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Yemin Metni

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum “Saglik Personelinin Motivasyonu ve
Buna Iliskin Arastirma” adli ¢alismanin, tarafimdan, bilimsel ahlak ve geleneklere
aykir1 diisecek bir yardima basvurmaksizin yazildigimi ve yararlandigim eserlerin
kaynak¢ada gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanilmis

oldugunu belirtir ve bunu onurumla dogrularim.
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OZET
Yiiksek Lisans Tezi
Saglik Personelinin Motivasyonu ve Buna Iliskin Arastirma

Billent ASLANADAM

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal
Hastane ve Saghk Kuruluslar: Yonetimi Program

Saghk hizmetleri sunan isletmeler, icinde barindirdi1 insan kaynagi
acisindan oldukca cesitlidir. Bu nedenle, saghk hizmetlerinin bir ozelligi olan
islevsel baghlk soz konusudur. Saghk ¢alisanlari, birbirlerinden ayr1 hareket
edemez, ortak alinan kararlar uygulanir, iclerinden bir parcanin bile sistemden
kopmasi c¢ok biiyiik aksaklhklara yok acabilir. insan faktériiniin bir saghk
isletmesinde vazgecilmez bir unsur oldugunu goz oniinde bulundurarak,
arastirmanin temel amaci, saghk calisanlarinin mevcut motivasyon diizeylerinin
belirlenmesi, demografik o6zelliklerine gore motivasyon boyutlarim algilamalar:
ve degerlendirmeleri, motivasyon boyutlar: arasindaki iliski ve motivasyona etki

eden faktorlerin 6nem diizeylerinin tespit edilmesidir.

Arastirma, Izmir ilinde bulunan bir egitim ve arastirma hastanesinde
gerceklestirilmistir. Arastirmanin amacina uygun olarak egitim ve arastirma
hastanelerinden birincil ve ikincil veriler toplanmistir. Birincil verilerin
toplanmasinda saghk calisanlarina motivasyon olcegi kullamilmistir. Saghk
cahisanlarimin motivasyon algilar1 besli likert tipi ol¢cek ile oOlciilmiistiir.
Verilerin analizinde oncelikle giivenilirlik analizi yapilmistir. Daha sonra
tamumlayici istatistikler, bagimsiz orneklem t testi ve tek yonlii varyans analizi

yapimstir.

Saghk c¢ahsanlarina yonelik uygulanan ol¢ek bulgularina gore
katihmcilarin  cinsiyetlerine, yaslarma, gelirlerine, egitim diizeylerine,
gorevlerine meslekteki ve kurumdaki gorev siirelerine gore motivasyon icin

verdikleri yanitlar arasinda fark oldugu belirlenmistir. Sonuc olarak, bir saghk
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isletmesinde personel motivasyon algilarinin, cahsanlar icin Onemli olan
motivasyon araclarimin ve motivasyon diizeylerinin belirlenmesi ve saghk
isletmesi yonetiminin bu analizler iizerinden c¢ahsanlara yonelik hedef ve

stratejiler belirlemeleri, hastane etkinligini artirici bir uygulama olabilir.

Anahtar kelimeler: Motivasyon, Saglik Calisanlari, Saglik Kurumlari



ABSTRACT
Master Thesis
Motivation of Healthcare Staff and a Research about
Motivation of Healthcare Staff
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In healthcare organizations, there are too many job descriptions. For this
reason, healthcare organization has special characteristics like functional
commitment. Healthcare staff can not act separately, common decisions which
are appropriate for all staff must be implement, even in a part of them breaking
off in the system may have a very large disturbances. The main aim of the study
is determine the level of motivation of healthcare staff, perceptions and
assessments of motivation dimensions according to demographic characteristics,
relationship between the motivation dimensions and importance level of

motivation.

Study realized in a training and research hospital which located in Izmir.
For the purpose of the research primarily and secondary data was obtained. To
determine the motivation level, 5 point scale was used. Firstly the reliability
analyze was conducted. Then descriptive statistics, independent samples t-test

and one way ANOVA test were carried out.

According to participants’ genders, ages, incomes, education levels, jobs,
working durations in the job and in the organization, there are significantly
differences in some motivation dimensions. As a conclusion, analyzing the
healthcare staff perceptions about motivation, identifying the motivation level,

important motivation tools for the staff and defining objectives and strategies
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according to these findings can be increase the healthcare organization

effectiveness.

Key Words: Motivation, Healthcare Staff, Healthcare Organizations
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GIRiS

Kurumun verimli bir sekilde ¢aligabilmesi, insan kaynaklarinin en etkin sekilde
yonetilmesine ve  kisisel gereksinimlerin dogru algilanmasina  baghdir.
Gereksinimlerin belirlenmesi ve bunlara yonelik faaliyet planlarmin olusturulmasi,
kisisel verimliligin artirilmasinm1 ve dolayisiyla orgiitsel verimliligin artmasin

saglayacaktir.

Saglik hizmetleri yliksek oranda emek yogun isletmelerdir ve teknolojiyi arag
olarak yogun bir sekilde kullanmaktadirlar. Bir saglik isletmesinde kullanilan makine
ve ekipmanin teknolojinin gerektirdigi 6zelliklere uygun olmasi zorunlulugu oldugu
gibi, calisanlarin da degisen ihtiya¢ ve beklentilerinin goz oniinde tutularak onlara
0zgii motivasyon araclarinin belirlenmesi gerekmektedir. Hizmet kalitesinin en

Oonemli unsuru olan ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri 6n plana tutulmalidir.

Saglik hizmetleri sunan isletmeler, i¢cinde barindirdig1 insan kaynagi agisindan
oldukca cesitlidir. Bu nedenle, saglik hizmetleri sunan isletmelerde, saglik
hizmetlerinin bir 6zellii olan islevsel baglilik s6z konusudur. Saglik ¢alisanlari,
birbirlerinden ayr1 hareket edemez, ortak alinan kararlar uygulanir, i¢lerinden bir
parcanin bile sistemden kopmasi ¢ok biiyiikk aksakliklara yok agabilir. Bunun
yaninda, mesleklerin gerektirdigi bazi sorumluluklar vardir. Herkes her isi yapamaz
ve sadece yapmakla yiikiimli oldugu isten sorumludur. Bu durum, saglik
isletmelerinde ¢alisan personelin  koordineli bir gsekilde c¢alismasi sonucunu

dogurmaktadir.

Saglik ¢alisanlarinin insan hayatin1 6n planda tutarak, i yapmalar1 gerekliligi
ve yaptiklart igin ana konusunun insan hayati olmasi, bu isletmelerdeki calisan
stresinin de yiliksek olmasina neden olmaktadir. Yiiksek stresli bir ortamda ¢alisan
personelin motivasyon diizeyleri ¢cok rahatlikla diisebilir. Motivasyon diistikliigii, bir
saglik isletmesi i¢in olduk¢ca Onemlidir. Calisandaki motivasyon kaybi, hasta
giivenligini tehlikeye sokacak bir unsur olabilir. Bu nedenle en alt asamadan en iist

asamaya dogru, klinik seflerinin, sorumlu hemsirelerin, bashekim ve yardimcilarinin,



bashemsire ve yardimcilarinin, hastane miidiir ve yardimcilarinin bu konu iizerinde
hassasiyetle durmalar1 gerekmektedir. Ozetle, bir saglik isletmesinde sorumlu veya
yonetici olarak calisan herkes, altinda bulundugu personelin motivasyonundan

sorumludur.

Hasta giivenligini yakindan etkileyen bir konu olarak motivasyon, saglik
kurumlarinda hasta gilivenligi komitelerinin de baslica konularindan biri olmalidir.
Saglik c¢alisanlart olmadan hicbir uygulamanin gerceklesemeyecegi saglik

isletmelerinde, saglik personelinin 6neminin iyice kavranmasi gerekmektedir.

Insan faktériiniin bir saglik isletmesinde vazgegilmez bir unsur oldugunu goz
oniinde bulundurarak, arastirmanin temel amaci, saglik calisanlarin mevcut
motivasyon diizeylerinin belirlenmesi, demografik 6zelliklerine goére motivasyon
boyutlarin1 algilamalart ve degerlendirmelerinin ortaya konmasi, motivasyon
boyutlar1 arasindaki iligki ve motivasyona etki eden faktorlerin 6nem diizeylerinin

tespit edilmesi olarak belirlenmistir.



BIiRINCi BOLUM

SAGLIK HiZMETLERIi, OZELLIiKLERi VE SAGLIK HiZMETLERINDE
PERSONEL MOTiVASYONUNUN ONEMIi

1.1. Saghk Kavram

Saglik, toplumlarin kalkinmiglik diizeyini, sosyal refahini ve gelismisligini
yakindan etkileyen bir kavramdir. Bu nedenle, tiim iilkeler saglik gdstergelerini
iyilestirmek ve gelistirmek amaciyla bir takim faaliyetlerde bulunmaktadirlar.
Ozellikle giiniimiizde hasta profilinin degismesi, toplumun yaslanmasi, yash niifusun
artmasi, teknolojideki gelismeler ve akut hastaliklardan kronik hastaliklara dogru
degisen bir hastalik profilinin olmasi, saglhi§a yapilan harcamalar ytikseltmekte
(Akalin, 1995; Akalin, 2009; Kilavuz, 2010), bu da iilke ekonomilerinden sagliga

ayrilan payin giinden giine artmasina neden olmaktadir.

Saglik, hem ulasilmasi istenen bir hedef hem de gelismenin Gnemli bir
sonucudur. Saglik, birey ve toplum i¢in tasidigi 6nem nedeniyle Oncelikli olarak
sunulmas1 gereken bir hizmet tilirlidiir. Giiniimiizde, farkli siyasal ve ekonomik
sistemler bu noktadan hareketle ortalama yasam omriinii artirmak ve beseri sermaye
stoguna nitelik kazandirmak i¢in saglik hizmetlerine biliyilk 6nem vermektedirler

(Aktan ve Isik, 2007, s.9-11).

Ulkelerin saglikli bireyler, aileler ve toplumlar olusturma cabalari, bireylerin
hem daha tiretken hem de verimli olmasini saglamaktadir. Bu nedenle saglik kavrami
biiyiik onem tasimaktadir. Genel olarak saglik kavraminin sadece kisinin hasta
olmamasi anlamina geldigi sdylenemez. Bugiine kadar en ¢ok kabul gormiis ve
giinimiizde de en yaygin sekilde kullanilan saglik tanimi ise, 1946 yilinda Diinya
Saglik Orgiitii tarafindan yapilan saglhk tanimidir. Diinya Saglik Orgiitii tarafindan
yapilan tanim, “Saglik kisinin yalnizca hastalik sakatlik durumunun olmayis1 degil,
fiziksel, ruhsal ve sosyal yonden tam bir iyilik halini ifade etmektedir” (DSO, 1946)
seklindedir.



Saglik, tlilkede sunulan saglik hizmetleri, saglik politikas1 ve sagliga verilen
deger ile yakindan ilgilidir. Diinya Saglik Orgiitiiniin "2000 Y1linda Herkese Saglik"
programi cergevesinde, saglik hizmetlerinin giliglendirilmesi, hastaliklar ve
hastaliklarin olumsuz sonuglarinin azaltilmasi i¢in 6ngdrdiigl iyilestirme Onerileri

dort baslik altinda toplanmaktadir. Bunlar (DSO, 1988);

1) Saglikta esitlik saglayabilmek, herkesin saglik kurumlarindan higbir fark
gozetilmeksizin esit sekilde yararlanabilmesine yardimci olabilmek,

2) Saglikli bir hayat i¢in insanlarin fiziksel ve zihinsel kapasitelerini tam olarak
kullanmalarini saglayarak, bdylelikle insanlarin yagamlarina anlam kazandirabilmek,

3) Insanlarm énemli hastalik ve sakatliklar olmadan yasadiklar1 yillarin sayisini
arttirarak yasamlarina saglik kazandirilabilmek,

4) Beklenilen yasam siiresinin yiikseltilerek yasam siiresini uzatabilmek olarak

sayilabilir.

1.2. Saghgin Belirleyicileri

Insan sagligi biyolojik faktorlerin yan1 sira sosyal, ekonomik ve cevresel
faktorlerden de etkilenmektedir. Bu faktorlere sagligin belirleyicileri denilmektedir.
Psikososyal (duygusal ve zihinsel) ve bedensel saglik veya iyilik halinin girdileri
olarak c¢evre, davranig, kalittm ve saglik hizmetleri sagligi etkilemektedir. Bu dort
girdinin her biri ekolojik denge, dogal kaynaklar, niifus yapisi, kiiltiirel sistem ve ruh
saglig1 yolu ile digerlerini etkiler ve bu girdiler birbirleri ile iligkilidir (Tengilimoglu

vd., 2009, 5.35).



Sekil 1: Saghgin Belirleyicileri
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Kaynak: Kavuncubasi, 2000.

1.2.1. Cevre

Insanlarin i¢inde yasadiklar1 dogal-fiziksel (iklim, toprak yapisi, vb.) ve sosyal
faktorler ¢evreyi olusturmaktadir. Cevresel 6zellikler insan sagligini etkilemektedir
(Tengilimoglu vd., 2009, s.36). Saglik acgisindan bakildiginda ¢evre ii¢ grupta

incelenebilir;

a. Biyolojik Cevre: I¢inde mikroorganizmalar, vektorler, bitki ve hayvanlar ile
besinler bulunmaktadir. Kolera, verem, c¢ocuk felci gibi bircok hastaliga
mikroorganizmalar ~ sebep  olmaktadir.  Vektorler ise  hastalik  yapan
mikroorganizmalar1 insan viicuduna sokan eklem bacaklilar ve kemiricilerden

olusmaktadir.

b. Fiziksel Cevre: Iklim, toprak yapis1, hava kirliligi, atiklar, su kaynaklari, vb.
faktorlerden olusmaktadir. Insanlarin neden oldugu iklim degisikligine bagli olarak
yerkiirenin 1sinmasi sonucunda yaslilarin, bebeklerin ve kronik solunum ve

kardiyovaskiiler hastalig1 bulunanlarin ciddi saglik riskleri ile kars1 karsiya kaldiklari



bilinmektedir. Iklim kosullarindaki degisim, dolayli olarak insan sagligim

etkilemektedir.

c. Sosyal Cevre: Cevre insanlarin sagligii dogrudan veya dolayli olarak
etkileyen, kisilerin birbirleriyle iliskilerini saglamaya aracilik eden faktorlerdir.
Sosyal faktorler bazi hastaliklarin hazirlayicist oldugu gibi, bazi hastaliklarin
goriilmesi de sosyal faktorlerin bozulmasina neden olmaktadir. Sosyo-kiiltiirel ¢evre

ile iligkili hastaliklara tiiberkiiloz ve ziihrevi hastaliklar 6rnek olarak verilebilir.

1.2.2. Kahtim

Kisilerin saghgini etkileyen diger bir faktdor de kaliimdir. Yani kisilerin
genetik yapilari, onlarin saglik diizeylerinin belirleyicisi olabilmektedir. Genlere
baglh oOzellikler sadece normal kisiler arasindaki farkliliklart degil, cesitli

hastaliklarin ortaya ¢ikisini da etkilemektedir.

Genetik kalittm hem c¢evresel hem de davranigsal faktorlerin her ikisi ile de
etkilesim halindedir. Etnik veya irksal egilimler gibi kiiltiirel etmenler, evlenilecek
eslerin se¢imini, cocuklarin genetik potansiyellerini ve belirli hastaliklara kars
hassasligint etkilemektedir. Bununla birlikte, hastalik kisisel davranmis ve saglik
bakim hizmetleri aracilig1 ile teshis ve tedavi edilebilmektedir (Tengilimoglu vd.,

2009, s. 37).

1.2.3. Davrams

Bireyin hayata bakis acisina bagli olarak gelistirmis oldugu degerler, tutumlar,
davraniglar ve aligkanliklar kisinin yasam tarzini belirlemektedir. Sigara kullanma,
alkollii icecekler tiikketme, kisisel temizlige 6zen gdstermeme, uyusturucu bagimliligi,
saglik hizmetlerini dikkatli kullanmama, hekim Onerilerini géz ardi etme gibi

davraniglar sagligi olumsuz yonde etkilemektedir (Kavuncubasi, 2000, s.22).

Kisinin yasam tarzi, yani degerleri, tutumlari, aligkanliklar1 ve davraniglari
onlarin saglik diizeyini etkileyen diger bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Alkol

ve sigara gibi olumsuz aligkanliklar, kisilerin saglik diizeylerini olumsuz yonde



etkilemektedir. Saglik gereksinimlerinin dikkate alinmamasi, ertelenmesi, tehlikeli
ara¢ kullanimi veya hekim Onerilerini goz ardi etme bireylerin yasam tarzlari ile ilgili

durumlardir ve bu durumlar insan sagligin1 olumsuz yonde etkilemektedir.

1.2.4. Saghk Bakim Hizmetleri

Saglik kurumunu etkileyen son faktdr de o iilkede sunulan saglik hizmetleridir.
Saglik hizmetlerine bireylerin kolay ulagmalar1 ve sunumun kaliteli olmasi kisilerin
saglik durumunu belirlemektedir. Saglik hizmetleri kamu ve 0&zel kurumlar
tarafindan sunulan toplum sagligi hizmetlerini kapsamaktadir. Bu hizmetlere,
kirliligin sebep oldugu g¢evresel problemler, is giivenligi ve barinma kosullarinin

tyilestirilmesi 6rnek olarak verilebilir (Tengilimoglu vd., 2009, s. 38).

Saglik hizmetleri genel olarak, sagligin korunmasi ve hastaliklarin tedavisi i¢in
yapilan c¢alismalar1 igermektedir. Ancak saglik hizmetleri, koruyucu saglik
hizmetleri, tedavi hizmetleri, rehabilitasyon hizmetleri ve sagligin gelistirilmesini

kapsayan biitiinsel bir yaklasimdir (Tokdz, 2007).

1.3. Saghk Hizmetlerinin Kullanimim Etkileyen Faktorler

Bireylerin saglik hizmeti kullanimini belirleyen ¢esitli faktorler bulunmaktadir.

Bu faktorler su sekilde siralanabilir (Kavuncubasi, 2000, s.25).

e Hazirlayici faktorler
e Kolaylastiric1 faktorler

e QGereksinim faktorleri

Bireylerin hizmet arama karar1 ve aldigi hizmet miktari, bireyin 6zelliklerine
(hazirlayic1 faktorler), hizmeti elde edebilme yetenegine (kolaylastiric1 faktorler) ve

tibbi bakima duydugu gereksinmeye baglidir.

1.3.1. Hazirlayic1 Faktorler

Bazi bireylerin, digerlerine oranla daha fazla hizmet kullanmaya egilimi vardir.

Bu egilim, belirli bir hastaligin ortaya cikisindan 6nce var olan bireysel 6zellikler



tarafindan belirlenir. Hazirlayict faktorler, bireyin toplumsal ekonomik ve kisilik

davranis 6zelliklerini kapsamaktadir:

a. Demografik: Yas, cinsiyet, irk, hane halki sayisi, medeni durum, hizmet

kullanimu ile ilgili gegmis deneyimlere gore hizmet kullanma egilimi degismektedir.

b. Sosyal-Ekonomik: Egitim diizeyi, meslek, gelir, toplumsal sinif, istthdam
durumu, etnik kdken, dinsel koken gibi 6zellikler bireylerin hizmeti kullanma, sik

kullanma veya hi¢ kullanmama davranigina siiriikleyebilir.

c. Tutum ve Davranig: Hekimlik hizmetlerini kullanma egilimi, koruyucu
hizmetlerin kullanima iligkin tutumlar, bireye gore saglik hizmetinin degeri, hastalik

bilgisi, tepki esigi gibi faktorlere gore degisiklik gosterebilir.
1.3.2. Kolaylastiric1 Faktorler

Bireyin hizmet kullanimi ve bundan doyum saglamasina olanak tantyan
araclara kolaylagtiric1i faktorler denmektedir. Kolaylastiric1 faktorlerin - mevcut
olmasi, bireylerin saglik hizmetlerinden yararlanacagi anlamina gelmemektedir.
Bireylerin saglik hizmetlerini kullanmasi i¢in kolaylastirici faktorlerin var olmasi

gerekmektedir. Kolaylastirici faktorler iki grupta incelenebilir:

a. Aile: Ailenin toplam geliri, sigorta durumu, diizenli bakim basgvuru siiresi,
ulasim stiresi, kuyrukta bekleme siiresi, 6zel muayene olanagi gibi faktorler

olumluysa birey saglik hizmetlerine basvurma egilimi gosterebilir.

b. Kamusal Ozellikler: Ikamet, bolge, niifusun hizmet kullanim orani, yatak
basina diisen niifus, hizmetin stirekliligi, hizmetin ulasilabilirligi ve ekonomik sistem

basvurma egilimini etkilemektedir.

1.3.3. Gereksinim Faktorleri

Birey ve ailesi hastaliin ortaya ¢ikma olasiligini hissedebilirler. Hastaligin

hissedilmesi saglik hizmeti kullanimini1 gerektiren bir uyaridir. Birey hastalik



durumunu hissettikten sonra, saglik hizmetine basvurma egilimi gostererek saglik
kurumuna yonelmektedir. Saglik hizmeti talebi, bireyin saghk kurumuna
basvurmasiyla gergeklesir. Gereksinim faktorleri su sekilde incelenebilir (Erdem ve

Piringci, 2003).

a. Algilanan Hastalik Derecesi: Rahatsizlik siiresi, semptomlar algilanan saglik
diizeyi, saglikla ilgili endigeler, agr1 ve sizinin yogunluguna gore birey saglik

kurumuna bagvurabilir veya vazgecebilir.

b. Gergek Hastalik: Tani, semptomlar.

1.4. Saghk Hizmetleri ve Simiflamasi

Kisilerin ve toplumlarin sagliklarin1 korumak, hastalandiklarinda tedavilerini
yapmak, tam olarak iyilesmeyip sakat kalanlarin bagkalarina bagimli olmadan
yasayabilmelerini saglamak ve toplumun saglik seviyesini yiikseltmek i¢in yapilan

planli galigmalarin tiimiine “saglik hizmetleri” denmektedir (Oztek, 2001, 5.300).

Saglik hizmetleri hastaliklarin teshis, tedavi ve rehabilitasyonu yaninda,
hastaliklarin 6nlenmesi ve toplum ve bireyin saglik diizeyinin gelistirilmesi ile ilgili
faaliyetler biitiinli anlamina gelmektedir. Bu hizmetlerin etkili bir sekilde
sunulabilmesi i¢in saglik hizmetlerinin tasimasi gereken bazi 6zellikler vardir. Saglik
hizmetleri biitiinliik, siireklilik ve esgiidiimiin bir arada sunulmasi gereken
hizmetlerdir. Etkili saglik hizmeti sunmak i¢in gereken o6zellikler (Kavuncubasi,

2000);

e Kolay kullanilabilirlik,
e Kalite,
e Siireklilik ve

e Verimliliktir.

Saglik hizmetlerinde kolay kullanilabilirlik, saglik hizmeti kullanicilarinin,

kolay bir sekilde hizmete ulasabilmeleri ve ihtiyag duydugu hizmetin tiimiine



ulasabilmeleri anlamina gelmektedir. Bir baska acidan ele alirsak, saglik hizmetini
sunan kisiler agisindan da ulasilabilirlik biiylik 6nem tasimaktadir. Teshis ve tedavi

icin gerekli ilag, ekipman ve diger hizmetlere kolay ulasabilmek gerekmektedir.

Saglik hizmetlerinde kaliteli hizmetin sunulmasi sarttir. Hasta beklentilerinin
karsilanmasi ve bu beklentilerin iizerine ¢ikilmasi gerekmektedir. Bu da ancak saglik
hizmeti sunan Kkisilerin yeterliliklerinin olmasi, hizmeti sunum tarzinin bireyin
beklentilerine gére olmasi ve sunulan saglik hizmetinin genel belirlenmis standartlara

uygun olarak verilmesi ile gerceklesir.

Etkili saglik hizmeti sunumu i¢in gerekli Ozelliklerden bir tanesi de
strekliliktir. Kisilerin koruyucu Onlemlerle saglik diizeylerinin korunmasi,
hastalandiklarinda tedavilerinin gerceklestirilmesi ve saglik diizeylerinin siirekli

olarak gelistirilmeye ¢alisilmasi ¢abalarini ifade etmektedir.

Verimlilik 6zelliginde ise, saglik hizmetlerine ayrilan kaynaklarin mantikli bir
sekilde kullanilmasi 6n plana ¢ikmaktadir. Verimlilikte 6n plana ¢ikan konular adil
bir finansman sisteminin saglanmasi, yeterli {icret politikasi ile saglik personelinin
yaptig1 isten maddi olarak da tatmin olmasi ve etkili yonetimle kaynaklarin en

verimli ve en ekonomik yolla kullaniminin saglanmasi gerekmektedir.

1.4.1.Verilen Hizmetin Tiiriine Gore

Saglik hizmetleri, koruyucu saglik hizmetleri, tedavi hizmetleri, rehabilitasyon
hizmetleri ve saghgin gelistirilmesi olarak dort grupta incelenebilmektedir

(Kavuncubasi, 2000, s.35).
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Sekil 2: Saghk Hizmetlerinin Simiflandirilmasi

SAGLIK HiZMETLERI
KORUYUCU SAGLIK TEDAVI REHABILITASYO SAGLIGIN
HiZMETLERIi HiZMETLERIi N HiZMETLERI GELIiSTIRILMESI
Kisiye Cevreye Ayaktan Yatakh
Yonelik Yonelik Giiniibirlik Tedavi
Hizmetleri

Kaynak: Kavuncubagi, 2000, s.35

1.4.1.1. Koruyu Saghk Hizmetleri

Koruyucu saglik hizmetleri, bireyde ya da ¢evrede bir hastalik olusmadan 6nce
alinacak Onlemler icin sunulacak hizmetleri kapsamaktadir. Koruyucu saglik
hizmetlerini kisilere yonelik ve cevreye yonelik olarak ele almak miimkiindiir.
Kisilere yonelik koruyucu saglik hizmetleri, bireysel korumayi saglamaktadir.
Bagisiklik kazanma, beslenmeyi diizenleme, ilagla koruma veya kisisel hijyen gibi
konular bu grupta ele alinabilmektedir. Cevreye yonelik koruyucu saglik hizmetleri
ise kisilerin i¢inde bulunduklar1 c¢evreden etkilenerek olusabilecek bir hastalig
onlemek i¢in sunulmaktadir. Su kaynaklarinin saglanmasi, kati atiklarin denetimi,
zararli canlilarla miicadele gibi konular ¢evreye yonelik koruyucu hizmetlerine 6rnek

olarak verilebilmektedir.

Iyi bir saglik egitimi, beslenme diizeyinin diizeltilmesi kisisel gelisimin
saglanmasi, uygun barinma, olumlu c¢alisma kosullari, cinsel egitim ve evlilik
danismanligi, alkol, tiitiin ve uyusturucu gibi zararli aligkanliklardan kaginma, aile
planlamasi, kalittm durumunun saptanmasi, periyodik saglik kontrolleri gibi
yontemlerin kisilerin saglik kapasitelerini yiikseltmeye yonelik oldugu sdylenebilir.

Asilama, kisisel hijyen, kanser yapan maddelerden sakinmak, c¢evre sagligi gibi
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Onlemler ise belli bir hastaligin 6nlenmesine yonelik koruma yontemleridir (Akbulut,

1994, s.21).

1.4.1.2. Tedavi Edici Saghk Hizmetleri

Tedavi hizmetleri; ayaktan tedavi hizmetleri ve yatakli tedavi hizmetleri olmak
tizere iki gruba ayrilmaktadir. Ayaktan tedavi hizmetleri poliklinik, acil servis,
ayaktan cerrahi hizmetlerini kapsamaktadir. Yatakli tedavi hizmetleri ise, kisilerin
teshis veya tedavi olmak igin bir siire saglik kurumunda kalmasi anlamina

gelmektedir.

Tedavi edici hizmetler, genellikle koruyucu hizmetlerin yetersizliginden
kaynaklanan sonuglarla ugragsmak i¢in diizenlenmis hizmetlerdir (Hayran, 1998,
s.17). Tedavi edici saglik hizmetleri sunan kurumlari, Giiniibirlik tedavi hizmetleri ve
Yatakli tedavi hizmetleri sunan kurumlar olmak iizere iki ana grupta toplamak

miimkiindiir (Kavuncubasi, 2000, s.39):

1) Ayaktan Tedavi veya Giiniibirlik Tedavi Hizmetleri: Hastane gibi yatakl
tedavi kurumuna yatis1 gerektirmeyen hastaliklarin tan1 ve tedavisiyle ilgili
hizmetleri igermektedir. Ayaktan bakim hizmetleri ¢esitli saglik kurumlar tarafindan

saglanmaktadir.

2) Yataklh Tedavi Hizmetleri: Tedavi hizmetleri, hizmet kapsami ve hizmet
yogunlugu kriteri esas alinarak da siiflandirilmaktadir. Bu siniflandirilmaya gore
tedavi hizmetleri, (1) Birinci basamak tedavi hizmetleri, (2) Ikinci basamak tedavi
hizmetleri ve (3) Ugiincii basamak tedavi hizmetleri olarak ii¢ ana gruba
ayrilmaktadir. Birinci basamak saglik hizmetleri, daha ¢ok ayaktan (giiniibirlik)
tedavi hizmetlerini igermektedir. Ikinci basamak tedavi hizmetleri, yogun tibbi bilgi
ve teknoloji gerektirmeyen hastaliklarin tedavisiyle ilgili hizmetleri kapsamaktadir.
Uciincii basamak saglik hizmetleri, iiniversite hastanesi gibi egitim hastaneleri

tarafindan verilen, yogun bilgi ve teknoloji gerektiren hizmetlerdir.
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1.4.1.3. Rehabilite Edici Saghk Hizmetleri

Rehabilitasyon hizmetleri kisilerin herhangi bir hastalik sonrasinda, eski
faaliyetlerini yerine getirebilmek ve onlar tekrar hayata kazandirabilmek igin
olusturulmus tedavi hizmetleridir. Bu hizmetler saglik kurumunun kendi biinyesinde
sunulabilecegi gibi hastanin rehabilite edilmesi i¢in 6zel olarak olusturulmus

rehabilitasyon merkezlerinde de sunulabilmektedir.

Bu tiir hizmetler kendi iginde ikiye ayrilmaktadir (Hayran, 1997, s.18):

1) Tibbi Rehabilitasyon: Bedensel kalici bozukluk ve sakatliklarin
diizeltilmesi, yasam kalitesinin arttirilmast amaciyla verilen hizmetlerdir. Postiir
bozukluklarinin diizeltilmesi, ekstremite protezlerinin kullanilmasi, isitme, gérme vb.

kusurlarin en aza indirgenmesi ¢alismalar1 bazi 6rneklerdir.

2) Sosyal Rehabilitasyon: Sakatlik ya da ozrii/engeli olan kisilerin, gilinliik
hayata aktif olarak katilmasi, bagkalarina bagimli olmadan yasayabilmesi amaciyla

yapilan ise uyum saglama, yeni is bulma ya da 6gretme ¢aligmalarin1 kapsamaktadir.
Saghigin Gelistiriimesi

Toplumsal agidan kisilerin daha bilingli olarak saglikli yagamalarini saglayan
saghigin gelistirilmesi i¢in olusturulmus bazi kurumlar da bulunmaktadir. Bu
kurumlarda, toplumun daha saglikli yasamasi igin bilinglendirme hizmetleri
sunulmaktadir. Ayn1 zamanda kisilerin mevcut sagliklarint korumalar1 i¢in inga

edilen spor tesisleri gibi yapilar da bu grupta ele alinabilmektedir.

1.4.2. Verilen Hizmetin Kapsamina Gore
1.4.2.1. 1. Basamak Saghk Hizmetleri

Ulkelerin saglik sistemlerinin vazgegilmez bir parcasi (Starfield, 1998) olan
birinci basamak saglik hizmetleri, bireylerin, ¢esitli nedenlerle bagvurdugu ilk saglik

kurumu ve bu kurumda iiretilen saglik hizmeti “birinci basamak saglik hizmeti”
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olarak tanimlanabilir. Bu hizmet, diinyada farkli {ilkelerde, farkli sekillerde

sunulmaktadir.

Birinci basamak saglik hizmeti; bireyler ve aileler icin yasamsal olan
hizmetlerin toplumun katilimi ile karsilanabilir bir maliyetle sunulmasi, sagligin
yiikseltilmesi, hastaliklarin 6dnlenmesi, sagligin korunmasi, egitim ve rehabilitasyon
gibi faaliyetleri icermektedir. Birinci basamak saglik hizmeti yaklagimi, yasamsal
saglik hizmetlerine yonelik bireysel onlemler, beslenme, temiz su ve hijyen, anne ve
cocuk sagligi, aile planlamasi, asilama, akil sagligi servisleri ve yasamsal ilaglarin

saglanmas1 (Boelen ve dig, 2005, s.13) 6gelerini icermektedir.

Tibbi tan1 ve tedavi icin ilk miiracaat edilecek aile sagligi merkezleri,
dispanserler, ana ¢ocuk saglhigi ve aile planlamasi merkezleri, tibbi gerekliliklere
bagli ambulansla yapilan tibbi yardim hizmetleri, kurum tabiplikleri, isyeri
hekimlikleri tarafindan sunulan birinci basamaga yonelik saglik hizmetlerini

kapsamaktadir.

1.4.2.2. I1. Basamak Saghk Hizmetleri

Birinci basamak saglik tesislerince tan1 ve tedavisi saglanamayanlarin, birinci
basamak saglik hizmetini sunan hekimler tarafindan sevk edildikleri egitim ve 6zel
dal hastaneleri hari¢, yatakli saglik isletmelerinde sunulan saglik hizmetlerini
kapsamaktadir. Hastaliklarin teshis ve yatirilarak tedavisi i¢in verilen hizmetlerdir.
Ikinci basamak saglik hizmetleri devlet hastaneleri, zel hastaneler, askeri hastaneleri

kapsamaktadir. Bu kapsamda yer alan hizmetler yatakli tedavi hizmetleridir.

Bunlar, hemen hemen tiimiiyle muayene ve tedaviden olusan tibbi bakim
hizmetleridir. Tedavi edici saglik hizmetleri halk sagligi hizmetlerinin temel
dallarindan birisi olarak adlandirildigi gibi bu hizmetlerin biiyiik bir bolimii yatakl

tedavi kurumlarinda saglanmaktadir (Demirbilek, 1999, s.57).
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1.4.2.3. I11. Basamak Saghk Hizmetleri

Birinci ve ikinci basamak saglik tesislerinde tan1 ve tedavisi yapilamayanlarin,
ileri tetkik ve tedavisi i¢in hekim tarafindan sevk edildikleri 6zel dal, egitim,
tiniversite ve arastirma hastanelerinde sunulan saglik hizmetlerini kapsamaktadir.
Ugiincii basamak saglik hizmetleri, saglik hizmetlerinin egitim, arastirma ve bilimsel
kistaslarda hizmet {iretimini saglayan birimlerce sunulmaktadir. Universite, egitim
hastaneleri ile arastirma merkezleri bu kapsamda yer almaktadir. Diger basamak
hizmetler ile karsilastirildiginda maliyeti en yiiksek basamak hizmetlerini
olusturmaktadirlar. Yetismis saglik elemani, yogun teknoloji ve fon ihtiyacinin en
fazla oldugu saglik hizmeti tiirtidiir. Genellikle ikinci basamaktan sevk ile gelen
hasta grubuna hizmet vermenin hedeflendigi, ana dallar veya yan dallar konusunda
saglik ve egitim hizmetinin yiritildigi saglik tesislerinde verilen saglik

hizmetleridir (Saglik Bakanligi, 2004, s.46).

1.5. Saghk Hizmetlerinin Amaclar

Saglik hizmetlerinin temel amaci toplumun ihtiyact olan saglik hizmetlerini,
saglik hizmetini talep edenlerin istedigi kalitede, zamanda ve miimkiin olan en diisiik
maliyetle sunmaktir (Tutar ve Kiling, 2007, s.45). Saglik hizmetlerinin temel

amaglarmni su sekilde siralamak miimkiindiir (Soysal vd., 1993):

e Kaliteli hasta bakimi ve tedavi hizmetlerinin en diisiik maliyetle
iiretilmesini saglamak ve gereksinim duyanlara sunmak.

e Makro diizeyde istihdam politikasini, ekonomik ve sosyal kalkinmaya
katkida bulunmak icin en son tibbi ve teknolojik bilgilere dayali egitim
ve arastirma metotlarinin kullanilmasi, hastaliklarin 6nlenmesi ve
tedavisi i¢in gerekli tedbirlerin alinmasini saglamak.

e Ulusal gelir ve hastalardan sagladiklar1 geliri en ekonomik sekilde
kullanarak daha c¢ok hastaya bakim, tedavi ve rehabilitasyon

hizmetlerinin sunulmasini saglamak.
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1.6. Saghk Hizmetlerinin Ozellikleri

Saglik hizmeti sunan orgiitleri diger orgiitlerden ayiran 6zellikleri incelemeden
once, iriin treten orgiitlerle hizmet sunan orgiitler arasindaki farklari incelememiz
gerekmektedir. Hizmet siireglerinin  ayirt edici  ozellikleri  su  sekilde
siralanabilmektedir (Fitzsimmons, 1994):

e Hizmet siire¢lerinde miisteri katilimcidir.

e Hizmet iliretimi ve tiikketimi es zamanlidir.

e Zaman ve bos kapasite farklar1 vardir.

e Tiiketicilerin bulunduklar1 yerler, hizmet alaninin se¢imini belirler.
e Hizmetler heterojendir.

e Insan giiciiniin yapis1 énemlidir.

e Soyuttur.

e Ciktinin o6l¢iilmesi zordur.

a. Islevsel Baghlik

Saglik kurumlarinda ¢ok farkli meslekten kisiler gérev almaktadir ve aralarinda
islevsel bagliliklar1 olmaktadir. Islevsel baghlik bir isin yapilabilmesi igin baska
kisilerin veya birimlerin sundugu hizmete veya iirline duyulan ihtiyactir
(Kavuncubasi, 2000, s.52). Saglik hizmetleri de ¢ok farkli meslek grubu tarafindan
sunulmasi gereken bir hizmettir. Bir¢ok farkli meslek grubunun bir arada hizmet
verdigi hastanelerde, bir noktadaki aksama kurumun/hizmetin tiimiinii olumsuz
etkiler. Farkli birimlerin koordinasyon iginde c¢alismasi ¢ok dnemlidir (Yerebakan,

2000, s. 49).

Saglik hizmetleri yalniz hekimlerin degil, hekim, ebe, hemsire, saglik memuru,
sosyal hizmet uzmani, eczaci, diyetisyen, veteriner, ¢evre miihendisi, sehir plancisi
vb. ¢ok sayida meslegin ekip halinde dayanismasi ile yiiriitiildiigiinde, insanlarin

sorunlarmin ¢oziimiine katki saglamaktadir (Eskiocak, 2007, s.2).
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b. Saghk Hizmetlerinde Uretilen Ciktinin Tanimlanmasi ve Ol¢iimiiniin
Zorlugu

Saglik kurumlarinin temel girdisi ve ¢iktisinin insan olmasi; koruyucu ve
tedavi edici hizmetlerin sonuglarini kisa bir siire i¢inde gérme ve degerlendirmeyi
zorlagtirmaktadir. Bir otelde yenen yemegin miktar ve niteligi konusunda karar
vermek miimkiin iken, hastanede bir ameliyatin sonuglarini aninda ve kolayca

degerlendirmek miimkiin degildir (Kavuncubasi, 2000, s.56).

¢. Saghk Hizmetleri Tiiketiminin Tesadiifi Bir Sekilde Ortaya Cikmamasi

Saglik hizmetlerinin nerede, ne zaman, ne Ol¢iide ve kim tarafindan istenecegi
kolayca tahmin edilememektedir. Bu alandaki talebin diger mal ve hizmet tiirlerinde
oldugu gibi bilinmesi zordur. Ornegin, bulasic1 hastaliklarin ortaya ¢ikmasi, aniden
saglik hizmeti talep ve tiikketiminde bir artisa neden olurken, ekonomik kaynaklarin

siirli olmasi bu talebi sinirlayan bir etken olabilir (Aktan ve Isik, 2007, s.9-11).

d. Karmagik Yap1

Saglik kurumlari, temel fonksiyonlar1 olan tam1 ve tedavi hizmetlerinin
yaninda, egitim ve arastirma hizmetlerini de verebilmektedir. Verilen hizmetlerin
sayist arttikga, kurumlarin karmasiklik derecesi de artar. Ornegin, bir iiniversite
hastanesi amaglar1t ve gorevleri agisindan bir devlet hastanesinden ¢ok daha
karmagiktir. Ciinkdi, iiniversite hastanesinde tan1 ve tedavi hizmetleri diginda, egitim,
arastirma, ¢ok daha karmagsik vakalarin tedavisi gibi hizmetler verilmektedir. Yine
ayni hastaligin tedavisinin kisiden kisiye, yas, cinsiyet, irk, genetik 6zellikler gibi
faktorler nedeniyle farklilik gostermesi de tibbi bakim hizmetlerinde standardizasyon

saglanamamasina yol agmaktadir (Kavuncubasi, 2000, s. 54-55).

e. Acil ve Ertelenemez Olmasi

Saglik hizmetlerinin acil ve ertelenemez olma niteligi vardir. Bir saglik
kurumuna bagvuran kisi bedensel, ruhsal ve sosyal yonden iyi olmamasi nedeniyle

gelmistir ve bu durumunun bir an Once diizeltilmesi gerekmektedir. Hastaya
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gerektiginde miidahale edilmemesi, hastanin hayatin1 tehdit edebilecek bir durum
olusturabilecegi i¢in bu hizmeti acil olarak sunmak gerekmektedir (Kiremit¢i, 2009,

5.12).

f. Saghk Hizmetlerinde Arzin Talep Yaratmasi

Saglik hizmetinin kapsam ve boyutunu hizmeti kullanan degil doktor
saptamaktadir. Saglik malin tiiketicisi ekonomik 6deme giicii nedeniyle doktorla
verilecek hizmetin boyutunu tartisamaz ve pazarlik edemez. Hastanede yatma
stiresini ve verilecek ilacin siiresini, dozunu, i¢erigini ¢ogu kez tek yanl olarak tibbi
Olciitler iginde doktor kendisi saptamaktadir. Bu durum, saglik hizmetinin
tiikketicisinin diger mal ve hizmet tiikketimlerinde oldugu gibi anlamli bir inisiyatifini
ortadan kaldirmaktadir. Bu baglamda saglik hizmetlerinden yararlanan bireylerin

verilen hizmeti deneme sanslar1 da yoktur (Saltik, 1995).

g. Yiiksek Diizeyde Uzmanlasma

Hastaliklarin olusmasinda ve tedavisindeki degisiklikler, yeni hastaliklarin
ortaya c¢ikmasi, bilim ve teknolojideki hizli gelisme uzmanlasma derecesini

arttirmaktadir (Yerebakan, 2000, s. 49).

h. Hekim ile Hasta Arasinda Bilgi Asimetrisi

Saglik personeli ile hasta ve hasta yakinlari arasinda bilgi asimetrisi s6z
konusudur. Hasta, saglik kurumuna saglik sikayetleri ile bagvurur; ancak kendisinde
var olan rahatsizligin ne oldugu, nasil bir tedavi slirecinden gegecegi ile ilgili bilgi
sahibi degildir. Bu konuda hekimin sade bir dille hastayr ve yakinlarim

bilgilendirmesi zorunlulugu ortaya ¢ikmaktadir (Kiremitci, 2009, s.12).

i. Yapilan Islemlerin Yanhshk ve Belirsizliklere Kars1 Diisiik Toleransi
Olmasi

Saglik hizmetleri yonetimi dogrudan insan saghgi ve hayati ile ilgilidir.

Herhangi bir sanayi kurulusunda yonetsel kararlarin yanlighigr en fazla iiretim
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kaybina ya da parasal zarara neden olur. Saglik yonetiminde ise yanlig kararlar, insan
hayatinin kalitesinde diisme, hatta insan hayatina mal olma ve toplumun saglik

diizeyinde bozulma ile sonuglanmaktadir (Toker, 1999, s. 12).

J- Sosyal Bir Hizmet Olmasi

Saglik hizmetleri, genel olarak sosyal hizmetler olarak siiflandirilmaktadir.
Bu tiir hizmetler, tiiketimleri sonucu topluma yogun dissal fayda saglarken, hizmeti

tilkketen kisiye de 6zel fayda saglarlar.

k. Diisiik Fiyat Esnekligi

Saglik hizmetlerinde fiyat ne kadar artsa da talebin sabit kalmasi egilimi
yiiksektir (Isikli, 2004, s.11). Saghigin ve saglik hizmetlerinin dogas1 geregi saglik
hizmetlerine olan talep genellikle fiyat1 fazla esnek olmayandir. Baska bir deyisle,
fiyattaki artiglara ragmen saglik hizmetlerine olan talep ¢ok az oranda azalir. Ancak,
gelir diizeyi diisiik kisilerin digerlerine gore saglik hizmetlerine olan talepleri
oldukga biiylik oranlarda fiyat esnekligine sahiptir. Bu da saglik bakim hizmetlerinin
fiyatlarinin ve/veya katki paylarinin belirlenmesinde her zaman g6z 6niinde tutulmasi

gereken bir gercektir (Uz, 2006).

. ikame Edilemez Olusu

Saglik hizmetinin diger bir 6zelligi de saglik alaninda verilen hizmetlerin
yerine bagka bir hizmetin ikame edilememesidir (Aktan ve Isik, 2006). Ornegin, kisi
daha pahali olan bal yerine daha ucuz olan pekmezi tiiketebilir. Saglik hizmetlerinin
ise ikamesi yoktur. Hasta hekim tarafindan Onerilen hizmeti almak durumundadir.

“Yerine baska bir hizmet konamaz” (Soyer, 1995, s.50).

m. Dissallik

Salgin hastalik durumlarinda, hasta ya da hastalarin tedavisi biitiin toplumun
yararina olmaktadir. Salgin hastaliklarda oldugu gibi diger ¢evreye zararl etkiler de

fiziksel dis etkenler grubuna girer (Odabasi, 1994, s. 29). Bireylerin biran Once
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tyilestirilip eski sagliklarina kavusturulmalar1 gerekmektedir. Eger iyilestirilmezlerse

cevrelerindeki kisilere de hastaliklarini bulastirabilirler.

1.7. Saghk Hizmetlerinde Personel Motivasyonu ve Onemi

Keith (1989, s.184), insan kaynaklari fonksiyonlari arasinda en onemli
fonksiyon olan motivasyonun uygulamada en fazla ihmal edilen fonksiyon oldugunu
belirtmistir. Bunun yaninda, personeli motive eden faktorlerin, kisiden kisiye
degistigini, ¢alisanlarin psikolojik yapilarin, dolayisiyla onlar1 motive edecek
araglarin birbirinden farkli oldugunun ve motivasyon araglarini kullanirken bireysel

farkliliklarin g6z 6niinde tutulmasi gerektigi iizerinde durmustur.

Genel olarak motivasyon tiim isletmeler i¢in ¢ok Onemlidir. Ancak insan
hayatinin s6z konusu oldugu saglik igletmelerinde, ¢alisanlarin emegi ile bireylerin
sagliklarina kavustugu isletmelerde motivasyonun 6nemi daha da artmaktadir. Saglik
isletmeleri toplumun ihtiya¢ duydugu saglik hizmetlerini karsilamak amaciyla
faaliyet gosteren emek-yogun isletmelerdir. Bu dogrultuda belirlenen amaca
ulagsmada, hastanenin basarisi ya da basarisizliginin, orada ¢aliganlara bagli oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Bu hizmet gruplarinda hekim, hemsire, ebe, laborant,
hastabakici gibi saglik calisanlarinin yani sira sekreter, muhasebeci, miihendis,
bilgisayar elemani ve ag¢1 gibi gesitli is alan1 ve mesleklere ait calisanlar gérmek
miimkiindiir (IGB, 2004, s.17). Bu meslek gruplarinin hastane amaglari
dogrultusunda motive edilebilmeleri i¢in beklentilerinin bilinmesi gerekmektedir.
Biitiin isletmeler gibi hastanelerin basarisi ¢alisanlarinin basarisina bagli olarak

artmaktadir. Gergekte bir hastane i¢in en 6nemli kaynak, calisanlaridir.

Saglik isletmelerinde, gorev yapan personelden beklenen verimin elde edilmesi
ve huzurlu bir ¢alisma ortaminin saglanmasi icin, calisanlarin ozelliklerine gore
ihtiyaglart belirlenmeli ve en iyi sekilde karsilanmaya calisilmalidir. Calisanlarin
motivasyonunun yiikselmek amaciyla yonetim tarafindan gergeklestirilen faaliyetler,
saglik kurumlarinin, kaynaklarini daha etkili bir sekilde kullanmalarin1 saglayabilir

(Hageman, 1997, s. 9).
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Bu konuda 1987 yilinda Hacettepe Universite Hastanesi saglik personeli
arasinda yapilan calismada tabiplerin isin kendisinden ve igsel 06zelliklerden
kaynaklanan faktorlerle motive olduklari, digsal faktorlerinin ise i¢sel faktdrlerden
sonra geldigi gortilmistiir. Yine ayn1 aragtirmada, diger saglik personeli de genellikle
isin igsel ozelliklerinden kaynaklanan faktorlerin kendilerini dncelikle motive ettigi

goriistindedir (Giir, 1987).

Kidak ve Aksarayli (2009) tarafindan gergeklestirilen ¢aligma sonuglarina gore
hastane ¢alisanlar1 lizerinde; taninma ve terfi faktorlerinin diger faktorlere gore
motivatdr etkisinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Ayrica memuriyetlerinin ilk
yillarindaki g¢alisanlar {izerinde, ¢alisma kosullari, yonetim, iicret ve sorumluluk

faktorlerinin motive edici etkisinin daha fazla oldugu saptanmustir.

Hastanelerde saglik personelini motive eden faktorlerin arastirildigr bir
arastirmada; maas, Odiillendirme, mesleki arag-gere¢, kararlara katilma, saglik
hizmetlerinden yararlanma, emeklilik giivencesi, mesleki tehlikelere karsi korunma,
gorevin toplumda kazandirdigi sayginlik, sosyal tesisler, sosyal faaliyetler, servis
hizmetleri, yemek hizmetleri, lojman hizmetleri ve fiziksel 6zelliklerin yeterliginin,
saglik personelinin motivasyonunu ve is basarisini olumlu yonde -etkiledigi

bildirilmistir (Aykanat ve Tengilimoglu, 2003, s.71-97).

Saglik kurumlari ele alindiginda yapilan bir ¢ok ¢alisma da (Ozer ve Bakar,
2003; Saglik Bakanligi, 2010; Karabulut ve Cetinkaya, 2011) motivasyonun, saglik
calisanlarini motive eden faktorlerin belirlenmesinin ve motivasyon algilarinin
belirlenmesinin genelde c¢alismalarin temel konusu oldugu goriilmektedir. Bu da
saglik kurumlarinda, motivasyonun onemini ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda
calismanin ikinci boliimiinde motivasyon konusu kapsamli bir sekilde ele

alinmaktadir.
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IKiNCi BOLUM
MOTIVASYON

2.1. Motivasyon Kavram

Motivasyon kavramini incelemeden Once motivasyonun ¢ikis noktasi olan
giidii (motiv) kavramini incelemek gerekmektedir. Giidli, davranigin baglamasi,
devam etmesi, yonlendirilmesi ve durdurulmasi meydana gelirken, organizmada var
olan 6znel tepki tlirlerine giidii denir. Bir bagka ifade ile motivasyon kavraminin
0ziinii glidii olusturur. Guidii “bireyi bir harekette bulunmaya ya da bir hareket yolunu
digerine tercih etmeye itecek sekilde etkileyen siiriicii kuvvet ve faktore” denir

(Dandrade, 1992).

Motivasyon  kelimesi  Latince “movere”, yani “hareket ettirme,
hareketlendirme” kelimesinden gelmektedir. Tiirk¢e’de giidiileme, isteklendirme,
Ingilizce ve Fransizcada motivasyon, Osmanlica sozliiklerinde ise sevk ettirici,
harekete gecirme kelimeleri bu ifadenin yerini almistir (Eroglu, 2000, s. 245).
Motivasyon; bir kimsenin belirli bir sekilde hareket etmesini tesvik etmek veya en
azindan belirli bir davranig gosterme egilimi kazandirmaktir (Kast ve Rozenzweig,

1985).

Saglam (2008) motivasyonu; kisileri belli bir amag i¢in harekete geciren gii¢
olarak tanimlamaktadir ve kisinin kendisi i¢in gelecekte yeterince memnun
olabilecegi bir durumun hayalini kurmak olarak belirtmektedir. Motivasyon, sanki
insanlarin istiine serpildiginde herkesin, birdenbire enerjiyle yiiklii hale geldigi ve
verimli ¢alisma istegi ile doldugu, sihirli bir toz gibi diisiiniiliir. Motivasyon,
bireylere karst nasil davranildigiyla ve bireylerin yaptiklar1 is hakkinda neler

hissettikleriyle ilgilidir (Keenan, 1996).

Motivasyon bir ihtiyact gidermek i¢in gerekli davranmiglari baglatan bir
kuvvettir. Bu kuvvetin pozitif veya negatif olmasinda arasinda motivasyon saglama
bakimindan bir gorev farkliligi yoktur. Bu kuvvet bizi rahatlatan bir olay olabilecegi

gibi, bize hayal kiriklig tattiran bir olay da olabilir (Kim, 2005: 13).
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Hayata gelen organizma, bir ¢evre icine girer. Yasamasi, gelismesi, basarisi ve
basarisizlig1 bu cevre i¢inde ic¢indedir. Bu organizma hayatini siirdiirebilmek i¢in
birtakim yeteneklerle donatilmistir. Kendisindeki yetenek ve giicleri kullanarak
icinde bulundugu cevreden gerekli olanlar1 alir. Thtiyaci olan oksijen, yiyecek ve
igecek cevresindedir; kendisini korumasi gereken tehlikeler de yine i¢inde bulundugu
bu ¢evrededir. Cevre duragan degildir ve siirekli degisir bu degisimlerle bas
edebilmek icin kisi bir takim Ozelliklerle donatilmistir. Bunlardan belli baslisi;
hareket edebilme ve bu hareketi ihtiya¢ duydugu hedefe yoneltebilme yetenegidir bu
da motivasyondur (Tevriiz, 2002, 5.96).

Tiim bu tanimlar, genel olarak davraniglarin temelini olusturan motivasyon
olgusu olarak nitelendirilen ii¢ ortak paydada birlesir. Bunlar, insan davranisini neyin
gliclendirdigi, bu davranis1 hangi kanallarin yonlendirdigi ve bu davranisin nasil
stirdiiriildiigiidiir. Bu iic unsurun her biri is yerinde insan davranisini anlamada

Onemli bir faktordiir.

Yapilan bu tanimlarin 1s1¢inda motivasyon kavraminin temelinde {i¢ ana

faktoriin yer aldig1 sdylenebilir (Tinaz, 2000, s.31):

o Bireyin 6z yapisinda gizli bulunan ve onun g¢esitli sekillerde davranmasini
saglayan giicler ve bu giicleri harekete geciren cevresel faktorler araciligiyla
davranisin tetiklenmesi;

« Belli bir hedefe ulasmak amaciyla davranisin degerlendirilmesi;

 Birey tarafindan algilanan amag¢ dogrultusunda davranigin siirdiiriilmesi.

Etkin bir motivasyon sistemi icin gerekli baslica kosullar sunlardir (Ozalp;

1985):
« Oncelikle 6rgiitte takim ruhu gelistirilmelidir. Yonetici, drgiitte insan 6gesini

etkilemek, motive etmekle yiikiimliidiir. Orgiitte bu 6genin diger bir degisle

calisanlarin  gerceklestirecegi  eylemlere bagli olarak isleyis devam
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edebilecektir. Bu nedenle yoneticinin ¢alisanlarda takim ruhunu olusturmasi

gerekmektedir.

Yoneticinin takim ruhu olusturma gérevinin yani sira galisan bireyleri tek tek
de tanimasi gerekir. Oyle ki her bireyin dolayisi ile de her ¢alisanin fiziksel,
duygusal ve zihinsel yapilar1 birbirinden farklidir. Her calisandan tek tek ve
sonu¢ olarak da tiim calisanlardan en ¢ok verimi elde edebilmek igin
yoneticinin ¢alisanlarini tanimasi ve kisisel dzelliklerine gore davranislarda

bulunmasi gerekmektedir.

Her calisani tantyan yonetici, c¢alisanlar1 bireysel olarak degerlendirmelidir.
Yonetici, bu degerlendirme sonucu gorev kisiligi gelismemis olan c¢alisanlar
belirleyip orgiitten uzaklastirmalidir. Oyle ki bu kisiler drgiitiin islemekte olan
diizenine aykiri durumlan ile isleyiste aksakliklara neden olacaklardir. Bu
nedenle gerek isle gerekse diger ¢alisanlarla uyumlu olmayanlarin saptanip
elenmesi gerekmektedir. Kimi igletmelerde 6zellikle de kamu igletmelerinde bu
durum s6z konusu olmaktadir. Eleme islemi gerceklestirilemedigi durumlarda

calisanin yapabilecegi tiirdeki gorevleri ona vermek yerinde olabilir.

Caliganlarin is ve diger ¢alisanlari ile olmasi gereken uyumu kadar 6nemli bir
baska nokta da calisanin kurum igi iligkileridir. Hem yoneticiler hem de
calisanlar iliskilerinde tarafsiz olmalidir. Iliskilerdeki aciklik ve adalet olumlu

bir orgiit iklimi olugsmasin1 saglayacaktir.

Yonetici ¢alisanlarin modelidir. Diger bir degisle yoneticinin gerek kurdugu

iletisimle gerekse caligma tarzi ve diizeni ile ¢alisanlarina 6rnek olmasi gerekir.

Her ne kadar yoOneticinin ¢alisanlariyla tek tek ilgili olmasi olumlu sonuglar
dogursa da bunu uygulamak kolay degildir. Yoneticinin yardimcilarinin
bulunmasi ve bunlara danisilarak calisanlar hakkinda bilgi edinilmesi, hem

yoneticinin ig yiikii nedeni ile calisanlarla birebir ilgilenememe sorununu
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ortadan kaldiracak hem de ¢alisanlar hakkinda bireysel bilgilere de ulagilmasini

saglayacaktir.

e Yogun tempoda c¢alisan yoneticilerin asirt is yikii altinda bogularak
verimlerinin diigmemesi ve asil isin yapilabilmesi i¢in dikkat etmeleri gereken
nokta ayrmtilarda bogulmamaktadir. Oyle ki ayrintilart isleyerek enerjisinin
cogunu c¢aliganla ilgilenmek i¢in ayiran yonetici asil yapmasi gerekli 6nemli
islerini yapamayacak hale gelecektir. Bu nedenle yonetici is ve zaman

yOnetimini saglamalidir.

Motivasyon gerceklestirildiginde sistem, calisanlar, isletme veya kurum

agisindan bazi yararlar saglayacaktir (Oztiirk, 2002; Utas Akhan, 2004):

o Calisanlarin  temel ekonomik gereksinimlerini  karsilamaya  olanak
hazirlayacaktir.

o Calisanlarin toplumsal ihtiyaglarini karsilamaya olanak saglayacaktir.

o Calisanlarin yeteneklerini gelistirmesine olanak saglayacaktir.

o lsletmelerin, calisanlarin  verimliligine, toplumsal ve ekonomik refah
kosullariin gelistirilmesine doniik bir rekabet ortami igine girmelerine olanak
hazirlayacaktir.

o Bireylerin, yaraticiik ve Onderlik niteliklerinin ortaya c¢ikmasina zemin
hazirlayacaktir.

o Calisanlari, saglanan motivasyon olanaklarindan daha ¢ok yararlanmaya
yonelterek, kisilerarasi olumlu rekabeti gelistirecektir.

o Degisen ekonomik, toplumsal ve teknolojik kosullara gore isletmeleri ‘esnek
motivasyon’ sistemlerini benimsemeye zorlayacaktir.

o Motivasyon, c¢alisanlarin amaglart ile organizasyonun amagclarini birlestirmek
icin uygulanan tim yontemleri igerir. Motivasyon, bir yandan isletmede
verimliligin ylikselmesi, 6te yandan ise calisanlarin isletmeden bekledikleri

doyumun artirtlmasini saglayacaktir.
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2.2. Motivasyon Siireci

Motivasyon siireci, bir giidii etkisiyle harekete gecme, belirli bir eylemde
bulunma siirecidir. Bir birey herhangi bir seye kars1 belirli bir ihtiya¢ duydugunda bu
ihtiyac1 gidermek icin bir takim davraniglarda bulunur. Motivasyon kavrami ayni
zamanda bir siire¢ olarak da goriilebilir. Motivasyon siirecinde dort temel asama

vardir (Asikoglu, 1996). Bu siirecinin nasil isledigi Sekil 3’te agiklanmaktadir.

Sekil 3: Motivasyon Siireci

(= )92

Kaynak: Giiney, 2001

Tatmin
Edilmemis
Ihtiyag

« Ihtiyag: Motivasyon, belirli seylere kars: duyulan gereksinim ile baslar.

o Uyarilma: Bireyde gereksinmenin giderilebilmesi icin, herhangi bir giiciin
olusmasidir.

o Davranis: Bireyin ihtiyact dogdugunda ve bu ihtiyacit gergeklestirmek igin
uyarildiginda belirli bir davranista bulunma asamasina gelinir.

o Tatmin: Bireyin gosterdigi davranis, ihtiyacin1 gergeklestirdigi dlglide birey

tatmine ulasir.

Motivasyon gercekte daha karmasik bir siirectir. Kisinin belirli bir davranisi,
birbirinden farkl1 birgok ihtiyaglarmi gidermeye yonelik olabilir. Ornegin bir erkegin
bir kadinla iliskisi fizyolojik bir ihtiyacin1 (cinsel ihtiya¢) karsilamak ya da bir
arkadas edinmek gibi sosyal bir ihtiyacin1 gidermeye yonelik olabilir. Hatta bu kadin
cok iinlii biriyse, erkek arkadaslar1 arasinda kendisini ispat etmek (psikolojik) i¢in o
kisiyle iligkiye girmis olabilir. Bu olaylardan da anlasildig1 gibi giidiileme cesitli
insan ihtiyaglarin1 gidermeye yonelik bir siiregtir. Yoneticinin bu ihtiyaclar1 bilmesi,
davranislar1 analiz edebilmesi ve biitiin insanlarin benzer olmadiklarinin bilincinde

olmasi gerekir (Can, 2002).
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2.3. Motivasyon Kuramlar

Motivasyon konusunda yoneticilerin kullanabilecegi ¢esitli kuram ve modeller
gelistirilmistir. Bu kuram ve modeller, yoneticilere, kisileri motive eden faktorleri
belirlemek, motivasyonlarin1  silirdiirmek konularinda yardimer  olmaktadir.

Motivasyon kuramlarini kapsam ve siire¢ kuramlari olarak incelemek miimkiindiir.

2.3.1. Kapsam Kuramlan

Kapsam kuramlari, ihtiya¢lar1 g6z 6niinde bulundurarak motivasyonu etkileyen
faktorleri agiklamaya caligirlar. Bu kuramlar kisinin i¢inden gelen ve kendisini
davraniga sevk eden faktorlere nem verir ve onlart anlamaya ¢alisir. Kisilerin tatmin
olmak ve iyi performans gosterebilmek i¢in sahip olmalar1 gereken diirtiileri ve

hedefleriyle ilgilenir (Cigek, 2005, s.12).

2.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramm

Motivasyonu "kisilerin belirli bir amac1 gergeklestirmek iizere kendi arzu ve
istekleri ile davranmalar1 ve ¢aba gostermeleri” seklinde tanimlamak miimkiindiir
(Maslow, 1984). Motivasyon konusunda ortaya konan bir¢cok goriis bulunmaktadir.
Insancil goriisii temsil eden A. Maslow’a gdre insan1 davranisa iten nedenler onun
“ihtiyaglar”dir. Ancak bu ihtiyaclar, hiyerarsi icerisindedir. Maslow’a gore 7 temel
ihtiya¢ vardir. Bu ihtiyaglarin ilki en temel ihtiyagtir, sonraki ihtiyaclar ondan sonra
gelir. Bu baglamda 6nceki ihtiya¢ en azindan belli 6l¢iide karsilanmadan bir sonraki
ihtiyag ortaya ¢ikmaz. Onceki ihtiyacin giderilmesi i¢in kendisinden sonraki ihtiyag

feda edilebilir; ancak kendisinden 6ncesi feda edilemez.

Maslow’un yaklagiminda iki temel varsayim vardir. Bunlardan birincisi
davraniglarin altinda yatan nedenlerle ilgilidir. Buna gore kisilerin davraniglarinin
altinda ihtiyaglar1 yatar. Digeri ise ihtiyacin onceligi ve siddeti ile ilgilidir (Kogel,
1999, s. 469).
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Sekil 4: Thtiyaclar Hiyerarsisi

ESTETIK
Ogrenme, 8gretme
gereksinimi
/ Kendini Gergeklestirme \
/ Ozsayg intiyaglar \

/ Sosyal ihtiyaglar \
/ Giivenlik ihtiyaglar \

/ Fizyolojik intiyaglar \

Kaynak: Tiitiincti, 2009

Fizyolojik Ihtiyaglar: En alt sirada olmakla beraber en &nemli gereksinimler
bunlardir. Temel fizyolojik gereksinmeler olarak, yeterli miktarda su, yiyecek, hava
ve dinlenme sayilabilir. Bireyler siirekli olarak bunlari tatmin etmeye ¢alisirlar ve bu
gereksinimler bir kez tatmin edildiklerinde davranislar i¢in motive edici bir etmen

olmaktan ¢ikarlar.

Giivenlik Ihtiyaglar: Bunlar arasinda tehlikeye ve yoksulluga karsi korunma
gereksinmeleri sayilabilir. Olgun bir insan igine karsi giiven duymadigi, borglarini
O0deyemedigi veya ihtiyarhigi diisiindiigi zaman bir takim tepkiler gosterebilir.
Sosyo-ekonomik giivenlik, gelecek i¢in insana giivence ve para saglar. Bununla da

birey fizyolojik gereksinmelerini karsilamaya ¢alisir.

Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaglar: Bu gereksinme insan iliskilerini sosyal yoniidiir.
Bireyin fizyolojik ve giivenlik gereksinmeleri tatmin edilince artik sevgi, saygi
gormek ister. Bu duygular tatmin edilince organizmanin ruhsal sagligi daha iyi
duruma gelir. Madem insan toplumsal bir ¢evrede ¢alismaktadir, bagimlilik veya ait

olma gereksinimini disarida oldugu kadar is ¢evresinde de tatmin edilmelidir. Bu
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nedenle organizasyonlarda calisanlar sik sik bir araya gelerek cesitli aktivitelerde

bulunarak bu duygularini tatmin etmeye ¢aligirlar.

Sayg1 Ihtiyaglar: Toplum iginde yasayan bireyler, baskalar tarafindan saygi ve
kabul gormek isterler. Bu gereksinmenin tatmin edilmesi bireyin kendine giliven
duygusunun artmasina yol acar. Bu gereksinimlerin eksikliginde veya yoklugunda

bireyde zayiflik ve asagilik duygusu gibi duygularin artmasina neden olur.

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaglar: Bu gereksinim "kisinin olabilecegi her seyi
olmak" istegidir. Bu ise bireyin topluma hizmet etmek icin biitiin yeteneklerini
kullanmasina yol agmaktadir. insanlar bu gereksinimi gerekli seviyede tutmayi
basarirlarsa o zaman islerinde biiyiik bir seriiven, yaraticilik ve tatmin duygulari ile
calisirlar. Kuskusuz ki, daha alt seviyedeki gereksinmeler tatmin edilmeden buna
ulagilamaz. Kendini gergeklestiren bireyler de bazi hatalar yapabilirler. Onlar da
sugluluk duyarlar, ancak bunlar1 saglikli olarak benimsemeleri bu tip insanlarin

kisiligine katkida bulunur.

(Cagdas refah toplumlarinda bireyin ilk kademe ihtiyaglari, i¢inde bulundugu
toplumca zaten karsilanmis bulunmaktadir (fizyolojik, giiven, sevgi ve ait olma gibi).
O halde birey s6z konusu toplumlarda daha ¢ok tist kademe ihtiyag¢larini karsilamaya
yonelik ugras ve davraniglara yonelmektedir ki, bunlar da “saygi gérme” ve “kendini

gerceklestirme” olmaktadir.

Ogrenme, ogretme gereksinimi ve estetik Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsi

Piramidinin en iist basamaklarinda yer alir (Kaynak, 1995).

2.3.1.2. Herzberg’in Cift Etmen Kurami

Motivasyon konusunda Maslow'dan sonra adindan en cok sz edilen kisi
Frederick Herzberg olmustur. 1959 yilinda hazirlamis oldugu "The Motivation to
Work" (Ise Motive Olma) adli ¢alismasi oldukea ilgi gdrmiistiir. Bu c¢alismasinda

Herzberg, bireylerin, hangi kosullarda ¢aligmay1 istemediklerini saptamak istemistir.
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Herzberg, 1950-1960 yillar1 arasinda calisanlarin motivasyon kaynaklarini
belirlemek amaciyla yaptig1 arastirmalarda insanlar1 tatmin eden ve is
motivasyonlarin1 saglayan faktorlere ulasmaya ¢aligmigtir. Arastirma sonucunda bu
faktorleri iki boliime ayirmistir (Herzberg, 1964). Birinci grup motive edici faktorler
ad1 verilen gruptur. Bu grup isin kendisini, sorumluluk, ilerleme olanaklari, statii,
basarma ve taninma gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu faktorlerin varligi, kisiye
kisisel basar1 hissi verdigi icin, kisiyi motive edecektir. Bunlarin yoklugu ise kisinin

motive olmamasi ile sonuglanacaktir.

Ikinci grup faktérler Hijyen Faktorleri adi altinda toplanmustir. Ucret, maas,
calisma kosullari, is gilivenligi, nezaret tarzi gibi faktorler hijyen faktorlerini
olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi yoktur. Ancak eger bu
faktorler mevcut degilse kisi motive olmayacaktir. Bunlarin mevcut olmasi kisinin
motive olabilecegi asgari kosullar1 saglayacaktir. Ancak motivasyon, motive edici

faktorlerin varligryla miimkiindiir. Bu durum Sekil 5°te gosterilmektedir.

Sekil 5: Cift Etmen Kurami

Mevcut degil Mevecut
< b
Motivasyon Motive Edici Faktorler Motivasyon
Yok Var
Mevcut degil Mevcut
Motivasyon Hijyen Faktorleri Motivasyon
Yok Var

Kaynak: Efil, 2006, s.154

Herzberg’e gore motivasyon, kisisel gelisimin bir sonucudur ve yogun bir
gelisme ihtiyaci lizerine kuruludur. Eger is gorenlerle bu gelisme zemininde bir
iletisim kurulamazsa motivasyonel sorunlar ortaya ¢ikabilir. Herzberg’e gore
yonetim, calisanlari gergcekten motive edemez; yalnizca onlarin kendi kendilerini

motive edecekleri ¢evre kosullarini olustururlar. Sonug olarak, is gorenleri daha etkin
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giideleyebilmek i¢in, i¢sel etkenler harekete gecirilmeli, ancak dissal etkenler de

devreden ¢ikarilmamalidir (Pekel, 2001, s.13).

2.3.1.3. McClelland’1in Basar1 Kurami

McClelland’in 6ne siirdiigii bu kuramda; giic kazanma, insanlarla yakin iligki
kurma ve basar1 kazanma gibi {i¢ temel motive ediciye ihtiya¢ vardir. McClelland’a
gore, bu gereksinimler zamanla ve hayat deneyimleriyle elde edilir. McClelland
yalnizca kisisel ihtiyaglarin tatminiyle degil, digerlerinin de ihtiyaglarini anlayip
onlara yardim etmenin bireyleri nasil motive ettigini de arastirmistir (Young, 2000, s.

3).

McClelland insan ihtiyaglarini basari, baglilik ve giigliillik olmak iizere ti¢

ihtiyag grubunda toplanmistir (Eren, 2001, s.510).

1. Bagar1 ihtiyaci: Basari ihtiyaci, bireyin gorevlerini basari ile yerine getirme
istegidir. Insanlarin kendi meslek alanlarinda en iyi olma ve miikkemmeli arama tutku

ve duygularinin altinda basari ihtiyaci saklidir.

2. Baglilik ihtiyact: Insanin yasamini yalniz bagina siirdiiremeyen ve toplumsal
nitelige sahip oldugundan hareketle, diger kisi ve gruplarla iliski icinde bulunacagini
vurgulamaktadir. Insanlara baglilik, bir gruba girme ve sosyal iliskiler gelistirmeyi

ifade eder.

3. Giig ihtiyac1: Insanin ¢evresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur. Bu
nedenle insanlar ve gruplar, cevresel iligkilerinde etkinliklerini artiracak ve seslerini

duyuracak her tiirlii araca bagvurmaktan ¢ekinmezler.

Buna gore McClelland basar1 ihtiyacinin tek basina bireyi ve toplumu etki
altinda biraktigin1  iddia eder. Kisi, isinde basarili olmayr istedigi halde
basarisizliktan oldukca ¢ekinir ve korkuya kapilir. Bu korku onu basariya ulastiracak
faaliyetlerde bulunmaktan alikoyar. O halde korkunun yenilmesi durumunda basarili

olma istegi kisiyi faaliyette bulunmaya sevk edecektir (Keser, 2006, s. 32).
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2.3.1.4. Alderfer’in ERG Kurami

Clayten Alderfer, Maslow'un kuramin1 modern durumlara uyarlayarak varligini
stirdlirme, iligkilerde bulunma ve gelisme ihtiyaglar {izerine kurmustur. Maslow'un
kuraminda oldugu gibi Alderfer'in kuraminda da tatmin edilmemis ihtiyaglar
giidiileyicidir. Temel ihtiyaclar tatmin edildiginde daha 6nemsiz hale gelirler ve bir
ist diizey ihtiyacin tatminine g¢aligilir. Ancak iist diizey ihtiyaclar tatmin edildikce

daha 6nemli hale gelirler.

ERG teorisinde bu ii¢ tip ihtiyacin herhangi biri veya hepsi verilen zamanda
bireysel davraniglar1 etkileyebilir. Alderfer, bir kez tatmin edilmis ihtiyacin
motivasyonel etkisini kaybettigini kabul etmez. ERG teorisinde yalnizca pigsmanlik
prensibi vardir. Alderfer’in ERG teorisinde yiiriitiilen yaklagimla, ¢alisan kisilerin
ihtiyaglarin1 anlayan ve cevap veren araglar dnerilir. s zenginligi dzellikle islerinde
gelisim—ihtiyac tatmini arayan gii¢lii arzular tasiyan kisiler i¢in uygun goriiliir

(Akdemir, 2003, s. 82).

ERG kuramina gore her bir basamagin tatmini artan bir bigimde soyut ve zor
duruma gelir. Bazilar1 bu basamaklarda ilerlerken mantiksal bir gelisme ihtiyaglarini
karsilayamiyorsa, diger basamaklardan birine donerek, c¢abalarini onun iizerinde

yogunlastirir (Can, 1997, s.174).

2.3.2. Siire¢ Kuramlari

Siire¢ teorileri adi altinda toplanan motivasyon kuramlarmnin agirlik noktasi,
kisinin hangi amagclar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Baska bir
deyisle, belirli bir davranig gosteren kisinin, bu davranigi tekrarlamasi veya
tekrarlamamasi1 nasil saglanabilir sorusu siire¢ teorilerinin cevaplamaya calistig
temel sorudur. Siire¢ teorilerine gore ‘ihtiyag’ kisiyi davranisa sevk eden faktorlerden
sadece birisidir. Bu i¢sel faktorlere ek olarak pek ¢ok digsal faktor de kisi davranisi

ve motivasyonu tizerinde rol oynamaktadir.
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2.3.2.1.Vroom’un Beklenti Kurami

Victor H. Vroom’un Beklenti kurami c¢alisan davranislarini, kendi amacg ve
secimleri ile bu amaglar1 basarmadaki beklentileri yoniinden acgiklamaya c¢alisir.
Calisanlar elde etmek istedikleri sonuglar1 se¢ip buna iliskin gergek¢i tahminlerde

bulunurlar (Akinci, 2001, s. 38).

Bu kurama gore, organizasyonlarda davranislar1 belirleyen ii¢ varsayim vardir

(Altug, 1997, 5.176):

1. Varsayim: Bir davranisin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler bireyin
kendi kisisel ozellikleri ve cevresel kosullarin birlikte etkisi ile belirlenir ve
yonlendirilir.

2. Varsayim: Her insan diger insanlardan farkli ihtiya¢ ve amaglara sahiptir.

3.Varsaymm: Insanlarin istedikleri ddiillere ulasmak i¢in davranis bigimlerini

kendileri se¢cmeleridir.

Vroom’un teorisinde beklenti (expectancy), valens (valence) ve aragsallik

(instrumentality) anahtar gorevini yapan ii¢ kavramdir.

Sekil 6: Beklenti Kuram

MOTIiVASYON = BEKLENTI X ARACSALLIK X VALENS

Kaynak: Basaran, 2000, s.78

Bekleyis teorisinin ii¢ temel kavrami bulunmaktadir. Bunlardan ilki olan
Valens, bir kisinin belirli bir gayret sarfederek elde edecegi 0Odiilii arzulama
derecesini belirtmekte ve -1 ile +1 arasinda deger alan bir degisken olarak

gosterilebilmektedir (Kogel, 2005; 649).
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Modelin ikinci kavrami, bekleyistir. Eger kisi, caba harcamakla belirli bir
odiili elde edebilecegine inaniyorsa, daha fazla gayret sarfedecektir. Bu durumda
bekleyisi 0 ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade etmek miimkiindiir. Eger kisi,
belirli bir gayret ile belirli bir 6diil arasinda iliski gérmezse; bekleyis 0 degerini

alacaktir.

Teorinin ii¢lincii kavramu ise, aragsalliktir. Buna gore kisi, belirli bir gayret ile
belirli bir diizeyde performans gosterebilmektedir. Bu performans da, belirli bir
sekilde odiillendirilebilmektedir. Bu ddiillendirme, maas artis1 gibi bir sekilde olup;
birinci kademe sonug olarak diisiintilmelidir (Kogel, 2005; 649-650).

Bu teoriyi kullanmak isteyen yoneticiler su hususlara dikkat etmelidir (Can,

2002):

1. Calisanlarin atandiklar1 gérevi basarmalari i¢in yeterli egitimi saglamak

2. Belirli yonde basar1 saglamalari i¢in var olan Orgiitsel engelleri ortadan
kaldirmak

Basaracagi konusunda calisanlara giiven duygusu asilamak

Calisanin belirli ihtiyaglarini karsilayacak orgiitsel ddiilleri bulmak

Odiiller ile is arasindaki iliskileri agikliga kavusturmak

S » kW

Is ile odiiller arasinda iliski oldugu konusunda calisanlarin algilarini

gelistirecek bir 6diil sistemini uyum ve esitlik icinde yonetmek

2.3.2.2. Porter-Lawler Modeli

Kisinin motive olma derecesi, bekleyis tarafindan etkilenmektedir. Ancak
Porter ve ve Lawler’a gore kisinin yiiksek bir gayret gostermesi yiiksek bir
performansla sonuclanmaz, araya iki yeni degisken girmektedir. Birincisi; kisinin
yeterli bilgi ve yetenegi, ikincisi ise kisinin kendisi i¢in algiladig: rol ile ilgilidir

(Akdemir, 2003).

Bu katkilardan birincisi kisinin kendi basarisin1 degerlendirmesine bagl

olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai doyumunu etkileyen odiillendirme adaletine
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iliskindir. Diger bir ifade ile birey kendisine verilen 6diilii bagkalar1 ile mukayese
etmekte ve basarisina uygun olmayan bir degerlendirmeye maruz kaldigim

algilamadig1 zaman doyumlulugu 6nemli 6l¢iide olumsuz bi¢imde etkilenmektedir.

Ikinci katki ise, orgiitlerde calisanin beklenen davranis giiciinii azaltan rol
catismalarinin oldugunu, bunu da ¢aba ve basarinin olumsuz bi¢cimde etkiledigini
ileri slirmektedirler. Diger bir ifade ile calisanin icinde c¢alistifi Orglitte gorev
tanimlart yapilmamus, yetki ve sorumluluklar belirlenmemigse bu takdirde basariy1
ve gldiilemeyi etkileyecek rol ¢aligmalarina rastlanabilecektir. Sonug olarak, olumlu
bir oOrgiitsel yapt ve plan giidiilemeyi kolaylastiracaktir. Lawler ve Porter’in

gelistirilmis beklenti kurami asagidaki sekildeki gibi gosterilebilmektedir.

Sekil 7: Beklenti Kuram

Algilanan Esit
Odul
Valens
\ Bilg: ve Yetenek
T L;se1 Odiil

) ———p Tatmin

Gayret Performans Olma
D1~}s1.1 Odiil

Bekleyis
Algmlanan Rol

Kaynak: Utas Akhan, 2004

2.3.2.3. Adams’in Esitlik Kuram

Esitlik kurami; ¢alisanlarin ¢ikti ve girdisine bagli olarak ne aldigini ve diger
calisanlarin  girdi-¢ikti oranlar1 ile kendininkilerinin karsilagtirllmasini ifade
etmektedir. Esitsizlik olursa, calisanlar bunu diizeltmeye caligirlar. Kuram, esitsizlik

ticretine bagli olarak 4 6nerme sunar (Robbins, 1998):

1. Zamana gore iicret verildiginde, c¢ok &diillendirilmis calisanlar esit

ticretlendirilen ¢alisanlardan daha fazla iiretirler.
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2. Uretimin miktarina gére iicret verildiginde, ¢ok ddiillendirilmis calisanlar

esit ticretle ¢alisanlardan daha az ama ytiksek kalitede iiriin ¢ikartirlar.

3. Zamana gore {lcret verildiginde, az odiillendirilenler az ya da diisiik

kalitede iiriin ¢ikarirlar.

4. Uretim miktan ile iicretlendirildiginde, az ddiillendirilen ¢alisanlar, esit

ticretle caliganlara gore diisiik kaliteli mal tretirler.

Bir calisan, orgiite emeginin karsiligini da 6deme olarak geri almalidir.
Odemenin kapsamma galisanin orgiitten sagladig: her tiirlii parasal, toplumsal ve
karsiliklar girer. Orgiitiin ¢iktilar1 olan 6deme, is gorenin girdileridir. Esitlik,
calisanin orgilite verdigi ciktis1 ile Orgiitten sagladigr girdisi arasindaki deger
esitligidir. Calisan algiladig1 ¢ikt1 ile algiladigi girdisini ayni1 degerde buldugunda
denklik duygusuna ulagsmaktadir (Basaran, 2000, s.80).

2.3.2.4. Locke’nin Ama¢ Kurami

1968 yilinda Locke tarafindan gelistirilen Amag¢ Kurami, davranisin temel
nedeninin bireylerin bilingli amag ve niyetlerinde yattigin1 6ne stirmektedir. Locke’a
gore bir kisi bir ise ya da herhangi bir seye basladig1 zaman amaca ulasincaya kadar
calismaktadir. Amag¢ kuraminda niyetler 6zel bir onem tagimaktadir. Ayrica davranist

giidiileyen seyin bilin¢li amaglar oldugu vurgulanmaktadir (Can vd., 2001).

Hedef koymanin is performansini artirabilmesi i¢in bir takim unsurlara
ihtiyag vardir. Ilk olarak calisanlarin hedef baghiligma sahip olmalari, bir baska
deyisle verilen hedefi kabul etmeleri gerekir. ikinci olarak, ¢alisana davranislarmin
kendisini hedefe dogru gotiiriip gotirmedigiyle ilgili geribildirim verilmelidir.
Geribildirim olmadan hedefin davrams1 yénlendirmesi zordur. Ugiincii olarak ise
hedef ne kadar zor olursa olsun performans o kadar yiiksek olur. Ancak hedef

calisanin kapasitesini asan zorlukta olmamalidir (Onen ve Tiiziin, 2005).
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Sekil 8: Bireysel Amaclarin Olusmasi ve Is Basarisindaki Rolii
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Sonug olarak bu kuram, her bireyin bilingli amag¢ sectigini ve bu amaglarin
acik ve secik bi¢imde olustugu varsayimina dayanir. Gergekte birey her zaman
amagl hareket etmedigi gibi amag belirlemede ve amaclh hareketlerinde de her
zaman rasyonel davranmaz. Ayrica, bireysel farkliliklarin oldugu algilama ve
degerleme degisiklikleri belirli kosullar hakkinda her bireyin kendine 6zgii yargi ve
duygulara sahip olacaklari ve sececekleri amaclarin da buna bagli olarak

farklilasacagini ifade edebilir (Eren, 2001; s.521).

2.3.2.5. Pekistirme Kurami

Pekistirme (Davranig Sartlandirma) kuraminin temelini, davranisa etki eden
dis faktorler olusturmaktadir. Davranis, sonuclarin bir fonksiyonu olarak goriiliir.
Kisiler odiinlendirmeyle ya da cezalandirmayla sonuglanabilecek davraniglardan
kacinma yOniinde davraniglar sergileme egilimindedir. Kuramda iki tiirli
kosullandirma yontemi vardir. Bunlardan ilki klasik sartlandirma, digeri ise edimsel

sartlandirmadir (Tinaz, 2000, s. 33).

Bu kurama gore, insanmi yiiksek edime gotiiren davranisin pekistirilmesi i¢in

sunlar yapilmalidir (Basaran, 2000, s.175);
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o Yiiksek edime gotiirecek davranislar agikca tanimlanmalidir.

o Bu davranislar i¢in verilecek odiiller siralanmalidir.

o (Calisanin bireysel ayriliklari taninmalidir.

o Odiil almak igin calisanlarin ne yapmalar1 gerektigini algilamalari
saglanmalidir.

o lIstenen davrams goriildiigiinde c¢alisanlar, bireysel &zelliklerine gore,

hemen o6diillendirilmelidir.

Kurama gore en yiiksek pekistirici degeri elde etmek icin ¢alisan, istenilen
davranigi yaptiginda Odiillendirilmelidir.  Pekistirilen davranisin = sonmesini
durdurmak i¢in davranisin her yapilisinda 6diillendirme siirdiiriilmelidir (Basaran,

2000).

2.4. Personel Motivasyon Araclar

Motivasyon konusunda evrensel nitelik tasiyan bazi Ozendirici araclarin
varligr kabul edilse bile, her kisiye, her topluma, ve her isletmeye uygun bir

motivasyon modeli gelistirmek olast degildir (Boyett ve Boyett, 1999, s. 45-51).

2.4.1. Sosyo-Ekonomik Aracglar

Ucret artis;, kararlara  katilma, ekonomik 6diil, prim, sosyal
yardimlar/kolayliklar daha iyi ¢alisma ve yasam olanagi saglayan ekonomik yararlar;
servis, 0gle yemegi, ¢ay-kahve servisi, 6zel saglik sigortasi, giyecek yardimi) gibi

araglar ornek olarak gosterilebilir.

2.4.1.1.Gelir

Ucret, ¢alisanmn isletmeye giris nedeni oldugu kadar aymi zamanda onu
isletmeye siirekli baglayan en giiclii giidiidiir. Ucret, calisanin ekonomik giiciinii,
toplum i¢indeki sayginligini otoritesini ve gelecege olan giivenini arttirir. Calisan
icin, kendi aldig1 iicretin yiiksekliginden ¢ok baskasinin ayni is ne kadar aldig

onemlidir. Ucret artigmi ne zaman ve ne kadar yapilacagim belirlemek daha
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onemlidir. Isveren igin, performans ve verimlilik artirimi icin katlanabilecegi

ekonomik bir iist sinir vardir (Akyildiz, 2001).

2.4.1.2. Prim Sistemi

Calisanlari, almis olduklar1 sabit iicret disinda daha ¢ok ve daha verimli
calismaya Ozendirmek amaciyla “primli licret” sisteminden de s6z edilebilir. Bu
uygulamada calisanlara 6denen primlerin hesaplanmasinda genelde iki etken temel
alimir. Bunlar isin yapildigi zaman siiresi ve verilen zaman i¢inde yapilan is
miktaridir. Buna gore bir isi zamanindan 6nce bitiren ya da kendisine verilen zaman
dilimi igerisinde fazla iiretim yapan c¢alisanlara belirli oranlarda primler verilerek

onlarin bu yolla motive olmalari saglanmaya calisilir (Asikoglu, 1996, s. 48).

2.4.1.3. Odiil Politikas1

Bu motivasyon aract isletmenin her donem sonunda elde ettigi karin bir
boliimiiniin ¢alisanlara birakilmasi anlamina gelmektedir. Gerekgesi ise, tiretimin
gerceklesmesinde en az sermaye faktorii kadar emek faktoriinlin de 6nem tasidigidir.
Calisanlara sadece iicret vermek yerine 0zendirici bir arag olarak kara katilmalarini
saglamak, oldukca eski ve gegerli bir yontemdir. Giinlimiizde kara katilma konusu
yonetime katilmanin baska bir tiirli olarak degerlendirmektedir. Yo6netime katilma,
endiistriyel ya da yonetsel demokrasi anlayisini getirirken; kara katilma bir bakima

ekonomik demokrasi yaklagimina yonelmektedir (Taspinar, 2006).

2.4.1.2. Kara Katilma
Kara katilma, ¢alisanlar1 daha verimli ve istekli calismaya yoneltebilmek igin
uygulanan oldukga ilging ve gegerli bir yontemdir. Orgiitiin her dsnem sonunda elde

ettigi karin bir boliimiiniin, bu karin saglanmasinda emegi ve katkist bulunan

personele dagitilmasi sistemin 6ziinii olusturur (Cicek, 2005).
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2.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Motivasyon araglari icerisinde psiko-sosyal araglarin énemi biiyiiktiir. Cogu
isletmelerde pek dikkate almmmayan bu araclar son zamanlarda etkinligini fazlaca
hissettirmeye baglamisgtir. Diinya iizerindeki faaliyetlerin tiimii insanin daha giizel ve
daha rahat bir sekilde yasam siirmesini amaglamaktadir. Psiko-sosyal motivasyon

araglar1 bireylerin i¢sel yapilarindaki ihtiyaclarini karsilamaktadir (Alkis, 2008).

2.4.1.2. Bagimsiz Calisma Ortam

Herhangi bir insanin ve 6zellikle yoneticinin istleri ile ayni ¢at1 altinda ¢ok
yakin bir ¢aligma ortami yerine, onlardan daha uzakta, amirlerinin siirekli gozetimi
ve kontroliinden uzak bir gorevde ¢alismay1 ve yoneticilik yapmay tercih etmeleri
gayet normal karsilanmalidir. Boyle bir ortamda yetki ve sorumluluklar1 artan,
kendini goOsterme ve inisiyatif kullanma imkénlar1 fazlalasan ydneticilerin,
motivasyon diizeyleri olumlu yonde gelisecektir. Dolayisiyla personele bagimsiz
caligma imkani saglanmasi Onemli bir motivasyon araci olarak ifade edilebilir

(Cigek, 2005, s. 43).

2.4.2.2. Ozel Hayata Saygih Olma

Isletme iginde calisanlarin kisiligine saygi duymak gerekir. Bunu saglamak
icin onlarin duygu ve diisiincelerine deger vermek gerekir. Calisanlara s6z hakki

verilmesi, onlarin 6zgiivenlerini artirabilir (Dogan, 1995, s.219).

2.4.2.3. Deger ve Statii

Statii, bir kimseye belli bir grup i¢inde atfedilen degerlerdir. Statii daha ¢ok
saygt ile birlikte bulunur. Yani gercek statiiye sahip olan kisiler, bunun karsiliginda
is arkadaslarindan ya da is disinda iligkide bulundugu kisilerden saygi goriir.
Calisilan mevki ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini gérme, kalifiye bir

calisan olarak kabul edilme hemen her kisi i¢in derin bir tatmin duygusu yaratir.
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Cogu toplumlarda daha fazla {icret elde etme arzusu, bir kimsenin kazandigi ve
harcadig1 paranin bagkalar1 tarafindan basar1 ve deger Olgiisii olarak nitelenmesinden
ileri gelmektedir. Ay sekilde, iyi taninan bir igletmede calisma ya da 6nemli
goriinen bir unvana sahip olma, baskalar1 tarafindan onlara atfedilecek statiilerinde

olumlu etkiler yapabilir (Eren, 2001, s. 517).

2.4.2.4. Sosyal Katilma

Orgiitlerde isler, genellikle iiyeleri arasinda yakin iliski olan gruplar
tarafindan yapilir. Bu agidan farkli gereksinimleri olan bireylerin bu gereksinimlerini
ayr1 ayr tatmin etmek yerine, iiyesi oldugu grubun bir 6l¢iide gereksinmelerini
gidermek, bu sekilde gruplart motive etmek ve onlari Orgiitiin amagclar ile
Ozdeslestirmek motivasyon konusunda onemli bir yaklasimdir (Erdogan, 1996,

5.302).

2.4.2.5. Cevreye Uyum

Cevreye uyum saglayamayanlar bazen bunalimlara yol agabilen c¢esitli
sorunlarla kars1 karstya kalabilirler. Grup disinda birakilmak, disarida kalanin yanlis
¢Oziim yollarina sapmasma yol agabilir. Burada onemli rol yoneticilere diiser.
Yonetici yeni gelen ya da yer degistiren ¢alisanlara her konuda yardimci olmali,
gerekli ve yeterli bilgileri vermeli, c¢aligma arkadaslariyla en kisa zamanda
kaynagmasini saglamali ve bdylelikle yeni gelenlerin grup disinda kalmamasi igin

onlemler almalidir (Basaran, 2000, s.182).

2.4.2.6. Oneri Sistemi

Oneri sistemi ile calisanlar yoneticilerine oneri sunma aracigiyla iliski
kurmaktan hoslanacak ve c¢evresinde saygmligr artacaktir. Kendisine deger
verildigini, 6nemsendigini ve isletmenin bir pargasi oldugunu diisiindiikge, isletmeye
daha da ¢ok uyum saglayacak ve bu da motivasyonun artmasina katki saglayacaktir.
Her sistem gibi bu sistemin sakincali yonleri vardir. Gereksiz ve yararsiz onerilerle
hem ¢alisanin hem de yoneticilerin zamani bosa harcanabilir. Ayrica g¢alisanlar

tarafindan st kademe yoneticilere sunulan yararli fikir ve Oneriler, yoneticiler
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tarafindan sahiplenilebilir ve bu da ¢alisan iizerinde olumsuz etki birakabilir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s. 163).

2.4.2.7. Isin Onemli Oldugunu Hissettirmek

Kisiler, yaptiklar1 islerin toplumda bir¢ok kimsenin arzu ve ihtiyaclarimi
karsiladigim1 gérmekten biiyiikk zevk duyarlar. Yaptigi hizmetlerin degerini
baskalarint memnun olmus gorerek anlayan cogu kimseler, ¢ektikleri zahmetlerin
siddetini daha az duyarlar. Daha iyi hizmet liretmek konusunda fiziksel, diisiinsel ve
ozellikle duygusal giigleri artar. Boylece kisi, Orgiit amaclarint sosyal yonden
gerceklestirmenin kendisi i¢in de bir zevk ve yasam kaynagi olduguna inanir.
Isyerinde bu konuda almacak tedbirler, isciyi isletmenin gergekten sosyal bir hizmet
yaptigina inandirmalidir. Miisterilerden gelen memnuniyet bildiren mektuplar,

calisanlara ya da onlarin temsilcilerine de duyurulmalidir (Eren, 2001, s.360).

2.4.2.8. Sosyal Faaliyetler

Sosyal bir varlik olan insan, giiniin 6nemli bir boliimiinii ¢aligma yasaminda
gecirmektedir. Modern calisan insan, sosyal ortamlara sadece hafta sonlar1 yahut
izinli gilinlerinde dahil olabilmektedir.  Geziler, yarismalar, sosyal faaliyetler,
kutlamalar vb gibi faaliyetler kisinin motivasyonunda onemli yer tutar (COogiir,

2010).

2.4.2.9. Kariyer Planlama

Kariyer planlama; ¢aliganlarin degerleri ve ihtiyaglar ile is deneyimleri ve
firsatlar1 arasinda en uygun iligkiyi kurmay1 amaglayan bir sorun ¢dzme ve karar
alma siirecidir. Calisanlarin islerinde daha mutlu ve daha verimli olmalarini
saglamaktadir. Ayrica gelecegini tahmin edebilen, kendisini neyin bekledigini bilen,
amacin1 ona gore belirleyen, yliksek motivasyona sahip ve kendini isine adayan

calisanlar yaratmaktadir (Barutgugil, 2004, s.320).
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2.4.2.10. Psikolojik Giivence

Calisanlarin belirli bir is ¢evresine veya is kosullarina uyabilmesinden dogan
kendi kendine gliven duygusu, yani Ozgiiven Onemlidir. Bir orgiitte kisi; ne
yapacagini, kiminle c¢alisacagini, isini nasil yapacagimi ve ne Olclide basariya
ulasacagini bilirse, kendine olan giliveni artacaktir. Bu duygunun olusturulmasinda
yoneticilere biiylik gorev ve sorumluluk diismektedir. Cilinkii giiven duygusu,
calisanlara biiylik 6l¢iide yoneticiler tarafindan benimsetilir. Boylece c¢alisanlar neyi
ve nasil yapacaklarmi bildiklerinde, kendi yetenekleri konusunda siipheye
diismeyecektir. Giivensizlik duygusu altinda calisan kisilerin ¢aba ve emegini
gbsterme azmi azalacak ve islerini tedirginlik i¢cinde yapacaktir. Tersine, psikolojik
giiven duygusu icinde calisan kisiler daha fazla gayret gostererek islerini basarili bir
sekilde yapacaktir. Boylece calisanlarin etkinligi ve verimliligi de artmis olacaktir

(Cigek, 2005).

2.4.2.11. Yonetici Davramslar

Bir yoneticinin davranisi, personelinin motivasyonunu belirler. Otoriter bir
yonetici, astlarina ne yapmalari gerektigini acik bigimde anlatir ve bunu nasil
yapacaklarint da tam olarak agiklar. Yonetici her zaman bir 6rnek olusturur. Onun
0zel tavirlar1 ve insanlara karst tutumlart personele onunla ne zaman acik
konusabilecegini gdsterir. Yoneticinin s6z ve hareketlerinin kisiden kisiye

degismemesi gerekir (Teke, 2009).
2.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Orgiitsel ve yonetsel araclar; yetki ve sorumluluk dengesi, amac birligi,
egitim ve ylikselme, kararlara katilma, is giivencesi, iletisim, ¢alisma kosullarinin

tyilestirilmesi seklinde siralanabilir.

2.4.3.1. Yetki Devri ve Sorumluluk Dengesi

Yetki devri ile astlarin belli sinirlar i¢inde hareket edebilme ozgiirliigii
saglanmig olmaktadir. Bu sayede calisanlar, eylemlerinde ozglir davranir ve

sorumluluk ytiklenirler. Yetki devriyle astlar, sorumluluk alacaklarindan islerini daha
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titizlikle yapmakta ve islerine ve isletmesine karsi daha yapici olmaktadirlar. Bu
durum da motivasyonlarinin saglandigi anlamina gelebilmektedir (Yilmaz, 2006, s.

92).

2.4.3.2. Amac Birligi

Amag birligi, orgiitsel birlige yol acar. Amag birligi kendiliginden olugsmaz,
yaratilir. Bu birligin yaraticis1 yoneticiler olmalidir. Yonetici aslarina islerinde diirtist
ve verimli ¢aligsmasinin isletme ¢ikarlar1 kadar kendi ¢ikarlari i¢in de 6nemli oldugu
fikrini benimsetmelidir. Boylece ¢alisan 6rgiit amaglart i¢in ¢alisirken kendi amaglari
icinde calismis olduguna inanacak ve daha fazla gayret gosterecektir. Ancak amag
birligi kurulurken iki tarafta diiriist olmali ve vaat edilenler verilmelidir (Tosun,

1989, s. 322).

2.4.3.3. Egitim ve Yiikselme

Insanlar; isleri iyice dgrenip tecriibe kazandikca, bulunduklar1 mevkilerdeki
yetkilerini ve dolayistyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha
yiiksek yetki ve sorumluluklarla calismayr arzu edeceklerdir. Ilerleme ya da
yiikselme yollar1 tikanan ¢alisanlarin, calisma sevkleri azalacaktir. Dolayisiyla

ylikselme, igyerinde bir tesvik yani motivasyon aracidir (Eren, 2001, s.362).

2.4.3.4. Kararlara Katilma

Yonetime katilma, “karar verme ve uygulama yetkesini belli o6lg¢iide,
uygulayicilart da taniyarak, genisletme ve anonimlestirme islemidir”. YoOnetime

katilma ti¢ 6nemli 6zellik tasimaktadir (Eren, 2001, s. 363) :

o Bir orgiitlin alt yonetim kademelerinin veya calisanlarin, orgiit politikas1 ve
yonetimi konusundaki kararlara katilmalari,
« Katilanlarin boyle bir yonetim tiiri ile psikolojik benlik gereksinmelerini

tatmin edecekleri demokratik bir ortama kavusmasi,
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« Yonetici ile ¢alisan arasinda diyalog ve isbirliginin gelistirilerek orgiitiin daha
gercekei ve ekonomik karar verme olanaklarina, diger bir deyisle, yonetsel

etkinlik ve verimlilige kavusturulmasidir.

2.4.3.5. iletisim

Orgiit i¢inde iyi diizenlenmis bir iletisim ag1 hem calisanlar hem de
yoneticiler igin giidiileyici nitelige sahiptir. Orgiitle ilgili konularda bilgi sahibi
olmak, {istleriyle islerini ilgilendiren konularda ozgiirce tartigabilmek, Oneriler
iletebilmek, ¢alisanlarda kendilerine deger verildigi inancini giiglendirir. Caliganlarin
kendilerine olan giiven ve saygilarim arttirir. Orgiit amaclarini benimsemelerini ve
cabalarini bu yolda harcamalarini saglar. Yonetici bakimindan ise, iyi bir iletisim ag,
yoneticinin aslarmin gorevlerini daha iyi diizenlenmesine ve denetlenmesine
yardimc1 olur. Ote yandan asagidan yukariya isleyen etkili bir iletisim kanal,
yoneticiye asagiya dogru gonderdigi emir ve haberlerin sonuglarini 6grenme olanagi
verir. Yukar1 dogru iletisimin geriye bildirim saglama islevinin, yoneticiler iizerinde
giidiileyici etkisi biiyiiktiir. Yaptig1 islemin sonucunu ve astlarinca algilanigini goren
yonetici bu yoldan elde ettigi bilgilere dayanarak astlarinin ve tiim kurumunun basari

diizeyini yiikseltici onlemler alabilir (Altug, 1997, s.78).

2.4.3.6. is Giivencesi

Calisanlarin ¢alismadiklari durumda giivenligin saglanmasi disinda ¢aligirken
de kendilerini gliven i¢inde hissetmeleri saglanmalidir. Bunun i¢in ¢alisanlarin maddi
ve manevi ihtiyaglarinin giderilmesi disinda onlara is giivenliginin de saglanmasi
gerekmektedir. Orgiit igerisinde nerede, kiminle, neyi, nasil yapacagini bilen, sonugta
ne kazanacagini bilen, sahip oldugu isin kendisine ait ve siirekli oldugunu hisseden

calisan kendini giivende hissedecektir (Simsek vd., 2001, s.118)

2.4.3.7. Calisma Kosullarinin iyilestirilmesi

Calisanlarin ¢alistig1 yerin i¢ acici, calisma zevki verici nitelikte olmasi
gerekmektedir. Havalandirma, isiklandirma, 1sinma, giiriiltii ve titresim, calisanin

calisma istegi ve temposunu Onemli Ol¢lide etkilemektedir. Fiziksel kosullarin
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tyilestirilmesi ¢aligsanlart memnun edebilir. Calisanlarin iyi kosullarda caligmalari
hem kendilerini iyi hissetmelerini saglayacak hem de ¢evresine gosterecegi bir prestij
unsuru olacaktir. Caligma kosullarinin hangi yonde ve hangi bi¢cimde iyilestirilmesi
gerektigi, calisanin istekleri dogrultusunda gergeklesirse bu kosullarin etkinligi daha

da yiikseltebilir.

46



UCUNCU BOLUM
SAGLIK PERSONELININ MOTIiVASYONU VE
BUNA ILISKIN ARASTIRMA

Calismanin bu béliimiinde Izmir ilinde yer alan bir egitim ve arastirma
hastanesinde gerceklestirilen arastirmaya ve bu arastirma sonucu elde edilen

bulgulara yer verilmektedir.

3.1. Arastirmanimn Amaci ve Onemi

Bir kurumda en O6nemli unsur insandir. Kurumun verimli bir sekilde
calisabilmesi, insan unsurunun en etkin sekilde yonetilmesine ve kisisel
verimliliklerin  artirtlmasina  baghdir. Kisisel verimliligin = artirllmasinda  ise
motivasyon onem kazanmaktadir. Insanlar istek ve arzularini tatmin etmek igin
calisirlar. Calisanlarin  motivasyonunu saglama siirecinde yoOneticilerin rolii
Oonemlidir. Yoneticiler c¢alisanlarin isten ne beklediklerini anlamalidirlar. Bunun
sonucunda, calisanlarin gayretlerini kolaylikla isletme amaglart dogrultusuna
yonlendirebilirler. Bu beklentileri anlamak dogru hedef belirleme agisindan oldukga
onemlidir. Ornegin, yoneticiler ¢alisanlarmin  her zaman iicretle motive
edilebilecegini diisiiniirler; ancak ¢alisanlara gore iicret diger motivasyon faktorlerine
gore Oncelikli motivasyon araci olup olmadigi bilinmemektedir. Bu durumda
calisanlarin motivasyon diizeylerini, Onem verdikleri motivasyon araglarini
belirlemek ve bunun sonucunda elde edilen bulgulara gore planlama yapip faaliyetler

yiiriitmek, saglik kurumlarinin etkililigini saglayabilecektir.

Arastirmanin  temel amaci, saglik c¢alisanlarin  mevcut motivasyon
diizeylerinin belirlenmesi, demografik Ozelliklerine goére motivasyon boyutlarini
algilamalar1 ve degerlendirmeleri, motivasyon boyutlart arasindaki iliski ve

motivasyona etki eden faktorlerin 6nem diizeylerinin tespit edilmesidir.

Saglik calisanlarindan elde edilen verilerin analizleri sonucu ortaya ¢ikan

bulgularin, saglik yoneticileri i¢in faydali bilgiler saglamasi umulmaktadir. Boylece
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yoneticiler, ¢alisanlarinin motivasyon diizeyleri hakkinda bilgi sahibi olabilecek ve

onlarin motivasyonlarin artiracak faktorler hakkinda fikir elde edebileceklerdir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

3.2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini, Izmir ili merkezinde bulunan bir egitim ve arastirma
hastanesinde c¢aligan saglik personeli olusturmaktadir. Elde edilen veriler 151ginda bu
birimlerde toplam 1174 kisinin ¢alistig1 tespit edilmistir. Arastirma kapsaminda tiim
personele ulasilarak soru formu uygulanmak istenmis fakat izinler (ndbet, hastalik,
dogum, mazeret vd.), gorevlendirmeler, dagitilan soru formu kayiplar1 ve soru
formunun cevaplanmak istenmemesi gibi sebeplerden dolay1 saglik personeline 400
soru formu dagitilabilmistir. Dagitilan soru formlarinin 98’1 geri donmiistiir. Geri

dontis oran1 % 25 olarak belirlenmistir.

3.2.2. Veri Toplama Araci

Arastirmaya baslamadan oOnce degisik kaynaklarda yer alan ve farkh
amaclarla hazirlanan, ¢alisanlarin motivasyon seviyesini tespit etmek i¢in uygulanan
cesitli anketler ve arastirma modelleri incelenmistir. J. Barbuto ve R. School
tarafindan gelistirilen ve lilkemizde de saglik alaninda Kurt (2007) ve Bayram (2010)
tarafindan uygulanan motivasyon envanteri Olgegi veri toplama aract olarak
belirlenmistir. Veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket formlari,
Mart 2011 — Nisan 2011 dénemleri arasinda uygulanmistir. Anket li¢ boliimde yer

alan toplam 51 ifadeden olugsmaktadir.

Motivasyon 0Olgegi 5°li (1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-Ne
Katiliyorum, Ne Katilmiyorum, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum) likert
tirinde bir Olcektir. 30 ifadeden olusan Olcekte, iggilidiisel motivasyon, aragsal
motivasyon, digsal motivasyon, i¢sel motivasyon ve hedef i¢sellestirme olmak iizere

5 boyut bulunmaktadir.
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Olgekte bulunan 1, 2, 3, 4, 5, 6. ifadeler i¢ giidiisel motivasyon boyutunun; 7,
8, 9, 10, 11, 12. ifadeler aragsal motivasyon boyutunun; 13, 14, 15, 16, 17, 18.
ifadeler digsal motivasyon boyutunun; 19, 20, 21, 22, 23, 24. ifadeler igsel
motivasyon boyutunun ve 25, 26, 27, 28, 29, 30. ifadeler hedef igsellestirme

boyutunun degerlendirilmesi amacina yoneliktir.

Anketin ikinci boliimiinde ¢alisanlarin motivasyonlarina etki eden faktdrlerin
onem siralamasini tespit edebilmek amaciyla 10 ifade yer almaktadir. Anket
formunun {igilincii bolimiinde ise, soru formunu yanitlayanlarin demografik
ozelliklerine iliskin 10 adet soru bulunmaktadir. Bu sorular; yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim, gelir durumu, meslekteki caligsma siiresi, kurumdaki ¢aligsma siiresi ve
kurumdaki gorevdir. Bunun yaninda bu boliimde g¢alisanlara hastane ydnetiminin
motivasyon saglamadaki tutumu, hastanenin motivasyonu saglamak amaciyla
yaptiklar1 ve motivasyonun yiiksek olmasmin is hayatindaki basariy1 etkileyip

etkilemedigi ile ilgili sorular da yoneltilmistir.
3.2.3.Verilerin Analizi

Verilerin analizinde istatistik paket programlarindan SPSS (Statistical
Package of Social Sciences) 16.0 kullanilmustir. Ik olarak motivasyon 6lceginin
giivenirligi smanmustir. Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, gelir durumu,
meslekteki calisma siiresi, kurumdaki ¢alisma siiresi ve kurumdaki gérevden olusan
kisisel bilgilere iligkin frekans analizleri yapilmistir. Bunun yani sira hastane
yonetiminin motivasyon saglamadaki tutumu, hastanenin motivasyonu saglamak
amaciyla yaptiklari ve motivasyonun yiliksek olmasinin is hayatindaki basariy1

etkileyip etkilemedigi ile ilgili sorularin frekans analizleri de gergeklestirilmistir.

Calismada yer alan motivasyonu etkileyen faktorlerin dnem diizeylerinin
belirlenmesine iligkin frekans analizleri ve motivasyon boyutlarina ait tanimlayici
istatistikler yapilmistir. Demografik 6zelliklere goére katilimcilarin motivasyon
boyutlarina verdikleri yanitlar arasinda farkliligin olup olmadigini tespit etmek

amactyla Bagimsiz Orneklem T Testi ve Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA)
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yapilmistir. Motivasyon boyutlar1 arasindaki iligkinin ortaya konabilmesi ig¢in

Pearson Korelasyon analizi yapilmstir.

3.3. Arastirma Bulgulan

Bu boliimde motivasyon konulu anket formunda yer alan ifadeler ile ilgili
olarak arastirma Ornekleminden toplanan verilerle gerceklestirilen frekans analizleri,
tamimlayici istatistikler, giivenilirlik analizi, Bagimsiz Orneklem T-testi, Tek Y&nlii
Varyans (ANOVA) Analizi ve korelasyon analizlerine iligkin bilgilere yer

verilmektedir.

3.3.1. Frekans Analizleri

3.3.1.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans Analizleri

Arastirmaya toplam 98 kisi katilmistir. Arastirma anketlerine katilanlarin yas
dagilimi Tablo 1°de gosterilmistir. Ankete katilanlarin %10,2’si 25 yas ve altinda,
%46,9’u 26-35 yas arasinda, %30,6’s1 36-45 yas arasinda ve %12,2’si 46 yas ve

uzerindedir.

Tablo 1: Arastirmaya Katilanlarin Yas Dagilim

Yas Frekans Yiizde (%)
25 yas ve alt1 10 10,2
26-35 46 46,9
36-45 30 30,6
46 yas ve lzeri 12 12,2
Toplam 98 100,0

Arastirma anketlerine katilanlarin cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 2°de
gosterilmistir.  Ankete katilanlarin  %51°ini  kadinlar, %49’unu ise erkekler
olusturmaktadir. Arastirmaya katilan kadin ve erkek dagilimi incelendiginde dengeli

bir dagilimin oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 2: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilim

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Kadin 49 51,0
Erkek 47 49,0
Toplam 96 100,0

Arastirma anketlerine katilanlarin medeni durumlarina gére dagilimi Tablo
3’te gosterilmistir. Ankete katilanlarin %38,8°1 evli, %38,8’1 bekar ve %22,4’

bosanmis veya dul olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 3: Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumlarina iliskin Dagilim

Medeni Durum Frekans Yiizde (%)
Evli 38 38,8
Bekar 38 38,8
Bosanmis/Dul 22 22,4
Toplam 98 100,0

Katilimcilarin egitim diizeylerine iliskin bulgular Tablo 4’te yer almaktadir.
Ankete katilanlarin %26,5°1 lise ve alt1 , %34,7’si yiikksekokul mezunu, %38,8’1
lisans ve Tlzeri bir egitim diizeyine sahiptir. Katilimcilarin biiylik ¢ogunlugu

yliksekokul ve lisans mezunlarindan olusmaktadir.
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Tablo 4: Arastirmaya Katilanlarin Egitim Diizeylerine Iliskin Dagilim

Egitim Diizeyi Frekans Yiizde (%)
Lise ve alt1 26 26,5
Yiiksekokul 34 34,7
Lisans ve lizeri 38 38,8
Toplam 98 100,0

Katilimcilarin gelir durumuna iligkin bulgular Tablo 5’te yer almaktadir.
Ankete katilanlarin %15,31 500-999 TL arasinda, %14,3°1i 1000-1499 TL arasinda,
%26,5’1 1500-1999 TL arasinda, %13,3’ii 2000-2499 TL arasinda ve %30,6’s1 2500

TL ve tlizerinde gelir diizeyi oldugunu belirtmiglerdir.

Tablo 5: Arastirmaya Katilanlarin Gelirlerine iliskin Dagihm

Gelir Frekans Yiizde (%)
500-999 TL 15 15,3
1000-1499 TL 14 14,3
1500-1999 TL 26 26,5
2000-2499 TL 13 13,3
2500 TL ve tistii 30 30,6
Toplam 98 100,0

Meslekteki c¢alisma stiresine iligkin bulgular Tablo 6’da yer almaktadir.
Arastirma kapsaminda ankete katilanlarin %7,3’0 1 yildan az, %43,8’1 2-5 yil
arasinda, %19,8’1 6-9 yil arasinda ve %29,2°si 10 yildan fazla siiredir meslekte

calistiklarini belirtmislerdir.
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Tablo 6: Arastirmaya Katilanlarin Meslekte Calisma Siirelerine Tliskin Dagilim

Meslekte Calisma Frekans Yiizde (%)
Siiresi

1 yildan az 7 7,3

2-5 yil 42 43,8
6-9 yil 19 19,8

10 yildan fazla 28 29,2
Toplam 96 100,0

Kurumdaki calisma stiresine iliskin bulgular Tablo 7‘de yer almaktadir.
Arastirma kapsaminda ankete katilanlarin %20,4’i 1 yildan az, %50’si 2-5 yil
arasinda, %18,4’li 6-9 yil arasinda ve %11,2°si 10 yildan fazla siiredir kurumda
calistiklarini belirtmislerdir. Katilimeilariin ¢ogunlugunu kurumda 2-5 yil arasinda

calisanlarin olusturdugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 7: Arastirmaya Katilanlarin Kurumdaki Calisma Siirelerine iliskin
Dagilim

Kurumdaki Cahisma Frekans Yiizde (%)
Siiresi

1 yildan az 20 20,4
2-5 yil 49 50,0
6-9 yil 18 18,4

10 yildan fazla 11 11,2
Toplam 98 100,0
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Katilimcilarin gorevlerine iligkin bulgular Tablo 8’de yer almaktadir. Ankete
katilanlarin %55,4’1i hekimlerden, %32,3°1i hemsirelerden ve %12,3’i diger saglik

personelinden olusmaktadir.

Tablo 8: Arastirmaya Katilanlarin Gorevlerine Iliskin Dagilim

Gorev Frekans Yiizde (%)
Hekim 36 55,4
Hemgire 21 32,3
Diger Saglik

Peionel;g s 12
Toplam 65 100,0

3.3.1.2. Katihmcilarin Hastane Yonetiminin Motivasyona Yaklasimi

Diisiincelerine iliskin Frekans Analizleri

Arastirma kapsaminda katilimcilara calistiklar hastane yonetiminin ¢alisan
motivasyonu ile ilgili faaliyetleri ve tutumlarina iliskin sorular yoneltilmistir. Bu
kapsamda c¢alisanlara yoneltilen ilk soru “Hastane yoOnetimi motivasyonunuzu
saglamak i¢in istekli mi?” sorusudur. Bu soruya iliskin bulgular Tablo 9’da yer
almaktadir. Ankete katilanlarin %27,6’s1 bu soruya evet, %33,7’si hayir, %34,7’si

kismen ve %4’ii fikrim yok yanitin1 vermislerdir.
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Tablo 9: Arastirmaya Katilanlarin “Hastane yonetimi motivasyonunuzu

saglamak icin istekli mi?” ifadesine Verdikleri Yanitlarin Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
Evet 27 27,6
Hayir 33 33,7
Kismen 34 347
Fikrim Yok 4 4,0
Toplam 98 100,0

Calisanlara yoneltilen ikinci soru “Hastane yonetimi motivasyonunuzu
saglamak i¢in asagidakilerden hangisini yapmaktadir?” sorusudur. Bu soruya iliskin
bulgular Tablo 10°da yer almaktadir. Ankete katilanlarin %15,6’s1 “Taktir etme”,
%34,4i “Ucret artis1”, %6,2’si “Izin”, %1,6’st “Terfi”, %10,9’u “Sosyal
faaliyetler”, %1,6’s1 “Mesleki bilgi ve yetenekleri gelistirme imkanlar1” ve %29,7’si
“Higbiri” secenegini isaretlemislerdir. Katilimcilarin ¢ogunlugu hastane yonetiminin
gerceklestirdigi motivasyon artirict faaliyetin olarak “{licret artis1” oldugunu
belirtmislerdir. Bunun yaninda, katilimcilarin goéz ardi edilemeyecek bir boliimii de
isteklendirme araclarmin hicbirinin hastane yonetimi tarafindan kullanilmadigini

belirtmistir.
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Tablo 10: Arastirmaya Katilanlarin “Hastane yonetimi motivasyonunuzu
saglamak icin asagidakilerden hangisini yapmaktadir” ifadesine Verdikleri

Yanitlarin Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
Takdir etme 10 15,6
Ucret artisi 22 34,4
Izin 4 6,2
Terfi 1 1,6
Sosyal faaliyetler 7 10,9
Mesleki bilgi ve
yetenekleri gelistirme 1 1,6
imkanlar
Hicbiri 19 29,7
Toplam 64 100,0

Calisanlara yoneltilen tiglincii soru “Sizce motivasyonun yiiksek olmasi is
hayatinda basariy1 artirir mi1?” sorusudur. Bu soruya iligkin bulgular Tablo 11‘de yer
almaktadir. Ankete katilanlarin %73,5’1 bu soruya evet, %S5,1’1 hayir, %15,3’1

kismen ve %6,1°1 fikrim yok yanitin1 vermislerdir.

Tablo 11: Arastirmaya Katilanlarin “Sizce motivasyonun yiiksek olmas is

hayatinda basariy1 artirir mi?” ifadesine Verdikleri Yamitlarin Dagihimm

Frekans Yiizde (%)
Evet 72 73,5
Hayir 5 5,1
Kismen 15 15,3
Fikrim Yok 6 6,1
Toplam 98 100,0
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3.3.1.3. Motivasyonu Etkiyen Faktorlere Iliskin Frekans Analizleri

Arastirmaya katilanlarin motivasyonlarini etkileyen faktorlere iliskin dagilim
Tablo 12°de incelenmektedir. Motivasyonu etkileyen faktorler olarak belirlenen;
Yeterli iicret, Is giivenligi ve sosyal giivenlik, Is yerindeki olumlu sosyal iliskiler,
Yoneticilerin davraniglari, Terfi olanaklarimin yeterliligi, Sorumluluk iistlenme ve
yetki alma, Anlaml bir is yapma, Yaraticiligini sergileme firsat1 ve hizmet i¢i egitim,
Yeniliklere acgiklik ve kararlara katilim, Fiziksel ¢alisma ortami gibi faktorlerin 6nem

sirast belirlenmistir.

Tablo 12: Arastirmaya Katilanlarin Motivasyonlarini Etkileyen Faktorlere

fliskin Dagihmlar

Yeterli tcret N 31 7 2 1 9 1 1 5 10 31

% |31,6 |7,1 |20 |10 [92 (1,0 |1,0 |51 |10,2]|31,6

Is giivenligi ve sosyal |N |18 |10 |8 5 3 7 00|12 |15 |19

giivenlik % | 18,6 |103(82 |52 |3,1 |72 |00 |12,4]155]|19,6
Is yerindeki olumlu N |11 7 6 7 7 6 8 7 17 |20
sosyal iligkiler % [11,5 |73 |62 |73 |73 |62 [83 |73 [17,7]208
Yoneticilerin N 18 6 13 2 5 4 5 8 18 18
davranislar % |18,6 |62 |134(2,1 |52 |41 |52 |82 |18,6/|186
Terfi olanaklarinin N 13 4 5 9 14 3 5 7 20 15
yeterliligi % [133 |41 |51 |92 |143]3,1 [51 |71 [204]158

Sorumluluk ustlenme ve | N 7 8 5 12 6 11 6 15 17 10

yetki alma % |72 |82 |52 |124]62 |11,3]6,2 |155]17,5]10,3

Anlaml bir is yapma N [10 7 13 |6 7 5 6 12 |21 11

% (10,2 | 7,1 |13,3}6,1 |7,1 |51 |61 |12,2]21,4]|11,2

Yaraticiligini sergileme | N | 7 4 10 |11 11 |7 9 12 |12 |13

firsat1 ve hizmet ici
o % |73 |42 (104 |115|11,5[73 |94 |12,5]12,5|135
egitim
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Yeniliklere aciklik ve N |8 5 11 19 10 |3 8 13 18 13

kararlara katilim % [82 |51 |11,2]92 |102]3,1 [82 [133|184 13,3

Fiziksel ¢alisma ortami1 | N 15 12 |5 1 8 6 1 6 19 |24
% [155 12,452 |[1,0 |82 [62 |10 |62 |19,6|24,7

Bu dogrultuda, katilimeilarin biiytik bir cogunlugu yeterli iicretin ¢cok 6nemli
oldugunu disiiniirken ayni oranda diger c¢ogunlugu da hi¢ 6nemli olmadigini
belirtmistir. Bunun yaninda sorumluluk alma ve yetki {istlenme faktoriiniin de 6nemli
oldugu diisliniilmektedir. Ayrica katilimcilar motivasyonun yeniliklere acgiklik ve

kararlara katilim faktoriinden de 6nemli derecede etkilendigini belirtmislerdir.

3.3.2. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik, 6l¢iimiin tutarli ve dengeli sonuglar ¢ikarip ¢ikaramayacag ile
iligkili bir analizdir. Diger bir ifade ile gilivenilirlik analizi, herhangi bir konuda
orneklemi olusturan birimler iizerinden veri toplamak amac ile gelistirilen 6lgme
aracini olusturan ifadelerin, kendi aralarinda tutarlilik gosterip gostermedigini test
etmek amaci ile kullanilmaktadir. Katilimcilarin 6lgme aracimi olusturan ifadelere
yaklasimlarindan hareket ile katilimcilara yoneltilen ifadelerin tiimiiniin ayn1 konuyu

Ol¢iip 6lgmedigi test edilmektedir (Ural ve Kilig, 2005, 5.258).

Motivasyon Olcegine giivenilirlik analizi yapilmis. Giivenilirlik testi
sonucunda, motivasyon ile ilgili olarak saglik calisanlarinin algilarint 6lgmek
amaciyla uygulanan 06l¢eginin genel Cronbach Alfa degeri 0,88 (p<0,001)

bulunmustur. Bu nedenle dlgek oldukea gilivenilir bir 6lgektir.

3.3.3. Tammlayia Istatistikler

Motivasyon boyutlarma iligkin katilimcilarin verdikleri ortalama yanitlar

tanimlayici istatistikler kapsaminda ele alinmustir.

58




Tablo 13: Tamimlayici Istatistikler

N Ortalama Standart Sapma
I¢ Giidiisel

98 3,1058 81118
Motivasyon
Aracsal Motivasyon 98 3,5190 ,63824
Digsal Motivasyon 98 3,1471 ,67264
Igsel Motivasyon 98 3,6070 ,65076
Hedef i¢sellestirme 98 3,2378 ,66292

Not: (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum.

Motivasyon degiskeninin boyutlarina iligkin tanimlayict istatistikler
incelendiginde “I¢ Giidiisel Motivasyon” boyutu ile ilgili olarak ankete katilanlarin
verdigi cevaplarin ortalamasi 3,11, “Aragsal Motivasyon” boyutu ile ilgili sorularin
ortalamast 3,52 ve “Digsal Motivasyon” boyutu ile ilgili boliimiin ortalamasi 3,15

olarak bulunmustur.

Anketi yanitlayan saghk calisanlarinin  “I¢csel Motivasyon” boyutuna
verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,61 ve son olarak “Hedef I¢sellestirme” boyutunun

ortalamasi 3,24 olarak bulunmustur.

Tanimlayici istatistikten elde edilen bulgulara gore saglik ¢alisanlarinin en
olumlu yanit verdikleri boyut “I¢sel Motivasyon” olarak bulunmustur. En diisiik

ortalamaya sahip olan boyut ise “I¢ Giidiisel Motivasyon” olarak gerceklesmistir.

3.3.4. Bagimsiz Orneklem T-Testi

Saglik calisanlarmin demografik 6zelliklerine gore motivasyon boyutlarina
verdikleri yanitlar arasinda farkliligin olup olmadigini tespit etmek amaciyla T-testi
yapilmistir. Bu analiz, boyutlarin demografik verilere gore farklilhik gosterip

gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilmistir. Calismada, katilimcilarin
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cinsiyetlerine gore arastirma degiskenlerini algilama diizeyleri arasinda anlamli bir

fark olup olmadig1 yapilan T-testi ile stnanmuistir.

Tablo 14: Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Motivasyon Boyutlarina iliskin T-

Testi Istatistikleri
Std.
Std.
Gorev N  Ortalama Hata t p
Sapma
Ort.

i¢ Giidiisel ~ Kadmm 49  3,0660 90078 12868
. -0,554 0,581
Motivasyon  Erkek 47  3,1589 73011  ,10650

Aracsal Kadin 49 3,6476 ,61712 ,08816
. 2,080 0,040
Motivasyon  Erkek 47 3,3787 ,64939 ,09472

Dissal Kadin 49 3,1143 ,71014 ,10145
) 0,606 0,546
Motivasyon  Erkek 47 3,1982 ,64378 ,09390

Igsel Kadmn 49 3,7786 ,63888 ,09127
. 2,445 0,016
Motivasyon  Erkek 47 3,4645 ,61869 ,09024

Hedef Kadin 49  3,3741 ,62410 08916
. , 1,921 0,058
Igsellestirme  Erkek 47 3,1199 ,67286 ,09815

Katilimcilarin cinsiyetlerine gére motivasyon boyutlarina verdikleri yanitlar
incelendiginde “Aragsal Motivasyon ve “I¢sel Motivasyon” boyutlarina verdikleri
yanitlar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Arastirma degiskenlerinden
“Aragsal Motivasyon” ile anketi cevaplayanlarin cinsiyetlerine iligkin elde edilen
sonuglarda, anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Buna gore, anketi
cevaplayanlarin kadin veya erkek olmalarina gore “Aragsal Motivasyon™ boyutuna
iliskin algilamalar1 ve degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark oldugu
gozlenmektedir (t=2,080 ve p=0,040). Tablo 14’te gorildiigii gibi bu farklilig:
incelemek amaciyla tanimlayici istatistikler yapildiginda kadinlarin  “Aragsal

Motivasyon” degiskeni ortalamasi 3,65 iken erkeklerin ortalamasi 3,38’dir.
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Anketi cevaplayanlarm kadin veya erkek olmalarina gére “Igsel Motivasyon”
boyutuna iliskin algilamalar1 ve degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark oldugu
gozlenmektedir (t=2,445 ve p=0,016). Tablo 14’te goriildiigii gibi bu farklilig
incelemek amaciyla tammmlayici istatistikler yapildiginda kadinlarin  “Igsel

Motivasyon” degiskeni ortalamasi 3,78 iken erkeklerin ortalamasi 3,47 dir.

3.3.5. Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Analizi

Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA), orneklem gruplart arasinda
ortalamalar agisindan fark olup olmadigini aragtirmak i¢in kullanilmaktadir. ANOVA
bir gruptaki ortalamanin diger gruptaki ortalamadan onemli derecede farkli olup

olmadigini belirlemektedir.

Arastirma kapsaminda yas, medeni durum, egitim diizeyi, gelir durumu,
meslekteki caligma siiresi, kurumdaki c¢alisma siiresi ve katilimcilarin gorevleri

degiskenlerine iliskin Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Analizi yapilmigtir.

Katilimcilarin yaslarina gore arastirma boyutlarina verdikleri yanitlar arasinda
herhangi bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek amaciyla ANOVA Testi
yapilmistir. Yas gruplarina gore ‘“Aragsal Motivasyon” degiskenine ankete
katilanlarin verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir
(F=4,036 ve p= 0,010). Tablo 15°ten goriilecegi gibi “Aragsal Motivasyon”
degiskenine 25 yas ve altinda olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi
3,82, 26-35 yas arasinda olan katilimeilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,68, 36-
45 yas arasinda olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,27 ve 46 yas ve

tizeri olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,30’ dur.

Hangi gruplar arasinda farkliligin oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan Post
Hoc Testlerinden Tamhane analizine gore 25 yas ve altinda olan katilimcilarin
verdikleri yanitlar ile 36-45 yas arasinda olan katilimcilarin verdikleri yanitlar

arasinda anlaml farklilik tespit edilmistir (p=0,011).
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Tablo 15: Katihmeilarin Yaslarina Gore Degiskenlere Iliskin ANOVA

Istatistikleri
Std. Std.
Yas N Ortalama Sapma Hata F p
p Ort.
Ie Gudusel — 25yasve | 34333 gge11 28021
Motivasyon alti
26-35 46 32370 75393 11116
36-45 30 2,8933 88795 16212 2,060 0,111
ayasve 15 og611 63099 18215
uzeri
Toplam 98  3,1058 81118  ,08194
Aragsal 22yasve 16 38167 20866 09444
Motivasyon alti
26-35 46 3.6761 52360 07720
36-45 30 32656 73388 ,13399 4,036 0,010
d6yasve 15 33008 75350 21752
uzeri
Toplam 98 35190  ,63824 06447
Digsal 25Yave 0 34567 58921 18633
Motivasyon alti
26-35 46 3,0899 64803 09555
36-45 30 3,1306  ,74397 13583 0,819 0,487
d6yagve 15 31500 65343 18863
uzeri
Toplam 98  3,1471 67264 06795
lgsel 23YaVe 16 40500 72030 22778
Motivasyon alti
26-35 46 37185  ,58574 08636
36-45 30 3,3667 62881  ,11480 4,075 0,009
46yasve 5 34111 65895 19022
uzerl
Toplam 98 36070  ,65076  ,06574
Hedef ~—  25yagve 6 3433 42637 13483
I¢sellestirme  alt1
26-35 46 33804 57377 08460
36-45 30 3,0722 72804 ,13292 3,005 0,034
46yasve 15 9000 80202 23152
uzeri
Toplam 98 32378 66292 06697
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Yas gruplarina gére “Igsel Motivasyon” degiskenine ankete katilanlarin
verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (F=4,075 ve
p= 0,009). Tablo 15ten goriilecegi gibi “I¢sel Motivasyon” degiskenine 25 yas ve
altinda olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 4,05, 26-35 yas arasinda
olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,72, 36-45 yas arasinda olan
katilimcilarin  verdikleri yanitlarin ortalamas1 3,37 ve 46 yas ve iizeri olan

katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,41 dir.

“Igsel Motivasyon” bagimsiz degiskeni icin hangi gruplar arasinda farklihigm
oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testlerinden LSD analizine gore
25 yas ve altinda olan katilimcilarin verdikleri yanitlar ile 36-45 yas arasinda olan
katilimcilarin verdikleri yanitlar (p=0,003) ve 46 yas ve iizeri olan katilimcilarin

verdikleri yanitlar (p=0,018) arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.

Yas gruplarina gore “Hedef Icsellestirme” degiskenine ankete katilanlarin
verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (F=3,005 ve
p=0,034). Tablo 15°ten goriilecegi gibi “Hedef I¢sellestirme” degiskenine 25 yas ve
altinda olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,48, 26-35 yas arasinda
olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,38, 36-45 yas arasinda olan
katilimcilarin  verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,07 ve 46 yas ve iizeri olan

katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 2,90’ dur.

Katilimcilarin medeni durumlarina gore arastirma boyutlarina verdikleri
yanitlar arasinda herhangi bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek amaciyla
ANOVA Testi yapilmistir. Sadece “I¢ Giidiisel Motivasyon” boyutu igin yamtlar
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Medeni duruma gére “I¢ Giidiisel
Motivasyon” degiskenine ankete katilanlarin verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (F=3,278 ve p= 0,042). Tablo 16’da goriilecegi gibi
“I¢ Giidiisel Motivasyon” degiskenine evlilerin verdikleri yanitlarin ortalamasi 2,93,
bekar olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,36, bosanmis/dul olan

katilimecilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 2,98 dir.
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“I¢ Giidiisel Motivasyon” boyutu hangi gruplar arasinda farkliligin oldugunu
tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testlerinden LSD analizine gore evlilerin
verdikleri yanitlar ile bekarlarin verdikleri yanitlar arasinda anlamli farklilik tespit

edilmistir (p=0,018).

Tablo 16: Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore Degiskenlere Tliskin

ANOVA istatistikleri

. Std.
Medeni N Ortalama Std. Hata F p
Durum Sapma
Ort.
I¢ Giidiisel Evli 38 2,9246 ,75300  ,12215
Motivasyon
Bekar 38 3,3623 ,79375 12876 3278 0,042
Bosanmig/Dul 22 2,9758 ,85679 18267
Toplam 98 3,1058 , 81118  ,08194
Aragsal Evli 38 3,4360 ,66830  ,10841
Motivasyon
y Bekar 38 3,6351 ,51500  ,08354 1038 0.358
Bosanmig/Dul 22 3,4621 ,76624 16336
Toplam 98 3,5190 ,63824 06447
Dissal Evli 38 3,0965 ,63746 10341
Motivasyon
Y Bekar 38 3,1487 ,66428 10776 0278 0,758
Bosanmig/Dul 22 3,2318 ,76438  ,16297
Toplam 98 3,1471 ,67264  ,06795
Icsel Evli 38 3,5684 ,67947 11022
Motivasyon
y Bekar 38 3,7732 ,60820  ,09866 2659 0,075
Bosanmig/Dul 22 3,3864 ,62231 13268
Toplam 98 3,6070 ,65076  ,06574
Hedef Evli 38 3,1789 ,69275 11238
Igsellestirme  Bekar 38 3,4035 56371 ,09145 248 0111
Bosanmig/Dul 22 3,0530 ,72991  ,15562 ’ ’
Toplam 98 3,2378 ,66292 06697

Katilimeilarin egitim diizeylerine gére arastirma boyutlarina verdikleri yanitlar
arasinda herhangi bir farkliligin olup olmadiginmi tespit etmek amaciyla ANOVA
Testi yapilmustir. Egitim diizeyine gore “I¢ Giidiisel Motivasyon” degiskenine ankete

katilanlarin verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir
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(F=5,858 ve p= 0,004). Tablo 17°de goriilecegi gibi “I¢ Giidiisel Motivasyon”
degiskenine lise ve alt1 egitim diizeyine sahip olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin
ortalamas1 3,54, yiiksekokul mezunu olan katilimecilarin verdikleri yanitlarin
ortalamasi 2,87 ve lisans ve iizeri egitim diizeyine sahip olan katilimcilarin verdikleri

yanitlarin ortalamasi 3,02’dir.

“I¢ Giidiisel Motivasyon” degiskeni icin hangi gruplar arasinda farklihigm
oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testlerinden LSD analizine gore
lise ve daha diisiik egitim diizeyine sahip olan katilimcilarin verdikleri yanitlar ile
yiiksekokul mezunu (p=0,001) ve lisans ve iizeri egitim diizeyine sahip olan

(p=0,010) katilimcilarin verdikleri yanitlar arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.

Tablo 17: Katihmeilarin Egitim Diizeyine Géore Degiskenlere iliskin ANOVA

Istatistikleri
o Std.
gﬁlzt:; N Ortalama SSlt)(liI.la Hata F p
Ort.
I¢ Giidiisel Lise ve alt1 26 3,5385 ,62237 ,12206
Motivasyon Yiksekokul 34 2,8725 , 87527 ,15011
Lisans ve 38 30184 76855 12468 008 0004
uzeri
Toplam 98 3,1058 ,81118 ,08194
Aragsal Lise ve alt1 26 3,7551 ,45548 ,08933
Motivasyon Yiiksekokul 34 3,5804 ,60942 ,10451
Lisans ve 38 33026 71119 11537 4410 0,015
iizeri
Toplam 98 3,5190 ,63824 ,06447
Dissal Lise ve alt1 26 3,3846 ,61811 ,12122
Motivasyon Yiiksekokul 34 3,0495 ,67992 ,11661
Lisans ve 38 30719 67932 11020 2274 0,108
uzeri
Toplam 98 3,1471 ,67264 ,06795
Icsel Lise ve alt1 26 3,5154 ,48619 ,09535
Motivasyon Yiksekokul 34 3,6593 ,63111 ,L10823
Lisans ve 38 36228 76591 12425 0374 0689
uzeri
Toplam 98 3,6070 ,65076 ,06574
Hedef Lise ve alt1 26 3,3718 ,60426 ,11850
Igsellestirme  Yiiksekokul 34 3,2598 ,61298 ,10512
Lisans ve 38 3,1263 73787 1970 08 034
uzeri
Toplam 98 3,2378 ,66292 ,06697
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Egitim diizeyine gore “Aragsal Motivasyon” degiskenine ankete katilanlarin
verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (F=4,410 ve
p=0,015). Tablo 17°de goriilecegi gibi “Aragsal Motivasyon” degiskenine lise ve alt1
egitim diizeyine sahip olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,76,
ylksekokul mezunu olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,58 ve lisans

ve lizeri egitim diizeyine sahip olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi

3,30’dur.

“Aragsal Motivasyon” degiskeni i¢in hangi gruplar arasinda farkliligin
oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testlerinden Tamhane analizine
gore lise ve daha diisiik egitim diizeyine sahip olan katilimcilarin verdikleri yanitlar
ile lisans ve tiizeri egitim diizeyine sahip olan (p=0,009) katilimcilarin verdikleri

yanitlar arasinda anlaml farklilik tespit edilmistir.

Tablo 18: Katihmcilarin Gelirlerine Gore Degiskenlere iliskin ANOVA
Istatistikleri

Std Std.
Gelir N Ortalama ’ Hata F p
Sapma Ort

I¢ Giidiisel ~ 500-999 TL 15 3,7000 ,63371  ,16362

Motivasyon  1000-1499 14 33571 74781 ,19986

TL
;SLOO-1999 26 2,6026  ,80426 ,15773
6,621 <0,001
20002499 13 33003 57480 15942
TL
%5({0 TL ve 30 3,0033 ,75776  ,13835
ustu
Toplam 98  3,1058 81118 08194
Aragsal 500-999TL 15 38111 47920 12373 3935 0,005
Motivasyon -
vasy %(I)JOO 1499 14 3,7976 ,42456  ,11347
}1“100-1999 26 32962 65648 12875
%(1)400-2499 13 3,7821 ,55019  ,15259
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2500 TL ve

250 30 33222 69057 12608
ustu
Toplam 08 35190 63824 06447
Digsal 500999 TL 15  3.3600  .57834  .14933
Moti )
otivasyon %OLOO 1499 14 33833 46423 12407
;100'1999 26 3.0327 68816 13496
2000249 1264 0,290
- 13 31615 71451 19817
L
2500TLve 50 30033 74680 13635
ustu
Toplam 08 31471 67264 06795
icsel 500999 TL 15 3.8022 61224 15808
Moti )
otivasyon %OLOO 1499 4 34476 48476 12956
;100'1999 26 34622 63269 12408
1,047 0387
%%00'2499 13 37436 39450 10941
200TLve 55 36500 81220 14829
ustu
Toplam 98 36070 65076 06574
Hedef 500-999 TL 15  3.4444 44840 11578
csellestirme -
eocties %OLOO 14999 14 33005 s0577 L13517
%100'1999 26 31090 62529 12263
1,159 0,334
%%00'2499 13 34359 67199 18638
200TLve 55 31967 81515 14883
ustu
Toplam 08 32378 66292 06697

Katilimeilarin gelirlerine gore aragtirma boyutlarina verdikleri yanitlar arasinda

herhangi bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek amaciyla ANOVA Testi

yapilmistir.  Gelirlerine gore “I¢  Giidiisel Motivasyon” degiskenine ankete

katilanlarin verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir

(F=6,621ve p<0,001). Tablo 18’de goriilecegi gibi “I¢ Giidiisel Motivasyon”

degiskenine 500-999 TL geliri olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi

3,70, 1000-1499 TL geliri olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,36,
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1500-1999 TL geliri olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 2,60, 2000-
2499 TL geliri olan katilimcilarin verdikleri yanitin ortalamast 3,39 ve 2500 TL ve

tizerinde geliri olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,00’ tiir.

“l¢ Giidiisel Motivasyon” degiskeni i¢in hangi gruplar arasinda farkliligin
oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testlerinden LSD analizine gore
500-999 TL geliri olan katilimcilarin verdikleri yanitlar ile 1500-1999 TL geliri olan
katilimcilarin verdikleri yanitlar (p<0,001) ve 2500 TL ve iizerinde geliri olan
katilimcilarin verdikleri yanitlar (p=0,003) arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.
1000-1499 TL geliri olan katilimcilarla 1500-1999 TL geliri olan katilimcilarin
verdikleri yanitlar (p=0,002) arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. 1500-1999
TL geliri olan katilmcilarin verdikleri yanitlar ile 2000-2499 TL geliri olan
katilimcilarin verdikleri yanitlar (p=0,002) ve 2500 TL ve lizerinde geliri olan

katilimcilarin verdikleri yanitlar (p=0,044) arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.

Katilimcilarin - gelirlerine gore “Aragsal Motivasyon” degiskenine ankete
katilanlarin verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir
(F=3,935 ve p= 0,005). Tablo 18’de goriilecegi gibi ‘“Aragsal Motivasyon”
degiskenine 500-999 TL geliri olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi
3,81, 1000-1499 TL geliri olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,80,
1500-1999 TL geliri olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,30, 2000-
2499 TL geliri olan katilimcilarin verdikleri yanitin ortalamast 3,78 ve 2500 TL ve

tizerinde geliri olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,32’dir.

“Aragsal Motivasyon” degiskeni i¢in hangi gruplar arasinda farkliligin
oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testlerinden LSD analizine gore
500-999 TL geliri olan katilimcilarin verdikleri yanitlar ile 1500-1999 TL geliri olan
katilimcilarin verdikleri yanitlar (p=0,010) ve 2500 TL ve iizerinde geliri olan
katilimcilarin verdikleri yanitlar (p=0,012) arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.
1000-1499 TL geliri olan katilmecilar ile 1500-1999 TL geliri olan katilimcilarin
verdikleri yanitlar (p=0,014) ve 2500 TL ve iizerinde geliri olan katilimcilarin
verdikleri yanitlar (p=0,017) arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. 1500-1999
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TL geliri olan katilimcilarin verdikleri yanitlar ile 2000-2499 TL geliri olan
katilimcilarin verdikleri yanitlar (p=0,020) arasinda anlaml farklilik tespit edilmistir.
Son olarak, 2000-2499 TL geliri olan katilimeilarin verdikleri yanitlar ile 2500 TL ve
tizerinde geliri olan katilimcilarin verdikleri yanitlar (p=0,024) arasinda anlaml

farklilik tespit edilmistir.

Katilimcilarin  meslekteki calisma siirelerinde gore arastirma boyutlarina
verdikleri yanitlar arasinda herhangi bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek
amaciyla ANOVA Testi yapilmistir. Meslekteki ¢alisma siirelerinde gére “Ic
Giudiisel Motivasyon” degiskenine ankete katilanlarin verdikleri yanitlar arasinda
anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (F=6,872 ve p= 0,002). Tablo 19’da
goriilecegi gibi “I¢ Giidiisel Motivasyon” degiskenine meslekte 5 yildan az siiredir
calisan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,39, meslekte 6-9 yil arasi
calisan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,03 ve meslekte 10 yildan fazla

stiredir ¢aligan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 2,73 tiir.

“l¢ Giidiisel Motivasyon” degiskeni i¢in hangi gruplar arasinda farkliligin
oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testlerinden LSD analizine gore
meslekte 5 yildan az siiredir ¢alisan katilimeilarin verdikleri yanitlar ile meslekte 10
yildan fazla siiredir ¢alisan katilimcilarin verdikleri yanitlar (p<0,001) arasinda

anlaml farklilik tespit edilmistir.

Meslekte calisma siiresine gore “Aragsal Motivasyon” degiskenine ankete
katilanlarin verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir
(F=4,234 ve p= 0,017). Tablo 19°da goriilecegi gibi ‘“Aragsal Motivasyon”
degiskenine meslekte 5 yildan az siiredir ¢alisan katilimcilarin verdikleri yanitlarin
ortalamasi 3,67, meslekte 6-9 yil arasi ¢alisan katilimcilarin verdikleri yanitlarin
ortalamasi 3,47 ve meslekte 10 yildan fazla siiredir ¢alisan katilimcilarin verdikleri

yanitlarin ortalamasi 3,25’tir.

“Aragsal Motivasyon” degiskeni i¢in hangi gruplar arasinda farkliligin

oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testlerinden Tamhane analizine
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gore

meslekte 5 yildan az siiredir calisan katilimcilarin verdikleri yanitlar ile

meslekte 10 yildan fazla siiredir calisan katilimeilarin verdikleri yanitlar (p=0,023)

arasinda anlaml farklilik tespit edilmistir.

Tablo 19: Katihmeilarin Meslekteki Calisma Siirelerine Gore Degiskenlere

fliskin ANOVA istatistikleri

Std.
Ca‘!lsm.a N Ortalama Std. Hata F p
Siiresi Sapma
Ort.
I¢ Giidiisel ~ 5yildanaz 49  3,3891 72875 ,10411
Motivasyon 4.9 v 19  3.0333  ,79706  ,18286
6,872 0,002
W0yildan oo 0391 78218 14782
fazla
Toplam 96  3,1271  ,80358 08201
Aragsal Syildanaz 49 3,6728 ,51683 ,07383
Motivasyon 6.9 yi| 19 34719 72617 16659
4234 0,017
W0yildan e 35476 70498 13323
fazla
Toplam 96  3,5090  ,64060 06538
Dissal Syildanaz 49 32503  ,62912 08987
Motivasyon 6.9 yi| 19  3.0711  ,79694 18283
1343 0,266
W0yildan e 30012 66731 12611 ’ ’
fazla
Toplam 96  3,1422 67807 06921
fcsel Syildanaz 49  3,8139 56468 08067
Motivasyon 6.9 yil 19 33684  ,65635 15058
6,856 0,002
0yildan oo 33408 63774 12052
fazla
Toplam 96 3,5901 ,64121 ,06544
Hedef Syildanaz 49  3,4150 56634 08091
Igsellestirme  6-9 y1l 19  3,1404 ,66263 15202
5260 0,007
W0yildan e 59393 71314 13477
fazla
Toplam 96 32219 65870 06723

Meslekteki calisma siirelerinde gore “Igsel Motivasyon” degiskenine ankete
katilanlarin verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir
(F=6,872 ve p= 0,002). Tablo 19°da gériilecegi gibi “I¢sel Motivasyon” degiskenine

meslekte 5 yildan az siiredir ¢alisan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi
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3,81, meslekte 6-9 yil arasi ¢alisan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,37
ve meslekte 10 yildan fazla siiredir ¢alisan katilimcilarin verdikleri yanitlarin

ortalamasi 3,35°tir.

“I¢sel Motivasyon” degiskeni icin hangi gruplar arasinda farkliligin oldugunu
tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testlerinden LSD analizine gore meslekte 5
yildan az siiredir ¢alisan katilimcilarin verdikleri yanitlar ile meslekte 6-9 yil
arasinda calisan katilimcilarin verdikleri yanitlar (p=0,008) ve meslekte 10 yildan
fazla siiredir calisan katilimcilarin verdikleri yanitlar (p=0,002) arasinda anlamh

farklilik tespit edilmistir.

Meslekteki ¢alisma siirelerinde gore “Hedef I¢sellestirme” degiskenine ankete
katilanlarin verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir
(F=5,260 ve p= 0,007). Tablo 19°da goriilecegi gibi “Hedef Icsellestirme”
degiskenine meslekte 5 yildan az siiredir ¢alisan katilimcilarin verdikleri yanitlarin
ortalamast 3,42, meslekte 6-9 yil arasi ¢alisgan katilimcilarin verdikleri yanitlarin
ortalamas1 3,14 ve meslekte 10 yildan fazla siiredir ¢alisan katilimcilarin verdikleri

yanitlarin ortalamasi 2,94 tiir.

“Hedef Igsellestirme” degiskeni igin hangi gruplar arasinda farkliligin
oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testlerinden LSD analizine gore
meslekte 5 yildan az siiredir ¢alisan katilimeilarin verdikleri yanitlar ile meslekte 10
yildan fazla siiredir ¢alisan katilimcilarin verdikleri yanitlar (p=0,002) arasinda

anlaml farklilik tespit edilmistir.

Katilimcilarin  kurumdaki calisma siirelerinde gore arastirma boyutlarina
verdikleri yanitlar arasinda herhangi bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek
amaciyla ANOVA Testi yapilmigtir. Kurumdaki ¢alisma siirelerinde gore “Aragsal
Motivasyon” degiskenine ankete katilanlarin verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir (F=3,403 ve p= 0,021). Tablo 20’de goriilecegi gibi
“Aragsal Motivasyon” degiskenine kurumda 1 yildan az siiredir ¢alisan katilimcilarin

verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,77, kurumda 2-5 yil arasi ¢alisan katilimcilarin
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verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,44, kurumda 6-9 yil arasi calisan katilimcilarin
verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,27 ve kurumda 10 yildan fazla siiredir c¢alisan

katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,85 tir.

“Aragsal Motivasyon” degiskeni i¢in hangi gruplar arasinda farkliligin
oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testlerinden LSD analizine gore
meslekte 1 yildan az siiredir ¢alisan katilimcilarin verdikleri yanitlar ile meslekte 2-5
yil arasinda katilimcilarin verdikleri yanitlar (p=0,047) ve 6-9 yil arasinda galisan
katilimcilarin  verdikleri yanitlar (p=0,014) arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. Bunun yaninda, 6-9 yil arasinda katilimcilarin verdikleri yanitlar ile 10 yil
ve daha fazla siiredir kurumda g¢alisan katilimcilarin verdikleri yanitlar (p=0,016)

arasinda anlaml farklilik tespit edilmistir.

Tablo 20: Katihmcilarin Kurumda Calisma Siirelerine Gore Degiskenlere

fliskin ANOVA istatistikleri

Std.
Ca.!lsm.a N Ortalama Std. Hata F p
Siiresi Sapma
Ort.
I¢ Giidiisel 1 yildan az 20 3,1667 ,86010  ,19232
Motivasyon  5_5 y;| 49 3,129 74058 10580
6-9 yil 18  2,8796 1,00620 ,23716 0,789 0,503
gzﬁldan 11 3,3333  ,68313 20597
Toplam 98 3,1058 , 81118 ,08194
Aragsal 1 yildan az 20  3,7667 ,53911 ,12055
Motivasyon 2.5 yil 49  3,4374 ,60742 08677
6-9 yil 18 3,2667 , 76628 ,18061 3,403 0,021
}:ny;lda“ 11 3,8455 49267 14855
Toplam 98  3,5190 ,63824 06447
Dissal 1 yildan az 20 3,3083 , 50156 11215
Motivasyon 2.5 yil 49 3,1095  ,66656 09522
6-9 yil 18 2,8991 ,84154 ,L19835 1,941 0,128
10 yrldan 11 34273 56408 17008
fazla
Toplam 98  3,1471 ,67264 06795
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Icsel 1 yildan az 20 3,7750  ,72199  ,16144

Motivasyon 2.5 yil 49 3,6541 62730 08961
6-9 yil 18 34074 63715 LISOI8 | o0 (o4
}:Zﬁlﬂda“ 11 34182  ,60025 18098
Toplam 98  3,6070  ,65076 06574

Hedef 1 yildan az 20 3,5417 ,63723 , 14249

Igsellestirme 2.5 y1] 49 31633 64862 09266
6-9 yil 18 3,000 76329 17991 g0 o3
g’zf;ﬂd” 11 32424 48513 14627
Toplam 98 32378  ,66292 06697

Katilimcilarin kurumdaki gorevlerine gore arastirma boyutlarina verdikleri
yanitlar arasinda herhangi bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek amaciyla
ANOVA Testi yapilmistir. Kurumdaki gorevlerine gore “I¢ Giidiisel Motivasyon”
degiskenine ankete katilanlarin verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir (F=3,215 ve p= 0,047). Tablo 21°de goriilecegi gibi “I¢
Gudiisel Motivasyon” degiskenine doktor olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin
ortalamasi 2,98, hemsire olarak ¢alisan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi
2,56 ve diger gorevlerde calisan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi

3,33 tur.

“I¢ Giidiisel Motivasyon” degiskeni icin hangi gruplar arasinda farklihigmn
oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testlerinden LSD analizine gore
hekimler ile diger meslek gruplarinda gérev yapan katilimcilarin verdikleri yanitlar

(p=0,024) arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.

Kurumdaki gorevlerine gére “Hedef Igsellestirme” degiskenine ankete
katilanlarin verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir
(F=5,619 ve p= 0,006). Tablo 211°de goriilecegi gibi “Hedef Icsellestirme”
degiskenine doktor olan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,07, hemsire
olarak calisan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,08 ve diger gorevlerde

calisan katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,96’dir.
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“Hedef Igsellestirme” degiskeni icin hangi gruplar arasinda farkliligin
oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc Testlerinden LSD analizine gore
diger meslek gruplarinda gorev yapan katilimcilarin verdikleri yanitlar ile hekimlerin
verdikleri yanitlar (p=0,002) ve hemsirelerin verdikleri yanitlar (p=0,004) arasinda

anlaml farklilik tespit edilmistir.

Tablo 21: Katihmcilarin Kurumdaki Gorevlerine Gore Degiskenlere Mliskin

ANOVA istatistikleri

Std Std.
Gorev N Ortalama Sa n.1a Hata F p
P Ort.
Ic Giidiisel ~ Doktor 36 2,9824 , 76055 ,12676
Motivasyon ;
Y Hfamslre 21 2,5635 ,87793 ,L19158 3215 0,047
Diger 8 3,3333 ,76116 ,26911
Toplam 65 2,8903 ,82760 ,10265
Aragsal Doktor 36 3,2315 ,66581 ,L11097
Motivasyon i
y H.evmslre 21 3,4317 , 72934 ,15916 1856 0.165
Diger 8 3,7083 ,50198 ,17748
Toplam 65 3,3549 ,67996 ,08434
Dissal Doktor 36 2,9981 ,70652 11775
Motivasyon i
Y HimSITG 21 2,8984 ,56534 ,12337 0328 0721
Diger 8 3,1042 ,54872 ,19400
Toplam 65 2,9790 ,64038 ,07943
Icsel Doktor 36 3,5926 , 77608 ,12935
Motivasyon '
Y Hfafnslre 21 3,6198 ,64091 ,L13986 0460 0,634
Diger 8 3,8542 ,43129 ,15248
Toplam 65 3,6336 ,09655 ,08640
Hedef Doktor 36 3,0685 , 75222 ,12537
Igsellestirme  Hemsi 21 4 4 1434
??lme 3,079 ,65748 , 14347 5619 0,006
Diger 8 3,9583 ,52516 ,18567

Toplam 65 3,1815 , 74882 ,09288
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3.3.6. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iliskinin yoniinii ve giiciinii belirlemek amaciyla

motivasyon modeli alt boyutlarina korelasyon analizi yapilmistir.

“l¢ Giidiisel Motivasyon” degiskeni ile “Aragsal Motivasyon” degiskeni
arasinda pozitif yonde orta kuvvetli bir iligki (p<0,001 ve r = 0,508) oldugu
goriilmektedir. “I¢ Giidiisel Motivasyon” degiskeni ile “Digsal Motivasyon”
degiskeni arasinda orta kuvvette bir iliski oldugu gorilmektedir (p<0,001 ve r
=0,462). “I¢ Giidiisel Motivasyon” degiskeni ile “Igsel Motivasyon” degiskeni
arasinda diisiik kuvvetli bir iliski oldugu goriilmektedir (p=0,025 ve r=0,226). “I¢
Giidiisel Motivasyon” degiskeni ile “Hedef I¢sellestirme” degiskeni arasinda pozitif

yonde diigiik kuvvetli bir iligki (p=0,001 ve r = 0,319) oldugu tespit edilmistir.

“Aragsal Motivasyon” degiskeni ile “Digsal Motivasyon” degiskeni arasinda
orta kuvvette bir iliski oldugu goriilmektedir (p<0,001 ve r =0,435). “Aragsal
Motivasyon” degiskeni ile “I¢sel Motivasyon” degiskeni arasinda orta kuvvetli bir
iliski oldugu goriilmektedir (p<0,001 ve r=0,467). “Aragsal Motivasyon” degiskeni
ile “Hedef Icsellestirme” degiskeni arasinda pozitif yonde orta kuvvette bir iliski

(p<0,001 ve r = 0,439) oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 22: Bagimsiz Degiskenlerin Korelasyon Analizi

3§ g g g z
2 2 > > > £
22 A 5 2 g 8
Qs 53 28 28 33
2 = < = agp= REgp= T2
Ig Giidsel Pearson 1
Motivasyon | correlation
Sig. (2-tailed)
N 98
Aragsal Pearson
Motivasyon | correlation 508 !
Sig. (2-tailed) | 000
N 98 98
Digsal Pearson
Motivasyon | Correlation A62 435 !
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 98 98 98
Igsel Pearson
Motivasyon | Correlation ,226 A67 304 !
Sig. (2-tailed) ,025 ,000 ,002
N 98 98 98 98
Hedef Pearson
igsellestirme | Correlation 319 439 227 371 1
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,025 ,000
N 98 98 98 98 98

“Dissal Motivasyon” degiskeni ile “I¢sel Motivasyon” degiskeni arasinda

diisiik kuvvetli bir iliski oldugu goriilmektedir (p=0,002 ve r=0,304). “Dissal

Motivasyon” degiskeni ile “Hedef I¢sellestirme” degiskeni arasinda pozitif yonde

diisiik kuvvetli bir iligki (p=0,025 ve r=0,227) oldugu Tablo 22’den anlasilmaktadir.

“I¢sel Motivasyon” degiskeni ile “Hedef I¢sellestirme” degiskeni arasinda pozitif

yonde orta kuvvette bir iliski (p<0,001 ve r=0,371) oldugu tespit edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
SONUC VE ONERILER

Saglik ¢alisanlarin mevcut motivasyon diizeylerinin belirlenmesi, demografik
Ozelliklerine gbére motivasyon boyutlarin1 algilamalar1 ve degerlendirmeleri,
motivasyon boyutlart arasindaki iligki ve motivasyona etki eden faktdrlerin 6nem
diizeylerinin tespit edilmesi amaclari dogrultusunda elde edilen bulgular asagida

siralanmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin yas dagilimlart incelendiginde katilimcilarin biiyiik
cogunlugunun 26-45 yas arasinda oldugu goriilmektedir. Genel olarak, hastanede
orta yas grubunun c¢alismasi daha dinamik ve ayni zamanda tecriibeli bir grubun

varligindan s6z edebilmemizi saglamaktadir.

Katilimcilarin medeni durumlarina iliskin dagilim incelendiginde, bekar ve
bosanmig/dul katilimcilarin  azimsanmayacak derecede oldugunu goérmekteyiz.
Ozellikle katilimeilarin %22’sinin bosanmis/dul olmas1 saglik isletmelerinde ¢alisma
kosullarinin zorlugunun evlilik hayatina etki edip etmedigini sorgulamamamiza

neden olmaktadir.

Egitim diizeyi incelendiginde katilimcilarin %74 linlin yiiksekokul ve
lizerinde egitim diizeyine sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum saglik
isletmelerinde gorev yapan saglik calisanlarin egitim diizeylerinin oldukga yiiksek
oldugunu gostermektedir. Genelde egitim diizeyi arttikg¢a kisilerin beklentileri de
yukselmektedir. Sonu¢ olarak saglik calisanlarinin daha bilingli oldugu ve
motivasyon artirict araglarin yonetim tarafindan uygulanmasi gerektiginin farkinda

olduklar1 sonucuna varilabilir.
Gelir durumu incelendiginde katilimcilarin %70’inin 1500 TL’den daha fazla

gelire sahip oldugu goriilmektedir. Saglik calisanlarinin c¢aligma kosullart ve is

yiikleri incelendiginde kazandiklar1 gelirin hak ettikleri derecede olamadigi
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goriilmektedir. Katilimcilarin sadece %30’u 2500 TL ve {izerinde gelire sahiptir. Bu

katilimcilarinda genel de doktorlardan olustugu goriilmektedir.

Katilimeilarin meslekte ¢alisma siireleri incelendiginde %44’ tiniin 2 ile 5 yil
arasinda gorev yaptig1 goriilmektedir. Katilimecilarin %20°si 6 ile 9 yil arasinda ve
%29’u 10 yildan fazla siiredir meslekte calistiklarini belirtmislerdir. Saglik sektorii
tecriibeyi gerektiren bir sektordiir. Bu nedenle meslekte ¢alisma siiresi yiiksek olan

calisanlar saglik isletmeleri agisinda oldukca degerlidir.

Katilimcilarin kuruma bagliliklarinin bir gostergesi olarak kurumdaki calisma
stiresine iliskin elde edilen veriler incelendiginde katilimcilarin yalnizca %11’inin 10
yildan fazla siiredir ¢alistiklar1 kurumda gorev yaptiklart sonucuna varilmistir. En

yogun grup ise 2 ile 5 yil arasinda calisan kisilerden olusan gruptur.

Arastirmaya katilanlarin gorev dagilimi incelendiginde %355’inin hekim,
%32’sinin hemsire ve %12’sinin diger saglik personelinden olustugu goriilmektedir.
Calisma kosullari, zaman bulamama gibi durumlarin oldugu saglik isletmelerinde
ozellikle hekimlerin bos zamanlarinin bulunup anket yaptirilmasi oldukca zordur.
Calismanin Ornekleminin yarisindan fazlasinin hekimlerden olusmasi, calismay1

oldukg¢a degerli kilmaktadir.

Katilimcilara yoneltilen “Hastane yonetimi motivasyonunuzu saglamak ig¢in
istekli mi?” sorusuna katilimcilarin % 28’1 evet, %34’ hayir, %35’1 ise kismen
cevabini vermistir. Katilimcilarin %4’ ise bu konu ile ilgili fikirlerinin olmadigini
belirtmistir. Katilimcilarin biiyiik bir bolimii hayir cevabini vermisken, diger bir
kismi ise hastane yonetiminin hem motivasyon saglamak i¢in istekli oldugunu hem
de kismen bir seyler yapmaya calistiklarini belirtmislerdir. Bu hastanede
yoneticilerin motivasyon saglamak amaciyla ¢esitli faaliyetleri yiiriittiikleri sonucuna

varilabilir.

Katilimecilara  “Hastane  yOnetimi  motivasyonunuzu saglamak igin

asagidakilerden hangisini yapmaktadir” sorusuna katilimcilarin biiyiik bir boliimii

78



hastanenin ticreti arttirdigini, hastane yonetiminin onlari taktir ettigini belirtmislerdir.
Ancak bunun yaninda %30 oraninda bir kisim c¢alisan ise, hastane ydnetiminin

motivasyonu artirmak amaciyla higbir sey yapmadigini diistinmektedir.

“Sizce motivasyonun yiiksek olmasi is hayatinda basariyr artirir m?”
sorusuna katilimcilarin %74’i evet cevabini vermislerdir. Buradan hareketle, genelde
katilimcilar, motivasyonun yiiksek olmasmin is hayatindaki basariy1 etkiledigini

distinmektedirler.

Arastirmaya katilanlarin motivasyon faktorlerinin 6nem diizeylerine iliskin
diistinceleri incelendiginde katilimcilarin biiylik bir ¢ogunlugu yeterli iicretin ¢ok
onemli oldugunu diisiiniirken ayni oranda diger cogunlugu da hi¢ 6nemli olmadigini
belirtmistir. Bunun yaninda sorumluluk alma ve yetki {istlenme faktoriiniin de 6nemli
oldugu diisliniilmektedir. Ayrica katilimcilar motivasyonun yeniliklere agiklik ve

kararlara katilim faktoriinden de 6nemli derecede etkilendigini belirtmislerdir.

Arastirma kapsaminda motivasyon degiskenleri; iggiidiisel motivasyon,
aragsal motivasyon, digsal motivasyon, igsel motivasyon ve hedef igsellestirme
olarak ele almmigstir. Tanimlayici istatistikten elde edilen bulgulara gore saglik
calisanlarinin  en olumlu yanit verdikleri boyut “I¢sel Motivasyon” olarak
bulunmustur. En diisiik ortalamaya sahip olan boyut ise “I¢ Giidiisel Motivasyon”

olarak gerceklesmistir.

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore arastirma degiskenlerine verdikleri yanitlar
incelendiginde, sadece “Aragsal Motivasyon” ve “I¢sel Motivasyon” degiskenlerinde
anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Her iki degisken icinde bayanlarin

daha olumlu sonuclar verdigi gézlenmektedir.

Katilimcilarin  yaslarina gore verdikleri yanitlar incelendiginde ‘“Aragsal
Motivasyon”, “I¢csel Motivasyon” ve “Hedef I¢sellestirme” boyutlar i¢in anlamli bir
farklilik tespit edilmistir. Bu boyutlar i¢in yas yiikseldik¢e verilen yanitlarin

ortalamasimin distiigii goriilmektedir. Burada, katilimcilarin gen¢ yaslarda daha
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motive bir sekilde calistiklar1 yaslari ilerledikce, eger kurumdan da motive edici
uygulamalarda gerceklestirilmiyorsa daha olumsuz bakis acisina sahip olduklari

sOylenebilir.

Medeni duruma gore katilimcilarin arastirma degiskenlerine verdikleri yanitlar
incelendiginde, sadece “I¢ Giidiisel Motivasyon” degiskeni igin katilimcilarin
verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik vardir. Elde edilen bulgular
incelendiginde, evli olan katilimcilarin bu boyuta en olumsuz, bekar katilimcilarin
ise daha olumlu yanitlar verdikleri tespit edilmistir. Evli olan katilimcilarin ev is
hayatinda ayr1 ayr1 sorumluluk yiiklenmeleri ve daha fazla sorumluluk sahibi
olmalar1 igsel olarak daha motivasyonsuz c¢alistiklari anlamina gelebilir. Bunun
yaninda Kadinlarin motivasyonlarinin daha diisiik olmast kurum politikalar1 da

olabilir.

Egitim diizeyine gore katilimcilarin aragtirma degiskenlerine verdikleri yanitlar
incelendiginde, “I¢ Giidiisel Motivasyon” ve “Aragsal Motivasyon” degiskenleri i¢in
katilimcilarin verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik vardir. “I¢ Giidiisel
Motivasyon” degiskeni icin egitim diizeyi lise ve altinda olan katilimcilarin en
olumlu ve yiiksekokulu mezunu olan katilimcilarin ise en olumsuzdur. “Aragsal
Motivasyon” degiskeni i¢in egitim diizeyi yiikseldikce degiskene verdikleri

yanitlarin ortalamasi diismektedir.

Gelir diizeyine gore katilimcilarin arastirma degiskenlerine verdikleri yanitlar
incelendiginde, “I¢ Giidiisel Motivasyon” ve “Aragsal Motivasyon” degiskenleri i¢in
katilimcilarin verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik vardir. Gelir kisinin

yasam kalitesini yiikseltmektedir, bu da motivasyonuna etki edebilmektedir.

Meslekte caligma siirelerine gore katilimcilarin arastirma degiskenlerine
verdikleri yanitlar incelendiginde, “I¢ Giidiisel Motivasyon”, “Aragsal Motivasyon”,
“Igsel Motivasyon” ve “Hedef Icsellestirme” degiskenleri icin katilimcilarin
verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik vardir. Katilimeilarin verdikleri

yanitlar incelendiginde tiim degiskenler i¢in katilimcilarin meslekte ¢aligma siireleri
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artikga boyutlara verdikleri yanitlarin ortalamasi azalmaktadir. Katilimcilar zaman
gectikce  kurum tarafindan saglanacak motivasyon uygulamalarina kars

giivensizlikleri azalmig olabilir.

Kurumda calisma siirelerine gore katilimcilarin arastirma degiskenlerine
verdikleri yanitlar incelendiginde, sadece ‘“Aragsal Motivasyon” degiskeni ig¢in
katilimcilarin  verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik vardir. Kurumda
calisilan ilk yillarda katilimcilarin bu degiskene verdikleri ortalama daha olumlu iken
siire yiikseldikce cevaplar olumsuzlagmaya baslamistir. Ancak 10 yildan fazla siiredir
calisan katilimcilarin verdikleri yanitlarda tekrar bir yiikselme go6zlenmektedir.
Bunun nedeni kisilerin kidem dolayisiyla aldiklar: ticretin belirli bir siire sonra daha

da yiiksek olmasi ve kisileri daha da tatmin etmesi olabilir.

Goreve gore katilimcilarin arastirma degiskenlerine verdikleri yanitlar
incelendiginde, “I¢ Giidiisel Motivasyon” ve “Hedef I¢sellestirme” degiskenleri igin
katilimeilarm verdikleri yamitlar arasinda anlamli bir farklilik vardir. “Iggiidiisel
Motivasyon” degiskeni i¢in en olumlu yanit veren goérev grubu hekimler, sonra
hemsireler ve sonra da diger saglik personeli grubu gelmektedir. Hekimler kendi
islerini yani egitim gordiikleri, hedefledikleri isi yapmaktadirlar bu nedenle onlarin
verdikleri yamitlar daha olumlu olabilir. “Hedef Igsellestirme” boyutu igin ise en
ylksek ortalamaya sahip olan grup diger saglik personeli, sonra hemsireler ve sonra

da doktorlardir.

Arastirma  degiskenleri arasinda  gergeklestirilen  korelasyon analizi
dogrultusunda elde edilen bulgulara gore tiim boyutlarin birbiriyle pozitif yonde
iligkilerinin oldugu sdylenebilir. Bu durum, motivasyon boyutlarinin bir biitiin olarak
diisiiniilmesi gerektigi sonucunu ortaya c¢ikartmaktadir. Degiskenler arasi iligkilerin
kuvveti degiskenlerin birbirinden nasil etkilendigini ifade etmektedir. Korelasyonun
en yiksek oldugu degiskenlerin “Aragsal Motivasyon” ve “I¢csel Motivasyon”
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Aralarindaki korelasyonun en diisiik oldugu

degisken ise, “Digsal Motivasyon” ve “Hedef I¢sellestirmedir.
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Bir kurumda en Onemli unsur insandir. Kurumun verimli bir sekilde
calisabilmesi, insan kaynaklarinin en etkin sekilde yonetilmesine ve kisisel
gereksinimlerin dogru algilanmasina baghidir. Gereksinimlerin belirlenmesi ve
bunlara yonelik faaliyet planlarinin olusturulmasi, kisisel verimliligin artirilmasini ve
dolayisiyla oOrgilitsel verimliligin artmasini saglayacaktir. Bireyler en temel
gereksinimleri olan fizyolojik ihtiyaglarindan baslayarak, giivenlik, ait olma ve
bunun gibi ihtiyaglarindan dolay1 ¢alismaktadirlar. Ancak ¢alisma ortaminda bireyin
cabasina karsilik motivasyon aracit olarak hicbir karsilik alamamasi c¢alisanin

veriminin diismesine neden olabilir.

Genelde motivasyon araci olarak ilk akla gelen unsur para oldugu diisiiniiliir.
Ancak, yoneticilerin oncelikli olarak parayir 6n planda tutmamasi gerekmektedir.
Calisan motivasyonunu degerlendirmeleri ve bu degerlendirme sonucuna gore
motivasyon araglarini belirlemeleri, calisanlarin motivasyonunu dogru bir sekilde
artirabilmelerini saglayacaktir. Calisanlarin motivasyon beklentilerini anlamak dogru

hedef belirleme agisindan oldukg¢a 6nemlidir.

Saglik hizmetleri sunan isletmeler, i¢cinde barindirdig1 insan kaynagi agisindan
oldukea cesitlidir. Bu nedenle, saglik hizmetlerinin bir 6zelligi olan islevsel baglilik
s0z konusudur. Saglik calisanlari, birbirlerinden ayr1 hareket edemez, ortak alinan
kararlar uygulanir, iglerinden bir pargcanin bile sistemden kopmasi ¢ok biiyiik
aksakliklara yok agabilir. Bunun yaninda, mesleklerin gerektirdigi bazi
sorumluluklar vardir. Herkes her isi yapamaz ve sadece yapmakla yiikiimlii oldugu
isten sorumludur. Bu durum, saglik isletmelerinde ¢alisan personelin koordineli bir

sekilde calismasi sonucunu dogurmaktadir.

Hasta giivenligini yakindan etkileyen bir konu olarak motivasyon, saglik
kurumlarinda hasta giivenligi komitelerinin de baslica konularindan biri olmalidir.
Saglik calisanlar1 olmadan hi¢bir uygulamanin gerceklesemeyecegi saglik

isletmelerinde, saglik personelinin 6neminin iyice kavranmasi gerekmektedir.
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Saglik isletmelerinde motivasyonla ilgili oncelikli olarak gerceklestirilmesi
gereken faaliyet calisanlarin motivasyon diizeylerinin belirlenmesi ve g¢alisanlarin
hangi motivasyon araclar1 ile motive olduklarinin saptanmasidir. Bir isletmede
Ornegin, kalite yonetim sisteminin uygulanmaya baglamasi veya stratejik planlama
uygulamalariin gergeklestirilmesinde nasil ilk adim mevcut durum analizinin
yapilmasi ise, motivasyon artirma siirecinde de ilk asamanin mevcut personelin

motivasyon diizeylerinin belirlenmesi ve gelecek beklentilerinin anlagilmasidir.

Mevcut durumun ve beklentilerin belirlenmesi 1ile, saglik personelinin
motivasyonunu artirmaya yonelik hedef ve politikalar daha akile1 bir sekilde
saptanabilir. Bunun yaninda, ¢alisanlarin yas diizeyleri, cinsiyetleri, gdrevlerine gore
de cesitli politikalar olusturulabilir. Yapilan analizlerde eger saglik isletmesinde
hemsirelerin motivasyon diizeyi yiiksek, hekimlerinki diisiik ise, o zaman hekimlerin
motivasyonun oncelikli olarak ele alinmasi gerekebilir. Burada yapilan caligmalarin,

oncelik belirleme ve karar verme gibi siireglere de yol gosterebilecegi sdylenebilir.

Bu yolla, calisanlara orgiitiin birer parcasi olduklar1 benimsetilebilir. Bu da
calisanlarin ise bagliligini dolayisiyla da verimi arttiracaktir. Saglik isletmelerinde
Ozellikle hemsirelerin, isgiicli devir hizi oldukca yiiksektir. Normalde bu hizin
yilksek olmamasi beklenmektedir. Ancak c¢alisan motivasyonun goéz Oniine

alinmadigi saglik isletmelerinde hemsireler hemen islerinden istifa edebilmektedir.

Bir hemsirenin saglik isletmesine oryantasyonun saglanmasi, hasta bakimini
istlenecek diizeye gelmesi oldukca uzun ve maliyetli bir siirectir. Her yeni gelen
hemsirenin bu siirecten gectigi diisiiniiliirse, hemsireleri ve aslinda tiim calisanlarin
saglik isletmesinden ayrilma kararin1 verdirmemeye yoOnelik motivasyon artirici
uygulamalar gergeklestirilmelidir. Motivasyon araglarinin uygulanmasi isten ayrilan
bir hemsirenin yeniden egitilmesi ve isletmeye alistirilmasi siirecinden daha az
maliyetlidir. Motivasyon araglarinin uygulanmasi ile saglik ¢alisaninin isletmeye

baglilig1 artacaktir.
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Saglik ¢alisanlarinin insan hayatin1 6n planda tutarak, is yapmalar1 gerekliligi
ve yaptiklart igin ana konusunun insan hayati olmasi, bu isletmelerdeki calisan
stresinin de yliksek olmasina neden olmaktadir. Yiiksek stresli bir ortamda ¢alisan
personelin motivasyon diizeyleri ¢ok rahatlikla diisebilir. Motivasyon diisiikligi, bir
saglik isletmesi i¢in oldukca Onemlidir. Calisandaki motivasyon kaybi, hasta
giivenligini tehlikeye sokacak bir unsur olabilir. Bu nedenle en alt asamadan en iist
asamaya dogru, klinik seflerinin, sorumlu hemsirelerin, bashekim ve yardimcilarinin,
bas hemsire ve yardimcilarinin, hastane miidiir ve yardimcilarinin bu konu iizerinde
hassasiyetle durmalar1 gerekmektedir. Ozetle, bir saglik isletmesinde sorumlu veya
yonetici olarak c¢alisan herkes, altinda bulundugu personelin motivasyonundan

sorumludur.
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Liitfen asagidaki ifadeleri, katilim durumunuza gore isaretleyiniz | ez x

Isimde yalmizca hosuma giden seyleri yapmaktan hoslanirim ©®lo| ® | @6

Isimi yaparken, daha ¢ok hoslandigim baska bir isi yapabilmek olol o |@lo6

i¢in sik sik elimdeki isi ertelerim.

Isler arasinda genellikle bana en hos goriinen isi segerim. 1O ® | ®]|06

Iste zamanimu birlikte gecirmeyi sectigim kisi, birlikte olmaktan o lol|l o ®| o

en ¢ok hoslandigim kisidir.

Iki is arasinda se¢im yaparken, en dnemli etken hangisinden daha oleol o |leloe

cok hoslandigimdir.

Calistigim yerde yaptigim isten hoslanmazsam, isten ayrilirim. © @] ® | ®|06

Is sirasinda ne kadar ¢aba harcayacagimi isin gereksinimleri (iste olol @ |leloe

yapilmasi gerekenler) belirler.

Bir giinliik iicret veriliyorsa bir giinliik is yaparim. © |0 @ | ®]|0O

Gosterecegim gayretin bana daha yiiksek iicret olarak donecegini olel o |lele
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kulaklarini daima acik tutmalidir.
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Benim i¢in, davraniglarimi diger insanlarin onaylamasi énemlidir.
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fazla caligirim.

Is secerken basarilarimla taninmami saglayacak olan isi secerim.
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calismak benim i¢in dnemlidir.

©

®

®)

®
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kararlar almaya ¢aligirim.

Kendi kendini motive edebilen bir insan oldugumu diisiiniiyorum.
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Benim beceri ve degerlerimin kurumun basarisini etkiledigini
bilmek isterim.
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Kurumun hedefine ulagmasi i¢in ¢ok ¢alismam gerekiyorsa 6nce
bu calismanin nedenine/geregine inanmam gerekir.

Bir ¢alismanin nedenine/geregine inanmiyorsam ¢ok caligmam.

Calisacagim kurumu segerken, inang ve degerlerimi paylasan bir
kurum ararim.

Cok calismam i¢in bir 6rgiit misyonunun benim degerlerimle
uyumlu olmasi gerekir.

Eger bir kurum onayladigim hedefler dogrultusunda ¢alisiyorsa,
bdyle bir kurumun basarisindaki payimin 6n plana ¢ikip
ctkmamasi onemli degildir.
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II. BOLUM: MOTIVASYON ETKILERI
Asagidaki kriterlere isteki motivasyonunuz agisinda 6nem sirasina gore not veriniz. (En ¢ok
onemsediginiz kriter i¢in karsisina denk gelen 1 no’lu bosluga, en az 6nemsediginiz kriter
icin karsisindaki 10 no’lu boslugu isaret koyunuz. Her satir/siitunu yalmiz bir kere
isaretleyiniz.)
Kriterler
Yeterli iicret OO |6 | |0 ©)
Is giivenligi ve sosyal giivenlik O @0 |® |6 || ©)
Is yerindeki olumlu sosyal iliskiler O @00 |® |6 |0 ©)
Y oneticilerin davranislari OO0 |®|6 |60 @ | ®
Terfi olanaklarinin yeterliligi O @0 |® |6 |0 ® | ©
Sorumluluk iistlenme ve yetki alma Ol @00 |® |6 |6|0 ©®| ®
Anlamli bir i yapma OO0 |® |6 |6 |0 ORR)
\{grgtlclllglnl sergileme firsat1 ve hizmet igi olololale ® | @ ORR0)
egitim
Yeniliklere aciklik ve kararlara katilim OO0 |6 |0 |0 ©)
Fiziksel galisma ortami OO |6 |6 |60 @ | ®
I1I. BOLUM: DEMOGRAFIK SORULAR
1. Yasmiz?
()25 yas ve alt1 ()26-35 ()36-45 () 46 ve
ustu
2. Cinsiyetiniz asagidakilerden hangisidir?
( ) Kadin () Erkek
3. Medeni durumuz?
() Evh ( ) Bekar ( ) Bosanmig/Dul
4. Egitim durumunuz?
( ) Okur-Yazar ( ) Ikdgretim () Lise ( ) Yiksekokul () Lisans
( )Lisans Ustii
5. Gelir Durumuz?
( )500-999 () 1000-1499 () 1500-1999 ( ) 2000-2499 ( ) 2500 ve
usti
6. Meslekteki ¢alisma siireniz?
()l yil’dan az ()2-5yil ()6 9yil () 10 yil’dan

fazla
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7. Kurumdaki c¢aligsma siireniz?

( ) 1yil’dan az ()25yil ()6-9yil ()10yil’dan fazla
8. Kurumdaki gorevinizi belirtiniz (Doktor, Hemsire, vb.).
T )
9. Hastane yonetimi motivasyonunuzu saglamak i¢in istekli mi?
() Evet ( ) Hayrr ( )Kismen () Fikrim yok

10. Hastane yOnetimi motivasyonunuzu saglamak icin asagidakilerden

hangilerini yapmaktadir?

( ) Takdir etme () Ucret artis1 () lIzin

() Terfi () Sosyal faaliyetler ( toplantilar , yemekler ....)

( ) Mesleki bilgi ve yetenekleri gelistirme imkanlari ( kurs , seminer , kongre
)

( ) Hig biri

11. Sizce, motivasyonun yiiksek olmasi is hayatinda basariy1 arttirir mi?

( ) Evet ( ) Hayr ( )Kismen () Fikrim yok

ILGINIZE TESEKKUR EDERIZ.
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