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A RESEARCH ON THE EFFECTS OF MOTIVATION IN HOSPITAL STAFF

ABSTRACT

Today, developments in the health sector have gained momentum, and both the
private and the public sectors have undergone major developments in terms of the
market. It is important that the contribution of the staff who has adopted the
institution, who knows the importance of the person and who has done it, is
influenced by both the community and the human health and is motivated by the four
handedness of the work. It is important that the contribution to the institution can not
be underestimated by all the managers. Due to the fact that the health institutions
having a complex organization structure are composed of professionals with various
qualities and experiences , it is aimed to determine what factors affect the motivation

of the health workers working in the hospitals with this research which we have done.

Our research consists of five parts. The first part is the introductory part where the
purpose of study is explained. Second part; definition of motivation and factors
affecting the importance, other concepts, measurement methods, the theories and
theories and the factors affecting employee motivation. More in the third chapter; the
definition of the hospital and the importance of motivation in health professionals. In

the fourth section, application part is given.

In the study, a survey of the staff working in a private health institution was
organized. 100 employees were surveyed. All responses were entered into SPSS 23.0
(Statistical Package For Social Science) program and statistical data were obtained.
Data on the demographic characteristics of employees; number and percentage.
Frequency analysis, T test and Anova test analysis were used statistically in the
analysis of the results. It is seen that the marital status, job description, level of
education and salary status influenced the motivations of the hospital employees as

seen in the result section which is the fifth section.
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MOTIVASYONUN HASTANE CALISANLARINA ETKILERi UZERINE BiR
ARASTIRMA

OZET

Giliniimiizde saglik sektorii ile ilgili gelismeler ivme kazanmis, piyasa agisindan hem
06zel hem de kamu sektori biiylik gelismeler gostermistir. Kurumunu
benimseyen,insanin 6nemini bilen ve yapmis oldugu isin hem toplum hem de insan
sagligma etkilerine bilen, igine dort elle sarilan, motive olmus personelin kuruma
katkis1 tim yoneticiler tarafindan azimsanamayacak sekilde onemlidir.Kaotik bir
Orgut yapisina sahip saglik kurumlar1 cesitli Ozelliklere ve deneyimlere sahip
profesyonellerden olusmasi sebebiyle, ¢alisanlara etki eden faktorlerde c¢esitlilik ve
farklilik meydana getirmektedir.Yapmis oldugumuz bu arastirma ile hastanelerde
caligmakta olan saglik calisanlarinin motivasyonuna etki eden faktorlerin neler

oldugunun belirlenmesi amag¢lanmstir.

Aragtirmamiz  bes boliimden olusmaktadir. Birinci boliim ¢alismanin  amacini
anlatilmis oldugu giris boliimiidiir. Ikinci béliim; motivasyonun tanimi ve 6nemi ile
etkileyen faktorler, diger kavramlar, 6l¢iim yontemleri ile ,kuram ve teoriler ve
caligan motivasyonunu etkileyen faktorler gibi tanimlamalardan  olugmaktadir.
Ugiincii  boliimde daha ¢ok ; hastane tanmm ve saglik profesyonellerinde

motivasyonun énemi konular yer almistir.

Dérdiincti boliimde ise uygulama kismina yer verilmistir. Arastirmada 6zel bir saglik
kurumunda calisan personele anket calismasi diizenlenmistir. 100 calisana anket
yapilmistir. Tim Yanitlar SPSS 23.0 (Statistical Package For Social Science)
programina girilerek istatiksel veriler elde edilmistir. Calisanlarin  demografik
Ozellikleriyle ilgili veriler; say1 ve yiizdelik olarak hesaplanmistir.Verilerin analizinde
FrekansTesti ,T Testi ve Anova Testi analizi istatistiksel kullanilmistir. Yapilan
degerlendirmelere besinci boliim olan sonug¢ boliimiinde de goriildiigii lizere hastane
calisanlarin motivasyonlarina medeni durumun , gorev tanimlamasmin , egitim

seviyesinin ve maas durumunun etki ettigi gériilmiistiir.

Anahtar Kelimeler:Motivasyon,MotivasyonTeorileri,Saglik,Hastane,Saglik Calisani
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1-GIRIS

Kurumlar koymus olduklari hedeflere ulasma ve ortaya ¢ikarmig olduklari {iriin veya
hizmeti ortaya koyabilmek i¢in pek ¢ok unsura ihtiya¢ duyarlar.Bunlarin en 6nemlisi
de "insan" faktortdur.Orgiitlerde pek ¢ok galisan oldugundan Calisan Motivasyonu
terimi 6zellikle son yiizyilda biiylik bir ivme kazanmistir. Motivasyon; calisanlarin
mevcut durumda, Orgiit amaglart ile dogru orantili ,yerine getirmis olduklari
gorevleri daha etkili ve hizli olarak yapmalart i¢in kurumlar tarafindan verilen ek
haklar ve tavizler olarak tanimlanabilir. Kurumlarin basarili olabilmeleri igin
oncellikle calisanlarinin anlamalar1 ve kurumlarin1 ¢ok calisilabilir hale getirmeleri

gerekmektedir.

Bir orgitte ne kadar fazla donanimli ¢alisan olsa da , kisilerin is yapma istekleri ,
isveren yoniinden uyarilmadik¢a, kurumda olur sartlar1 yerine getirmek miimkiin
degildir. Clnk( 6rgitun sahip oldugu tlm degerler, calisanlar1 vasitasi ile Orgltin
amagclarina hizmet verebilmektedir (Akgakaya, 2004:187-214).

Motivasyon konusu tum kurumlarda 6nemli olmak ile birlikte; 6zellikle hastaneler
ve diger saglik kurumlarindan hizmet alan hasta ve hasta yakinlar1 agisindan hayati
Oneme sahiptir. Saglik kurumlarinda hasta ve hasta yakinlarina hizmet veren saglik
calisanlarinin ,gller yizlQ, isini severek yapan,hastaya 6zen gosteren ve mahremiyet
bilinci olan  gibi ozellikleri disiiniildigiinde, motivasyonu saglanmis saglik
calisanlarina ihtiyag oldugu anlasilmistir. Calisanlarin bu 6zelliklerle paralel sekilde
, gorevini yapmalar1 , saglik sunumu esnasinda kendilerine olumlu sonug olarak
doner. Bunun sonucunda , hastalar ve yakinlari saglik profesyonellerine karsi daha
anlayisli yaklasmakta; saglik profesyonellerinin de kisi hayatinin devam etmesine
destek verdigi yada faydali bulunabilmenin i¢ huzuru icinde islerini daha verimli
gerceklestirmelerine imkan saglar. Bu durum , her iki tarafin i¢inde bulundugu
etkilesimi pozitif yonlu ilerletir, saglik ¢alisanlarinin vermis oldugu hizmetlerin

daha verimli,yararli ve etkili olmasini saglar.(Ay, Karakaya, 2007: 58 ) .



Saglik kurumlar1 sadece sunmus olduklari hizmetlerin ¢esitliligi ile degil ayni
zamanda, biinyesinde bulundurdugu saglik profesyonellerinin g¢esitli ve birbirinden
farkli 6zelliklere sahip olmalar1 nedeni ile de kompleks drgutlerdir. Ayni1 ¢apta olan
orgutlerle karsilastirildiginda, saglik kurumlart ¢esitli beceri, yetenek , donanim ve
bilgi birikimi olan ile birlikte hizmet sunumu yapmaktadir. Bu ¢alisanlar kuruma
birbirinden farkli beklenti ve amag¢ ile gelmektedirler. Saglik profesyonellerinin
kurumun amaglari dogrultusunda hareket etmeleri , o 6rgutin etkili ve verimli
hizmet sunumunu etkilemektedir. Bu durumda hastane yoneticileri , farkli 6zelliklere
sahip saglik calisanlarinin davraniglarini ,kurum hedefleri ile uyumlu olarak nasil
sekillendirecekleri sorunsali ile kars1 karsiya kalmaktadirlar.Y6neticinin bu soruna
cozlim Uretebilmesi, her kademedeki calisanin ihtiyaglarina cevap vermesi ve
caliganlarmin motivasyonunu saglayabilmesi ile gerceklesebilir. (Baranik ve dig.,
2013: 46).

Saglik kurumlarinda etkili ve verimli hizmet saglanabilmesi i¢in énemli bir yere
sahip olan ¢alisan motivasyonunu etkileyen faktorler; c¢alisanlarin demografik
Ozellikleri ile baglantili olarak degismekte olup, teorik ve pratik sekilde bunu
aragtirmayr amagclayan bu c¢alisma  hedefleyen bu ¢alisma bes bolimden

olusmaktadir.

Birinci boliim ¢alismanin amacimi anlatilmis oldugu giris boliimiidiir. Tkinci béliim;
motivasyonun tanim1 ve Onemi ile etkileyen faktorler, diger kavramlar, 6l¢lim
yontemleri ile ,kuram ve teoriler ve g¢alisan motivasyonunu etkileyen faktorler gibi
tanimlamalardan olusmaktadir. Ugiincii boliimde daha ¢ok ; hastane tanimi ve saglik

profesyonellerinde motivasyonun dnemi konular yer almistir.

Dordiincii boliimde ise uygulama kismina yer verilmistir. Yapilan degerlendirmelere
besinci bolim olan sonug¢ boliimiinde de goriildiigii lizere hastane ¢alisanlarin
motivasyonlarina medeni durumun , gérev tanimlamasinin , egitim seviyesinin ve

maas durumunun etki ettigi goriilmiistiir.



2-MOTIiVASYON

2.1.Motivasyon ve Tanimlamasi

Motivasyon , ingilizce 'motivation' kelimesinden tiiretilmistir. Ayn1 zamanda latince

de davramis gostermek anlamma gelen  'movere' seklinde kullanilmaktadir.

(Adair, 2003: 9).

Terim olarak motivasyon terimi literatlirde giidiilemek seklinde kullanilmaktadir.
Giidiilemek kavramini olusturan giidl, neredeyse iki bin yildir felsefe ve din
alaninda kendini gosteren zorla ile isteme ifadesinin yerine kullanilarak, psikoloji
alaninin ortaya ¢ikmasindan bu yana pek ¢okca kez incelenmistir. Motive olma
terimi incelendigi zaman kisinin belirli bir sekilde davranmasina ve hareket etmesine
neden olan etmenler esliginde belirlenmekte olduguna kanaat kilinmigtir.Bunlara
ilave olarak ,istekleri, ihtiyaglari, ve dirtlleri de kapsayan bir terimdir. Yeme-igcme
gibi fizyolojik giidiilerle baglant1 iginde olan giidii seklinde tanimlanmaktadir.Kisinin
gercek basarty1 elde etme gibi {ist segment cesitlerine ihtiyag duyma seklidir.
Gilidiileme ile viicut uyarilir ve hareketlenir; viicut davranisini belirlenen amaci

basarmaya dogru gevirir.(Argon ve Eren, 2004: 116).

Motive olma Kisinin , kurumunun bulundugu sektorde, 6rnegin ¢alistigi isin dogasi
geregi ,yoneticilerinden ,¢calisma arkadaslarindan ve isin gereklerini meydana

getirdigi rahatlatict ve igsel huzuru saglayan bir duygudur.(Akinct, 2002: 5).

Motive olma personelin,is yasaminda veya is yasaminin belirlenmis taraflarina tepki
vermesini yansitir. (Sur ve Soylemez, 2002: 97)

Motive olma , isini bitiren veya isini bitirmesi ile kisinin  ihtiyaglarin
karsilayabilme seviyesinin bir seklidir. (Piyal ve Celen, 2000:
22).

Motive olma, kisinin fizyolojik ihtiyaglari ile psikolojik halinin ayni1 zamananda
duygularinin  bir gostergesidir. Motive olma ile , is bitiminde elde edilen maddi
kazanglarla ,kisinin berber ¢alismaktan mutluluk duydugu meslekdaglar1 ve ortaya
bir seyler c¢ikarmanin sonucunda meydana gelen mutluluktur. (Qasimov ve

Israyilova, 2016 :22).



Personelin ¢aligma yasaminda olmasint arzu ettikleri durumlarla,yapilan isin
ciktilarinin karsilagtirilmasi ile olusan memnuniyettir.

(Yigit, 2004: 95).

Motive olma , isin dogasi geregi olusan ¢esitli taraflarin etkisi altinda
kalinmasiyla ve elde edilen isteklerin ne kadarini yerine getirdigi ile alakalidir.
(Eren, 2004: 112).

Motive olma , orgiitsel ve kisisel unsurlardan, is gorenin yasamindaki doyum ve
mutluluk hallerinden etkilenmekte , manevi olarak , isini daha iyi yapma, alaninda
basarili olma ve ayn1 zaman da giidii ile de yakin iliskilidir. (Aksu, Acuner ve
Tabak, 2002: 271).

Calisirken  hissedilen memnuniyet, personelin genel olarak meslegini yada is
yasamini degerlendirdiginde meydana gelen mutluluk hissidir. Isveren kurum
personelinin ihtiyaglarini ne Ol¢lide karsilayabiliyorsa, personel motivasyonunu da
o diizeyde arttirmis olacaktir.  Personelin is yaptig1 esnada duydugu mutluluk
bunu hissetmenin verdigi doyumun seviyesidir. (Basaran, 2000: 215).

Motive olma , kisilerde bir seylere kars1 hissedilen gereksinin haliyle ortaya ¢ikar.
Farkl1 bir ifade ile , motive olma istegi gereksinimi meydana getirir.Gereksinim
hissettiginde kisi ,bu duygu ile bas etmek istemektedir. Bu sebeple kisi adeta bir gii¢
ile uyarilir. Birey igeriden ve disaridan uyarilmakla beraber , bazi durum hareketleri
devam ettirir.Kisinin hedefi, gereksinimlerini karsilamaktir.(Acar, 2012: 4).s

Motive olmayan kisilerin kendilerini siirekli gergin hissettikleri belirlenmistir.
Motivasyonsuzlugu ortadan kaldirmak icin yoneticiler biyuk bir gayret gosterirler.
Ancak oOrgiitteki davraniglar ile alakali oldugundan, motivasyonsuzlugu ortadan
kaldirmak i¢in verilerin tiim g¢abalarin kurum misyon ve vizyonu ile dogru orantili
olmast gerekmektedir. O nedenle  motivasyon adi altinda yapilanlarin hem
calisanlarin gereksinimlerini karsilamalar1 hem de organizasyon hedefleri ile dogru
orantida olmalari gerekmektedir. Bunun tam tersinin oldugu durumlarda , kurum
calisanlarin ¢ok hevesli ve Ustiin performans ile ¢alistiklart ancak bu g¢alismanin
kurum amaglar ile ortiismedigi goriiliir. Y oneticiyi iyi bir yonetici yapan vasfi etkin
ve verimli bir orgiit olusturmasidir.Kurumda c¢alisanlarin  tamami  yapmakla
yiikiimlii olduklar1 isi yapmaya hevesli olmadig1 siirece, yonetim yapmis oldugu
caligmalardan istenilen sonucu elde edemez. Kisiler kendileri ig¢in belirlenen
goOrevleri yerine getirmek i¢in arzulu olmalidirlar.Motivasyon terimi,var olan dirtuyu

gin yiiziine ¢ikarma, gelistirme Vve sdrdirmeyi kendine gdérev edinir.
4



(http://www.ikademi.com/orgutsel-davranis/1602-motivasyon-kavrami-ve-

motivasyon teorileri.)

2.2. Motivasyon ve Onem Sebepleri
Motive olmak , bireylerin psikolojik yonden olgunlagsmasina hizli bir sekilde bunu
davraniga doniistiirmesine Ve de kendini enerjik hissetmesine olanak saglarken , tam
tersinin olmas1 umut ve hedeflerin yok olmasina , umutsuzluga ve mutsuzluga neden
olur. Buna istinaden kisiler maddi olarak ihtiyaci olmasa bile ¢alismak isterler.
Herhangi bir isi olmayan bireyler vakitlerini etkili ve verimli degerlendiremezler.
Calisma saatleri ile serbest zaman bir biri ile iliskilidir. Eksik sekilde motive olma
bireyin psikolojisinin olumsuz yonde etkilenmesine, bikkinliga,verimsizlige ve
sonug olarak toplumsal a¢idan mutsuz bir topluluga doniismeye neden olur. Hastane
yoneticilerinin - motivasyon dizeylerini  ve doyuma olan etkilerinin farkinda
olmalar1, YOnetici olarak kendilerini c¢alisanlar ile daha yakin hale getirdigi hasta
olarak kurumlarina bagvuran kisilerin daha giiler yiizlii ve kaliteli hizmet almalarin
saglayacaktir.(Aksu, Acuner ve Tabak, 2002: 272).
Boylelikle kurum caliganlari, 6rgiit yonetimi ve de hem hizmet alicilari ile beraber
kurumun motivasyonu gelisecek ve pozitif ¢iktilar elde edilecektir. Alisila gelen
yonetim sekillerini benimsemis yoneticiler, calisanlarini , is ve is yiikii ne olursa o isi
yapmakla ylkimli gérmekte ve giidiileme ya da motive etme konularina ehemmiyet
vermemektedirler. Bu tarz yoneticiler personeli zor olmayan isi tercih eden
problemlerden uzak duran bireyler olarak gormektedirler. Kisilerde psikolojik olarak
kendini cocuk olarak gorme sekli , kisiliklerinin kiiciik yaslardan bu yana
oturmamasina bagli olup,yapilan is veya gorevle baglantist yoktur.Bireyler genel
olarak monoton islerde gdrev almaktadirlar.ls gorenler siklikla birinci derece
yakinlarini ve sosyal hayatlarini yasamlarinin tepe noktasina
koymaktadirlar.Gorevleri genellikle onlar igin ikincil onem tasimaktadir. Hatta bazi
kisiler ¢alismada hayatlarini siirdiirmeyi tercihe ederler. Psikolojik olarak zayif halde
olma kazang veya sosyo-kulturel ihtiyaglar1 karsilayabilme ile orantili olmaktadir.
Bireylerin is yasamlarina gereken 6zeni gostermeleri bazi durumlarda tek diizeligin
ortadan kalkmasina yarar saglamaktadir. Motive olma yonunden énemli gorulen
etmenler su sekildedir:

a) Bireysel Acidan :Birey acisindan motivasyon fazlaligi psikolojik olarak

kendini ¢cok daha 1yl hissetmesine , az olmasiysa kisinin isinden
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uzaklagmasina, bunun sonucunda da is yeri ile oryante olamayan bir hale
gelmesine sebep olur.

b) Orgiitsel Agidan : Calisanlarinin isteklerini karsilayan orgiitler personel
bulmada sikinti yasamadiklar1 gibi, personelinin devamliligini saglamis
olurlar.Tam tersi personel isteklerini karsilamayan kurumlar personel
bulmakta zorlanirlar ve mevcut personelin devamsizlik sikintisi ile
karsilasirlar.Boyle orgiitlerde personel sirkiilasyonu oldukga fazladir.

€) Yonetici Agisindan : Calisma yasaminda yoneticilerin basarili olmalari ;
calisanlarina kurumun amag¢ ve hedeflerini ne diizeyde asiladiklart ile
ilgilidir. Isletmelerde yOneticilerin calisanlarina vermis olduklar1 olumlu
yaklagimlar onlarin giidiilenmelerine ve motive olmalarina imkan
saglamaktadir. Ilaveten orgiitte bulunan kurum Kkiiltiiriine ve devamlilik
duzeyine pozitif etki etmektedir.(Sertce, 2001: 6)

Kurumsal ortamda meydana gelen personel motivasyonsuzluklari , ¢alisanlarin isten
sogumalarina isi birakma sayilarinin artmasina sebep olmaktadir. Buna karsin
kuruma adapte olmus ve is sartlarina alismis ¢alisanlarin hem sosyal hem bedensel
hem de ruhsal yonden kendilerini daha iyi hissettikleri belirlenmistir. Is tatminine
ulagmis calisanlar belirtilen bu pozitiflikleri 6zel hayatlarina da yansitmakta toplum
icinde daha mutlu bireyler haline gelmektedirler. Is yasaminda istenen mutlulugu
yakalayamayan bireyler , &zel ve sosyal yasamlarinda da basarisiz hala

gelmektedirler.

2.3. Motivasyon Uzerinde Etkili Olan Unsurlar
Calisan motivasyonunu etkisi altinda tutan etmenleri kisisel ve kurumsal etmenler

seklinde incelemek daha uygun olacaktir.

2.3.1. Kisisel Unsurlar

Kisisel unsurlar ve etkenler , bireylerin birbirinden farkli seviyelerde motive
olmalarina neden olan etmenlerdir. Bu etmenler; yasa, cinsiyete, egitim diizeyine,
kidem durumuna ve bireylerin medeni haline gore degisiklilik gosteren etmenlerdir.
(Bozkurt, 2014: 9).

Bireylerin is yasaminda farkli seviyelerde motive olmalarina olanak saglayan

etmenler su sekildedir:



Vi.

Yas: Yas ile motivasyon arasinda gii¢lii bir bag bulunmaktadir.Calisanlarin
yast ilerledikce motive olmalar1 kolaylagsmakta yaslari kiiglildiikge motive
olmalar1 zorlagsmaktadir. Calisanlarin yas ortalamalar1 yiikseldikge tecriibe
nedeni ile daha uyumlu ¢alistiklari, bu nedenle ¢alismalarinda daha mutlu ve
basarili olduklar1 belirlenmistir.Daha yas almamis c¢alisanlarin mevki
beklentisi ve is garantisi ile ilgili kendilerini giivensiz hissettikleri ve bu
nedenle is hayatinda daha az motive olduklari1 kabul edilmistir. (Kogak, 2013:
5).

Egitim Duzeyi: Egitim diizeyinin artmasiyla ,is hayati kapsaminda
memnuniyet ve motive olma seviyesinin azalmasma , dolayist ile de
motivasyonla arasinda ters bir orantt olmasina neden olmaktadir. Kisilerin
egitim  diizeylerinin  artmasi  neticesinde  kendilerini,  yaptiklar
islerini,yaptiklar1 is ile bulunduklar1 sosyal cevrelerini karsilastirdiklar
gorilmiistiir. (Kantekin, 2015: 10).

Medeni Hal : Medeni hal ile ilgili olarak ; Batholomeyezik ve arkadaslarinin
ortaya koymus olduklari sonuglarda ; is doyum seviyelere, dizeyleri evli
olmayanlarda diisiik , evli olanlarda yiksek olarak belirlenmistir. Evli olan
calisanlarda yapilan bir diger aragtirma sonucuna gore ; kadin is gérenlerin
evlilik durumuna gore is doyumlar:1 farklilik gosterirken ,erkek gis
gorenlerde boyle bir sonuca ulasilmamistir. (Aksu, 2002: 32).

Kidem Siiresi: Is tatmininin ¢alisilan pozisyon kademesi ile iliskili oldugu
belirlenmis olup , Ust pozisyonlarda c¢alisan personellerin diger ¢alisanlara
gore daha motive olduklar1 bilinmektedir. (Sertce, 2001: 8). is gorenlerin
hiyerarsik yapidaki pozisyonlar yiikseldikge , doyumlarinin da yiikseldigi
gbzlemlenmistir. (Basaran, 2000: 222).

Yasam Tarzi: Bireylerin ,is tatminleri ile sosyo kiiltiirel yasantilar1 arasinda
onemli bir iliski oldugu varsayilmaktadir. Is doyumu ,is disindaki zamanin
verimli kullanilmasin1 , is disindaki zamanm verimli kullanilmasi da is
doyumunu etkilemektedir. (Cakici, 2014: 17). Bu tanimlama motive olma
kapsaminda degerlendirilmekte ve olusan sonuca literatiirde “sagilma etkisi”
denilmektedir. (YYice, 2011: 8).

Cinsiyet: Calisanlarin i motivasyonu oranlari ile cinsiyet faktorii arasinda

yapilan arastirmalarda ikisi arasinda bir iligki bulunmadigindan



bahsedilmektedir. Sanayi ¢alisanlarinda bile cinsiyetin birebir etkisi s6z
konusu degildir.(Aslandam, 2011: 8).

vii.  Sosyo Kultlr Diizeyi : Kisiler is hayatlarin1 genellikle ihtiyaglarini karsilama
ve yasamlarimi siirdiirme kaynagi olarak goérmezler.Sosyo Kiltirel
cevrelerince bir mevkii ye sahip olmak ve begenilmek onlar i¢in daha ¢ok

doyum saglayici 6zelliktedir.

2.3.2. Kurumsal Unsurlar

Kurumsal etmeler genel anlamiyla ; meydana gelen isi, giivenirligini, is
pozisyonlarindaki ilerleme olanaklarini, bulunulan ortam ve ergonomik 6zellikleri,
yonetim ve yoneticilerin 6zellikleri, ¢alisma ekibi ile uyum gibi degiskenlerden
olusmaktadir. (Kogak, 2013: 6).

Iyi  yoneticiler ~bu  Ozellikleri ~ kurumlart  yararina  olacak  sekilde
degerlendirmeli,kurum ama¢ ve hedeflerine ulagmak i¢in bu unsurlari
kullanmalidirlar.Kurum yapisinin saglamlasmasi ile birlikte organizasyonel yap1 ve
kisisel basar1 ortaya ¢ikar ve is doyumu yiikselir. Kurum yapis1 ve kiiltiirii ¢alisan
motivasyonu iizerinde cok etkilidir.Is tatminin yukarya tasidigi gibi asagilara da
cekebilir. Kurum yapist oturmus ise ¢alisanlarin devamliligi ve yonetime karsi olan
giiveni artar.Kurum yapisi giiglii olan isletmelerde galisan 6rgiit amag ve hedefleriyle
uyumlu yonde hareket ederler.Bu durumun tam tersi oldugu kurumlarda ise
calisanlarin devamsizligi artmakta ve yOnetime olan giliven sarsilmaktadir. Bu
sekildeki orgiit kiiltiiriine sahip isletmelrede calisanalar genellikle yeniliklere kapali
ve is glivensizligi olan bireylerdir. (Eker, 2012: 7).

Literatiirde gecen farkli bir yaklasima gore; kurumsal yapimin giiglii oldugu
organizasyonla ile personel motivasyonu arasinda paralel yonde bir iliski durumu s6z
konusudur. Orgiit yapisinin saglam olmasi; kisiler arasi iliskiye, iletisim asamalarina,
sireglere dahil olunmasma , is gorene verilen kiymete, yonetim tarz ve
modeline, kidem ve 6dil verme yontemlerine benzer pek ¢ok etkenden
etkilenmektedir.

Bu belirtilenlere ek olarak , is yasaminda ne olacagim kaygisi ,isin dogasi, kurumun
personel politikasi, maas olanaklari,isin biiyiiyebilirligi ve kurumun sosyo kiiltiirel
olanaklar1 gibi birgok unsur ve etmenden etkilenmektedir. (Akinci, 2002: 5).

Bir diger agiklamada kurumsal unsurlar ; isin dogasi, idari yOontemleri,maas,

pozisyonda yiikselebilme firsati verilip verilmedigi ,yemek- servis gibi imkanlar,
8



yeni baglayan c¢alisanlar ile uyum Ve c¢alisma ortaminin iyi olmasi  olarak

belirlenmistir. Balci’nin siniflandirmasi su sekildedir ; (Kantekin, 2015: 11).

Ise Ait Ozellikler: Ortaya konan performans, is doyumu agisindan oldukca
onemlidir. Calisilan ve {izerinde emek verilen {riin veya hizmetin
gelistirilebilir olmasi,calisana kattig1 degerler, kiside bulunan ozellikler
disinda degisik unsurlar igermesi, gevresinde kabul edilir bir mevkii de
olunmasi, basarma hissini vermesi gibi biitiin etmenler ,personelin is doyumu
ve motivasyonuna pozitif katki verir.Uretilen iiriin ve ya hizmetin
degistirilmeden siirekli ay1 sekilde devam etmesi bir siire sonra calisanlarda
doyumsuzluga sebebiyet vermektedir. Calisanlarin her daim aym isi
yapmalar1 bir siire sonra bikkinliga ve bunun neticesinde de motivasyonun
diismesine neden vermektedir. (Ozer, 2014: 15).

Calisan motivasyonu yoniinden ,personelin is doyumunu elde edebilmeleri
icin gereken is ile ilgili Ozellikler sunlardir; kendisine verilen yetki ve
sorumluluklart yerine getirebilme imkani, bireyin kisilik 6zelliklerine olan
katkisi, ihtiyaglarini karsilama miktari, firsat esitligi ve yonetimin calisan
fikirlerine verdigi is ortami olarak belirlenmistir. (Bozkurt, 2014: 17).

Ortaya konan {irlin veya hizmeti calisanin sevmesi ve severek yapmasi en
onemli etkendir. (Aslandam, 2011: 20).

Idare Sekli : Bireylerin galistiklar kurumda bulunan ydnetim ve yoneticileri
davraniglari, is doyumu yoniinden azimsanmayacak derecede 6nemlidir. EKip
olarak c¢aligmaya miisait, bireylerin verilen servislere iliskin hikiumlere
katilmasina imkan veren, ekipte bulunan kisiler arasi iliskileri gugclendiren
yonetim modelleri, ¢aliganlarin is doyumuna katki koymakta ve yOneticilerin
thmli ve uyumlu davraniglari ¢alisan motivasyonunu arttirmaktadir. (Kogak,
2013: 7).

Maas:is gorenler , calistiklar1 kurumlarda ,yapmis olduklar is karsiliginda
kendilerine o6denen bedellerin yeteri kadar ve esit diizeyde olmasim
beklerler.Odenen bu iicretlerin miktarina isveren karar verirken,galisanda
almis oldugu maasin ihtiyaglarini ne 6lclide karsiladigina ve kendisi ile ayni
gorevde olup farkli kurumda calisanlarin ne kadar {icret aldigina bakar.Ayni1
zamanda almig olduklari maasin mevcut kurumda kendisi ile ayn1 gorevi
yapan ve ayni kideme sahip kisilerden farkli olup,olmadigin1 kontrol eder.
(lyilik¢i, 2012: 82).



Orgiitlerde ¢alisanlara verilen maas disinda; (crete ek olarak verilen sosyal haklar,

belirli periyotlarda maasa ek olarak verilen primler gibi faktorler is gorenleri pozitif

dogrultuda etkilemekte hem is doyumu hem de motivasyona katki saglamaktadir.
(Bozkurt, 2014: 24).

Hastane calisanlar1 iizerinde yapilan bir g¢alismada , kendilerine yeteneklerini

gelistirme firsati verilmesi, profesyonel saglik¢ilarin basarilarinin artmasina neden

olmus ve bu durumun alinan maastan daha c¢ok tatmin ettigi sonucuna varilmstir.

(Gil, 2014: 13).

Yiikselme imkani: Yiikselme olanaklarinin neler olduguna dair sartlarin belli
oldugu kurumlarda , ¢alisanlarin bu yonde kendilerini gelistirmeye ve basarili
olmaya gabaladiklar goriilmiistiir. (Kilig ve Keklik, 2012: 4).

Yiikselme olanaklarinin  oldugunu bilmek c¢alisana bagsarma istegini
asilamaktadir . Bu istek, kisilerin kendi yeteneklerinin farkinda olmalarina
olanak saglamaktadir. Yiikselme ile bireyler sosyal ¢evrelerinde daha saygin
hissederler ve boylelikte is doyumlar1 saglanmus olur. (Iyilikei, 2012: 88).
Calisma Sartlari: Calisanlar genellikle fiziksel acidan ideal ¢aligma sartlarina
sahip ve ergonomik ortamda calismaya Ozen gostermektedirler.(Kogak,
2013: 8).

Bunun yani sira ¢alisanlarin biiylik bir kismiis ortamlarinin evine
yakin,kullanilmamis malzemelerden olusan, tertipli ve diizenli, ihtiya¢ olunan
malzemelere hizli ulasabilecekleri ortamlarda olmak isterler. Calisanlara bu
olanaklarin verilmesi ile is goren etkinligi , i3 doyumu ve motivasyonu artis
gosterecektir. (Aslandam, 2011: 20).

Ise Yeni Baslayan Calisanlar: Kurum iginde kurulan iliskiler genellikle is ile
ilgili olmaktadir.Bu sekilde kurulan iliskiler destek ve yardimlagma
temellidir.Calisanlar ~ arasindaki iletisimin  giiclii  olmasi,motivasyonu
arttiracaktir.

Kisiler arasi iligkilerin zayiflamasi ve iletisimin bozulmasi ,is yerinde
motivasyonun azalmasina ve kisiler arasi iligkilerin hiyerarsik yapiya
doniismesine neden olur (Bozkurt, 2014: 36).

Kurum Atmosferi: Bireylerin ¢alistiklari kurumlar1 benimsemeleri agisindan
bliylk bir éneme sahiptir. Is gorenlerin kurumdaki davranislarini etkileyen
onemli bir etmen de kisiler arasi iletisimdir. Bu nedenle kurumsal iletisimden

bahsetmek yerinde olacaktir. Analiz sonuglari, calisanlarin  kurumdaki
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iletisim agma miidahil olup fayda sagladiklar1 gordiiklerinde , kurumsal
atmosfer acgisindan katki saglamakta ve is tatminini arttirmaktadir sonuglarini
vermektedir. (Kantekin, 2015: 12).
Bireylerin ¢alistiklar1 kurumun ; kurumsal yapisi , yonetimi, haberlesmesi,misyon ve
vizyonu, popularitesi,iiriin yada hizmet gesitliligi , ¢alisanlarin is dorumlarina katki
saglamaktadir. (Aslandam, 2011: 28).
Toplumda belirli bir yere sahip kurumda st diizey bir gérevde bulunma, kisinin
toplum igindeki mevkisini ve tanmirligimi pozitif yonde degistirmektedir.Kurum
icinde ¢alisan memnuniyeti agisindan , belirli bir organizasyonel yap1 , isin gerekleri
ve kurum calisanlar arasindaki iletisim énemli unsurlardir. (Ozer, 2014: 15).
Is goérenlerin kabul edilmis ,belirli asamalardan geg¢mis olarak memnuniyet hissine
ulagmalar1, idarecilerin elinde bulundurduklar1 unsurlar etkili bir sekilde

kullanabilmeleri ile alakalidir. (Uyanik, 2011: 14).

2.3.3. Personel Uzerindeki Yansimasi

Kisisel ve kurumsal acidan ¢alisan memnuniyeti glinlimiizde ilk siralara yerlesen bir
terim olmustur.Bireyleri is yasamlariyla hissettikleri doyum seviyesinin yeterli
olmayis1 ,mutsuzluga ve depresif hissetmeye neden olmakta, bunun neticesinde
bireyler psikolojik olarak kisisel ve kurumsal iletisimde bulunamamaktadirlar.

i.  Hayata Bakisa Etkisi; Is yasaminda bulunan kisiler bu cercevedeki hislerini
cevrelerindeki kisilere  yansitabilirler. Bu sebepledir ki, bireylerin is
yasamlarinda hissettikleri memnuniyet ve doyum 06zel gevrelerini de dogal
olarak etkisi altina almaktadir. (Kogak, 2013: 9).

ii.  Calisanlarin Bedensel ve Psikolojik Durumuna Etkisi: Is hayatindan memnun
olamayan kisiler birden fazla bedensel ve fizyolojik sikinti ile
karsilasabilirler. Bu durumu arastirma i¢in yapilan ¢alismalar gostermistir ki,
is yasamindaki memnuniyetsizlik , gogiis kafesinde sikisma hissi, bas ve
boyun agrilar1 , asir1 terleme ile yemek yemek istememe seklinde bedensel
belirtiler ortaya koymustur. (Kantekin, 2015: 13). Calisan memnuniyetin
saglanmamasi ve beklentilerinin  karsilanmamasi sonucunda olusan
gerginligin giderilmesi i¢in bireylerin ortaya koyduklar1 defans yontemleri
sabit hale gelir ve bu olay cevre iliskilerine de tesir eder ise kisinin
psikolojisinde olumsuz unsurlar belirir.(Infal, Bodur, 2011: 6). Bireylerin

calisma nedenleri ile ilgili pek ¢ok neden gosterilebilir ve bu nedenlerin neler
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olduklar ile ilgili fikirler sonsuz hale gelir. (Mafini ve Dlodlo, 2014: 1166).
Beklentilerin karsilanmamasi nedeni ile olusan baskinin ortadan kalkmasi
icin kisilerin defans yontemleri adeta etraflarina bir duvar orer dolayisiyla
kisinin ¢evresi ile olan iligkileri etkilenir. Psikolojik agidan da negatif
sonuclar dogurur. Kisilerin ¢alisma nedenleri ile ilgili bas1 ve son olmayan bir
bilgi dagarcigi vardir.

Calisan Davranislarina  Etkisi:  Bireylerin  objeleri anlama ve
Olctimlemelerine gore ortaya c¢ikan pozitif veya negatif hislerin hepsinin
sebebiyet verdigi reaksiyonlar memnuniyet ve tutuma arasindaki bag ile izah
edilmektedir.Bu hislerin tamamu ile ilgili , bireyler birbirinden farkli tutumlar
ortaya koyarlar.Bu tutumlar, bireylerin isini sahiplenmemesi, isi aksatmasi ve
is akdini sonlandirma seklinde ortaya ¢ikmaktadir.(Kogak, 2013: 11).
Kisilerin bedensel ve psikolojik gostergeleri ile motivasyonun yakindan
iliskili oldugu bilinmektedir. Is yerinde yogun ve baski altinda calisan kisiler
ruhsal agidan doyumsuzluk hissederler, bununla birlikte bedensel ve ruhsal
tutum degisiklikleri meydana gelir. (Eren, 1993: 255). Hastanelerde g¢alisan
hemsirelerinin isten ayrilma oranlarinin %26 gibi ylksek bir seviyede
bulundugu belirlenmistir. (Baranik ve dig., 2013: 47). Kisiler, is hayatinda ve
dahil olduklar1 sosyal c¢evrelerinde fikirlerine 6nem verdigi  bireyler
tarafindan takdir ve tebrik edildiklerinde ,memnuniyet ve motivasyonlarinin
iist seviyeye ulastigi ortaya konmustur. (Sengiil, 2014: 15).

Verimlilik Uzerine Etkisi : Kurumdan beklenen verimlilik ile calisan
motivasyonu arasindaki iliski arastirmacilart bu konuda analizler yapmaya
sevk etmistir. Bunun sebebi is yasaminda motivasyonu etkileyen etmenlerin
neler olabilecegini ortaya koyma istegidir. Kurumdaki is doyumunun Ust
seviyede olasi ile birlikte ¢alisanlarin arasinda yasanabilecek gerilimler de
minimuma ¢ekilmektedir. Is doyumu cercevesinde yapilan analizlerin
icerikleri kurum karliligi ve toplum agisindan sagladigi faydalar

icermektedir. (TUtunct, 2001: 13).

Kurumsal ¢iktilarin verimliligini arttirabilmek adina yapilabilecekler; hedeflerin

ulasilabilirligi, yonetimin etkinligi, yenilenen ¢alisma olanaklari, genis iletisim ag1

ile birey ve is gorenlerden st diizey fayda saglanabilir. Gunumuizde kurum

yonetimlerinin basar1 oranlar1 sadece elde ettikleri kar ile degil ayn1 zamanda

personel memnuniyeti ve mutlulugun ile de 6l¢ilmelidir. Calisan memnuniyet ve
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motivasyonu yonetim agisindan hem sosyal sorumluluk hem de deontolojik agidan
6nemli olarak kabul edilmelidir. (Erdogan, 2000: 378).

Kurum yoneticileri, insan kaynaklar1 yonetimi acisinda yeni adimlar ataraken
oncelikle personel memnuniyeti yoniinde c¢alismalarda bulunmaya 06zen
gostermelidirler. Bu baglamda idari boliimler memnuniyeti belirli periyotlar ile
Olcmesi ve personelin bu konuya bakis acgisini degerlendirmelidir. Bu ¢aligmalarin
sonucunda Orgiit genelinde motivasyon ,verimlilik ve karlilik pozitif bir artis

gosterecektir.(Mafini ve Dlodlo, 2014: 1167).

2.4. Diger Terimler
Asagida yer alan i doyumu ile ilgili yapilan analizlerde yer alan bazi
arastirmacilarca belirlenen terimler ve tanimlamalar bulunmaktadir. Bu terimler su

sekildedir;

2.4.1. Guduleme ve Motive Olma Terimleri

Motive olma ve giidiileme terimleri es anlamli denilebilecek sekilde kullanilan iki
terimdir.Mitchelle ile Bacharach’a goére gozle goriiliir yada kapali is doyumunun
olusmasi1 giidiiyle anlamdastir. Schultz nezdinde is doyumunun ortaya ¢ikmasi
gidileme sonucunda olugmaktadir ve yenilenen motivasyon durumlariyla yeni
gilidiiler ortaya ¢ikmaktadir.(Kantekin, 2015: 14).

Kurum ve bireylerin ihtiyaglarinin karsilanmasi ile sonuglandirilacak 1is
olanaklarinin sunulmasi ve bireylerin faaliyete gegmeleri icin 6zendirici ve etkili
caligmalarin tamamina giidiileme denilebilir. Organizasyon yapisinda c¢alisan
bireylerin faaliyetlerini isteyerek ve faydali bir sekilde gergeklestirebilmeleri ve
basar1 gosterebilmeleri agisindan giidiilenmeye ihtiyaglari vardir. (Ariani, 2017: 63).
Bireyleri bir hedefe gerceklestirebilmeleri igin iteleyen,¢calismalarini saglayan |,
bireylerin davranislarini giigler topluluguna giidii denilmektedir (Aslandam, 2011:
45).

Motive olma ve is doyumu arasindaki iliski sebep sonug iliskisi seklinde
tanimlanmakta ve birbirini takip eden bir dongli i¢inde olduklarina kanaat
getirilmektedir. Genellikle motivasyon, gldilemeye neden olmakta ve onu etkisi
altina almaktadir. Bu nedenle motivasyonun diisiik olmasi sonucunda giidiileme

sureklilik gostermez. (Akinci, 2002:7).
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Yoneticiler motivasyon ve giidilleme terimleri ile yakindan alakadar olmak
mecburiyetindelerdir. Hiyerarsik yapida yoneticilerin kendilerini kanitlamasi, alt
calisanlarinin hedeflere ulasmak igin sergiledikleri ¢aba ve basariya baghdir. Etkin
ve verimli bir kurum kiiltiiriiniin olusturulmasi yoneticilerin en 6nemli ve 6zellikli
gorevlerindendir. Kurumlar ¢alisanlarin etkili ve verili bir sekilde ¢aligmalari ,gerekli
diizeyde motive edilmeleri ile alakalidir. Organizasyon igindeki gorev alan her isini
yapmak icin hevesli olmadigi miiddetce ,yonetim yapmis oldugu calismalardan
basar1 elde edemez.Bu cercevede giidiilemenin kurum igerisindeki yer, is gorenlerin
caligma isteklerini arttirmalidir.(Akat, Budak ve Budak: 209).

Motivasyon ve is doyumu arasinda bulunan baglanti giidii terimi ile ifade
edilmektedir. Is yasaminda giidillenme adimlar1 ; “calisanlarin gelisim isteklerinin
ortaya ¢ikmasi ,bu istekleri karsilayabilmek ic¢in ¢alisanlarin uygun bir i ortami
arayisinda bulunmasi , bu ortamda ihtiyaglarin paylasilmasi, paylasilan ihtiyaglarin
yerine getirilmesi i¢in calisanin  ¢OzUm yontemi  gelistirmesi, gelistirilen bu
yOntemin kurum tarafindan test edilmesi  ve c¢alisanin  bundan duydugu
memnuniyet” seklinde siralanmistir (Bilegt, 2012: 33).

Yukarida da siralandigr gibi giidiilenmenin en son adimi memnuniyettir. Bu adim
calisanlar1 yeteri kadar memnun ettiginde ¢6ziim aramanin vermis oldugu stresten
uzaklagir. Memnuniyet beklenen diizeyde olmamasi durumunda calisanlar bahsi
gecen tim surecleri sil bagtan yasamak durumunda kalmaktadirlar. (Gul, 2014: 4).
Gudiillemenin temel sartlarindan birisi de ihtiyaglarina cevap alamamaktir. Bu
nedenledir ki kisileri doyurulmus ihtiyaclari degil doyurulmamis ihtiyaclar
gudulemeye sevk etmektedir. (Tasdemir, 2013: 6).

Ihtiyaglar listesi herkes i¢in sonsuz sayidadir . Kisiler her zaman bir doyumsuzluk
hissederler. Hastanede calisan saglik profesyonellerinin her zaman bagarma
istegine sahip olmalari gerekmektedir.
Bahsedilen saglik profesyonellerinin  bilgi ve becerilerini en st duzeyde
kullanmalar1 ve stirekli olarak gelistirmeleri beklenir.
Meydana gelen sonug¢ calisana basarili olma hissi veriyor ise kisi tiim bilgi ve
becerisini gostermek ve kullanmak ister.

(Gul, 2014: 4).

2.4.2. Moral ve Motive Olma Arasindaki Iliski
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Moral ile motivasyon kiside ayni anda ortaya ¢ikan durumdur. Moral, kurumun
amaglart dogrultusunda ortaya c¢ikan c¢alisan1 heveslendiren ve calismayi
stirdiirmesini saglayan bir tutumdur. Moral, ihtiyacin yada istegin karsilanmasi
sonucu ortaya c¢ikan bir histir. Tatmin olma ge¢miste yasadiklarimiz ve su anki
durumumuz ile alakalidir ancak moral gelecekten beklentilerimizi igerir. Bireysel bir
his olarak tatmin ve moral duygusu beraberlik ihtiva eden ayn1 amaglari elde etmeyi
igeren ortak hedefler kazanmay1 amaglayan olgular durumudur (Bilegt, 2012: 20).
Orgiit icinde tiim kademelerde ¢alisan personeller galisanlara verilen degeri ve
sayginligi gozlemlerler. Bunun sonucunda galisanlarim motivasyonunu etkileyen
olumlu yada olumsuz duygu durumlari goriiliir. Calisanlar i¢in kurumlarinda
hissettikleri mutluluk, kuruma katki saglayabilmeleri ve is doyumunu duyabilmeleri
icin 6nem arz ettiren bir konu haline gelmektedir. (Gul, 2014: 5).

Applewithe; mutluluk ve doyumun birbirine benzer iki terim oldugunu ve icerdigi
konularin benzer oldugunu, motivasyonun bireysel ve etik kurallarin kurumla ilgili
kavramlar oldugunu belirtmistir. Price’a gore; Motivasyon ve doyum arasinda
farklilik yoktur. ilaveten , Gibson,Donnelly ,Ivancevich gibi arastirmacilar; bu iki
terimi kurum ¢alisanlarinin isletmelerinden ne kadar memnun olduklarini
seviyelendirmek amaciyla kullanilan birer terim olduklarini savunmaktadirlar.

(Sengiil, 2014: 16).

2.4.3. Devamsizlik ve Motive Olma Arasidaki Iliski

Personelin gorevli oldugu isi sahiplenme seviyesi olarak tanimlanmakta olan baglilik
kelimesi , 1§ tatmini ve kuruma kendini ait hissetmeyle baglantilidir. Personellerin is
doyumlarmin fazla olmasi,calistiklart kuruma kendilerini ait hissetmelerine , isi
sahiplenmelerinin artmasina ve kurumda uzun soluklu calistiklar1 belirlenmistir. Bu
tarz personelleri motive etmek , idare etmek ve kurum hedefleri dogrultusunda
yonetmek ¢ok daha basit olmak ile birlikte bu duygular hissetmeyen personellerde
durum tam tersidir. (Akinci, 2002: 8).

2.4.4. Motive Olma Sonucunda Ortaya Cikan Terim : Basari

Motive olma konusu kurumlar igerisinde c¢alisan kisilerin karsilikli iliski i¢inde
olmasiin temelini olusturmaktadir. Kisiler motive olursa eger daha istekli ¢alisacak
dolayisi ile olusan ciktilar daha etkili ve verimi olacaktir. Ayni zamanda artan

verimlilik ile is doyumu da ortaya ¢ikar. Calisanlarin ortaya koymus olduklari {istiin
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basar1, kurumlar igerisinde miikafatlandirilirsa eger is doyumu kendiliginden ortaya
cikar. Kisilerin  gorev  yatiklar1  kurumda  basarili  olduklart  takdirde
miikafatlandirilacaklarini bilmeleri onlar1 basarmaya itecektir. (Erdogan, 2000: 247).

Bir kurumda ¢alisanlarin basarilar1 daha ¢ok maddi destege doniisiiyorsa o kurumda
calisanlarin is doyumlar1 daha yiiksek olmaktadir.Buna istinaden basarma istegi ve is
tatmini arasinda birbirine paralel bir iliski vardir.Ancak bir kurumda basarma istegi
ve i$ doyumu arasinda zit yonlii bir iligki var ise basarili olamayan kisiler zit yonde
motive olacakla ve yonetime karsi gelmenin , is yavaslatmanin personel iizerindeki

motive edici etkisi artacaktir (Sengiil, 2014: 17).

2.4.5. Motivasyonun Olmayisi

Calisanlarin ortaya koyduklari performans sonucunda ortaya ¢ikan bir doyumsuzluk ,
sitkilmislik ve ayrilma istegi motivasyonun olmayisi olarak tanimlanmaktadir.
Motivasyon oraninin diisiik olmast o kuruma ait c¢iktilarin da diisiik olacagini
gostermektedir. Motive olamama sonucunda c¢alisanlar , bedensel ve psikolojik
olarak bir doyumsuzluk hissine kapilirlar.Uzun siireli motivasyon eksikligi,
calisanlar1 negatif olarak etkilemenin yani sira kurum igerisinde de olumsuz
durumlarin ortaya ¢ikmasina sebebiyet verir. (Aksu, Acuner ve Tabak, 2002:
273).

Bireylerin performans gosterdikleri kurumlarda hissettikleri motivasyon eksikligi ve
bireyde giin yiizline ¢ikan rahatsizlik ,motivasyon eksikligi olarak tanimlanmaktadir
(Celik, 2000: 20)

Is doyumunun eksik olmas1 Kisilerin hayatlarinda bir siiriincemeye sebebiyet vererek
birden fazla belirtinin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. (Seyfikli, 2007: 11).

Is doyumunun az olmas1 kurumlarda yonetim tarzimin bozuldugunu gdsteren bir
gostergedir. is doyumsuzlugu sakli bir bigimde kurumdaki isleyisin yavaslayip basar
ve verimlilik seviyesinin asagi c¢ekilmesine,devamsizlik , is kazasi ve isten
ayrilanlarin seviyesinin artmasina nedene olur. (Seyfikli, 2007: 12).

Is doyum seviyesinin diistiigii bir kurumda, dért yillik dénemde mesleki sorunlarin
endekslerinde artiglar goriildiigii belirlenmis, yakinmalarin %38, yasal yaptirimlarin
%44 ve isi birakma durumlarmin %70 yiikseldigi belirlenmistir. Batiin bu
problemlerin  nedenleri, personelin i3  doyumunun  olmayisinin  bir

gostergesidir.(Seyfikli, 2007: 13).
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Beklenti ve ihtiyaclarin kargilanmamasi kisilerde bir takim negatif davraniglara yol
acmaktadir.Ve bunun sonucunda is doyumsuzlugu ve adaptasyon sorunlari
olusmaktadir. Is ile ilgili memnuniyetsizliklerin sonucunda olusan siiregler iic
adimda degerlendirilir;

“- Performans gosterilen ortama ve kullanilan arag —gerece bagli yasanan
olumsuzluklar ve tatminsizlikler,

Maddi olarak elde edilen kazanglarin yetersizligi nedeni ile olusan olumsuzluklar,
Sosyo-Kiilturel cevrede mevkii elde etme ve kabul gorme ile ilgili yasanan sikintilar.
(Eren, 1993: 241).”

Personelin doyumsuzlugu sonucunda is devaminin olmamasi , zamaninda gelmeme, ,
isi yavaglatma seklinde olumsuz davranislarda bulunma ,kurum ve personeller
arasindaki iletisimi negatif etkileyerek karliligin azalmasina sebebiyet vermektedir.

Is tatminsizligin sonuglar1 asagida siralanmustir. (Sertge, 2001: 6)

2.4.5.1. Motivasyonun Olmayisimin Bireye Etkileri

Motivasyonun olmayiginin bireysel agidan sonuglari, ruhsal doyumsuzluk, psikolojik
rahatsizliklar, kars1 gelme ,kisilik bozukluklar1 nevrotik rahatsizliklar ve anksiyete
seklinde siralanabilir.

i.  Ruhsal Doyumsuzluklar: Ruhsal doyumsuzlugun olusmasi sonucunda ortaya
¢ikan bazi tutum temelli problemler;saldirganlik , sinirlilik hali, ekip
calisanlarina kars1 zor kullanma,ast ve st iliskilerinde saygisiz davranislar
sergilemektir.Ge¢mis hayatina doniik birtakim hareketlerde bulunur ,bir
seyler anlatirken ¢ocuklasir. Neticesinin olumsuz olacagini bilse bile negatif
tutum ve davramista israrct olmak, meydana c¢ikan isi kendi haline terk
etmek.

ii.  Psikolojik Hastaliklar: Motivasyonun olmayist , sikinti , fizyolojik bir nedeni
olmayan ve bireylerin ruhsal durumuna etki eden sindirim sistemi sorunlart,
kardiyolojik problemler, kan basinci ile sikintilar, gegmeyen bas agris1 gibi
ruhsal ve bedensel olarak goriilen problemlerdir.Boyle bir durumda kisinin
yasam kalitesi diisecek ve yasam kalitesi onemi Ol¢iide azalacaktir. (Sertge,
2001: 12)

iii.  Engel Olma — Kars1 Gelme: Maslow’un da bahsettigi {izere karsilanmamis
ihtiyaglar bireylerde gerginlik ve umutsuzluga sebebiyet verip birbirinden

farkli davraniglarin giin yiiziine ¢ikmasina sebep olur. Bedensel veya
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psikolojik engel olma durumu ile karsi karsiya kalan bir kisi fiziksel
direng,alinan kararlara kars1 gelme gibi kendince koruma mekanizmalari
gelistirir.

Kisilik Bozukluklar1 : Nevrotik bireyler kendi davranislarinin mantik disi
oldugunun farkinda olup,devamli bir igsel cosku, korku hissi, endiselenme
ile psikolojik yipranma hali i¢indedirler.

Stresli Olma Hali : Bireyler gerginlik hissini ortadan kaldirmak amaciyla,
yeterlilik hissettigi farkli bir alanda kendini gelistirme, sartlar miisaade ettigi
stirece toplum tarafindan da onaylanan degisik isler yapmay1 tercih
edebilirler. s doyumsuzlugunun yiikselmesi disinda stresin meydana
getirdigi negatif etmenler ; isi yavaslatma , ise gelmeme,is kazalarinda artis
ve ¢alisan veriminin diigmesi sonucunda ortaya ¢ikan kurum agisindan dnemli
maddi kayiplara neden olmaktadir. Bu etmenler sebebiyle kurum idaresine
diisen en 6nemli is, stres nedenlerini ortadan kaldirmak ve calisanlarin kendi

baslarina stres ile nasil basa c¢ikabileceklerini bilmeleri konusunda

egitilmeleridir. (Sertge, 2001: 18).

Motivasyonu bire bir etkileyen is stresi, kisinin performanslarini , etkili ve verimli

caligmalarini ve son olarak da sagliklarini etki altina alan bedensel ve psikolojik bir

olaydir. Stres yasayan calisanlarin is yasamlar1 ve is doyumlarinda negatif yonlii

azalmalar gorulmektedir. (Erdil ve Keskin, 2003: 15).

2.4.5.2. Motivasyonun Olmayisimin Kuruma Etkileri

Motivasyonun eksik olmasi neticesinde ortaya ¢ikan sonuclar, ise devam etmeme,

isten ayrilma, ekip igerisindeki uyumsuzluk ve adaptasyon eksikligi bagliklar

altinda incelenir.

Ise Devam Etmeme: Siklikla basvurulan yontemdir. Calisan ile kurum
arasinda iletisim kopukluguna neden olmaktadir.(TUtlnct, 2000: 10).
Is doyumsuzlugu yiikseldikce devamsizlik yoniinde de bir yiikselme
meydana gelmektedir.istirahat alma , ailevi problemler gibi nedenler
devamsizlig1 gizlemek adina bagvurulan nedenlerdir. ( Erdogan, 2000:
379).

Isten Ayrilma Orani: Tiim kurumlar igin isten ayrilan personellerinin neden
isten ayrildiklarin1 bilmeleri son derece onemlidir. Bunun asil nedeni |,

isten ayrilma temaytiliiniin meslek ile ilgili donme siirati artmasina sebebiyet
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vermesidir (Tatunct, 2000: 11). Kurumsal agidan motivasyonsuzlugun
sonuglar1 , devamsizlik,isi sahiplenmeme, isten ayrilma, adaptasyon giigliigii
ve ¢atismalar olarak siralanabilir. Is géren devri; ¢alisanlarin bir kurumda is
bas1 yaptiktan sonra bir nedenden oOtiirli isi birakmasi veya ise gelmemesi
olarak tanimlanabilir. Adil maddi imkanlar , diizgiin bir hiyerarsik yapi, kisi
ozelligine gore ise yerlestirme , idari davranislar, diger kurum c¢alisanlari ile
olan iletisim , ergonomik olanaklar gibi bdtin unsurlar is giicii evrenini
etkilemektedirler. (Sertce, 2001: 14).

iii.  Catigmalar: Personel = motivasyonsuzlugunun  nedenlerine gore , is
hayatindaki mutsuzlugu anlatan grev ve lokavt gibi sonuclar sosyal ve
ekonomik agidan sadece kurumu degil tim toplumu yakindan alakadar
etmektedir

iv. Adapte Olamama: Calisanlarin  kigisel olarak amacglarindan
Oonemsediklerinden , prensiplerinden ve cevrelerinden kendilerini geri
cekmeleridir.

Personelin kurumdaki fazla is paylasimi ve otomasyonel g¢alismalar sebebiyle

meydana gelen iiriin veya hizmetin sagladiklarint gormemeleri, kuruma kars1 antipati

duymalarina , ve kendilerini geri gekmelerine sebep olur (Sertge, 2001: 16).

Calisanlar yasadiklar1 adaptasyon giicliigii sebebiyle kurumla biitiinlesemezler.

Calisanin  sosyo- kiiltiirel g¢evresi agisindan organizasyon igerisinde bulundugu

pozisyon ve Onem arz etmez . Calisanlar sosyo-kltiirle ¢evrelerinde yaptiklari is ve

bulunduklar1 kurumdan bahsetmezler kendilerini kuruma ait hissetmezler. (Bilegt,

2012: 34).

2.5. Olcum Yontemleri

Motivasyon taniminin tam olarak neyi anlatmak istedigine dair tek bir tanimlama
olmadigindan , dlgiimii ile ilgili de fakli farkli yontemler vardir . Ornegin bir
yaklagima gore , motivasyon yalnizca bireylerin islerini yerine getirdikleri sirada
calisma asamalarinda hissettikleri i doyumun Olgiilmesi ile sonuglanir. Farkli bir
yaklagima gore, kisilerin performanslarinin farkli seviyelerinde bireylerde meydana
gelen algimin Olciilmesi ile degerlendirme yapilmaktadir. Ancak Wroom ‘un yapmis
oldugu tanimlamaya gore motivasyon , yapilan igin degisik seviyelerinde bireylerin
algt seviyeleri ile bu ald1 seviyelerine verdigi onem miktarin1 degerlendirir.

(Kogak, 2013: 12).
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Motivasyon tanimlamasinda kullanilan bir diger farkli tanimlama ,is tatminini tespit
etmek igin Dbireylerin is seviyelerine dair beklentileriyle o an algiladiklar
neticesindeki farkin diizeyidir. Locke’in goriisiine gore,bireylerin amaglar1 ile o0 an
hissettikleri arasindaki farkin Olgiilmesi neticesinde motivasyon seviyesini
6l¢giilmesinin miimkiin olabilecegini ileri siirer. (Sertge, 2001: 15).

Genellikle  motivasyon  seviyelerinin  Ol¢iimiinde  davramis  Ol¢timlerine
basvurulmaktadir. Ozellikle Likert Olgegi bu alanda en sik basvurulan yontemlerden
biri olmustur. Degerlendirmede kullanilan sorular genellikle besli veya yedili likert
Olcegine gore hazirlamaktadir. Anket calismalarinin geneli siklikla bu method
Uzerinden degerlendirilmektedir. Yapilan Motivasyon c¢alismalarinin sonucunda
degisik yontemler ve modellemeler ortaya ¢ikmis ve gelistirilmis olup bir kismi
asagida yer almaktadir. (TUttncd, 2000: 12):

i.  Porter Tarafindan Gelistirilen Anket:Temeli Maslow’un ihtiyaglar kuramina
dayanmaktadir. Maslow teorisi Kisilerin ihtiyaglarinin piramide gore
karsilanmasini baz alir . Piramidin tabaninda temel ihtiyaglar yer almaktadir,
ikinci katmanda sevip sevilmek, sosyal bir dizey yakalamak, kendini
gelistirme ve degistirme yer alir. (TUtuncd, 2000: 13).

ii. YUz ifadeleri: Bu yontem 1955 senesinde Kunin tarafindan gelistirilmis alt:
adet yliz ifadesine istinaden puanlandirilir. Calismaya katilan kisiler i, maas,
idare, ylkselme, is yasamu ile ilgili sorulan sorulara alt1 adet yiiz ifadesinden
kendine en yakin hissettigini isaretlemesi ile 6lcimlendirilir. (Sertce,
2001: 8).

iii.  Minnesota Tatmin Calismasi : Weis, Davis ve England tarafindan 1967
yilinda olusturulan bir yontemdir. Calisma kosullar1 ile motivasyon
arasindaki iligskiyi baz alir. Kosullar, idari yapi, gelisim imkanlari, kisiler
arast iletisim ve ergonomik yap1 kapsaminda degerlendirilir. (Tutlinct, 2000:
14).

iv.  Is Tanimlama Endeksi: Hulin ,Smith, ve Kendal tarafindan 1969 senesinde
gelistirilmis olup ,iceriginde is tanimi, maas, ylikselme olanaklari, kisiler
arasi iletisim ve denetleme gibi alt kademelere inen 6lgeklendirmeler yer

almaktadir. Analiz yontemleri igerisinde en ¢ok tercih edilenidir.
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Biitin bu yapilan g¢aligmalarin  sonucunda kesinlik igeren  yOntemler
degillerdir. Arastirmaya katilacak olan kisiler degerlendirilerek  kullanacaklar
arastirma yontemlerini kendileri secerler. (TUtlncl ve Cicek, 2000: 6).

Is tatmini seviyesine dair yapilan arastirmalarda kullanilan soru yontemleri daha ¢ok
isi tanimlamaya dair unsurlar1 icermektedir.Denetim , ¢alisma ortami gibi faktorler
bu c¢ercevede degerlendirilmektedir. Bunlarla birlikte kullanilan analiz yontemleri
calisanlarin kendi motivasyonlarimi etkileyen diger faktorleri gérmezden gelmelerine
neden olmaktadirlar. Bu kisitlamay1 ortadan kaldirabilmek i¢in evrensel motivasyon
olarak tanimlanan bir baska soru daha analize eklenir. Bu soru aragtirma formlarinda
“genel olarak isimden memnunum” seklinde yer alir. Boylelikle sorgulanamayan
diger problemler bir soru ile irdelenmis olup, karsilagtirmali analiz yontemi

gerceklestirilmektedir.(Tutlincu, 2001: 12).

2.6. Motivasyonun Teori ve Kuramlari
Bu baglik altinda gilinlimiize kadar gelistirilmis olan teoriler ile yazin dilinde

bagvurulan 6nemli kuramlar incelenmistir.

2.6.1. Kapsam Teorisi

Bu teori kisinin bulundugu ve onu belirli davraniglara sevk eden etmenlerin neler
oldugunu anlamaya calismak ile ortaya ¢ikmustir. Asil dayanak maddesi soyledir;
eger yonetimde bulunan kisiler ast ve iistlerini planlanmis tutum ve davranislara nasil
sevk edebilecegini biliyor ise bu etmenlere gore davranarak onlar1 daha etkin bir
sekilde yonetebilirler .Personeli kurum hedefleri yoniinde yonlendirebilirler. Kapsam
teorileri adi altinda incelenen dort adet motivasyon teorileri bulunmaktadir. (Kocel,

2001: 509).

2.6.1.1. Maslow'un Piramidi

Abraham Maslow kisilerin ihtiyaglarint ilk kez bilimsel yonden degerlendirerek
motivasyon konusunda yeni yaklasimlarin gelistirilmesine onciiliikk etmistir. Maslow,
kisilerin bazi 6zverilerde bulunup organizasyonlarda calismalarmin sebepler ve
kisilerden gelen beklentiler yoniinde davranis ile soylenenlere harfiyen uymalarinin
nedenlerini arastirmistir. Bunun sonucunda kisilerin bedensel , sosyal ve ruhsal
temellerde bazi gereksinimlerinin olduguna ve ortaya serdikleri davraniglarda bu
ihtiyaglarini doyurma hedeflerinin bulunduguna kanaat kilinmistir. (Eren, 2001: 31).

Maslow’un genellemeleri su sekilde siralanmaktadir :
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1. “Kisileri davranisa iten veya belirli tutumlara sevk eden tatmin edilmeyen
ihtiyaglaridir.  Karsilanan ihtiyaglarin  tutum ve davraniglara etkisi
bulunmamaktadir.

2. Ihtiyaclar 6nem seviyelerine gore alttan iiste dogru adeta bir piramit seklinde
konumlandirilmislardir.

3. Kisilerin bir seviyede ortaya ¢ikan ihtiyaglari sadece da agagida ihtiyaglarinin
belirli bir seviyede karsilanmasi sonucunda ortaya ¢ikar. (Ariani, 2017: 64).

Bahsi gegen genellemenin idari agidan ehemmiyeti soyledir ki; idareci calisanin
hangi gereksinimi karsilamak i¢in ¢alistigini bilebilir ise , ihtiyacin karsilanmasi igin
gereken ortami yerine getirip, ¢alisaninin istedigi yonde davranmasini saglayabilir.
(Kogel, 2001: 511).

Maslow’un ihtiyaglar piramidi bes seviyen olusmaktadir. Ik seviye baslangictaki
ihtiyaglarinin kapsamaktadir. Bahsi gecen ihtiyaclarin meydana getirdigi basamaklar
sunlardir;

a. “Bedensel Ihtiyaclar: Yemek yemek , su icmek , cinsel hayat, dinleme , gibi
dogustan gelen ihtiyaglardir.

b. Giivenlikle Ilgili Ihtiyaclar: Tehlikeden uzakta yasama,isin devamligimni
hissetme,emekli olmak gibi bireylerin kendilerini glivende hissetmeleridir.

c. Sosyal ihtiyaclar: Beraber olma, arkadaslik , dost olma gibi duygusal a¢idan
hissedilen ihtiyaglardir.

d. Saygi Gérme Ihtiyaci: Kisilerin kendilerine kars1 olan 6z giivenleri, basarma
dartist gibi ihtiyaglar ve toplumun saygi duydugu, konum ve prestij
ihtiyaglardir.

e. Kendini Gelistirme Ihtiyact: Yeteneklerini giin yiiziine ¢ikarabilme ve
kendini gelistirme gereksinimleridir. (Seyfikli, 2007: 14)”.

Kisi ilk olarak en alt basamaktaki ihtiyaglarin1 karsilamak davranista bulunmaktadir.
Yemek ihtiyacini karsilamamis kisinin sosyal ihtiyaglarini karsilayarak is doyumu
hissetmesini ummak neticesizdir. Karsilanan her bir ihtiya¢ basamagi sonucunda
tutumlar1 etkileme 6zelligi ortadan kalkar daha alt basamakta bulunan ihtiyaclar
kisilerin tutumlarina etki etmeye baslar.(Kogel, 2001: 512).

Abraham Maslow’a gore gereksinimleri bir piramit seklinde kabul etmek daha
uygundur. Zira Maslow piramidinde genellikle fizyolojik ihtiyaglarin = %85’ni,

giivende olma ihtiyacinin %70 ni, sosyal ihtiyaglarin %50’sini, sayginlik ihtiyacinin
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%40’mn1 ve kendini gelistirme ihtiyacinin  %10’unu tatmin edebilecegi kabul

edilmistir. (Aslandam, 2011: 2).

2.6.1.2. Clayton ALDERFER ‘in Kurami

Maslow’un piramidini daha sade bir hala getirmek i¢in Clayton Alderfer tarafindan
farkl1 bir yontem ortaya koyulmustur.Bu yonteme ERG Yaklasimi denmektedir.
Ancak yine Maslow’un ihtiyaglar basamaklart bu yontemde de baz alinmistir.
Yaklasimlar1 ayni olup, alt basamaktaki ihtiyaglarin karsilanmasi ile daha (st
seviyedeki ihtiyaglarin doyurulabilecegi sonucuna varilmistir(Kogel, 2001: 509).
ERG yaklasiminda bulunan siralama basamaklari sdyledir;

“Varolma (Existence) IThtiyaci : Kisilerin bedensel olarak ihtiyaclarini karsilama ve
nesillerini devam ettirmesi adma her tirlii tehlikeden uzak durma , glvenli
ortamlarda bulunmalari.

Iliskiler (Relatedness)ihtiyaci : Kisilerin farkli kisilerle calisma  ve sosyal
hayatlarinda basarili iletisimlerde bulunma ihtiyaci.

Gelisme ve Buyiime (Growth) Ihtiyaci: Kisilerin yeteneklerinin farkina varma ve
var olan yeteneklerini gelistirme ihtiyacidir. (Eren, 2004: 516).”

ERG Teorisi bireylerin ihtiyaglarinin karsilama c¢alismalarina bagli olmakta
olup,ihtiya¢ basamaklarinin asag1 yukari ,sag v sol yone davranis gosterebilecegini

savunmaktadir. (Kogel, 2001: 509).

2.6.1.3. Cift Etmen Teorisi

1960’11 y1llarda ortaya ¢ikan yaklasim , Herzberg ve arkadaslari tarafindan bulunmus
olup, cift etmen teorisi veya farkl: bir deyisle Herzberg teorisi adiyla literatiirde yer
almaktadir.(Seyfikli, 2007: 15).

Herzberg ve arkadaglar1 ile {iniversite Ogrencilerinin destekleri ile gelistirilen
aragtirmalar sonucunda motivasyonda Herzberg Modeli olarak adi gegen “Cift
Etmen” teorisini ortaya ¢ikardilar.(Eren, 2004: 509).

Bu kuramin yaklasimina gore , i ortaminda personelin karamsarligina neden olan
Ve isten ayrilarak memnuniyetsizligi ortaya koyan ergonomik etmenler ile , personel
mutu eden , devamlilik saglayan , memnuniyet ve doyuma neden olan etmenlerin
birbirlerinden ayr1 tutulmas: gerekmektedir. Bunlara sebebiyet veren is yasaminda
bazi etmenlerin varligi memnuniyet ve doyumun olusmasini saglar. Fakat bu

etmenlerin olmamasi etkisiz bir vaziyet olmakta ve memnuniyetsizlige neden
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olmamaktadir. Aksine personeli karamsarliga sevk ederek motivasyon eksikligine
sebebiyet vermektedir. Ayni unsurlarin var olusu memnuniyet nedeni degildir.
(Kogel, 2001: 517).

Bu teoride,personelleri is yasamindan uzaklagtirip karamsarliga iten unsurlara hijyen
faktorleri denilmektedir. Bu isimi verilmesinin nedeni personeli  bulunduklari
calisma ortamindan sogutan etkenler olmasidir. Saglikli olmayan bir is yerinde
calisan kisiler i¢in hayatlar1 tehlike altinda bulunuyorsa, c¢alisilan yerde koruyucu
ekipmanlarin  olmamasi kisilerin uzun siireli ¢alismalarini engellemektedir. (Eren,
2001: 590).

Bu nedenledir ki Herzberg teoriyi iki grup halinde tammlamistir. ilk grup; Motive
eden unsurlardir ve igin dogasini, yiikselme olanaklarini , basar1 ve saygmlik gibi
bazi temel etmenleri igerir. Belirtilen bu etmenlerin var olusu Kisilere basarili olma
hissini verdiginde motive eden faktorler grubunda yer almaktadirlar.Tam tersi bir
durumda bu unsurlarin olmadigt var sayildiginda kisilerin motive olmamast ve
tatminsizlik sonucu ile karsilasilmaktadir. ikincil grup faktorler ise, hijyen faktorleri
adi altinda maas, is sartlar1 ,glivenlik , denetim gibi etmenlerden olusmaktadir .
Kisilerin motivasyonuna etki etmemektedirler. Ancak bu unsurlarin olamamasi
durumunda kisiler motive olmazlar ,olmas1 durumunda da motivasyon duzeyleri gok
artis gostermez . Bu yaklasimin yonetici acisindan anlami su sekilde agiklanabilir;
Hijyen faktorleri olmasi gereken en Onemli unsurlardir. Olmamasi durumunda
personelleri motive etmek neredeyse imkansizdir. Ama , olmalari motivasyonun
ortaya ¢ikmasi igin ihtiya¢ duyulan ortami yaratir. Gereksinim olunan motivasyon
unsurlarinin olusmasinin sonrasinda doyum ve tatmin gergeklesebilir. (Kogel, 2001:
517).

Doyumsuzluk unsurlari is yasaminin distan gelen yani g¢evresel unsurlardan
kaynaklanan etmenlerdir. Bu etmenler “hijyen faktorleri” olup, kurum hedefleri ,
O0demelerin zamaninda yapilmasi , is ortami1 , denetim ve kisiler arasi
iliskilerdir.Seyfikli, 2007: 16).

Incelendiginde Herzberg kurami ile Maslow kuramu birbirine benzerdir. Fiziksel
ihtiyaclar, guvende olam ve sevilme gereksinimleri Maslow hiyerarsisinde yer
alirken , Herzberg’in koruyucu etmenleri de bu temellere dayanmaktadir. Aym
zamanda Maslow’un {iist seviye gereksinimleri olan  saygi gérme , toplum
icerisindeki konum ve kendini gelistirme gereksinimleri Herzberg’in motive edici

unsurlari ile ayn1 anlami tasimaktadir.(Kocgak, 2013: 13).
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Sozii gegen teoride bulunan arastirma yontemlerinin genel olmamast Ve bireyin
basarili olma oranlarindan ¢ok tatmin oranlarmma deginmesi nedeniyle elestirilere

maruz kalmistir. (Ariani, 2017: 65).

2.6.1.4. Mc CLELLAND “in Teorisi

Mc Clelland’ a gore kisiler yasamlari buyunca birtakim seylere ihtiyag duyarlar. Bir
bagka deyisle ihtiyaglar dogumdan bu yana bireyle birlikte gelmemekte yasam
tecrubeleri ile bu ihtiyaclar 6grenmektedirler. Bu ihtiyaglarin ii¢ unsurdan meydana
geldigi savunulmaktadir. (Nalddken, 2008: 32).

Bu teoriye gore kisi ii¢ tiir ihtiyaglarin etkisi ile davranis sergilemektedir. Bu
tutumlar ; basarma istegi , guicli olma hissi ve baglilik ihtiyaglaridir. Bu teoriye gore
ihtiyaclarin sosyal ve ruhsal agidan 6nemli olmalarinin yani sira toplumsal agidan da
degerlendirilmeleri 6nemlidir. Baska bir deyisle bu gereksinimler hem bireysel,
hem toplumsal ve hem de millet agisindan 6nem teskil etmektedir. Mc Clellan’a gore
, kisilerin ¢aligtiklar1 konuda en basarili olma istegi mikemmeli arama duygusu
basarma isteginin sonucudur. (Eren, 2004: 522).

Baglilik gereksinimi duyan bireyler ; baskalar1 ile arkadaslik kurma ve baglantili
olmayi isterler , baskalar1 tarafindan sevilmekten hoslanirlar,grup Etiliklerine
katilirlar ve bir grubun tiyesi olmak isterler (Ariani, 2017: 67).

Baglilik gereksinimi , kisinin yasamimi tek basina idame ettirememesinden ve
toplumsal bir varlik olmasi nedeni ile , farkli kisi ve topluluklar ile iligkili olmasi
gerektigini vurgulamaktadir. Her bireyin kisiler ile iletisimi ve bu kisiler ile kurdugu
arkadaslik ve dostluk iligkilerinden olusan bir sosyal ¢evresi mevcuttur. Ancak bu
etmen kabul edilmelidir ki kisiden kisiye farkliliklar gostermektedir. (Eren, 2004:
522). Bu ihtiyact olan bir kisi ,kisiler arasi iliskiler ile iletisime ve bu iligkileri
gelistirip kuvvetlendirmeye daha fazla 6nem verecektir .

(Kogel, 2001: 515).

Bu ihtiyag bir bireyin bulundugu cevrede hakimiyet kurma isteginin sonucudur. Bu
nedenle , kisiler ve toplumun cevre ile etkilesimlerinde aktif rol alma istegi artacak
ve bu istek dogrultusunda gekinmeden isteklerini yerine getirmek igin gerekli yollara
basvuracaklardir. Yiiksek mertebelere ulasmak i¢in bagvurulan yollar bireyleri diger
kisilerle rekabet ve catismaya Sevk edebilmektedir. Bu tehdit, kisinin belli bir

mertebeye kadar gu¢li olma arzusunun baskilamaktadir. (Eren, 2004: 523).
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Cogunlukla bireylerin ii¢ gereksinimleri vardir,ancak seyrek olarak ayni Oneme

sahiptirler.

Bag Kurma Ihtiyact: Bag kurma ihtiyaci, toplumu ilgilendiren bir konudur
,iletisim i¢inde olma ve kurulan iliskileri giiglendirmek gereklidir . Guclulik
istegi, baskin olma ve yaptirim baskist kurma, kisileri etkileyip ,elde ettigi
pozisyonu koruma altina alma istegidir.Bag kurma ihtiyacin1 fazlaca
hissedenler , takdir edilme ve diger kisiler ile iyi bir iliski ag1 icinde
bulunmay1 arzularlar.Bu tiir kisiler dostluk igin ¢aba harcamakta rakip
olmaktan ¢ok birlik olmay1 istemekte ve karsilikli empati iliskileri iginde
olmaktadirlar.

Giiclii Olma Istegi: Giiclii olma istegi cevresinde bulunan kisiler iizerinde
baskin olma , kisilerin davraniglarini degistirme ve onlardan kendini sorumlu
hissetme seklinde tanimlanabilir. GlU¢ konusu iki sekilde siniflandirilabilir:
(1) Pozitif tarafin baskin olmasi ve kisinin sosyal c¢evre Uzerinde kuvvet
uygulamas: seklinde ifade edilir. Bu sekilde kisi kendinden ¢ok cevresinin
yarar1 yoniinde davranis sergiler. Bu tarz bireyler, kendilerine bagli olan
organizasyonlarinin seviyelerini yilikseltecek yonetim etmenleri arayisina
girerler. (2) Negatif tarafin baskin olmast kisinin kendisi iizerinde kuvvet
uygulamasi seklinde ifade edilir. Bireysel guc¢ 0stine kurulu bir toplumsal
guctur. Bu tarz bireyler, kendilerini kontrol etmezler, istediklerini zor
kullanarak yaptirirlar.

Basarili Olma Ihtiyaci: Bu istek , basarmanin gii¢ oldugu bir hedefe , bilgi
birikimi, deneyim ve isin gereklerinin Ogrenilmesini ve bagarmanin

gerekliligini tanimlar.

McClelland’a gore basari igin gerekli olanlar toplum ve kisidir. Kisisel ¢alismalar
icerisinde  birey basarili olma istemekte ancak basarisiz olma durumunda
hissedecegi utanci da diistinmektedir.Bu sebeple kendisini basariya sevk edecek
isleri yapacak ve basarisiz olmasi durumunda yasayacagi yenilmislik hissi onu
davranisa itecektir. McClelland , basarili olan kisilerin ortak o6zelliklerini su

sekilde siralamaktadir;

Kisileri bagarili olmaya iten durum, basarmanin sonucunda elde edecekleri
histir yani basarmanin sonucunda hissedilen i¢sel tatmindir. Disaridan gelen

takdir ve ¢ikarlarla iligkili degildir.
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— Basarmak i¢in ¢abalayan kisiler , bireysel mesuliyet ve riskleri goze alarak
problemleri ¢c6ziimlemek isterler.

— Basarmak i¢in ugrasan kisiler, basarisiz olmanin mal olacagi olumsuzluklari
da g6z ondne bulundurarak daha c¢ok ortak hedefler secerler. Fakat,
basarilarin1 basite indirgeyecek hedefler bulmaktan kaginirlar. Ancak,
basarmanin zor oldugu sorumluluklari iistlenmek istemezler.

— Basartya ulastiklar1 zaman bu basarilarin1 kendilerine yansitacak bir ¢evre
icinde bulunmak isterler. Be cevrenin onlara maddi ve manevi destek
(6vgu,takdir,mevkii v.b.) vermesini beklerler . Bu nedenle kisi basarisinin
etkilerini sosyal gevresinden elde ettigi ¢iktilar ile anlamaktadir. (Eren, 2004:
434).”

2.6.2. Motivasyon Siireci Ile Tlgili Teoriler

Bu teorilerin odak noktasi, insanlarin ne diizeyde ve nasil motive olduklaridir. Bagka
bir deyisle, belirli bir tutum gosteren kisinin bu davranisi ne sekilde yapacagi veya
yapmayacagi, stre¢ teorilerinin cevaplandirmaya caligtig1 esas sorundur. Bu teorilere
gore, ihtiyaclar , bir kisiyi davranisa iten etmenlerden sadece bir tanesidir. Bu
etmenlere ek olarak ,bir ¢ok digsal unsurda bireyin tutum ve tatmininde rol
oynamaktadir. Bu ¢ercevede , siire¢ teorileri adi altinda dort motivasyon teorisine

deginilecektir. Bunlar;

Edwin Locke ‘ye Ait Teori,
Pekistirme Imkani ile Skinner’e Ait Teori,

Esitlik ve Esitsizlik Teorisi

A W

Beklenti Teorisi’dir

2.6.2.1. Edwin Locke ‘ye Ait Teori

Bilim adamima gdre motivasyon siirecinde kisinin belirledigi amaclar, motivasyon
duzeylerini belirlemekte énemli rol oynamaktadir. Basarmasi zor amaglari olan bir
birey, meydana gelme olasilig1 yiiksek amaglar belirleyen birinden daha iyi ¢alisma

sergileyip motive olabilir. Bu teorinin amaci, kisinin kendine koymus oldugu
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hedeflere erigsmesidir. Teoriye gore , gerceklesen performans ile motive olabilmek
icin personelin hedeflenen performanslart arasindaki farklilik bir fonksiyon olarak
diistiniilmelidir.

Personelin amaglarina ulagsmalar1 veyahut {istiin basar1 gosterebilmeleri doyuma,
tam tersi ise doyumsuzluga sebebiyet vermektedir. Kisilerin kendilerine hedef olarak
belirledikleri bazi istekleri, bilhassa gorevlerinden kaynaklanmaktadir. Bu agidan
bakildiginda, c¢alisanlarin istekleri ile idrak ettikleri arasinda bulunan farkin
sonuglaridir. (Kire1, 2013: 3).

“Amaglama Kurami1” seklinde de adlandirilan bu teori, amaglarin ne sekilde
oldugunu agiklamakta ve performans seviyelerini, organizasyonda motive eden
faktorlerin  hepsi ile bir baglamda bulusturmaya ugrasmaktadir. Hedeflerin
motivasyon iizerinde olan rolleri sunlardir:

a) Kisi agisindan belirtilen hedefin actk olmast basar1 diizeylerini
yukseltmektedir,

b) Kisi agisindan belirlenen hedeflerin basarmasi zor ve ¢aba isteyen sekilde
olmasi, onun organizasyon icinde cok daha hevesli ve motive g¢alismasini
saglayacak ve dolayisiyla basari orani artig gosterecektir,

c) Kisisel hedeflerin; kurum hedefleri ve c¢alisilan atmosfer ile catigma
derecesidir (Eren, 2004: 378).”

Motivasyon teorileri agisindan  yoneticilerin  su kurallara  oryante olmasi
zorunludur,

“Personele gereken degerin gosterilmesi, onlari tesvik etmek ve 6zendirmek,

Basarili olanlara yiikselme firsat1 vermek,

Personele siirekli egitim verebilmek,

Personele mesai arkadaslarinin veya baska kisilerin bulundugu onlan kiigiik
distiriicii sekilde davranmalk,

Personellere lider olmak ,basarili olma veya basarisiz olma noktasinda bilgilendirip
birlikte ¢ozmeye ¢alismak. (Aydogan, 2015: 7).

Idarecini en 6nemli amaci, etkili bir organizasyon meydana getirmektir. Calisanlarin
etkili ve verimli bir sekilde performans gostermeleri igin memnuniyet seviyelerinin
yuksek olmasi gereklidir. Kurumda Ki personelin  her biri kendine verilen isi
yapmak i¢in ¢cabalamayip, hevesli olmadigi siirece yOnetim faaliyetlerinden olumu
sonu¢ ¢ikmaz. Gilinlimiizde Amerika basta olmak iizere pek cok iilkede uygulanan

doniistim hareketi , ¢aligsan sirkiilasyonu , personel istihdami, mevcut ¢alisanlarla isin
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sirddrilmesi, bazi saglik kurumlarmin sonlanmasi, bir kisminin birlesmesi
maliyetlerin azaltilmasi ve saglik hizmet sunumunda kalitenin artmas1 gibi, birgok
durumla karsilasmak miimkiindiir. Saglik yoneticilerinin bu sorunlarin motivasyona
etkilerini ~ bilmeleri, ve bu sorunlarin ¢6ziimiine yonelik Onlemleri almalar

gerekmektedir.(Kirci, 2013: 4).

2.6.2.2. Pekistirme imkani ile Skinner’e Ait Teori

Fiili kosullanma, verilen tepkilerin sonuglari ile degerlendirilir. Fiili davranis ve bu
davranigin neticeleri arasindaki iliskiye “pekistirme imkani” denilmektedir.

Bu teori ile Amag teorisi birbirine terstir. Amag teorisi, kisinin kendi tutumunu
belirledigini ifade eden bir teoridir. Pekistirme teorisi ise tutumlar1 bigimlendirmek
adima  davramigsal bir yaklasim benimsenip giiglendirildigini savunmaktadir.
Pekistirme teorisi ile iligkili olanlar bunu tutumlarin  bir neticesi olarak
benimsemektedirler. Teori bireyin i¢sel durumunu degerlendirir Ve kisi bir davranis
ortaya koyduktan sonra o kisiye ne olacagina karar verir. Tutumun nasil
degerlendirildigini ve motivasyon teorilerini kuvvetli bir sekilde inceler. Her
uyarictya bir pekistirme denir. Kendiliginden olugsmayan bir davranis  pekistirme
yontemi ile hayata gecirmek Skinner teorisinin ana etmenini olusturmaktadir.
Mikafat verilen tutumlarda yineleme goérulir, zittt durumda vazgegme olur, etki
hareketi ile belirgin bir seviyeye erisme davranig1 artar ve ayni sartlarda ortaya
c¢ikma olasiligr yiikselir (Saglar, 2004: 35).

Teoriye gore pekistireg tiirleri su sekilde siralanmistir:

i.  Pozitif pekistiregler: Pozitif pekistiregler kisiye iletildigi zaman istenen
tutumun meydana gelme olasilig1 oldukca yikselir
Pozitif pekistirecler, mikafat ile es anlamli olarak kullanilabildigi gibi ayni
zamanda ,bireyin gereksinimlerine goére maas, mevkii, begenilme
v.b.olabilmektedirler

ii.  Negatif pekistirecler: Negatif pekistirecler yok edildigi ya da verilmedigi
zaman istenilen tutumun meydana gelme olasiigi yiikselir. Ornegin,
sorumlusunun memnuniyetsizligini (negatif pekistire¢) istemeyen birisi ,

bunu yasamamak i¢in daha yiiksek performans sergileyecektir.
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lii.  Cezalandirma: Cezalandirma negatif pekistiregten farkli bir tanimdir. Ceza,
yapilmasi istenmeyen bir tutum sergilendiginde verilir, negatif pekistireg ise
istenen tutum meydana geldiginde ortadan kaldirilir.

iv.  Kayitsiz kalma: Ogrenilen bir tutumun ileride de tekrarlanmas1 igin
pekistirilmesi gerekir. Yok sayilan yada ilgilenilmeyen bir tutum belirli bir
zaman sonra unutulur. (Asan, 2001: 233).”

“Skinner ceza durumunun alternatiflerini asagida belirtilen sekillerde tavsiye
etmistir:

Istenmeyen tutuma sebebiyet veren kosullarin degistirilmesi,

Bikana kadar istenilmeyen davranislar1 yapma,

Istenilmeyen tutum kisinin gelisimi ile ilgili dénemin bir &zelliginden meydana
geliyorsa bu donemin gegcmesinin beklenilmesi,

Istenilmeyen tutumun yok sayilmasi veya istenen tutumlarin aninda
pekistirilmesi,

Istenilmeyen tutumlarin unutturulmasi. Istenilmeyen tutumlar desteklenmezler ise ,
zamanla yok olurlar . Aynm1 zamanda , bu tutum etkili olmakla birlikte sabir
gerektirmektedir. (Senemoglu, 2001: 162).”

2.6.2.3. Esitlik ve Esitsizlik Teorisi

1963 yilinda  Adams ortaya ¢ikarilan bu teoriye gore , kurumda basar1 ve
memnun olma durumu arasindaki esitlik ya da esitsizliklere baglidir. Bilim adamina
gore, ayni ¢alisgma ortaminda baskalarinin gayret ve yetenekleri ile elde ettikleri
basartyt kendi durumlart ile kiyaslamaktir. Bu kiyaslama , genellikle, kisinin
gayretini gerektiren bir seviyeye ulastiginda ortaya ¢ikmaktadir. (Kogel, 2001: 524).
Personellerin ,kurumda meydana getirdikleri ¢iktilar ile ise yaptiklari girdiler ile
ilgili algilar1 agiktir. Sonraki agamada girdi-¢ikt1 seviyelerini bagkalarinin girdi-gikt
seviyeleri ile kiyaslarlar.Kiyaslama oranlarinda ¢iktilar; maas , ek gelir, ikramiye,
kidem yiikselmesi ve is gilivenligi gibi etmenlerdir. Kiyaslama oranlarindaki
girdiler; basarili olabilmek adina gosterilen gayret ve c¢aba ,iyi iliskiler ,bilgi diizeyi,
tecriibe ,kurumdaki yeri , egitim diizeyi gibi etmenlerde olusur.(Aslandam, 2011: 3).

Esitsizligin degistigini diisiinen her ¢alisan , bu doyumsuzlugun vermis oldugu
baskidan kurtulabilmek i¢in kendilerinin miikafatlandirilmalarini arttiracak olan
yontemleri degerlendirirler ve istedikleri sonuca erisemezlerse, ortaya koyduklari

girdi ve 6nemlerini eksiltirler.Birey, kendi seviyesinin diger kisilerden daha yiiksek
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oldugu kanaatine vardiginda , egoist tutumlarda olsa bile sahsina ait bir rahatsizlik
hissedecek veya bu olayda bir hata oldugu kanaatine varacak , meslektaslarinin
rekabeti arttirmalar1 ve baski kurmalar1 nedeni ile kendisini bunalmis hissedecektir.
(Eren, 2004: 524).

Kisilerin esitsizlik durumunda gdstermesi beklenen tutum ¢esitlerini asagidaki gibi
siniflandirmak s6z konusu olabilir;

Gosterilen gayretin niceliginin degismesi (maaslarin yiikseltilmesi veya diisiiriilmesi
, performans diizeyini diismesi)

Ciktilarin degismesi (maddi gelirlerin arttirilmasi),

ftina ve sonu¢ agiklamalarmin mantiken agiklanabilirligini degistirip esitsizlik
seviyesini asagiya ¢ekmek,

Caymak (isi birakmak , is degisikligi yapmak , kronik yorgunluk),

Baska kisileri daha az ¢aligma konusunda ikna etmek ,

Kiyaslamanin baz alindigi etmenleri degistirmek (Kogel, 2001: 525).

Birey, kendisi ile meslektaslari arasinda farklilik olmadigini hissettiginde , basarmis
olacaktir. Esitsizlik surerse , kisi kendi metanetinin bittigi anda kurumdan ayrilmaya
yonelmektedir.(Eren, 2004: 525).

Birgcok analiz sonucu gostermektedir ki , esitlik teorisi yaygin bir sekilde
savunulmaktadir. (Seyfikli, 2007: 17).

2.6.2.4.Beklenti Teorisi

Bu beklenti teorisini Vroom gergeklestirmis ve neticeye varmak igin arzusu olan
bir birey , isi basarmak igin ortaya koydugu g¢aba ile motive olacak ve doyuma
ulasacaktir.Verilen = miikafatlar ~ ,beklentisinin  altinda  ise doygunluk
olmayacaktir.(Kogak, 2013: 14).

Diislintirtin ~ inceledigi  tanimlamalardan ilki ; birinci ve ikinci seviye
sonuglardir.Birinci seviye; davraniglar sonucu ortaya ¢ikan asil nedenler, dogrudan
bunu uygulamak ile ilgilidir. Bunlar verimlilik, devamsizlik, ¢alisan sirkiilasyonu ve
iiretkenligin ~ ozellikleridir.  Ikinci seviyedeki sonucglar birinci  asamanin
neticelerinden olusacak mikafat veya ve ceza cesitleridir. Ucretin yiikselmesi,
kidem atlama ve kurum tarafindan onaylanma veya red edilmedir. Beklenti kurami
bilgiyi esas alarak motivasyonu degerlendirmektedir. Teoride esas olan tanimlamalar

su sekildedir;
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i.  Beklenti: Personel, belirli bir gayret sonucunda basariyr elde edecegine
kanaat getirmektedir. Personelin belirli bir seviyede suren gayretinin (stiin
bir sonu¢ veya amaca ulasacagina olan inanci igseldir. (Kantekin, 2015:
15).

ii.  Valens: Bir personelin belirli bir mikafat beklentisine girdigi seviye , bir
baska ifade ile 06dulln cazibesidir. Boyle bir konumda , is géren iki hedeften
birisini secer. Farkli bireyler agisindan farkli tarzlarda 6diil beklentisi olabilir.
Kisilerin belli bir maasa istinaden goOsterdikleri caba , bir 6diiliin degeri,
beklentilerine cevap bulmanin vermis oldugu memnuniyettir. (Seyfikli,
2007: 18). Neticede, yiksek valens, birey yoninden ylksek performans
gostermesine neden olmaktadir. Bir bireyin hem ulasilmasi zor hem de st
duzey bir beklentisi var ise , 0 birey motive olur. (Kogel, 2003: 5).

iii.  Enstrimentalite: Is gdrenin belli bir ¢alismanmn belli bir gelir veya doyum
elde etmek icin gerekliligini savunmaktadir. Enstriimentallik, ¢alisma diizeyi
ile 6diil arasindaki iligskidir (Kantekin, 2015: 16).

Eger ki bahsi gecen maddelerden biri eksik ise , birey tatmin olmayacaktir. Bu
teorinin esas temeli ,idarecinin sadece calisanlarin beklentilerini ve neye deger
verdiklerini bilmeleri degil , ayrica  personelin beklentilerini  ve isteklerini
anlamalaridir. Bu sebeple ,yonetici , ¢alistigi kisilerin oncelerini,hedeflerini, beceri
ve yeteneklerini ayrintili olarak O6grenmeye calismalidir. Beklenti modeli: son
yillarda Porter ve Lawler'in ¢aligmalariyla desteklenmistir. (Ariani, 2017: 69).
Vroom'a gore, personelin bir seyi basarma istegi ve sergiledigi gayret ile neticeye
ulasma beklentisi, onu sonuca iletir. Boylelikle motivasyon elde edilecektir. Ust
diizey bir motivasyon , kisinin yeni bir gorevde basarili olmak i¢in daha istekli ¢caba
harcamasini saglayacaktir (Kirci, 2013: 5).
Bu teoriyi kurumunda kullanip , uygulamak isteyen bir yonetici i¢in sunlar
onemlidir:
a) Kisi yoniinden ne ¢esit ve ne dizeyde bir sonucun 6nemli oldugunu
belirlemek gerekmektedir.
b) Organizasyon yoniinden ne tiir bir davranis ve gayret sergilenmesi istendigi
belirlenmelidir.

¢) Basar ile 6dil arasindaki iliski netlestirilmelidir. (Aslandam, 2011: 4)..”

2.7. Personelin Motivasyonuna Etki Eden Unsurlar
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Personelin motivasyonuna etki eden birgok etmen vardir. Bunlar kisilere ,bulunulan

topluma veya kiiltiire gore degisiklik gosterebilir. Mesela, gelismislik diizeyi

yuksek toplumlarda, memnuniyet etmeni olan maas, en alt siralarda yer alirken,

tilkemizden en oOnemli unsurlardan biri olarak kabul edilmektedir.is goren

motivasyonunu etkileyen dnemli unsurlar;maas , isin 6zellikleri,¢alisma kosullar ,

kidem, hiyerarsik yap1 , is glivenligi ve kurum kualturtdir.(Eker, 2012: 64).

Maas: Zihin olarak veya beden c¢alisarak meydana gelen ¢abaya karsin
Odenen tutar1 ifade eder. Calisma yasamina ilk adim atan veya is degisikligi
yapan kisiler i¢in en O6nemli unsurlardan biri maastir. Calisan gayretinden
fazla maas aldigimi da diisiiniir ise , motivasyon seviyesi yuksek olacaktir,
tam tersi bir durumda motivasyon ve is tatmini negatif etkilenecektir.
Motivasyon yéniinden maas, kisilerin ¢aba sarf ettikleri ise olan ihtiyag¢larini
yerine getirmek zorunda kalmasidir. Bununla beraber kisi sadece maas ile
motive olmaz . Hak edis yOnetiminin en 6nemli amaci personelin hayat
standartlarini arttirmaktir.

Isin Ozellikleri: Personelin bunalmadigi ve monoton olmayan is motive
eden 6nemli unsurlardan biridir.Kurumlar, ¢alisanlarinin sikinti yasamamasi
ve monotonluk olmamast igin belirli periyotlar ile gorev yeri degisikligi
yapmaktadirlar. Bu sayede, is gorenler degisik is asamalarinda ¢alismaktan
stkilmamakta,buna istinaden ¢alisanlarin motivasyon ve doyum oranlari
artmaktadir. Stirekli ayni iste bireyin caligmasi, isten sikilmasina sebebiyet
verecektir. Bunun sonucunda , kiside anksiyete , yalniz hissetme , mutlu
olamama ve dikkatini ise veremem gibi ruhsal problemler ortaya ¢ikabilir.
Personelin ortaya konan calismayla ilgili bilgi ve beceriye sahip olmasi,
kisiye yeterlilik hissi verecek ve motivasyonunu yikseltecektir. Is ile ilgili
yeterli donanima sahip olmayan bir birey kuruma katki saglayamaz zira
basarmak i¢in yiiksek performans sergilemek zorunda kalir ve bu da
motivasyonun diismesine sebep olur. (Ozkul, 2013: 9).

Calisma Kosullari: Calisma sartlarinin iyi olmast motivasyon diizeyini
yukseltecek, kotiilesmesi ise motivasyon diizeyini asagilara g¢ekecektir.
Dolayisiyla is olanaklari bireyin motivasyon diizeyini etkileyen en dnemli
unsurdur. Bireyin calistigi alanin fiziki durumu , hijyenik bir ¢aligma alani,
aydinlatma,isitma ve sogutma , isin gerektirdigi ekipmanlar vb tam olmasi

calisanin motivasyonunu arttiracaktir. Calisilan yerde is kazasi riski yiiksek
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Vi.

Vii.

viii.

ise ve gereken Onlemler alinmaz ise , isyerinde motivasyon siirekli stres
altina Kalacak ve azalacaktir. Bu etmenleri gidermek ve onlem almak
onemlidir. Calisma sartlar1 ve verimlilik arasinda giiclii bir bag vardir (Seker,
2015: 45).

Kariyer: Kisinin i yasami siiresinde herhangi bir is alanindaki becerilerini
gelistirmesi, deneyimlemesi ve edinme kabiliyetidir. Giinliik hayatta Kariyer,
yukselme , basarili olma , bir bireyin is yasamindaki roli ve bu rolindeki
deneyimleri anlaminda kullanilir. Calisan memnuniyetinde ¢ok 6nemli olan
bir kariyer, bir kisinin isini degistirmesine sebebiyet verebilir. Orgutler,
motivasyonu yukseltmek , terfi sartlarina uyabilmek i¢in ¢aba sarf eden ve
terfi alabilme i¢in ne yapilmasi gerektigini bilen g¢alisanlari igin Kkariyer
planlamasi egitimleri gergeklestirmektedirler.

Hiyerarsik Yapi: Hiyerarsik yapiya sahip Orgiitlerde is gorenler ve
yoneticiler arasindaki iligkiler giiclii degildir ve bu nedenle personel ile
yoOnetici arasinda bir mesafe olusmaktadir. MUhim olan hiyerarsik yapinin
belli bir mesafede olmasidir. Mesafelerin biiylimesi , idarecinin ¢ok yakin
olmasi halinde bile isgi ile ilgilenilmedigi hissine neden olur. (Acar, 2012: 5).
Kisiler Arasi lliskiler:Bireyle zamanlarinm biiyiik cogunlugunu c¢alistiklari
kurumlarda gecirirler, bu nedenle ¢alisma arkadaslar1 6nemli bir unsurdur.
Bireyin mesai arkadaslar1 ile olan iletisimleri motivasyonlarini pozitif veya
negatif olarak etkiler. Ekipleri olustururken ,kurumlar iyi iligkiler ig¢inde
calisan kisileri iliye olarak se¢melidirler . Diisiinsel,duygusal ve sosyal
Ozellikleri benzer kisilerden olusan gruplar birbirlerinin motivasyonlarini
olumlu yonde etkileyeceklerdir. Tam tersi bir durum oldugunda da kisilerin
motivasyonu olumsuz etkilenecektir.

Is Giivenligi: Sik personel degisikligine giden kurumlarda calisanlar ,isten
¢ikarilma korkusu yasar ve motivasyonlar1 olumsuz etkilenir. Bir Orgitte
calisan sirkiilasyonunun diigsiik olmasi , kurumun ve motivasyonun guvende
oldugunu gosterir. Pek ¢ok kisi bu nedenle kamu sektoriinii tercih etmektedir.
Kurum Kiltur: Orgitlerde var olan iletisim aginda ¢alisanlar , olanlarm
birebir igindedirler.Kurum kuilturi diye adlandirilan bu ortam, personelin
davraniglarini, hislerini , diisiinciilerini ve dolayisiyla ¢aligma gayretini ve
motivasyon duzeyini etkiler. Kurum kdltlrd, tutumlarin, ¢alisma seklinin |,

karar verme kisminin ve is gorenlerin toplumsal iliski ve iletisimlerini
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sekillendirilmesi ve yonlendirilmesi yonunden onemlidir.Kurum kultiri ve
motivasyon arasinda giiglii bir etkilesim mevcuttur. Kurum kultura etkili olan
isletmeler , tim personel ve idarecilerle kolay iletisim kurabilir, gerekli olan
bilgilere hizlica erisebilir, fikir aligverisinde bulunabilirler ¢iinkii motivasyon
duzeyleri oldukga yiksektir. Kurum kiiltiirti, rutin islemleri, ¢alisma sekli ve
streclerini etkileyerek verimli ve etkili ¢alisma saglar. Kurum kultlrd; bilgi,
beceri,kabiliyet ve davranis degisikliklerine kurumsal yonden destek olarak
yeni idarecilerin yetismesine ve Kkendilerini gelistirilmesine pozitif katki
saglar. Kurum kalturt, hem kurumsal ve hem de bireysel iliskilerde 6nemli

rol oynar. (https://nedimkaraduman.wordpress.com/2012/04/30/97/).
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3-HASTANE TANIMI VE HASTANE CALISANLARININ MOTiVASYONU
VE ONEMIi

3.1.Tanim ve Onemi

Hastane terimi Latince hasta, ev sahibi, bakimevi kokenlidir. Anlam olarak

misafirperverlik demektir. Yatma yeri kullanimi1 yapilan iyilestirme kurum tiirlerinin
idare diizenleme bigimlerine gore, hastane tiirleri “sagligin1 kaybetmis ve yarasi
bulundugundan siiphe edilen kurum tiirleri, saglikla ilgili hallerinin kontroliinii
yaptirmay1 talep edenler ve saglikla ilgili hallerini gézlemek ya da kontrol etmek

talep edenler, teshisini yapanlar” seklinde tanim yapilir (S6zen, 2003: 99).

Diinya Saglik Orgiitii’nce (WHO) hastaneler “sagliklarini kaybetmis bireylerin ¢ok
fazla veya az zamanlarla tedavilerinin yapildig1 tanilama, tedavilerinin yapilmasi ve
tyilestirilmeleri seklinde grup haline getirilen hizmet tiirlerinin sunumunu yapan
hastane tiirleri” seklinde tanim yapilabilmektedir. Temelde benzer bulunan bu iki
tamamlayict nitelikte, hastanenin ana islevi "Hastalarin tedavisi ve yaralanan" ile
tanimlanir. “Egitim”, “aragtirma ve gelistirme” ve “sosyal saglik programlarina
katilimin veya toplum saglig1 seviyesinin desteklenmesinin diger katkilar1” dikkate
alindiginda bu tanimlarin eksik oldugu sOylenebilir. Ancak, eski giinlerden beri
hastanelerin temel islevi tedavi saglamak olmustur. Bahsedilen diger islevler,
terapotik fonksiyonun yerine getirilmesini saglayan veya kolaylastiran ve ana
fonksiyonun tiirevleridir. Bu bakis agisindan, "hasta bakimi1", diger sunum islevlerini
iceren bir islev olarak diisliniilebilir, bu nedenle yukaridaki tanimlar yeterlidir.
Hastaneleri sistem yaklagimiyla ele almak ve tanimlamak da miimkiindiir. Buna gore
hastaneler, c¢iktilarinin 6nemli bir boliimiinli, dinamik, degisken bir ortamdan,
aldiklar1 dontisiim siiregleri ile ayn1 gevreye veren bir geri bildirim mekanizmasina
sahip sistemlerdir. Hastalarin girisi hasta, insan giicii, materyal, fiziksel ve finansal
kaynaklardir. Ancak, sonuglar hasta ve yarali kisilerin tedavisi, personelin hizmet i¢i
egitimi, Ogrencilerin klinik egitimi, arastirma ve gelistirme faaliyetleri yoluyla
toplumun saglik diizeyinin ylikseltilmesine katkida bulunur. Déniisiim siiregleri,
belirtilen sonuglara ulagsmak ic¢in hastanedeki ¢esitli hizmet birimleri tarafindan
yiiriitiilen faaliyetlerin planlanmasi, organize edilmesi, yiiriitiilmesi ve denetlenmesi
anlamma gelir. Saglikli yasam her insanin temel gereksinimidir ve bu ihtiyaclar
hastanelerle karsilamak miimkiindiir. Hastaneler saglik hizmeti vermektedir.

Hastanelerin toplumda 6nemli bir yeri vardir. Bircok hizmet gibi saglik hizmeti
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vermek ve hizmet talep etmektir. Hizmet sunum kurallari, bilgi ve altyap1 gibi
faktorlerin olumlu yonlerine ek olarak, hizmet talep eden hastalarin caresizlik ve
iliski bilgi asimetrisine dayandirilmaktadir. Gordiigiiniiz gibi, saglik hizmeti
saglayicilar i¢in birden fazla faktor gereklidir. Degisen miisteri davranislar1 ve siki
rekabet, saglik kuruluslarinda ve baska yerlerde maliyetlerin Onemini artirdi
(Devebakan ve Aksarayli, 2003: 38). Sosyal yasam biling seviyesi ylikseldikce

hastane ehemmiyeti yukselecektir.

3.2. Saghk Kurumunun Ozellikleri
Hastane tiirleri hizmet sunuculart olarak gérev yaptiklarindan, baska isletme tiplerine
nazaran degisik nitelikleri ellerinde bulundurmaktadirlar. Bu nitelikler 6zet haline

getirilmistir.
e Hastaneler karisik kapali olmayan faal sistem bigimleridir
e Hastaneler yapilarinda matris 6zelligi tasimaktadirlar
e Hastaneler tiim giin saglik hizmet sunumu yapmaktadirlar

e (ok sayida calisani bayan olan orgiitlerdir

Bu nitelikler asagida detaylandirilmigtir
3.2.1. Yapasi ve Sistemleri

Hastane tiirleri zamanimizda saglikla ilgili tanim ¢er¢evesinde saglik hizmet sunumu

liretimi yapan en karigik isletme bigimleridir (Sahin, 2002:1).

Hastane yapisinin karisik bulunmasinin birden fazla sebebi bulunmaktadir. Bu
faktorlerden birisi, hastane haricindeki hastaneye etki yapan unsurlarin ¢ok karigik
bulunmasidir. Bir diger sebep ise, hastaneye miiracaat eden hasta bireylerin degisik
hastalik tiirlerinden sizlanmalarinin diizensiz olmasidir. Bu nedenle hastaneye
herhangi bir an icin talep dogru bir sekilde tahmin edilemez. Hizmet {ireten
isletmelerde basit veya karmasik iiretim siiregleri de gozlemlenmektedir. En basit ve
en karmagsik saglik hizmetlerinin tiretildigi biiyiik bir kurumdur. Bazi hastalar sadece
ilag ile sagligina kavusmaya calisirken, digerleri ilag, laboratuar, rontgen, cerrahi ve
ilag disinda bakim gerektiren ¢ok daha uzun ve daha karmasik tedavi prosediirleri

gorirler. (Ozkan, 2003: 128).
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Personelin hastanede, tiiketici, miisteri ve ekipmanin her zaman okunabilecegi ¢ok

sayida personel kullanmasini saglar (Moslem, 2015: 7).

Hastanedeki asir1 is bolimii ve uzmanligi, yapisal, karmasiklik i¢in baska bir
nedendir. Yirminci yiizyilda, teknoloji ve teknolojideki biiyiik ilerlemeler, yeni
mesleklerin ve rekabetin ortaya ¢ikmasinda uzmanlagsmaya yol agmistir. Hastanedeki
bu iyilesme hastanedeki personel ve hizmetlerin hizla ortaya ¢ikmasina neden
olmustur. Tam1 ve tedavi bilgisayar teknolojisi i¢in karmasik bir nedendir. Yeni

baslayanlar yeni alanlar agtilar (Moslem, 2015: 8).

Ic mekan, hastanenin karmasikligini tartistiriyor. Asagidaki boliim hastanelerin

matriksinde faaliyet gosteren kuruluslar1 tanimlayacaktir.
3.2.2. Organizasyon Yapisi

Matriksel bicim, uzman kisileri toplayarak iist diizeyde egitme ve takim tecriibesini
birlestiren, proje esasli beraber calismaya kolaylik getiren ve kararlarin verilmesi
fonksiyonlarini ve asamalarini dagitma yapan bir merkezden uzaklasan Orgiit

yapisidir (Kutlu, 2008: 2).

Bir diger ifadeyle, matriksel organizasyon, proje Orgitlenmesinin, etkinliklerin
islevsellik prensibine gore kiimelendirildigi bir kurulus bi¢imine kurulum
gerceklestiginde kendini gdsteren bir bigimdir. Matriks orgiitlenmede iki tarz idareci
bulunmaktadir. Fonksiyonel idareciler ve olay idarecileri. Fonksiyonel idareci,
calisma konusunun amatdr olmayan goriis seklinin kimin tarafindan, nerde ve ne
sekilde ifa edildigiyle ilgilenmektedir. Olay idarecisi ne, ne vakit ve ni¢in oldugunu

tespit eder (Karabulutlu, Yilmaz, Yurttas, 2011 :18).

Hastane iginde gerceklestirilen saglikla ilgili hizmet tiirleri, hemsirelerin
gerceklestirdikleri hizmet tiirleri bigiminde etkinliklerin gruplar haline getirilmesi,
islevsel organizasyonu anlatir. Saglikla ilgili hizmetlerden baghekim, hemsirelikle
ilgili hizmet tlrlerinden ise sorumlu hemsireler islevsel idarecilerdir. Hasta bireyin
tedavi edilmesi asamasina yalnizca bir hekim ve hemsirenin katilim gosterdigi goz
Oniline alindiginda, doktorlar, hemsireler, ameliyathane caligsanlari, fizyoterapistler,
rehabilitasyon boliimii ¢alisanlart ve toplumsal ¢alisma yapanlar diger hastalarin

tedavi stirecinde bulunabilmektedirler. Tedavinin islevsel olarak 6zel hale getirilmis
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olmasi nedeniyle hastaligi bulunan insanlarin her biri hekimler acisindan bir proje
niteligindedir. Proje sorumlusu doktordur. Saglikla ilgili c¢alisanlar tedavinin
saglanmasinin ortaya koyan ekip ise, saglik hizmetinin uygulamaya alinmasi ve
meslek ile ilgili hususlarda da islevsel idareden sorumluluk sahibidir. Bu yonden
incelendiginde, matriks organizasyon yapisinin diizenli igini gormesi ve bu bigim
tizerinde uyumlu tutumlar ve hareketler ortaya koymasi agisindan sorumluluk
tiirlerinin ve otorite siirlariin seffaf bir bicimde tespit edilmesi zorunludur. Yukari
tarafta matriksel organizasyon yapisinin ne ifade ettigini ve hastane tirlerinin matriks
bicimde orgiitlenme gosterdikleri izah edilmistir. Devam eden boliim i¢inde, tiim giin
saglik hizmet sunumu yapan hastane tiirlerine hizmet sunan bir &rgiitlenmenin

meydana gelmesi incelenecektir.

3.2.3. Kesintisiz Hizmet

Sagligin1 kaybetmis bireylerin gilinlin her saatinde tedavileri yapilmaktadir. Bunun
nedeni insan hayatinin 6nemli olmasi ve aninda tedavi edilmesinin gerekliligidir. Bu
bireylerin bazilarimin hastane icinde yatakli hizmet veren servislerde devamli
bakimlarinin yapilmast zorunludur. Hastane i¢indeki belli bash calisanlar, vardiyali
calisma ve nobetleserek hizmet verme yontemleriyle 24 saat saglik hizmet sunumu
ortaya koyabilecek nitelikte c¢alistirilmaktadirlar. Bilhassa havanin kararmasindan
sonra ¢alisan saglik calisanlarinin giderlerinin denetlenmesi ve hastalarin sagliklar
yoniinden, bilhassa bireylerarasi baglantilardaki gii¢lii olmayan ve samimi olmayan

davraniglar geceleri saglik hizmet sunumu saglayan agisindan 6nem tasimaktadir.
3.2.4. Hastane Cahisan Sayisinda Kadin Faktorii

Hastane i¢inde birey kuvvetinin Onem gosterilir bir bolimi, kadin c¢alisanlarin
1/3°diir. Kadin saglik ¢alisanlarinin bir nitelik seklinde kabul edilmesi, kadin saglik
calisanlar1 agisindan bir getiridir. Hava karardiginda saglik hizmet sunumu
verilmesinde, tatil zamanlarinda hizmet sunumu yapmak, bilhassa kadin saglik
calisanlar1 yoOniinden belli bashi problemlere sebebiyet vermektedir. Erigim
giicliikleri, cocuklarina bakilmasi, kocalar1 ve esleri arasinda ortaya ¢ikan huzursuz
haller bu problemlerden belli basli birkagidir. Neticede, evlilik yapan saglik

calisanlarinda isten ayrilmalar yaygin durumdadir ve isgérev devir hizinda artisa
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neden olmaktadir. Bu nedenle hastaneler calisan profillerini ¢ok dikkatli olarak

belirlemelidirler (Segim, 2008: 2).
3.3. Saghk Kurumlarinda Cahsanin ve Cahisana Dair Motivasyonun Onemi

Odaginda hizmet vermek esas olan hizmet sektorlinlin biitlin diinyada biiylime
gostermesi ve Tiirkiye’nin ekonomik yapisi iginde de payinin diinyada kabul edilen
ortalama degerlerin hemen hemen biitiin devletlerde hayatta kalma siiresinde artis
olmasma neden olmakta ve saglikla ilgili sektoriin devamli bicimde teknolojiye
uygun sekilde gelisim gostermesi ve sektdr iginde sunumu yapilan hizmetlerin
niteliginin &nem diizeyini fazlalastirmaktadir. Iktisadi yonden gelisim igerisinde
bulunmak bilhassa alic1 merkezli pazarlama yapilmasinin biitiin sektorler i¢inde islev
ortaya koyan isletmelerin kabul etmeleri ile beraber, Tiirkiye i¢inde saglikla ilgili
hizmet veren isletmelerin olusturdugu sektor birimleri, verilen saglik hizmet
sunumlarinin niteliginin yiikseltilmesi yoniinde farkli girisimler gostermektedirler

(Yagci1 ve Duman, 2006: 219).

Sunumu yapilan hizmetlerin niteligindeki fazlalagma, ¢alisana gosterilen 6zeni ve
calisanin motivasyonunu saglayan arag¢ cesitlerinden ortaya ¢ikmaktadir. Hastane
tiirlerinin, sosyal yasamin saglik gereksinimlerini verebilmek acisindan is goéren
emegin fazla oldugu teknoloji tiiriinii elinde bulunduran bir igletme olmasi sebebiyle
tespit edilen hedef noktasina erigmede calisanin basari gostermesine ya da basari

gostermemesine istinat etmektedir (Ozer ve Bakir, 2003: 118).

Bu sebeple, saglikla ilgili ¢alisanlarin esas odaginda hizmet kalitesinin olmasinin

gerekliligi kendini gostermektedir (Pinar vd, 2005: 205-206).

Hastanelerin calisanlari ne derece Onem tasirsa tasisin, hastanelerde verilen saglik
hizmet sunumlarinin verimliligi daha 6nemlidir. Goriildiigi iizere hastanelerde temel
konu verimlilik i¢in c¢alisanlarin 6nemli olmasidir. Hastanelerde saglik calisani
olmadig1 taktirde saglik hizmet sunumu verilmesinin olanaksiz olmasidir. Bu
sebeple, calisana gosterilen ehemmiyet etkinligi olan bir saglikla ilgili hizmetlerin
verilmesine neden olacaktir. Bu ¢ergevede hastanelerin idarecilerine cok fazla
sorumluluk diismektedir. Ust kisimlarda saglik ¢aliganlarmin hastanelerde saglik

hizmet sunumunda ne derece Onemli oldugu aciklanmistir. Saglik isletmelerinin
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tespit ettikleri amag tiirlerine ve hizmetin kalite seviyesine erigme kabiliyeti, saglik

isletmesinin saglik dolu ve motivasyonunun bulunmasi ile ilgilidir (Bayar vd, 2008).

Bu sebeple, ¢alisanlarda verimlilik artis1 saglayabilmek agisindan motivasyon énem
verilir bir noktayr elinde bulundurmaktadir. Hastanelerin her ¢alisani rollerinin
geregini yapmak acisindan giic harcamadikga, yOnetim islevlerinden netice elde
edilemez. Bu sebep ile, kendilerine tevdi edilmis gorevlerini saglik galisanlart etkin
bir bicimde karsilamak acisindan istek tasimalidirlar. Bu sathada, bu talebin

yogunlagsmasinda motivasyon etki gostermektedir (Aykanat, 2003: 57).

Bireyin gereksinimlerine diizen vermesi acgisindan, saglik calisaninin isinden
memnun olmasi gerekmektedir. Hastane iclerinde is sartlar1 ve ¢calisma memnuniyet
seviyesi zaman gectikce dnemini arttirmistir. Bu nedenle idarecinin motive etme ile
ilgili bilgisinin bulunmasi zorunludur. Idarecinin motive etme ile ilgili bilgisi
bulunmuyor ise asama kaydedebilmesi olanaksizdir. Bu nedenle idarecinin motive

olma yoniinde zorunlu kosullari olusturmasi gerekmektedir (Atay, 2000: 57).
3.3.1.Saghk Kurumlarinda Personel Verimliligine Etkisi

Ilerlemeyi esas alan ve basarili olmaya ¢alisan her isletmenin en énemli sahip oldugu
deger insan kaynagidir. Ancak, insan motive edildiginde, huyu ko&tii olmayan,
ahlakli, amag¢ ve hedeflerinin farkinda olan ve bunlara erismek i¢in ugras veren, tek
basina is gordiigli yeri gorebilen, iletisim kurabilen, diger insanlarla ama¢ ve hedef
birlesimi yapabilen ¢alisanlar motive olabilmektedirler. Saglik hizmet sunumu yapan
kurumlar ¢ok fazla siireli, iktisadi yapilar seklinde diistinlilmemektedir. Bu durum
aslinda arastirmacilar tarafindan tartisma konusu haline getirilmistir. Saglik
kurumlarmin ekonomik kurumlar olmadigin1 savunan kesim bu kurumlarin esas
amacinin kar degil insan hayati oldugunu iddia etmektedirler. Toplumsal 6zellikleri
kazan¢ olmayan isletmelerin ekonomik isletme olmadigini ileri siirmektedirler

(Kavuncubas1,2007: 45).

Saglik kurumu tiirleri, hedef tiirlerine erismek ve fonksiyonlarinin geregini yapmak
acisindan saglik hizmetleri tiirlerinin {iretimi asamasinda tespit edilmis iiretme
faktorlerini kullanma gerekliligindedirler. Bu iiretme unsurlar1 birey kuvveti, nakit,
siire, makine, malzeme, ¢evre ve isyeridir. Bu unsurlarin arasinda en 6nemlisi insan

kuvvetidir (Alsat, 2016:3).
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Emegin ¢ok fazla bulundugu teknolojik yapiy1 elinde bulunduran kurum tiirlerinde,
bilhassa da sosyal yasamin saglikla ilgili hizmet taleplerine karsilik verebilmek
acisindan kurulumu gergeklestirilen hastane tiirlerinde ve saglik kurulusu ¢esitlerinde
Onem verilir bir iiretme unsuru seklinde bulunan ¢alisanin verimli olmasi, ¢alismakta
olan kurum basar diizeyine dogruca etki yapmaktadir. Saglikla ilgili kurumlarda is
gorenlere, yliklenilmis sorumluluklara ve rollerine, ¢alisma konular1 yonlii motive
olmaya ve oOrgiitlenmeye uyumlu olmaya yon verildiklerinde, saglikla ilgili hizmet
idarecilerine ¢ok yiikiimliliik yiiklenmektedir. Saglikla ilgili sektor icinde is
gorenlerin sagliklarinin koruma altinda tutulabilmesinin 6nemi agisindan saglikla
ilgili is gorenlerin verimli olmalar1 ve baska bireylere sunulan hizmet niteligi
acisindan da onem tagimaktadir. Saglik durumunu ¢alisamaz hale getiren is sartlari,
is gorenlerin fiziki ve psikolojik saglik hallerini koruma altina alabilmek agisindan
Oonem tagimaktadir. Saglikla ilgili ¢alisanlarin karsi karsiya kalabilecekleri gergin
haller, sizlanmalar, ¢alismak icin ig arayisinda bulunanlarin performans seviyelerini
diisiirebilir ve tedavi ile bakim asamalarinda hasta olan bireylere hata olasilig

yukselebilir (Aslandam, 2011: 4-8).

Bilhassa hastane tiirlerinin hedefi sagligi bulunmayan neticeleri saglik bulunan bir
duruma cevirmektir. Bu noktadaki idare yoniinden en 6nem verilir odak, ¢alisanin
biitlin bakigini insanlarin sagliklarinin kazandirilmasina yon vermeleridir. Zira en
kucuk bir kusur birey yagamini ve sagligi bulunmayan ortama doniistirme seklinde

etki gosterebilir (Alsat, 2016:2).

Asirlarca, hayir yapmayr seven bir kisiligin koruma altinda tutulmasi1 ve gelir
hedefinde olan amag tiirlerinin devam ettirilmesin, saglikla ilgili kurum idarelerinin
diisiincelerinde 6nem verilir bir unsur haline gelmistir. Amaglarin hi¢biri kurumun
iyi olast olmaistir. Verimli olmak, iktisadilik ve kazang¢ saglayicilik gibi kavram
tiirleri ile idare edilemez. Bu durumla beraber, anket tiirleri saglikla ilgili isletmelerin
bagka iktisadi kuruluslarin birden fazla niteligini elinde bulundurdugunu ortaya
koymaktadir. Neticede, saglikla ilgili kurulus tiirlerinin iltisadi kurumlar olmasi

kabullenilmeye baglanmistir (Kavuncubas1,2007: 45).

Saglikla ilgili calismakta olanlarin amag tiirleri ¢ergevesinde karsiliksiz sekilde

calisma yapabilmeleri agisindan iiretici nitelikte bulunabilmeleri agisindan
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idarecilerin, ¢alisana tanim getiren ve g¢alisanin motivasyonunu saglayan unsurlara

dikkat etmeleri zorunludur.
3.3.2.Motivasyonun Hastanelerdeki Durumu

Saglikla ilgili bakimin sistem tiirleri, bu sistemlerle isini yapan ¢alisan birey dikkat
etmedigi slirece amaglarina erigemezler. Bu sebeple, saglikla ilgili sistemlerin birey

hareketinin gercek olmasi ¢evresinde bina yapilmalhidir (Colak, 2014:4).

Saglikla ilgili ¢alisan bireylerin saglikla ilgili hizmet tiirlerini saglam bir bigimde
sunum yapabilmeleri olasidir. Viicut ve aklin saglik sahibi olabilmesi belli sartlarin
ve imkanlarin bulunmasi ile iliskilidir. Saglikla ilgili calisma yapanlarin hayat
sartlarinin rehabilite edilmesi; is yapma sartlarinin diizene alinmasi ve demokrasi ile
ilgili hak tiirlerinin alinmasi, bu kosullar ve olanaklar verilmedik¢e saglik
caliganlarmin sagliklar1 ve iyi sunumu yapilan saglikla ilgili hizmet tarleri ile
baglantili agiklama yapilamamaktadir. Kendisinden gegercesine is yapmak, kendisini

aciklamak, onur dolu ve 6nem verilir bir 6zelliktedir (Ozdemir,1999:402-411).

Korumaya alan saglikla ilgili hizmet tiirlerinin ve ilk agama tip ile ilgili tedavi hizmet
tiirlerinin idaresinde, kolektif merkezli ve sektor tiirleri arasi beraber ¢alisma
acisindan bir sira yonetim isleve gereksinim hissedilirken, ikinci ve {i¢iincii agsama
bakim hizmet tiirleri sunumu yapan hastane tiirlerine poliklinik tiirleri, laboratuvar
cesitleri gibi hizmet gesitleri sunulmaktadir. X-151n1 ve ameliyathane hizmeti tirleri,
calisanlarin idare gereksinimini, saglikla ilgili idarecisini gii¢lestirir. Bununla
birlikte, rastgele bir endiistri kurulusu i¢indeki iyi yonetilmeme karar tiirleri liretme
zararinin ya da maddi zararlarin en fazla oranina sebebiyet verirken, saglikla ilgili
yonetim i¢inde hatali karar tiirleri, birey hayatinin niteliginde bir azalmaya ve sosyal
hayatin saglik seviyesindeki aksamaya sebebiyet vermektedir. Bagka bir anlatimla,
bagka sektor tiirlerinden degisik sekilde, saglikla sektor iginde iyi olmayan idare

birey hayatinca karsilanma yapilmaktadir (www. tibbiyelilercemiyeti.com).

Bireyler calisma tiirlerinden ve is gorme sartlarindan memnuniyetleri zaman
siiresince verimi ¢ok ve verimi bulunur sekilde c¢alisma yaparlar. Nitelik
diisiincesinin meydana getirdigi rekabet sartlarinda alicilarin memnun olmalar
ehemmiyet elde etmistir. Alicilarin memnun olmalari, gerek harici gerekse de dahili

alicilarin memnun olmalar1 seklinde ifade edilmektedir. Bu nedenle dahili alic1 ve
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harici alict memnun olmasidir. Bundan olayr saglikla ilgili ¢alisanlarin
motivasyonlarina ve memnun olmalarina bagli durumdadir. Motivasyon halinin
hitaminda gergek hale getirilecek performanstir. Hastanelerin ¢alisan profilinin %60
oran1 hemsirelerdir. Bu sebeple bu ¢alisan grubunun motive edilmeleri, hastane
etkinliginde ve verimliliginde 6nem tasimaktadir (Altindis ve Ozdemir, 2006: 136-
146).

Glinlimiiziin saglikla ilgili ¢alisan isletme tiplerinin en onem verilir problemleri;
Hastane iclerinde gerilimin (st seviyede bulunmasi, saglikla ilgili ¢alisanlarin ¢ok
fazla igin oldugu sartlarda is doyumsuzlugu, saglikla ilgili is gorenlerle iliskili
saglikla hizmet tiirlerinin az bulunmasi ve memnuniyet durumu bulunmayan
sagligin1 kaybetmis bireyler gibi negatif haller saglikla ilgili kuruluslar i¢inde

motivasyon noksanligin1 gostermektedir (Bayar vd, 2000: 2).

Karigik bigim sahibi hastane tiirlerinde, esas giris halinin birey ve birey hayati
bulundugu gercegi noktasi nedeniyle sistem ig¢inden her basamak asamasinin ¢ikti
durumunun niteligi yasamsal énemlilik gostermektedir. Uretimin gergeklestirildigi
isletmelerde kullanilmis malzeme kavraminin saglikla ilgili hizmetleri iginde
bulunmamasi ve geriye doniisim olmayan hatalar, ¢ok fazla zararlar ve hastane
icinde gorev yapan calisanin ehemmiyeti sebebiyle hastanelerin kapsamindaki nitelik
rehabilitasyonunun kaginilmamasi durumudur. Nitelikli saglikla ilgili hizmet tiirleri
yalniza motivasyonu saglanmis calisanlarca gergeklestirilebilir. Bu sebeple saglikla
ilgili idarecileri, motive etmeye ehemmiyet gdsteren, yaninda calisan bireylerin
motivasyonunu saglayan, memnun olmalarina destek veren ve buna bagli olarak
hizmetin sunumunu daha ¢ok verim getirecek bicimde sunum yapacak tirli araclar

ve manevi motive edici ara¢ ve usullerini kullanim yapmalidir (Aykanat,2001:3).

Saglik kavrami, tiim uluslarin temel kalkinma diizeyini gosteren ve toplumlarin
ekonomik gelisiminde rol oynayan bir kavramdir. Modern gelismeye paralel olarak,
insan degeri artmakta ve insan saglifina yonelik yatirimlar 6nemli bir seviyeye
ulagsmaktadir. Hastane ve saglik isletmelerinin insan sagligini koruma misyonunu
yerine getirebilmek icin kaliteli ve etkin hizmet saglamalar1 gerekmektedir. Bu,
sadece maddi kaynaklarla degil, ayn1 zamanda toplum saghigini korumak igin
meslegi kazanmis ve gerekli becerilere sahip olan personelin ihtiyaglarini, isteklerini

ve beklentilerini belirleyerek bu dogrultuda motive edilebilir. Is arayanlarin islerine
44



ve islerine sadik olmalari, yOneticilere is arayanlar1 yakindan tanima ve ne tiir
amaglarla hareket ettiklerini 6grenmeleridir. Clinkii is insanlarin1 motive eden sey
sadece davraniglarinin yorumlanmasiyla anlasilabilir. Motivasyonun kisisel bir olay
oldugu da unutulmamalidir. Diger bir deyisle, bir is¢inin motive olmasina izin veren
herhangi bir durum birbirini etkilemeyebilir. Bu nedenle yoneticiler, her bir ¢alisanin
bir birey olarak ne oldugunu ve farkliliklar1 dikkate alarak caligani motive eden seyi

tanmimlamalidir (Gurgen,1997:204).

Giliniimiizde insan saglig1 ve insan saglig1 i¢in yapilan yatirnmlar birgok topluluk i¢in
son derece dnemli bir seviyeye ulast1. Ozellikle gelismis iilkelerde insan hayatia ve
sagligina saygi gosterilmesi sonucu saglikli ve saglikli yasam bu iilkelerin yasam
tarz1 haline gelmistir. Ulkenin milli gelirinin pay1 paylasilirsa, saglik sektorii son
zamanlarda harcama acisindan en hizli biiyliyen sektorlerden biri olmustur.
Ulkelerdeki sosyal ve ekonomik refah diizeyindeki artisin yami sira sektdr hizla
biiyliyor ve toplumlarin saglik talepleri her gecen gilin artmaktadir. Bugiin saglik
kuruluslarinin karsilastigt en ciddi ve acil sorunlar yapisal ve finansal olarak
goriilebilir. Ancak, kaynaklari etkin ve verimli kullanacak olan faktoriin, yani
calisanlarin, saglik hizmeti veren kurumlarda calisanlarin karsilastiklar1 sorunlarin
onem kazanmasit gercegini gOz Oniinde bulundurarak ©Onem kazanmaktadir

(Kesken,1994:115).

Diger bircok isletmeden farkli olarak, saglik hizmetleri 24 saat kesintisiz hizmet
vermektedir, ¢iinkii insan hayatiyla dogrudan ilgili hizmetler sunmaktadirlar. Bu tiir
kesintisiz hizmetlerin varligi, sunulan hizmetlerin biiyiik cogunlugunun acil oldugu
ve ertelenemeyecegi gercegiyle ilgilidir. Hasta veya saglik sorunu olan herkesin
saglik hizmetleri i¢in her zaman bagvurabilecegi bir ihtimal vardir. Bagka bir deyisle,
saglik kurumlari igin talepte belirsizlik var. Ote yandan saglik kurumlara yapilan
basvurulart hem saglik hem de insani nedenlerden dolay1r reddetmek miimkiin

degildir (Devebakan, 2007: 61).

Hastanelerin, toplumun saglik ihtiyaglarimi karsilamak i¢in c¢alisan emek yogun
teknolojiye sahip bir kurulus oldugu gercegi ile belirlenen hedefe ulasmada
personelin bagarisina veya basarisizliga dayanmaktadir. Hastanede doktorlar,

hemsireler, fizyoterapistler, teknisyenler, diyetisyenler vb. Gibi bir¢ok profesyonel
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grup var. Bu profesyonel gruplarin hastane hedeflerine yonelik motivasyonlari igin

beklentiler bilinmelidir (Ozer ve Bakir,2003:118).

Insanlar nitelikleri, ihtiyaglari, arzulari, beklentileri, vb. Birbirlerinden farklidirlar. s
kosullar1 da; Zaman, fiziksel ¢evre, gruplar, sosyal tesisler, yonetim tarzi vb. farkl
durumlara gore degisebilir. Bu ¢ok yonlii yapi, ¢alisanlarin motivasyon faktorlerini
de etkiler ve motivasyon agisindan karmasik bir durum yaratir. Bu sebeple, her
durumda motive edecek ve degismeyecek belirli faktorlerden bahsetmek oldukca
zordur. Bununla birlikte, baz1 durumlarda, motivasyon faktorleri belirli 6zelliklerdeki
bireyler veya gruplar i¢in kisitli 6zellikler olarak ifade edilebilir (Ay ve Karakaya,
2007: 55).

Bilgi diizeyi, sosyal ve Kkiiltiirel birikimi artan bireyler, birlikte calistiklar:
kurumlarda artik sosyal tatmin unsurlar1 ve parasal beklentiler ariyorlar. Calisanlar,
birlikte calistiklart kurumun amaglarini benimsemekte ve calistiklart kurumdan
sagladiklart ayni memnuniyet oraninda iiretken ve yasamlarinin ¢ogunu

gecirmektedirler. Kigisel amaclarin kurumun amaclar1 ile uyumlulugu kurumun

basarisini etkiler (Bayar vd, 2000: 2).

Insanlarmn para birikimi farkli amaglar i¢indir. Baz1 insanlar kotii zamanlarda giiven
kaynag1 olmak i¢in para biriktirir. Bazilar1 ekonomik giiclin sosyal statii ve saygi
kazanmak i¢in etkisine inanir. Bazilar1 yasam standartlarini yiikseltmek i¢in ¢ok para
kazanmak isteyecekler. Hijyen ya da cevresel faktdr olarak, para yeterli degildir,
ancak birgok insan icin énemli bir motivasyon faktorudir. Ancak, artan motivasyona
katkida bulunabilir (Gergeker, 1998: 30).

Birbirleriyle ve diger bircok faktorle etkilesimde bulunan ve nedensel degiskenlere
gore degisebilen bircok motivasyon faktorii vardir. Motivasyon faktorleri gesitli
arastirmalarda, farkli niteliklerde ve perspektiflerde kategorize edilir (Qu vd,
1999:241).

Saglik isletmelerinde farkli egitime sahip ve farkli becerilere sahip saglik personeli,
belirli branslarda kendi pozisyonlarina gore uzmanlagmak i¢in ¢aligmaktadir. Tiim
personeli bir araya getiren ortak payda “insan sagligin1” korumak i¢in amag¢ ve
gorevdir.  Yoneticiler, personelin davramiglarimi  dikkate alarak, bireylerin

davraniglarim yorumlayarak motivasyonu etkileyen faktdrleri anlayabilirler. Insanlar
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kendi i¢ diinyalarim1 davraniglartyla diglar. Bu nedenle saglik yoneticileri, personel
davraniglarint yorumlamali ve bu yorumun sonuglarina gére onlart motive edecek
yontemler ve uygulamalar gelistirmelidir. Giliniimiizde, insanlar, Orgiitsel olarak,
onemli olduklarina ve gelisime agik olduklarina inandiklar1 zaman, daha yararlidirlar.
Yoneticiler, personelin kiltiirel veya mesleki gelisimini desteklemeli ve kendi
emirleri altindaki insanlarin faaliyetlerini degerlendirmelidir. Ydneticinin kendisi ile
ilgili olmasi, kuskusuz kurulus i¢in degerli hissettirecektir. Yukarida, personelin

motivasyonu ve personele verilen 6nem vurgulanmaya ¢alisilmistir.
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4. HASTANE CALISANLARININ MOTIVASYONUNU ETKILEYEN
FAKTORLAR

4.1. Yapilan Degerlendirmeye Dair Amag
Bu ¢alismanin amaci, Bursa ilinde faaliyetine devam etmekte olan bir 6zel hastanede
gorev yapan calisanlarin motivasyonlarini etkileyen faktorleri aragtirmaktir.

4.2. Yapilan Degerlendirmenin Neleri Kapsadigi
Calismada oncelikle literatiir taramasi1 yapilarak motivasyon ve etkileyen faktorler

tizerinde durulmus, ikinci olarak Bursa ilinde faaliyetine devam etmekte olan bir
0zel hastanede gorev yapan saglik calisanlari iizerinde anket yapilarak saglik
personelinin motivasyonunu etkileyen faktorler ile is ortaminda hangi motivasyon
faktoriiniin daha etkili oldugu incelemesi amaglanmistir. Bu amaca ulasabilmek i¢in
motivasyonu etkileyen faktorler; yonetsel, bireysel, isle ilgili ve diger faktorler

olarak dort grupta incelenmistir.

4.3. Yapilan Degerlendirmede Hangi Yontemin Kullanildig:

Bursa ilinde faaliyetine devam etmekte olan bir 6zel hastane calisanlarinin
demografik yapilar ile saglik personelinin motivasyonunu etkileyen faktorler ile is
ortaminda hangi motivasyon faktoriiniin daha etkili oldugu incelemesi amaciyla

anket uygulamasi yapilmigtir.

4.4. Yapilan Degerlendirmeye Ait Hipotezler
Aragtirmanin temel hipotezi; Saglik isletmelerinde ¢alisanlarin  demografik
durumlarina gére motivasyonlarini etkileyen faktorler farklilik gostermektedir.
Alt hipotezler:

Hi: Calisanlarin cinsiyetlerine gore motivasyonlarini etkileyen yonetsel faktorler
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H2: Calisanlarin cinsiyetlerine gore motivasyonlarmi etkileyen bireysel faktorler
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hs: Calisanlarin cinsiyetlerine gére motivasyonlarmi etkileyen is ile ilgili faktorler
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hs: Calisanlarin cinsiyetlerine gore motivasyonlarini etkileyen diger faktorler
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hs: Calisanlarin yaslarina gore motivasyonlarini etkileyen yonetsel faktorler
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

He: Calisanlarin yaslarina gore motivasyonlarini etkileyen bireysel faktorler arasinda

anlamli bir farklilik vardir.
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H7: Calisanlarin yaglarina gore motivasyonlarini etkileyen is ile ilgili faktorler
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hs: Calisanlarin yaglarina gére motivasyonlarini etkileyen diger faktorler arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

Ho: Calisanlarin medeni durumlarina gére motivasyonlarini etkileyen yonetsel
faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hio: Calisanlarin medeni durumlarina gore motivasyonlarini etkileyen bireysel
faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hi1: Calisanlarin medeni durumlarina gére motivasyonlari etkileyen is ile ilgili
faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hi2: Calisanlarin medeni durumlarina gére motivasyonlarini etkileyen diger faktorler
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

His: Calisanlarin egitim durumlarma gore motivasyonlarint etkileyen yonetsel
faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hisa: Calisanlarin egitim durumlarina goére motivasyonlarini etkileyen bireysel
faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

His: Calisanlarin egitim durumlarina gére motivasyonlarmi etkileyen is ile ilgili
faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hie: Calisanlarin egitim durumlarina gére motivasyonlarini etkileyen diger faktorler
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hi7: Calisanlarin gorev yaptiklari kliniklere gére motivasyonlarini etkileyen yonetsel
faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

His: Calisanlarin gérev yaptiklar kliniklere gore motivasyonlarini etkileyen bireysel
faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hio: Calisanlarin gorev yaptiklart kliniklere gore motivasyonlarmi etkileyen is ile
ilgili faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2o: Calisanlarin gorev yaptiklan kliniklere gore motivasyonlarini etkileyen diger
faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ho1: Calisanlarin mesleklerine goére motivasyonlarini etkileyen yonetsel faktorler
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H22: Calisanlarin mesleklerine gore motivasyonlarini etkileyen bireysel faktorler
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hzs: Calisanlarin mesleklerine gore motivasyonlarini etkileyen is ile ilgili faktorler

arasinda anlaml bir farklilik vardir.
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Hos: Calisanlarin mesleklerine gore motivasyonlarmi etkileyen diger faktorler
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hos: Calisanlarin  saglik sektoriinde calisma siirelerine gore motivasyonlarimni
etkileyen yonetsel faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hoe: Calisanlarin saglik sektoriinde c¢alisma siirelerine goére motivasyonlarini
etkileyen bireysel faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ho7: Calisanlarin  saglik sektoriinde calisma siirelerine gore motivasyonlarmi
etkileyen is ile ilgili faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hog: Caliganlarin saglik sektoriinde c¢alisma siirelerine gore motivasyonlarini
etkileyen diger faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hz9: Calisanlarin aylik gelirlerine gére motivasyonlarinm etkileyen yonetsel faktorler
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hso: Calisanlarin aylik gelirlerine gére motivasyonlarini etkileyen bireysel faktorler
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hsi1: Calisanlarin aylik gelirlerine gére motivasyonlarini etkileyen is ile ilgili
faktorler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hs2: Calisanlarin aylik gelirlerine goére motivasyonlarini etkileyen diger faktorler

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

4.5. Degerlendirmede Kullamlan Anketin Belirlenmesine Dair Bilgi

Aragtirma icin veri toplama araci olarak literatiir taramasindan ve ge¢cmis yillarda
personel motivasyonu iizerine yapilan bilimsel ¢aligmalarda da kullanilan Dokuz
Eyliil Universitesi Mehmet SOYKENAR a ait EK-1’de ki anket hastanedeki saglik
personeline uygulanmigtir. Anket sorulari, yiiz yiize goriisme seklinde yapilmustir.
Baz1 kliniklerde ise personelin is yogunlugu nedeniyle yiiz yiize yapilamamis, o
boliimde calisan bir kisiye anketin yapilis teknigi ayrintili olarak anlatilmistir.

Anket uygulanmadan &nce basta Bursa Ozel Hayat Hastanesi yonetiminden ve birim
sorumlularindan izin alinmig, anketorlerin sorulara net olarak cevap verebilmelerini
saglayacak sartlar olusturulmus ve yapilan anketin sadece bu arastirma igin
kullanilacagi kendilerine agiklanmustur.

Tanimlayicr nitelikte olan anketimiz iki boliimden ve kirk bes sorudan olugmaktadir.
Birinci b6limde medeni durum ve kisisel bilgilerle ilgili sorulara, ikinci boliimde
ise motivasyonu etkileyen, yonetsel, bireysel, is ile ilgili ve diger faktorlere iligkin

sorular yer almistir. Sorular “Kesinlikle Katiliyorum” dan “Kesinlikle
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Katilmiyorum” arasinda 5°1i likert dlgek sisteminde olusturulmustur. Olgegin
toplamindan ve yonetsel, bireysel, is ile ilgili ve diger motivasyon faktorlerinden
alman toplam puanin yiiksekligi, ilgili faktoriin motivasyonu artirmada etkili

oldugunu gostermektedir.

4.6. Orneklem
30 doktor ve 70 personelin calistigt Hayat Hastanesi’nin Biitlin ¢alisanlar1 6rneklem

olarak alinmustir.

4.7. Degerlendirmede Kullanilan Analiz Methodlar:

Tiim anket sorular1 SSPS 23.0 (Statistical Package For Social Science) ortamina
aktarilarak istatiksel veriler olusturulmustur. Bireylerin tanitict 6zellikleri ile ilgili
veriler; say1 ve yiizdelik ile degerlendirilmistir. Verilerin incelenmesinde frekans, t
testi ve Anova analizi istatistiksel yontemi kullanilmistir.

Bagimh degiskenler: Diizenlenen anket sorularinin c¢alisanlarin goriislerinin
belirlenmesi ile ilgili kism1 olusturmustur.

Bagimsiz degiskenler: Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin  sosyo-demografik
ozellikleri (yas, cinsiyet, tahsil, medeni hal) ile ilgili sorular olusturmustur.

T-testi:

t — testi iki ortalamanin karsilastirilmasinda kullanilan bir analiz yontemidir. Eger
karsilastiracaginiz ortalama sayist ikinin iizerinde ise Varyans Analizi yontemini
kullanmaniz gerekecektir.

Tek Orneklem t — Testi

Tek Orneklem t — Testinde, aym drneklemin dlgiilen ortalamast ile tahmin edilen ya
da bilinen ortalamas karsilastirilir. Tek Orneklem t — Testi yapilan tahminin belirli
bir anlamlilik diizeyinde dogru olup olmadigi gosterir. “Anlamlilhik diizeyi”
denilmekte cilinkii ana kitledeki tiim bireyler hesaba katilmadigindan ulagilan sonugta
yanilma ihtimali her zaman olacaktir. Bu yanilma olasiligi; “0,05” anlamlilik diizeyi
i¢in % 5, “0,01” anlamlilik diizeyi iginse % 1 diizeyindedir. Ornegi; Ziraat Bankasi
gibi 24.000 kisinin calhistigt biiyilk bir kurulusta anket caligmasi yapilmak
istenildiginde herkese anket uygulama maliyetli olacaktir. Bu durumda 6rneklem
yapilir ve rastgele 400 kisi secilir. Burada rastgele segilen 0rneklemin 6rneklemin
ana kiitlenin ozelliklerini yansitip yansitmadign Tek Orneklem t — Testi ile

olcumlenir.
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Bunun yaninda bir konuya iliskin tahminlerin dogru olup olmadig: da Tek Orneklem
t — Testi kullanilarak test edilmektedir. Ornegin bir sehirdeki insanlarin yas
ortalamasi 40 olarak tahmin edilmektedir. Daha sonra rastgele 100 kisi secilir ve
bunlarin yas ortalamasi hesaplanir. Fakat Orneklemin ortalamasi 42 ¢ikmuistir.
Tahminin hatali olup olmadigi Tek Orneklem t — Testi ile yapilir. Ciinkii hata
orneklemden de kaynaklanabilir. Diger bir ifade ile baska bir 100’1iik grup secilse bu
grubun yas ortalamasi 38 ¢ikabilir. Ama sifir hata istenildiginde herkesin hesaba
katilmas1 gerekir. Burada hangi istatistik yontemi ve hangi programi kullanilirsa
kullanilsin her zaman bir yanilma pay1 olacaginin unutulmamasi gerektigidir.
Bagimsiz Orneklem t — Testi
Bagimsiz orneklem t-testinde ise tek Orneklem t-testinden farkli olarak iki ayri
grubun ortalamalari karsilastirilir. Ornegin feminism konusunda erkek ve kadinlarm
goriisleri arasinda fark olup olmadig: test edilmek istenildiginde bagimsiz 6rneklem
t-testini  kullanilmaktadir. Benzer sekilde evli ve bekar kadinlarin kozmetik
harcamalari arasinda fark olup olmadigi bagimsiz 6rneklem t-testi ile bulunmaktadir.
Varyans Analizi
Karsilastirma yapilmak istenilen iki fazla farkli grup arasinda karsilagtirma yapma
durumunda varyans analizi kullanilmaktadir. Varyans analizi de t-testinde oldugu
gibi farkli yontemler icermektedir.

e Bagimsiz Orneklem Tek Yonlii Varyans Analizi
Bagimsiz 6rneklem tek yonlii varyans analizinde ikiden fazla grubun ortalamalar
karsilastirilir. Oregin evlilik hakkindaki gériislerin medeni duruma (evli, bekar, dul)
gore farklilik gosterip gostermedigi test edilmek istenildiginde tek yonlii varyans
analizi kullamilmaktadir. Benzer sekilde farkli egitim diizeylerindeki kadinlarin
kozmetik harcamalar arasinda fark olup olmadigini bulmak i¢in kullanilabilecek
yontem de yine bagimsiz 6rneklem tek yonlii varyans analizidir. Varyans analizi
farkli gruplarin birbirinden farkli olup olmadigini gosterir. Ancak farkliliklarin hangi
gruplar arasinda olduguna iliskin bilgi icermez. Bunun i¢in varyans analizlerine ilave
olarak Turkey testinin yapilmasinda yarar vardir.

e Bagimsiz Orneklem Iki Yénlii Varyans Analizi
Bagimsiz 6rneklem iki yonlii varyans analizi, belli bir bagimli degisken iizerinde
birden fazla bagimsiz degiskenin ortak etkisini 6lgmek i¢in kullanilir.

e iliskili Orneklem Tek Yénlii Varyans Analizi
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Olgiim sayisinin ikiden fazla oldugu durumlar ile ikiden fazla konuya iliskin
goriislerin karsilastirilmasinda ise Iliskili Orneklem Tek Yonlii Varyans Analizi

yontemini kullanilmaktadir.
4.8. Bulgular ve Tartisma
4.8.1. Sosyo-demografik bulgular

Tablo 1. Aragtirmaya katilanlarin demografik dagilimi

N %
Cinsiyet IKadin 74 74’0
Erkek 26 26,0
Toplam 100 100,0
Yas 18-24 27 27,0
25-34 42 42,0
35-44 22 22,0
45-49 3 3,0
50 ve (st 6 6,0
Toplam 100 100,0
Medeni durum Evli 59 59,0
Bekar 40 40,0
Dul 1 1,0
Toplam 100 100,0
Egitim diizeyiniz |ilkdgretim 1 1,0
Lise ve dengi okul 26 26,0
Y Uksekokul- Fakilte 56 56,0
'YUksek Lisans 11 11,0
Doktora 6 6,0
Toplam 100 100,0
Calisilan klinik  [[dari 21 21.0
Muhasebe 17 17,0
Sekreter 17 17,0
IKadin hastaliklar1 ve dogum 5 5,0
Acil 8 8,0
IAnlagmal1 kurumlar 1 1,0
Laboratuar 7 7,0
Poliklinik 13 13,0
Santral 3 3,0
Goz 4 4,0
Radyoloji 2 2,0
Fizyoterapi 2 2,0
Toplam 100 100,0
Mesleginiz Doktor (Uzman-Pratisyen Doktor) 11 11,0
Saglik idarecisi 5 50
Hemgire-Ebe 9 9,0
Saglik memuru 5 50
Teknisyen 10 10,0
Diger Saglik Personeli 60 60,0
Toplam 100 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetlerine goére kadin %74,0 (n=74), erkek
%26,0 (n=26), yaslarina gore 18-24 yas aras1 %27,0 (n=27), 25-34 yas arast %42,0
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(n=42), 35-44 yas arasi %22,0 (n=22), 45-49 yas aras1 %3,0 (n=3), 50 yas ve {istii
%6,0 (n=6), medeni durumlarina gére evli %59,0 (n=59), bekar %40,0 (n=40), dul
%1,0 (n=1), egitim durumlarina gore ilkégretim %1,0 (n=1), lise ve dengi okul
%26,0 (n=26), Yuksekokul- Fakilte %56,0 (n=56), Yuksek Lisans %11,0 (n=11),
Doktora %6,0 (n=6), ¢alistiklar1 yerlere gore; idari %21,0 (n=21), Muhasebe %17,0
(n=17), Sekreter %17,0 (n=17), Kadin hastaliklar1 ve dogum %5,0 (n=5), Acil %8,0
(n=8), Anlagsmali kurumlar %1,0 (n=1), Laboratuar %7,0 (n=7), Poliklinik %13,0
(n=13), Santral %3,0 (n=3), G6z %4,0 (n=4), Radyoloji %2,0 (n=2), Fizyoterapi
%2,0 (n=2), mesleklerine gére Doktor (Uzman-Pratisyen Doktor) %11,0 (n=11),
saglik idarecisi %35,0 (n=5), Hemsire-Ebe %9,0 (n=9), Saglik memuru %35,0 (n=5),
Teknisyen %10,0 (n=10), Diger Saglik Personeli %60,0 (n=60) olarak bulunmustur.

Tablo 2. Aragtirmaya katilanlarin demografik dagilimi (Devam)

n %
Saglik sektoriinde |0-5 y1l 57 57.0
ne kadar stredir
calistyorsunuz 6-10 y1l 16 16,0
11-15 vl 12 12,0
16-20 y1l 6 6,0
21-25 yil 3 3,0
26 yil ve (sti 6 6,0
Toplam 100 100,0
IAylik ne kadar 1400 TL 39 39.0
iicret aliyorsunuz
1400-1799 TL 27 27,0
1800-1999 TL 8 8,0
2000-2999 TL 9 9,0
3000 TL ve Uzeri 17 17,0
Toplam 100 100,0

Aragtirmaya katilan calisanlarin Saglik sektoriinde ne kadar stiredir calistiklarina
gore; 0-5 yil %57,0 (n=57), 6-10 y1l %16,0 (n=16), 11-15 y1l %12,0 (n=12), 16-20
yil %6,0 (n=6), 21-25 y1l %3,0 (n=3), 26 y1l ve iistii %6,0 (n=6), aylik ne kadar iicret
aldiklarina gore; 1400 TL %39,0 (n=39), 1400-1799 TL %27,0 (n=27), 1800-1999
TL %8,0 (n=8), 2000-2999 T L%9,0 (n=9), 3000 TL ve Uzeri %17,0 (n=17) olarak

bulunmustur.
4.8.2. Cinsiyet Gruplar: ve Motivasyon Faktorleri

Motivasyon faktorleri ile cinsiyetler arasinda iliski olup olmadigini belirlemek tizere
katilimcilar cinsiyetlerine gore “Kadin” ve “Erkek” olmak {tzere iki grupta

smiflandirilmigtir.  Katilimeilarin  cinsiyet gruplarma gore motivasyon faktorleri
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boyutlarindan aldiklar1 puanlarin ortalamalari, standart sapmalari ve bagimsiz

Orneklem T-Testi Tablo 3 ve 4’de sunulmustur.

Tablo 3. Cinsiyet ile Motivasyon Faktérleri Grup Analizi

Grup Analizi
Cinsiyet N | Ortalama Std. Sapma Std. Hata Ortalama
Yonetimsel faktérler  [Kadin 74 | 4,0958 ,50803 ,05906
Erkek 26 | 4,0664 ,35402 ,06943
Bireyle ilgili faktorler [Kadin 74 | 3,8181 ,63835 ,07421
Erkek 26 | 3,9734 ,31299 ,06138
[s ile ilgili faktorler Kadin 74 | 3,7587 ,57675 ,06705
Erkek 26 | 3,5934 ,87849 ,17229
Diger faktorler Kadin 74 4,2736 ,67890 ,07892
Erkek 26 | 3,9808 1,01223 ,19852

Yukaridaki tablodan da anlagilacagi gibi

arastirmaya katilan 74

kadin saglik

calisaninin motivasyonuna etki eden yonetsel faktorlerin ortalamasi 4,0958, is ile

ilgili faktorlerin ortalamas1 3,7587, diger faktorlerin ortalamasi1 4,2736 iken

arastirmaya katilan 26 erkek saglik c¢alisanin motivasyonuna etki eden yonetsel

faktorlerin ortalamasi 4,0664, is ile ilgili faktorlerin ortalamasi 3,5934, diger

faktorlerin ortalamasi 3,9808 bulunmustur.

Bunun yaninda arastirmaya katilan 26 erkek saglik galisaninin motivasyonuna etki

eden bireysel faktorlerin ortalamasi 3,9734 iken 74 saglik calisaninin ortalamasi

3,8181 bulunmustur.

Tablo 4. Cinsiyet ile Motivasyon Faktdrleri Bagimsiz Orneklem T-Test

Bagimsiz Orneklem T-Test

Varyanslarin
Esitligi Levene

Testi t-testi Araclarinin Esitligi
Sig. 95% Giliven Aralig
(2- |Ortalama Std. Farklilik

F Sig. t df uclu) | Farklihk | HataFarklilik Alt Ust

Yonetimsel _|Esit varyanslar 2326 | 130| 272 98| 786| 02939 10795 | -18484 | 24362
faktorler varsayilmaktadir

Esit varyanslar 322| 62,976| ,748| 02939 09115 | -,15276 | 21154
[varsayllmamaktadir

Bireyle ilgili [Esit varyanslar i ) )

raktorler . lvarsaytimaktadir 2,120 | ,149|-1,188 98| ,238| -,15529 13067 | -,41460 | ,10403

Esit varyanslar 1,612 | 87,482| ,110| -15529 ,09630 | -,34668 | 03611
varsayllmamaktadir

Is Tle ilgili |Esit varyanslar 1416 | 237 |1,087 98| 280| 16528 15202 | -13640 | 46697
faktorler varsayilmaktadir

Esit varyanslar 894 | 32:887| ,378| 16528 18487 | -,21089 | 54145
[varsayllmamaktadir

IDiger [Esit varyanslar )

aktorler  varsaytimaktadir 1,758 | ,188 1,652 98| ,102| 29288 17728 | -,05894 | 64469

Esit varyanslar 1,371 | 33243| ,180| 29288 21363 | -,14163| 72739
varsayllmamaktadir
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Kadin ve erkek c¢alisanlarin motivasyonlarina etki eden faktorlerinin ortalamalari
arasindaki farkin anlamli bir fark olup olmadigini besinci tablodaki Sig. (2-uclu)
degerinden anlayabiliriz. Anlamlilik degeri olan bu deger 0,05'den kiiciik oldugu

zaman iki grup arasinda anlamli bir fark vardir denir. Yapmis oldugumuz analizde;

Yonetsel faktorler anlamlilik degeri 0,786>0,05 oldugundan saglik calisanlarinin
motivasyonuna etki eden yonetsel faktorler cinsiyete gore degismemektedir. p>0,05

oldugundan Hj hipotezi reddedilir.

Bireysel faktorler anlamlilik degeri 0,238>0,05 oldugundan saglik calisanlarinin
motivasyonuna etki eden bireysel faktorler cinsiyete gore degismemektedir. p>0,05

oldugundan H» hipotezi reddedilir.

Is ilgili faktdrler anlamlilik degeri 0,280>0,05 oldugundan saglik calisanlarinin
motivasyonuna etki eden is ile ilgili faktorler cinsiyete gore degismemektedir.

p>0,05 oldugundan Hz hipotezi reddedilir.

Diger faktorler anlamlilik degeri 0,102>0,05 oldugundan saglik calisanlarinin
motivasyonuna etki eden diger faktorler cinsiyete gore degismemektedir. p>0,05

oldugundan Ha hipotezi reddedilir.
4.8.3. Yas Gruplari ve Motivasyon Faktorleri

Motivasyon faktorleri ile yas gruplar1 arasinda iliski olup olmadigini belirlemek
tizere katilimeilar yaslarina gore gruplandirilmistir. Katilimcilarin yas gruplarina
gore motivasyon faktorleri boyutlarindan aldiklar1 puanlarin ortalamalar1 ve standart

sapmalar1 Tablo 5 ve 6’da sunulmustur.
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Tablo 5. Yas Gruplari ile Motivasyon Faktorleri Ortalama Tablosu
Tammlayic istatistik

Ortalama% 95 given
Std. Std. aralig1
Ortalama | Sapma Hata | AltSimr | Ust Sir |Minimum | Maximum
N

Yonetimsel [18-24 27| 4,2963| ,50085| ,09639 4,0982 4,4944 3,36 5,00
faktorler 25-34 42| 4,0216| ,46477| ,07172 3,8768 4,1665 2,36 4,91
35-44 22| 39711| ,43134| ,09196 3,7798 4,1623 3,00 4,91

45-49 3| 4,0909| ,24052| ,13887 3,4934 4,6884 3,82 4,27

50 ve Ustl 6| 4,0455| ,42930| ,17526 3,5949 4,4960 3,45 4,55

[Toplam 100| 4,0882| ,47131| ,04713 3,9947 4,1817 2,36 5,00

Bireyle ilgili [18-24 27| 39516| ,54147| ,10421 3,7374 4,1658 1,92 4,62
faktorler 25-34 42| 3,8736| ,57106| ,08812 3,6957 4,0516 1,00 4,62
35-44 22| 3,6259| ,65971| ,14065 3,3334 3,9184 1,00 4,38

45-49 3| 41026| ,16013| ,09245 3,7048 4,5003 3,92 4,23

50 ve Ustl 6| 4,0641| ,34885| ,14242 3,6980 4,4302 3,69 4,54

[Toplam 100| 3,8585| ,57436| ,05744 3,7445 3,9724 1,00 4,62

[s ileilgili [18-24 27| 3,9259| ,46607 | ,08970 3,7416 4,1103 3,14 4,86
faktorler 25-34 42| 3,6531| ,75007| ,11574 3,4193 3,8868 1,00 4,71
35-44 22| 3,6818| ,50830| ,10837 3,4564 3,9072 2,71 4,57

45-49 3| 2,8571| 1,60992| ,92949| -1,1421 6,8564 1,00 3,86

50 ve Ustl 6| 3,7619| ,48375| ,19749 3,2542 4,2696 3,14 4,29

[Toplam 100| 3,7157| ,66744| ,06674 3,5833 3,8481 1,00 4,86

Diger 18-24 27| 4,4815| ,48001| ,09238 4,2916 4,6714 3,25 5,00
faktorler 25-34 42| 4,1905| ,86745| ,13385 3,9202 4,4608 1,00 5,00
35-44 22| 39773| ,60212| ,12837 3,7103 4,2442 2,25 5,00

45-49 3| 35000| 2,17945|1,25831| -1,9141 8,9141 1,00 5,00

50 ve st 6| 4,1250| ,66615| ,27195 3,4259 4,8241 3,25 5,00

[Toplam 100| 4,1975| ,78439| ,07844 4,0419 4,3531 1,00 5,00

Descriptive tablosundaki ortalama degerler, tablonun en solunda bulunan yas
gruplarina gore c¢alisanlarin motivasyonlarina etki eden faktorlerin ortalama

duzeylerini gostermektedir.

Yas gruplarina gore 18-24 yas grubu calisanlarin motivasyonlarina etki eden
yonetimsel faktorlerin ortalamalari (4,2963) en yiiksek diizeyde iken 35-44 yas grubu
calisanlarin ortalamalar1 (3,9711) en diisiik diizeydedir.

Yas gruplarina gore 45-49 yas grubu ¢alisanlarin motivasyonlarina etki eden bireysel
faktorlerin ortalamalar1 (4,1026) en yuksek dizeyde iken 35-44 yas grubu
calisanlarin ortalamalar1 (3,6259) en diisiik diizeydedir.

Yas gruplarina gore 18-24 yas grubu calisanlarin motivasyonlarina etki eden is ile
ilgili faktorlerin ortalamalar1 (3,9259) en yiiksek diizeyde iken 45-49 yas grubu
calisanlarin ortalamalar1 (2,8571) en diisiik diizeydedir.

Yas gruplarina gore 18-24 yas grubu calisanlarin motivasyonlarina etki eden diger
faktorlerin ortalamalar1 (4,4815) en yiiksek diizeyde iken 45-49 yas grubu
calisanlarin ortalamalar1 (3,5000) en diisiik diizeydedir.
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Tablo 6. Yas Gruplari ile Motivasyon Faktorleri Anova Tablosu

ANOVA
Kareler Kareler Sig.
toplami df ortalamasi F
Yonetimsel Gruplar arasinda 1,668 4 417 1,949 | ,109
faktorler Gruplar icinde 20,323 95 ,214
Toplam 21,991 99
Bireyle ilgili Gruplar arasinda 1,866 4 ,467 1,439 | 227
faktorler Gruplar icinde 30,793 95 ,324
Toplam 32,659 99
s Ile ilgili Gruplar arasinda 3,607 4 ,902 2,116 | ,085
faktorler Gruplar icinde 40,494 95 426
Toplam 44,102 99
Diger faktorler Gruplar arasinda 4,738 4 1,184 2,003 | ,100
Gruplar icinde 56,174 95 ;591
Toplam 60,912 99

%095 gliven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore;

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktorler i¢in anlamlilik degeri
p=0,109>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden yonetimsel
faktorler icin p>0,05 oldugundan Hs hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktorler yas gruplarina gore anlaml farklilik

gostermemektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili faktorler i¢cin anlamlilik degeri
p=0,227>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili
faktorler i¢in p>0,05 oldugundan He hipotezi reddedilir. Yani;  Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili faktdrler yas gruplarina gore anlamli

farklilik gostermemektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden is ile ilgili faktorler i¢in anlamlilik degeri
p=0,085>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden is ile ilgili
faktorler i¢in p>0,05 oldugundan H7 hipotezi reddedilir. Yani;  Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden is ile ilgili faktorler yas gruplarina gore anlamli farklilik

gostermemektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden diger faktorler icin anlamlilik degeri
p=0,100>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden diger faktorler
icin p>0,05 oldugundan Hg hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin motivasyonlarina

etki eden diger faktorler yas gruplarina gore anlamli farklilik gostermemektedir.
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4.8.4. Medeni Durum Gruplar:1 ve Motivasyon Faktorleri

Motivasyon faktorleri ile medeni durum gruplar1 arasinda iligki olup olmadigini
belirlemek iizere katilimcilar medeni durumlarina gore gruplandirilmistir.
Katilimcilarin medeni durum gruplarina gére motivasyon faktorleri boyutlarindan

aldiklar1 puanlarin ortalamalar1 ve standart sapmalart Tablo 7 ve 8’de sunulmustur.

Tablo 7. Medeni Durum Gruplari ile Motivasyon Faktorleri Ortalama Tablosu
Tammlayiei Istatistik

Ortalama% 95
Std. Std. giiven aralig
Ortalama | Sapma | Hata |Alt Simr |Ust Sinir [Minimum [Maximum
N
Yonetimsel [Evli 59 |4,0324 | 42532 |,05537 | 3,9215 | 4,1432 3,00 5,00
faktorler  |Bekar 40 | 4,1614 | 53028 |,08384 | 3,9918 | 4,3310 2,36 5,00
Dul 1 |4,4545 . . . . 4,45 4,45
Toplam 100 | 4,0882 | ,47131 |,04713 | 3,9947 | 4,1817 2,36 5,00
Bireyle Evli 59 |3,8214 | 56930 |[,07412 | 3,6730 | 3,9697 1,00 4,62
ilgili Bekar 40 | 3,9019 |,58841 |,09304 | 3,7137 | 4,0901 1,00 4,62
faktorler  |Dul 1 | 4,3077 . . . . 4,31 4,31
[Toplam 100 | 3,8585 | ,57436 |,05744 | 3,7445 | 3,9724 1,00 4,62
Is ileilgili [Evli 59 | 3,6150 |,69392 [,09034 | 3,4342 | 3,7958 1,00 471
faktorler  |Bekar 40 | 3,8500 |,61035 |,09650 | 3,6548 | 4,0452 1,00 4,86
Dul 1 |4,2857 . . . . 4,29 4,29
[Toplam 100 | 3,7157 | ,66744 |,06674 | 3,5833 | 3,8481 1,00 4,86
Diger Evli 59 |4,0424 | ,81494 |,10610 | 3,8300 | 4,2547 1,00 5,00
faktorler  |Bekar 40 | 4,4063 | ,69034 |,10915 | 4,1855 | 4,6270 1,00 5,00
Dul 1 |5,0000 . . . . 5,00 5,00
[Toplam 100 | 4,1975 |,78439 |,07844 | 4,0419 | 4,3531 1,00 5,00

Medeni durum gruplarina gore bekar calisanlarin motivasyonlarmma etki eden
yonetimsel faktorlerin ortalamalar1 (4,1614) en yiiksek diizeyde iken evli ¢alisanlarin
ortalamalar1 (4,0324) en diisiik diizeydedir.

Medeni durum gruplarina gore bekar ¢alisanlarin motivasyonlarina etki eden bireysel
faktorlerin ortalamalar1 (3,9019) en yiiksek diizeyde iken evli calisanlarin
ortalamalar1 (3,8214) en diisiik diizeydedir.

Medeni durum gruplarina gore bekar alisanlarin motivasyonlarina etki eden is ile
ilgili faktorlerin ortalamalar1 (3,8500) en yiliksek diizeyde iken evli ¢alisanlarin
ortalamalari (3,6150) en diisiik diizeydedir.

Medeni durum gruplarina gore bekar ¢aliganlarin motivasyonlarina etki eden diger
faktorlerin ortalamalar1 (4,4063) en yiliksek diizeyde iken evli ¢alisanlarin
ortalamalar1 (4,0424) en diisiik diizeydedir.
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Tablo 8. Medeni Durum Gruplari ile Motivasyon Faktorleri Anova Tablosu

ANOVA
Kareler Kareler Sig.
toplami df ortalamasi F
Yonetimsel Gruplar arasinda ,532 2 ,266 1,203 | ,305
faktorler Gruplar icinde 21,459 97 ,221
Toplam 21,991 99
Bireyle ilgili Gruplar arasinda ,358 2 ,179 ,538 ,585
faktorler Gruplar icinde 32,301 97 ,333
Toplam 32,659 99
s Ile ilgili Gruplar arasinda 1,645 2 ,822 1,879 | ,158
faktorler Gruplar icinde 42,457 97 ,438
Toplam 44,102 99
Diger faktorler Gruplar arasinda 3,807 2 1,903 3,233 | ,044
Gruplar icinde 57,105 97 ,589
Toplam 60,912 99

%095 gliven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore;

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktorler i¢in anlamlilik degeri
p=0,305>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden yoOnetimsel
faktorler icin p>0,05 oldugundan Hg hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktdrler medeni durum gruplarina gore

anlamli farklilik géstermemektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili faktorler i¢cin anlamlilik degeri
p=0,585>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili
faktorler i¢in p>0,05 oldugundan Hio hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili faktdrler medeni durum gruplarina gore

anlamli farklilik géstermemektedir.

Calisanlarin motivasyonlaria etki eden is ile ilgili faktorler i¢in anlamlilik degeri
p=0,158>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden is ile ilgili
faktorler i¢in p>0,05 oldugundan Hii hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden is ile ilgili faktdrler medeni durum gruplarma gore

anlamli farklilik géstermemektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden diger faktorler icin anlamlhilik degeri
p=0,044<0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden diger faktorler
icin p<0,05 oldugundan Hi» hipotezi kabul edilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden diger faktdrler medeni durum gruplarma gore anlaml

farklilik gostermektedir.
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4.8.5. Egitim Durumu Gruplari ile Motivasyon Faktorleri

Motivasyon faktorleri ile egitim durum gruplar1 arasinda iligki olup olmadigini
belirlemek iizere katilimcilar egitim durumlarma gore gruplandirilmastir.
Katilimcilarin egitim durum gruplarina gore motivasyon faktorleri boyutlarindan

aldiklar1 puanlarin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 Tablo 9 ve 10’da sunulmustur.

Tablo 9. Egitim Durumu Gruplari ile Motivasyon Faktorleri Ortalama Tablosu
Tammlayici istatistik

Ortalama% 95 giiven
Std. Std. aralig1
Ortalama | Sapma | Hata |Alt Smir | Ust Smir [Minimum [Maximum

N
Yonetimsel  [ilkogretim 1| 5,0000 ) ) ) . 5,00 5,00
faktorler '(ﬁ*l"ede”g' 26| 4,0769| ,46688| 00156| 3,8883| 4,2655 3,00 4,82
\F(:If[flet';"k”" 56| 4,1299| ,49547| ,06621| 3,9972| 4,2626 236 5,00
Yiksek Lisans | 11| 3.8347| ,22570| ,06805| 3.6831| 3,9863 355 427
Doktora 6| 40606 ,42120| ,17195| 13,6186 4,5026 3,45 455
Toplam 100| 4,0882| ,47131| ,04713| 3,9947| 4,817 2,36 5,00
Bireyle ilgili [ilkdgretim 1| 44615 . . . . 446 446

fakiorler Lise ve dengi 26| 40118 ,37223| ,07300| 3,8615| 41622 3,15 4,62

okul

E:ﬁfﬁ';"k”" 56| 3,8516| ,52498| ,07015| 3,7111| 13,9922 1,00 4,62

Yiksek Lisans | 11| 3.3846| ,09763| ,30080| 2,7144| 4,0548 1,00 4,08

Doktora 6| 4,0256| ,30641| ,12509| 3,7041| 43472 3,69 454

Toplam 100| 3,8585| ,57436| ,05744| 3,7445| 13,9724 1,00 462
s fle ilgili  |ilkogretim 1| 4,0000 . . . . 4,00 4,00

fakiorler  [Lise ve dengi 26| 35055| ,94694| ,18571| 31230| 38880| 100 471

okul
\F(;kk[fﬁ';c’k“" 56| 3,8112| ,55503| ,07417| 3,6626| 3,9599 1,00 4,86
Yiksek Lisans | 11| 3.6494| 40083 | ,12086| 3.3801| 39186 314 457
Doktora 6| 3,8095| ,50843| ,20757| 3,2760| 4,3431 3,14 4,29
Toplam 100| 3,7157| ,66744| ,06674| 3,5833| 13,8481 1,00 4,86
Diger Hkégretim 1| 5,0000 . . . . 5,00 5,00
faktorler '5|'(Sue|"ede”g' 26| 4,1058| 1,10493| 21669| 3,6595| 45521 1,00 5,00
osckolul- | 56| 42143| 67995| 00086 | 40322| 43964 100 500
Yiksek Lisans | 11| 4.2727| 42507 ,12816| 3,9872| 45583 3,75 475
Doktora 6| 4,1667| ,66458| ,27131| 3,4692| 48641 3,25 5,00
Toplam 100| 4,1975| ,78439| ,07844| 4,0419| 43531 1,00 5,00

Egitim durumu gruplarina gore yiiksekokul ya da fakiilte mezunu c¢alisanlarin
motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktorlerin ortalamalar1 (4,1299) en yiiksek
diizeyde iken yiiksek lisans mezunu ¢alisanlarin ortalamalar1 (3,8347) en diisiik

duzeydedir.

Egitim durumu gruplarina gore doktora yapan calisanlarin motivasyonlara etki
eden bireysel faktorlerin ortalamalari (4,0256) en yiiksek diizeyde iken yiiksek lisans

mezunu ¢aligsanlarin ortalamalari (3,3846) en diislik diizeydedir.
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Egitim durumu gruplarina gore yiliksekokul ya da fakiilte mezunu ¢alisanlarin
motivasyonlarina etki eden is ile ilgili faktorlerin ortalamalart (3,8112) en yiiksek
diizeyde iken lise ve dengi okul mezunu calisanlarin ortalamalar1 (3,5055) en diisiik

dizeydedir.

Egitim durumu gruplarina gore yliksek lisans mezunu calisanlarin motivasyonlaria
etki eden diger faktorlerin ortalamalar1 (4,2727) en yiiksek diizeyde iken lise ve

dengi okul mezunu ¢alisanlarin ortalamalar1 (4,1058) en diisiik diizeydedir.

Tablo 10. Egitim Durumu Gruplar1 ile Motivasyon Faktorleri Anova Tablosu

ANOVA
Kareler Kareler Sig.
toplami df ortalamasi F
Yonetimsel Gruplar arasinda 1,643 4 411 1,918 114
faktorler Gruplar icinde 20,348 95 214
Toplam 21,991 99
Bireyle ilgili Gruplar arasinda 3,615 4 ,904 2,956 ,024
faktorler Gruplar icinde 29,044 95 ,306
Toplam 32,659 99
is ile ilgili Gruplar arasinda 1,842 4 ,460 1,035 ,393
faktorler Gruplar icinde 42,260 95 ,445
Toplam 44,102 99
Diger faktorler Gruplar arasinda 947 4 ,237 375 ,826
Gruplar iginde 59,965 95 ,631
Toplam 60,912 99

%95 giiven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore;

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktorler i¢cin anlamlilik degeri
p=0,114>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden ydnetimsel
faktorler icin p>0,05 oldugundan Hisz hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktorler egitim durumu gruplarina gore

anlaml farklilik géstermemektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili faktorler i¢in anlamlilik degeri
p=0,024<0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili
faktorler i¢in p<0,05 oldugundan His hipotezi kabul edilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili faktorler egitim durumu gruplarma gore

anlamli farklilik gostermektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden is ile ilgili faktorler i¢cin anlamlilik degeri
p=0,393>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden is ile ilgili

faktorler i¢in p>0,05 oldugundan His hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
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motivasyonlarina etki eden is ile ilgili faktorler egitim durumu gruplarina goére

anlaml farklilik géstermemektedir.

Calisanlarin  motivasyonlarima etki eden diger faktorler icin anlamlilik degeri
p=0,826>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden diger faktorler
icin p>0,05 oldugundan Hie hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin motivasyonlarima
etki eden diger faktorler egitim durumu gruplarina gore anlamli farklilik

gostermemektedir.
4.8.6. Meslek Gruplari ile Motivasyon Faktorleri

Motivasyon faktorleri ile meslek gruplari arasinda iliski olup olmadigini belirlemek
tizere katilimcilar mesleklerine gore gruplandirilmistir. Katilimeilarin - meslek
gruplarina gére motivasyon faktorleri boyutlarindan aldiklar1 puanlarin ortalamalar

ve standart sapmalar1 Tablo 11 ve 12’de sunulmustur.

Tablo 11. Meslek Gruplari ile Motivasyon Faktorleri Ortalama Tablosu

Tammlayici Istatistik

Ortalama% 95 giiven
Std. Std. araligi
Ortalama | Sapma Hata | Alt Smir | Ust Smir  [Minimum [Maximum
N

'Yonetimsel [idare 21| 4,0952 ,66896 | ,14598 3,7907 4,3997 2,36 5,00
faktorler Muhasebe 17| 4,1497 48206 | ,11692 3,9019 4,3976 3,00 5,00
Sekreter 17 3,9947 ,31240 | ,07577 3,8340 4,1553 3,45 4,64

Kadin hast. ve dogum 5| 4,2182 ,21894 | ,09791 3,9463 4,4900 3,91 4,45

IAcil 8| 4,1136 ,21595 | ,07635 3,9331 4,2942 3,73 4,36

|Anlagmali kurumlar 1| 4,8182 . . . . 4,82 4,82

Laboratuar 7] 3,8052 ,48227 | ,18228 3,3592 4,2512 3,45 4,73

Poliklinik 13 ] 4,1119 52899 | ,14671 3,7922 4,4316 3,45 5,00

Santral 3| 4,0606 ,13887 | ,08017 3,7156 4,4056 3,91 4,18

Goz 4] 4,0000 43281 | 21641 3,3113 4,6887 3,55 4,45

Radyoloji 2| 4,1818 ,12856 | ,09091 3,0267 5,3369 4,09 4,27

Fizyoterapi 2| 4,4545 ,38569 | ,27273 ,9892 7,9199 4,18 4,73

Toplam 100 | 4,0882 47131 | ,04713 3,9947 4,1817 2,36 5,00

Bireyle lidare 21| 3,7143 ,84480 | ,18435 3,3297 4,0988 1,00 4,62
ilgili Muhasebe 17| 3,9321 ,39494 | ,09579 3,7291 4,1352 3,15 4,46
faktorler  |Sekreter 17| 3,9683| 33756 | ,08187 3,7948 4,1419 3,23 4,62
Kadin hastaliklar1 ve dogum 5| 4,1385 ,32363 | ,14473 3,7366 4,5403 3,69 4,46

IAcil 8| 3,6538| 1,11851| ,39545 2,7188 4,5889 1,00 4,38

\Anlagsmali kurumlar 1| 4,3077 . . . . 4,31 431

Laboratuar 7| 3,6813 ,25678 | ,09705 3,4438 3,9188 3,31 4,00

Poliklinik 13| 3,8639 ,36778 | ,10200 3,6417 4,0862 3,38 4,62

Santral 3| 3,6410 24727 | 14276 3,0268 4,2553 3,46 3,92

Goz 4| 4,0962 ,15858 | ,07929 3,8438 4,3485 3,92 4,23

Radyoloji 2| 4,0000 ,21757 | ,15385 2,0452 5,9548 3,85 4,15

Fizyoterapi 2| 4,0000 ,54393 | ,38462 -,8870 8,8870 3,62 4,38

[Toplam 100 | 3,8585 57436 | ,05744 3,7445 3,9724 1,00 4,62

Meslek gruplarina gore fizyoterapist calisanlarin motivasyonlarina etki eden
yonetimsel faktorlerin ortalamalar1 (4,4545) en yiiksek diizeyde iken Laborant
calisanlarin ortalamalar1 (3,8052) en diisiik diizeydedir.
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Meslek gruplarina gore kadin hastaliklar: ve dogum calisanlarinin motivasyonlarina
etki eden bireysel faktorlerin ortalamalar1 (4,1385) en yiiksek diizeyde iken santral

calisanlarinin ortalamalar (3,6410) en diisiik diizeydedir.

Tablo 12. Meslek Gruplari ile Motivasyon Faktorleri Ortalama Tablosu (Devam)

Tanimlayici Istatistik

Ortalama% 95 giiven
Std. Std. aralif1
Ortalama | Sapma Hata | Alt Smir | Ust Smir  [Minimum [Maximum
N

[s ile ilgili [idare 21| 3,7483 ,82178 | ,17933 3,3742 4,1224 1,00 4,86
faktorler Muhasebe 17| 3,8824 ,46903 | ,11376 3,6412 4,1235 2,71 4,43
Sekreter 17| 3,6303 ,79066 | ,19176 3,2237 4,0368 1,00 4,57

Kadin hast. ve dogum 5| 3,8286 ,44493 | ,19898 3,2761 4,3810 3,43 4,57

Acil 8| 3,4286| 1,03861| ,36721 2,5603 4,2969 1,00 4,43

|Anlagmali kurumlar 1| 3,8571 . . . . 3,86 3,86

Laboratuar 7| 3,6735 ,69846 | ,26399 3,0275 4,3194 2,43 4,29

Poliklinik 13| 3,7143 47380 | ,13141 3,4280 4,0006 3,14 4,57

Santral 3| 35714 ,49487 | 28571 2,3421 4,8008 3,00 3,86

Goz 4| 3,6429 ,55328 | ,27664 2,7625 4,5233 2,86 4,14

Radyoloji 2| 3,7143 ,20203 | ,14286 1,8991 5,5295 3,57 3,86

Fizyoterapi 2| 4,0000 ,20203 | ,14286 2,1848 5,8152 3,86 4,14

Toplam 100 | 3,7157 ,66744 | ,06674 3,5833 3,8481 1,00 4,86

Diger lidare 21| 4,1310 ,90007 | ,19641 3,7212 4,5407 1,00 5,00
faktorler Muhasebe 17| 4,3971 ,62537 | ,15167 4,0755 4,7186 3,25 5,00
Sekreter 17| 3,9706 ,89216 | ,21638 3,5119 4,4293 1,00 5,00

Kadin hast.ve dogum 5| 4,5000 ,35355 | ,15811 4,0610 4,9390 4,00 5,00

IAcil 8| 4,0313| 1,24955| ,44178 2,9866 5,0759 1,00 4,75

|JAnlagmali kurumlar 1| 4,7500 . . . . 4,75 475

Laboratuar 7| 4,2857 ,44320 | ,16751 3,8758 4,6956 3,75 5,00

Poliklinik 13| 4,0385 ,80910 | ,22440 3,5495 4,5274 2,25 5,00

Santral 3| 44167 ,52042 | ,30046 3,1239 5,7095 4,00 5,00

Goz 4| 4,5000 ,35355 | ,17678 3,9374 5,0626 4,00 4,75

Radyoloji 2| 4,7500 ,35355 | ,25000 1,5734 7,9266 4,50 5,00

Fizyoterapi 2| 4,0000 ,00000 | ,00000 4,0000 4,0000 4,00 4,00

[Toplam 100 | 4,1975 ,78439 | ,07844 4,0419 4,3531 1,00 5,00

Fizyoterapistlerin motivasyonlarna etki eden is ile ilgili faktorlerin ortalamalar
(3,8112) en yiiksek diizeyde iken acil ¢alisanlarinin ortalamalart (3,5055) en diisiik
diizeydedir. Radyoloji ¢alisanlarinin motivasyonlarina etki eden diger faktorlerin
ortalamalar1 (4,7500) en yiiksek diizeyde iken Sekreter c¢alisanlarin ortalamalar
(3,9706) en diisiik diizeydedir.

Tablo 13. Meslek Gruplari ile Motivasyon Faktorleri Anova Tablosu

ANOVA
Kareler toplami df Kareler ortalamast F Sig.
Yonetimsel Gruplar arasinda 1,724 11 157 ,681 753
faktorler Gruplar icinde 20,267 88 ,230
Toplam 21,991 99
Bireyle ilgili Gruplar arasinda 2,331 11 ,212 ,615 ,812
faktorler Gruplar icinde 30,329 88 ,345
Toplam 32,659 99
is ile ilgili Gruplar arasinda 1,620 11 147 ,305 ,983
faktorler Gruplar icinde 42,482 88 483
Toplam 44,102 99
Diger faktorler Gruplar arasinda 4,211 11 ,383 ,594 ,829
Gruplar iginde 56,701 88 ,644
Toplam 60,912 99

%95 giiven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore;
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Calisanlarin motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktorler icin anlamlilik degeri
p=0,753>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden ydnetimsel
faktorler i¢in p>0,05 oldugundan Hi7 hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktorler meslek gruplarina gore anlaml

farklilik gostermemektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili faktorler i¢in anlamlilik degeri
p=0,812>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili
faktorler i¢in p>0,05 oldugundan His hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili faktdrler meslek gruplarina gore anlaml

farklilik gostermektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden is ile ilgili faktorler icin anlamlilik degeri
p=0,983>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden is ile ilgili
faktorler i¢in p>0,05 oldugundan Hig hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden is ile ilgili faktérler meslek gruplarma goére anlamli

farklilik gostermemektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden diger faktorler i¢in anlamlilik degeri
p=0,829>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden diger faktorler
icin p>0,05 oldugundan Hzo hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin motivasyonlarina

etki eden diger faktorler meslek gruplarina gére anlamli farklilik gostermemektedir.
4.8.7. Gorev Gruplari ile Motivasyon Faktorleri

Motivasyon faktorleri ile gorev gruplari arasinda iliski olup olmadigini belirlemek
tizere katilimcilar gorevlerine gore gruplandirilmistir. Katilimeilarin gorev gruplarina
gore motivasyon faktorleri boyutlarindan aldiklar1 puanlarin ortalamalar1 ve standart

sapmalar1 Tablo 14 ve 15°de sunulmustur.
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Tablo 14. Gorev Gruplari ile Motivasyon Faktorleri Ortalama Tablosu

Tammlayici Istatistik

Ortalama% 95
Ortalam Std. Std. giiven aralig1
a Sapma Hata |Alt Sir |Ust Smir |Minimum | Maximum
N
'Yonetimsel |Doktor
faktorler (Uzman- 11| 40331| 35738| ,10776| 3,7930| 42732 3,45 4,55
Pratisyen
Doktor)
Saglik 5| 42364| 47062 ,21047| 3,6520| 4,8207 3,64 491
idarecisi
Hemsire-Ebe 9| 39697 ,28020| ,09340| 3,7543| 4,1851 3,64 4,36
Saglik 5| 38727 ,20920| ,09360| 3,6120| 41326 355 4,09
memuru
Teknisyen 10| 3,6009| 63158 ,19972| 3,2391| 4,1427 2,36 473
Diger Saglik 60| 4,1879| ,46502| ,06003| 4,0678| 4,3080 3,00 5,00
Personeli
Toplam 100| 4,0882| A47131| ,04713| 3,0947| 41817 2,36 5,00
Bireyle ilgili [Doktor
faktorler  |(Uzman- 11| 40140 31306| ,00439| 3,8037| 4,2243 3,54 4,54
Pratisyen
Doktor)
Saglik 5| 3,8462| ,37290| ,16677| 3,3831| 4,3092 3,46 4,46
idarecisi
Hemsire-Ebe 9| 36667 1,05401| ,35134| 2,8565| 44769 1,00 4,38
Saglik 5| 40769 ,30769| ,13760| 3,6949| 44590 3,85 4,62
memuru
Teknisyen 10| 3,4846| 01165 ,28829| 2,8325| 4,1368 1,00 4,15
Diger Saghk 60| 3,9038| 45135| ,05827| 3,7873| 4,0204 1,92 4,62
Personeli
Toplam 100| 38585| 57436| 05744 3,7445| 39724 1,00 4,62
[s ileilgili  [Doktor
faktorler  (Uzman- 11| 3.8961| 48273 | ,14555| 3,5718| 42204 3,14 4,57
Pratisyen
Doktor)
Saghk 5| 3,7429| 34107 | ,15253| 3,3194| 4,1663 3,29 4,14
idarecisi
Hemsire-Ebe 9| 35079 1,01798| ,33933| 2,7254| 4,904 1,00 457
Saglik 5| 35429| ,68064| ,30439| 2,6977| 43880 2,86 4,29
memuru
Teknisyen 10| 3,4286| 103674 ,32785| 2,6869| 4,1702 1,00 4,29
Diger Saglik 60| 3,7738| 57583 | ,07434| 3,6251| 3,9226 1,00 4,86
Personeli
Toplam 100| 3,7157| ,66744| ,06674| 3,5833| 38481 1,00 4,86
Diger Doktor
faktorler  (Uzman- 11| 41501| 58387 | ,17604| 3,7668| 45513 3,5 5,00
Pratisyen
Doktor)
Saglik
Saglik 5| 41500| ,57554| 25739| 3,4354| 4,8646 3,50 4,75
idarecisi
Hemgire-Ebe 9| 3,7778| 1,08965| ,42983| 2,7865| 4,7601 1,00 475
Saglik 5| 41000 ,62750| ,28062| 3,3200| 4,8791 3,25 5,00
memuru
Teknisyen 10| 4,1250| 1,19170| ,37685| 3,2725| 4,9775 1,00 5,00
Diger Saglik 60| 4,2917| ,66728| ,08615| 4,1193| 4,4640 1,00 5,00
Personeli
Toplam 100| 4,1975| ,78439| 07844 4,0419| 43531 1,00 5,00
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Gorev gruplarina gore fizyoterapist calisanlarin motivasyonlarina etki eden
yonetimsel faktorlerin ortalamalar1 (4,4545) en yiiksek diizeyde iken Laborant
calisanlarin ortalamalar1 (3,8052) en diisiik diizeydedir.

Gorev gruplarina gore saglik memurlarinin motivasyonlarina etki eden bireysel
faktorlerin ortalamalar1 (4,0140) en yiiksek diizeyde iken Teknisyenlerin ortalamalari

(3,4846) en diisiik diizeydedir.

Gorev gruplarma gore doktorlarin (Uzman-Pratisyen Doktor) motivasyonlarina etki
eden is ile ilgili faktorlerin ortalamalari (3,8961) en yuksek dizeyde iken
teknisyenlerin ortalamalari (3,4286) en diisiik diizeydedir.

Gorev gruplarina gore diger saglik personelinin motivasyonlarina etki eden diger
faktorlerin ortalamalar1 (4,2917) en yiiksek diizeyde iken Hemsire-Ebelerin
ortalamalar1 (3,7778) en diisiik diizeydedir.

Tablo 15. Gorev Gruplari ile Motivasyon Faktorleri Anova Tablosu

ANOVA
Kareler Kareler Sig.
toplami df ortalamasi F
Yonetimsel Gruplar arasinda 2,676 5 ,535 2,605 ,030
faktorler Gruplar icinde 19,315 94 ,205
Toplam 21,991 99
Bireyle ilgili Gruplar arasinda 2,358 5 472 1,463 | ,209
faktorler Gruplar icinde 30,302 94 ,322
Toplam 32,659 99
is ile ilgili Gruplar arasinda 1,927 5 ,385 ,859 512
faktorler Gruplar icinde 42,175 94 449
Toplam 44,102 99
Diger faktorler Gruplar arasinda 2,245 5 ,449 , 719 ,610
Gruplar icinde 58,667 94 ,624
Toplam 60,912 99

%095 gliven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore;

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktorler i¢cin anlamlilik degeri
p=0,030<0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden ydnetimsel
faktorler i¢in p<0,05 oldugundan H2: hipotezi kabul edilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktorler gorev gruplarima gore anlamh
farklilik gostermektedir. Post. Hoc. analizinde diger saglik personelinin katiliminin
(Doktor (Uzman-Pratisyen Doktor), Saglik idarecisi, Hemsire-Ebe, Saglik memuru

ve Teknisyen) daha fazla oldugu bulunmustur.
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Calisanlarin motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili faktorler i¢in anlamlilik degeri
p=0,209>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarma etki eden bireyle ilgili
faktorler i¢in p>0,05 oldugundan Hz, hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili faktorler gérev gruplarma gore anlamhi

farklilik gostermektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden is ile ilgili faktorler i¢in anlamlilik degeri
p=0,512>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden is ile ilgili
faktorler i¢in p>0,05 oldugundan Hz3 hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden is ile ilgili faktorler gorev gruplarina gore anlamli

farklilik gostermemektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden diger faktorler icin anlamlilik degeri
p=0,610>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden diger faktorler
icin p>0,05 oldugundan Hz4 hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin motivasyonlarina

etki eden diger faktorler gorev gruplarina gore anlamli farklilik gostermemektedir.
4.8.8. Saghk Sektoriinde Calisma Siiresi Gruplari ile Motivasyon Faktorleri

Motivasyon faktorleri ile saglik sektdriinde ¢aligma siiresi gruplart arasinda iliski
olup olmadigimi belirlemek iizere katilimcilar saglik sektoriinde calisma siirelerine
gore gruplandirilmistir. Katilimcilarin saglik sektoriinde calisma siireleri gruplarina
gore motivasyon faktorleri boyutlarindan aldiklar1 puanlarin ortalamalar1 ve standart

sapmalar1 Tablo 17 ve 18’de sunulmustur.
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Tablo 16. Saglik Sektoriinde Calisma Siiresi Gruplart ile Motivasyon Faktorleri
Ortalama Tablosu

Tammlayic Istatistik

Ortalama% 95 giiven
Std. Std. aralig1
Ortalama | Sapma Hata | Alt Siur | Ust Stir [Minimum [Maximum

N
'Y Onetimsel 0-5 yil 57| 4,1340| ,51744| ,06854 3,9967 4,2713 2,36 5,00
faktorler 6-10 y1l 16| 4,0341| ,44768| ,11192 3,7955 4,2726 3,45 5,00

11-15 yil 12| 4,0000| ,45702| ,13193 3,7096 4,2904 3,45 4,91
16-20 yil 6| 4,0000| ,25062| ,10231 3,7370 4,2630 3,64 4,36
21-25 yil 3| 41212 | ,26243| ,15152 3,4693 4,7731 3,82 4,27

.Zugtgﬂ Ve | 6| 40455| 42030| 17526| 35949| 4,4960| 3,45 455
Toplam  [100| 4,0882| 47131| ,04713| 3.0947| 41817| 2,36 5.00
Bireyle ilgili 0= yil 57| 38718| ,59448| .07874| 3.7141| 40295 1,00 4,62
faktorler 6-10yil | 16] 3,8077| 80824 ,20206| 33770 4.2384] 1,00 4.46

11-15 yil 12| 3,7821| ,34841| ,10058 3,5607 4,0034 3,38 4,38
16-20 y1l 6| 3,6538| ,19308| ,07882 3,4512 3,8565 3,46 3,92
21-25 yil 3| 4,1795| ,04441| ,02564 4,0692 4,2898 4,15 4,23

.zugtgﬂ Ve | 6| a0641| 34885| 14242| 36980 44302 3,69 4,54
Toplam _ |100| 3,8585| 57436| ,05744| 3.7445| 3.9724] 1,00 462
fs Tl ilgili 0-5 yil 57| 3.7619| ,69846| .00251| 3.5766| 3.9472|  1.00 4.86
faktorler 6-10yil | 16| 38125| ,50499| .12625| 35434| 4.0816|  2.71 4.43

11-15yil | 12| 3.6190| .46124| 13315| 3.3260| 3.9121|  2.43 414
1620yl | 6] 3.5952| .56000| .22862| 3.0075| 4.1829| 3,00 4,57
2125yil | 3| 2,8571| 1,60992| ,02949| -1,1421] 6,8564] 1,00 3.86
.zugtgﬂ Ve | 6| 37619| 48375| 19749| 32542| 42696| 314 4,29
Toplam  [100| 3.7157| .66744| .06674| 3.5833| 3.8481| 1,00 4.6
Diger faktorler  [0-5 yil 57| 4.2368| ,80791| .10701| 4.0225| 44512 1,00 5.00
6-10yil | 16| 44219| ,47186] ,11797| 4,1704] 46733| 3,50 5.00
11-15yi0 | 12| 4.0000] ,72300] ,20871| 3.5406| 4.4594|  2.25 5.00
1620yil | 6| 40417| ,33229| ,13566| 3.6920] 4,3904| 3,50 4.50
2125yl | 3] 3,5000| 2,17945]1,5831| -1,0141] 89141] 1,00 5.00
?ugtgﬂ Ve | 6| 41250| 66615| 27195| 34259 48241|  3.25 5,00
Toplam _ |100| 4,1975| ,78439] ,07844| 4.0419| 43531] 1,00 5.00

Saglik sektoriinde calisma siiresi gruplarma gore 0-5 yil arasi olan calisanlarin
motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktorlerin ortalamalar1 (4,1340) en yiiksek
duzeyde iken 11-15 yil arasi olan g¢alisanlarin ortalamalar1 (4,0000) en diisiik
dizeydedir.

Saglik sektoriinde calisma siiresi gruplarina goére 21-25 yil arasi olan calisanlarin
motivasyonlarima etki eden bireysel faktorlerin ortalamalart (4,1795) en yiiksek

diizeyde iken 16-20 yil arasi olanlarin ortalamalari (3,6538) en diisiik diizeydedir.

Saglik sektoriinde calisma siiresi gruplarina gére 6-10 yil arasi olan calisanlarin
motivasyonlarina etki eden is ile ilgili faktorlerin ortalamalart (3,8125) en yiiksek
duzeyde iken 21-25 yil arasi olan c¢alisanlarin ortalamalar1 (2,8571) en diisiik
diizeydedir.
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Saglik sektoriinde ¢alisma siiresi gruplarina gore 6-10 yil arasi olan calisanlarin
motivasyonlarina etki eden diger faktorlerin ortalamalari (4,4219) en yiiksek diizeyde

iken 21-25 yil aras1 olan galisanlarin ortalamalari (3,5000) en diisiik diizeydedir.

Tablo 17. Saglik Sektoriinde Calisma Siiresi Gruplart ile Motivasyon Faktorleri

Anova Tablosu

ANOVA
Kareler Kareler Sig.
toplami df ortalamasi F
Yonetimsel Gruplar arasinda 321 5 ,064 278 924
faktorler Gruplar icinde 21,670 94 ,231
Toplam 21,991 99
Bireyle ilgili Gruplar arasinda ,936 5 ,187 ,554 7135
faktorler Gruplar icinde 31,724 94 ,337
Toplam 32,659 99
is ile ilgili Gruplar arasinda 2,695 5 ,539 1,224 ,304
faktorler Gruplar icinde 41,407 94 ,440
Toplam 44,102 99
Diger faktorler Gruplar arasinda 2,999 5 ,600 973 ,438
Gruplar iginde 57,913 94 ,616
Toplam 60,912 99

%95 giiven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore;

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktorler i¢cin anlamlilik degeri
p=0,924>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden ydnetimsel
faktorler i¢in p>0,05 oldugundan Hzs hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktorler saglik sektoriinde ¢alisma siiresi

gruplarina gore anlaml farklilik géstermemektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili faktorler i¢in anlamlilik degeri
p=0,735>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili
faktorler i¢in p>0,05 oldugundan Hzs hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili faktorler saglik sektoriinde calisma stiresi

gruplarina gore anlamli farklilik géstermemektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden is ile ilgili faktorler i¢cin anlamlilik degeri
p=0,304>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden is ile ilgili
faktorler i¢in p>0,05 oldugundan Hy7 hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden is ile ilgili faktorler saglik sektoriinde ¢alisma stiresi

gruplarina gore anlamli farklilik gdstermemektedir.
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Calisanlarin motivasyonlarina etki eden diger faktorler i¢in anlamlilik degeri
p=0,438>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden diger faktorler
i¢in p>0,05 oldugundan Hys hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin motivasyonlarina
etki eden diger faktorler saglik sektoriinde calisma siiresi gruplarina gére anlamli

farklilik gostermemektedir.
4.8.9. Ayhk Ucret Gruplar ile Motivasyon Faktorleri

Motivasyon faktorleri ile aylik {icret gruplar1 arasinda iliski olup olmadigim
belirlemek Uzere katilimcilar aylik ticretlerine gore gruplandirilmigtir. Katilimeilarin
aylik ticret gruplarina gére motivasyon faktorleri boyutlarindan aldiklari puanlarin

ortalamalar1 ve standart sapmalar1 Tablo 19 ve 20°de sunulmustur.

Tablo 18. Aylik Ucret Gruplari ile Motivasyon Faktorleri Ortalama Tablosu

Tammlayic Istatistik

Ortalama% 95 giiven
Std. Std. arahg_}
Ortalama | Sapma Hata | Alt Sinir | Ust Sinir [Minimum [Maximum

N
Yonetimsel [1400 TL 39| 4,1725| ,49036 | ,07852 4,0135 4,3314 3,00 5,00
faktorler 1400-1799 TL 27| 4,1111| 43623 | ,08395 3,9385 4,2837 3,45 5,00
1800-1999 TL 8| 3,7159| ,61358| ,21693 3,2029 4,2289 2,36 4,36

20002999 TL | 9| 41414] .45023| .15008| 3.7953| 4.4875] 355 491
3223“"9 17| 40053| 36288| 08s01| 38188| 4,1919| 345 473
Toplam 100] 4.0882| A7131| 04713| 3.9947| 41817|  2.36| 500
Bireyle ilgili [1400 TL 39| 3.8797| .50219| 08041| 3.7169| 4.0425|  1.92| 462
faktorler 14001799 TL | 27| 40171| .34224| .06586| 3.8817| 4.1525|  3.23| 462
18001999 TL | 8| 3.0577| 1.28701| .45503| 1.9817| 4.1337|  1.00]| 400
20002999 TL | 9| 3.9658| .34209| .11403| 3.7029| 4.2288|  3.46|  4.46
S(Z’gﬁ“"e 17| 38778| 31253| o07580| 37171| 40385|  346| 454
Toplam 100| 3.8585| 57436 05744| 3.7445| 39724|  1.00| 462
fs Tle ilgili[1400 TL 39| 3.7509| .63103| 10104| 35464| 3.9555]  1.00] 471
faktorler 14001799 TL | 27| 3.8148| .72823| .14015| 35267| 4.1029] 100 486

1800-1999 TL 8| 3,0893| 1,01860| ,36013 2,2377 3,9409 1,00 4,29
2000-2999 TL 9| 3,6508| ,38539| ,12846 3,3546 3,9470 2,86 4,14

3222 TLve 17| 3.8067| 44014| 10675| 35804| 40330| 314 457
Toplam 100] 3.7157| 66744 06674| 35833 38481]  100| 486
Diger 1400 TL 39| 4.2756] .72953| 11682] 40392| 45121]  1.00] 5,00
faktorler  [1400-1799 TL | 27| 4.2778| .81551| .15695| 3.9552| 4.6004]  1.00| 500
18001999 TL | 8| 3.7813| 1.24955| .44178| 2.7366| 4.8259| 100 _ 500
20002999 TL | 9| 4.2222| .84266| 28089 35745| 48699]  225] 500
3222 TLve 17| 40735| 54317| 13174| 37943| 43528 325|500
Toplam 100| 4.1975| 78439 07844| 40419| 43531  1.00| 500

Aylik ticret gruplara gore 0-1400 TL aras1 olan ¢alisanlarin motivasyonlarina etki
eden yonetimsel faktorlerin ortalamalari (4,1725) en yliksek diizeyde iken 1800 TL-
1999 TL arasi olan ¢alisanlarin ortalamalari (3,7159) en diisiik diizeydedir.
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Aylik dcret gruplarina gore 1400 TL-1799 TL arast olan c¢alisanlarin
motivasyonlarina etki eden bireysel faktorlerin ortalamalar1 (4,0171) en yiiksek
duzeyde iken 1800 TL-1999 TL arasi olanlarin ortalamalar1 (3,0577) en diisiik

dizeydedir.

Aylik dcret gruplarina gore 1400 TL-1799 TL arast olan c¢alisanlarin
motivasyonlarina etki eden is ile ilgili faktorlerin ortalamalari (3,8148) en yiiksek
duzeyde iken 1800 TL-1999 TL arasi olan c¢alisanlarin ortalamalar1 (3,0893) en

diisiik diizeydedir.

Aylik dcret gruplarina gore 1400 TL-1799 TL arast olan calisanlarin
motivasyonlarina etki eden diger faktorlerin ortalamalari (4,2778) en yiiksek diizeyde

iken 1800 TL-1999 TL arasi olan ¢alisanlarin ortalamalar1 (3,7813) en diisiik

diizeydedir.
Tablo 19. Aylik Ucret Gruplari ile Motivasyon Faktérleri Anova Tablosu
ANOVA
Kareler Kareler Sig.
toplami df ortalamasi F
Yonetimsel Gruplar arasinda 1,542 4 ,386 1,791 ,137
faktorler Gruplar icinde 20,449 95 ,215
Toplam 21,991 99
Bireyle ilgili Gruplar arasinda 5,937 4 1,484 5,277 ,001
faktorler Gruplar icinde 26,722 95 ,281
Toplam 32,659 99
is ile ilgili Gruplar arasinda 3,632 4 ,908 2,131 ,083
faktorler Gruplar icinde 40,470 95 426
Toplam 44,102 99
Diger faktorler Gruplar arasinda 2,065 4 516 ,833 ,507
Gruplar icinde 58,847 95 ,619
Toplam 60,912 99

%095 gliven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore;

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktorler icin anlamlilik degeri
p=0,137>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden yonetimsel
faktorler icin p>0,05 oldugundan Hze hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden yonetimsel faktorler aylik iicret gruplarina gére anlamh

farklilik gostermemektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili faktorler i¢in anlamlilik degeri
p=0,001<0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili

faktorler i¢in p<0,05 oldugundan Hzo hipotezi kabul edilir. Yani; Calisanlarin
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motivasyonlarina etki eden bireyle ilgili faktdrler aylik ticret gruplarina gore anlaml

farklilik gostermektedir.

Calisanlarin motivasyonlarma etki eden is ile ilgili faktorler i¢in anlamlilik degeri
p=0,083>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarima etki eden is ile ilgili
faktorler i¢in p>0,05 oldugundan Ha: hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin
motivasyonlarina etki eden is ile ilgili faktorler aylik {icret gruplarina gére anlaml

farklilik gostermemektedir.

Calisanlarin motivasyonlarina etki eden diger faktorler icin anlamlilik degeri
p=0,507>0,05 bulunmustur. Calisanlarin motivasyonlarina etki eden diger faktorler
icin p>0,05 oldugundan Hzg hipotezi reddedilir. Yani; Calisanlarin motivasyonlarina
etki eden diger faktorler aylik {cret gruplarina gore anlamli farklilik

gostermemektedir.

Calismanin genel bir §zetini yapmak gerekir ise:

Arastirmamiza katilanlarin %74,0’nlin (74 kisi) kadin, %59,0’nun (59 kisi) evli,
%42,0’nin (42 kisi) 25-34 yas arasi, %56,0’nin (56 kisi) Yiksekokul- Fakdlte
mezunu, %?21,0’nin idari servislerde ¢alistiklari, %60,0’nin diger saglik personeli
oldugu, %57,0’nin (57 kisi) saglik sektoriinde 0-5 yil aras1 calistiklari, %39,0’nun
aylik 0-1400 TL aras1 aylik ticret aldiklari tespit edilmistir.

Kadm ve erkek calisanlarin motivasyonlarina etki eden faktorlerin belirlenmesi
kapsaminda; yonetsel, bireysel, is ile ilgili ve diger faktorler konusunda benzer
yanitlar verdikleri, kadin saglik ¢alisanlarinin yonetsel, is ile ilgili ve diger faktorleri
erkeklere nazaran daha iyi belirledikleri, erkek calisanlarin ise bireysel faktorleri

daha iyi belirledikleri sonucuna ulasilmistir.

Yagslar1 18 ile 24 yas arasinda bulunan saglik ¢alisanlarinin kadin saglik ¢alisanlarinin
yonetsel, is ile ilgili ve diger faktorleri diger yaslarda ¢alisanlara nazaran daha iyi
belirledikleri, 45-49 yas arasinda buluna calisanlarin ise bireysel faktorleri daha iyi

belirledikleri bulunmustur.

Bekar saglik calisanlarinin yonetsel, bireysel, is ile ilgili ve diger faktorleri evli

calisanlara nazaran daha iyi belirledikleri bulunmustur.
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Yiiksekokul ya da fakiilte mezunu calisanlarin yonetsel ve is ile ilgili, doktora yapan
calisanlarin bireysel, yiiksek lisans mezunu calisanlarin ise diger faktorleri baska

egitim diizeyinde bulunan ¢alisanlara nazaran daha iyi belirledikleri bulunmustur.

Fizyoterapist calisanlarin yonetimsel ve is ile ilgili, kadin hastaliklar1 ve dogum
calisanlarin bireysel, Radyoloji c¢alisanlarinin ise diger faktorleri baska egitim

diizeyinde bulunan c¢alisanlara nazaran daha iyi belirledikleri bulunmustur.

Saglik sektoriinde g¢alisma siiresi gruplarina gére 0-5 yil arasi olan ¢alisanlarin
motivasyonlarina etki eden yonetimsel, 21-25 yil arast1 olan c¢alisanlarin
motivasyonlarina etki eden bireysel, 6-10 y1l aras1 olan ¢alisanlarin motivasyonlarina
etki eden is ile ilgili ve diger faktorleri baska saglik sektoriinde ¢aligma siiresinde

bulunan calisanlara nazaran daha iyi belirledikleri bulunmustur.

Aylik ticret gruplarina gére 0-1400 TL aras1 olan ¢alisanlarin motivasyonlarina etki
eden yonetimsel, 1400 TL-1799 TL arasi olan galisanlarin motivasyonlarina etki
eden bireysel, is ile ilgili ve diger faktorleri baska gelir diizeyinde bulunan

calisanlara nazaran daha iyi belirledikleri bulunmustur.
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5- SONUC VE ONERILER

Giliniimiiz gelisen teknolojisiyle beraber yonetsel bilimlere,6zellikle de insan
kaynaklar1 ve performans yoOnetimine olan ilgi artmakta , motivasyon faktorlerine
verilen Onemde paralel bir sekilde ilerlemektedir.Bunun nedeni motivasyonun
performansi etkileyen en onemli nedenlerden biri olmasindan
kaynaklanmaktadir.Ozellikle saglik sektdriinde insan faktdrii ¢ok onemli bir yere
sahiptir. Insan sagligini koruyup, gelistirmeyi amaglayan bu hastaneler,galisanlariin

bu durumdaki katkilarinin farkinda olan kurumlardir.

Motivasyon kurumda gorev yapan Kkisilerin isletme amaclar1 dogrultusunda
calismalarin1  saglama ve  hedeflere ulasma  konusunda  yoOnlendirme
stirecidir.Motivasyonda ana hedef calisanlarin istekli, etkili ve verimli bir sekilde

caligmalarini saglamaktir.

Organizasyonlarin karliligini arttirmaktaki en 6nemli etken ¢alisgan motivasyonudur.
Is doyumu saplanmis ve ihtiyaglar1 karsilanmis bireyler kurumlarin en 6nemli ve

ekonomik basar1 etkenidir.

Hastane calisanlarinin motivasyonunu etkileyen faktorler bu arastirmada dort ana
baslik altinda incelemistir. Unutulmamalidir ki motivasyonu etkileyen faktorler
kisi,zaman ve yere gore farklilik gdstermektedir.lyi bir ydnetici ¢alisanini tantyan ve

onu motive edecek yonetim sekilleri gelistirebilen yoneticidir.
Bu arastirma;

Zaman kisitlilig nedeni ile Bursa ilinde 6zel bir hastanede yapilmistir. Orneklem
kaynagi kisitlidir. Sonraki arastirmalarda kamu ve 6zel sektor arasinda karsilagtirma

yapilabilir.

Arastirmada karsilastirma Ozellikleri olarak demografik 6zellikler se¢ilmistir. Anket
formu gelistirilip, motivasyonu etkileyen daha farkli etmenlerin de karsilastirmalar

yapilabilir.
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EK-1 ANKET FORMU
1.BOLUM

1- Calistiginiz hastanenin adr :
2- Calisilan Klinik:
3- Mesleginiz:
( )1 Doktor (Uzman Doktor — Pratisyen Doktor)
( )2 Dis Hekimi
( )3 Eczact
( )4 Saglik Idarecisi
( )5 Yiksek Hemsire
( )6 Hemsire — Ebe
( )7 Saglik Memuru
( )8 Teknisyen
( )9 Diger Saglik Personeli (Hasta Kayit,Danisma, Temizlik Personeli v.s. )

4- Cinsiyetiniz :
( )1 Kadin
( )2 Erkek

5- Medeni Durumunuz :
()1 Evli

( )2 Bekar

()3 Dul

6- Yasimiz :
()118-24 ()445-49
()225-34 ()550+
()335-44

7- Saglik sektoriinde ne kadar siiredir ¢alisiyorsunuz ?
()10-5wyl ()416-20y1l

()26-10y1l  ()521-25y1l

()311-15y11 ()626+y1l

9- Mezun Oldugunuz okul :

( )1 lkdgretim ( )4 Yiiksek Lisans
( )2 Lise ve Dengi Okul ( )5 Doktora

()3 Yuksek Okul — Fakiilte

10- Aylik ne kadar iicret aliyorsunuz :

()1 1400 TL

()2 1400-1799 TL

(1)31800-1999 TL

()4 2000- 2999 TL

()5 3000TL ve Uzeri
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11.BOLUM

Yonetsel Faktorler

Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

Kismen
Katiliyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

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

Yonetimin alacagi kararlar
da benim goriisiimii almasi
énemlidir.

Ihtiyac oldugunda sikayet
olanaklarinin olmasi ve adil
¢Oziimler bulunulmasi
motivasyonu artirir.

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

Basarili olan personelin
yoneticiler tarafindan
herkesin oniinde tesekkiir
edilmesi veya plaket
verilmesi ¢alisanlarin
motivasyonunu artirir.

Yonetimin ,dogum
giinii,evlilik y1l doniimii
gibi 6zel glnlerimi
hatirlamasi benim igin
onemlidir.

Calisma ortamindaki
catigmalarda yoneticilerin
uzlasici olarak miidahale
etmesi gerekir.

Iste terfi edebilmem iyi bir
Ucret almamdan daha
onemlidir.

Ydneticilerimle
problemlerimizi
tartigabilmek 6nemlidir.

Kisiye verilen sorumluluk
ve yetkinin dengeli
dagitilmasi motive edici
faktordur.

Calisan her bireye ayni
yonetim tarzinin
uygulanmasi gerekir,kisisel
farkliliklarin is alaninda
fazla etkisi yoktur.
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Bireysel Faktorler

Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

Kismen
Katiliyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Isimden sagladigim maddi
kazancin yiiksek olmasi
motive olmak igin
yeterlidir.

Isteki basarilarim igin
maddi 6dil ve prim
verilmesi motivasyonumu
artirir

Kendimi yaptigim iste
ispatlamam ve taninmam
iyi bir ticret almamdan
daha 6nemlidir.

Yuksek diizeyde Ucret
almak i arkadagligindan
ve is ¢cevresinden daha
dnemlidir.

Bireysel motivasyon igin
yoneticilerimle olan
iligkilerimin iyi

olmasi dnemlidir.

Bagimsiz caligma imkant
verilerek inisiyatif
kullanabilmem

isi yapma istegimi artirir.

Gorevim nedeniyle toplum
icersinde kazandigim
sayginlik motivasyon i¢in
onemli bir faktordr.

Iste terfi edebilmem iyi bir
Ucret almamdan daha
onemlidir.

Meslegimi icra ederken
kendime glivenmem is
verimimi artirir.

flgi ve dvgii alinca
kendimi daha motive
olmus hissederim.

Bulundugum kurum igin
onemli bir is yapiyor
olmak motivasyonumu
artirryor.

Is arkadaslarimdan
olumsuz

davranislara sahip olanlar
benim ¢alisma
motivasyonumu da azaltir.

flgi ve iltifat almaya
bakmadan iyi maas almak
benim icin dnemlidir.
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Is ile Tlgili Faktorler

Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

Kismen

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Mesleki tehlikeler ¢alisma
istegimi olumsuz olarak
etkilemektedir.

5

4

3

Caliganlara meslekleri ile
ilgili egitim verilmesi isleri
daha istekli olarak
yapmalarini saglar.

Tek diize olan isim, sahip
oldugum yetenek ve
potansiyelimi kullanmami
engellemektedir.

Calisma ortamimin
1sitma,aydinlatma,havalandi
rma gibi fiziksel
oOzelliklerinin yeterli

olmasi is motivasyonumu
artirir.

Isyerinde rotasyon
metoduyla

belirli siirelerde farkl
yerlerde

gorev yapmam
motivasyonumu artirir.

Is yiikiimiin fazla olmasi
motivasyonumu olumsuz
etkiliyor.

Is yerinde kendimi
geligtirme

imkanimin olmasi beni
motive

eder.

Diger Faktorler

Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

Kismen

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Boliimler arasi ve is
arkadaslar1 arasindaki
iletisimin varligr motive
edici faktordur.

5

4

3

2

1

flgi ve dvgii alinca kendimi
daha motive olmus
hissederim.

[s disinda,eglenceler,sportif
ugrasilar vb. sosyal
imkanlarin olmasi is
motivasyonumu artirir.

Kalite ¢aligmalarinin i¢inde
olmak motivasyonumu
arttirir.
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