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OZET

SAGLIK CALISANLARININ MOTiVASYONUNU ETKIiLEYEN
FAKTORLERIN ANALIZi
YUKSEK LiSANS TEZi
ZEHRA KUNARCI
PAMUKKALE UNIVERSITESI FEN BILIMLERI ENSTITUSU

ENDUSTRi MUHENDISLIGI ANABILIM DALI
(TEZ DANISMANI:PROF. DR. OSMAN KULAK)
DENIZLi, MART - 2016

Motivasyon kavramiyla, hayatin bircok alaninda karsilasilabilir. Ozellikle
caligma hayatinda kisilerin bagarisi, motive olma ve verimli ¢alisabilmesine baglidir.
Isletme veya kurumlarda c¢alisanlarin tek bir amag¢ dogrultusunda calismalarini
saglamak, kurumun faaliyetlerindeki basaris1 agisindan da onemlidir. Insan
yasaminda onemli bir yere sahip olan saglik hizmetlerinin, kaliteli ve etkin olmasi,
saglik calisanlarinin g¢alismalarina baghdir. Motive olmus bir saglhk calisani,
kurumsal ¢aligma performansinin artmasini saglar. Bu ¢alismada saglik
calisanlarinin motivasyonuna etki eden faktorler belirlenmis ve bu faktorler dikkate

alinarak motivasyonu artirict calismalara dair dnerilerde bulunulmustur.

Bu calismada motivasyon, motivasyonu etkileyen faktorler, motivasyon
teorileri, saglik kurumlari, saglik ¢alisanlar1 ve saglik ¢alisanlarinin motivasyonunu
etkileyen faktorler agiklanmigtir. Calismanin uygulama asamasinda ise demografik
bilgiler, kurumsal hizmetler, caligma ortamu, is sagligi ve giivenligi, insan kaynaklari
yOnetimi, toplam kalite yonetimi, yonetim ve hastane ici iletisim konularini iceren
toplam 44 soruluk anket caligmasi yapilmistir. Veriler test tekrar test yontemi
kullanilarak ayni kurum igine iki defa uygulanmistir. Toplanan veriler SPSS 17
program araciligiyla analiz edilmistir. Calisma sonucuna gore mali tegviklerin gerekli
oldugu ancak tek basina yeterli olmadig1 goriilmistiir. Ayrica performans yonetimi,
kariyer gelistirme, caligma ortami ve beceri gelistirme firsatlari, yoneticilerin
calisanlara verdigi degerleri sergilemeleri ve ¢alisana ise uygun sorumluluklar
vermenin motivasyon tizerinde olumlu yonde etkili oldugu, mobbing faktoriiniin de
olumsuz yonde etkili oldugu sonucuna ulagilmistir.

ANAHTAR KELIMELER:Motivasyon, Saglik Calisan1, Motivasyona Etki Eden
Faktorler



ABSTRACT

ANALYSIS OF FACTORS AFFECTING THE MOTIVATION OF HEALTH
WORKERS
MASTER
ZEHRA KUNARCI
PAMUKKALE UNIVERSITY INSTITUTE OF SCIENCE

DEPARTMENT OF INDUSTRIAL ENGINEERING
(SUPERVISOR:PROF. DR. OSMAN KULAK)

DENIZLI, MARCH 2016

The concept of motivation, may be encountered in many areas of life. In
particular, the success of people working life depends upon the work being efficient
and motivated. Businesses or institutions to provide employees working on a single
purpose, it is important for the success of the organization's activities. Which has an
important place in human life, health services, that the quality and effectiveness
depends on the work of health professionals. Motivated by a health professional
provides an increase in the corporate operating performance. This study identified
the factors that affect the motivation of health workers and some suggestions were

made to work on enhancing motivation considering these factors.

In this study motivation, factors affecting motivation, theory, health centers,
explained the factors affecting the motivation of health workers and health workers.
The demographic information is in the implementation phase of the study, corporate
services, working environment, occupational health and safety, human resource
management, total quality management, total 44-item survey including management
and hospital communication issues was made. The data is used twice in the same
institution using the test-retest method. The collected data were analyzed using SPSS
17 software. According to the study results it showed that it is necessary but not
sufficient financial incentives alone. In addition, performance management, career
development, working conditions and skills development opportunities are given to
employees of the manager values merchandising and staff recruiting appropriate
responsibilities to be effective in a positive way on the motivation of making, it has

been concluded that there is a negative impact in the discrimination factor.

KEYWORDS:f Motivation, Employee Health, Motivational Factors Affecting
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1. GIRIS

Motivasyon bir ihtiyac1 gidermek, bir isi yerine getirmek i¢in gerekli olan i¢sel
veya digsal itici kuvvettir. Kisilerin motive olabilmeleri i¢in gerekli olan i¢sel faktorler
arasinda; basarma duygusu, basladig1 isi bitirme istegi, yaptig1 isten haz duyma gibi
faktorler sayilabilir. Motivasyonu etkileyen dis faktorlerde ise isin yapisi, ¢alisma
ortami, kullanilan teknoloji, ¢cevresel kosullar, fiziksel kosullar, yoneticilerin tavir ve
davraniglar1 sayilabilir. Goriildiigli gibi motivasyonu etkileyen ¢ok fazla etken vardir.
Motivasyon faktorleri bireyin davraniglarini etkiler ve bu etki ile birlikte onu belirli

amaglar dogrultusunda harekete gegirir.

Motivasyona etki eden etmenlerin incelenip, sonuglar dogrultusunda kisilerin
davraniglarina yon verilmesi hem kisisel hem de orgiitsel basarilar1 artiracaktir.
Orgiitlerde kisilerin motive edilebilmesi icin kisilerin 6zellikleri, istekleri ve
beklentileri iyi bir sekilde anlasilir ve kisilere bu 6zelliklere gore yon verilirse kisilerin
motive olmasi saglanacaktir. Orgiitlerin basarisi i¢in motive olmus calisanlara sahip
olmasi onemlidir. Bunun i¢in calisanlarin orgiitiin hedefleri dogrultusunda, en iyi

sekilde calismalari igin organize edilmeleri gerekir (Pasaoglu ve Tonus 2014).

Kisilerin saglikli yasam siirdiirmeleri, kaybettikleri sagliklarmi geri
kazanmalar1 i¢in hizmet veren orgiitler saglik kurumlaridir. Bu kurumlarda hizmet
veren kisilerde saglik calisanlaridir. Doktorlar, hemsireler, saglik personeli, ebe,
temizlik personeli ve idari personel bu kurum calisanlarindan sayilabilir. Saglik
calisanlar1 insan sagliyla ugrasmaktadir. Cok anlamli, 6nemli, ayn1 zamanda zor bir 1s
koludur. Saglik calisanlar1 calisma arkadaslariyla, yonetimdekilerle, hastalarla ve
hasta yakinlariyla birebir iletisim halindedir. Saglik ¢alisanlarinin ¢ok fazla etmenden
etkilendikleri goriilmektedir. Tabi ki bu durumda motivasyon seviyelerini

etkileyecektir.

Saglik c¢alisanlarin yaptiklar1 is miithim oldugu igin saglik c¢alisanlarinin
motivasyonu da onem kazanmistir. Saglik kurumlar1 yonetimindekiler calisanlarin
ozelliklerini ve isteklerini dikkate alarak, diizenlemeler yapabilir. Motivasyona etki
eden etmenlerden ekonomik faktorlerin etkisi biiytiktiir. Kisilerin iyi bir yasam

stirmeleri ya da sevdiklerine iyi bir yasam sunmasi i¢in gerekli maddi gelirin elde

1



edilmesi gerekir. Eger kisi bunu elde edemiyorsa, bu kisinin motivasyonunu olumsuz
etkileyecektir. Ekonomik faktorlerin yani sira sosyo-psikolojik, orgiitsel ve yonetsel
faktorlerde vardir. Sosyal c¢evrenin baskisi, etkisi kisilerin davraniglarina ve
diisiincelerine etki etmektedir. Kisinin i¢inde bulundugu psikolojik durum
caligmalarindaki basarisini ve motive olma durumunu etkilemektedir (Daneshkohan
ve dig. 2015). Orgiitiin, yapilan isin yapisi, kisilerin diisiincelerine ve davranislarina
etki edecektir. Orgiitlerde yoneticilerin ¢alisanlara kars1 tavir ve davramslari

calisanlarin motivasyonunda etkilidir.



2. MOTIVASYON KAVRAMI, TURLERI  VE
TEORILERI

2.1  Motivasyonun Tamm ve Onemi

Tiirkge’ de tam bir karsilig1 olmayan motivasyon kavrami Ingilizce ve Fransizca
“Motive” kelimesinden tiiretilmistir. Motive kelimesinin Tirkce karsiligr ise; gidi
veya insani harekete gecirici itici bir giic olarak telaffuz edilebilir. Is baglaminda
motivasyon, bireyin istekliligini artirmak ve orgiitsel hedefler dogrultusunda bir caba
saglamaktir. Saglik sektoriiniin performans1 ciddi olarak saglik ¢alisaninin
motivasyonuna baglidir. Hizmet kalitesi, verimlilik ve 6z kaynak ile ¢alisanlarin
gorevlerini yerine getirmesi onlarin istekliligine baghidir (Health 2002). Yani
motivasyon, insanlar1 belirli bir amag¢ veya hedefe dogru siirekli olarak harekete
gecirmek icin yapilan ¢aligmalar olarak tanimlanabilir. Ayrica, insanlar1 harekete

geciren ve devamliligini saglayan itici bir gii¢, bir kuvvet olarak da tanimlanabilir.

Motivasyon ile tatmin karsilikli etkilesim igindedir. Motivasyon, bir ihtiyact
gidermek igin gerekli davranislar1 baslatan bir kuvvettir (Kim Sang 2005). Insanin
icinde olan ve farkli uyaricilarla hareket gegen bu giig, insanin tiim yasamina etki
etmektedir. Motivasyonu yiiksek kisiler hayatin giizelliklerini goériip, daha mutlu bir
yasam siirebildikleri gibi ¢evresindekilerinde motive olmalarina yardimci olabilirler.
Insanlarin genellikle i hayatlarinda daha ok uygulama alani bulan bu itici giig, kisiyi
mesleginde daha basarili olmaya, yaptig1 isi severek yapmaya tesvik eder (Adair
2006).

Calisan motivasyonu, bireyler ve onlarin ¢alisma ortamlari arasindaki olumlu
etkilesimlerin ve bu etkilesimler ile toplum arasindaki uyumun sonucudur. Hizmet
kalitesi, verimlilik ve esitlik, calisanlarin yaptiklari isi istekle yapmalarinin sonucudur.
Calisan performansi, diizenli ¢aligmasi, 6zenli calismasi, esnek ve gerekli gorevleri
yerine getirmesi igin istekli olmasi ¢alisanin uyarict motivasyon seviyesine baglidir.
Bireysel diizeyde, ¢alisanin bireysel amaglari, kisisel 6zellikleri, hayattan beklentileri
ve deneyimleri birkag 6nemli motivasyon diizeyi gostergelerindendir (Health 2002).
Calisanin gevresini taniyarak, calisanin diislincelerini anlayarak, ¢evresinde gozlem

yaparak kisiyi neyin motive ettigi tespit edilir. Motive olmus ¢alisanlarin performansi



artar, kisiler arasi iletigimleri saglamlasir. Bu sekilde ¢alisanlar az zamanda kaliteli ve

¢ok is yapmis olurlar.

Kurum veya isletme yoneticileri ¢alisan motivasyonuna etki eden faktorleri
arastirip, gerekli diizenlemeleri hayata gecirmelilerdir. Isveren veya y®dnetici
kadrosundakiler, bireysel farkliliklarin farkinda olmali herkesi ayni sekilde motive
etmeye ¢aligmamalidir. Finansal tesvikler ¢alisan motivasyonunun dnemli belirleyicisi
olabilir ama tek basina c¢alisan motivasyon problemlerini ¢ozmez. Calisan
motivasyonu karmasik bir siirectir ve ekonomi, psikoloji, organizasyonel gelisim,
insan kaynaklar1 yonetimi dahil olmak {izere bir ¢ok disiplin smirlarini asar (Health
2002). Motive etmek igin genel olarak, maddi destek vermek gerekir, diisiincesi
mevcuttur. Bu kisa siireli mutluluk saglarken uzun siire i¢in iyi bir motive etme
yontemi degildir. Modern yaklagima gore, ¢alisan motivasyonunun saglanmasi igin;
calisan istekleri, ¢evre, teknoloji gelismeler, isin nitelikleri degerlendirilerek bir
yontem gelistirilmelidir. Motivasyon siirecinin sematik goriinimi  Sekil 1°de

verilmistir (Eroglu 1995).

I¢ Dengesizlik
td Durumu:
Ihtiyag, arzu, beklenti

Davranis ya da
hareket

A 4
A4

Ozendirici ya da amag —

i¢ Durumun
Degismesi

Sekil 1. Motivasyon Siireci

Is baglammda motivasyon, bireyin istekliligini artirmak ve orgiitsel hedefler
dogrultusunda bir ¢aba saglamaktir. Saglik sektoriiniin performansi ciddi olarak saglik
calisaninin motivasyonuna baglhidir. Hizmet kalitesi, verimlilik ve 6z kaynak ile
calisanlarin gorevlerini yerine getirmesi onlarin istekliligine baghdir. Kaynak
kullanilabilirligi ve ¢alisan yetkinligi performans i¢in gereklidir fakat yeterli degildir
(Health 2002). Yonetici, performans ve motivasyon arasindaki baglantiy fark etmeli
ve iyi kullanmalidir. Calismalarin istenilen diizeyde devam etmesi igin tiim

calisanlarin motive olmus olmalar1 gereklidir.



2.2 Motivasyon Tiirleri

Motivasyon kisileri belirli amaglara yonelten diirtii veya giidiidiir. Gidiiler,
insanlarin gegmis yasamlari ile sekillenen igsel bir duygudur. Giidiiler, bireylerin
davraniglarini, olusum big¢imini, yoniinii ve siddetini siirekli olarak degisik sekillerde
etkilemektedir. Giidiilerin tiimii, insan davranislarinin kaynagi olmakla birlikte bu
davraniglar1 devam ettiricisi ve yonlendiricisidir. Daha ¢ok psikoloji biliminde
kullanilan giidii kelimesinin anlami, organizmanin istemli veya istemsiz olarak
davraniglarda bulunmasina neden olan uyaricilardir (Hagemenn 1997). Bu kelime
genel olarak gereksinim kavramini ifade eder ve organizmanin gereksinimleri igin
kullanilir. Bir bagka degisle, organizmanin nasil ve neden hareket edecegini

saglayan bir yapidir.

Organizmaya  igeriden  veya  disariddan  uyaricilar  gelir.  Bu
uyaricilar sonucunda organizma nasil tepki verecegine karar verir, harekete geger ve
eylem gerceklesir. Gergeklesen davranisa ise, motivasyon denmektedir. Motive
edilmis davranis organizma tarafindan yerine getirilmezse, bu davranis organizmada
gerginlik olusturabilir. Motivasyon dort farkl tiir olarak ele alinmaktadir. Bu tiirler,

i¢sel, fizyolojik, sosyal ve psikolojik motivasyon olarak isimlendirilmektedir.

2.2.1 1lcsel Motivasyon

Kisilerin kendi 6z benliklerinde tasidiklar1 6zellikleriyle olusan motivelerdir.
Kisileri dogal gereksinimlere yonelten bilingsiz davraniglardan olusur. Kisinin
isteklerine ve ihtiyaglarina yonelik gelisen dogal davranislar biitiiniidiir. Cok hirsh bir
yaptya sahip bir kisi, calismalarina genel olarak bu alana yonlendirir. Bu tiir

davranislar i¢sel motivasyon sonucunda olusabilir.

King’e gore, herhangi bir davranisin i¢giidiisel olarak nitelendirilmesi i¢in su

kosullar1 tagimasi gerekir:

“Kesin bir fizyolojik neden bulunmalidir.

- Icgiidiisel davranisin, hayvanlar dleminde evrensel niteligi olmalidir.

- Iggiidiiye dayal: davranig, 6grenme siireci sonunda degismemelidir.

- Iggiidiiler bilingsiz olmakla birlikte evrensel bir diizeni yansitmalilardir. Ancak
insanlarin bilingli davranislarini agiklamada iggiidiilerin yeri yoktu.” (King
1995)



2.2.2 Fizyolojik Motivasyon

Fizyolojik motivasyon, bireylerin temel motivasyonlaridir. Organizmanin
devam ettirebilmesi igin gerekli temel ihtiyaglarindan kaynaklanan giidiilerdir. Insan
yasamini  temelini  olusturan ve devamliligimi  saglayan bu  giidiiler
bireyin toplumdaki yerini, ¢alismalarii1 ve toplumla olan iliskilerini etkileyebilir
(King 1995).

Kisilerin viicut gereksinimlerini karsilamak i¢in faaliyette bulunmalarini
destekleyen motive tiiriidiir. Kisiler temel ihtiyaclarmi karsilayamadan, diger
ihtiyaglarina motive olamazlar. Bunun ig¢in kisiler fizyolojik ihtiyaglarin1 eksiksiz
karsilayabilmelidir. Fizyolojik faaliyetlerin baginda hayatta kalabilme ve saglikli
yasayabilme gelmektedir. Daha sonrasinda ise giivenlik, sevgi, saygi, toplumda yer

edinebilme ve 6zgiiven gelmektedir.

2.2.3 Sosyal Motivasyon

Insanlar1 diger canlilardan ayiran en temel 6zellik, karsilikli iliskilerle kurulu
olan toplumsal yasamdir. Sosyal motivasyon giidiisii insanlar1 toplu olarak yasamaya,
topluluklar olusturmaya itmektedir. King, sosyal giidiiyii su sekilde tanimlamaktadir:
“Birey toplumun bir pargasidir ve ondan soyutlanamaz. Her toplumun kendine 6zgii
kural, gelenek ve baskilar1 vardir. Birey toplumsal diizen igerisinde bu degerlere
saygili olmak zorundadir. Fakat ayni1 zamanda birey toplumun iyi, giizel ve ideal olarak
kabul ettigi diizeye erigsmek ister; bir gruba {iye olmak, iyi bir gorevde calismak,

taninmak, 6zgiirce diisiinmek, sevmek ve sevilmek gibi.” (King 1995)

Birey, toplum igerisinde kendine yer bulunmaya ve bu topluma ait olmaya
caligmaktadir. Bu uyum siirecinde toplum igerisinde basari elde etmek ve kendine
toplumda 1yi bir yer edinmek i¢in insanlar siirekli kendilerini gelistirip, toplumdaki

degisiklikleri takip ederler.

2.2.4 Psikolojik Motivasyon

King’e gore, sosyal giidiilerin disinda bireylerin davranislarini1 bigimlendiren
ya da yonlendiren psikolojik nitelikli giidiiler de vardir. Psikolojik giidiiler, kisilerde
dogustan gelen bir 6zellik olabilecegi gibi sonradan da kazanilabilir. Bu giidiilerin
yapist bireylerin kisilik ve davranis modellerini olusturur. analizini yapmak, fizyolojik

ve sosyal giidiilerin analizini yapmaktan daha zordur. Bir¢cok asamalardan gegerek



olusan kisilik yapisi, psikolojik giidiilerin olugsma bi¢imini ve yapisini belirler.
Psikolojik giidii bazen kendini gosterme istegi, bazen de bagimsiz olma, i¢ine kapanma

istegidir. Ama bunlar1 birlestiren bag, iktidar olma arzusudur (King 1995).

Calisma hayatinda anlasilmasi en giic motivasyon psikolojik motivasyondur.
Bireyler, her olay1 her zaman ayni sekilde algilamayabildikleri gibi her birey de aym
olayi farkli sekillerde algilayabilmektedirler. Bazen de ayni olaya farkli zamanlarda
farkli tepkiler verebilirler. Bu nedenle anlasilmasi en gii¢ motivasyon psikolojik

motivasyondur.
Psikolojik giidiilerin Motivasyon Teorileri

Motivasyon hakkinda bir¢ok g¢alisma yapilmistir. Ayrica motivasyon insan
hayatinin bir ¢ok alaninda karsilasilan bir olgu oldugundan bir cok motivasyon teorisi
ortaya cikar. Motivasyon konusunda bir¢cok bilimsel arastirma yapilmistir. Bu
aragtirmalar yoneticileri, is gorenleri motive eden etkenleri belirlemek ve motivasyonu
artirma yolunda yardimei1 olmaktadirlar. Bu teoriler kapsam ve siire¢ teorileri olarak

ikiye ayrilmaktadir.

2.2.5 Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, igsel faktorler iizerinde dururlar. Kisiyi motive eden
etkenlerin kisinin kendi iginde oldugu goriisii savunulmaktadir. Yoneticiler,
calisanlarin davranislarina yon veren bu kisisel etkenleri anlayabilirlerse, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirabilirler, kurum amaglar1 dogrultusunda ¢alismalar1 saglanabilir.
Kapsam teorilerinden 6ne ¢ikanlardan bazilar1 sunlardir: Maslow’un ihtiyaglar teorisi,
Herzberg’in ¢ift faktor teorisi, Alderfer’in ERG teorisi, McClelland’in basari ihtiyaci

teorisidir.

2.25.1 Maslow’un Ihtiyaclar Teorisi

Maslow’un “Ihtiyaglar Hiyerarsisi” siralamasinin dayanak noktast Murray’in
gelistirdigi ihtiyaglar listesidir. Genel olarak bir ihtiyacin ortaya ¢ikmasi alttaki
ithtiyacin belirli diizeyde tatmin edilmesine baglidir. Bir alt diizeydeki ihtiya¢ belirli
diizeyde tatmin edilmedikge {iist diizeydeki ihtiyaclar kendilerini gdsteremez,
organizmay1 harekete gecirecek motivasyon ortamini yaratamazlar (Maslow 2001).
Buna gore, insan ihtiyaglari, 6nem sirasina gore siralanmistir. Bu ihtiyaclarin en

basinda insanin temel ihtiyaglari, fizyolojik ihtiyaclart vardir. Yasama ihtiyaglar: da



denilen bu ihtiyaglar; hava, su, yiyecek ve cinsellik gibi viicut¢a gerekli olanlardir.
Insan bunlar calisma yasaminda; iicret, yan ddeme ve iyi ¢alisma kosullar1 gibi
araclarla karsilayabilir. Bu tiir ihtiyaglar karsilandiktan sonra insan, yine temel
sayilabilecek giivenlik ve gliven duyma ihtiyacin1 tatmine yonelir. Maslow’ un

ihtiyaclar hiyerarsisi Sekil 2°de daha iyi agiklanacaktir (Kogel 2005).

Kendini gergeklestitme ve

Kabul gérme ve sevgi

Giivenlik ve emniyet

Fizyolojik ihtiyaglar / hayatta
kalma

Sekil 2. Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Tehlikelere karsi korunma, tehlikelere karsi onlem alma ve giiven i¢inde
yagsamak istegi gibi bu tiir ihtiyaclar, isletmelerin sigorta ve emeklilik programlari, is
giivencesi, saglikli calisma kosullarina kavugsma, uyumlu ve yetenekli yonetici ve
calisma arkadaslariyla, calisanlarinin hakkini koruyan ve gézeten bir kurumda ¢alisma
gibi dnlemlerle tatmin edilmeye caligilir. Bu ihtiyaglarin yani sira; sevme, bir gruba ait
olma ve onlarca benimsenme gibi sosyal ihtiyaclar ¢alisma yasaminda arkadasga
iliskiler ortami ve diger sosyal faaliyetlerin isletmece saglanmasiyla giderilir. Thtiyag
tiirli basari, taninma ve sayginlik sahibi olmak gibi psikolojik ihtiyaclarsa, yaptigi is
dolayisiyla takdir edilme, yiikseltilme ve bazi olanaklarla tatmine caligilir. Son tiir
ithtiyag ise, kiginin kendini gerceklestirme ve yaratict yeteneklerini kullanabilme
thtiyacidir. Yaraticilik gerektiren g¢ekici islerde ¢alisma, kisisel gelisime onem verme
ve yiikselme olanaklarma sahip olma gibi olanaklar bu tiir ihtiyaglar1 karsilamay1

saglar (Adair 2006).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurammin bu kadar yaygin bir sekilde

taninmasmin nedeni kuramin basit ve mantikli olusudur. Fakat arastirmacilar



ihtiyaglarin O6nem siralamasinin  kigiden kisiye, Ttlkeden iilkeye degisiklik
gosterebileceginden, Maslow’un kurami evrensel bir kuram sayilmamaktadir (Maslow
2001). Maslow’ un gereksinmeler hiyerarsisi kurami c¢ok elestirilmistir.
Aragtirmacilar, gereksinmeleri tanimlamanin, siniflara ayirmanin gii¢ oldugunu, bu
kuramin arastirmaya ve objektif sonuglar cikarmaya pek elverisli olmadigimni
sOylemislerdir. Herzberg’in kuramina yoneltilen en biiylik elestiri, ekonomik
giidiileme etmenlerini ikinci plana indirgemis olmasidir. Amerikan toplumunda satin
alma giicii yiiksek oldugu icin is gorenlerin baska amaclara yonelmesi dogal
karsilanabilir. Ancak tiim toplumlar i¢in bu arastirma sonucunun evrensel oldugunu

sOylemek giictiir.

2.25.2 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Maslow'un ihtiyaclar teorisine bir alternatif olarak Herzberg ve arkadaslari
Herzberg Modeli diye bilinen gift faktor kuramini gelistirmislerdir. Herzberg modeli,
aragtirmada kullanilan veri toplama ydntemi, bazi unsurlarin siiflandirilmasi ve daha
sonra yapilan arastirmalarda ayni sonucu vermeyisi nedeniyle elestirilmistir. Bazi
arastirmalarda is gorenlerin diisiik ticretli olmakla beraber giivenceli olan islerde daha
cok tatmin duyduklari, buna karsilik bireysel biiylime ve gelisme ihtiyaglarinin
giiciiniin fazla belirgin olmadig1 ortaya ¢ikmustir. Is gorenler daha fazla yetki ve
sorumluluk, islerinde yiikselme talep etmekle beraber bu unsurlarin maddi etkenlerle
iligkili olmasini da istemektedirler (Patrick 2006). Bu teoriye gore is yerinde is gérenin
motivesini diisiirecek veya 1§ gorenin motivesini saglayacak etmenlerin belirlenip,
birbirinden ayrilmasi gerekir. Bazi unsurlar ¢alisani motive ederken, bir baska unsur
motivesini diisiirmektedir. Isin ve galisanlarin yapisina uygun motivasyon unsurlarmin
belirlenmesi ve is yerine uygulanmasi ¢aliganin motivasyonunu artiracaktir. Ayni
sekilde isin ve c¢alisanlarin yapisina uygun olmayan unsurlarin belirlenip,
diizenlenmesi ya da kaldirilmasi da g¢alisanin motivasyon kaybini 6nleyebilir. Bu
model kisilerin 6zel hayatlar1 i¢inde uygulanabilir. Kisi hayatindan ne kadar memnun
olursa, isindeki basarisi da artabilir. Herzberg’in ¢ift faktor kurami Sekil 3’ de
verilmistir (Mullins 2002).



HIiJYEN FAKTORLER

Ucret
Is Giivenligi
Calisma Kosullari
Denetimin Diizeyi ve Niteligi
Sirket Politikas1 ve Y 6netimi

Kisileraras: Iliskiler

TATMINSIZLIK

MOTIVASYON VE i$
TATMINI

TATMIN EDICI
Basar1 Duygusu
Taninma
Sorumluluk
Isin Kendisi

Kisisel Gelisim ve Yiikselme

MOTIVE EDICi
FAKTORLER

Sekil 3. Herzberg’in Cift Faktdr Kuranu
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2.25.3 Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer, Maslow’un teorisini degistirerek yeni bir teori ortaya koymustur.
Literatiirde “ERG” teorisi olarak anilan bu teoriye gore insanlarin {i¢ temel ihtiyaci
vardir: Varolus, baglilik ve gelisme ihtiyaclari. {1k siradaki varolus ihtiyaglar1 yeme,
icme, iicret, calisma sartlar1, giivenlik gibi fiziksel isteklerden olusmaktadir. Ikinci
siradaki baglilik ihtiyaclari iste ve is disindaki yagsamda baskalariyla iliski i¢inde olma
ve baskalari tarafindan kabul gérme, takdir edilme ihtiyaglarini igermektedir. Ugiincii
ve son siradaki gelisme ihtiyaclar 6zsaygi ve kendini gerceklestirme ihtiyaglarini

birlestirmektedir (Porter 2003).

Kurama gore sonuca ulagma beklentisi yiiksek olan ve ¢ok istenen amaclar igin
bireyler ¢cok ugrasacaklar; buna karsilik istenen, ancak sonugtan emin olunmayan
amagclar i¢in pek ¢aba harcamayacaklardir. Ayn1 zamanda sonugtan emin olmakla
beraber pek istenmeyen amaglar i¢in de bireyler ¢abalamayacaklardir. Ornegin isinde
yiikkselmek isteyen bir calisan, eger ¢ok calisarak yiikselecegine inaniyorsa, ¢ok
calisarak performansini arttiracaktir. Yiikselmek i¢in ¢ok ¢alismanin yeterli olmadig:
igyerlerinde calisanlar yiikselmek icin ¢ok c¢alisma istegi icinde olmayacaklardir.
Bundan dolay isyerlerinde ¢alisanlar arasi ayrim yapilmazsa ve ¢alisanin emeginin

karsilig1 verilirse, ¢alisanlar daha fazla ¢alismak i¢in ¢abalayacaklardir.

Alderfer, kisinin herhangi bir zamanda bu {i¢ basamaktan herhangi birinin
etkisiyle davraniglarini diizenleyebilecegini sdyler. Ona gore ihtiyaglar, Maslow’daki
gibi, belirli bir sira izleyerek ortaya ¢ikmazlar. Temel ihtiyaclar ne kadar giderilirse,
baglilik ihtiyaglar1 o kadar 6n plana c¢ikacaktir. Alderfer’in getirdigi baska bir
kavramda ihtiyaclarin siirekli ve donemsel olarak ayrilmasidir. Siirekli olanlar,
adlarindan da anlasilacag: iizere bireyi siirekli motive edenlerdir. Basariya ulagma
istegi stirekli ihtiyaglara 6rnek verilebilir. Donemsel olanlar belirli araliklarla ortaya
¢ikarlar ve tatmin edildikleri anda motive edici 6zelliklerini kaybederler. Bunlar temel

ithtiyaclardir. Yeme, icme, uyuma ihtiyaci bunlara 6rnek verilebilir.

2.25.4 McClelland’in Basar1 ihtiyac: Teorisi

McClelland insan ihtiyaglarini ii¢ grup altinda incelemistir. Bunlar, basari,
baglilik ve giicliiliik ihtiyaclaridir. Bu ihtiyaglarin sosyo-psikolojik tiirden oldugu
kadar toplumsal agidan da onemli oldugu vurgulamistir. Basar1 i¢gilidiisii hem birey

hem de toplum yasaminda dnemlidir. Kisilerin mesleklerinde yiikselmek istemeleri ve
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her zaman daha iyisini yapma istekleri basar1 gilidiisii ile aciklanmaktadir. Basari
ihtiyac1 insan yasaminda Onemli bir yere sahiptir. Kisiler zorlandik¢a ve onemli
gorevler listlendik¢e basarma arzular1 da artacak ve is yapma arzusu da artacaktir. Eger
basarma ihtimali diisiik ise kisinin mazeretler bulmaya ve baska konularla ilgilenmeye
yonelmeleri de olasidir. Bu teoriye gore ihtiyaglarin 6grenilebilecegi ortaya atilmistir.
Basari ihtiyaci olan birey isi yapmak i¢in gereken bilgi ve donanima sahip olmak i¢in
cabalayacak ve yeni bilgiler edinecektir. Bu 6grendigi bilgi ve yetenekler ile isi

basarabilecektir.

Basarma duygusu daha ¢ok calismak igin motivasyon saglar. insanlar1 motive
etmek icin basari, giic ve gruba kabul olarak ii¢ temel faktorden bahseden
McClelland’a gore; basart yani kazanma duygusu tiim kiiltiirlerde en Onemli
motivasyon kaynagidir. Kazang odakli motivasyon uygulamalarinda, daha c¢ok
calisana ve verimli olana daha fazla kazang verilmesi sonucu diger ¢alisanlarin da
tiretimi ve verimliligini artirma yoniinde davranis sergiledigi goriilmistiir (Hodgetts
ve Luthans 1994). McCleland bu ii¢ giidii i¢inde en ¢ok basar1 giidiisiiniin bireyi ve
toplumu etkiledigini diisiinmektedir. Birey faaliyetlerinde basarili olmay1 ne kadar
arzuluyorsa, basarisiz olmaktan da o derece kaginmaktadir. Bu goriise gore basarili

olmak isteyen bireylerin ortak 6zellikleri vardir. Bunlar:
- Kisiyi basariya yonelten i¢sel 6diil, yani basarinin verdigi kisisel tatmindir.

- Birey kisisel giiven ve sorumluluk yiiklenerek bir sorunu ¢dzmekten

hoslanabilir.

- Basarili olmak isteyen birey ¢ok gii¢ ve basarisiz olma olasiligi yiiksek
faaliyetler yerine orta agirlikli amaglara yonelir. Basarilmasi ¢ok kolay olan hedeflere

de basarisina golge diisiirmesi olasiligina kars1 yonelmeyecektir.

- Birey basarisinin degerlendirilmesi ile iligskin olarak ¢evresinden, ilgili oldugu
kisi ve kurumlardan elde edecegi geri doniisler olmasini isterler. Burada 6diil maddi

veya manevi olabilir. Odiil, basarmin dl¢iisiinii belirleme aracidir (Eren 2012).

Yoneticilerde bulunan ve bulunmasi gereken giidiileri inceleyen David
McClelland, 6zellikle bagar1 giidiistiniin gerekliligini vurgulayarak, ¢esitli egitimlerle
yoneticilerin bu giidii yoniinde desteklenmesi gerektigini anlatmistir. Bu teoriye gore
yoneticiler, ¢alisanin ihtiyaglarini tespit edip motivasyon i¢in gerekli olan ortami

gelistirerek calisanin motive olmasim1 ve calisanin kapasitesini tam olarak
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kullanmasin1 saglayacaktir. Basarinin tadini alan galisanlar daha fazla ¢alisarak daha
fazla basar1 elde etme istegi duyacak ve daha fazla motive olacaktir. Bu teoriye gore
basarma duygusundan sonra gii¢ sahibi olma arzusu gelmektedir. Denetleme,
yonetme, kaynaklara sahip olma ve bilgiye sahip olma gibi 6rnekler gii¢ ihtiyacindan
gelir. Giig elde etmek igin kisiler sosyal iliskilerinde etkinliklerini arttiracak yollar
arayip, bu alanda her yolu deneyeceklerdir. Diger bir ihtiya¢ da baglilik ihtiyacidir.
Insan diger canlilara gére daha sosyal bir yapiya sahiptir. insan siirekli olarak kisisel
veya toplumsal etkilesimler igerisindedir. Her bireyin kendine gore sosyal ¢evresi
vardir. Yoneticiler, isletmelerde calisanlarin bu ihtiyaclarini giderebilmek igin
calisanlarin kisisel tatmin, sorumluluk alma, 6diillendirilme ve amag sahibi olma gibi

isteklerini karsilayabilirler.

2.2.6 Siirec Teorileri

Stire¢ teorileri calisanlarin motivasyonunu saglayan nedenleri ve nasil
olustuklarini arastirir. Siirec teorilerinin asil ilgilendigi konu kisilerin hangi amaglar
tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Kisilerin sergiledikleri bir davranisi
tekrarlamasi ya da tekrarlamamasinin nasil saglanabilecegi iizerinde durulur. Siire¢
teorilerine gore ihtiyaclar kisiyi davranisa sevk eden faktdrlerden sadece birisidir. Igsel
faktorlerin yani sira pek ¢ok digsal faktor de ¢alisan davranisi ve motivasyonu tizerinde
etkilidir. Siire¢ teorileri bagligi altinda dort temel motivasyon teorisi incelenebilir.
Bunlar: Bekleyis teorileri, Adams’in esitlik teorisi, Locke’un amacg teorisi ve

McGregor’un X ve Y teorisidir.

2.2.6.1 Bekleyis Teorileri

Motivasyon konusunda bekleyis teorisi Onemini giderek artirmaktadir.
Kisilerin yaptiklar1 ya da yapacaklar isler sonucunda elde edecekleri olanaklar
motivasyonlarina biiyiik dl¢iide etki etmektedir. Bekleyis teorileri iki ayri kuramda
incelenebilir. Bunlar: Vroom’un beklentiler teorisi ve Lawler-Porter Model

teorileridir.

-Vroom’un Beklentiler Teorisi: 1k siire¢ kuramlarindan olan Vroom’un iimit
kuramina goére is basarisi ¢ogunlukla odiillendirilmis davranisin sonucudur. Bu
kuramin varsayimlarina gore; bireyin kendine has oOzellikleri, deneyimleri ve
beklentileri ¢alisma ortamina yaptiklar1 katkiyr belirler. Calisma ortaminin orgiit

yapisi, Odiillendirme, iicretlendirme sistemi gibi 6zellikleri bireyi ve ¢aligmalarini
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etkiler. Diger varsayimi ise insanlarin farkli ihtiyag, arzu ve amaglara sahip olup,
bunlari isteme derecesinin birbirinden farkli oldugudur. Insanlar arzuladiklar 6diillere
gore ¢abada bulunurlar (Patrick 2006). Kisiler orgiitsel ve bireysel olmak tizere iki
farkl1 sonucu hedeflerler. Orgiitsel sonuglar birincil, bireysel sonuglar ikincil hedefler
olarak nitelendirilmektedirler. Orgiitsel yani toplumsal sonuglar kisilerin ilgisini pek
¢cekmese de, bireysel hedeflere ulasabilmek i¢cin 6nemli olmalar kisileri bu alana
yonlendirebilir. Toplumdaki olumsuzluklar bireylerin de hayatlarin1 olumsuz
etkileyecektir. Aym sekilde toplumdaki olumlu gelismelerde, o toplumdaki bireyleri
olumlu etkileyecektir. Bireylerin toplumsal sorumluluklarinin farkinda olmasi ve bu
alanda her bireyin lstline diiseni yerine getirmesi hem toplum huzuru hem de
bireylerin hayatlar i¢cin olumlu sonuglar olusturacaktir. Kisi bazi 6diil ya da kazanclar
elde edebilmek icin gayretle performans gosterebilir. Hatta bir kazang elde ettikten
sonra ikinci bir kazang i¢inde bir gayret i¢ine girebilir. Bu dongii Sekil 4’de sematik

olarak verilmistir (Kogel 2005).

/ e \

Gayret — Performans ——={ Birinci Dizeyde Sonug |—» Ikinci Diizeyde Sonug ~ —» Tatmin Olma
BEKLEYIS BEKLEYi$ ARAGSALLIK

Sekil 4. Valens Motivasyon Modeli

Kisilerin hareketleri sonucunda, 6diil beklentisi ya da kazanmay1 bekledigi bir
sonu¢ vardir. Beklenti, sonu¢ elde etme ihtimalidir. Birey daha c¢ok sonuglardan
edindigi tatmin ile ilgilenir. Yaptig1 isin sonucu olumlu da olsa eger kisi bekledigi
kazanimi elde edemez ise motive olmayacaktir (Liebler 1992). Kisiler bazen olumlu
sonuclara ulagsalar bile memnun olmayabilirler. Elde edilen sonu¢ kisinin
beklentisinin altinda oldugu zaman kisi sonu¢tan memnun olmamaktadir. Calisanin
beklentilerinin tespit edilip, degisik motivasyon araglari da kullanilarak ¢alisanin
tatmini saglanabilir. Calisan motivasyonun saglanmasi isyeri i¢in her zaman kazang
saglar. Bu teoriye uygun olarak motivasyon calismasi yapacak bir isletmenin beklenti

— sonug ve ikisi arasindaki baglar1 6nceden agikca ortaya koymasi gerekir.

-Lawler-Porter Modeli: Beklenti teorisinin Porter ve Lawler tarafindan

gelistirilmis halidir. Vroom’un modelini esas almakta, ancak bazi noktalarda c¢esitli
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ilaveler yaparak modeli zenginlestirmektedir. Lawler-Porter modeli is goren
davraniglarint motive etmede odiillerin ¢ok 6nemli oldugunu illeri siirmiistiir (Cetro
1997). Buna gore calisanlarin ise olan ilgisini belirleyen iki etken vardir. Birincisi
odiillerin gereksinimleri gidermesi ikincisi ise Odiillerin kisinin emegine bagh
beklentisini karsilamasidir. Isletmelerde veya kurumlarda calisanlarin &zellikleri ve
yeteneklerine uygun gorev ve sorumluluklar verilmelidir. Kisi bazen ¢ok galigsa bile
tam verim elde edemeyebilir. Bunun i¢in kisiye yeteneginin {izerinde veya yeteneginin
altinda bir sorumluluk yiiklenmesi kisinin tam performans gdsterememesine neden

olur. Lawler-Porter motivasyon modeli Sekil 5’de verilecektir (Hicks ve Gullett 1981).

Beklenen
Uygun
—> igsel Odiiller Odiiller
Performans \ l
(Bagari) e Tatmin

L W Dissal Odiiller /

Sekil 5. Lawler-Porter Modeli

Isletmelerde veya kurumlarda esitlik Onemlidir. Calisanlara emeginin
karsiligmin verilmesi ve calisanlar aras1 ayrim yapilmamasi tiim calisanlarin
performansin1 olumlu yodnde etkileyecektir. Calisanlar arasi ayrim yapilmasi
durumunda ise ¢alisanlarin motivasyonu bu durumdan olumsuz etkilenecektir.
Calisanlar aras1 iletisim kopukluklari yasanacaktir. Isyerinde gérev ve sorumluluklarin

net bir sekilde belirlenmesi, ¢aligsanlar arasi rol ¢atismalarini 6nleyecektir.

2.2.6.2 Adams’in Esitlik Teorisi

Calisanlarin is iliskileri sirasinda yoneticilerinden esit davranig gérmeleri bu
teoride Onemlidir. Is ortamindaki esitlik veya esitsizlik durumu ¢alisanlarin
motivasyon seviyesini etkileyecektir. Calisanlara emeklerinin karsiligi ne eksik ne de
fazla verilmemesi, adil bir sekilde verilmesi ¢alisan motivasyonu agisindan ¢ok
onemlidir. Eksik verildiginde ¢alisanlarda memnuniyetsizlik olusacaktir. Fazla
verildiginde ise kisi daha fazlasi i¢in ¢aba gosterme gayretinde bulunmayacaktir.

Ciinkii az bir ¢alismayla ¢ok daha fazlasini elde etmistir.

15



J. S. Adams tarafindan gelistirilen teori, ¢calisanlarin kendi aralarinda iliskilerde
esit davranis beklentisinin motivasyon aracit olarak kullanilabilecegini savunur.
Calisan, kendisi ile ayn statliide olup ayni ya da bezer isleri yapan diger calisanlarla
kendi ¢ikarlarin siirekli karsilastirir. Ayni isi yapmalarina karsin farkli kazanglar elde
ediliyorsa ve calisanin kendi kazanci diger calisanlara oranla daha az ise calisanin
motivasyonu diisebilir. Sonugclar esit ise adaletli oldugunu ve daha ¢ok ¢alisma ile
kazancimi artirabilecegini diisiiniir. Sonuglardan memnuniyet kisilere gore farklilik

gosterebilir. Her bireyin olaylar algilayis bigimi farklidir.

Birey kendi calismalart ve kazanimlariyla bagkalarmin caligsmalarini ve
kazanimlarini kiyaslayarak bir degerlendirme yapmaktadir. Esitlik duygusu; algilanan
cikt1 ve girdilerinin esit olmasin1 gerektirmemekte, sadece oranlarinin ayni olmasini
ya da esit olmasini gerektirmektedir. Birey kendisini bagkalariyla kiyaslarken ¢ok siki
calistigindan dolayr daha yiiksek iicret almayi hak ettigini diisiinebilir. O zaman bu
bireyin ¢ikti/girdi oran1 daha yiiksek kabul edilmektedir. Iste birey orgiite sundugu
girdiler sonucu elde ettigi odiilleri diger kisilerle karsilagtirir. Burada sunu belirtmek
gerekir ki bu karsilastirmalar, ortalamalar ve karsilastirilan gruplar bireyin siibjektif

algilar1 olmaktadir (Moorhead 1989).

Isletmelerde esitlik teorisine gére motivasyon c¢alismalari yapilirken calisanlar
arasi fark gozetilmemesi 6nemlidir. Isini 6zenle yapan kisilere hak ettigi kazancin
verilmesi ¢alisanin motivasyonunu yiiksek tutacagi gibi diger ¢alisanlar1 da tesvik
edecektir. Calisanlar galistiklart kuruma zekalari, bilgileri, tecriibeleri, yetenekleri ve
emekleri ile birlikte ortaya ¢ikan basarilarini sunarlar. Karsiliginda ise ticret, sosyal
haklar, is giivenligi, is yeri kosullar1 ve terfi gibi kazanglar elde ederler. Bu unsurlar

arasinda esitlik olmazsa, ¢alisanlar da huzursuzluk ve olumsuz diistinceler olusabilir.

2.2.6.3 Locke’un Amag Teorisi

Motivasyonda kisisel amaclarin 6nemli oldugunu savunan teori Gary P.
Latham ve Edwin A. Locke tarafindan gelistirilmistir. Kisiler bir amag
belirlediklerinde, bu amaca ulagsmak i¢in daha ¢ok caba sarf etmektedirler. Edwin
Locke gore, kisilerin bir kurumda ¢aligirken belli amagclar1 vardir. Bu amaglar ne denli
hedefi az amagclar ise, o kadar ¢cok ulasma sans1 vardir ve kisi motive olur. Ancak,
bunun tam tersi olarak da hedef ne denli yiiksekse kisinin yolu artar ve motivasyonu

diisebilir. Bu teoride kisilerin amaglarinin bilinmesi en onemli noktadadir. Bu da

16



yoneticilerin, kigileri iyi tanimasi ile miimkiindiir. Yoneticilerin ¢alisanlar1 tanimast,
calisanin ¢alisma azmi ve beklentisini bilmesi her zaman amag¢ konusunda fikrinin
olmasini saglar. Bunun yaninda yoneticilerin kisilere bictigi rol ve amag ile kisilerin
amaglarinin da uygunlugunu tanimak, kurum adina 6nemli olacaktir (Jurkiewicz

1998).

Calisanlarin amagclari ile kurum hedeflerinin uyusmasi, ¢alisanlarin verimliligi
acisindan Onemlidir. Isletme yoneticileri ile ¢alisanlarinin isletme cikarlar
dogrultusunda belirlenen ortak bir hedefte bulusmalilardir. Bu sekilde calisan
motivasyonu ve verimliligi artacaktir. Hedefler dogrultusunda yapilan ¢aligmalarin
sonugclar ¢alisanlarla paylagilmalidir. Calisanlarin tiim gelismelerden haberdar olmasi

yeni hedefler bulma ve problemin ¢6ziimii konusunda istekli olacaklardir.

2.2.6.4 McGregor’un X ve Y Teorileri

Orgiitsel davranislar konusunda inceleme yapan McGregor, calisanin isine
bakis acisi, calisma aligkanliklari ve motivasyon faktorlerine iliskin psikolojik
yaklagimlar konularinda calismalar yapmustir. Orgiitte belirli bir amag igin ¢aba
gosteren insanlar1 dogru yone yonlendirebilmek i¢in ¢alisanlarin taninmasi dnemlidir.
Calisanlart tanidiktan sonra hangi motivasyon araglarindan etkilenecekleri ortaya
cikar. Mcgregor'un X ve Y teorileri, 6ziinde insan iligkilerinin énemini vurgular.
McGregor’a gore organizasyonun performansinin arttiritlmast ic¢in iletisim,
motivasyon, Odiillendirme, yetki ve sorumluluk devrine dnem veren Y teorisinin
benimsenmesi gereklidir (McGregor 1960). Calisan degerlendirmesinde, insan
psikolojine ve motivasyonuna yonelik dnce McGregor tarafindan X, Y teorileri ve

William Ouchi tarafindan sonrasinda Z teorilerini gelistirmistir.

X teorisi; genel olarak bireylerin miimkiin olduk¢a ¢alismaktan kacgtiklarini
varsayar. Y teorisinde ise, kurum ile ¢alisan ¢ikarlarinin uyumlu bir hale gelmesi i¢in
caligmalar yapilir ve insana yonelik destekleyici ¢alismalar benimsenir. Z teorisi daha
¢ok Japonya da uygulanan ve ¢alisanlarin ¢alisma kosullarinin iyilestirmeyi, kurumun

bir pargastymis gibi hissetmelerini saglamay1 hedefleyen bir sistemdir.

McGregor’a gore X kuraminda kotiimser bir yaklagim vardir. X kuramina gore;
insanlar ¢alismay1 sevmez, calismadan ya da az bir ¢alisma ile kazanimlar elde etmeyi
amaclarlar. Yardimlagmay1 sevmezler, sadece kendi ¢ikarlarimi diisiiniirler, iyilik

yapmay1 sevmezler. Bu kurama gore insanlarin ¢alismasini saglamak i¢cin maddi ddiil
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veya cezalandirmalar kullanilir. Y kuramina gore ise insanlar ¢alisip ¢abalamayi
severler. Insanlar yardimlasirlar, paylasirlar ve birbirlerini severler. bu kurama gore
insanlar iyidirler, onlar1 etkileyen kosullardir. Insanlar1 motive etmek i¢in maddi 6diil
ve cezalarin yani sira manevi 0diil ve cezalarda etkilidir. Calisanlara hosgoriilii ve
anlayish davranilmasi, ¢alisanlarinda kararlara katilimlarinin saglanmasi, ¢aliganlarin

motivasyonunu artirir.

2.3  MOTIVASYONU ETKIiLEYEN FAKTORLER

Yapilan bu tezde, giris boliimiinde belirtildigi gibi saglik c¢alisanlarinin
motivasyonunu etkileyen faktorlerin analizi i¢in motivasyonu etkileyen faktorlerden
orgiitsel ve yonetsel faktorler tizerinde durulmaktadir. Bu faktorler asagida alt basliklar

yardimiyla ve Sekil 6’da ayrintili bir sekilde aciklanacaktir.
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Sekil 6. Motivasyonu Etkileyen Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Diinya capindaki gelismeler ve degisimlerle birlikte insanlar bu degisimlere
ayak uydurmada sorunlar yasayabilmektedirler. Uretim ve hizmet sektorleri igin insan
onemi biytiktiir. Ancak, calisan motivasyonunun saglanmast ve devamliliginin
saglanmas1 onemli ve c¢ok zor bir istir. Sirket veya kurumlar icin calisanlarin
motivasyonunun saglanmasi sirketin veya kurumun basarisini artiracaktir. Caliganlarin
motivasyonunu olumlu veya olumsuz olarak etkileyen bazi etmenler vardir.
Motivasyonu etkileyen faktorler ii¢ baslik altinda incelenebilir. Bunlar ekonomik

faktorler, sosya-psikolojik faktorler, orgiitsel ve yonetsel faktorlerdir.
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2.3.1 Ekonomik Faktorler

Insanlar i¢cin hayatin devamlilig1 icin gerekli olan en énemli unsurlardan biri
ekonomik kosullardir. Insanin ¢alisma amaglarini etkileyen birgok etken vardir. Gelir
elde etmek bu etkenlerin basinda sayilabilir. Sayginlik kazanmak, 6zgiliven kazanmak
cevre edinmek, mevki kazanmak gibi etkenlerde sayilabilir. Ancak kisi en basta
kendine ve sevdiklerine en uygun yasam kosullarini saglamak i¢in ¢alisir. Bunun i¢in
calisanlarin motivasyonunda ekonomik faktorlerin etkisi biiytliktiir. Ekonomik kosullar
1s yasaminda oldugu gibi sosyal iligkilerde de belirleyici etken roliinii iistlenmektedir.
Ertiirk’ e gore ekonomik 6zendirme araglar1 diger motivasyon araglari arasinda daha
etkili olmaktadir (Ertiirk 2001). Ekonomik faktorler; iicret, primli iicret sistemi, kara

katilma, ekonomik ddiiller alt basliklariyla daha ayrintili agiklanmistir.

Ucret: Genel kabul gérmiis en giiclii motivasyon araglarindan biri {icrettir.
Kisinin ise girmesi ve isteki devamlilig: igin belirleyici bir unsurdur. Ozellikle
gelismekte olan tlkelerde kisilerin farkli alternatifleri tercih etmesinin sebeplerinin
basinda ekonomik kazancin daha iyi olmasidir. Bunun i¢in isletmeler veya kurumlar
Ozellikle nitelikli ¢alisanlar1 kazanmak ve elde tutabilmek icin ¢alisanlarin ekonomik

doygunluga ulasmasini saglamalidir.

Ucret, calisanimn ihtiyaclarini karsilamasi icin oldugu kadar, orgiit icindeki
statiisiinii de belirlemektedir. Ucret, yasam icin gereken gecimi saglar ve boylece
calismak igin bir motive unsuru olur. Ucret 8l¢iisii is gérenin konumunu gésterir. Ucret
artig1, is gorenin isindeki basarisinin onaylanmasidir. Ucret artisi, diger insanlarla
temastan mahrum bir yasami telafi edebilir. Ucretin motive edici olarak rolii isteki

basariyla baglantili olup olmadigina gore degisir (Hagemann 1997).

Insan yasaminda, ozellikle ¢alisma hayatinda iicretin ve ekonomik kosullarin
Onemi bilyiiktiir. Ancak tek bagina yeterli oldugu sdylenemez. Motivasyona etki eden
tim faktorlerin birlikte sunulmasi, daha iy1 sonuclarin elde edilmesini saglayacaktir.
kisiler i¢in iyi bir iicret almak kadar, ¢calisma arkadaslarinin aldiklar {icrette 6nemlidir.
Calisanlar ticretlerde esitlik olmadigini diisiindiiklerinde motivasyonlari olumsuz
etkilenecektir. Yoneticilerin bu konuda hassas davranmasi isletmenin veya kurumun

c¢ikarlar1 i¢in olumlu sonuglarin elde edilmesini saglayacaktir.

Primli Ucret Sistemi: Primli iicret, calisanlarin daha iyi ¢alismasi amaciyla

uygulanmaktadir. Calisma karsiliginda alinan sabit {icretin yaninda ¢alisanin
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verimliligini artirmak ve daha ¢ok caligmasini saglamak amaciyla verilen ek {icret ve
O0demelere prim O6demeleri denir. Prim {icreti uygulanan igletme veya kurumlarda
calisanlar daha fazla kazanmak icin daha fazla calisacaklardir. Prim ficreti
uygulamasinda genelde iki yontem vardir. Bunlardan birincisi isin yapildigi zaman,
ikincisi ise belirli bir zaman diliminde ne kadar is yapildigidir. Bir isi verilen zaman
dilimi icerisinde veya verilen zamandan Once yapanlar ve verilen zaman dilimi
igerisinde fazla is yapanlar i¢in prim licret oranlar1 belirlenip, ¢alisanlar1 adil sekilde

dagitilmasi ile ¢alisan motivesi saglanabilir.

Primli ticret uygulamasi, isletmenin ya da kurumun Onceden belirledigi
kazancin iizerinde elde edilen kazanclarin c¢alisanlara ek iicret 6demesi olarak
yansitilmasidir. Is gorenlerin almis olduklar: sabit iicretin disinda daha ¢ok ve daha
verimli ¢alismaya 6zendirmek amaciyla verilen ek iicrete prim denilir. Bireylere,
gruplara ve sirketlere gore degisen uygulamalari olan prim sisteminde, fonksiyonlarina
veya ¢alistiklari saatlere karsilik temel bir licret alirlar ve iiretilen ya da satilan mallara
gore onlara ekstra prim verilir. Bu tip bir sistemin temel yarar1 is gorenlere daha ¢ok
gayret sarf etmeleri i¢in ilham vermesidir, bdylece alacaklari para artacaktir (Maitland

1997).

Ucrette oldugu gibi prim iicret uygulamasinda da adil davramilmasi ¢ok
onemlidir. Bunun i¢in ¢alisanlarin ve ¢alismalariin dikkatle incelenmesi, belirlenen
odemelerin adil sekilde yapilmasi sekilde yapilamasi gerekir. Isverenler ve ydneticiler
prim uygulamasinin neye gore ve nasil belirlendigi ¢alisanlarla paylagilmalidir. Prim
sistemi ulasilmasi ¢ok zor hedefler i¢cin uygulanirsa, ¢calisanlart motive etmeyecegi gibi

motivasyon kaybina sebep olabilir.

Kéar Payma Katilma: Kara katilma yonteminde belli bir donem sonunda elde
edilen kardan g¢alisanlara da pay dagitilmasidir. Bu sistem ile sermaye de tasarruf
etmenin yani sira emek faktdriiniin de dnemli oldugu vurgulanmaktadir. Isletmenin ya
da kurumun basarisinin, c¢alisanlara ekonomik olarak yansitilmasidir. Bu sistem
sayesinde calisanlar ile kurumun tek bir amag¢ ¢evresinde toplanmasi saglanabilir.
Calisan calistig1 isletmenin ya da kurumun basar1 orantyla daha fazla ilgilenir. Ciinkii
bu aym1 zamanda kendi kazanci olacaktir. Bu sekilde calisanlarin motive olmasi

saglanacaktir.
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Kara katilma ve ¢alisanin aldig: {icretin liretim artigina katkisi arasinda yakin
bir iliski kurulmalidir. Uretimin ger¢eklesmesinde en az sermaye faktorii kadar emek
faktorii de deger tasir. Calisanlara sadece licret vermek yerine 6zendirici bir arag olarak
kara katilmalar1 oldukga eski ve gegerli bir yontemdir. Caligsanlar1 ise 6zendirmek ve
isletmeye daha ¢ok baglamak amaciyla, basar1 gostergelerine gore ekonomik deger

tastyan odiiller verilebilir (Ertiirk 2001).

Kara katilma yontemi sayesinde ¢alisan kendini ¢alistigi kurumun bir pargasi
olarak goriir ve daha cok kazang icin ¢abalar. Calisanlar daha fazla kazang i¢in yeni
fikirler iretmeye yonelirler. Calisan motivasyonu igin giizel bir yontemdir. Ancak bazi
olumsuz etkileri de olabilir. Mesela, kurum her zaman kar etmeyebilir ve kurum zor
durumda kalabilir. Kar calisanlara esit dagitilir. Ger¢ekten emek verenler ile daha az
emek verenlerin ayn1 pay1 aliyor olmasi, ¢alisanlar da huzursuzluk ¢ikmasina ve bazi

calisanlarin motivasyonlariin diismesine neden olur.

Ekonomik Odiiller: Calisanlara verilen sabit iicretin yani sira, ¢alisanlarin
basarisi takdir edilmesi ve ¢alisanlara bazi ekonomik odiiller verilebilir. Bunlar; maasa
zam, ek prim 6demesi, avans, tatil paketi ya da motivasyon eglencesi diizenlenmesi,
bayramlarda bazi 6zel gilinlerde g¢aliganlara para, gida veya giyim yardiminda

bulunulmasidir.

Odiiller galigan bireylerin ddeneklerine ek olarak yapilan 6demelerdir. Parasal
gereksinimlerinin yaninda, c¢alisanlar degisik 6diil uygulamalariyla sosyal ve
psikolojik gereksinimlerini de karsilamaktadirlar. Bu gereksinimlerin basinda statii,
sayginlik kazanma ve taninma gelmektedir. Calisanlarin isletmeye olan bagliliklarini
artirmak ve 6zendirmek icin, basarili olanlara maddi ddiiller verilir. Yani isletmeye bir
oOneri, yenilik getiren, bulus yapan ¢alisana ekonomik degeri olan ddiiliin verilmesidir.

Bu kisiyi motive eder (Pfeffer 1998).

Calisanlari galistiklar: kuruma baglamak ve daha istekli ¢aligmalarini saglamak
icin bazi ddiiller verilebilir. Calisan motivasyonu i¢in etkili bir yoldur. Calisanlara
basarilarinin karsiligi olarak verilen bu tiir ddiiller, diger ¢alisanlar i¢in de 6zendirici
niteliktedir. Ekonomik odiillerin verilmesi ile ¢alisanlardan basarili olanlarin
emeklerinin takdir edildigi gosterilir. Diger ekonomik faktdrlerde oldugu gibi
ekonomik o6diillerde de adil olunmasi ¢ok onemlidir. En kiiciik bir esitsizlik bile

calisanlarda motive kaybina sebep olur.
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2.3.2 Sosyo-Psikolojik Faktorler

Insan yasam kalitesi iizerinde psikolojik etkenlerin rolii biiyiiktiir. Calisan
motivasyonunda ekonomik faktorlerin etkisinin yani sira sosya-psikolojik
faktorlerinde etkisi biiyiiktiir. Motivasyona etki eden tiim faktorlerin degerlendirilmesi
ve en etkili bir sekilde uygulanmasi gerekir (Hung ve dig. 2011). Bir¢ok sosyo-
psikolojik faktor sayilabilir. Bu faktdrlerden bes tanesi asagida aciklanmustir.

Takdir Edilme: Insanlar, yaptiklar1 faaliyetlerin ¢evre tarafindan olumlu
algilandigini bilmek isterler. Olumlu geri dontisler alindiginda ise daha iyisini yapmak

icin daha cok cabalanir.

Calisma hayatinda isverenler veya yoneticiler calisanlarinin basarilarini
ekonomik ddiillerin yani sira, sozlii ya da yazili olarak takdir etmeleri calisanlarin
motivasyonunu artiracaktir (Csikszentmihalyi ve dig. 2014). Bu yontem diger
calisanlar i¢in de 6rnek olacak ve tiim ¢alisanlarin ayn1 basariy1 elde etmek i¢in daha

¢ok caligsmasini saglayacaktir.

Terfi, Egitim ve Kariyer Gelistirme Olanaklari: Calisanlar yilikselme
olanaklarinin yani, terfi sisteminin oldugu kurumlarda ya da isletmelerde calismak
isterler. Kisi daha ¢ok ve daha iyi ¢alismayla, daha iyi bir mevkie ulasacagini, daha
fazla ticret alacagini bilirse, calismalarindaki basarinin artig1 gozlemlenebilir. Kisi
daha basarili olmak i¢in kendi sinirlarin1 zorlayacak, sinirlarin1 zorladik¢a da kendini
gelistirme sanst bulacaktir. Calisanlara kariyer gelistirmeleri icin olanaklar

saglanmasi, ¢alisanlarin is kalitesinde olumlu etki yaratacaktir.

Terfi etkin kullanilan bir motivasyon aracidir. Basar1 gosterilmesi sonucu
beklenen karsiliklardan biridir. Bunun nedeni ise takdir edilme, saygi gérme ve
kendini gergeklestirme ihtiyacinin somut bir sonucu olmasidir. Orgiitler ¢alisanlarmin
bu ihtiyaclarini terfi, yeni unvan ve maas artisi ile karsilamaktadirlar. Maddiyattan ¢cok
statii ve sayginliga dayali bir konudur. Terfi, calisana daha ¢ok yetki ve sorumluluk

yiikler ve daha ¢ok calismasini saglar (Feldman 1983).

Egitim hayatin her evresinde olmasi gereken, onemli bir unsurdur. Ozellikle
ise yeni baglayanlara isin isleyisi ve calisma ortamlariyla ilgili gerekli tiim bilgiler
eksiksiz verilmelidir. Calisanin is yerine ve is hayatina alismasi i¢in hayati 6nem
tasimaktadir. Daha sonrasi i¢inde ¢alisanlarin egitim konusunda desteklenmesi

calisanlarin motive olmasint saglamaktadir. Diinyadaki kiiresellesmenin etkisiyle
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nitelikli ve etkin calisanlarin 6nemi de artmistir. Bunun i¢in egitiminde Onemi
artmistir. Calisanlarin daha bilgili ve basarili olabilmesi i¢in gerekli egitim destegi
calisanlara verilmelidir. Egitim ayrica is gorenlere daha basarili olabilmeleri igin
gereken beceri, bilgi ve tecriibeyi kazandirir, degisiklik ve gelismeleri yakalamalarini
ve zamani gelince yiikselmeleri i¢in hazir ve yeterli olduklarindan emin olmalarini

saglar (Maitland 1997).

Sosyal Imkanlar: Calisanlarin motivasyonu i¢in mesai i¢i ya da mesai dist
baz1 etkinlikler diizenlenebilir. Ozel giinlerde eglenceler diizenlenebilir ya da
motivasyon geceleri organize edilebilir. Calisanlar i¢in spor tesisleri kurularak, maglar
diizenlenebilir. Geziler ve piknikler diizenlenebilir. Bu geziler tamamen tatil amagh
olabilecegi gibi ayni is koluyla ugrasan isletmelere geziler diizenlenebilir. Isletme
icerisinde c¢alisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri i¢in yararlanabilecekleri bir
kiitiiphane olusturulabilir. Calisanlarin dinlenme saatlerinde dinlenebilecekleri 6zel
alanlar olusturulabilir. Bu tiir sosyal etkinlikler sayesinde c¢alisanlar arasinda
dayanisma saglanmakta ve bu etkinliklere katilan c¢alisanlar motive olduklari i¢in

basarilar1 da artmaktadir.

Kararlara Katilma ve Calismada Bagimsizhk: Kisiler gerek calisma
hayatinda gerekse sosyal yasamlarinda fikirlerinin dnemsendigini bilmek isterler.
Ozellikle ¢alisma hayatinda diisiincelerinin, goriislerinin alinmasi ve degerlendirilmesi
calisan motivasyonu tizerinde olumlu etki yaratacaktir. Ayrica isletme i¢in de bir¢cok

yeni fikir demektir. Bu da isletme basarisint olumlu yonde etkileyecektir.

Kararlara katilma yontemi ile kisilerin ¢alistigi kuruma bagliliklart artacaktir.
Ozgiivenleri arttig1 icin daha girisimci bir ruh haline biiriineceklerdir. Ayrica fikir alis
verisi sayesinde isletme icerisindeki iletisim agida saglamlasacaktir. Bu yontemin
olumlu etkilerinin yan1 sira olumsuz etkileri de vardir. Kisiler kendini gésterme ¢abasi
ile yoneticileri gereksiz ve yararsiz Onerilerle bosa zaman harcamalarina neden

olabilirler.

Calisan motivasyonu igin, igveren veya yoneticiler calisanlara bagimsiz
calisma ortamlar1 olusturabilirler. Calisanlar iizerinde ¢ok fazla baski yapilmasi ve
siirekli islerine karigilmasi ¢alisan motivasyonunda olumsuz etkilere neden olur.
Ancak bagmmsiz ¢alisma ortamlari islerin isleyisini bozmamalidir. Isveren veya

yoneticiler bu uygulamada her hususu dikkatle incelemelidir (Saeed ve dig. 2013). Bu
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uygulamanin igin verimliligini diisirmesine izin verilmemelidir. Kendi diisiincelerini

uygulama sans1 bulan ¢aliganlarin motivasyonlari da artacaktir.

Giivenlik: Insan iliskilerinde giiven duygusu énemli bir belirleyicidir. Giiven
eksikligi oldugunda kisiler arasi iletisim kopukluklar1 yasanir. Calisanlarin ¢alistiklar
kuruma giiven duymasi, calisanlarinda basarisini artiracaktir. Isyerinde ya da
kurumlarda ¢alisanlara taninan sosyal giivenceler c¢alisanin ¢alistigi  kuruma
bagliliginda 6nemli bir etkendir. Ayrica, ¢alisanlarin yaptiklari isin karsiligini eksiksiz
ve aksamadan alacaklarini bilmeleri de c¢alisanlarin motivasyonunu arttiracaktir.
Calisanlarin is garantilerinin olmasi da ¢alisanlarin motivasyonunu artirir niteliktedir.
Gecim ve gelecek kaygist olmayan calisanlarin kendilerini iglerine vermeleri daha

kolay olacaktir (Pinder 2014).

Calisanlarin giiven duygusunu kazanabilmesi biiyiikk olciide yoneticilere
baglidir. Calisanin ¢alistig1 kuruma, ¢alisma arkadaslarina olan giliveninin yani sira
kendine olan giiveni de ¢alisan motivasyonu iizerinde etkilidir. Calisanin yapacagi isin
ne oldugunu, kiminle, nasil ¢calisacagini ve sonug olarak elde edecegi kazanci bilmesi,

motivasyonu iizerinde olumlu bir etki yaratacaktir.

2.3.3 Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Motivasyon kavrami bir¢ok faktdrden etkilenebilmektedir. Bu faktorler
ekonomik, sosyo-psikolojik, orgiitsel ve yonetsel faktorler olmak tizere ii¢ baslik
altinda incelenebilmektedir. Bunlardan ekonomik ve sosyo-psikolojik faktorler
yukarida agiklanmistir (Pinder 2014). Birgok orgiitsel ve yonetsel faktor sayilabilir.

Bunlardan bazilar1 asagida aciklanmistir.

Amac Birligi: Orgiitiin amaglarin1 dnceden belirlemesi ve bu amaci en alt
kademeden en iist kademeye kadar tiim calisanlarina bildirmesi, hatta benimsetmesi
Orgiit basarisinin artmasini saglayacaktir. Calisanla bu tiir bilgilerin paylasilmasi
calisanin orgiite olan baghligini artiracaktir. Tiim c¢alisanlarin ortak bir hedef
cevresinde toplanmasi Orglit i¢i iletisimi artiracag gibi 6rgiit ¢alismalarinin etkinligini

ve verimliligini de artiracaktir (Saeed 2013).

Orgiit amaglar1 belirlenirken zaman zaman ¢alisanlarin goriisleri de almabilir.
Calisanlarin goriislerinin alinmasi, istek ve dileklerinin dinlenmesi, ¢alisanlarin orgiite

olan baghliklarin1 da arttiracaktir. Caligmalarin basarist acisindan grup c¢aligmasi
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Oonemli bir uygulamadir. Tek bir ama¢ dogrultusunda ¢alisanlardan olusan gruplarin
uyum i¢inde calismasi c¢alismalarin basarisini 6nemli 6lgiide artiracaktir. Ciinkii,
yapilan ¢alismalardan alinan basarilar ¢alisanlarin motivasyonunu daha da artiracaktir.
Grup i¢inde ¢alisanlarin genellikle tek ve devamli bir isi yapmasi saglanarak, grup
tiyelerinin uyum i¢in de ¢alismasina izin vererek giidillenme artig1 saglanmalidir

(Giddens 2000).

Tletisim: fletisim her yerde oldugu gibi 6rgiit icinde hayati nem tasimaktadir.
Herhangi bir organizasyon ig¢inde ¢ok yonlii isleyen bilgi, emir-komuta ve haber
yayilimini saglayan bir siire¢ olan iletisim, isletmenin ya da kurumun can damaridir.
Calisanlar aras1 ya da calisanlarla yonetim arasindaki iletisimin saglanmasi
calismalardaki basar1 diizeyinin artiracaktir. Calisanlarin kurum i¢inde alinan
kararlardan, ¢aligmalar sonucu elde edilen sonug¢lardan haberdar olmasi ¢alisanlarin

kurumla olan bagini giiglendirir. Bu da ¢alisan motivasyonunu artirir.

Yoneticilerin calisanlarla iletisim i¢inde olarak, onlarin isteklerini, fikirlerini
dinleyerek c¢alisanlara nasil yaklasmalar1 gerektigi konusunda bilgi sahibi olmalarini
saglayacaktir. Calisanlarin yoneticiler tarafindan anlagilmasi, ¢alisan motivasyonunun
nasil saglanacagi konusunda yoneticiye bilgi saglayacaktir. Karsilikli agik iletisim
icinde olan orgiitler yenilige, degisime ve sorunlarin ¢éziimiine daha hizli ve ekip
halinde adapte olabilmektedir (Hagemann 1997). Bu da kurumun biiyiimesi ve

gelismesini saglamaktadir.

Teknolojik gelismelerle birlikte hizli ve etkili iletisim araclarina sahip
olmamiza ragmen, bire bir iletisim saglamakta zorlanildig: sdylenebilir. Aslinda tiim
bu teknolojik yeniliklerle birlikte, bire bir iletisimi de giiglii tutabilmek kurumu ¢ok
iyi seviyelere getirecektir. lyi bir iletisim ag1 olmadan calisanlar1 daha iyi olmalari

konusunda motive etmek imkansizdir.

Yetki ve Sorumluluk: Kurum amag ve hedeflerini belirler daha sonrada bu
hedef ve amagclara ulagabilme yollar1 belirlenir. Tiim bunlar kurumun devamliligi i¢in
onemlidir. Ancak, bu izlenecek yollarin nasil uygulanacagi ve kimlerin nerelerde
gorevlendirilecegi de biiyilkk onem tasimaktadir. Bir ¢alisanin nelerden sorumlu
oldugunu ve yetki derecesini bilmesi, yapacagi isi bilingli bir sekilde yapabilmesini

saglayacaktir. Kimlere karsi sorumlu oldugunu bilmesi ve ¢alisanlarin gorev ve
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yetkilerinin net bir sekilde belirlenmesi ve tim c¢alisanlarin bilgilendirilmesi

cikabilecek karigikliklarin 6niine gecilmesini saglayacaktir.

Calisanlara yetki ve sorumluluklar verilirken, kisilerin bilgi beceri ve
yeteneklerinin degerlendirilmesi gereklidir. Kisiye kapasitesinin altinda bir is
verilmesi, kisinin bu 6zelliklerinin korelmesine sebep olur. Kisiye kapasitesinin
iistiinde bir is verilmesi ise kisinin isi geregince yerine getirememesine ve kendine olan
giivenini kaybetmesine sebep olur. Bunun yani sira kisilere sinirlarini zorlayabilecek
gorevler vererek, kendilerini gelistirebilme sans1 verilebilir. Ancak ¢ok zorlandiklar
goriildiigiinde gerekli diizenlemeler yapilmalidir (Hicks 1975). Calisanlara zaman
zaman birden fazla gorev verilerek, degisik kollarda kendilerinin gelistirme olanagi
sunulur. Kisi neler yapabildigini gordiik¢e, kendine olan giiveni ve motivasyonu

artacaktir.

Fiziksel Calisma Kosullari: Calismalarin siirdiiriildiigii ¢evre ve ¢alismalarda
bulunan kisilerin tiimii, g¢alismalarda kullanilan arag-geregler fiziksel ¢alisma
kosullarinin kapsamindadir. Fiziksel ¢alisma kosullar1 saglik, temizlik ve rahatlik
kurallarina uygun olmali ve gorsel olarak estetik olmalidir. Fiziksel caligma kogullar

biiyiik 6l¢iide ¢alisan motivasyonu iizerinde etkilidir.

Fiziksel ¢alisma kosullart isin ve c¢alisanin yapisina uygun olarak
diizenlenmelidir. Ayrica, ¢alismada kullanilacak arag-gerec, teknolojik kaynaklar ve
fiziksel olanaklar isin yapisina uygun olarak secilmelidir. Bu sekilde calisan

motivasyonu saglanir ve ¢calismanin basar1 diizeyi de artar.

Diger orgiitsel ve yonetsel faktorler hakkinda kisa kisa bilgiler verilebilir.
Calisma planlar1 yapilirken ¢alisanlarinda goriisleri alinip, degerlendirildikten sonra
en uygun c¢alisma planm1 yapilmasi calisanin motivasyonu {izerinde olumlu etki
yaratacaktir. Uygulanabildigi kadar esnek ¢aligma saatlerinin uygulanmasi da
calisanlarin zaman yiiziinden girebilecekleri stresten alikoyacaktir (Fong ve Snape
2013). Is giivenliginin saglanmasi is kazalarina kars1 énlemlerin alinmasi, ¢alisanlara

saglik giivencesinin saglanmasi ¢alisan is doyumu agisindan 6nemlidir.

Calisanlar aras1 ayrim yapilmamalidir. Calisanlarin basarilari adil bir sekilde
degerlendirilmeli ve maddi, manevi ddiillerle ddiillendirilmelidir. Bu sekilde 6diil alan

calisanin yansira diger ¢alisanlarinda heveslenip, daha ¢ok ve daha iyi ¢caligmalarinm
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saglayacaktir. Islerin monotonlugu c¢alisanlarm siirekli yerinde saymasimi hatta
gerilemesine sebep olabilir. Bunun i¢in bazen ¢alisanlarin yerleri degistirilebilir ya da
biraz daha zor gorevler verilerek kisinin kendi sinirlarin1 zorlamasi ve kendinin

gelistirmesi saglanabilir.

Kurum yoneticilerinin gérevlerini iyi bir sekilde yapabilmeleri i¢in ¢aliganlarla
iyi bir iletisim kurabilmeleri i¢in liderlik 6zelliklerinin tagimalidirlar. Gergek bir lider
olmak; ekipteki herkesin orgiit konusunda s6z sahibi olmasini ve isbirligini saglamali,
zamanin1 ayirmali, iyl bir dinleyici olmali, diisiinceli davranmali ve gerektiginde
hakkini vermelidir. Iyi bir lider calisanlarin goriislerine deger verir, bu durum

calisanlarin motive olmasini saglar.

24  SAGLIK KURUMLARI, SAGLIK CALISANLARI VE
MOTiVASYON

Diinya ¢apinda olusan gelisim ve degisimlerden saglik sektorii de biiylik 6l¢tlide
etkilenmektedir. Etki alan1 ve c¢aligmalarinin konusu insan sagligi olan saglik
kurumlart insanlar i¢in 6nemli bir yer tutmaktadir. Saglik kurumlari, degisim ve
geligsmeleri yakindan takip etmeli ve ¢aligmalarina uyarlamalidir. Saglik kurumlarinda
kullanilan arag-gerec¢ ve teknikler en ¢ok teknolojik gelismelerden etkilenmektedir.
Bunun i¢in teknolojik gelismelere ayak uydurmak, saglik kurumlarinin ¢aligmalarinin

basarisi i¢in gereklidir.

Saglik hizmetini alanda verende insandir. Bunun i¢in saglik kurumlart insan
yonetimi ve insan ihtiyaclari tizerinde durmalidir. Hastalarla bire bir iletisim iginde
olan saglik ¢alisanlarinin 1yi bir hizmet verebilmesi i¢in motivasyonlarinin yiiksek
olmas1 gerekmektedir. Calisanlarin iyi anlasilmasi, ihtiyacglarinin ve fikirlerinin
dikkate alinmasi, ¢aligmalarin planlanmasinda bunlarin géz 6ntinde bulundurulmasi
gerekir (Kavuncubagsi 2007). Saglik kurumlarinda ¢ok fazla meslek grubundan galisan

oldugu i¢in, motivasyon saglama uygulamalar1 da ¢esitlenmektedir.
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2.4.1 Saghk Hizmetleri ve Saghk Kurumlari

Saglik, bedenen ve ruhen iyi durumda olmaktir. Saglik insanligin varolusundan
bu yana insan hayatindadir. Cok eskileri daha geleneksel yontemler
kullanilmaktayken, son zamanlarda saglik sektoriinde ¢cok fazla gelisme yasanmustir.
Saglik hizmetleri amag ve uygulama bakimindan kendi i¢inde koruyucu, tedavi edici

ve rehabilite edici saglik hizmetleri seklinde boliimlere ayrilmaktadir.

Koruyucu saglik hizmetleri, insanlarin saglikli kalabilmeleri i¢in ¢aligmalar
yapmaktadir. Insanlara saglikli kalabilmeleri icin yapmalari ve yapmamalar
gerekenler hakkinda bilgi verilir. Bagisiklik sistemini giiclendirme, iyi beslenme
aligkanligr, anne-¢ocuk sagligi, erken tani, temizlik konusunda insanlarin
bilgilendirilmesi bu hizmetler arasinda sayilabilir. Tedavi hizmetleri tanis1 konulmus
hastaliklara miidahale edilmesini igerir. Yaralanan, hastalanan, bedenen ve ruhen
sagligin1 kaybeden insanlarin eski sagliklarina kavusabilmeleri i¢in yapilan tim
caligmalar tedavi edici saglik hizmetlerindendir. Rehabilite edici saglik hizmetleri,
hastalik veya kazalara bagli olarak olusan kalict bozukluklar ve sakatliklarin kisilerin
hayatlarin1 olumsuz etkilemesini 6nlemek ya da bu etkiyi en aza indirmek, kisilerin
baskalarma bagimli olmadan yasamalarini saglamaya yonelik c¢aligsmalardir
(Kavuncubasi 2010). Bedenen ve ruhen olusan bozukluklarin giderilmesi igin kisilere
gerekli yardimer hizmetler sunulur. Saglikli kisilerin mevcut sagliklarin1 korumalari,
hatta bir iist diizeye c¢ikarabilmeleri i¢in yapilan caligmalarda rehabilite saglik

hizmetlerindendir.

2.4.2 Saghk Cahsanlar

Yeterince iyi ve istenilen kalitede bir saglik hizmeti sunulabilmesi igin,
teknolojik olanaklarin yani sira motive edilmis, bilgili ve yetenekli saglik ¢alisanlarina
ithtiyag vardir. Saglik kurumlarinda farkli meslek gruplari bir arada, etkilesim i¢inde

calismaktadir.

Saglik hizmetlerinde istenen kalite ve verimliligin saglanmasi ancak, saglik
personelinin sorunlarinin anlasilmast ve ¢oziimlenmesi ile miimkiindiir. Saglik
hizmetinin temelini olusturan meslek grubunun motive olmasi, hizmet kalitesi ve
standartlar1 i¢in onemli bir yere sahiptir. Hastaneler toplumun ihtiyaci olan saglik
hizmetini karsilayan, emek yogun teknolojiye sahip isletmelerdir. Verilen hizmetin

onemli bir kismi insan giicli ile saglanir. Yani saglik kuruluslarinda faaliyetlerin

28



basarisi, saglik personelinin performansina baghdir. Hastanelerde farkli gorevlerde,
farkli meslek gruplar1 calismaktadir. Hastanenin istedigi amacglara ve basariya
ulagabilmesi bu meslek gruplarinin motive edilmesine baglidir. Bu gruplar1 motive
edebilmek igin calisan beklentilerinin bilinmesi gereklidir (Kavuncubast 2007).
Kurum ¢ikarlar ile ¢alisan beklentileri arasinda bir uyum yakalanmasi ¢aligmalarin
verimliligi a¢isindan 6nem arz etmektedir. Motive olmus ¢alisanin ¢aligma verimliligi

de yiiksek olur.

2.4.3 Saghk Calisanlarinda Motivasyonun Onemi

Saglik, Diinya’daki tiim milletlerin 6nem vermesi gereken bir etmendir.
Uluslarin  gelismiglik  diizeyinin bir gostergesi olarak degerlendirilmekte ve
toplumlarin ekonomik agidan kalkinmasinda Onemli bir rolii {stlenmektedir.
Teknolojik gelismelerle birlikte profesyonel, ¢agdas ve yiiksek kaliteli tedavi
hizmetleri sunulmaya baslanmis ve insan hayatinin sagligi konusunda g¢aligmalar

yapan saglik kuruluslarina yapilan yatirimlar artmistir.

Hizmet sektorii olan saglik kurumlarimin en etkin kaynagi isgiicii olup, saglik
kurumunun verimliligi saglik c¢alisanlarina baghidir. Motivasyon, her meslekte
onemlidir. Saglik hizmetlerinin insan1 konu almasi, bunun i¢in ¢ok dikkatli ve siirekli
calismay1 gerektirmesi, meslek mensuplarinin verebildikleri en iyi hizmeti vermeyi
gerektirdiginden saglik alaninda calisanlarda motivasyonun daha onemli oldugu
aciktir (Oflezer ve dig. 2011). Saghk kurumlarinin kullandiklart teknolojik
olanaklarin, arag-gereclerin yani sira 6nemli 6l¢iide bu kurumlarda calisan saglik
caliganlarinin saglik hizmeti sunumundaki etkisi biiyiiktiir. Son yillarda insan
kaynaklarma verilen onem artmistir. Bu saglik sektoriinde de boyledir. Saglik
kurumlarinda hastalarin tedavisinde 6zellikle samimi bir ilgi ve moral 6nemlidir.
Bunun saglanmasinda saglik calisanlarina biiyliik gorevler diigmektedir. Saglik
calisanlarinin hastalara yaklasimi hastalarin tepkimesine yon verir. Kisilerin saglik
kurumlarina bakis agisin1 da saglik calisanlarinin tavir ve davranislar biiytlik ol¢iide

etki eder.

Yiiksek motivasyona sahip saglik calisanlart kaliteli saglik hizmetleri
verecektir. Bunun icin saglik calisanlarinin motivasyonunun saglanmas: hem iyi

hizmet icin hem de saglik kurumunun basaris1 i¢in Onemlidir. Calisanlarin
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motivasyonunu olumlu ve olumsuz yonde etkileyen tiim unsurlarin belirlenmesine
yonelik ¢alismalar yapilmalidir (Antep ve dig. 2012). Bu ¢alismalar sonucuna gore

calisan motivasyonunu artirici calismalar belirlenip, uygulamaya konulmalidir.

Hastaliklar1 ya da sakatliklari yiiziinden yeterince hassas olan kisilere karsi,
saglik personeli giiler ylizlii, anlayisl ve sabirli bir sekilde hizmet vermesi gereklidir.
Ancak motivasyonu diisiik, is doyumuna ulagsmamis calisanin boyle bir hizmeti

vermesi miimkiin degildir.

2.4.4 Saghk Cahsanlarinin Motivasyonuna Etki Eden Faktorler

Motivasyon orgiit i¢indeki canliligi saglayan bir etmendir. Motive etme ve bir
ekip calisma yetenegi, en az neyin nasil yapilacagini bilme ve ¢dzlimleyici bir zihin
kadar Onemlidir. Sorunlar giderek karmasiklagmakta, alisilmadik c¢oziimlere ve
disiplinsiz isbirligine bagvurulmaktadir. Bu yiizden, gelecegin yoneticileri bilgiye ve
personellerinin bagliliklarina daha ¢ok bagimli olacaklardir; boylece personellerine,
en az onlarin en iyi miisterilerine gosterdikleri kadar saygi gosterdiklerinde, aslinda
acikca kendi ¢ikarlarmna hizmet etmis olacaklardir (Hagemann 1997). Saglik
kurumlarinda gorev yapan saglik calisanlarinin igini layikiyla yapmasi, kurumun
amaglar1 dogrultusunda ¢alismasi saglik kurumu yoneticilerinin sorumlulugudur.
Hizmet sektorii olan saglik kurumlarmmin en onemli kaynagi isgiicii olup, saglik

kurumunun verimliligi saglik profesyonellerine baglidir.

Calisanlarin motivasyonuna etki eden faktorlerden ekonomik faktorler biiyiik
oneme sahiptir. Ekonomik faktorleri; ticret, ekonomik ddiiller, prim veya ikramiye ve
kara katilma olarak siralanabilir. Calisan kendi ve bakmakla yiikiimlii oldugu kisilerin
ihtiyaglarini rahatca karsilayabilmelidir. Boylelikle kendini ise verebilir ve calistigi
kuruma olan baglilig1 artar. Calisanlarin verdikleri hizmetler, gosterdikleri iistiin
basarilar takdir edilir ve bazen de ekonomik odiiller, prim veya ikramiye verilirse,
calisanlarin motive olmasi saglanabilir. Hatta diger ¢alisanlar1 daha fazla ¢alismaya,

1yl bir ¢aligma ortaya koymaya yoneltir.

Bir diger motivasyona etki eden faktdr, sosya-psikolojik faktorlerdir.
Calisanlar yaptiklar1 hizmetlere karsilik olarak takdir edilmeyi beklerler. Iyi bir hizmet
sunmasina ragmen takdir gormeyen c¢alisanin calisma verimliliginde disiisler
goriilebilir. Alinan kararlara calisanlarin da goriisleri alinarak dahil edilmeleri,

calisanlarin kendilerini 6nemli hissetmelerine ve kuruma daha cok baglanmalarina
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katk1 saglayacaktir (Dieleman ve dig. 2003). Boylelikle ¢alisanlarin kurumun amaglari

dogrultusunda daha 6zverili calismalar1 saglanabilir.

Calisanlara sosyal giivence ve is giivenliginin saglanmasi ¢alisan motivasyonu
tizerinde olumlu etki yaratacaktir. Giivence saglanmasiyla, ¢alisan kendine 6nem
verildigini anlayacak ve bu ¢aligsmalarinin verimliligine de yansiyacaktir. Calisanlarin,
calisma arkadaslarina ve kuruma giiven duymasi ya da giivensizlik olusmasi
motivasyonu dogrudan etkiler. Bir diger konu terfi, yetki ve sorumluluklar verilirken
adil davranilmasidir. Yetki ve sorumluluklar verilirken, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve
yetenekleri g6z oniinde bulundurulmalidir. Calisan bu konulara 6nem verir, en kiigiik
bir adaletsizlik sezdiginde motivasyonunda diisiis gozlemlenebilir. Kurum ydnetimi
tarafindan ¢alisanlar kendilerini gelistirmeleri yoniinde desteklenebilir. Mesleki
egitimler verilebilir (Oflezer ve dig. 2011). Saglik alaninda ¢ok fazla degisim ve
gelisim vardir. Saglik kurumlar1 bagarili olabilmek i¢in bu gelismeleri yakindan takip

etmeli ve calisanlar bu konularla ilgili bilgilendirilmelidir.

Saglik ¢alisanlarinin motivasyonuna etki eden orgiitsel ve yonetsel faktorlerin
basinda; iletisim, amag birligi, yetki ve sorumluluklar, fiziksel calisma kosullari
gelmektedir. Saglik calisanlart farkli meslek gruplarindan olusmaktadirlar. Ancak
birlikte uyum iginde ¢aligirlarsa basar1 elde edilebilir. Bunun i¢in saglik kurumlarinin
yoneticilerine biiyiik ylikiimliliikler diismektedir. Kurum c¢alisanlarina kurumun
amagclar agik bir sekilde belirtilmeli ve benimsetilmelidir. Calisanlarin tek bir amag

cevresinde toplanmalar1 saglanmalidir.

Tim Orgiitlerde oldugu gibi saglik kurumlarinda da iletisim hayati oneme
sahiptir. Iyi bir iletisim ag1 ile biiyiik isler basarilabilecegi gibi iletisimdeki aksakliklar
nedeniyle ¢aligmalarin verimi disebilir, hatta kurum varlig: tehlikeye bile girebilir.
Calisanlar arasi, ¢alisanlarla kurum yoneticileri arast ve calisanlarla hastalar arasi
iletisimin kusursuz islemesi gerekir. Calisanlar arast iyi bir iletisim ¢alisan
motivasyonu acisindan Onemlidir. Ancak calisanlarla kurum yoneticileri arasi
iletisimde biliylik 6nem arz etmektedir. Emir komuta zincirinin iyi bir sekilde
saglanmast gerekmektedir. Calisanlarin sorunlarini, istek ve Onerilerini rahat bir

sekilde tstlerine iletebilmeleri gerekir.

Terfi, yetki ve sorumluluklarda adil davranilmasi, ¢alisanlarin bilgi beceri ve

yeteneklerinin degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu alandaki kiiciik bir adaletsizlik
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bile ¢alisanlarin motivasyonlarini diisiirebilir. Calisma alanlarin fiziki kosullar1 isin
ve calisanlarin yapisina uygun diizlenmesi gerekir. Ozellikle saglik alaninda ¢aligma
alanlariin temizlik, 1s1 ve 151k yoniinden isin yapisina uygun sekilde diizenlenmesi,
isin verimliligini ve ¢alisanin motivesini artirmaya yonelik onlemlerdir. Ayrica
calismalarda kullanilacak teknoloji, arag-gere¢ ve makinelerin her zaman kontrol

edilmeli ve kullanilmaya hazir bekletilmelidir.
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3. LITERATUR ARASTIRMASI

Dieleman ve dig. (2003) kirsal saglik calisanlarinin is motivasyonu igin
faktorlerin belirlenmesi konulu calismay1 yapmislardir. Calisma Kuzey Vietnam’da
iki ilde gergeklestirilmistir. Bu iki ilde yapilan kesif nitelikli bir ¢alisma olmustur.
Bilgiler, konuyla ilgili raporlar olusturularak ve ses kaydedicilerle toplanmistir.
Toplanan veriler arastirmacilar arasinda tartisilmig, goriisiilen bu bilgiler tespit ve
rapor edilmistir. Saglik c¢alisanlariyla yapilan roportajlar bulgular sunumunda
birlestirilmistir. Saglik calisanlarina sunulan maddi ve manevi tesvikler calisan
motivasyonunu artirdigi sonucuna ulagilmistir. Performans yonetimi faaliyetleri biiyiik

olgiide saglik ¢alisan1 motivasyonunda etkilidir denilebilir (Dieleman ve dig. 2003).

Dieleman ve dig. (2006) Mali saglik sektorii ¢alisanlarinin motivasyon ve
performans ydnetimi arasindaki iliskiye dair bir ¢alisma yapmuslardir. Once kesif
nitelikli 28 goriigme ve sekiz grup tartismasi yapilmistir. Konuyla ilgili 370 saglik
calisaniyla bir anket caligmasi yapilmistir. Calismaya katilanlar sekiz farkli meslek
grubuna mensup saglik ¢alisanlarindan olugmaktadir. Calismanin sonuglarina gore;
maas ve tesviklerin saglik calisanlarinin motivasyonunu arttirdigi belirlenmistir.
Calisanlara yaptiklar1 ise uygun sorumluluklar yiiklenmesi c¢alisan motivasyonunu

olumlu yonde etkilemektedir (Dieleman ve dig. 2006).

Manongi ve dig. (2006) Tanzanya birinci basamak saglik calisanlarinda
motivasyonu artirma: Bir saglik calisan1 perspektifi konulu bir ¢aligma yapmuiglardir.
Moshi Urban, Kilimanjaro bolgesinde Moshi Kirsal ve Hai ilgeleri, kuzey Tanzanya:
Calisma ii¢ ilcede gergeklestirilmistir. Saglik ¢alisanlar ile alakali tanitim, egitim ve
denetim gibi giindeme &zel bilgiler ile gercek sorunlari teyit etmek ve yonetim
acisindan kisitlamalari tartismak amaciyla ilgili Tlge Saglik Memuru ile derinlemesine
goriisme yapilmistir. Bu goriisme kayda alinmis ve alan notlar1 alinmistir. Birinci
basamak saglik kuruluslarinin etkinligini artirmak i¢in; saglik calisanlar1 motive
edilmeli ve yeteneklerini gelistirmeleri yoniinde desteklenmelilerdir. Saglik
calisanlarin1 motive etmede finansal tesvikler etkilidir ancak yeterli degildir. Bunun
yani sira saglik calisanlarinin; destekleyici denetim, performans degerlendirme ve
kariyer gelistirme konularinda desteklenmeleri motivasyonlarinin  artmasini

saglayacaktir (Manongi ve dig. 2006).
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Manuel ve dig. (2007) saglik sektdriinde inovasyon ve motivasyon iizerine bir
calisma yapmislardir. Calismasinda yonetici ve cephe ¢alisanlarinin yenilige karsilik
davranig farkliliklarina odaklanmistir. 6 Avrupa iilkesinde kamu hastanelerindeki
saglik caligsanlar1 ve yoneticilerine anket uygulamasi yapilmistir. Aragtirma yenilik ya
da kuruma yonelik memnuniyet tutumlarini igermektedir. Calismada temel bilesenler
analizi ve varyans analizi teknigi kullanilmistir. Yenilik algisinin, kamu saglik
kuruluslarinda yonetici ve cephe galisanlar1 igin farkli oldugu goriilmiistiir. Cephe
calisanlarinin tutumu kurumun performansina bagh iken, yoneticiler daha aktif ve
motive oldugu gortilmistiir. Saglik hizmetleri sunumunda teknik veya organizasyonel
yenilikg¢i siirecin faydalarint maksimize etmek igin saglik ¢alisanlar1 ve yoneticilerinin
motive edilmesi gerektigini ortaya koymustur. Bizim c¢alismamizda saglik
calisanlarinin motivasyonu etkileyen faktorler arasinda yenilik faktori ele

alinmamistir (Manuel ve dig. 2007).

Willis ve dig. (2008) yilinda motivasyon ve gelismekte olan iilkelerde saglik
caliganlarini alikoyma: sistematik yorum konulu ¢alismayr yapmuslardir. Google
Akademik programinda konuyla ilgili kaynak taramasi yapilmis. Ayrica 'Saglik i¢in
Insan Kaynaklar' on-line dergisi incelenmistir. Gri literatiir calismalari ve
bilgilendirme kagitlarindan da yararlanildi. Ulkeler ya da bélgelere gore ¢alisanlarm
motivasyonlarina etki eden faktorler degisiklik gosterebilmektedir. Motivasyon
faktorleri kuskusuz iilkeye 6zel olmakla birlikte, mali tesvikler, kariyer gelisimi ve
yonetim sorunlar1 temel faktorlerdir. Bununla birlikte, mali tesvikler tek basina saglik
calisanlarin1 motive etmek yeterli degildir. Bu tanima saglik ¢alisan1 motivasyonunda
yeterli kaynaklar ve uygun altyapi1 6nemli 6lgiide moral artirabilir ve son derece etkili
oldugu agiktir (Willis ve dig. 2008).

Stringhini ve dig. (2009) yilinda saglik hizmetlerindeki gayri resmi 6demeleri
anlamak: Tanzanya saglik c¢alisanlarinin motivasyonlari  konulu ¢alismayi
yapmuslardir. Saglik sistemi i¢inde dokuz odak grubu ile farkl seviyelerdeki ti¢ saglik
tesisinde yapilmistir. Toplamda 64 saglik calisaninin katildigi bir ¢aligma yapilmaistir.
Tim veriler islenmis ve NVivo yazilim paketi vasitasiyla analiz edilmistir. Bu
calismada odemelerin aksatilmasi, saglik calisanlarinin  genel motivasyonunu
kaybetmelerine, olumsuz saglik hizmetlerinin olusmasina ve saglik sisteminin
kalitesinin diismesine neden olacaktir, kayit dis1 6demeler ig tatmini ve motivasyonu

olumsuz etkiledigi sonuglarina ulasilmistir (Stringhini ve dig. 2009).
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Peters ve dig. (2010) kamu ve 6zel sektorde is doyumu ve saglik ¢alisanlarinin
motivasyonu: iki Hint devletinden kesit analizi konulu ¢alismay1 yapmislardir. Andra
Pradesh ve Uttar Pradesh’daki kamu ve 6zel sektor saglik ¢alisanlariyla ilgili kesitsel
arastirmalar yapilmistir. Calisma, motivasyon ile ilgili 6nemli caligmalar ile saglik
calisanlarinin memnuniyetini belirlemek i¢in standart bir O6l¢iim kullanilarak
yapilmistir. Saglik ¢aliganlarini motive eden finansal faktorler yani sira ¢alisma ortami
ve beceri gelistirme firsatlar1 gibi finansal olmayan faktorlerde etkilidir. Yoneticiler
calisan motivasyonunu saglamaya calisirken, yerel kosullari da degerlendirmeye

almalidir (Peters ve dig. 2010).

Tengilimoglu ve dig. (2010) yilinda bir {iniversite hastanesinde mobbingin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi {lizerine bir ¢alisma yapmiglardir. Caligma 1832
calisan1 olan hastanede 400 anket dagitilmis ve bu anketlerin 320’si geri donmiistiir.
Anketlerin degerlendirmesinde istatiksel paket kullanilmistir. Veri tipine uygun
ANOVA, ki-kare, pearson korelasyon ve spearman korelasyon gibi istatiksel testler
yapilmistir. Sonuglar ¢alisanlarin birgogunun mobbing davraniglarina maruz kaldigini

ve ¢alisan moralinin etkilendigini gostermistir (Tengilimoglu ve dig. 2010).

Oflezer ve dig. (2011) yilinda bir kamu hastanesinde calisan personelin is
doyumu ve etkileyen faktorler adli galismay1 yapmislardir. Gruplarin karsilagtiriimasi
icin eslendirilmemis t testi ve tek yonlii ANOVA testi, post ANOVA test olarak
Tukey-HSD testi kullanilmigtir. Genel is doyum puani ile alt dlgeklerin puanlari
arasinda ve alt 6lgeklerin kendi aralarindaki iliskileri degerlendirmek i¢in Pearson
Korelasyon Analizi yapilmistir. p < 0.05 degeri istatistiksel olarak anlamli kabul
edilmistir. Yonetici ya da isverenlerin ¢aliganlarina deger verdiklerini sergilemeleri,
calisaninin sagligina ve kisisel sorunlarina egilmeleri, belli araliklarla c¢alisanlar ile
sorunlarina yonelik toplantilar diizenlemeleri ¢alisan motivasyonunu olumlu yonde
etkiler. Gerekli olanaklar saglayarak calisanlarin gelisimine firsat vererek ozellikle
stresle basa ¢ikma, sorun ¢6zme ve iletisim teknikleri konularinda, hizmet i¢i egitim
ve seminer programlarina katilimini saglamalart da c¢alisanlarin motivasyonunu

artiracaktir (Oflezer ve dig. 2011).

Antep (2012) bir devlet hastanesinde saglik yonetiminde stratejik planlama
yapmak amaciyla, saglik calisanlart motivasyonu {iizerinde mobbing etkisini
degerlendirmistir. Katilimcilara demografik bilgiler, mobbing davraniglari, mobbing

davraniglar1 ve saglik calisanlar1 motivasyonu arasindaki iligski boliimlerinden olusan
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anket uygulamistir. Mobbing davranislar1 ve saglik ¢alisani motivasyonu arasindaki
iligkiyi analiz etmek i¢in iligkisel tarama yontemini kullanmistir. Mobing
davraniglarinin saglik ¢alisanlarinin motivasyonunu olumsuz etkiledigini ortaya
koymustur. Bu durum calisanlarin performanslarinin - diismesine yol agtigimni

sOylemistir (Antep 2012).

Trivellas (2013) Yunanistan hastanelerinde ¢alisan 271 hemsirenin is ile ilgili
stresin is doyumuna etkisini arastirmistir. Is stresi ve is memnuniyeti 6lgeklerinin
altinda yatan sebepleri incelemek amaciyla Principial Component Analysis yontemini
kullanmigtir. Catisma, is yiikii, kisilerarast iligkiler, kariyer gelisimi, bilgi erigimi ve
geribildirim gibi stres faktorlerinin derecesinin fiziksel cevre, kariyer firsatlari
yOnetim tarzi, is zenginlestirme, odiiller ve is giivenligi gibi i doyumu yonlerine
etkisini incelemistir. Is stresi arttikca, is doyumu azalir hipotezini dnermistir. Sonuglar
catisma, agir is yiki ve iste bagimsizligin is doyumu ile negatif iliskisinin oldugunu,
bilgi erisimi, geri bildirim, ddiillendirme, is giivenliginin is memnuniyeti ile pozitif

iliskili oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Trivellas 2013).

Gorgiili (2014) Balikesir Atatiirk Devlet Hastanesi’nde saglik tizerindeki
mobbing etkilerini incelemek amaciyla bir ¢alisma yapmistir. Katilimcilara i
bolimden olusan anket uygulanmis ve toplanan veriler SPSS 19,0 programi
kullanilarak analiz edilmistir. Saglik ¢alisanlarinin zaman zaman mobbing
davraniglarina maruz kaldigini ortaya koymus, mobbing ile is memnuniyetinin,
departman ile mobbingin iliskili oldugunu bulmustur. Ozellikle yogun bakim ve acil
servis calisanlarinin mobinge daha fazla maruz kaldiklari goriilmiistiir. Meslek
gruplari iginde de hemsirelik grubunda ¢alisanlarin diger saglik calisanlarina gore daha

¢ok mobbinge maruz kalmaktadir (Gorgiilii 2014).

Pasaoglu (2014) insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve calisanlarin is
tatmini arasindaki iliskiyi tanimlamayi amaglayan bir ¢alisma yapmustir. Insan
kaynaklar1 uygulamalari, licret yonetim uygulamalari, kariyer yonetim uygulamalari,
performans yonetim uygulamalari, egitim ve gelisim uygulamalar ile i memnuniyeti
arasindaki iliskiyi ortaya koymayir amaglamistir. Calisma Eskisehir’de 5 o6zel
hastanede mavi yakali ve beyaz yakali ¢alisanlar {izerinde yiirtitiilmiistiir. Arastirma
verilerini toplamak i¢in anket yontemi kullanilmistir. Toplanan verilerin analizi i¢in
SPSS 22 programi kullanilarak faktor analizi, glivenirlik analizi, korelasyon analizi ve

hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. insan kaynaklar yénetimi uygulamalari ve is
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doyumu arasinda bir iliski oldugu goriilmiistiir. ise alim ve personel se¢imi, is tanima,
egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, iicret, kariyer planlama, c¢alisan
katilimi i3 memnuniyeti ile iligskili bulunmustur. Personel se¢imi ve ise alimin is
memnuniyetine olan etkisi vurgulanmistir. Egitim ve gelistirme i memnuniyeti i¢in
onemli bir faktordiir. Diger yandan is tanimlar1 ile is memnuniyeti, kariyer planlama
ile i memnuniyeti, ¢alisan katilimi ile is memnuniyeti arasinda ¢ok gii¢li iliski tespit
edilmemis olsa da is memnuniyeti i¢in gereklidir. insan kaynaklar1 uygulamalar
birbirleri ile istatiksel acidan da anlamli ikili pozitif iliskileri vardir. En yiiksek iliski
is tanim1 ve performans degerlendirme i¢in, ikinci biiyiik iligki ise ise alim ve personel
se¢imi ve performans degerlendirme arasindaki iliskidir. Ucret yonetim uygulamalart
ve performans yonetim uygulamalari ile is memnuniyeti arasinda iliski oldugu hipotezi

reddedilmistir (Pasaoglu 2014).

Baysak ve Yener (2015) hastane ¢alisanlari iizerinde algilanan liderlik tarzi ve
algilanan stres arasindaki iliski iizerine bir arastirma yapmislardir. Istanbul Avrupa
yakasindaki hastane caligsanlarindan 312 tanesi anket sorularini cevaplamayi kabul
etmislerdir. Katilimecilar farkli meslek gruplarindan olusmaktaydi. Yapilan anketin
sonuglar1 korelasyon ve regresyon analizi teknigi kullanilarak SPSS paket programi
ile degerlendirilmistir. Elde edilen sonuglara gore: algilanan liderlik stilleri ve

algilanan stres arasindaki kismi iliski oldugunu gostermistir (Baysak ve Yener 2015).

Christophe ve dig. (2015) hedefler ve ¢ergeveleme: sonug odakli motivasyon
ve duygularin etkisi lizerine bir arastirma yapmuglardir.
Olumlu sonu¢ odakli duygu ve olumsuz sonu¢ odakli duygunun ayni hedef
dogrultusunda motivasyon iizerindeki etkisi aragtirllmistir. Bir gruba olumsuz sonug
odakl1 bir ¢aligma tiiri uygulamasi yapilmis. Baska bir gruba olumlu sonug odakli bir
calisma yapilmistir. Sonuglar degerlendirildiginde olumlu sonug¢ odakli ¢alismanin
uygulandig1 grubun motivasyon diizeyinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir

(Christophe ve dig. 2015).

Cagan ve Giinay (2015) Tirkiye’de Malatya ilinde birinci basamak saglik
calisanlarinin is doyumu ve tiikenmislik diizeylerinin belirlemek amaciyla yaptiklar
calismada birinci basamak saglik hizmetlerinde calisan 186 hekim, 126 ebe, 106
hemsireye ulagsmislardir. Elde edilen verileri SPSS 22 programi ile analiz etmislerdir.
Verilerin normal dagilima uygunlugu Shapiro-Wilk kullanilarak test edilmistir.

Istatiksel analizde veriler normal dagilim gostermedigi igin Mann Whitney U testi ve
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Kruskal Wallis Varyans analizini kullanmislardir. Cinsiyet, yas, meslek ve ¢aligilan
boliimiin is doyum skorlari iizerine énemli etkisi bulunmamistir. Ekonomik durumu
fakir olarak algilanan, islerinde mutlu olmayan, departmanlarin1 kendi segmeyen
kisilerin i3 doyum puanlar1 anlamli derecede diisiik seviyede bulunmustur. Cinsiyet,
medeni durum, yas ve meslek tiikkenmislik puanlar lizerinde 6nemli bir etkiye sahip
bulunmamustir. ilcelerde ¢alisanlarin kisisel basari puanlari daha yiiksek iken,
ekonomik durumu fakir olarak algilanan veya calistiklar1 yerde departmanlarini
kendisi se¢gmeyen calisanlarin duygusal tiikenmislik skorlar1 daha yiiksek
bulunmustur. Islerinde mutlu olmayan kisilerin duygusal tiikkenmislik ve kisilik kaybi

puanlar yliksek bulunmustur (Cagan ve Giinay 2015).

Erdogan ve Celik (2015) 24 saat hizmet veren, bircok profesyonelin uyum
icinde caligsmasmin gerektigi hastanelerde, c¢alisanlarin takim calismasi ve moral
motivasyon diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla, Takim c¢aligmasi
ortamlarinda moral ve motivasyon iliskisi: saglik sektdriinde bir arastirma isimli
calismay1 gergeklestirmislerdir. Arastirma Denizli ilinde Pamukkale Universitesi
Hastanesi cerrahi bolimii 58 calisan1 ile anket yontemiyle elde edilen veriler
kullanilarak test edildi. Verilerin analizinde tanimlayici istatistiksel yontemler,
korelasyon ve regresyon analizi kullanilmistir. Ekip ¢alismast ve moral motivasyon

diizeyi arasinda istatiksel anlamlilik gézlemlenmemistir (Erdogan ve Celik 2015).

Wilson (2015) biiyiiksehir hastanesinde yardimci saglik calisanlarinin is
tatmini ve isten ayrilma niyetlerine en ¢ok katkida bulunan durumlart belirlemek
amaciyla, Avustralya, New South Wales’te Campbelltown ve Camden hastanelerinde
metropolitan hastanesinde yardimei saglik ¢alisanlarinin is tatmini ve isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorler isimli ¢alismay1 yapmustir. Veriler Avustralya New South
Wales’te Campbelltown ve Camden hastanelerindeki tiim klinik yardimci saglik
personeline e-posta ile gonderilen anket yoluyla toplanmigtir. Katilimcilarin gesitli
durumlardaki memnuniyetleri puanlandirilmistir. Bu ¢alisma grubunda birkag is
tatmin faktorii ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski bulunmustur; kaliteli
denetim, yetkinlige uygun is yapmak, taninma-takdir, ilerleme firsatlari, 6zerklik,

basarma duygusu, yoneticiden iletisim ve destek (Wilson 2015).

Toode ve dig. (2015) hastanelerdeki Estonyali hemsirelerin motivasyon
diizeylerini ve orgiitsel ve bireysel arka plan faktorlerinin ¢alisma motivasyonlarini

nasil etkiledigini 6l¢mek i¢in calisma yapmislardir. Nicel ve kesitsel olan bu ¢aligmada
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veri toplama araci olarak elektronik raporlama anketi kullanilmistir. Orneklem
Estonya’daki cesitli hastanelerinde c¢alisan 201 hemsireden olugmaktadir. Anket
verileri, tamimlayic1 istatistikler ile belirtilmis, 1ki Orneklem Mann—Whitney,
Kruskal-Wallis Es Orneklem ve Spearman Korelasyon Testi ile analiz edilmistir.
Hemsirelerin  ¢alisma motivasyonu niteliklerinin ~ belirlenmesi  ig¢in  pratik
uygulanabilirlik saglayan bu calisma, ¢ogu hemsirenin digsal etkilerden ziyade ig¢sel
etkilerden dolay1 motive olduklarini ortaya ¢ikarmistir. Yilda 7 giin profesyonel egitim
alan hemsirelerin ise i¢ ve dig motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir

(Toode ve dig. 2015).

Tziner ve dig. (2015) algilanan is stresi, tiikenmislik, is yerinde memnuniyeti
ve yapilan is niyeti arasindaki iliskiyi incelemistir. Is stresi ve tilkenmislik arasinda
pozitif iliski oldugu, tilkenmislik ve memnuniyet arasinda ve memnuniyet ve yapilan
is niyeti arasinda negatif iliski oldugu varsayilmistir. Bulgularin gegerliligini ve
istikrarini test etmek icin iki istatiksel yontem kullanilmistir. l¢iim hatalarinin kontrol
edilmesi i¢in Spearman (1904, 1910) disattenuated korelasyon katsayisi ve drneklem
biiyiikliigli muhtemel artefakt etkilerini kontrol i¢cin Browne’un c¢apraz dogrulama
katsayist kullanilmistir. Is stresi ve tiikenmislik arasinda giiglii pozitif iliski
bulunmustur. Ornekleme 124 hastane doktoru dahil edilmistir. 6’11 likert dlgegi
kullanilmistir. Tiikenmislik ve memnuniyet arasinda, memnuniyet ve yapilan is niyeti
arasinda gilicli negatif iliski bulunmustur. Aym1 anda tiim iligkileri test etmek icin
yapisal esitlik modeli (AMOS 7) hesaplanmistir. Yapisal esitlik modeli ile
tilkenmislik, is stresi ve is memnuniyeti arasinda kismen araci bulunmustur, i doyumu

da tiikenmislik ve is yapma niyeti iliskisinde kismen araci bulunmustur (Tziner ve dig.
2015).

Pool ve dig. (2016) hemsire calistirmada O6grenme teknigi tiirlerini ve
gidilerini agiklayarak, stirekli mesleki gelisim i¢in hemsire giidiileri ve faaliyetleri
arasindaki iliskiyi acgiklamak amaciyla “Siirekli mesleki gelisimde giidiiler ve
faaliyetler: literatiir ve gorlisme verilerinin birlestirilerek iliskilerinin kesfi” isimli
calismay1 yapmigslardir. Hollanda’da yar1 yapilandirilmig goriismeler kullanilarak
yapilmig nitel bir calismadir. Siirekli gelisim i¢in 6grenme aktiviteleri ve giidiileri
lizerine literatiir temelli bir cerceve kullanilarak analiz edilmistir. Ug veri tabam
kullanilarak literatiir, giidiiler i¢in gdzden geg¢irilmis, glidiiler, 6grenme etkinlikleri ve

iligkileri i¢in goriisme notlar1 analiz edilmistir. Belirli giidiiler belli 6grenme
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etkinliklerine katilim ile iliskili bulunmustur. Dokuz giidii ve siirekli mesleki gelisim
icin 0grenme etkinlikleri dort kategoride tarif edilmistir. Gerekliliklere uymak i¢in
zorunlu dersler yapilmistir. Bilgileri derinlestirmek i¢in konferans kayitlar
yapilmistir. Kendi kariyerlerini gelistirmeleri icin lisansiistii egitime kayitlari
yapilmustir. Artan yetkinlik, hemsireleri 6z-yonetimli 6grenme yapmaya tesvik eden
birincil giidiidiir. Bu bulgular1 dogrulamak i¢in daha fazla arastirma gereklidir (Pool

ve dig. 2016).

Mihail ve Kloutsiniotis (2016) yiiksek performans ¢alisma sistemlerinin
(duygusal tiikenme, calisan baglilig1 ve dolayisiyla is tatmini gibi) ¢alisanlarin isle
ilgili refaha etkilerini incelemislerdir. Yedi yunan bolgesel hastanesi arasinda 297
doktor ve hemsire Orneklemi lizerinde kismi en kiiciik kareler, yapisal esitlik
modellemesini kullanmislardir. Is iliskisi ¢alisanlar tarafindan sosyal aligveris olarak
algilanirsa calisanlarin duygusal tiikenmisliginin azalacagi belirtilmistir. Ekonomik
degisim algis1 ¢alisan bagliligi iizerinde anlamli olumsuz etkiye sahipken, is doyumu
tizerindeki olumsuz etkisi anlamli bulunmamistir. Yiiksek performansl is
sistemlerinde i1s doyumunun duygusal tiikenmislikle negatif, ¢alisan baglilig: ile
pozitif iliskisinin oldugu belirtilmistir. Diger yandan yiiksek performansl is sistemleri
duygusal tiikenmiglikle negatif iligkili olmasina ragmen bu etki istatiksel olarak
anlamli bulunmamuistir. Buna ek olarak, hastane ve c¢alisanlar1 arasindaki iliskinin
algilanan dogas1 c¢alisanlarin refahini etkileyen kismen onemli bir faktor oldugunu
gostermistir. Sosyal degisim algisinin ¢alisan baghlig1 iizerinde olumlu etkisi
bulunmustur. Ama bunun is doyumu tizerindeki etkisi anlamli bulunmamistir (Mihail

ve Kloutsiniotis 2016).

Literatiir incelendiginde saglik ¢aliganlarina yonelik motivasyona etki eden
orgiitsel ve yonetsel faktorlere odaklanilmis, kullanilan yontem de dikkate alindiginda
bu calisma literatiire ilk defa kazandirilmistir. Bu calismada demografik bilgiler,
kurumsal hizmetler, ¢aligma ortamu, is saglig1 ve gilivenligi, insan kaynaklar1 yonetimi,
toplam kalite yonetimi, yonetim ve hastane igi iletisim konularini i¢eren toplam 44
soruluk anket ¢alismasi yapilmistir ve anket bir iiniversite hastanesi ¢alisanlarina
uygulanmustir. Veriler test tekrar test yontemi kullanilarak ayni kurum iginde iki defa
uygulanmstir. Tlk testte 857, ikinci testte 603 kisiye anket uygulanmistir. Toplanan
veriler SPSS 17 programina girilerek, program araciligiyla faktor analizi ve regresyon

analizi yapilmistir. Literatiir taramasinda karsilagilan ve motivasyonu etkiyen maddi
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ve manevi tesvikler, destekleyici denetim, inovasyon, kaynak yeterliligi ve stres
faktorlerine bu caligmada yer verilmemistir. Yine literatiir taramasina gore mali
tesviklerin gerekli oldugu ancak tek basina yeterli olmadigi goriilmiistiir. Diger
calisma sonuglarinda ortaya ¢ikan performans yonetimi, kariyer gelistirme, ¢alisma
ortami1 ve beceri gelistirme firsatlari, yoneticilerin calisanlara verdigi degerleri
sergilemeleri ve calisana ise uygun sorumluluklar vermenin motivasyon iizerinde
olumlu yonde etkili oldugu, mobbing faktoriiniin de motivasyon tizerinde olumsuz

yonde etkisinin oldugu ¢alisma sonuglarinda ortaya konmustur.
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4.  YONTEM

4.1 Arastirmanin Amaci

Saglik ¢alisanlarin  motivasyonunun saglanmasi ic¢in Oncelikle saglik
calisaninin motivasyonunu etkileyen faktorlerin belirlenmesi gerekmektedir. Bu
calismada da bir tiniversite hastanesinde saglik ¢alisanlarin1 motive eden faktorlerin

tespit edilmesi ve bunun zaman i¢indeki degisiminin gézlenmesi amaglanmastir.

Diinya Saglik Orgiitii verilerine gore diinyada ortalama yasam siiresi
artmaktadir. Yasam siiresi ve kalitesinin arttig1 glinimiizde saglik kurumlarinin da
Onemi giderek artmaktadir. Giiniimiiz rekabet ortami1 diigtiniildiigiinde kurumlarin {iriin
veya hizmetlerini zamaninda, kaliteli, en az maliyet ve hata ile sunmalari
gerekmektedir. Konusu insan hayati olan, bu yiizden hata kabul edilmeyen bir sektor
olan saglik sektorii diger sektorlere gore farkliliklar arz etmektedir. Saglik ¢alisani
insanlarin ihtiya¢ duydugu saglik gereksinimlerini dogru ve zamaninda karsilayan
kaynaktir. Calisma yasaminin kalitesinin, ortaya c¢ikartilan {iriin/hizmetin kalitesini
etkiledigi gboz Oniine alindiginda saglik calisanlarinin motivasyonunu etkileyen

faktorlerin analiz edilmesi basar1 agisindan dnemlidir.
4.2 Arastirmanin Yoéntemi

Mevcut durumu analiz etmeye yonelik tanimlayict bir aragtirmadir. Her
calisana toplam 44 soruluk anket yapilacaktir. Toplanan veriler SPSS 17 programina

girilecek, program araciligiyla regresyon analizi yapilacaktir.

4.2.1 Arastirmanin Kapsami ve Veri Toplama Teknikleri

Anket bir liniversite hastanesi c¢alisanlarina uygulanmistir. Tiim Anabilim/
Bilim Dali, idari birimlere resmi yazi ile ¢alisan sayisi kadar ¢alisan memnuniyet
anketi ulastirilmistir.  Anket sorulart memnuniyet faktorleri lizerine anlagilabilir
sekilde hazirlanmigtir. Ayrica katilicilara anketlerde kisisel bilgilerin yer almadig
dolayisiyla anketlerin kime ait oldugunun bilinmedigi, anketlerin gizli tutulacag
bilgisi verilmistir. Anketler ulastirilma tarihinden bir ay sonra boliim sorumlularindan
toplanmistir. Belirli bir siire sonra ayni1 yontem kullanilarak Calisan Memnuniyet
Anket uygulamasi gerceklestirilmis ve iki uygulamanin sonuclarinin karsilastirmal

analizi yapilmistir.
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4.2.2 Arastirmanin Istatistiksel Analiz Teknigi

Veriler SPSS statics 17 ile faktor analizi ve regresyon analizi yontemi
kullanilarak analiz edilmistir. Anket formu 44 sorudan olusmakta katilimcilarin
demografik ozelliklerinin 6grenilmesi amaciyla 4 soru bulunmaktadir. Demografik
bilgiler haricindeki anket sorular1 Likert Yontemi ile hazirlanmistir, 5°1i likert
Olgegindeki sorular analize dahil edilmistir. Kayip verisi olan anketler hesaplamaya
dahil edilmemistir. Veriler test tekrar test yontemi kullanilarak ayni kurum ig¢ine iki
defa uygulanmistir. Bdylelikle uygulanmis olan terstin giivenirliligi 6l¢iilmiistiir. ilk
testte 857, ikinci testte 603 kisiye anket uygulanmistir. Yapilan her iki ankete de
giivenirlilik testi yapilmistir. Yapilan iki anket verilerinin de giivenilirlik testinin
sonucunda p degerleri 0,000 ve KMO degerleri 0,5 iizerinde oldugundan

degiskenlerimizin faktor analizine uygunlugu miikkemmel seviyede bulunmustur.
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S. BULGULAR

5.1 Arastirmanin Bulgulari ve Analizi

Bu bolimde anket ¢aligmasina katillanlarin demografik ozellikleri ile ilgili

bilgiler yer almaktadir. Ayrica anket aragtirmasinin analizi yapilmistir.

5.1.1 Anket Calismasi1 Demografik Bulgularinin Analizi

Calismamizda arastirma evreni hakkinda genelleme yapabilmek ve 6rneklemin
temsil yeteneginin bulunup bulunmadigini tespit edebilmek i¢in demografik verilerin
analizi onemli bir yer teskil eder. Asagidaki tablolar ve grafikler vasitasiyla frekans
analizleri ile ylizde oranlar1 analizleri yapilarak, ¢alismamiza katilan katilimcilarin
kisisel profilleri incelenmistir. Ilk ve ikinci anket uygulamasi demografik verilerinin

analizi sirasiyla su sekildedir:

Tablo 1’ de ilk ve ikinci ankete katilan katilimcilarin cinsiyet dagilimlar
goriilmektedir. Ilk ankete katilan katilimcilarin %54,7°si bayan, %45,3’i erkek
calisanlardir. Ikinci ankete katilan katilimcilarm %35,7°si bayan, %64,3’ii erkek

calisanlardir.

Tablo 1. Cinsiyet Dagilimi

ilk Yapilan Anket ikinci Yapilan Anket
Cinsiyet n % Cinsiyet n %
Kadin 469 54,7 Kadin 215 35,7
Erkek 388 45,3 Erkek 388 64,3
Toplam 857 100 Toplam 603 100

Tablo 2’de anket katilimeilarinin yas dagilimi goriilmektedir. Buna gore; ilk
ankete katilan katilimcilarin %26,7°si 26-30 yas aralifinda, %25,9°’u 31-35 yag
araliginda, %18,3’ i 36-40 yas araliginda, %13,8’1 41-45 yas araliginda, %10°u 21-25
yas aralifinda, %3’ii 46-50 yas araliginda, %1,6’s1 50 yas ve lstii, % 6’s1 17-20 yas
araliginda yer almaktadir. Ikinci ankete katilan katilimcilarm %26,9°u 26-30 yas
araliginda, %22,7°si 31-35 yag araliginda, %18,2’si 36-40 yas araliginda, %15,1’1 21-
25 yas araliginda, %9,8’1 41-45 yas araliginda, %3,6’s1 46-50 yas araliginda, %2,7’si
17-20 yas araliginda ve %1°1 50 yas ve iistii seklindedir. Anket katilimcilarinin geng
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ve dinamik yapiya sahip oldugu, ayrica ikinci ankette katilimcilarin bir 6nceki ankete

gore daha geng oldugu goriilmektedir.

Tablo 2. Yas Dagilimi

ilk Yapilan Anket ikinci Yapilan Anket

Yas n % Yas n %

17-20 5 0,6 17-20 16 2,7
21-25 86 10,0 21-25 91 15,1
26-30 229 26,7 26-30 162 26,9
31-35 222 25,9 31-35 137 22,7
36-40 157 18,3 36-40 110 18,2
41-45 118 13,8 41-45 59 9,8
46-50 26 3,0 46-50 22 3,6
50 ve iistii 14 1,6 50 ve iistii 6 1,0
Toplam 857 100 Toplam 603 100

Tablo 3’ te anket katilimcilarinin en son mezun olduklari egitim kurumuna gore
dagilimlar goriilmektedir. Buna gore; ilk yapilan ankete katilan katilimcilarin %36,1°1
tniversite, %21,2’si lise, %17,0’1 meslek yiiksekokulu, %11,9’u ilkokul, %7’si
ortaokul, %3,6’s1 doktora, %3.,2’si master mezunlarindan olusmaktadir. ilk anket
katilimcilarinin - ¢gogunlugunun {tiniversite, lise ve meslek yiliksekokulu oldugu
goriilmektedir. Ikinci ankete katilan katilimcilarin %42,8i {iniversite, %23,47ii lise,
%15,4’1i meslek yiliksekokulu, %7,3’l ortaokul, %5,6’s1 ilkokul, %3,2’si master,
%?2,3’1i doktora mezunlarindan olusmaktadir. Anket katilimcilarinin ¢ogunlugunun
tiniversite, lise ve meslek yiiksekokulu oldugu, bir 6nceki anketle karsilastirildiginda
katilimcilarda ortaokul mezunu c¢alisanin ilkokul mezunu calisana oraninin arttig

gortilmektedir.
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Tablo 3. En Son Mezun Olduklar1 Egitim Kurumu Dagilimi

ilk Yapilan Anket ikinci Yapilan Anket
Egitim n % Egitim n %
ilkokul 102 11,9  |ilkokul 34 5,6
Ortaokul 60 7,0 Ortaokul 44 7,3
Lise 182 21,2 Lise 141 23,4
Meslek Yiiksekokulu 146 17,0 Meslek Yiiksekokulu 93 15,4
Universite 309 36,1 Universite 258 42,8
Master 27 3,2 Master 19 3,2
Doktora 31 3,6 Doktora 14 2,3
Toplam 857 100 Toplam 603 100

Tablo 4’ te ankete katilimcilarinin hastane biinyesinde toplam ¢alisma siireleri
dagilimlar goriilmektedir. Buna gore; ilk ankete katilan katilimcilarin %34,9’unun 3-
5 yil, %23,7’sinin 6-10 y1l, %16,5’inin 11-15 y1l, %10,6’sinn 1-2 y1l, %7,8’inin 15
yildan fazla, %6,5’inin 0-1 y1l arasinda hastane biinyesinde ¢aligtiklar1 goriilmektedir.
Buna gore ilk ankete katilan katilimcilarin ¢ogunlugunun oryantasyon siirecini
tamamlamis yetkin kisiler oldugu gériilmektedir. fkinci ankete katilan katilimcilarin
%26,2’si 0-1 yil, %22,2’si 3-5 yil, %18,9’inin 6-10 yil, %11,8’inin 11-15 yil,
%11,L’inin 1-2 yil, %9,8’inin 15 yildan fazla hastane biinyesinde c¢alistiklar
goriilmektedir. Buna gore ikinci ankete katilan katilimcilarinin ¢ogunlugunun yeni ise

baglamis kisilerden olustugu goriilmektedir. Bir onceki anketle kiyaslandiginda ise

katilimc1 grubun hastane biinyesinde ¢aligma siireleri daha azdir.
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Tablo 4. Hastane Biinyesinde Toplam Calisma Siiresi Dagilim1

ilk Yapilan Anket Ikinci Yapilan Anket

Calisma siiresi n % Calisma siiresi n %

0-1yul 56 6,5 0-1yil 158 26,2
1-2 yil 91 10,6 1-2 yil 67 111
3-5yil 299 34,9 3-5yl 134 22,2
6-10 yul 203 23,7 6-10 y1l 114 18,9
11-15yul 141 16,5 11-15 yul 71 11,8
15 yildan fazla 67 7,8 15 yildan fazla 59 9,8
Toplam 857 100 Toplam 603 100

5.1.2 Anket Arastirmasinin Analizi

Arastirmanin degiskenlerine faktoér analizi yapilabilmesi icin Bartlett testi
uygulanmalidir. Eger Bartlett testinin p degeri 0,05 anlamlilik derecesinden diisiik ise
degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski vardir. Eger
testin sonucu anlamli degilse degiskenler faktdr analizi yapmaya uygun degildir.
Anket dlgeginin kag alt boyuttan olustugunu Initial Eigenvalues (baslangic 6z
degerleri) altinda yer alan total (toplam) siitunundaki 1’den biiyiik olan 6z degerlerin

sayisina ulasarak 6grenilir.

5.1.2.1 Faktor Analizi

Faktor analizinde aralarinda yiiksek korelasyon olan degiskenler setinin bir
araya getirilmesi suretiyle faktor adi verilen genel degiskenlerin (faktorlerin)
olusturulmasi s6z konusudur (Kalayci 2010). Anket sorularinin, anketi cevaplayanlar
tarafindan kag¢ degisik boyutta algilandigini bulmak i¢in faktor analizi uygulanir.
Kisaca faktor analizi, kavramlarin agiklandigi boyutlarin belirlenmesinde kullanilir.
Faktor analizinin bir bagska kullanim nedeni de degisken sayisini azaltmaktir. Ornegin,
50 soruyla 6lgiilen bir kavram faktor analizi sonucunda 6 boyutta toplanmigsa bundan
sonra analizler 50 soru ile degil, belirlenen bu 6 boyutta yapilacagindan degisken sayisi

azaltilmis olur (Sipahi ve dig. 2010).
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5.1.2.2 KMO ve Bartlett’s Test

Faktor analizi yapabilmenin 6n sarti degiskenler arasinda belli bir oranda
korelasyon, iliski bulunmasidir. Bartlett kiiresellik testi bize degiskenler arasinda
yeterli oranda iliski olup olmadigin1 gosterir. Eger Bartlett testinin p degeri 0,05
anlamlilik derecesinden diisiik ise degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli
diizeyde bir iligki vardir. Eger testin sonucu anlamli degilse degiskenler faktor analizi

yapmaya uygun degildir (Sipahi ve dig. 2010).

Benzer sekilde Kaise-Meyer-Olkin (KMO) ornekleme yeterliligi de
degiskenler arasi korelasyonlarin faktér analizine uygunlugunu test eder (Sipahi ve
dig. 2010). KMO oraninin (0,5)’in ilizerinde olmasi gerekir. Oran ne kadar yiiksek
olursa veri seti faktdr analizi yapmak icin o kadar 1yidir denilebilir (Kalayc1 2010).
Genel kabul gormiis KMO degerleri ve yorumlart Tablo 5°de verilmistir (Sipahi ve
dig. 2010).

Tablo 5. KMO ve Bartlett’s Test

KMO degeri Yorumu
0,80 ve yukarist Miikemmel
0,70 ve 0,80 aras1 Iyi
0,60 ve 0,70 arast Orta
0,50 ve 0,60 aras1 Kotu
0,50 den asagi Kabul Edilemez

Gergeklestirilmis olan ilk ve ikinci anket uygulamasi i¢in ayr1 ayr1 giivenirlik

tablolar1 asagidaki gibidir.

5.1.2.3 Faktor Sayisinin Belirlenmesi

Initial Eigenvalues (baslangi¢ 6z degerleri) altinda yer alan total (toplam)
siitununda 1’den biiyiik olan 6z degerlerin sayis1 6lgegin kag alt boyuttan olustugunu

gosterir (Sipahi ve dig. 2010).

Rotation Sums of Squared Loadings (doniistliriilmiis kareli agirliklar toplami)
altinda yer alan ikinci siitunda bulunan % of Variance ( agiklanan varyans %) ilgili

faktoriin, varyansin yiizde kagini agikladigini gostermektedir. Son siitunda yer alan
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Cumulative % (Birikimli %) ise agiklanan varyans yiizdelerinin birikimli degerini

verir (Sipahi ve dig. 2010).

5.1.2.4 Rotated Component Matris

Rotasyonun amaci, yorumlanabilir, anlamli faktorler elde etmektir. Matriste
orijinal degisken ve onun faktorii arasindaki korelasyonlar goriilmektedir. Bir
degisken hangi faktor altinda mutlak deger olarak biiyiik agirliga sahipse o degisken
ile faktor yakin iliski i¢indedir, demektir (Kalayc1 2010).

Faktor altinda yer alan sorularin belirlenmesi asamasinda sorularin her bir
faktor i¢in aldiklar faktor agirliklart belirleyici olur. Sorular hangi faktor altinda en
biiyiik faktor agirhigina sahip ise o soru o faktdr altinda yer alir. Ayrica faktor
analizinde her bir faktor en az iki sorudan olusmalidir. Bu nedenle tek soruda olusan
faktorler bulundugunda bu faktorii olusturan sorunun analizinden ¢ikarilarak faktor

analizinin yeniden yapilmasi gerekmektedir (Sipahi ve dig. 2010).

5.1.2.5 Regresyon Analizi

Regresyon analizi iki veya daha fazla degisken arasindaki iligkiyi 6lgmek igin
kullanilir. Eger tek bir degisken kullanilarak analiz yapiliyorsa buna tek degiskenli
regresyon, birden ¢ok degisken kullaniliyorsa ¢ok degiskenli regresyon analizi olarak
isimlendirilir. Regresyon analizi bir degiskenin, diger degiskenler tarafindan nasil
aciklandigini belirlemeye ¢alisir (Sipahi ve dig. 2010). Bu caligmada ilk ve ikinci anket
uygulamasinda bagimli degisken “Genel olarak hastanede c¢alismak ile ilgili

memnuniyet diizeyiniz nedir?” sorusu olarak alinmistir.

5.1.3 Anket Arastirmasinin Analiz Sonuclar:

Tablo 6’ya gore ilk yapilan anket verilerinin giivenilirlik testinin sonucunda p
degeri 0,000 ve KMO degeri 0,5 iizerinde oldugundan degiskenlerimizin faktor

analizine uygunlugu miikemmel seviyede bulunmustur.
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Tablo 6. Ilk Anket Uygulamasi Giivenirlik Testi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. 0,922
Approx. Chi-Square 10281,294
Bartlett's Test of Sphericity df 630
p 0,000

Tablo 7°ye gore ilk yapilan anket katilimcilarinin hastanede calismak ile ilgili

genel memnuniyet diizeyinin orta seviyede oldugu goriilmiistiir.

Tablo 7. Ilk Yapilan Anket Genel Memnuniyet Tablosu

N Min. Makx. Mean SS

Genel olarak hastanede calismak ile 857 1 5 3,04 1,025

ilgili memnuniyet diizeyiniz nedir?

Tablo 8’ de ilk yapilan ankette ¢alisan memnuniyetini 7 faktoriin etkiledigi ve

toplam varyansin ise %62,978’inin agiklandig1 goriilmektedir.

Tablo 8. Ilk Yapilan Anket Faktor Sayis1 Tablosu

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings
% of  Cumulative % of Cumulative
Component  Total Variance % Total Variance %
1 11,248 31,245 31,245 5,659 15,720 15,720
2 2,244 6,232 37,477 2,530 7,027 22,747
3 1,769 4,914 42,391 2,432 6,757 29,504
4 1,600 4,444 46,835 2,415 6,709 36,213
5 1,453 4,037 50,872 2,131 5,920 42,133
6 1,157 3,214 54,086 2,005 5,568 47,701
7 1,023 2,840 62,978 1,667 4,631 62,978
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5.1.3.1 1lk Yapilan Anketin Madde Ortalamalar1

Tablo 9’a gore ilk yapilan ankette hastane ¢alisanlarinin yonetim ve hastane igi
iletisim faktorlerinden memnuniyetinin ortaya yakin oldugu goriilmektedir. Y6netim
ve hastane i¢i iletisim faktoriinde, ¢alisanlarin memnuniyet ortalamasinin en yiiksek
oldugu konu “Gelecekte isinizin devamlilig1 agisindan hastanede kendinizi giivende
hissetme diizeyiniz nedir?”, calisanlarin memnuniyet ortalamasinin en diisiik oldugu
konu “Hastane yonetimi ¢alisanlarina ne derece adil davraniyor?” olarak goriilmiistiir.
“Hastane i¢inde mesajlarin iletiminden ve hastane i¢i haberlesmeden ne derece
memnunsunuz?” ve “Hastanede yoneticiler ve calisanlar arasindaki iliskilerin ne
derece iyi oldugu diisiiniiyorsunuz?” sorularia verilen cevaplara gore genel olarak

saglik calisanlarinin hastane ici iletisimden memnun olduklari anlasilmaktadir.

Tablo 9. ilk Yapilan Ankette Yonetim ve Hastane I¢i iletisim

F1-Yonetim ve Hastane Ici iletisim

Soru n Mean SS

Gelecekte iginizin devamliligi agisindan hastanede
kendinizi glivende hissetme diizeyiniz nedir? 857 2,88 1,127

Hastane i¢inde mesajlarin iletiminden ve hastane igi
haberlesmeden ne derece memnunsunuz? 857 2,76 1,033

Hastanede yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iligkilerin

ne derece 1yi oldugu diistintiyorsunuz? 857 2,53 1,038
Hastane yoOnetimi is yerinize ait sorunlarmiz ile ne

derece ilgilenmektedir? 857 2,48 1,105
Hastane yonetimi ¢alisanlarina ne derece deger veriyor? 857 246 1,08

Hastane yoneticilerine sorunlarmnizi ne derece iletme
imkan1 bulabiliyor musunuz? 857 245 1,112

Is ile ilgili 6nerileriniz kurumunuz tarafindan ne derece
dikkate alintyor? 857 2,39 1,072

Hastane yoOnetimi calisanlarina ne derece adil
davraniyor? 857 2,37 1,06

o1



Tablo 10’a gore ilk yapilan ankette hastane ¢alisanlarmin yonetim
kurumsallagsma faktdrlerinden memnuniyetinin orta diizeyde oldugu goriilmektedir.
Kurumsallagsma faktoriinde, ¢alisanlarin memnuniyet ortalamasinin en yiiksek oldugu
konu “Isinizi yaparken size yardimci olabilecek prosediir, talimat, siireg, vb. yol
gosterici araglar kurumunuzda hangi diizeyde taniml1?” olarak goriilmiistiir. Kurumda
tanimli olan dokiimanlarin etkili bir sekilde kullanildigr sonucuna ulasilmistir.
Kurumda uygulanan oryantasyon programinin yeterli oldugu ve tiim ¢alisanlar
tarafindan bilindigi anlagilmistir. Ayrica mesleki gelisim i¢in gerekli olan egitimlerin
yeterli diizeyde alindig1 sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin memnuniyet ortalamasinin
en diigiik oldugu konu “Kurumunuzda kisisel gelisiminizle ilgili egitimleri hangi

diizeyde alabiliyorsunuz?” olarak goriilmiistiir.

Tablo 10. ilk Yapilan Ankette Kurumsallasma

F2-Kurumallasma

Soru n Mean SS

Isinizi yaparken size yardimci olabilecek prosediir,
talimat, siireg, Vb. yol gosterici araglar kurumunuzda
hangi diizeyde taniml1? 857 3,44 1,163

Son 6 ay igerisinde calistiginiz birim ile ilgili olmak
iizere, Hasta ve Calisan Giivenligi (hasta kayit ve kimlik
bilgilerinin kayit altinda olmasi, hastaya dogru tedavi
uygulanmasi, hasta diisme ve yaralanmasini Onleme,
hastane enfeksiyonlarmi 6nleme, mahremiyet, vb.)

konularinda bilgi diizeyiniz nedir? 857 3,43 1,024
Kurumunuzda tanimli olan dokiimanlarin (prosediir,

talimat, siirec.. vb) kullanim diizeyi nedir? 857 3,39 1,158
Oryantasyon programinin yeterlilik diizeyi nedir? 857 3,14 0,850
Oryantasyon programinin tiim ¢alisanlar tarafindan

yaygin olarak bilinme diizeyi nedir? 857 3,12 0,886
Kurumunuzda mesleki gelisiminiz i¢in gerekli olan

egitimleri hangi diizeyde alabiliyorsunuz? 857 3,03 1,114
Hasta ve ¢alisan gilivenligini ihlal eden durumlarin

raporlanmas1 hakkinda bilgi diizeyiniz nedir? 857 2,99 1,022
Calistiginiz boliimde yaralanmalari/is kazalarim

onlemeye yonelik teknik altyap1 diizeyi nedir? 857 2,98 0,973

Hastane yonetiminin, Hasta ve Calisan Giivenligi
konusunda gergeklestirdigi diizeltici ve dnleyici

faaliyetlerin yeterlilik diizeyi nedir? 857 294 0,971
Kurumun organizasyon yapisinin tiim ¢alisanlarca yaygin
olarak bilinirlik diizeyi nedir? 857 2,93 0,834
Kurumunuzda kisisel gelisiminizle ilgili egitimleri hangi
diizeyde alabiliyorsunuz? 857 291 1121
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Tablo 11°e gore; ilk yapilan ankette hastane calisanlarinin ¢aligma ortami ile
ilgili memnuniyetlerinin diisik oldugu goriilmektedir. Caligma ortamu1 faktdriinde,
calisanlarin memnuniyet ortalamasinin en yiiksek oldugu konu “Calistiginiz yerdeki
kosullarin (sicak/soguk/giiriiltiili/dar alan vb.) yeterlilik diizeyi nedir?” olarak
goriilmistiir. Calisanlarin memnuniyet ortalamasinin en diisiik oldugu konu “Calisma
mekan1 ve c¢aligma kosullari ile ilgili diizenlemelerde goriisiiniize hangi diizeyde

basvuruluyor?” olarak goriilmiistiir.

Tablo 11. ik Yapilan Ankette Calisma Ortam1

F3-Calisma Ortami

Soru n Mean SS

Calistiginiz yerdeki kosullarin (sicak/soguk/giiriiltiilii/dar
alan vb.) yeterlilik diizeyi nedir? 857 262 1,118

Calisma mekaniniz fiziksel sagliginiz1 gozetecek sekilde
(ergonomik) diizenlenme diizeyi nedir? 857 2,27 1,007

Calisma mekan1 ve calisma kosullari ile ilgili
diizenlemelerde goriisiinlize hangi diizeyde
basvuruluyor? 857 2,03 1,021

Tablo 12’ye gore; ilk yapilan ankette hastane ¢alisanlarinin insan kaynaklari
yonetimi ile ilgili memnuniyetlerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Insan kaynaklar:
yonetimi faktoriinde, ¢alisanlarin memnuniyet ortalamasinin en yiiksek oldugu konu
“Kisisel bilgi ve becerilerinizin pozisyonunuzla (yaptiginiz is) uyum diizeyi nedir?”

olarak goriilmiistiir.

Is analizlerinde belirtilen ve iistiiniize sunmaniz gereken raporlarin hazirlanma
diizeyinin iyi oldugu anlasilmistir. Calismaya katilanlara gore caligsanlarin genel olarak
zamani etkin kullandig1 s6ylenebilir. Caliganlarin memnuniyet ortalamasinin en diisiik
oldugu konu “Calistiginiz pozisyona yonelik gorev, yetki ve sorumluluklarinizi igeren

i analizlerinizin yeterlilik diizeyi nedir?” olarak goriilmiistiir.
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Tablo 12. Ik Yapilan Ankette Insan Kaynaklar1 Y &netimi

F4-Insan Kaynaklar1 Y6netimi

Soru n Mean SS

Kisisel bilgi ve becerilerinizin pozisyonunuzla
(yaptigimiz is) uyum diizeyi nedir? 857 3,95 0,852

Biriminizde is analizlerinde belirtilen ve iistiiniize
sunmaniz gereken raporlarin (medula, epikriz, yatan
hasta sayisi, vb.) hazirlanma diizeyi nedir? 857 3,72 1,470

Calisma arkadaslarinizin ¢alisma zamanini ne kadar etkin
kullandiklarini diisiiniiyorsunuz? 857 3,62 1,039

Hastanede ¢ocuklu calisanlar i¢in yuva ve kres ihtiyag
diizeyi nedir? 857 3,59 1,631

Calistiginiz  pozisyona yonelik gorev, yetki ve
sorumluluklarinizi igeren is analizlerinizin yeterlilik
diizeyi nedir? 857 3,44 0,907

Tablo 13’e gore ilk yapilan ankette hastane c¢alisanlarinin toplam kalite
yonetimi faktorleri ile ilgili memnuniyetlerinin orta diizeye yakin oldugu
goriilmektedir. Toplam kalite yonetimi faktdriinde, calisanlarin memnuniyet
ortalamasiin en yiiksek oldugu konu “Kurumun vizyon ve kalite politikalarindan
hangi diizeyde haberdarsiniz?” olarak gorilmistiir. Calisanlarin  memnuniyet
ortalamasinin en diisiik oldugu konu “Kurumla/Biriminiz ile ilgili kararlar alinirken

sizin goriisleriniz hangi diizeyde dikkate alintyor?” olarak goriilmiistiir.

Tablo 13. Ik Yapilan Ankette Toplam Kalite Y&netimi

F5-Toplam Kalite Y6netimi

Soru n Mean SS

Kurumun vizyon ve kalite politikalarindan hangi diizeyde
haberdarsiniz? 857 2,92 1,080

Kurumunuzdaki kalite ve akreditasyon galismalarina ne
derecede katki koymaktasiniz? 857 2,86 1,099

Biriminizde ¢alisma kiiltiiriinlin bir pargasi olarak
toplantilar hangi siklikta gergeklesmektedir? 857 2,83 1,091

Kurumla/Biriminiz ile ilgili kararlar alinirken sizin
goriisleriniz hangi diizeyde dikkate aliniyor? 857 2,35 1,117
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Tablo 14’¢ gore ilk yapilan ankette hastane calisanlarinin  yemek
hizmetlerinden memnuniyetinin orta diizeye yakin oldugu goriilmektedir. Yemek
hizmetleri faktoriinde calisanlarin yemekhane hizmetlerinden memnuniyetinin yemek
memnuniyetine gére daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ancak, bu sonuglara gore genel

olarak yemek ve yemekhane hizmetlerinde eksikliklerin oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 14. Ik Yapilan Ankette Yemek Hizmetleri

F6-Yemek Hizmetleri

Soru n Mean SS

Hastanemizdeki yemekhane hizmetinden memnun
musunuz? 857 2,81 1,047

Hastanemizdeki yemeklerden memnun musunuz? 857 2,63 1,045

Tablo 15’e gore ilk yapilan ankette hastane ¢alisanlarinin az da olsa mobbinge
maruz kaldiklar1 goriilmektedir. Anket calismasina katilan calisanlarin kurumdan

ayrilmay1 diisiinme diizeyleri orta seviyededir.

Tablo 15. ik Yapilan Ankette Mobbing

F7-Mobbing

Soru n Mean SS

Calistiginiz kurumdan ayrilmayi diislinme seviyeniz
nedir? 857 2,27 1,227

Gorevinizi yerine getirirken biriminizde hangi diizeyde

duygusal tacize (gorevinizi gerektigi gibi

tamamlamaniza ragmen, yoneticiniz tarafindan

basarisizlik géstermissiniz gibi davranilmasi)

ugruyorsunuz? (Soru ters yonliidiir.) 857 2,23 1,196

Gorevinizi yerine getirirken ¢aligma ortaminda
karsilagtiginiz diger taciz diizeyi nedir? (Soru ters
yonliidiir.) 857 1,83 1,140
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Tablo 16°da her siitun bir faktére denk gelmektedir ve ilk yapilan ankette

calisan memnuniyetini etkileyen faktorlerin, faktor yiik degerleri goriilmektedir.

Tablo 16. ilk Yapilan Anket Faktor Yiik Degerleri Tablosu

Faktor Yikleri
F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7
Soru 43 799
Soru 38 799
Soru 42 797
Soru 41 767
Soru 39 762
Soru 37 738
Soru 10 527
Soru 40 ,510
Soru 16 815
Soru 15 782
Soru 27 743
Soru 26 ,689
Soru 24 674
Soru 23 642
Soru 29 611
Soru 28 ,580
Soru 20 ,533
Soru 17 439
Soru 18 427
Soru 12 731
Soru 14 685
Soru 13 ,599
Soru 25 616
Soru 22 518
Soru 36 ,507
Soru 21 490
Soru 6 448
Soru 30 667
Soru 31 618
Soru 32 ,582
Soru 33 ,554
Soru7 832
Soru 8 825
Soru 35 -,783
Soru 34 -,768
Soru 11 -,313
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Tablo 17°de 7 faktoriin ortalama ve standart sapma degerleri gosterilmektedir.
Ortalama degerler 2,1 ve 3,66 arasinda degismektedir. Buna gore ilk yapilan ankette
calisanlarin memnuniyetinin en yiiksek oldugu faktér insan kaynaklar1 yonetimi
faktorii iken ¢alisanlarin memnuniyetinin en diisiik oldugu faktoriin ¢alisma ortami
oldugu goriilmektedir. Mobbing faktoriiniin ortalamasi en diisiik faktor ortalamasidir
fakat bunun diisiik olmas1 memnuniyeti azaltmayacagi i¢in ¢alisma ortami faktori

denilmistir.

Tablo 17. ik Yapilan Anket Faktor Ortalamalar

n Mean SS
F1 857 2,5344 0,84131
F2 857 3,09 0,68411
F3 857 2,2921 0,84956
F4 857 3,66 0,68919
F5 857 2,7414 0,79674
F6 857 2,1226 0,96591
F7 857 2,1026 0,80817

Calismamizda ilk anket uygulamasi bagimsiz degiskenleri faktor analizi

sonucu elde edilen 7 faktorden olugmaktadir.

Tablo 18’e gore, ilk yapilan ankette kurulan regresyon modelinin agiklama
giicii 0,480°dir. Yani bagimli degiskenimizin %48’1 faktdr analizi sonucu elde edilen
faktorler tarafindan aciklanmaktadir. Ayrica ilk yapilan ¢alisan memnuniyet anketi

verilerinin regresyon denkleminin anlamli oldugu gériilmektedir (Sig.=,000).

Tablo 18. Ilk Anket Uygulamasi Regresyon Analizi Anova Tablosu

REGRESYON ANALiZI ANOVA TABLOSU

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Regression 288,402 9 32,045

Residual 312,003 597 523 31,316 0,000
Total 600,405 606

Std. Error of the
R R Square Adjusted R Square Estimate

,693% ,480 473 723
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Tablo 19’a gore kalite yonetiminin 0,05 anlamlilik diizeyinde saglik ¢alisanlari

memnuniyeti tizerinde anlamli etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Y6netim ve hastane i¢i

iletisim genel memnuniyet lizerinde en yiliksek olumlu etkiye sahiptir. Bunu ¢alisma

ortami, kurumsallagsma, yemek hizmetleri, insan kaynaklar1 yonetimi faktorleri takip

etmektedir. Mobbing faktoriiniin motivasyon iizerinde olumsuz etkisinin oldugu

gorilmistir.

Tablo 19. ilk Anket Uygulamasi Regresyon Analizi

Model B Std. Error Sig.
Yonetim ve hastane ici iletisim (F1) 521 ,029 ,000
Calisma Ortami (F3) 251 ,029 ,000
Kurumsallagma (F2) ,208 ,029 ,000
Yemek Hizmetleri (F6) 154 ,029 ,000
Insan Kaynaklar1 Yonetimi (F4) 135 ,029 ,000
Kalite Yonetimi (F5) ,003 ,029 ,908
Mobing (F7) -,156 ,029 ,000

R?: 0, 480

Tablo 20’ye gore ikinci yapilan anket verilerinin giivenilirlik testinin

sonucunda p degeri 0,000 ve KMO degeri 0,5 tizerinde oldugundan degiskenlerimizin

faktor analizine uygunlugu milkemmel seviyede bulunmustur.

Tablo 20. Ikinci Anket Uygulamasi Giivenirlik Testi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,924
Approx. Chi-Square 7939,960
Bartlett's Test of Sphericity df 561
p 0,000

Tablo 21°e gore ikinci yapilan anket katilimcilarinin hastanede ¢alismak ile

ilgili genel memnuniyet diizeyinin orta seviyeye yakin oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 21. Ikinci Yapilan Anket Genel Memnuniyet Tablosu

N Min. Maks. Mean SS

Genel olarak hastanede calismak ile 603 1 5 292 1,064
ilgili memnuniyet diizeyiniz nedir?

Tablo 22’ de ikinci yapilan ankette calisan memnuniyetini 7 faktoriin etkiledigi

ve toplam varyansin ise %61,781’inin aciklandig1 goriilmektedir.

Tablo 22. ikinci Yapilan Anket Faktor Sayist Tablosu

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings
% of Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance % Total Variance %
1 11,669 34,319 34,319 5689 16,733 16,733
2 2,862 8,418 42,737 5,061 14,886 31,619
3 1,565 4,604 47,341 2,890 8,500 40,119
4 1,400 4,118 51,459 2,693 7,922 48,040
5 1,236 3,635 55,094 1,779 5,233 53,273
6 1,175 3,457 58,551 1,679 4,939 58,213
7 1,098 3,230 61,781 1,213 3,568 61,781

5.1.3.2 ikinci Yapilan Anketin Madde Ortalamalar

Tablo 23’e gore ikinci yapilan ankette hastane galiganlarinin yonetim ve
hastane i¢i iletisim faktorlerinden memnuniyetinin orta diizeye yakin oldugu
gorilmektedir. Yonetim ve hastane i¢i iletisim faktoriinde, calisanlarin memnuniyet
ortalamasinin en yiliksek oldugu konu “Hastane i¢inde mesajlarin iletiminden ve
hastane i¢i haberlesmeden ne derece memnunsunuz?” olarak goriilmiistir.
Calisanlarin memnuniyet ortalamasinin en diisiik oldugu konu “Kurumla/Biriminiz ile
ilgili kararlar alinirken sizin goriisleriniz hangi diizeyde dikkate alintyor?” ve “Hastane
yonetimi ¢aligsanlarina ne derece adil davraniyor?” olarak gorilmiistiir. Bu konudaki
sorulara verilen tiim sorular incelendiginde bu kurumda iletisim konusunda

eksikliklerin oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 23. Ikinci Yapilan Ankette Y&netim ve Hastane Ici Iletisim

F1- Yonetim ve Hastane i¢i iletisim

Soru n Mean SS

Hastane i¢inde mesajlarin iletiminden ve hastane igi
haberlesmeden ne derece memnunsunuz? 603 2,66 1,091

Hastane yOnetimi is yerinize ait sorunlariniz ile ne

derece ilgilenmektedir? 603 2,56 1,114
Hastanede yoneticiler ve c¢aligsanlar arasindaki iliskilerin

ne derece iyi oldugu diislinliyorsunuz? 603 2,54 1,001
Hastane yoneticilerine sorunlarinizi ne derece iletme

imkani bulabiliyor musunuz? 603 2,53 1,104
Hastane yonetimi calisanlarina ne derece deger veriyor? 603 252 1,138

Is ile ilgili &nerileriniz kurumunuz tarafindan ne derece
dikkate alintyor? 603 2,44 1,067

Kurumla/Biriminiz ile ilgili kararlar alinirken sizin
goriisleriniz hangi diizeyde dikkate alintyor? 603 241 1121

Hastane yOnetimi ¢alisanlarina ne derece adil
davraniyor? 603 241 1,07

Tablo 24’e gore ikinci yapilan ankette hastane ¢aliganlarinin kurumsallagma
faktorlerinden memnuniyetinin orta diizeyde oldugu goriilmektedir. Kurumsallasma
faktoriinde, c¢alisanlarin memnuniyet ortalamasinin en yiiksek oldugu konu
“Kurumunuzda tanimli olan dokiimanlarin (prosediir, talimat, siire¢. vb.) kullanim
diizeyi nedir?” olarak goriilmiistiir. Calisirken ¢alisana yardimci olabilecek prosediir,
talimat, siire¢, vb. yol gosterici araclar kurumda yeterli durumdadir. Calisanlarin
memnuniyet ortalamasinin en diisiik oldugu konu “Kurumunuzda kisisel gelisiminizle

ilgili egitimleri hangi diizeyde alabiliyorsunuz?” olarak goriilmiistiir.
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Tablo 24. Ikinci Yapilan Ankette Kurumsallasma

F2- Kurumsallasma

Soru

n

Mean

SS

Kurumunuzda tanimli olan dokiimanlarin (prosediir,
talimat, siire¢. vb.) kullanim diizeyi nedir?

603

3,34

1,134

Son 6 ay igerisinde ¢alistiginiz birim ile ilgili olmak
iizere, Hasta ve Calisan Giivenligi (hasta kayit ve
kimlik bilgilerinin kay1t altinda olmasi, hastaya dogru
tedavi uygulanmasi, hasta diisme ve yaralanmasini
onleme, hastane enfeksiyonlarini dnleme, mahremiyet,
vb.) konularinda bilgi diizeyiniz nedir?

603

3,32

1,001

Isinizi yaparken size yardimci olabilecek prosediir,
talimat, siireg, vb. yol gdsterici araglar kurumunuzda
hangi diizeyde tanimli?

603

3,24

1,175

Oryantasyon programinin tiim ¢aliganlar tarafindan
yaygin olarak bilinme diizeyi nedir?

603

3,1

0,980

Oryantasyon programinin yeterlilik diizeyi nedir?

603

3,07

0,943

Calistiginiz boliimde yaralanmalari/is kazalarin
onlemeye yonelik teknik altyap1 diizeyi nedir?

603

0,988

Hasta ve ¢alisan giivenligini ihlal eden durumlarin
raporlanmas1 hakkinda bilgi diizeyiniz nedir?

603

2,95

1,000

Kurumun organizasyon yapisinin tiim ¢alisanlarca
yaygin olarak bilinirlik diizeyi nedir?

603

2,88

0,852

Hastane yonetiminin, Hasta ve Calisan Giivenligi
konusunda gergeklestirdigi diizeltici ve onleyici
faaliyetlerin yeterlilik diizeyi nedir?

603

2,84

0,986

Kurumunuzda mesleki gelisiminiz i¢in gerekli olan
egitimleri hangi diizeyde alabiliyorsunuz?

603

2,75

1,067

Kurumunuzda kisisel gelisiminizle ilgili egitimleri
hangi diizeyde alabiliyorsunuz?

603

2,74

1,060

Tablo 25°e gore ikinci yapilan ankette hastane ¢alisanlarinin insan kaynaklari

yonetimi ile ilgili memnuniyetlerinin 1yi oldugu, kalite yonetimi ile

ilgili

memnuniyetlerinin orta seviyede oldugu goriilmektedir. insan kaynaklari ve kalite

yonetimi faktorii incelendiginde calisanlarin memnuniyet ortalamasinin en yliksek

oldugu konu “Kisisel bilgi ve becerilerinizin pozisyonunuzla (yaptiginiz is) uyum
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diizeyi nedir?” olarak goriilmiistiir. Kurumda, pozisyonlara yonelik gorev, yetki ve
sorumluluklara yonelik analizler yeterli diizeyde yapildigi anlagilmaktadir.
Calisanlarin memnuniyet ortalamasinin en diisiik oldugu konu “Biriminizde is
analizlerinde belirtilen ve istlinlize sunmaniz gereken raporlarin (medula, epikriz,

yatan hasta sayisi, vb.) hazirlanma diizeyi nedir?” olarak goriilmiistiir.

Tablo 25. Ikinci Yapilan Ankette Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Kalite Yénetimi

F3- Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kalite Y&netimi

Soru n Mean SS

Kisisel bilgi ve becerilerinizin pozisyonunuzla
(yaptigiiz is) uyum diizeyi nedir? 603 3,84 0,898

Calistiginiz pozisyona yonelik gorev, yetki ve
sorumluluklarinizi igeren is analizlerinizin yeterlilik
diizeyi nedir? 603 3,3 0971

Kurumun vizyon ve kalite politikalarindan hangi
diizeyde haberdarsiniz? 603 2,95 1,127

Kurumunuzdaki kalite ve akreditasyon ¢aligmalarina ne
derecede katki koymaktasiniz? 603 2,84 1,176

Biriminizde is analizlerinde belirtilen ve iistiiniize
sunmaniz gereken raporlarin (medula, epikriz, yatan
hasta sayis1 vb.) hazirlanma diizeyi nedir? 603 2,42 1,466

Tablo 26’ya gore; ikinci yapilan ankette hastane ¢alisanlarinin ¢aligsma ortami
ile ilgili memnuniyetlerinin diisiik oldugu goriilmektedir. Calisma ortami faktoriinde,
calisanlarin memnuniyet ortalamasinin en yiiksek oldugu konu “Calistigimiz yerdeki
kosullarin (sicak/soguk/giiriiltiilii/dar alan vb.) yeterlilik diizeyi nedir?”, ¢alisanlarin
memnuniyet ortalamasimin en diisiik oldugu konu “Calisma mekani ve c¢alisma
kosullart ile 1lgili diizenlemelerde goriisiiniize hangi diizeyde bagvuruluyor?” olarak
gorilmiistlir. Anket sonuglarina gore, calisanlarin genel olarak ¢alisma ortamlarindan

memnun olmadiklar1 anlasilmaktadir.
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Tablo 26. Ikinci Yapilan Ankette Calisma Ortami

F4-Calisma Ortami1

Soru n Mean SS

Calistiginiz yerdeki kosullarin
(s1cak/soguk/giiriiltiilii/dar alan vb.) yeterlilik diizeyi
nedir? 603 2,83 1,158

Gelecekte isinizin devamlilig1 agisindan hastanede
kendinizi giivende hissetme diizeyiniz nedir? 603 2,70 1,124

Calisma mekaniniz fiziksel sagliginizi gozetecek
sekilde (ergonomik) diizenlenme diizeyi nedir? 603 2,4 1,022

Calisma mekani ve calisma kosullari ile ilgili

diizenlemelerde goriisiiniize hangi diizeyde
basvuruluyor? 603 2,13 1,024

Tablo 27’ye gore ikinci yapilan ankette hastane ¢alisanlarinin yemek
hizmetlerinden memnun olmadiklar1 goriilmektedir. Yemek hizmetleri faktoriinde
calisanlarin yemekhane hizmetlerinden memnuniyetinin yemek memnuniyetine gore
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Genel olarak calisanlarin yemek ve yemekhane

hizmetlerinden memnun olmadiklar1 sonucuna ulasilmstir.

Tablo 27. Ikinci Yapilan Ankette Yemek Hizmetleri

F5- Yemek Hizmetleri

Soru n Mean SS

Hastanemizdeki yemekhane hizmetinden memnun
musunuz? 603 1,96 1,071

Hastanemizdeki yemeklerden memnun musunuz? 603 1,64 0,861

Tablo 28’e gore ikinci yapilan ankette hastane galisanlarinin az da olsa

mobbinge maruz kaldiklar1 goriilmektedir.
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Tablo 28. Ikinci Yapilan Ankette Mobbing

F6- Mobbing

Soru n Mean

SS

Gorevinizi yerine getirirken biriminizde hangi diizeyde

duygusal tacize (gorevinizi gerektigi gibi

tamamlamaniza ragmen, yoneticiniz tarafindan

basarisizlik géstermigsiniz gibi davranilmasi)

ugruyorsunuz? (Soru ters yonliidiir.) 603 2,37

1,201

Gorevinizi yerine getirirken ¢aligma ortaminda
karsilastiginiz diger taciz diizeyi nedir? (Soru ters
yonliidiir.) 603 1,92

1,142

Tablo 29°de yer alan cevaplara gore ¢ocuk sahibi olan ¢alisanlar i¢in kurumda

yuva ve kres ihtiyacinin oldugu anlasilmistir. Calisanlarin ¢ocuklarinin giivende ve

erisilebilir bir yerde oldugunu bilmeleri kendilerinin daha iyi hissetmelerini

saglayacaktir. Bu da c¢alisan motivasyonunu olumlu ydnde etkileyecektir. Anket

calismasina katilan ¢alisanlarin  kurumdan ayrilmayr diisiinme diizeyleri orta

seviyededir.

Tablo 29. ikinci Yapilan Ankette Aidiyet ve Sosyal Ihtiyaglar

F7-Aidiyet ve Sosyal Ihtiyaglar

Soru n Mean ss
Hastanede ¢ocuklu calisanlar i¢in yuva ve kres ihtiyac
diizeyi nedir? 603 35 1,605
Calistiginiz kurumdan ayrilmayi diigiinme seviyeniz
nedir? 603 2,44 1,137

Ikinci anket uygulamasi sonucunda da 7 faktor tespit edilmistir. Ilk ve ikinci

anket uygulamasi faktor farkliliklari;

e ikinci yapilan ankette aidiyet ve sosyal ihtiyaclar yer almakta fakat ilk yapilan

ankette boyle bir faktor ayri baglik altinda ortaya ¢ikmamustir.

e llk yapilan ankette kalite yonetimi faktdrii ayr1 baslik olarak ortaya ¢ikmis, ikinci

ankette insan kaynaklari ile birlikte goriilmiistiir. {lk ankette kalite ydnetimi tek

basina motivasyon iizerine anlamli etkide bulunmazken ikinci ankette insan

kaynaklari maddeleri ile birlikte motivasyon iizerine olumlu etkisi bulunmaktadir.
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Tablo 30’da ikinci yapilan anket sonucglarinda gore 7 faktor olustugu ve her bir

faktor basligi altinda olusan sorular goriilmektedir.

Tablo 30. ikinci Yapilan Anket Faktor Yiik Degerleri Tablosu

Faktor Yikleri

F1 [F2 |3 [F4 [F5  [F6 [F7

Soru 42 ,823

Soru 41 811

Soru 38 777

Soru 43 ,765

Soru 39 ,759

Soru 37 ,707

Soru 40 670

Soru 31 1399

Soru 26 737

Soru 27 735

Soru 16 678

Soru 15 ,620

Soru 24 ,619

Soru 17 ,588

Soru 18 ,562

Soru 28 ,543

Soru 29 ,542

Soru 23 ,541

Soru 20 ,539

Soru 33 ,648

Soru 25 ,633

Soru 32 625

Soru 22 -,620

Soru 21 435

Soru 14 741

Soru 13 676

Soru 12 ,597

Soru 10 ,523

Soru 7 ,879

Soru 8 ,825

Soru 34 -,696

Soru 35 -,686

Soru 6 812

Soru 11 451
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Tablo 31°de 7 faktoriin ortalama ve standart sapma degerleri gosterilmektedir.
Ortalama degerler 1,8 ve 3,07 arasinda degismektedir. Buna gore ikinci yapilan ankette
calisanlarin memnuniyetinin en yiiksek oldugu faktor, insan kaynaklar1 yonetimi ve
kalite yonetimi faktorii iken calisanlarin memnuniyetinin en diisiik oldugu faktor

yemek hizmetleri oldugu goriilmektedir.

Tablo 31. Ikinci Yapilan Anket Faktdr Ortalamalari

n Mean SS
F1 603 2,4890 0,85267
F2 603 3,0061 0,72119
F3 603 3,0706 0,55350
F4 603 2,5133 0,81399
F5 603 1,8005 0,87942
F6 603 2,1341 0,96710
F7 603 2,9810 1,09898

Tablo 32’a gore, ikinci yapilan ankette kurulan regresyon modelinin agiklama
giicii 0,524°diir. Yani bagimli degiskenimizin % 52,4’ faktor analizi sonucu elde
edilen faktorler tarafindan agiklanmaktadir. Ayrica ikinci yapilan ¢alisgan memnuniyet

anketi verilerinin regresyon denkleminin anlamli oldugu gériilmektedir (Sig.=,000).

Tablo 32. ikinci Anket Uygulamasi Regresyon Analizi Anova Tablosu

REGRESYON ANALIiZI ANOVA TABLOSU

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 240,351 7 34,336
Residual 218,661 419 ,522 65,795 0,000
Total 459,012 426
Std. Error of the
R R Square Adjusted R Square Estimate
1242 524 ,516 122

Tablo 33’e gore yonetim ve hastane i¢i iletisim genel memnuniyet lizerinde en
yiiksek olumlu etkiye sahiptir. Bunu kurumsallagma, ¢alisma ortami, insan kaynaklari
yonetimi, aidiyet ve sosyal ihtiyaclar ve yemek hizmetleri takip etmektedir. Mobbing

faktoriiniin motivasyon lizerinde olumsuz etkisinin oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 33. Ikinci Anket Uygulamas1 Regresyon Analizi

Model B Std. Error  Sig.
Yonetim ve Hastane I¢i iletisim (F1) 494 035 ,000
Kurumsallasma (F2) 347 ,035 ,000
Calisma Ortami (F4) ,283 ,035 ,000
Insan Kaynaklar1 Y&netimi ve Kalite Yonetimi (F3)  ,198 ,035 ,000
Aidiyet ve Sosyal ihtiyaclar (F7) 174 ,035 ,000
Yemek Hizmetleri (F5) ,110 ,035 ,002
Mobbing (F6) -,201 ,035 ,000
R?; 0,524
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6. SONUC VE ONERILER

Calisma yasaminin kalitesinin, ortaya ¢ikartilan {iriin/hizmetin kalitesini
etkiledigi goz Oniine alindiginda saglik calisanlariin motivasyonunu etkileyen
faktorlerin analiz edilmesi basar1 agisindan Onemlidir. Saglik ¢alisanlarin
motivasyonunun saglanmasi i¢in oncelikle saglik calisaninin motivasyonunu etkileyen
faktorlerin belirlenmesi gerekmektedir. Bu calismada da bir iiniversite hastanesinde
saglik calisanlarini motive eden faktorlerin tespit edilmesi ve bunun zaman igindeki
degisiminin gézlenmesi amaclanmistir. Tim Anabilim/ Bilim Dali, idari birimlere
resmi yazi ile ¢alisan sayisi kadar 44 soruluk Calisan Memnuniyet Anketi ulastirilmas,
toplanan veriler SPSS 17 programina girilmis, program araciligiyla regresyon analizi
yapilmistir. Anket sorular1 memnuniyet faktorleri iizerine anlasilabilir sekilde
hazirlanmistir.  Ayrica katilimeilara anketlerde kisisel bilgilerin yer almadigi
dolayisiyla anketlerin kime ait oldugunun bilinmedigi, anketlerin gizli tutulacag
bilgisi verilmistir. Belirli bir siire sonra ayn1 yontem kullanilarak Calisan Memnuniyet
Anket uygulamasi gerceklestirilmis ve iki uygulamanin sonuclarinin karsilastirmali
analizi yapilmigtir. Demografik bilgiler haricindeki anket sorular1 Likert Yontemi ile

hazirlanmistir, 5°1i likert 6l¢egindeki sorular analize dahil edilmistir.

Ik yapilan ve ikinci yapilan anket verilerinin giivenilirlik testinin sonucunda p
degerlerimiz 0,000 ve KMO degerlerimiz 0,5 iizerinde oldugundan degiskenlerimizin

faktor analizine uygunlugu miikemmel seviyede bulunmustur.

Ik yapilan ankette hastane calisanlarinin ydnetim ve hastane ici iletisim
faktorlerinden memnuniyetinin orta seviyede oldugu, kurumsallagma faktorlerinden
memnuniyetinin orta seviyede oldugu goriilmektedir. YoOnetim ve hastane ici
iletisimlerden katilimcilarin tam olarak memnun olmamalari, bu konulardaki
caligmalarda eksikler oldugunu ortaya koyar. Calisma ortami ile ilgili
memnuniyetlerinin  diisiik  oldugu, insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili
memnuniyetlerinin yiiksek oldugu, toplam kalite yonetimi faktorleri ile ilgili
memnuniyetlerinin orta seviyede oldugu, yemek hizmetlerinden memnuniyetinin
normale yakin oldugu goriilmektedir. Bu kurumda ¢alisma ortaminin, ¢alisanin ve isin
yapisina uygun olmadigi sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin genel olarak insan

kaynaklar1 yonetiminden memnun olduklari sonucuna ulagilmistir.
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Ik yapilan anket uygulamasi regresyon analizi sonuglarma gore ydnetim ve
hastane i¢i iletisim genel memnuniyet iizerinde en yliksek olumlu etkiye sahiptir. Bunu
calisma ortami, kurumsallasma, yemek hizmetleri, insan kaynaklar1 yonetimi
faktorleri takip etmektedir. Kalite yonetiminin saglik ¢alisanlart memnuniyeti tizerinde
anlamli etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Mobbing faktdriiniin motivasyon iizerinde

olumsuz etkisinin oldugu goriilmiistiir (Tablo 19).

Ikinci yapilan ankette hastane c¢alisanlariin yonetim ve hastane ici iletisim
faktorlerinden memnuniyetinin, kurumsallasma faktorlerinden memnuniyetinin ve
kalite yonetimi ile ilgili memnuniyetlerinin orta seviyeye yakin oldugu sonucuna
ulasilmistir. insan kaynaklari yonetimi ile ilgili memnuniyetlerinin iyi oldugu, calisma
ortami ile ilgili memnuniyetlerinin diisiik oldugu yemek hizmetlerinden
memnuniyetinin diisiik oldugu goriilmektedir. Ilk yapilan ankette de ulasildig: gibi

ikinci ankette de ¢alisma ortamindan memnuniyetin diisiik oldugu goriilmektedir.

Ikinci yapilan anket uygulamasi regresyon analizi sonuglarina gére yonetim ve
hastane ici iletisim genel memnuniyet lizerinde en yiiksek olumlu etkiye sahiptir. Bunu
kurumsallagsma, ¢alisma ortami, insan kaynaklar1 yonetimi ve kalite yonetimi, aidiyet
ve sosyal ihtiyaglar ve yemek hizmetleri takip etmektedir. Mobbing faktoriiniin

motivasyon iizerinde olumsuz etkisinin oldugu goriilmistiir (Tablo 33).

Ik ve ikinci anket uygulamasinda 7 faktor tespit edilmistir. Bu faktorlerin
farkliliklars;

e Kalite yonetimi faktorii ilk anket uygulamasinda ayr1 baslik olarak
ortaya ¢ikmig ve motivasyon tlizerinde anlamli etkisinin olmadigi
goriilmiistiir. Ikinci anket uygulamasinda ise insan kaynaklar1 ydnetimi
maddeleri ile birlikte motivasyon iizerinde olumlu etkisinin oldugu

gorilmiistiir.

e Aidiyet ve sosyal ihtiyaglar faktorii ikinci anket uygulamasinda ayri1 bir
baslik altinda ortaya ¢ikmisken aidiyet ve sosyal ihtiyag faktorii sorulari

ilk anket uygulamasinda farkl basliklar i¢cinde goriilmiistiir.
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Bu caligmalar dogrultusunda sunulabilecek oneriler asagidaki gibidir:

e Saglk kurumu iginde saglam bir iletisim aginin olusturulmasi gereklidir. lyi
bir iletisim motivasyon siirecini olumlu etkileyecektir.

e Saglik kurumlarmin ¢alisma ortamlar1 hastalarin, tedavi tiiriiniin ve kurum
calisanlarmin  yapisina uygun sekilde diizenlenmesi gerekmektedir. lyi
diizenlenmis bir ¢calisma ortaminda sunulan hizmet kalitesi de artacaktir.

e Saghik kurumlarinda, toplam kalite yoOnetimi konusunda c¢alismalar
yapilmalidir.

e Saglik calisanlarina motivasyon ve motivasyonu artirma yollar1 konulu egitim
seminerleri gibi egitim programlart sunulabilir. Calisanlara, kendilerini

gelistirmeleri i¢in destek verilmelidir.
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8. EKLER

EKA

1. Cinsiyet: Kadin [J Erkek [
2. Yasmiz:

17-20

21-25

26-30

31-35

| | 36-40

| | 41-45
46-50

50 ve tstii

3. En son mezun oldugunuz egitim kurumu:

Tlkokul

Ortaokul

Lise

Meslek Yiiksek Okulu
Universite

Master

Doktora

4. Hastane biinyesinde toplam ¢aligma siireniz:

0-1 y1l

1-2 yil

3-5yil

6-10 y1l

11-15 y1l

|| 15 yrldan fazla

J Universitede ¢aligan dgretim iiyesi muayenesi

5. Haftalik mesai siiresinden daha fazla ¢alisiyor musunuz?

O Evet ] Hayir
6. Hastanede ¢ocuklu calisanlar i¢in yuva ve kres ihtiya¢ diizeyi nedir?

O Cok fazla CFazla Orta L1 Az [JCok az (Hig)
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7. Hastanemizdeki yemekhane hizmetinden memnun musunuz?
U Cok memnunum CMemnunumNormal - Memnun degilimEI Hi¢ memnun degilim
8. Hastanemizdeki yemeklerden memnun musunuz?
[ Cok memnunum CIMemnunumENormal  Memnun degilimE| Hi¢ memnun degilim
9. Kendinizi hastane ¢alisan ailesinin bir parcasi olarak goriiyor musunuz?
01 Evet, tamamen [ Evet, kismen [ Hayir

10. Gelecekte isinizin devamliligi a¢isindan hastanede kendinizi giivende hissetme
diizeyiniz nedir?

0 Cok fazla U Fazla Oorta UAz O Cok az (Hig)
11. Calistiginiz kurumdan ayrilmayi diisiinme seviyeniz nedir?
U Cok fazla U Fazla Horta Az L] Cok az (Hic)

12. Calistiginiz yerdeki kosullarin (sicak/soguk/giiriiltiilii/dar alan vb.) yeterlilik
diizeyi nedir?

L Cok yeterli O Yeterli Llorta yeterlilikte [1Yetersiz  LICok yetersiz

13. Calisma mekan1 ve ¢alisma kosullari ile ilgili diizenlemelerde goriisiiniize hangi
diizeyde bagvuruluyor

O Cok fazla [ Fazla [1Orta [JAz ] Cok az (Hig)

14. Calisma mekaniniz fiziksel saglhiginizi gozetecek sekilde (ergonomik)
diizenlenme diizeyi nedir?3

1 Cok fazla [1Fazla Lorta Az [ Cok az (Hig)

15. Son 6 ay igerisinde c¢alistiginiz birim ile ilgili olmak {izere, Hasta ve Calisan
Giivenligi (hasta kayit ve kimlik bilgilerinin kayit altinda olmasi, hastaya dogru
tedavi uygulanmasi, hasta diisme ve yaralanmasini 6nleme, hastane enfeksiyonlarini
onleme, mahremiyet, vb) konularinda bilgi diizeyiniz nedir?

[ Cok yeterli [ Yeterli LlOrta yeterlilikte [ Yetersiz [ICok yetersiz

16. Hasta ve ¢alisan giivenligini ihlal eden durumlarin raporlanmasi hakkinda bilgi
diizeyiniz nedir?

[ Cok yeterli [ Yeterli LlOrta yeterlilikte [ Yetersiz  [LICok yetersiz

17. Calistiginiz boliimde yaralanmalari/is kazalarini 6nlemeye yonelik teknik altyap:
diizeyi nedir?

O Cok yeterli [ Yeterli Corta yeterlilikte O Yetersiz  [JCok yetersiz
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18. Hastane yonetiminin, Hasta ve Calisan Giivenligi konusunda gergeklestirdigi
diizeltici ve Onleyici faaliyetlerin yeterlilik diizeyi nedir?

LI Cok yeterli  [1Yeterli LlOrta yeterlilikte [1Yetersiz [ICok yetersiz

19. Hastane yonetimi tarafindan, Hasta ve Calisan Giivenligi konusundaki
aksakliklarin bildirilmesinde nasil bir yaklagim sergilenmektedir?

Sorunun ¢6ziimii i¢in ¢ézlimler iiretilmektedir ve gerekli onlemler alinmaktadir
Sorunun Céziimii I¢in Coziimler Uretilmektedir Ve Gerekli Onlemler
Alinmaktadir Ama Yeterli Diizeyde Degildir

Sorunlar Gérmezden Gelinmektedir

20. Kurumun organizasyon yapisinin tiim ¢alisanlarca yaygin olarak bilinirlik diizeyi
nedir?

1 Cok fazla [ Fazla Lorta Az O Cok az (Hig)

21. Calistiginiz pozisyona yonelik gorev, yetki ve sorumluluklarinizi igeren is
analizlerinizin yeterlilik diizeyi nedir?

[ Cok yeterli [ Yeterli LlOrta yeterlilikte  [Yetersiz  LICok yetersiz

22. Biriminizde is analizlerinde belirtilen ve iistiinlize sunmaniz gereken raporlarin
(medula, epikriz, yatan hasta sayisi,..vb) hazirlanma diizeyi nedir?

L1 Hepsi [ Bir¢ogu L Yaris: 1 Kismen [ Hig

23.0ryantasyon programinin tiim c¢aligsanlar tarafindan yaygin olarak bilinme diizeyi
nedir?

[ Cok fazla U Fazla Uorta Az L1 Cok az (Hig)
24 .Oryantasyon programinin yeterlilik diizeyi nedir?
[ Cok yeterli [ Yeterli [ Orta yeterlilikte [ Yetersiz [1 Cok yetersiz
25 Kisisel bilgi ve becerilerinizin pozisyonunuzla (yaptiginiz is) uyum diizeyi nedir?
LI Cokuyumlu I Uyumlu [JOrta L] Uyumsuz O Cok uyumsuz

26.Kurumunuzda kisisel gelisiminizle ilgili egitimleri hangi diizeyde
alabiliyorsunuz?

LI Cok fazla [ Fazla Oorta Az L1 Cok az (Hig)

27. Kurumunuzda mesleki gelisiminiz igin gerekli olan egitimleri hangi diizeyde
alabiliyorsunuz?

[ Cok fazla U Fazla Uorta Az L] Cok az (Hig)
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28. Isinizi yaparken size yardimc1 olabilecek prosediir, talimat, siireg, vb yol gdsterici
araclar kurumunuzda hangi diizeyde tanimli1?

L1 Hepsi [ Bir¢ogu L Yarisi 1 Kismen [1Hig

29. Kurumunuzda tanimli olan dokiimanlarin (prosediir, talimat, siire¢.. vb) kullanim
diizeyi nedir?

L1 Hepsi ] Birgogu L] Yarist [ Kismen [1Hig

30. Biriminizde c¢alisma kiiltiiriinlin bir pargasi olarak toplantilar hangi siklikta
gerceklesmektedir?

L] Haftada bir [ 15 giinde bir []Ayda bir LI Nadiren [ Hig

31. Kurumla/Biriminiz ile ilgili kararlar alinirken sizin goriisleriniz hangi diizeyde
dikkate alintyor?

L Cok fazla [ Fazla Oorta Az L] Cok az (Hig)
32. Kurumun vizyon ve kalite politikalarindan hangi diizeyde haberdarsiniz?
U Cok fazla U Fazla Oorta Az L] Cok az (Hic)

33. Kurumunuzdaki kalite ve akreditasyon calismalarina ne derecede katki
koymaktasiniz?

[ Cok fazla U Fazla Uorta Az L1 Cok az (Hig)

34. Gorevinizi yerine getirirken biriminizde hangi diizeyde duygusal tacize
(gorevinizi gerektigi gibi tamamlamaniza ragmen, yoneticiniz tarafindan basarisizlik
gostermissiniz gibi davranilmasi) ugruyorsunuz?

] Cok sik [1Oldukea sik [ Orta siklikta [INadiren []Hig

35. Gorevinizi yerine getirirken ¢aligma ortaminda karsilastiginiz diger taciz diizeyi
nedir?

0 Cok sik 0 Oldukea stk [ Orta siklikta Ll Nadireln:| Hig

36. Calisma arkadaslarinizin ¢alisma zamanini ne kadar etkin kullandiklarini
diistinliyorsunuz?

U Cok fazla U Fazla Lorta Az O Cok az (Hig)

37. Hastane yoneticilerine sorunlarinizi ne derece iletme imkani bulabiliyor
musunuz?

[ Cok fazla U Fazla Horta Az L1 Cok az (Hig)
38. Hastane yonetimi is yerinize ait sorunlariniz ile ne derece ilgilenmektedir?

[ Cok fazla U Fazla Horta Az L1 Cok az (Hig)
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39. Is ile ilgili dnerileriniz kurumunuz tarafindan ne derece dikkate alintyor?
0 Cok fazla Ul Fazla Oorta UAz O Cok az (Hig)

40.Hastane i¢inde mesajlarin iletiminden ve hastane i¢i haberlesmeden ne derece
memnunsunuz?

0 Cok fazla U Fazla Oorta UAz O Cok az (Hig)

41. Hastanede yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iliskilerin ne derece 1yi oldugu
diistiniiyorsunuz?

U Cok fazla U Fazla Oorta UAz O ok az (Hig)
42. Hastane yonetimi ¢aliganlarina ne derece deger veriyor?

L Cok fazla OFazta  Oorta Az [0 Cok az (Hig)
43. Hastane yonetimi ¢alisanlarina ne derece adil davrantyor?

U Cok fazla U Fazla Oorta UAz LI Cok az (Hig)

44. Genel olarak hastanede caligmak ile ilgili memnuniyet diizeyiniz nedir?

Cok Memnunum
Olduk¢ca Memnunum
Memnunum

Memnun Degilim
Hi¢ Memnun Degilim

Eklemek istedikleriniz:

KATKILARINIZ ICIN TESEKKUR EDERIZ
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