sahip olup

olmadigini inceledigimizde anlaml fark saptanmamistir (sig. 20,05).

Tablo 3.54. is yerimdeki iletisimin iyi oldugunu disiniyorum.

X Hastanesi
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
katiimiyorum 10 6,7 6,8 6,8
kismen katiimiyorum 19 12,8 12,8 19,6
_ kismen katiliyorum 28 18,8 18,9 38,5
Vaiid katiliyorum 45 30,2 30,4 68,9
tamamen katiliyorum 46 30,9 31,1 100,0
Total 148 99,3 100,0
IMissing  System 1 v
Total 149 100,0
Tablo 3.55. is yerimdeki iletisimin iyi oldugunu digtniyorum.
TEAH Hastanesi
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
katilmiyorum 11 6,6 7,1 7,1
kismen katiimiyorum 16 9,6 10,3 17,3
\alid kismen katiliyorum 41 24,6 26,3 43,6
katiliyorum 56 33,5 35,9 79,5
tamamen katiliyorum 32 19,2 20,5 100,0
Total 156 93,4 100,0
|Missing  System 11 6,6
Total 167 100,0
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Soruya X hastane galiganlarinin %30,4’'0 ‘Katiyorum’ ve %31,1'i ‘Tamamen

katihyorum’ seklinde cevaplamistir. TEAH hastane ¢alisanlari ise %35,9 ‘Katiliyorum’

ve %20,5 ‘Tamamen katiliyorum’ cevabini vermistir.

Tablo 3.56. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U
Wilcoxon W

VA

Asymp. Sig. (2-tailed)

10582,000
22828,000
-1,300
,194

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamh farkliiga sahip olup

olmadigini inceledigimizde anlaml fark saptanmamistir (sig. 20,05).

Tablo 3.57. Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi veriliyor.

X hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

katilmiyorum 46 30,9 31,5 31,5
kismen katiimiyorum 13 8,7 8,9 40,4
kismen katiliyorum 29 19,5 19,9 60,3

Vald katiliyorum 32 21,5 21,9 82,2
tamamen katiliyorum 26 17,4 17,8 100,0
Total 146 98,0 100,0

[Missing  System 3 2,0

Total 149 100,0

Tablo 3.58. isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi veriliyor.

TEAH Hastanesi

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
katilmiyorum 60 35,9 38,7 38,7
kismen katiimiyorum 33 19,8 21,3 60,0
. kismen katiliyorum 32 19,2 20,6 80,6
Valid katiliyorum 25 15,0 16,1 96,8
tamamen katiliyorum 5 3,0 3,2 100,0
Total 155 92,8 100,0
|Missing  System 12 7,2
Total 167 100,0
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Sorusunu X hastane caligsanlarinin %31,5'i  ‘Katiimiyorum’ ve %8,9'u  ‘Kismen
katilmiyorum’ seklinde cevaplamistir. TEAH hastane calisanlari ise %38,7

‘Katilmiyorum’ ve %21,3 ‘Kismen katilmiyorum’ cevabini vermistir.

Tablo 3.59. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamh fark var midir?

Mann-Whitney U 8729,500
Wilcoxon W 20819,500
VA -3,540
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlaml farkhliga sahip olup
olmadigini inceledigimizde sig. <0,05 c¢ikmistir. Dolayisi ile ¢alisanlarin ‘isini iyi
yapana adil bir sekilde ylkselme sansi veriliyor.” sorusuna verdikleri cevaplari
karsilastirdigimizda anlamli fark saptanmistir. X hastanesi calisanlari TEAH
hastanesi calisanlarina goére is yerinde yUkselme sansinin adil bir sekilde

verilmedigini daha fazla dislinmektedir.

Tablo 3.60. is yerimde verilen hak ve édenekler diger pek ¢cok isletmeden daha
iyidir. X Hastanesi

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

katiimiyorum 52 34,9 35,4 35,4
kismen katiimiyorum 19 12,8 12,9 48,3

\alid kismen katiliyorum 22 14,8 15,0 63,3
katiliyorum 27 18,1 18,4 81,6
tamamen katiliyorum 27 18,1 18,4 100,0
Total 147 98,7 100,0

[Missing  System 2 1,3

Total 149 100,0

Tablo 3.61. is yerimde verilen hak ve dédenekler diger pek ¢ok isletmeden daha
iyidir. TEAH hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative
Percent

katiimiyorum 47 28,1 30,3 30,3
kismen katiimiyorum 33 19,8 21,3 51,6

\alid kismen katiliyorum 40 24,0 25,8 77,4
katiliyorum 19 11,4 12,3 89,7
tamamen katiliyorum 16 9,6 10,3 100,0
Total 155 92,8 100,0

[Missing  System 12 7,2

Total 167 100,0
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Sorusunu X hastane g¢aliganlarinin %35,4’G ‘Katilmiyorum’ ve %12,9'u ‘Kismen

katiimiyorum’ seklinde cevaplamistir.

TEAH hastane c¢alisanlari

‘Katilmiyorum’ ve %21,3 ‘Kismen katilmiyorum’ cevabini vermistir.

ise %30,3

Tablo 3.62. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

|Mann—Whitney U
Wilcoxon W

VA

Asymp. Sig. (2-tailed)

10691,000
22781,000
-,952

341

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlaml farkhliga sahip olup

olmadigini inceledigimizde anlamli fark saptanmamistir (sig. 20,05).

Tablo 3.63. Yaptigim isten hosnut olmadigimi disiniyorum.

X hastanesi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

katilmiyorum 47 31,5 32,0 32,0
kismen katiimiyorum 23 15,4 15,6 47,6
kismen katiliyorum 22 14,8 15,0 62,6

Vaiid katiliyorum 28 18,8 19,0 81,6
tamamen katiliyorum 27 18,1 18,4 100,0
Total 147 98,7 100,0

[Missing  System 2 1,3

Total 149 100,0

Tablo 3.64. Yaptigim isten hognut olmadigimi digtniyorum.
TEAH Hastanesi
Frequency | Percent |[Valid Percent | Cumulative
Percent
katiimiyorum 50 29,9 32,3 32,3
kismen katiimiyorum 28 16,8 18,1 50,3
_ kismen katiliyorum 44 26,3 28,4 78,7

vald katiliyorum 20 12,0 12,9 91,6
tamamen katiliyorum 13 7,8 8,4 100,0
Total 155 92,8 100,0

IMissing  System 12 7,2

Total 167 100,0
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Sorusunu X hastane calisanlarinin %32’si

‘Katiimiyorum’ ve %15,6’si

‘Kismen katilmiyorum’ seklinde cevaplamistir. TEAH hastane calisanlari ise %32,3

‘Katilmiyorum’ ve %18,1 ‘Kismen katilmiyorum’ cevabini vermistir.

Tablo 3.65. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U
Wilcoxon W

VA

Asymp. Sig. (2-tailed)

10232,500
22322,500
-1,573
,116

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlaml farkhliga sahip olup

olmadigini inceledigimizde anlaml fark saptanmamistir (sig. 20,05).

Tablo 3.66. is yerinde yapmam gereken ¢ok is var.

X hastanesi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

katiimiyorum 9 6,0 6,2 6,2
kismen katiimiyorum 17 11,4 11,7 17,9
kismen katiliyorum 26 17,4 17,9 35,9

\Valid
katiliyorum 44 29,5 30,3 66,2
tamamen katiliyorum 49 32,9 33,8 100,0
Total 145 97,3 100,0

IMissing  System 4 2,7

Total 149 100,0

Tablo 3.67. is yerinde yapmam gereken cok is var
TEAH Hastanesi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

katilmiyorum 15 9,0 9,7 9,7
kismen katiimiyorum 12 7,2 7,7 17,4
kismen katiliyorum 40 24,0 25,8 43,2

\Valid
katiyorum 44 26,3 28,4 71,6
tamamen katiliyorum 44 26,3 28,4 100,0
Total 155 92,8 100,0

[Missing  System 12 7,2

Total 167 100,0
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Sorusunu X hastane caliganlarinin %30,3'0 ‘Katiliyorum’ ve %33,8’i ‘Tamamen

katiliyorum’

seklinde cevaplamistir. TEAH hastane c¢alisanlari

Katiliyorum’ ve %28,4 ‘Tamamen katiliyorum’ cevabini vermigtir.

ise

%28,4 °

Tablo 3.68. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U
Wilcoxon W

VA

Asymp. Sig. (2-tailed)

10395,500
22485,500
-1,161
,246

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlaml farkhliga sahip olup

olmadigini inceledigimizde anlaml fark saptanmamistir (sig. 20,05).

Tablo 3.69. Yaptigim isten gurur duyuyorum.

X Hastanesi
Frequency | Percent [ Valid Percent Cumulative
Percent
katiimiyorum 10 6,7 6,8 6,8
kismen katiimiyorum 12 8,1 8,2 15,1
_ kismen katiliyorum 24 16,1 16,4 315

vaiid katiliyorum 40 26,8 27,4 58,9
tamamen katiliyorum 60 40,3 41,1 100,0
Total 146 98,0 100,0

IMissing  System 3 20

Total 149 100,0

Tablo 3.70. Yaptigim isten gurur duyuyorum.
TEAH hastanesi
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
katiimiyorum 8 4,8 51 51
kismen katiimiyorum 5 3,0 3,2 8,3
. kismen katiliyorum 33 19,8 21,2 29,5

vaiid katiliyorum 63 37,7 40,4 69,9
tamamen katiliyorum 47 28,1 30,1 100,0
Total 156 93,4 100,0

[Missing  System 11 6,6

Total 167 100,0
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Sorusunu X hastane calisanlarinin %27,4’G ‘Katiliyorum’ ve %41,1'i ‘Tamamen

katihyorum’  seklinde cevaplamigtir. TEAH hastane calisanlari ise %40,4°U

Katiliyorum’ ve %30,1’i ‘Tamamen katiliyorum’ cevabini vermistir.

Tablo 3.71. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U 10852,000
Wilcoxon W 23098,000
VA -, 741
Asymp. Sig. (2-tailed) ,458

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlaml farkliliga sahip olup

olmadigini inceledigimizde anlaml fark saptanmamistir (sig. 20,05).

Tablo 3.72. isimde yiikselme sansim ¢ok diigiiktiir.

X Hastanesi
Frequency | Percent [ Valid Percent Cumulative
Percent
katiimiyorum 26 17,4 17,7 17,7
kismen katiimiyorum 16 10,7 10,9 28,6
_ kismen katiliyorum 44 29,5 29,9 58,5

Vaiid katiliyorum 30 20,1 20,4 78,9
tamamen katiliyorum 31 20,8 211 100,0
Total 147 98,7 100,0

[Missing  System 2 1,3

Total 149 100,0

Tablo 3.73. Isimde yiikselme sansim gok diisiiktiir
TEAH hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
katiimiyorum 13 7,8 8,5 8,5
kismen katiimiyorum 25 15,0 16,3 24,8
. kismen katiliyorum 40 24,0 26,1 51,0
vaiid katiliyorum 38 22,8 24,8 75,8
tamamen katiliyorum 37 22,2 24,2 100,0
Total 153 91,6 100,0
|Missing  System 14 8,4
Total 167 100,0
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Sorusunu X hastane c¢alisanlarinin %20,4’G ‘Katiliyorum’ ve %21,1’'i ‘Tamamen

katiliyorum’

seklinde cevaplamistir. TEAH hastane c¢alisanlari

Katiliyorum’ ve %24,2 ‘Tamamen katiliyorum’ cevabini vermigtir.

ise %24,8 °

Tablo 3.74. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U
Wilcoxon W

VA

Asymp. Sig. (2-tailed)

10208,500
21086,500
-1,416
,157

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamh farkliliga sahip olup

olmadigini inceledigimizde anlamli fark saptanmamistir (sig. 20,05).

Tablo 3.75. Ucretimdeki artislardan memnunum.

X Hastanesi
Frequency | Percent [ Valid Percent Cumulative
Percent

katiimiyorum 63 42,3 43,2 43,2
kismen katiimiyorum 12 8,1 8,2 51,4
kismen katiliyorum 25 16,8 17,1 68,5

Vaiid katiliyorum 28 18,8 19,2 87,7
tamamen katiliyorum 18 12,1 12,3 100,0
Total 146 98,0 100,0

IMissing  System 3 20

Total 149 100,0

Tablo 3.76. Ucretimdeki artislardan memnunum.
TEAH Hastanesi
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
katiimiyorum 75 44,9 48,4 48,4
kismen katiimiyorum 21 12,6 13,5 61,9
_ kismen katiliyorum 37 22,2 23,9 85,8

Vaiid katiliyorum 17 10,2 11,0 96,8
tamamen katiliyorum 5 3,0 3,2 100,0
Total 155 92,8 100,0

[Missing  System 12 7,2

Total 167 100,0
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Sorusunu X hastane calisanlarinin %43,2’si ‘Katilmiyorum’ ve %8,2’si ‘Kismen

katiimiyorum’ seklinde cevaplamistir. TEAH hastane calisanlari

‘Katilmiyorum’ ve %13,5’i ‘Kismen katilmiyorum’ cevabini vermigtir.

ise %48,4°U

Tablo 3.77. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U
Wilcoxon W

VA

Asymp. Sig. (2-tailed)

9672,000
21762,000
-2,308
,021

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamli farkliiga sahip olup

olmadigini inceledigimizde anlaml fark saptanmamistir (sig. 20,05).

Tablo 3.78. Yikselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu dastniyorum.

X Hastanesi
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
katiimiyorum 30 20,1 20,7 20,7
kismen katiimiyorum 18 12,1 12,4 33,1
_ kismen katiliyorum 37 24,8 25,5 58,6

Vaiid katiliyorum 32 21,5 22,1 80,7
tamamen katiliyorum 28 18,8 19,3 100,0
Total 145 97,3 100,0

IMissing  System 4 2,7

Total 149 100,0

Tablo 3.79. Yukselmek igin yeterli sansa sahip oldugumu digtniyorum.
TEAH hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
katiimiyorum 45 26,9 29,4 29,4
kismen katiimiyorum 31 18,6 20,3 49,7
_ kismen katiliyorum 39 23,4 25,5 75,2
Vaiid katiliyorum 23 13,8 15,0 90,2
tamamen katiliyorum 15 9,0 9,8 100,0
Total 153 91,6 100,0
[Missing  System 14 8,4
Total 167 100,0
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Sorusunu X hastane calisanlarinin %20,7’si  ‘Katilmiyorum’ ve %12,4’0
‘Kismen katiimiyorum’ seklinde cevaplamistir. TEAH hastane galisanlari ise %29,4’0
‘Katilmiyorum’ ve %20,3'0 ‘Kismen katiimiyorum’ cevabini vermistir.

Tablo 3.80. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlaml fark var midir?

IMann-whitney U 8765,500
\Wilcoxon W 20546,500
Z -3,205
Asymp. Sig. (2-tailed) ,001

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlaml farkhliga sahip olup
olmadigini inceledigimizde sig. <0,05 ¢ikmistir. Dolayisi ile ¢alisanlarin ‘Yikselmek
icin yeterli sansa sahip oldugumu distntyorum.” sorusuna verdikleri cevaplari
karsilastirdigimizda anlamh fark saptanmistir. X hastanesi c¢alisanlari TEAH
hastanesi ¢alisanlarina gore is yerinde daha az ylkselme sansina sahip olduklarini

distnmektedir.

Tablo 3.81. Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir.
X Hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

katilmiyorum 35 23,5 23,6 23,6
kismen katiimiyorum 26 17,4 17,6 41,2

\/alid kismen katiliyorum 35 23,5 23,6 64,9
katiliyorum 29 19,5 19,6 84,5
tamamen katiliyorum 23 15,4 15,5 100,0
Total 148 99,3 100,0

|Missing  System 1 v

Total 149 100,0

Tablo 3.82. Yapmam gereken isler yeterince agik ve net degildir.
TEAH Hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

katiimiyorum 32 19,2 20,6 20,6
kismen katiimiyorum 39 23,4 25,2 45,8

\/alid kismen katiliyorum 33 19,8 21,3 67,1
katiliyorum 26 15,6 16,8 83,9
tamamen katiliyorum 25 15,0 16,1 100,0
Total 155 92,8 100,0

[Missing  System 12 7,2

Total 167 100,0
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Sorusunu X hastane caligsanlarinin %23,6’sI

‘Katilmiyorum’ ve %17,6’s1 ‘Kismen

katilmiyorum’ seklinde cevaplamistir. TEAH hastane c¢alisanlari ise %20,6’sI

‘Katilmiyorum’ ve %25,2’si ‘Kismen katilmiyorum’ cevabini vermistir.

Tablo 3.83. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U 11308,000
\Wilcoxon W 23398,000
Z -,217
Asymp. Sig. (2-tailed) ,828

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlamli farkliiga sahip olup
olmadigini inceledigimizde anlamli fark saptanmamistir (sig. 20,05).

Tablo 3.84. Bu is yerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri islerle ugrasmak

zorundayim. X hastanesi

Frequency | Percent [ Valid Percent | Cumulative
Percent
katiimiyorum 32 21,5 21,9 21,9
kismen katiimiyorum 17 11,4 11,6 33,6
_ kismen katiliyorum 30 20,1 20,5 54,1
Vaiid katiliyorum 40 26,8 27,4 81,5
tamamen katiliyorum 27 18,1 18,5 100,0
Total 146 98,0 100,0
IMissing  System 3 20
Total 149 100,0

Tablo 3.85. Bu is yerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri iglerle ugrasmak

zorundayim TEAH hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
katiimiyorum 29 17,4 18,7 18,7
kismen katiimiyorum 22 13,2 14,2 32,9
_ kismen katiliyorum 36 21,6 23,2 56,1
vaiid katiliyorum 40 24,0 25,8 81,9
tamamen katiliyorum 28 16,8 18,1 100,0
Total 155 92,8 100,0
[Missing  System 12 7,2
Total 167 100,0
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Sorusunu X hastane c¢alisanlarinin %27,4’G ‘Katiliyorum’ ve %18,5'i “‘Tamamen
katihyorum’  seklinde cevaplamigtir. TEAH hastane c¢alisanlari ise %25,8

Katiliyorum’ ve %18,1 ‘Tamamen katiliyorum’ cevabini vermigtir.

Tablo 3.86. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U 11301,000
Wilcoxon W 22032,000
VA -,019
Asymp. Sig. (2-tailed) ,985

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlaml farkliliga sahip olup

olmadigini inceledigimizde anlamli fark saptanmamistir (sig. 20,05).

Tablo 3.87. is yerimde yaptigim islerden hoslaniyorum.

X Hastanesi
Frequency | Percent [ Valid Percent Cumulative
Percent

katiimiyorum 14 9,4 9,5 9,5
kismen katiimiyorum 16 10,7 10,8 20,3

\alid kismen katiliyorum 31 20,8 20,9 41,2
katiliyorum 37 24,8 25,0 66,2
tamamen katiliyorum 50 33,6 33,8 100,0
Total 148 99,3 100,0

|Missing  System 1 v

Total 149 100,0

Tablo 3.88. is yerimde yaptigim islerden hoslaniyorum.
TEAH hastanesi

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

Katilmiyorum 16 9,6 10,3 10,3
kismen katiimiyorum 17 10,2 10,9 21,2

\/alid kismen katiliyorum 53 31,7 34,0 55,1
katiliyorum 43 25,7 27,6 82,7
tamamen katiliyorum 27 16,2 17,3 100,0
Total 156 93,4 100,0

|Missing  System 11 6,6

Total 167 100,0
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Sorusunu X hastane caligsanlarinin %25’ ‘Katiliyorum’ ve %33,8’'i ‘Tamamen

katihyorum’  seklinde cevaplamistir. TEAH hastane calisanlari ise %27,6

Katiliyorum’ ve %17,3 ‘Tamamen katiliyorum’ cevabini vermigtir.

Tablo 3.89. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlamli fark var midir?

Mann-Whitney U 9637,000
Wilcoxon W 21883,000
VA -2,565
Asymp. Sig. (2-tailed) ,010

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlaml farkhliga sahip olup

olmadigini inceledigimizde anlaml fark saptanmamistir (sig. 20,05).

Tablo 3.90. Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir.

X Hastanesi
Frequency | Percent [ Valid Percent Cumulative
Percent

katiimiyorum 31 20,8 20,9 20,9
kismen katiimiyorum 26 17,4 17,6 38,5

\alid kismen katiliyorum 33 22,1 22,3 60,8
katiliyorum 28 18,8 18,9 79,7
tamamen katiliyorum 30 20,1 20,3 100,0
Total 148 99,3 100,0

|Missing  System 1 v

Total 149 100,0

Tablo 3.91. Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir.
TEAH hastanesi

Frequency | Percent [ Valid Percent Cumulative
Percent

katiimiyorum 29 17,4 18,7 18,7
kismen katiimiyorum 32 19,2 20,6 39,4

\alid kismen katiliyorum 35 21,0 22,6 61,9
katiliyorum 27 16,2 17,4 79,4
tamamen katiliyorum 32 19,2 20,6 100,0
Total 155 92,8 100,0

IMissing  System 12 7,2

Total 167 100,0
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Sorusunu X hastane caligsanlarinin %18,9’'u ‘Katiliyorum’ ve %20,3’4 ‘Tamamen
katihyorum’  seklinde cevaplamigtir. TEAH hastane c¢alisanlari ise %17,6

Katiliyorum’ ve %20,6 ‘Tamamen katiliyorum’ cevabini vermigtir.

Tablo 3.92. Verilen cevaplarda hastaneler arasinda anlaml fark var midir?

Mann-Whitney U 11446,000
Wilcoxon W 22472,000
VA -,032
Asymp. Sig. (2-tailed) 974

Bu soruya verilen cevaplarin hastaneler arasinda anlaml farkliliga sahip

olup olmadigini inceledigimizde anlamli fark saptanmamistir (sig. 20,05).
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SONUG VE ONERILER

Toplumda saglikh surdirtlebilir olmasinda saglik sektoriine énemli gérevler
dusmektedir. Bununla beraber saglk sektorinin etkin ve verimli sekilde
calismasinda saglik personeline 6nemli gérevler dismektedir. Saglik sektéri emek
yogun bir sektordir ve emek guclnin kalitesi, sektérin verimliligi agisindan énemli
bir konudur. Emek glcunun kaliteli is sunumunda ise motivasyon ve is tatmini dnemili
kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Motive olmus ve tatmin algisi yiksek olan
¢alisanlarin, verimlilikleri de ylksek olacaktir.

Bu calismada iki hastanen c¢aliganlarinin motivasyon ve is tatmin algilarinin
verimlilik algisi Uzerine etkisi incelenmigtir.

Arastirmaya X Hastanesi’nden katilan toplamda 149 kisinin %65,8’i kadin,
%34,2’si erkektir. TEAH Hastanesi'nden katilan toplamda 167 kisiden cinsiyeti
isaretleyen 156 kisinin %72,4’4 kadin, %27,6's1 erkektir. Katiimcilarin medeni
durumlari da birbirinden farklilik géstermektedir. X Hastanesi’'nden katilan toplamda
149 kisiden soruyu cevaplayan 147 kisinin %32,7’si evli ve %67,3’0 bekardir. TEAH
Hastanesi’nde soruyu cevaplayan 156 kisiden %39,1 evli ve %60,9'u bekardir.

Calisanlarin verimliligi icin calisma arkadaslari ile uyumu 6nemlidir. Calisanin
¢alisma arkadaslarini sevmesi ve arkadasi ile olumlu iligkilerde bulunmasi verimliligi
direk olarak etkilemektedir. Arastirma sonucuna gore ‘is arkadaslariniz ile aranizdaki
iliski veriminizi nasil etkiliyor? ’sorusuna X Hastanesi c¢alisanlarinin %20,4’G ¢ok
olumlu, %51,0’1 olumlu cevabini vermistir. TEAH Hastanesi calisanlarinin ise %20,5'i
¢ok olumlu, %47,4'G olumlu cevabini vermistir. Bu sonugta hastanelerin ig
organizasyon planlamalarinda ve igleyiste belirledigi/belirleyecegi c¢alisma
gruplarinda galisanlar arasi iligkilerin iyi olmasina énem vermeleri gerektigini acikca
ortaya koymaktadir.

Calisma ortaminda belirli bir basaridan sonra ya da belirli bir sreden sonra
gerceklesen kidem yikselme calisanlarin motivasyonunu olumlu etkilemektedir. Her
basaridan sonra kidem olarak yikselme ¢alisan kisiyi daha ¢ok mutlu etmek de isini
severek yapmasini saglamaktadir. Adil ylukselme olanadi sunan ig yerlerinde
verimlilik daha yuksek olacaktir. Yaptigimiz arastirmada her iki hastanede de kidem
olarak yeterli yikselme sanslarinin bulundugunu calisanlarin sadece ~%25-31’i
dustinmektedir. Yine arastirma sonucuna gore ‘Kidem olarak ylkselme olanaginizin
durumu veriminizi nasil etkiliyor?’ sorusuna verdikleri cevaplar incelendiginde X

hastanesi c¢alisanlarinin %11,6’s1 ‘cok olumlu’ ve %37,7’si ‘olumlu’ etkiledigini
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bildirmigtir. TEAH hastanesi ¢caligsanlarinin ise %8,3’U ‘cok olumlu’ ve %32,7’si ‘olumliu’
etkiledigini bildirmistir. Cevaplara gore anlamli fark saptanmamistir.

Calisma esnasinda var olan teknolojik imkanlar c¢alisanlarin igini
kolaylastirmakta, is yaparken harcanan slreyi azaltmakta ve kaliteyi arttirmaktadir.
Boylece isi kolaylasan calisanin is tatmin dlzeyi de artmaktadir. Gunun kosullarina
uygun teknolojik aletlerin bulunmasi is verimliligini artirmaktadir. Arastirma ya gore
verilen cevaplar incelendiginde isyerinde bulunan teknolojik aletlerin verimliliklerini X
hastanesi ¢alisanlarinin %46,9’u olumlu, TEAH hastanesi ¢alisanlarinin ise %42,9'u
olumlu etkiledigini sdylemistir. Verilen cevaplar dogrultusunda igyerinde bulunan
teknolojik aletlerin verimlilik Gzerine etkisi Uzerinde hastanelerde c¢alisanlar arasinda
anlaml fark saptanmistir. X hastanesi galisanlari TEAH hastanesine goére isyerinde
teknolojik  aletlerin ~ bulunmasinin  verimlerini daha olumlu etkiledigini
dustunmektedirler. Bu nedenle TEAH hastane ydneticilerinin teknolojik aletlerin
bulunmasina daha fazla 6nem vermeleri ve var olan teknolojik aletlerin kullanimi ile
ilgili calisanlarina egitici seminerler verilmesi gerekmektedir.

Arastirma da her iki hastanede c¢alisanlarin ~%45-46’sinin igyerinde ¢ok fazla
yazisma ve benzeri isle ugrasmak zorunda kaldiklar tespit edilmistir. Ayrica
katilimcilarin ~%57-64’G ¢ok fazla is yaptiklarini beyan etmistir. Evrak dizenlenmesi
konusunda teknolojik imkanlarin kullaniimaya baslanmasi yazisma ve benzeri isleri
azaltacak ve is yapim surelerini de kisaltacaktir. Bu da teknolojik alet kullaniminin
onemini bir kez daha ortaya koymaktadir.

Calisma ortaminin fiziki kosullari g¢alisanlarin is tatmin duzeylerini ve is
verimliliklerini etkilemektedir. Calisan kisi calistigi ortamda her ne kadar rahat olursa
is verimliligi de o oranda artmaktadir. Yapilan arastirma sonucuna gore arastirmaya
katilan X hastanesi ¢alisanlarinin %39,2’si ve TEAH hastanesi ¢alisanlarinin %30,9'u
fiziksel sartlarin yiksek oldugunu beyan etmistir. Verilen cevaplar dogrultusunda
hastanelerin fiziksel sartlarini karsilastirdigimizda anlamh fark saptanmamistir. Her
iki hastane calisanlarinin buyuk bolumu fiziksel sartlarinin yiksek olmadigini
dustunmektedir. Fiziksel sartlarin ylksekligi ve ig veriminin dogru orantili oldugunu
disunursek hastanelerin is verimlerini arttirmak igin fiziksel kosullarini iyilestirmeleri
gerekmektedir.

Calisanlar ¢alisma stirelerinin yasalara uygun diizenlenmesi, nébetler sonrasi
dinlenebilecekleri yeterli surelerin veriimesi ve c¢alisma kosullarinin buna goére
dizenlenmesi 6nem teskil etmektedir. Calisanlarin c¢alisma ve izin sulreleri
karsilastirildiginda her iki hastane arasinda anlamh bir fark saptanmamigstir. Genel
olarak bakacak olursak arastirmamizda her iki hastane caligsanlarinin ~%36-40’i

¢alisma ve izin surelerinden memnundur. Ayrica toplamda X Hastanesi ¢aliganlarinin
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%37,6’'si ve TEAH Hastanesi caligsanlarinin %31,4’G galisma ve izin slrelerinin is
verimlerini olumlu etkiledigini bildirmistir. Bu da hastanelerin ¢alisanlarina programli
bir calisma sunmasinin ve ¢alisanlarin izin kullanmasinin dnemini Gzerinde ¢alismalar
yapmasinin gerekli oldugunu gostermektedir.

Calisanlarin aldigi tcretlerin tatmin edici olmasi ile is verimliligi arasinda iligki
bulunmaktadir. Yogun tempoda ¢alisma sonrasi alinan hak ve 6deneklerin adil olmasi
ve dobnemsel yapillacak zamlarin gunimdz sartlarina uygun arttiriimasi
gerekmektedir. Yapilan arastirmada her iki hastane cgalisanlarinin ~%22-31’i adil
Ucret artisinin yapildigini distinmektedir. Ayrica ¢alisanlarin ~%50-57’sinin yapilan
is karsiligi saglanan hak ve édeneklerden memnun olmadigi saptanmistir ve ~%48-
52’sinin is yerinde saglanan hak ve ddeneklerin diger isletmelere goére daha kotu
oldugunu disunmektedir. Bu sonuglar hastane calisanlarina Ucret artislarinda
glinimuz sartlari ve diger isletmelerinde géz énlne alinarak daha dikkat ve 6zenle
yapilmasi gerektigini acikg¢a ortaya koymustur.

Calisanlarin motivasyonlarinin ylksek olmasi verimlerinin yuUkseltecektir.
Hastane calisanlarinin motivasyon derecelerini ve is verimliliklerini degerlendirmeleri
istendiginde her iki hastane calisanlarinin ~%36-48’i motivasyonlarinin ylksek
oldugunu, ~%42-62’si is verimlilik derecelerinin yuksek oldugunu disinmektedir. X
Hastanesi ¢alisanlari TEAH Hastanesi calisanlarina gore is verimlilik derecelerinin
daha yiksek oldugunu distinmektedir. X hastanesi bir 6zel hastane, TEAH hastanesi
ise bir editim arastirma hastanesidir. Arastirma sonucunda ne kadar 6zel hastanede
calisanlar ig verimliliklerini yuksek olarak digtnse de genele bakilacak olursa bulunan
yukseklik aslinda tatmin edici degildir. Hastanelerin motivasyonu ve dolayisi ile verimi
arttirmalar i¢in gerekli planlamalar ve uygulamalar yapmalari, ¢alisma kosullarini
iyilestirmeleri gerekmektedir.

Yapilan is ya da elde edilen bir basari sonrasi takdir edilmek de motivasyonu
ve verimliligi yukseltecektir. X ve TEAH hastane ¢alisanlarinin ~%39-44’0 calistiklari
hastanelerde takdir edildiklerini bildirmektedir. Calisanlarin is slreglerinde basarili
olmalari durumunda takdir edilmeleri, motivasyon ve verimlilikleri Gzerine olumlu
etkilere sahiptir.

Tdm bu sonuglara ragmen X ve TEAH hastane calisanlarinin ~%61-64’u
yaptiklar isten hoglandiklarini, ~%69-71'i de yaptiklar isten gurur duyduklarini
gOstermektedir.

Yapilan arastirma sonuglari dogrultusunda hastanelerin  galisanlarin
motivasyonunu ve ig verimliligini arttirmalari igin;

e Calisma gruplarini belirlerken galisanlarin kisilik ve iletisim 6zelliklerini

g6z 6nunde bulundurmalart,
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Calisma suresi, elde edilen basari ve egitim seviyesine gore
calisanlarina adil bir yikselme sansi tanimalari,

Teknolojik gelismeleri surekli takip ederek modern cihaz alimina 6zen
gOstermeleri,

Calisanlarina ¢alisma programi yaparken calisma ve izin sirelerine
daha dikkatli ve titiz yaklagmalari,

Yeterli eleman bulundurarak galisanlarin is ytklerini hafifletmeleri,
isyeri fiziksel sartlarini daha iyi hale getirmeleri,

Calisanlarina daha adil hak ve 6denek sunmalari,

Ucret artiglarinda giinimiz sartlarini, diger isletmelerde verilen Ucretleri

ve artiglarini da géz dnlinde bulundurmalari énerilmektedir.
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EKLER

Anket Formu EK-A
Sayin Katihmci;

Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisinde Saglik Kuruluslari Yéneticiligi
Bolimiinde Yiksek Lisans yapmaktayim.” Hastanelerde Calisan Hemsirelerin is
Tatmin Diizeyleri ve Is Verimlilikleri Arasindaki iliski “ hakkinda hazirladigim ankette
yer alan sorularin size gore uygun olan cevabini isaretlemenizi rica ediyorum. Bu
konuda gdstermis oldugunuz ilgi ve yardimlarinizdan dolayl tesekkir ederim.
Sorulara vermis oldugunuz yanitlar gizli kalacak olup, kimliginizi belitmenize hig

gerek yoktur.

<@ Yasiniz ........

B« Cinsiyetiniz .......

E@ Medeni Durumunuz .......

g«h Egitim Durumunuz .........

B s kideminiz ......... yil

g@ Bu is yerindeki kideminiz ....... Yil

7- Bu is yerindeki bugunkid motivasyon dereceniz nedir?
a) Cok yuksek b) Yiksek c)Ne ylksek ne de dusik d) Dusuk e) Cok dusuk

8- Is yerinizin fiziki sartlari ( havalandirma, 1s1, aydinlatma ) nasildir?
a) Cok yuksek b) Yiksek c) Ne ylksek ne de dusuk d)Dusik e) Cok dusik

9- Is yerinizin fiziki ortami veriminizi nasil etkiliyor?

a) Cok olumlu b) Olumlu c) Ne olumlu ne de olumsuz d) Olumsuz e) Cok olumsuz

10- Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iligkileriniz veriminizi nasil etkiliyor?

a) Cok olumlu  b) Olumlu c¢) Ne olumlu ne de olumsuz d) Olumsuz e) Cok olumsuz

11- Kidem olarak yeterli yikselme olanaginiz var mi?

a) Var b) Oldukga var c) Ne var nede yok d) Kisith e) Higyok

12- Kidem olarak ylkselme olanagdinizin durum u veriminizi nasil etkiliyor?

A-1



a) Cok olumlu b) Olumlu c¢) Ne olumlu ne de olumsuz d) Olumsuz e) Cok olumsuz

13- is yerinizde kullandiginiz teknolojik aletler veriminizi nasil etkiliyor?

a) Cok olumlu b) Olumlu c¢) Ne olumlu ne de olumsuz d) Olumsuz e) Cok olumsuz
14-Calisma ve izin slrelerinden memnun musunuz?
a)Cok memnunum b) Memnunum c) Kararsizim d)Memnun degilim e)Hi¢ memnun

degilim

15-Caligsma ve izin sureleri verminizi nasil etkiliyor?

a) Cok olumlu  b) Olumlu c) Ne olumlu ne de olumsuz d) Olumsuz e) Cok olumsuz

16-is veriminizin derecesi nedir?

a) Cok ylksek b) Yiksek c) Ne ylksek ne de dusiuk d) Dusik e) Cok disuk
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Sayin Katilimci, asagida verilen ifadelere katilma durumuna gore; (1)

katimiyorum, (2) kismen katilmiyorum, (3) kismen katiliyorum, (4) | € £ el g| €
katiliyorum, (5) tamamen katiliyorum segenekleri arasindansegerek | 5| S o6 | § 2| 2 GE) 2
isaretleyiniz. > e>| €2 2 §2
£ E £ E = = % =
s X5 IR
S S ¥ ¥ X
1 isimden hoslaniyorum. 12 3 4
2 Yaptigim is karsihidinda adil bir tcret aldigimi digtndyorum. |1 | 2 3 4
3 isimin karsiiginda bana saglanan hak ve 6deneklerden |1 | 2 3 4
memnun degilim.
4 isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim. 12 3 4
5 Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum. 12 3 4
6 is yerimdeki iletisimin iyi oldugunu disiiniiyorum. 12 3 4
7 isini iyi yapana adil bir sekilde yilkselme sansi veriliyor. 12 3 4
8 is yerimde verilen hak ve 6denekler diger pek cok isletmeden | 1 | 2 3 4
daha iyidir.
9 Yaptigim isten hosnut olmadigimi diistntyorum. 112 3 4
10 is yerinde yapmam gereken ¢ok is var. 1|2 3 4
11 Yaptigim isten gurur duyuyorum. 1|2 3 4
12 isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir. 1|2 3 4
13 Ucretimdeki artislardan memnunum. 112 3 4
14 Yukselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu diasindyorum. 1|2 3 4
15 Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir. 12 3 4
16 Bu is yerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri iglerle ugrasmak | 1 | 2 3 4
zorundayim.
17 is yerimde yaptigim islerden hoglaniyorum. 1|2 3 4
18 Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir. 1|2 3 4
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