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1.0ZET

YONETICI OLAN VE OLMAYAN HEMSIRELERIN MOTIVASYON VE i$
DOYUMU DUZEYLERININ INCELENMESI

Bu calisma, yonetici olan ve olmayan hemsirelerin motivasyon ve is doyumunun
belirlenmesi amaciyla tanimlayici olarak yapilmistir. Arastirmanin  Srneklemini
Istanbul Medipol Mega hastaneler kompleksindeki tiim kliniklerde gahsan ve 1-
Agustos 2017 — 1 Kasim 2017 tarihleri arasinda yonetici ve yonetici olmayan ayni
zamanda c¢alismaya katilmay: goniillii olarak kabul eden, sorulara eksiksiz cevap
veren 437 hemsire olusturmaktadir. Caligmanin verileri hemsgirelerle yiizyiize
goriisiilerek “Sosyodemografik Bilgi Formu”, “Hemsire Is Doyumu Olgegi” ve
“Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri” kullanarak elde edilmistir. Olgeklerden alinan
puan ortalamalarimin hemsirelerin demografik 6zellikleri ile motivasyon ve is doyumu
altboyutlarinin karsilastirilmast igin bagimsiz gruplarda t-testi, tek yonlii varyans
analizi ve Tukey HSD testi uygulanmuistir. Katilimcilarin 18-59 yas aralifinda oldugu,
meslekteki ¢aligma siire ortalamalarmin 4,4 olarak belirlendigi ve bu -hastanede
ortalama ¢alisma stirelerinin 1,51 oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin cinsiyete gore
dagilimlart incelendiginde ise % 82,6°s1 kadin, % 70,7 sinin bekar ve % 33’{iniin lise
mezunu oldugu belirlenmistir Katiumeilarin motivasyon kaynaklari envanterinden
aldiklar1 puan ortalamasinin en diisiik 1 oldugu goriiliirken en yiiksek olarak 7 oldugu,
ortalamalarinin ise 4,40 oldugu belirlenmistir. Is doyumu 6lgeginden aldiklar1 puan
ortalamast ise 3,62 oldugu, alinan en disiik puanin 1 en yiiksek puanin 4,89 oldugu
tespit edilmistir. Motivasyon kaynaklari envanterinden aldiklari puan ile is doyumu
dlgeginden aldiklari puanla aralarinda anlamli bir iliski bulunamamistir (p>0,05). Iki
olgek iliskilendirildiginde ise alt boyutlar: arasinda belirgin bir benzerligin ortaya
ciktigr tespit edilmis olup, is doyumunun motivasyonun bir sonucu oldugu
belirlenmistir. Motivasyonu artan bireylerin is doyumlarinda da artis gézlemlendigi,
dolayistyla is verimliliginin de yukseldigi sonucuna varilmis olup, yonetici
konumundaki  hemsirelerin  bu  konuda bilgilendirilmesi ve ¢alisanlarin
motivasyonunun artmasi i¢in destekleyici davranislarin gelistirilmesi, yonetici
olmayan hemsirelerin motivasyonlarmun arttiriimast yoniinde ¢alismalar yapilmasi,

hastane de hastalarin memnuniyetini saglama konusunda gosterilen ¢aba ve 6zenin,



hemsirelerin motivasyon ve is doyumlarni arttwrmak i¢in de gOsterilmesi

onerilmektedir.

Anahtar kelimeler: Is doyumu, Motivasyon, Hemsirelik



2. ABSTRACT
EXAMINATION OF JOB SATISFACTION AND MOTIVATION LEVELS
OF NURSES WHO ARE BOTH MANAGERS AND NON MANAGERS

The aim of this study is to investigate motivation and job satisfaction of executive and
working nurses who work in the all clinics of Istanbul Medipol Mega Hospitals. The
study was conducted as to be definitive research between August 2017 and November
1%, 2017. Sample of study consists of 437 nurses who agreed to participate in the study
voluntarily and answered all the questions completely. Data of research were collected
by “Socio-demographic Information Form”, “Nursing Job Satisfaction Scale” and
“Motivation Resources Inventory”. In order to compare demographic features of
nurses with sub-dimensions of motivation and job satisfaction, t-test, one-way
variance analysis, and Tukey SHD test were applied. It was determined that all the
participants between 18-59 age group, average working time of the nurses 4,4 years
and their average working time in the hospital where the study was conducted, was
found as 1,51. 82,6 % of the participants were women and 70,7 % of them were single
and 33 % of'the nurses were high school graduates. When the score of nurses examined
which they obtained from motivation resources inventory, it was seen that the lowest
score was 1 and the highest was 7, and the average determined as 4,40. In terms of
nursing job satisfaction scale, the lowest score was 1 and the highest was 4,89, and
nurses average score was determined as 3,62. There is no significantly meaningful
relationship was found between the scores of nurses among motivation resources
inventory and nursing job satisfaction scale. When both scales were linked, sub-
dimensions of both scales had shown a similarity and it was determined that job
satisfaction is a result of motivation. In the end of the study, it was found that
individuals whose motivation is increased, has shown an increase also in job
satisfaction and as a result, an increase in job efficiency. It is suggested that leader
nurses must be informed about motivation and job satisfaction subjects and in order to
increase the motivation of workers, supportive behaviors must be developed, studies
should be conducted to increase the motivation of working nurses. Effort and care,
which is demonstrated to ensure patients’ satisfaction, must be shown to nurses, in

order to increase their job satisfaction and motivation.

Key Words : Job satisfaction, Motivation, Nursing



3. GIRIS VE AMAC

Orgiitler sosyal birimlerdir ve belirli bir amag gergevesinde operasyonlarini yiiriitiirler.
Sanayi devriminden beri yasanan ve giiniimiizde hizlart artan endiistriyel, teknolojik
ve sosyal gelismeler, gerekli is gliciiniin ¢alisma yasamindaki 6nemini géstermektedir.
Bu gelismeler kurumun saglikli organizasyonu, gelismesi ve belirli bir diizen iginde
calismasi igin insan faktdriinlin Onemini ortaya koymakta ve dikkate alinmasini
zorunlu kilmaktadir. Bu dogrultuda ¢alisanlarin ihtiyaglarinin neler oldugunun
bilinmesi, orgiit hedefleri ile bireysel ihtiyaglar arasinda dengeli iliskiler kurulmasi,

caligan bireyler arasinda olusturulacak isbirligi ile basarilabilir.

Orgiit yoneticileri, 6rgiit tarafindan belirlenen hedefleri gergeklestirmek ve verimliligi
saglamak i¢in uygun ve nitelikli is giicli yaratmaya ¢alisir. Ote yandan Srgiit gatis

altinda galisan bireylerin temel ihtiyaglarini gézetmek ve karsilamak zorundadirlar.

Hizli teknolojik gelismelerin ve sosyal degisimlerin yasandigi giiniimiizde yonetim
bilimlerine, 6zellikle ¢alisan ydnetimine verilen Onemin artmasiyla motivasyon
kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Glinimiiz diinyasinda kurumlarin gelisimi, daha iyi
hizmet vermesi, ¢alisan verimliligi ile baglantili olarak motivasyon kavrami ¢ok
onemli bir yer tutmaktadir. Latince “movens” kelimesinden tiiretildigi diisiiniilen
motivasyon kelimesinin pek ¢ok farkli tanimi bulunmaktadir. Ayni zamanda
motivasyon kavrami psikoloji alaninda da bir hedef dogrultusunda harekete gegiren
icsel siire¢ ve belirli bir gayeyi meydana getirmek veya bir ihtiyaci tatmin etmeye
yonelik igsel diirtil olarak tanimlanmaktadir. Farkli alanlar incelendiginde ise bir ¢ok
motivasyon tanimin ortak dzelliginin davraniglarin istemli olarak ortaya konmasi”

ve “belirli amaglar yoniinde harekete gegme” oldugu goriilmektedir (1).

Kurumlar belirledikleri hedefler dogrultusunda daha iyi hizmet verebilmek, verimliligi
ve kaliteyi arttirmak i¢in bir ¢ok konuda c¢alisma yaparlar. Organizasyonlarin
verimliligini ayni zamanda devamliligini saglamak i¢in belirlenen hedeflere ulasma

yoniinde c¢alisan performansinin yaninda ve motivasyonunun da onemli oldugu



anlasilmistir (2). Yapilan calismalar sonucunda, calisanlarin ilgili kurum veya
organizasyon yonetimince harekete gegirilmedikleri, motive edilmedikleri siirece
beklenen katkiy1r saglayamayacaklar: tespit edilmis olup, bu durumun ¢alisan
niteliginden bagimsiz oldugu goriilmistiir (1). Calisanlardaki motivasyon artis1 is

verimliligini ylikseltmekte ve 6rgiitsel hedeflere ulasimda kolaylik saglamaktadir.

Motivasyon kavrami ile baglantili olan bir diger kavram ise is doyumudur.
Organizasyonlari etkileyen 6nemli bir kavram olan i3 doyumu, ¢alisanin isinden ve is
yasamindan hosnutluk duymasidir (3). Orgiitsel davramis arastirmalarinda en sik
calistlmis kavram olan is doyumu ¢aliganin isine olan duygusal yonelim olarak da
tanmmlanmaktadir (4). Spector’a (1997) gore, is doyumunu etkileyen faktorler
sunlardir; takdir edilme, iletisim, ¢aligma arkadaslari, ek menfaatler (maas harici ilave
faydalar), is kosullary, isin dogasi, ¢aligilan organizasyonun politika ve prosediirleri,
ticretlendirme, kisisel gelisim, terfiye imkanlari, taninma, giivenlik ve denetim (5).
Buradan anlasilabilecegi tizere is doyumu pek ¢ok farkli faktdrden etkilenmektedir.
Ayrica is doyumu cinsiyet, yas, egitim diizeyi, kisilik ve tinvan gibi bireysel faktorlerle
beraber degismektedir. Is doyumunun bir diger onemli 6zelligi ise bireyin yasam
doyumu ile iliskisidir. Gunimiizde bireylerin hayatlarinin Snemli bir bslimii is
yerinde gegmekte oldugundan isten elde edilen doyum, yasam doyumunu biiyiik
oranda etkilemektedir. Bireylerin ruhsal ve fiziksel sagliklari da is doyumundan
etkilenmekte olup, diisiik is doyumu; stres, uykusuzluk ve depresyon gibi yasam

kalitesini olumsuz etkileyen durumlara sebep olabilmektedir.

Yogun bir is giicii, farkli meslek gruplari ve emek barmndiran, kalite odakli saglik
hizmetleri sektoriinde nitelikli hizmetin saglanmasi ¢ok dnemlidir. Son yillarda saglik
alanlarinda meydana gelen degisim ve gelisimle birlikte hastaneler, sunduklari
hizmetleri ve siiregleri gelistirerek, degisen ¢evre kosullarina uyum saglamaya
calismaktadir. Insan kaynagmin 6n planda oldugu hastane ortaminda, istenilen
verimin, kalitenin ve basarinin elde edilmesinde saglik kurumlarindaki ¢alisanlarm is
performans: ¢ok biliylik bir rol oynamaktadir. Bu dogrultuda calisanlarin motive

edilmesi ve kurumlarm c¢alisanlart motive etmekte kullanacaklar1 araglarin



belirlenmesi dnemlidir. Motivasyon ve is doyumu saglik ¢alisanlarin is performansini

dogrudan etkilemekte olup, daha kaliteli hizmet saglanmasi igin oldukga gereklidir.

Hemsirelik bir toplum hizmeti olarak uzun yillardir icra edilmekte, insanlarin sagligini
koruma, bakim hizmeti verme ve rehabilitasyonunu saglama amaglari ile evrimlesen
bir meslektir. Saglik ¢alisanlari igerisinde hemgireler bakim verici, karar verici, egitici
ve hasta haklar1 savunuculugu gibi birgok rol almakta, bu rollerini ¢esitli saghk
kurumlarinda 7 giin 24 saat hizmet vererek yerine getirmektedir. Bilindigi iizere
hemsireler, saglik sistemi igerisinde yer alan tiim saglik ¢alisanlar1 arasinda, biiyiik
cogunlugu olusturmakta olup hemsirelik hizmetleri, saglhik hizmetlerinin temel bir
bileseni olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle, hemsirelerin hastanelerin etkinligi ve
verimliligi agisindan biiylik Sneme ve role sahip oldugu unutulmamalidir. Hemsireler
tarafindan verilen bakimin kalitesi, hastanin aldig1 hizmeti ve dolayl olarak doyumunu
etkilemektedir. Bu nedenle, belirlenen amaglarin gergeklestirilmesi igin hemsirelerin
enerji ve giiglerinin harekete gegirilebilmesi agisindan motive edilmeleri
gerekmektedir. Saglik kurumlarinda, ¢alisanin yapacagi en kiigiik hata bile telafisi
olmayan bir zarara ya da can kaybima neden olabilir. Saglik hizmeti alan hasta ile
hizmeti sunan saglik personeli arasinda yogun bir iletisimin oldugu saglik sektoriinde,
motivasyonu diisiik personelin kaliteli hizmet vermesi ve hasta tatminini saglamasi

mimkiin degildir.

Hemgirelerin motivasyonlu bir sekilde gérevlerini yerine getirmelerinin is doyumlar:
i¢in de dnemli oldugunu gdsteren pek ¢ok ¢alisma belirlenmis olup (6,7), hemsirelik
meslegini terk etme ile (8) memnuniyetsizlik ve tiikkenmigligi onlemek (9) agisindan
motivasyon ve is doyumluluklarinin degerlendirilmesinin  &nemi biiyiiktiir.
Hemsirelerin motivasyonlarin saglanmasi ve is doyumlariin arttirilmasi sonucunda
hemsirelerin sunduklar: bakimin kalitesi artacaktir. Ayrica tiim isletmelerde oldugu
gibi saglik hizmetlerinde de caliganlarin motive edilmesi ile ¢alisma basarilart ve

orgiitsel bagliliklar gelistirilmesi saglanmis olacaktir (10).



Literatiire bakildiginda ise saglik hizmetleri alaninda bu iki kavrami beraber inceleyen
¢ok az sayida ¢alisma bulunmaktadir. Bu ¢alisma, tanimlayici bir yaklasimla saghk
hizmetlerinin en 6nemli ¢alisan gruplarindan biri olan hemsirelerin is doyumu ve

motivasyon diizeylerinin belirlenmesi amaci ile gerceklestirilmistir.



4. GENEL BILGILER

4.1 Motivasyon Kavram ve Kokeni

Latince “movens” veya “mover”(hareketli veya hareket) kelimelerinden tiiretildigi
diigliniilen motivasyon kelimesinin pek ¢ok farklr tanim: bulunmaktadir. Motivasyon
kavrami psikoloji alanmmda bir hedef dogrultusunda harekete gegiren igsel siirec ve
belirli bir gayeyi meydana getirmek veya bir ihtiyaci tatmin etmeye yonelik i¢sel diirtii
olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka deyisle motivasyon kavrami, bireylerin kendi igsel
enetjisinin ve disaridaki faktorlerinde etkisiyle bir isi bagsarmaya yonelik bir takim
faaliyetleri baglatmasi, bu faaliyetlerin yogunlugunu, seklini, yoniinii ve devamliligini
belirlenmesi olarak tanimlanabilir (11). Tiirk Dil Kurumu motivasyonu “giidiileme,
isteklendirme, 6zendirme ve ise gegme” kelimeleriyle tamimlamistir. Smithers ve
Walkers (12) ise motivasyonu “bireyin i3 yapma istegine sahip olmasi” olarak
tammlamig, dig faktorlerin bireye olan etkisinin tartisildigini - belirtmislerdir.
Anlagilabilecegi tizere literatiirde pek ¢ok farkli motivasyon tanimi bulunmaktadir.
Biitiin bu tanimlarin ortak noktas: ise “belirli amaglar yoniinde harekete gegme” ve
“davranislarin istemli olarak ortaya konmas1” dgeleridir (1). Kutanis ise bir diger ortak
nokta olarak “bireyin davraniglarinin etkileme” olgusunu vurgulamistir (13).
Motivasyon kavrami bireyin kendisi ile ilgili bir olgu olmakla beraber, bireyin ihtiyaci,
amacl, davraniglart ve motivasyon gosterdigi konuya dair olan beklentileri ile
alakalidir. Mitchell, motivasyon tanimi dolduran ve vurgulayan 4 genel 6zelligi

belirtmistir (14).



Bunlar kisaca dzetlemek gerekirse:
e Motivasyon bir bireysel olaym tipik bir ozelligidir.

Bu yargida her bireyin tekil oldugu ve biitliin motivasyon teorilerinin bir yolla veya
diger sekillerde bireyin motivasyonunu ifade etmek tizere tekilligine imkan

tanidigr vurgulanmastir.
e Genellikle motivasyon kasith olarak tamimlanir.

Bireyin motivasyonunun kendi kontrolii altinda oldugu esas alinir ve motivasyon
tarafindan etkilenen bireyin davramgslari, amaca yonelik gerceklestirilen

faaliyetlerin se¢enekleri gibi kabul edilir.
e Motivasyon cok yonliidiir.

Amaca yonelik gosterilen faaliyetlerin bireyde yarattii uyariima ve bir bireyin
arzu edilen davranisa yonelik gosterdigi baglanma giicii birey motivasyonunu ¢ok

onemli sekilde etkilemektedir.
s Motivasyonel teorilerin amaci davranist ongérmek icindir.

Birey motivasyonunu agiklamak i¢in pek ¢ok farklt motivasyon teorileri
gelistirilmis ve bu teoriler cogunlugu yakin olmakla beraber farkli tanimlar: esas
almiglardir. Motivasyon igsel ve dissal faktorlerle alakalidir ve bireyin davranisina

etki etmektedir.

Bireyde olugsan motivasyon bir siire¢ sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bireyde ilk once
belirli bir ihtiyacin farkina varilmasi veya bir hedef belirlenmesi sonucu baslayan ve
bu ihtiya¢ veya hedefin gerekliliklerinin giderilmesine yonelik amaglarin belirlenmesi
ve ortaya konmasiyla devam eden motivasyon siireci, bireyin biitiin gereklilikleri
saglamasina iliskin bir siiregtir (15). Motivasyon siireci birbirleri ile devamlr etkilesen

ve iligkili olan ti¢ elemandan olugsmaktadir (16).



e Ihtiyaclar: Fizyolojik veya psikolojik bir eksiklik veya dengesizlik oldugunda
ortaya ¢ikmaktadir. Ornek vermek gerekirse bir canli besinden veya sudan
mahrum birakildigmda ihtiya¢ ortaya ¢ikar. Psikolojik ihtiyagclar ise bireyde
belli bir eksiklik nedeniyle olusabilirken, bazi durumlarda farkli olabilir. Ormek
olarak, yiiksek hedefleri olan bir 6grenci gli¢lii bir ihtiya¢ barindirirken, kendi
geemisinde istikrarli bir basar1 saglamis olabilir.

e Diirtiiler: Bireyin ihtiya¢larmin giderilmesinde, birkag istisna durum disinda,
kismen olusan diirtiiler veya giidiiler fiziksel veya psikolojik olabilir.
Fizyolojik bir ihtiyacin psikolojik sonucu olarak ortaya c¢ikabilecegi gibi
diirtiiler, ¢evresel uyaricilardan da kaynaklanabilir. Diirtliler eylem odaklt
olmakla beraber, bireylere gii¢ saglarlar.

e Tegvikler: Motivasyon siirecinin sonunda ihtiya¢ veya diirtiiyli sonlandiracak
veya kismen ortadan kaldiracak herhangi bir sey “tesvik” olarak
tanimlanmaktadir. Tegvigin saglanmasi, bireyin yasadigi psikolojik veya
fizyolojik dengesizligi sonlandiracak, birey diirtiilerini azaltacak veya ortadan

kaldiracaktir.

Motivasyon siirecini daha iyi kavramak igin bireylerin gosterdigi davranislarin
arkasindaki nedenlerin, faktorlerin ve bireylerin davranislarinin ayrintili olarak
incelenmesi gereklidir (17). Bu yorum dogrultusunda motivasyon siirecinin
algilanildigindan daha kompleks ve katmanli bir yapiya sahip oldugu sdylenebilir.
Diinya lizerindeki insanlar farkli amaclara ve ihtiyaglara sahiptir, bu amaglara ulasmak
ve ihtiyaglart gidermek igin farkli davraniglarda bulunup, farkli faaliyetler

gosterebilirler.
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4.2 Orgiitsel Motivasyon ve Onemi

Orgiitsel motivasyon, bir organizasyon veya kurum catisi altinda bir bireyin is
faaliyetinde bulunmasini ve bu faaliyetini devam ettirmesini saglayan etkenler biitiinii
olarak tanimlanabilir. Calisan veya isgoren bireyler drgiitlerin temel taglaridir ve onlar
olmadan Orgiitin varolmast miimkiin degildir. Bu durum dogrultusunda galisanlarin
motivasyonu ¢ok Onemli bir yer tutmaktadir. Calisanlar kendi amaglart ve
gereksinimleri dogrultusunda giidiilenebilir, fakat eger ¢alistiklart organizasyonlarmn
amaci dogrultusunda giidiliinmeleri yapaydir (18). Ayrica galisanlar sadece fizyolojik
gereksinimlerini  karsitlamak  i¢in  ¢alismamaktadir.  Psikolojik  ve  sosyal
gereksinimlerinin biiytk bir boliimiinii de ¢alistig1 yerden karsilamak istemektedirler.
Bu nedenden dolayr organizasyonun g¢aligan iizerinde olusturdugu etkiyi gozeten ve
calisana gereksinimlerini saglayabilecek iyi bir yonetim olusumu gereklidir. Calisan
bireylerin niteliklerine bakilmaksizin, organizasyon catist altinda calisma istekleri
yonetim tarafindan harekete gegirilmedik¢e, organizasyonlar operasyonlarindan

beklenen faydayi saglayamayacaklardir (1).

Motivasyonun saglanmasina ve siirdiiriilmesine is diinyasinda ihtiya¢ duyulmaktadir.
Calisan bireylerin yiiksek motivasyona sahip olmast onlarmn yiiksek performans
gostermesini saglar. Verimli iiretim gergeklestiren c¢alisanlarin organizasyonlarma
olan katkilar1 da artar. Bu duruma bagl olarak orgiit yoneticilerinin calisanlarin
motivasyonlarmi analiz etmesi ve gerekli motivasyon seviyelerini saglamalar1 ¢ok
onemlidir (19). Gerekli motivasyon seviyesinin saglanmasi igin bireyin belli basl
ihtiyaglarinin saglanmasi gerekir. Bu ihtiyaglar1 saglanan bireyler, i¢inde bulunduklari
organizasyonlara daha fazla baglanir ve ¢aba gosterir. Bir calisan kendini isi ile
Ozdeslestirmis ise, is ile ilgili ortaya ¢ikan sorunlart kendi kisisel sorunlar1 gibi
algilarlar ve bu sorunlart ¢ozmeye giidiilenirler. Kendiliginden olusan bu giidiilenme

ile yonetim birimi daha kolay ¢alisan motivasyonu saglayabilir (3).

Calisanlarin yeterli motivasyon diizeyleri saglandiginda, organizasyonlar ve bireyler

icin saglanan yararlar sunlardir:
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e (Calisan bireyler doyuma ulasip, tatmin yasarlar.

s (Calisanlarin temel ve toplumsal ihtiyacglarinin karsilanmasina yonelik imkan
saglanacaktir.

e Calisanlar isle alakali yeteneklerini gelistirmeleri daha da kolaylasacak ve
olanak saglanacaktir.

e (Calisan bireylerin yaraticilik, liderlik gibi bireysel 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasi
icin ortam hazirlanacaktir.

e Kisileraras1 pozitif rekabet gelisip, bireyler organizasyon ¢atis1 altinda
saglanan motivasyon kaynaklarina daha ¢ok ydnelecektir.

e Organizasyonlar ¢alisanlarin verimliligi ve yasam kosullarinin gelistirilmesine
yonelik ¢aba ve rekabet ortami igerisine girecektir.

e “Esnek motivasyon” kavramina organizasyonlar daha fazla adapte olmaya
baslayip, siirekli degisen ekonomik, teknolojik ve toplumsal kosullara gore

faaliyet sistemleri belirleyeceklerdir (20).

Yeterli motivasyon diizeyi saglanamayan calisanlar ise :

e Isine kars1 ilgiyi kaybeder.

e Is ortammda ortaya c¢ikabilecek herhangi bir duruma karsi uzlagmazlik
gelistirebilirler.

e Problem c¢oziiminde zorluk e¢ikartip, tartismalarda ve sikayetlerde artis
yasanabilir.

e Calisan is yavaslatma, verimsizlik ve ise devamsizlik gosterebilir.

e [sbirliginden kaginma bas gosterir.

e Ortaya ¢ikan degisimlere karsi direng gosterme gibi tutumlar ve davranislar

ortaya ¢ikabilir (21).

Bahsedilen yararlar saglamak ve kot durumlardan kaginmak igin ¢alisan bireylerin
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motivasyon siiregleri de gozetilmelidir. Calisan bireylerin motivasyon siireci asagidaki

sekilde gosterilmistir.

1- ihtiyag

/ N\

11 - Thifyac: tatmin
edecek yollars aramak

VI - Caligammn ihtivaclan
tekrar degerlendirmesi

1\ CALISAN I \L

I ~ Amiacs yonelik
eylem

IV « Performans

Vo Odiil veva cezs

Sekil 4.2.1 Cahsan Bireylerin Motivasyon Siireci

Daft ve Marcic, yaptiklart ¢alisma sonuncunda g¢alisan bireylerin motivasyonun
degerlendirilmesi i¢in c¢alisan bireylerin motivasyon siirecine ihtiyag, davranis ve
oduller yoniinde hareket edereki yeni bir yaklasim gelistirmislerdir (22). Bu modelde
calisan bireylere saglanan geribildirimin &nemi vurgulanmig, geribildirimin

motivasyon seviyesini pozitif yonde arttiracak sekilde olmasi gerektigi belirtilmistir.
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Asagidaki sekilde galisan motivasyon modeli goriilebilir:

AN AN

IHTIVAC: Ihtivaglan DAVRANTS: ODULLER: thtiyaclal
karstlamak icinistek yaraty Eylemlerin sonuglan igin karsilar ; icsel veya
(yem ek, arkadashk, onay, istek yaratir digsal diiller

basan}

GERIBILDIRIM: Davranisin odiil vasttastyla, nyguningu ve tekrar edifip
sdilmemesi gerektifi haklanda kisilere bilgi vermek,

Sekil 4.2.2 Cahisan Motivasyon Modeli

4.3 Motivasyonun Yonetim Acisindan Onemi

Organizasyon yonetimlerinin bakis a¢isindan motivasyon, organizasyon ¢atisi altinda
calisan bireylerin farkli sekilde davranmaya yonelten etkenlerin tanimlanmasi, bu
etkenlerin bireylerin davraniglarini neden ve ne sekilde etkilediginin belirlenmesi ve
organizasyon agisindan yararli, pozitif davranislart goOstermelerinin  nasil
saglanabileceginin yollarinin belirlenmesi ile ilgilidir (24). Gliniimiiz is diinyasinda
bireylerin motivasyonlarinin = saglanmasmin temel amaci, organizasyonlarin
hedeflerine ulasabilmesi i¢in g¢alisan bireylerin yiiksek performans gostermelerinin
saglanmasidir (24). Motivasyonun bireylerde nasil saglanip, etkin giidiilenmenin
olusabilecegi konusundaki temel Gge, bireylerin goniilli sekilde ¢calismay istemeleri

ile ilgilidir (1).
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Bir organizasyon c¢atisi altinda kaliteli ¢alisanlarmn bulunmasi, organizasyonun
yonetimi tarafindan bireylerin c¢alisma istegi etkinlestirilip yonlendirilmedikge
organizasyonun amaglari i¢in gerekli veya yeterli faydayi saglayamayabilirler. Calisan
bireyin yaptigi is i¢in gerekli nitelige sahip olmasi yeterli degildir. Ayrica galisma

istegine sahip olmalar1 gerekmektedir (1).

Giintimiize degin yapilan arastirmalarda organizasyonlarin ve galigan bireylerin
verimliligi ile bireylerin organizasyon tarafindan nasil yonetildigi ve ¢alisma isteginin
hangi seviyede oldugu gibi birey motivasyonuna etki eden etkenler arasindaki iligki
one cikarilmistir (12). Bireyin ¢alisma istegi kendisinden kaynaklanmakla beraber
calistif1 ortamda nasil yonetildigi ve yonlendirildigi de bireyin ¢alisma istegi lizerinde

etkili olmaktadir (24).

4.4 Motivasyon Kuramlari

Bireylerin belli kosullar altinda nerede ve ne zaman, hangi sekilde davranacag,
ihtiyaclari, beklentileri ve amaglarmm ne olduklarini devamli aragtirilmaktadir. Bu
konu organizasyon yoneticileri igin ¢ok Onemli olmakla beraber, galisan bireyler
agisindan bu faktorlerin belirlenmesi gerekmektedir. Bu konuda pek ¢ok farkls
calismalar yapilmis ve kuramlar gelistirilmistir. Gelistirilen kuramlar iki ana baghk

altinda toplanmuistir. Bunlardan ilki:

e Kapsam Kuramlari: Kapsam kuramlar: bireylerin igsel faktorlerine agirlik
veren kuramlardir. Bireylerin iginde bulunduklart durumu ve onlarr belli
davranislari sergilemeye yonelten etkenleri ele almaktadirlar.

e Siire¢c Kuramlar: Digsal etkenlere agirlik veren siire¢ kuramlari, bireylerin
hangi amaglar dogrultusunda ve hangi sekilde motive edildiklerinden ¢ikarim
yaparak gelistirilmislerdir. Bu kuramlar kapsaminda birey ihtiyaclar1 bireyi
motive eden etkenlerden sadece biridir ve digsal etkenler bireylerin davranislar

ve motivasyonlari {izerinde bilyiik rol oynamaktadir (23).
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4.4.1 Kapsam Kuramlan

Bireyleri belli bir davranisa yonelten igsel etkenleri inceleyen kapsam kuramlari bu
etkenleri anlamaya 6nem vermektedir (24). Bu béliimde en ¢ok bilinen kapsam

kuramlari aciklanacaktir.

4.4.1.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

1943 yilinda Abraham Maslow tarafindan 6ne siiriilen ve en ¢ok kabul goren bu kuram

ic temel varsayimi baz almaktadir:

e Bireylerin gosterdigi biitiin davranislar, sahip olduklari belli bash ihtiyaglar
gidermeye yoneliktir. Giderilmeyen, var olan ihtiyaglar bireylerin davranisi
etkileyebilir, ortadan kaldirilan ihtiyaclar ise bireylerin davranislar: tizerinde
etkinlik gdstermez.

e Bireylerin ihtiyaglar1 bir diizen igerisinde Onem sirasma gore bulunmaktadir.
Bir hiyerarsi selinde olan bu ihtiyaclar en temel ihtiyaclardan en kompleks
olanlara dogru bir siralanma gosterir.

e En alt siradaki ihtiyacini karsilayan bir birey, bir tistteki ihtiya¢ diizeyindeki

gereksinimini karsilamak i¢in davranis gdstermeye baslar.
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Abraham Maslow’un belirledigi ihtiya¢ diizeyleri ve siralamasi asagidaki sekilde

goriilebilir:

Yaratiave yoguncahgma, is
esnekligi

Isterde yiiksek statii ve v gii
Arkadaghklar
Giivenliigsartlan

Dinlenme ve yemel, meslegin
fiziksel konfora, kabul, caligma
sartlan

Kaynak: Kogel, 2003:633 Sekil 3 : Maslow'un ihtiyaglar
hiyerarsisi

Sekil 4.4.1.1 Maslow’un Ihtiya¢lar Hiyerarsisi

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi kurami pratikte gesitli elestirilere maruz kalmistir.
Bu kuramin bir motivasyon modeli olmaktan ¢ok genel ihtiyag smiflandirmas:
seklinde elestiriler gelmistir. Ayrica, bu kuram calisanlarm is yerinde ihtiyag
diizeylerinin belirlenip yonetim tarafindan bu temele gére motive edilebilecekleri
noktasinda da elestirilmistir. Buna gore ¢ok sayida bireylerin ¢alistigi is yerinde her
birinin ihtiyag diizeyini direkt belirleyip, herkesi bireysel agidan motive etmek olanakl
degildir. Bir diger elestiri ise insan ihtiyaglarinin 6ne siiriildiigii gibi her zaman
hiyerarsik bir yap: gostermeyecegi seklindedir. Bireylerin ihtiyaglart zaman i¢inde
ileriye veya geriye dogru kayma ya da sapmalar gosterebilir. Biitiin maruz kalinan

elestiri ve eksikliklere ragmen, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami insanlarin
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nelerle, ne sekilde motive olabileceklerini gdstermesi agaisindan dnemli bilime nemii

yararlar saglamigtir.

4.4.1.2 Cift Faktor Kurami

Pittsburgh’da 203 miihendis ve muhasebiciden toplanan verilerle 1959°da Frederick
Herzberg tarafindan gelistirilen ve yayinlanan Cift Faktor kuramina goére, ¢alisan
bireylerin giidiilenmesi ana iki faktor tarafindan etkilenmektedir. Bunlardan ilki “igsel
faktor” digeri ise “hijyen faktorii” olarak tanimlanan dissal faktordiir. Igsel faktorlere
ornek olarak “is bilinci ve sorumluluk”, “otonomi”, ve “kendini kanitlama” verilebilir.
Bu faktorler caligsan bireyleri giidiileyici etkenlerdir. Digsal faktorlere 6rnek olarak
“fiziki c¢alisma ortam1”, “maas ve ek Odemeler”, ve “sirket politikalari ve
operasyonlart” verilebilir. Bu faktorler daha alt diizeylerde kalan, genellikle bireyin
temel gereksinimlerini karsilayan etkenlerdir. Herzberg kuraminda is doyumu ve
verimlilik arasindaki iligkiyi incelemis, is ile alakali etkenlerin is doyumu ve verimlilik
izerinde olumlu etkileri oldugunu Onermistir. Calisan bireyi tatmin eden, bireyin
yaptigi is ile ilgili olan faktdrler bu kuramda “motive edici faktorler” olarak
adlandirilirken, tatmin saglamayan, daha ¢ok isin ¢alisma kosullar ile ilgili faktorler

ise “hijyen” olarak tanimlanmistir (25).

Herzberg’in gelistirdigi kuram biiyilk ses getirmis ve bu kurami gelistirirken
kullandig1 yontemin baska c¢alismalarda kullanildiginda benzer sonuclari sagladigi,
farkli kullanilan yontemlerin ise Herzberg’in sonuglarini daha az destekler nitelikte

oldugu goriilmiistiir (26).

Herzberg’e gore hijyen faktorlerin tam olarak saglanmasi galisan bireyleri motive etme
konusunda yetersiz kalacaktir. Gergek motivasyon sadece motive edici faktdrlerin
saglanmasi ile gergeklesir ve hijyen faktorlerinin varhigi, motivasyonun saglanmast

icin gerekli ortami hazirlar.
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Cift faktor kurami yoneticilere verdigi mesaja bakacak olursak, bir orgiitte hijyen
kosullar1 yada faktorlerinin istenen dilizeyde bulunmasi, ¢alisan bireylerin
tatminsizligini ortadan kaldiracaktir. Ancak, ¢alisan bireylerin yiiksek is performansi
gostermeleri i¢in motive etmeye yetmeyecektir. Bir diger yandan, iinlenme, insiyatif
alma ve kisisel gelisim firsatlar1 oldukg¢a giiclii motivatorlerdir. Bu motivatorler,
calisan bireylerin isten aldiklari tatmini yiikseltmeye ve list diizeyde basar1 géstermeye
yoneltebilir. Bu durum dogrultusunda, yoneticilere, is yerinde hijyen kosullarint
saglayarak tatminsizlik yaratan durumlarin ortadan kaldirilmasi ve yiiksek diizeyde yer
alan ihtiyaclart karsilayacak motivatorlerin devreye sokularak ¢alisan bireylerin en {ist

diizede is basarimini saglama konusunda biiylik is diigmektedir.

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi gibi Herzberg’in ¢ift faktor kurami da gesitli elestriler
almistir. Bu elestrilerin basinda, Herzberg’in kurami olusturabilmek i¢in izledigi veri
toplama yontemi ve arastirmaya dahil edilen deneklerin sayisinin azligi gelmektedir.
Bu elestiriyi yonetenlere gore, Herzberg’in deneklere sordugu “kendilerini en iyi ve
en kotil hissettikleri” zamana iliskin goriislerini dogru ve objektif bigimde agiklayip

agiklamadiklar tartismaya agik bir konu olusturmaktadir.

Biitiin bu elestirilere ragmen, Herzberg’in kuraminmn bireylerin ¢alisma yasamina
iliskin ilk mdel olmasi ve ¢alisma kosullari ile isten saglanan tatmin, bir diger deyisle
is doyumu ve motivasyon arasinda iliski kurmasi ve bu 6nemli iki faktériin orgiitsel
performansla iliskilendirilmesi agisindan kuram ¢ok 6nemli bir yer tutmaktadir.
Kuramin eksik biraktig1 bir nokta, Amerika gibi kalabalik, gelismis tilkelerdeki ¢alisan
bireyler i¢i hijyen faktorleri olarak kabul edilen ticret faktoriintin gelismekte olan
tilkelerdeki ¢alisan bireyler i¢in 6nemli bir motivasyon faktorii oldugunu belirtmemis
olmasidir. Ancak bu durum onemli bir elestri olarak kabul edilmeyebilir. Clinkii bu

kuram1 Herzberg, Amerika gibi gelismis lilkeler i¢in 6ngdrmiistiir.
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4.4.1.3 Ogrenilmis Giidiiler Kuram

Basarma ihtiyact kurami veya kazanilmis ihtiyaglar kurami adiyla da bilinen, 1961
yilinda 6ne stirtilen bu kuramda McClelland ve Murray, bireylerin giidiilerini veya
ihtiyaglarini sonradan dgrendigini savunmaktadir. Sonradan kazanilan bu ihtiyaclar

siniflandirilmis ve su sekilde agiklanmugtir:

e Iliski Kurma Ihtiyaci: Bireylerin sosyal canlilar oldugu gerceginin
dogrultusunda bireyler, diger birey ve gruplarla iletim kurma, iliski igerisinde
bulunma ihtiyaci duyar. Bireyler, kisilerarasi ¢atismalardan kagma ve yakin
dostluklar kurma egilimi icerisindedirler (27).

e  Giiclii Olma Ihtiyaci: Bu ihtiyag, bireylerin gevresine ve dogaya hakim olma
isteklerinin bir sonucudur. Bu dogrultuda yeterli giicli biinyesinde toplamis
birey, giic ve otorite kaynaklarini genisletmeye ve baskalarm: etkileyip
manipiile etmeye, kontrol etmeye c¢alisacak ve bu yonde davranislar
gosterecektir (27).

e Basarma Ihtiyaci: Bireyler, yiiksek basariya ulasma ve yapilmasi zor bir seyi
basarma giidiisti gosterip, bu dogrultuda ¢alisma ve kararlilik isteyen amaglar
gelistirip, gerekli bilgi ve yetenegi edinmek i¢in davraniglar sergileyeceklerdir

(24).

4.4.1.4 Alderfer’in E.R.G Kuram

1969 yilinda Clayton Alderfer tarafindan gelistirilen bu kuram, Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi kuramini basitlestirerek motivasyona daha basit bir yaklasim saglamay1
amaglamaktadir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde oldugu gibi Alderfer’in
kurammda da bir ihtiyag siralamasi bulunmaktadir. Ingilizce ismi Existence,
Relatedness and Growth olan bu kuram bireylerin varolma (existence), iliski kurma
(relatedness) ve gelisme (growth) ihtiyaglarini ti¢ ana ihtiya¢ olarak belirlemis ve

Maslow’un kuramina karsit olarak, yiiksek duzeylerdeki ihtiyaglarin alt diizeydeki
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intiyaglarin yeniden ortaya ¢ikmasina neden oldugunu dne stirmektedir (24). Ug ana

ihtiyacin tanimlar1 asagida verilmistir:

e Varolma ihtiyaci: Bireylerin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglari olarak

tanimlanabilir. Bireyler fizyolojik ihtiyaglarini karsilanmanin yani sira barina

ve glivenlik ihtiyaci da duyumsar.

o lliski kurma ihtiyac1: Sosyal varliklar olan bireylerin baska bireyler ve

gruplarla iliski kurma, iletisimde bulunma ihtiyacidir.

e Gelisme ihtiyacy: Diger ihtiyaglardan farkli olarak, bireyin kendini gelistirme,

bireysel yeteneklerini arttirma ihtiyaci olarak tanimlanir.

Bu kuraminda Alderfer, diizeylerdeki ihtiyaglarm kismi olarak kargilanmasinin sonucu

olarak daha fazlasinin arzu edilecegini, alt diizeydeki ihtiyaglarin fazlasiyla

karsilanmasmin st diizeylerdeki ihtiyaglar1 duyulan arzulari arttiracagini ve fist

diizeylerdeki ihtiyaglarin az karsilanmasmin alt diizeydeki ihtiyaglara olan arzuyu

arttiracagini  onermektedir. Asagidaki tabloda Alderfer’in kuraminm Malow’un

kurami ile olan karsilastirilmast goriilebilir.

Tablo 4.4.1.4: Alferfer ve Maslow’un Kuram Farklhiliklar:

Model 1. Basamak 2. Basamak 3. Basamak
Alderfer Varlik  siirdiirme | Iliski Ihtiyaglar: Gelisme Ihtiyaclari
ihtiyaglari
Maslow Fizyolojik Gliven ve Sosyal | Saygmlik ve
Intiyaglar Ihtiyaglar Kendini
Gergeklestirme
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4.4.2 Siire¢ Kuramlari

Bireylerin hangi amagclar tarafindan ve ne sekilde motive edildikleriyle ilgilenen siireg
kuramlar1 bireysel ihtiyac¢larin bireyi davranisa yonlendiren, motive eden faktorlerden
sadece bir tanesi oldugunu savunur; bireysel ihtiyaclarm disinda birey davranislarini
ve motivasyonlarini ¢ok sayida digsal faktoriin etki ettifi Onermesi Uizerinde
durmuglardir. Kapsam kuramlart motivasyonun baslangic noktasini ihtiyacin
giidiilenmesi ve ihtiyacin igerigine odaklanirken, siire¢ kuramlar1 bireylerin hangi

amaglar dogrultusunda ve ne sekilde motive edildiklerine odaklanmaktadir (28).

4.4.2.1 Bekleyis Kuram

Viktor H. Vroom tarafindan 1964 yilinda gelistirilen bu kuram, bireylerin
davranislarini, davranislarindan edinecegi ¢ikarima gore belirledigini, bu yonde pozitif
bir ¢ikarim elde edilecekleri spesifik davranislar: segtiklerini savunmustur. Bir bagka
deyisle bireyin davraniglarinin 6diillendirme beklentisine dayali oldugu onerilmistir.
Bireylerin gosterdikleri ¢abanin takdir edilip, bunun sonucunda &diillendirilmeyi

bekledikleri belirtilmistir (28)

Vroom bu kuramda gelistirdigi modelde ti¢ ana kavram tanmmlamistir. Bunlar:

e Valens: Bir derecelendirme olan Valens, bir bireyin belirli bir ¢aba gostermesi
sonucunda elde edecegi 6diilii arzulama duygusunun derecelendirilmesidir.

e Bekleyis: Bir siire¢ olarak da tartisilan Bekleyis, bir bireyin belli bir
davraniginin sonucunu 6nceden hayalini kurmasidir.

e Aracsallk: Vroom kuraminda bireylerin davraniglari sonucunda olusan
sonuglart iki diizeyde ele alir. Bunlardan ilki digsal etkenler tarafindan
(organizasyon, kurum vb.) verilen birinci diizey 6diil veya sonuglardir. Ikinci

diizey sonuglar ise bir isin sonucunda elde edilen bireysel basari tatmini ve
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bireysel gelisim ile ilgilidir. Birinci diizey sonuglar, ikinci diizey sonuglarin

elde edilmesi yoniinde aragsallik gbrevini yerine getirirler.

Vroom motivasyonu Valens ile Bekleyisin ¢arpimi olarak ifade etmistir. Bir bireyin

hem valensi hem de bekleyisi yiiksekse bu bireyin motive olacag: belirtilmistir.

Gayret

T

Beldeyis

Kaynak: Stylemez, 2002

/!

Performance

Birinci
Diizeyde
Sonug

Tatmin
Olma

Yalens \
ixinci

| Diizeyde
Sonug

Aragsalik

Sekil 5 ; Vroom'un Bekleyis Kurami

Sekil 4.4.2.1 Vroom’un Bekleyis Kuram

Bekleyis kurami belirli ihtiyaglar ve 6diilleri agiklamak yerine bu unsurlarin bireyler

igerisinde farkliliklar gosterdigini gdstermeye calismistir. Omek vermek gerekirse,

ayni is yerinde ve ayni is grubunda ¢alisan bireylerden biri, terfi almayi, daha yiiksek

bir birimde ge¢meyi istemesine karsilik, bir diger birey c¢alisma arkadaglariyla iyi

iligkiler gelistirme ve dayanisma gosterme konusunda arzu gésterebilir. Bu durum iki

farkli bireyi farkl sekillerde motive olacagini géstermektedir.
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Bekleyis kuramin yoneticiler igin 6nemi soyle ifade edilebilir. Calisanlarin Kisisel
ihtiyaglarint es zamanli olarak orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesiyle birlikte ve
arzulanan diizeyde karsilamak yonetime diisen en 6nemli gérevlerin basinda gelir.
Bunu yapmaya ¢alisirken, yoneticiler, isin gerekleri ile ¢alisan bireyin bilgi, beceri ve
yetenekleri arasinda mutlaka bir uyum saglamaya ¢aligmalidiriar. Ciinkii bu husus,
yiiksek bir motivasyon i¢in vazgegilmez temel kosuldur. Ayrica, drgiitte motivasyon
diizeyini yiiksek tutmak amaciyla, yoneticiler; isgdrenlerin davranisglarina egemen olan
ihtiyaglart belirlemek, bu ihtiyaglar1 karsilamak {izere Orgiitiin sundugu sonug ve
odiilleri onceden agiklamak ve isgbrenlerin bu sonuglara ulagmalar1 igin kendilerine

gerekli aracg, gereg, zaman ve egitim firsat ve olanaklarim vermek durumundadirlar.

Kuramda bireylerin beklentilerinin arzulanan diizeyde olabilmesi igin ¢aba gdsteren
bireyin beceri, yetenek, deneyim ve ise dair gerekli makine, ara¢ ve gereglere sahip
olmas: gerekir. Birey, gerekli yetenek ve deneyimlere sahip olmasina ragmen,
planlanan isi etkin bir bicimde gergeklestirebilmek i¢in gerekli ara¢ ve gereglerden

yoksun ise beklenti ve motivasyonu diisiik olacaktir.

4.4.2.2 Lawler-Porter Bekleyis-Deger Kurami

Vroom’un Bekleyis kuraminin gelistirilmis bir sekli olan Lawler-Porter modeli
bireylerin degerlerini 6ne ¢ikarmis ve algilanan esit 6diil kavrammi vurgulamistir.
Odiillendirilme uyum ve esitlik icinde yiiriitiilmelidir, yoksa bu durum bireylerde
motivasyon kaybma sebep olabilecegi belirtilmistir(29). Lawler ve Porter’a gore
beklenti kuramm: anlamanmn en etkili yolu, kurami degisik pargalara bolerek
incelemektir. Burada, “motivasyonun kaynagi nedir?” ve “performansin kaynagi

nedir” seklinde iki temel soruya cevap aranmaktadir.
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Sekil 4.4.2.2 Lawler-Porter Bekleyis-Deger Kuram

4.4.2.3 Adams Esitlik Kuram

Lawler-Porter Bekleyis-Degerler kuramima benzer bir kuram olan Adams Esitlik
Kurami, ¢alisan bireylerin motivasyonunun baska ¢alisan bireylerin ¢alisma durumu
ile kendini karglla§t1rma51 ve is ortamindaki esitlik ve esitsizlik kavramlariyla
ilgilenmektedir. Odiillendirmedeki esitligin bireyler tarafindan goriilmek, algilanmak
istenildigi ve bu esitlige gdre motivasyon diizeylerini yakaladiklar: Onermesine

dayanmaktadir (25).

Bireyler, calisma davraniglar sonucunda elde ettiklerini ve ¢alisma davranis siiresince
kendilerinden ise neler kattiklarima gore algilamaktadirlar. Elde edilen “giktilar” maas,
terfi, statii olabilirken, kendilerden kattiklar1 “girdiler” emek ve efor, egitim, yas
olabilir. Bireyler bu girdi-gciktilar1 diger bireyler ile kiyaslayarak motivasyon
kazanabilir veya diisiikliik yasayabilirler. Bireylerin karsilastirma yaptiklar: birimler

sunlardir:

25



Digerleri: Ayni is c¢atist altinda beraber ¢alisgilan is arkadaslari veya
meslektaglart igermektedir. Bireyler kendi maaglarini digerlerinin maaslariyla
karsilastirir.

Sistem: Birey, bulundugu iilke devletinin belirledigi asgari iicreti, sirket
politikalarmi ve yonetmelikleri gbz dniine alir, kiyaslama yapar.

Kendisi: Bireyin kendi girdi-¢iktilarini ifade etmektedir. Birey dnceki isleri

veya ailesinin baglantilar1 gibi faktorlerden etkilenerek kiyaslama yapar.

Girdi/¢ikt1 oranlar1 dengesizlik gosterdikleri zaman esitsizlik veya adaletsizlikten séz

edilir. Omek vermek gerekirse, yiiksek 6grenime sahip ve deneyimli bir bireyin bir

kurumda, egitim diizeyi daha diisiik ve ise yeni giren biriyle aym iicret veya maas:

almasi durumunda esitsizlikten ve adaletsizlikten s6z edilebilir. Bu gibi durumlarda

esit ve adil olunmadig: yargisina varan birey, durumunu diizeltmek, kendi durumu ile

esitligi saglayabilmek adina i¢in ya girdilerini azaltma ya da ¢iktilarim arttirma ugras:

gosterecektir. Kurumda birey tarafindan algilanan bir esitsizlik ya da adaletsizlik,

dengeyi saglamak fizere kisiyi harckete gegirici gerilimli eylemlere siiriikleyebilir

(25). Algilanan bir esitsizligi azaltma veya gidermede en ¢ok kullanilan geleneksel

davranislar sdyle siralanabilir:

Girdileri Degistirme: Birey, algiladigt esitlik seviyesine gore kuruma
yatirdigt girdilerin miktarini azaltip veya arttirma yoluna gidebilir. Ornegin,
kurumdan aldig1 6demelerin yetersiz oldugunu diisiinen bir birey, harcadigi
cabay1, performanst diislirme yoluna veya devamsizlik diizeyini yiikseltmeye
yonelebilir. Bir diger yandan, benzerlerine oranla kendilerine yiiksek ddeme
yaptldigi algllayan calisan bireyler ise iste gosterdikleri performansi
arttirmay1 segebilirler.

Sonuglan Degistirme: Birey bazen kurumdan sagladipi ¢iktilar degistirme
yoluna gidebilir. Ornek olarak, hak ettigine inandig1 bir iicretin altinda ticretle
ddiillendirilen bir kimse {icretinin artirtlmasini veya bunu telafi edici baska bir
istekte (6rnegin kendisine daha biiyiik bir ¢alisma alani verilmesi) bulunabilir.
Benzer sekilde bir sendika, is yerinde tiyeleri kendi iiyelerinden daha fazla

ticret alan rakip bir sendikayla esit veya denk duruma gelebilmek i¢in kurum
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yonetiminden kendi iyelerinin  {icretlerini  ve ¢alisma kosullarim
iyilestirmelerini isteyebilir.

Algilan Carpitma veya Saptirma: Bireyler adil bulmadiklari girdi-¢ikti
oranlarini degistirmeye giicleri yetmediginde, esitlige ve adillige iliskin
algilarmi ¢arpitmakta ve saptirma yoluna gitmektedirler.Boyle durumlarda
algilanan esitsizligi giderip dengeyi kurmak i¢in bireyler, islerine iliskin
statiilerini, tinvanlarint yapay bir sekilde yiikseltme veya bagkalarinin aldiklar:
odiilleri algilamalarint saptirmaya yoneldikleri gézlenmistir.

Isi Terk Etme: Kurum yonetimin esit olmayan uygulamalarina maruz
kaldigina inanan bireyler, eger girdi-¢iktilarini degistirmek admna ellerinden
birsey gelmez ise ilgili kurumu birakma, terk etme yoluna gidebilirler. Bu yolu
segen bireyler yeni islerinde daha uygun ve esit bir girdi-¢ikt1 beklentisi iginde
bulunacaklardir. Esitlik kuraminm yoneticiler i¢in anlami $6yle 6zetlenebilir:
Birgok kurumda calisan bireyler, kendilerini iicret esitligi veya adilligi
bakimindan benzer bireyler ile karsilastirmakta ve olumsuz sonuglarla
karsilastiklarin ise durumu lehlerine gevirmek igin girdi-¢ikti oranlari iizerinde
etkili olmaya calismaktadirlar. Yonetim kadrosunun bu durumu 6nceden kabul
edip, calisan bireylere gosterdikleri performans dogrultusunda yapilacak
ddemelerde adaletli ve kabul edilebilir bir dengeyi gozetmeleri bireylerin
olumlu motivasyon stireglerini saglama ve siirdiirme konusunda biiyiik 6nem
tasir. Bireyler tarafindan adaletsiz olarak algilanan 6demeler veya girdiler,
yonetim kadrosu tarafindan diizenlenip kurum genelinde dengelenmedikge,
katlanilmas: zor bir yiik ve diizenli sikayet konusu héline doniisebilir. Bu
durumu yasayan bireyler, once ¢alisma aligkanliklarini ve daha sonra kurum
icinde bulunan sistemi degistirmeyi denerler. Bu iki girisimlerinde de basarisiz

olduklar1 zaman da iglerini terk etme yolunu segebilirler.
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4.4.2.4 Davramgsal Sartlandirma Kurami

Davranigsal bilimci B.F Skinner tarafindan 1957°de gelistirilen bu kuram, bireylerin
en ¢ok ddiillendirilen, kendileri igin en olumlu davranisa yoneldiklerini ve ddiillerin
kontrol altinda tutulmasiyla bireylerin ddiillere yonelik davramsini sekillendirdigini
savunmaktadir. Bireyin olumlu veya olumsuz bir sonug arz eden bir davranisi yeniden
meydana getirip getirmeyecegi konusuyla ilgilenilmektedir. Bireylerin ¢evrelerinin
benimsedigi ve ddiillendirdigi davranislar1 yinelemekle beraber diger bir yandan zitti
olan davraniglar1 gostermeyecekleri olgusu belirtilmistir. Bu kuramda &diil olgusu
pekistirici bir konumdadir. Temel amag, odiillendirilen, olumlu sonug elde edilen

davramslarim sitirekliligini saglamaktir (30). Bu kuram asagidaki tablo ile 6zetlenebilir:

- Organdzma ! Yy
g S— Diavransg SR— Sonug

e | Odil
Kaesdaslin /

Leza

Kigrsks Ortirk, 2008

Sekil 2.4.2.4 Davramssal Sartlandirma Kurami

e Olumlu Pekistirme: Olumlu pekistirme; yonetim kadrosu tarafindan
onaylanan veya kabul géren ¢alisan bireylerin davranislarinin tekrarlanmasini
saglamak i¢in ddiillendirilmelerini temel alan bir yontem seklinde belirtilebilir.
Ornegin, isine diizenli devam eden ve calisma sirasinda kendisinden
beklenenden fazlasmi veren bir bireyin yoneticiler tarafindan 6viiliip, insan

igerisinde tesekkiir edilmesi olumlu pekistirmedir. Hoga giden her sonug, ise
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iliskin bir davranisin tekrarlanma olasiligini biiyiik olgtide yiikseltecek ve
bireyin motive olmasimm saglayacaktir,

Kacirtma Yoluyla Ogrenme: Arzulanan bir davramisi izleyen, fakat hos
olmayan bir sonucun ortadan kaldiriimasidir. Bu method olumsuz pekistirme
olarak da tanimlanabilir. Calisan bireyler, hoslarina gitmeyen seylerden
kagmmmak suretiyle dogru olan bir seyi veya isi yapmayr Ogrenebilirler.
Bireylerin ¢alisirken gosterdigi ve yonetim kadrosunun kabul gérmedigi yanlis
davranisa son vermesi halinde, yoneticinin de galisan bireyi kizma ve rahatsiz
etme hareketlerine son vermesi durumu, kaginma yolu ile dgrenmeye
verilebilecek bir drnek olusturur.

Cezalandirma: Hos karsilanmayan sonuglarin yoneticiler tarafindan ¢alisan
bireylere empoze edilmesi seklinde ifade edilebilir. Ornegin bir yonetici,
gorevini diizgiin bigimde yapmayan bir ¢alisani siddetli sekilde azarlayabilir.
Bu sekilde hareket ederek yonetici, olumsuz sonucun calisan birey i¢in ceza
islevi goriip, bireyin daha fazla bu sekilde davranmayacagini umut edebilir.
Modern psikolojide, yanlis veya arzulanmayan davranislarin cezalandirilmasi
yerine odiillendirilmemeleri yoluyla 6nlenmesinin, yani ¢ogunlukla olumlu
pekistirmelerin kullanilmasinin, daha rasyonel bir yontem oldugu kabul
edilmektedir.

Son Verme: Bu ydntem, bir kurumda uygulanmakta olan bir ddiile son vererek
veya onu uygulamadan kaldirarak bireyin istenmeyen davramslarini gelecekte
tekrarlamayacagi varsayimina dayanmaktadir. Bu varsayimin gergek is
yasaminda  bliylk bir olasiikla islerlik  gosterdigi  soylenebilir.
Odiillendirilmeyen davranislarim uzun zaman boyunca siirmesi c¢ok az

rastlanan bir durumdur.
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4.4.2.5 Amag Teorisi

1968 yilinda Edwin Locke tarafindan ortaya atilan bu kuram, bireylerin farkli deger
yargilart ve amaglar olusturduklar, olusturduklari amaglarin ise motivasyon
diizeylerini belirledigini dne stirmektedir. Elde etmesi gii¢ ve yogun ¢aba gerektiren
bir amag belirleyen birey, daha kolay amaglar edinen bireylere gire daha fazla

motivasyona sahip olacaktir ve yiiksek performans gosterecektir (24).

Bu kuramda bireylerin belirledigi amaglarin bazi temel 6zellikleri bulunmaktadir.

Bunlar:

e Amaglarim Belirginligi: Bireyin amacina ulagsmasinin gozlemlenebilir ve
Olglimlenebilir olma diizeyini ifade eden bu kavram, eZer bireyler belirgin
amaglara sahip olurlar ise amaglarini basaracaklarini belirtmektedir.

e Amagclarm Giigliigii: Bireyin belirledigi amaglar, ulasilmasi zor ve giig ise o
kadar is basariminin arttigini belirtmektedir.

° Amaclarin Kabiilii: Bireyler sadece koyduklar1 amaglara boyun egip, riza
gostermemelidir. Bu amaglara pozitif bir yaklagim gelistirip, benimserler ise is

basarimlari amaglar dogrultusunda etkilenir.

. . Sonwglar,
Deferler Duygilar Nivetler Teplaler,
Gent
e ) 3| ve 3} ve Eylemlier, 3
> ; Besleme,
Deger Yargilan Avzular Amaclar Parformans o
Pelistirme

i

Kaynak: Pekel, 2001:18

Sekil 2.4.2.5 Locke’un Ama¢ Kuram
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Kurama gore bireysel amaclarin belirlenmesi, motivasyonu asagida siralandigi gibi

dort degisik sekilde etkilemektedir:

1. Bireyin amaciun belirlenmesi,belirlenmis bir hedef {izerinde dikkatinin

odaklanmasmi saglar.
2. Bireylerin ¢abalarmin diizenlenmesi ve artiriimasini saglar.

3. Belirlenmis amaglar, rekabet ortaminda gorevi basarma konusunda bireyin

kararliligini artirir.

4. Kurumsal amaglar, kurum c¢atisi altinda galigan bireyler tarafindankabullenilmis ise
kurum, bireyleri o amaglara ulagsmanin yollarini ararlar. Gerek bireysel ve gerekse
Orglitsel amaglar, varilmak istenen sonucu ifade etmektedir. Bagka bir ifade ile amag,
birey veya orglitlerin kavusmay1 arzu ettigi ve bunu gergeklestirmek igin ¢aba

harcadiklar: ortamla ilgilidir.

Amaglar, bireysel ya da orglitsel olabilir. Bireysel amaclar, bireylerin arzu ettikleri
durumu ifade etmektedirler. Orgiit igindeki bireysel amaglar iyi tanmimlanmali ve
orgiitiin amagclarina ters diigmeyecek sekilde hazirlanmalidir. Amag kuramina bliytik
katkilari olan Locke ve arkadaslar, yaptiklar: arastirmalar sonucunda asagidaki temel

esaslar1 belirlemislerdir:

e (Calisanlarin is tasarisinin motivasyonel belirleyicisi onlarin amaglar ve
niyetleridir.

e Dissal o©zendiriciler, ¢alisanlarin amaglan ve niyetleri {izerinde etkili
olabilmektedir.

o Etkili reaksiyonlar, kisilerin algilarindan ve deger yargilarindan kaynaklanan

degerlendirmelerin sonucudur.
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4.4.3 Motivasyon Araclari

Calisan bireylerin organizasyon amaglart dogrultusunda faaliyet gostermelerini

saglamalar1 acisindan organizasyonlarmn ¢alisan bireylerin  motivasyonlarini

saglamalidir. Boylelikle calisanlar organizasyonla uyum igerisinde olacak ve hem

bireysel hem de organizasyonel katkilar saglayacaklardir. Gerekli motivasyon

diizeylerinin saglanmasi acisindan organizasyonlar belli motive edici araglar

kullanmaktadir. Her bireyin farkli olugu dogrultusunda her arag her birey iizerinde ayni

etkiyi gosteremeyecek ve her organizasyona uyum saglamayacaktir (31). Bu araglar

ti¢ temel bashk altinda toplanmistir. Bunlar:

Ekonomik Araclar: Motivasyon diizeyinin arttirilmasina olanak saglayan
araglar maas artist, yillik kardan pay, primler, sosyal yardimlar gibi faydalardir.
Bireyler bliyiik oranda gelir elde etmek araciligr ile galisir ve gelirin yani sira
saglanan bu faydalar, bireylerin motivasyonunu arttiran araglardir. Ornek
vermek gerekirse, calisanlarin kidemde yiikselmelerine goére aldiklar
maaslarmdaki artig ekonomik bir motivasyon aracidir. Bireylerin bulunduklari
toplumun refah diizeyi, bu ekonomik araglarin ¢alisan bireyler {izerindeki
etkinligini degistirebilmektedir.

Psikososyal Araclar: Stati kazanimi, kisisel gelisim, basari duygusu,
psikolojik glivence psikososyal araglara ornek verilebilir. Maliyet veya
harcama gerektirmeyen, bireyler lizerinde pozitif etkiye sahip araglardir (31).
Bireyleri etkileyen psikososyal faktorlerin genellikle bireylerin degerleri ve i¢
diinyalar1 ile ilgili olmasi ve bireylerin farklt duygularinin ve deger yargilarmm
i¢c diinyalarini sekillendirmesi sebebiyle anlasilmalart zor olmaktadir (31).
Psikososyal araglar, bireylerin ¢alistiklar1 organizasyona olan bagliliklarin
arttirmaktadir (32).

Orgiitsel ve Yonetsel Araglar: Egitim ve terfi olanaklari, organizasyon
yOnetimine ve Kkararlarina katitlmm saglanmasi, is zenginlestirilmesi, is
yerindeki calisanlarin sorumluluk dengesi gibi araglar orgiitsel ve yonetsel
araglar olarak siniflandiriimaktadir. Bir diger yandan bu araglar, yapilan isin

nitelikleri, is yerinde kurulan iliskilerden hosnutluk, is ortammnin sagladig
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fiziki  unsurlardan  duyulan hosgnutluk  gibi  gruplar igerisinde de

degerlendirilebilir (31).

Calisan bireylerin motivasyonlarimin hangi motivasyon araglarindan etkilendigi ve
araglarin etkinliligi organizasyonlarda tespit edilmeli, en uygun motivasyon araglari
secilmelidir. Eger bu araglanin etkinligi lciilmezse motivasyon araclar bireylerin
motivasyon diizeylerini arttirma konusunda yetersiz kalacakur (32). Ote yandan
calisanlarin gereksinimleri zamanla defismektedir. Karsilanan her bir gereksinim
yerini farkli bir gereksinime birakacagindan motivasyon araglar1 da gereksinimlere

gore degisiklik gostermektedir (33).

4.5 Is Doyumu

4.6 1s Doyumu Kavrami

Giintimiizde bireyler yasantilarm biyitk bolimiint ¢alisarak gecirmektedirler. Giinliik
calisma yasantilarinda bireyler pek ¢ok duyguyu tecriibe etmekte, bu duygular ise
yaptiklar islere karsin bir takim tutum ve davranigi etkilemektedir. Bireylerin calisma
hayatinda ortaya g¢ikan olumlu duygulari is doyumu olarak tanimlanabilir (34).
Organizasyonlar etkileyen dnemli bir kavram olan is doyumu, ¢alisann isinden ve is
vasamindan hosnutluk duymasidir (3).Orgiitsel davrams arastirmalarinda en sik
calistimis kavram olan is doyumu galisanin isine olan duygusal yonelim olarak da
tantmlanmaktadir (4).Is doyumu motivasyon kavrami ile beraber 1920lerde
incelenmeye baslamis ve asil Snemi yirmi yil sonra 1940larda anlagilmaya baglamistur.
Luthans (16) is doyumu tizerine yaptigi caligmasinda is doyumunun ana ii¢ dzelligini

vurgulamigti:
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e Is doyumu, bireyin is siireci sonucunda ortaya ¢ikan, yapilan ise yonelik
duygusal tepkidir. Is doyumu gozlemlenemez fakat bireylerin ifadelerinden
¢ikarim yapilabilir.

o Is doyumu, bireylerin is sonucunda kazanimlari bir diger degisle ciktilar
dikkate almarak ise dair beklentileri ile karsilastirilmast sonucu ortaya ¢ikar.
Bu degerlendirme is doyumunu belirler.

e s ile ilgili olan bir gok faktdr dolayh veya dolaysiz olarak bireylerin is

doyumunu etkilemektedir.

Bireylerde is doyumu genellikle bireyin is ile olan uyumu kapsaminda ele alinir ve
bireylerin kisisel gereksinimleri, 6zellikleri ve degerleri ile yaptiklar: is uyumlu oldugu
stirece is doyumu gergeklesir (35). Bireylerin uyku disinda kalan vakitlerinin biiyiik
bir boliimiinii caligarak gegirmeleri sebebi ile is doyumu ¢ok 6nemli bir kavramdir;

bireylerin psikolojik ve fizyolojik durumlari is doyumundan etkilenebilir.

4.7 Is Doyumu Kuramlan

Is doyumu ile motivasyon kavrami birbirlerinden farkli fakat etkilesimde olan
kavramlardir. Is doyumu kavraminin tartisiimasinda motivasyon kuramlarindan
yararlanumistir. Motivasyon kuramlarindan olan ve bu c¢alismada bahsedilen
Herzberg’in Cift Faktor Kurami, Vroom’un Bekleyis Kurami ve Adams’in Esitlik

kurami is doyumunu agiklamak igin de kullanilmistir.

o Cift Faktor Kurami: Bu ¢alismada daha dnce bahsedilen Cift faktor kurama,
hijyen faktérlerinin  yoklugunda ¢alisan bireylerin  isleriyle alakal
doyumsuzluk yasayacaklarini, hijyen faktérlerinin hepsinin varhiinm da
doyum saglanmasina yeterli olmayacagin onermektedir. Asil motivasyon
saglayict faktorler is doyumu konusunda belirleyici olmaktadir.

e Bekleyis Kurami: Kisilerin amaglariyla isleri arasindaki iliskiyi inceleyen
Vroom’un Bekleyis kurami, bireylerin rasyonel davramp yaptiklart isler

sonucunda elde edecegi sonuglari &nceden gergekei tahminlerde bulunup
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belirledigini, bu dogrultuda davranislar gosterdigini belirtir. Bekleyis Kuramu,
motivasyonla is doyumunu birbiri ile baglar, motivasyonun g¢abaya evrilip
bagartya ulasimin saglanmasi ve bu basar ile elde edilen is doyumunun
yeniden bireyi motive etmesiyle bir iki kavrami bir dongii igerisinde
aciklamaktadir.

Adams Esitlik Kuram: 1963 yilinda Adams tarafindan ortaya atilan Esitlik
Kurami, ¢alisanin kendi “girdi-¢ikt1” derecesini diger bireylerle karsilastirarak
degerlendirmesi sonucu herhangi bir esitsizlik durumu olup olmadig:
konusunda yorumlamasi seklinde tanimlanabilir. Eger bir esitlik veya iistiinliik
séz konusu ise birey is doyumu yasayacaktir fakat haksiz bir durum, esit
olmayan odiillendirme var ise is doyumu saglayamayacaktir.

Amac Belirleme Kurami: Locke tarafindan ortaya atilan Amag Belirleme
Kurami, bireylerin bilingli ama¢ ve bu amaglarin arkasindaki niyetler ile
ilgilenir. Bireylerin basarilmasi zor amaglar belirleyip bu dogrultuda
calismalari, birey performanslarini pozitif olarak etkilemektedir. Hedef sahibi
bireylerin hedef sahibi olmayanlara kiyasla daha kaliteli ve daha ucuza
calistiklar: ve is doyumlarinin daha fazla oldugu yapilan ¢alismalar sonucu

gortilmiustiir (36).

4.8 Is Doyumuna Etki Eden Faktorler

Bireylerin is doyumunu etkileyen belli bash faktérler bulunmaktadir. Bu faktorler

bireysel ve orgiitsel faktorler olmak iizere iki temel bashik altinda incelenebilir.

4.8.1 Bireysel Faktorler

Bireylerin kisisel 6zellikleri is doyumunu etkilemektedir. Cinsiyet, yas, egitim diizeyi,

statii, sosyo-kiiltiirel ¢gevre ve kisilik gibi faktdrlerin incelenmesi asagida verilmistir.
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Cinsiyet: Bireylerin cinsiyet farkliliklarr ile is doyumlar1 arasinda tutarlt bir
iliski bulunmamaktadir. Fakat yapilan is ¢esidi ve igerigi gz oniine alindiginda
bireylerin cinsiyetine gore is doyumu diizeyleri degisebilmektedir. Eginli (37),
is yerlerinde erkek calisanlara tanman kendilerini gelistirme firsatlar1 ve
olanaklarn erkeklerde is doyumunu arttirdigini, kadinlarda ise aile ve ev
sorumluluklarinin i yerindeki sorumluluklar: ile ¢atismasi durumunda
kadinlarin is doyumunda azalma gozlendigini belirtmistir. Cinsiyet farklilig
nedeniyle elde edilen becerilerin yapilan iste kullanilamamasi da is doyumunu
etkileyebilmektedir.

Yas: Bireylerin yas donemleri is doyumlarini etkilemektedir. Giines, artan
birey yasinin is doyumunda da yiikselme gézlemlenilmesine etken oldugunu
belirtmigtir (38). Geng c¢alisan bireyler daha yiiksek kariyer hedefleri ve
beklentileri olabilmekte bu durum isten alinan doyumu olumlu veya olumsuz
yonde etkilemektedir. Otuzlu yaslardan sonra calisan bireyler kendilerini
islerine gore adapte etmektedir. Boylelikle is doyumu artmakta, bu doyum
kirklr yaslarda maksimuma ¢ikmaktadir. Ilerleyen yillarda emekliligi yaklasan
birey, uzun yillar ¢alismanin da verdigi etki ile is doyumu azalabilmektedir
¢linkdi ise dair beklentileri azalmaktadir. Yaglanirken deneyim kazanan bireyler
islerine dair uyumlarinin yillar igerisinde artmasiyla beraber is doyumunda
geemis yillara gore artis da yasayabilirler (39).

Egitim Diizeyi: Egitim dlizeyi yiikseldik¢e is doyumunun azaldigi yapilan
arastirmalar sonucu goriilmiistiir (40). Is piyasasindaki darlik sebebiyle birey
sahip oldugu egitim diizeyinin altinda yeterlilik gerektiren islerde ¢alismak
zorunda kalabilir ve bu durum is doyumunu olumsuz olarak etkilemektedir.
Ote yandan, bireyin egitim diizeyinin kalitesi bireyin hayat beklentisini ve
bakis agisini da zenginlestirdiginden ise olumlu etki de bulunabilir ve bu
dogrultuda isten almacak verim bireyin is doyumunu arttiracak ozellikte
olabilir.

Statii:  Organizasyonlar igerisinde, organizasyonlarin  biiylikligiine
bakilmaksizin, daha iist diizeyde ¢alisanlar daha alt diizeyde ¢alisanlara gore
daha fazla is doyumuna sahiptirler. Statii, is doyumunun belirlenmesi agisindan

onemli bir yere sahiptir.
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Sosyo-Kiiltiirel Cevre: Calisan bireylerin sahip oldugu sosyo-kiiltiirel ¢evre
aldiklar1 is doyumunu etkilemektedir. Bireylerin is kosullar1 kendi g¢evre
kosullarma gore daha iyi durumdaysa bu durum is doyumuna sebebiyet
vermektedir. Baysal, ¢alisan bireylerin toplumun genel kabul géren yasam
bicimi ile islerinin sagladigi olanaklar1 Kkarsilastirdiklarini  ve bu
degerlendirmede ne kadar yakinlik saglanirsa o 6l¢iide daha fazla is doyumuna
sahip olduklarini belirtmigtir (41).

Kisilik: Zayif kisisel ozelliklere sahip, ger¢ek¢i olmayan ve kati kisilik
yapilaridaki bireyler diisiik is doyumu yasamaktadir (40) .Cimen ve Sahin,
calismalarinda kendine gilivenen ve sorumluluk sahibi bireylerin is doyumu

diizeylerinin daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir (39).

4.8.2 Orgiitsel Faktorler

Bireylerin galistiklar1 organizasyonlar ve bu organizasyonlarm 6zellikleri bireylerin

isten edindigi doyumu etkilemektedir. Bu fakt6rlere drnek olarak fiziksel kosullar,

orgiit politikalar: ve isleyisi, ticret, yiikselme olanaklari ve isin niteligi verilmistir.

Fiziksel Kosullar: Calisan bireylerin is yerlerinin kosullari, evlerine olan
uzakligi, giivenligi ve uygun arag gerecleri bulundurmast gibi etkenler is
doyumu tizerinde etkilidir. Bu etkenlerin varlig ve niteligi, calisan bireylerin
is doyumunu pozitif yonte etkilemektedir (40).

Orgiit Politikalar1 ve Isleyis: Bireyin calistig organizasyon igerisinde
yonetime ve karar alinimina katilmasi, organizasyon igerisinde uyumlu
calismanin yakalanmasi, yoneticilerin ¢aliganlar ile olumlu bir tutum
igerisinde olmasi ve organizasyon igerisinde odiillendirme sisteminin
bulunmas: is doyumunu pozitif yénde etkilemektedir. Is arkadaslari ile
kurulan uyumlu iligkilerinde is doyumunu arttirdigi yapilan ¢alismalar sonucu
belirlenmistir (40).

Ucret: Belki de is doyumunu etkileyen en nemli faktdrlerden biri olan ticret,

calisan bireylerin ¢abalari sonucunda aldiklari karsiliktir ve fizyolojik ile
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sosyal ihtiyagiarm karsilanmasinda bireyler tarafindan kullanilir. Yiiksek
ticret, bireylerin is doyumunu arttirmakta, ticretin basartya ve ¢abaya gore
ddenmeyip adaletsiz olmasi is doyumunu diisiirmektedir.

e Yiikselme Olanaklari: Statiinlin is doyumu {izerindeki etkisi gozlendiginde
yiikselme olanaklarinin da is doyumunu ayni sekilde etkiledigi ¢ikartilabilir.
Eger kurumlardaki terfi ve yiikselme olanaklari birey tarafindan hakkaniyetli
olarak algilantyorsa ve biliniyorsa, bireyin is doyumu saglanabilir. Bu
durumda calisan bireylerin yiikselme olanaklarina yiikledigi anlam da 6nem
kazanmaktadir. Yiikselme olanagi bazi bireyler igin para ile iliski iken bazilari
icin stati meselesidir. Anlam farkhilit is doyumunda da farklilik
yaratmaktadir (39).

e Isin Niteligi: Calisan bireyler icin is niteligi onemli bir konudur. Eger isin
niteligi yiiksek ise alman doyum artmakta, fakat monoton ise is doyumu
azalmaktadir. Bireyin isi, bireyin gelismesine olanak tanimasi ve yaraticiligini
kullanmasi i¢in zemin yaratmalidir. Is doyumu bu sayede saglanmakla
beraber, isin niteligi tatmin edici olmasina ragmen bireyin kisisel 6zelliklerine
ve beklentilerine karsin uygunsuzsa ¢alisan bireyin is doyumu asla

saglanamayacaktir.

4.9 Is Doyumunun Bireyler ve Orgiitler Uzerindeki Sonuglar

Bireyin is doyumu sonucunda birey veya g¢alistig1 organizasyon agisindan olumlu ya
da olumsuz sonuglar elde edilmektedir. Is doyumu diizeyinin yiiksekligi, calisan
bireyin performansinin ve is motivasyonunun artmasint saglar. Diisiik is doyumu ise
ise devamsizlik, fiziksel ve ruhsal saglikta sikintilar gibi sonuglar gosterebilmektedir
(42). Asagida is doyumunun bireyler ve organizasyonlar agisindan yarattigi sonuglar

belli bashiklar altinda ele alinmigtir.

o Is Doyumu ve Tiikenmislik: Calisan bireylerin is doyumlar1 azaldikca isten
ve cevresel faktorlerden kaynaklanan tikenmislik yasama olasilig

yiikselmektedir (43). Tikenmislik yasayan bireyler is doyumsuzhugu
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yasamakta, is doyumunda bir artis yakalanmadiginda ise tiikkenmislikten
cikilmasinin zor oldugu goriilmiistiir (44).

o Is Doyumu ve Verimlilik: Polat, yaptig1 calismada is doyumu ile verimlilik
arasmda pozitif bir iliski oldugunu belirtmistir (45). Calisan bireyin isten
edindigi is doyumu yiikseldik¢e verimliligi artmaktadir. Diger bir yandan,
bireyin artan verimliliginin organizasyon tarafindan odiillendirilmesi
sonucunda is doyumunun saglandigi da ifade edilmektedir.

¢ Is Doyumu ve Devamsizhk: Is doyumu diisiik olan bireyler is yerinde zaman
gecirmekten kacinmaya ¢alismaktadirlar. Bu yonde devamsizlik yapan bireyler
organizasyonlara is gilicli ve liretim kaybina sebep olmaktadir. Devamsizlik
yerine uzun aralar verip, is yerinde is disinda farkls islerle ilgilenen ve mesgul
goriinmeye c¢alisan bireyler, is doyumsuzluklarmi boyle yansitmakta,
verimliligi azaltmakta ve organizasyonu zarara ugratmaktadir (46).

e Is Doyumu ve Isgiicii Devri: Diisiik is doyumu ¢ahsanlarim is degistirmesine
sebep olmaktadir. Tekingiindiiz, bu durumun is giicii devir hizini arttirdigina
dikkat ¢ekmis, yeni ise gegilmesiyle yasanan deneyim kaybi ve yeni alisma
stirecinin galisan bireyin is doyumu tizerinde ¢esitli etkilere sebep olabilecegini

belirtmistir (44).

4.10 Saghk Kurumlarmda Motivasyon Ve Is Doyumu

Kar amaci giiden organizasyonlarda ¢alisan bireyler, yonetici veya personal olmalar:
farketmeksizin genellikle agik hedeflerle bir ekibin iiyesi olarak davranarak g¢aba
sarfetmektedirler. Bu tarz organizasyonlardaki bireyler kolayca gruplanabilmekte ve
calistiklan is siiresince alanlarina bagli olarak aldiklar1 egitim ve edindikleri tecriibe
ile onlara verilen isleri kolayca yerine getirmektedirler. Hastahaneler ise kalabalik,
farklt egitim ve deneyimleri olan, degisken yas ve sosyal smiflardan olusan bir is
glicline sahiptirler. Bu is gliciiniin gerceklestirdigi isler kompleks ve yiiksek deneyim
barindirmasinin yani sira ¢ok az bilgi ve deneyim gerektiren isler de bulunmaktadir.
Heterojenligin yogun olarak gozlemlendigi bu isgliciinde bireylerin sahip oldugu

motivasyon farkli is gruplarmin gereksinimlerine ve hedeflerine bagh olarak
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degismekte ve farklilasmaktadir (2). Ozellikle saglik sektoriinde, kendi saglik
durumlarindan dolayr yogun stres altinda olan hastalara verilen zorlu hizmetin yani
sira ¢aligan bireyler islerinde yogunlukla stres yaratici durumlarla karsi karstya
gelmektedir. Bu durum sebebiyle saglik hizmetleri glinlimiiz diger islerinden farklilik
gostermektedir. Karsilasilan yogun is yuki, fiziki unsurlarin yetersizligi, c¢alisan
gruplarin ve hizmetin orantisiz dagilimi da ¢alisan bireyleri olumsuz yonde

etkilemektedir (47).

Yogun emek barindiran ve kalite odakli saglik hizmetleri alaninda ¢alisanlarin
motivasyon ve is doyumlarinin hizmet kalitesini dogrudan ve dolayli olarak etkiledigi
tespit edilmistir. Kiiglikler ve Mergen’in ¢alismasinda motivasyon diizeyi yiiksek olan
saglik galisanlarmin verilen hizmet kalitesini arttirabilecegi, moral ve motivasyona
ihtiyact olan hastalar tizerinde olumlu katki saglayabilecekleri belirtilmistir(48).
Benzer olarak motive saglik ¢alisanlarinin hasta bakim durumunun iyilestirilmesinde

daha fazla rol aldigy, giiler ylizli ve titiz hizmet sunduklar1 gériilmistir (49).

Klinik sonuglarin en 6nemli gostergelerinden biri olan hemsirelik bakiminin algilanan
hasta doyumu ile iligkisi Tzeng ve arkadaslarinin ¢alismasinda degerlendirilmis olup,
hemsirelerin i3 doyumunun algilanan hasta doyumuna katkida bulundugu sonucuna
ulasumistir (50). Buna ek olarak hemsirelerin is doyumu ve hasta memnuniyeti Akut
Bakim i¢in Hemsire Rapor Kartinda (Nursing Report Card for Acute Care) hemsirelik

kalitesinin en 6nemli iki sonug gostergesi olarak belirtilmistir (51).

Yeterli diizeyde motivasyona sahip olmayan calisanlarin ise is doyumunda da
digtiklik yasadiklart ve bu durumun saglik hizmetini olumsuz olarak etkiledigi
yapilan ¢alismalar sonucu belirlenmistir. Keel tiikenmisligin en ¢ok etkili oldugu
gruplarin genel olarak hemsireler, hekimler ve 6gretmenleri etkiledigini belirtmistir
(52) . Tukenmislik, is doyum diizeyinin diistik olmasiyla baglantili olmakla beraber bu
durum igerisinde olan saglik personelleri islerini birakabilmekte ve farkli kurumlara

geemektedir. Disiik is doyumunun isgiicii devir hizini yiikseltmektedir (53). Saglik
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personelinin kurumlardaki degisim hizinm yiiksek olmasi saglik hizmeti alaninda

zorlayict bir konu olarak ortaya ¢ikmaktadir (54).

Motivasyon ve is doyumu diisiik olan saglik ¢alisanlari hasta tedavisinde hata ve
eksiklikler gibi diisiik kalite saglik hizmetinin sunulmasina neden olmaktadir. Ayrica
hastaya karsi kotii tutum, nezaketsizlik gibi davraniglar sunabilen saghk calisani
ilerleyen siireglerde ise gelmeme veya ge¢ gelme, ¢alismadaki yavaslik gibi daha
biiylik sorunlara sebep olabilmektedir. Bu durum hasta tedavisinin zamaninda
yapilmamast gibi durumlarla karsilagma olasiligini arttirir, buna bagli olarak hastanin
kotii bir siireg gegirmesine ve hatalar ortaya ¢gikmasina sebep olabilir. Saghk kurumu
calisanlarinin diisiik is doyumlulugunun sebep oldugu diisiik hasta hasta bakim kalitesi
hasta sadakatinde dtisiikliige neden olmakta ve kurum karliligimi olumsuz olarak

etkilemektedir (55).

Abbott ve arkadaslar1 saglik uygulamalart (olgu yonetimi, yonlendirilmis saglik
hizmeti vb.) ile hemsirelerin is doyumu arasindaki baglantiya dikkat ¢ekmistir (56).
Yonledirilmis, diizenli saglik hizmetinin hemsirelerin is doyumu {izerinde pozitif
etkisi oldugunu ¢alismalarinda belirtmiglerdir. Kivimaki ve arkadaslarinm
caligmasinda ise is zenginligi veya cesitliligi diizeylerinin iyi bir performans igin
gerekli olan is doyumu ve motivasyon ile baglantili oldugu belirtilmistir (57).
Zenginlestirilmis isler ile mesgul olan hemsirelerin diger galisan hemsirelere oranla

daha fazla is doyumu ve motivasyona sahip oldugu raporlanmistir.

Kangas ve arkadaslarinin ¢alismasinda farkli organizasyon yapilarinin veya hemsirelik
bakiminin hasta ve hemsire doyumlarint etkilemedigini belirlenmistir (58).
Hemsirelerin is doyumunda asil ve en 6nemli etki faktoriiniin is yerindeki destek
ortami oldugu one siirlilmiistiir. Bu destek ortaminin saglanmasi igin ydnetici
hemsgirelerin etkin rol oynamasi ve saglik hizmetinde gergeklesebilecek ve galisan
hemsireleri olumsuz yonden etkileyecek bir hatalart dnceden gozlemleyip aksiyon

almasi gerekmektedir.
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Tovey ve Adams, hemsirelerin 15 doyumsuzlugu veya memnuniyetsizligini etkileyen
anahtar faktorleri belirlemislerdir (59). Bunlar is iliskileri (6zellikle yonetim birimi ile
ilgili olanlar), personel eksikligi, zayif bakim standartlari iizerine yasanan profesyonel
kaygi ve digsal is baskidir. Buradan da anlasilabilecegi tizere ¢alisma ortaminda olusan
bir eksiklik veya iletisimsizlik hemsgireleri etkilemekte, bu konuda yonetici

hemsirelere sorumluluk diismektedir.

4.11 Yonetici ve Calisan Hemsire Agisindan Motivasyon ve Is Doyumunun Onemi

Motivasyon kavrami, saglik ydnetiminin ana konularmdan biridir ve hemsirelik
hizmetlerinin y6netimi ve yonetici, lider hemsireler agisindan biiyilk 6nem
tagimaktadir (60). Yonetici hemsireler motivasyon araglarini kullanarak, ise geg
gelme, ise devamsizlifi azaltma, sorun ¢dzme becerisi kazandirma, etik davraniglar
kazandirma ve hemsirelerin yeniden motivasyonlarimi saglamak gibi konularda
sonuglar elde etmektedir (32,39,49).Motivasyon calismalarnda ¢alisanlara destek
olacak lider yoneticilerin varlig1 biiyiik Snem tasimaktadir. Motivasyonun psikolojik
ve duygusal bir siire¢ oldugunu bilen ybnetici hemsireler, calisanlarin calisma
ortamlarini ve nasil bir ortama ihtiyag duyduklarint belirlemelidir. Ayrica ¢alisanlarin
motive olmalari, baska bir deyisle giidiilenmeleri igin gerekli motivasyon araglarini
saglamalidir (61). Bu araglar hemsirelerin bireysel 6zelliklerine gore belirlenip, basari
diizeylerini arttirmalidir. Ayrica g¢alisan hemsirelerin motivasyonlarindaki basari

diizeyleri diizenli olarak 6l¢iilmeli, basarili motivasyon araglari uygulanilmalidir (32).

Motivasyon, ekip liysei hemsirelere yapmak istemedikleri gorevleri yaptirabilmek
agisindan liderlik etkilerine sahiptir (61). Motivasyonun araciligt sayesinde ¢alisan
hemsireler, hastalara kendi sagliklari iizerine daha etkin sorumluluk almalar:
konusunda yardim eder ve hastalarin durumlarini, davraniglarini anlamada i¢ gorii

kazanir (62). Yonetici hemsirelerin ¢alisan hemsire motivasyonlarini saglamast ile:

e Kisilerarasi olumlu rekabeti gelistirme,

o Toplumsal gereksinimlerini karsilama,
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e Bireysel is ve sosyal yasam doyumunu saglama,

e Bireysel yeteneklerini gelistirmelerine olanak saglama,

gibi yararlar saglanir.

[s doyumu ise motivasyon siirecinin bir sonucu olmakla beraber, yoneticilerin, ¢alisan
bireylerin is doyumunu arttirmak ig¢in motivasyonlarini arttirmaya gereksinim
duyduklari belirlenmistir (30). Bu dogrultuda hemsirelerin is doyumunu arttirmak igin
giidiisel gereksinimleri mutlaka karsilanmalidir. Eger hemgireler islerinden doyum
duyarsa, isgiici devri, isten ayrilma, ise gelmeme, devamsizliklar gibi durumlar

azalacak ve hasta bakim kalitesi artacaktir (63).
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5. MATERYAL VE METHOD

5.1 Arastirmanin Tipi

Arastirma tanimlayici kesitsel tiirde bir arastirma olarak ‘Yonetici Olan ve Olmayan

Hemsirelerin Motivasyon ve [s Doyumu Diizeyleri’ni belirlemek amaciyla yapilmistir.

5.2 Arastirmanin Yeri ve Zamani

Arastirma Istanbul Ili Avrupa yakasinda bulunan 6zel bir vakif  {iiniversite
hastanesinde yiirtitiilmiisttr. Veriler 1 Haziran 2017- 1 Subat 2017 tarihleri arasinda

toplanmugtir.

5.3 Arastirmamn Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini Istanbul 1li Avrupa yakasinda bulunan $zel bir vakif tiniversite

hastanesinin ¢esitli saglik boliimlerinde ¢alisan 450 hemsire olusturdu.

Arastirmaya katilmayi kabul eden, arastirmanin yapildigi tarihlerde izinli veya raporlu
olmayan, geri doniistimii bos birakilan, eksik doldurulan ve hatali doldurulan
anketlerden 13 tanesi analiz dis1 birakilmis olup, arastirma Srneklemi toplamda 437

hemsireden olusmustur.

5.4 Arastirmanin Uygulanmasi

Arastirma Istanbul Ili Avrupa bolgesinde bulunan 6zel bir vakif iiniversite

hastanesinde aktif calisan ve arastirmaya katilmayi kabul eden hemsireler ile veri
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toplama araglarinin (Sosyodemografik Bilgi Formu), (Motivasyon Kaynaklari

Envanteri ve Is Doyumu Olgegi) yiiz yiize goriisiilerek doldurulmustur.

5.5 Arastirmanin Degiskenleri

Bagimh Degiskenler: Farkli birimlerde ve pozisyonlarda c¢alisan hemsirelerin is

doyum 6l¢egi ve motivasyon kaynaklart envanteri ile ilgili dlgeklerin alt boyutlari.

Bagimsiz Degiskenler: Hemsirelerin sosyodemografik dzellikleri.

5.6 Veri Toplama Araclari ve Ozellikleri

Arastirma verileri igin arastirmaci tarafindan ilgili literatiiriin incelenmesiyle

olusturulan:
Sosyodemografik Bilgi Formu (Ek 1)
Motivasyon Kaynaklari Envanteri (Ek 2)

Is Doyum Olgegi (Ek 3) kullanilmustir.

5.6.1 Sosyodemografik Bilgi Formu

Arasgtirma igin gerekli verilerin toplanmasi amaciyla literatiir taramasi dogrultusunda
arastirmaci tarafindan hazirlanip hemsirelere gonderilmek {izere sosyodemografik
bilgi formu olusturulmustur. Bilgi formu hemsirelerin tanitict dzellikleri (yas, egitim
diizeyi, medeni durum, meslekte caligma stiresi, bu kurumda ¢alisma siiresi, ¢alisilan
birim, pozisyon, ¢alisma sekli, ilgili kurumda kag farkls birimde c¢alisildigr) igeren 9
soru ve motivasyon ile hemsirelik meslegini se¢imleri ve yaklasimlarini igeren 2 soru

olmak {izere 11 sorudan olusmaktad:
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5.6.2 Is Doyumu Olgegi

Is doyum 8lgegi Japonya’da Muyo ve arkadaslar: tarafindan 2014 yilinda gelistirilmis
bir 6lgektir. 28 sorudan olusan is doyum 6l¢eginde 4 alt boyut bulunmaktadir. Bu 4 alt
boyut, Isle Tlgili Olumlu Duygular”, “Ustlerden Uygun Destek”, “Isyerinde Algilanan
Onem” ve “Keyifli Calisma Ortam1” olup bu dlgege ait giivenirlik 6lglisii olan
Cronbach’s alfa degeri 0,903 olarak hesaplanmustir. Olgegin gecerlilik ve giivenilirlik
¢aligmast Aysun TURE YILMAZ ve Aytolan YILDIRIM tarafindan yapilmistir.

Olgek giivenilir bulunmustur.

Orjinal 6lgegin; 28 maddelik 6lcegin 7. ve 21. maddeleri ters yonde puanlanmaktadir.
Olgegin kesme noktas bulunmamaktadir. Olgekten alinan puan 5’e dogru yiikseldikge

is doyumu yiiksek, 1’e dogru indikge is doyumu diisiik olarak degerlendirilmektedir.

5.6.3 Motivasyon Kaynaklari Envanteri

J.E.Barbuto ve R.W. Scholl tarafindan 1998 yilinda gelistirilen “Motivasyon
Kaynaklar1 Envanteri” olusturmustur. Envanter énce 78 maddelik 6l¢ek seklinde
hazirlanmis, sonra uzmanlarca teorik tanimlara uygunlugu, asiriliklart incelenmis ve

60 maddeye indirilmistir.

2000 yilinda Necla Dolek tarafindan Turkgeye cevrilen envanterin gecerlilik ve
giivenilirlik ¢aligmast yapilmig olup, Prof. Dr. Ismail Ataay, Prof. Dr. Giingér Oral,
Prof. Dr. Mehtap Koktiirk, Dog. Dr. Omer Sagdullah, Yard. Dog. Dr. Oya Ozcelik
tarafindan gegerlik glivenirlik ¢aligmasi yapilmistir. Cronbach’s alfa degeri 0,807

bulunmustur. Olgek giivenilirdir.
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29 (13

Olgegin Alt Gruplart: “ Sadece eglenceli seyleri yapmaktan hoslanirim.” ; “Calistigim
yerden, yaptigim isten hoslanmazsam ayrilinm.” ; “Daha eglenceli baska bir sey
yapabilmek i¢in sik sik elimdeki isi ertelerim.” ; “Is segiminde genellikle en eglenceli
goriinen isi segerim.” ; “ Zamanimi birlikte gecirmeyi sectigim kisi, birlikte olmaktan
en ¢ok keyif aldigim kisidir.” ; * ki is arasinda tercih yapildiginda, en onemli kriter
hangisinin daha eglenceli oldugudur.” Maddeleri kapsayan “ I¢ giidiisel siireg alt
grubu” dur “Is esnasinda ne kadar gayret sarfedecegimi is gereksinimleri belirler.” ; «
Bir giinliik ticret veriyorlarsa bir giinliik is yaparim.” ; “ Gdsterecegim gayretin bana
daha yiiksek iicret olarak donecegini bilirsem, daha fazla ¢aligabilirim.” ; “ Is
seciminde genellikle en fazla iicret ddenen isi segerim.” ; “ Iste haftanm en sevdigim
glinli ticret 8denen giniidiir.” ; * Insanlar daha iyi is firsatlari icin gozlerini ve
kulaklarin1 daima agik tutmaktadirlar.” “ Aragsal alt grubu” dur . “Benim igin,
davranislarimi diger insanlarin onaylamasi 6nemlidir.” ; * Kararlarimi sik sik diger
insanlarin ne diistinecegine dayanarak alwrim.” ; “ Eger bir projenin sonunda halkin
takdiri varsa, o projede daha fazla ¢alisiim.”; « Is segerken basarilarimla tanmmanmi
saglayacak olan isi tercih ederim.” ; “ Cok arkadasi olanlar hayatlarini dolu dolu
yasarlar.” ; “ Cabamin kurumdaki en yetkili kisilerce goriilebilecegini bilirsem var
glicimle ¢alisirim.” Maddelerini kapsayan “ Dis benlik kavrami alt grubu” dur .
“Aldigim kararlar kendim i¢in koydugum yiiksek standartlar1 yansitir.” ; « Yetenek ve
becerilerimi kullanmama izin verecek bir sirkette calismak benim i¢in dnemlidir.” ;
Kisisel davranis standartlarimla tutarlilik gosteren kararlar almaya ¢alisinim.” ; « Kendi
kendini motive edebilen bir insan oldugumu diisiinityorum. “ ; “ Bana kisisel basari
duygusu veren seyleri yapmaktan hoslanirim.” ; ¢ Benim beceri ve degerlerimin
kurumun basarisini etkiledigini bilmeye gereksinim duyarim.” Maddelerini kapsayan
“Igsel benlik kavrami alt grubu” dur . “Misyonunu onaylamadigim bir kurumda
calismam.” ; “ Kurumun hedefine ulasmasinda siki ¢alisacaksam ©nce bir nedene

[13

inanmam gerekir. “ ; “ Bu nedene inanmiyorsam ¢ok ¢alismam.” ; “ Calisacagim
kurumu segerken inang ve degerlerimi savunant ararim.” ; “ Cok ¢alismam igin bir
organizasyonun misyonunun benim degerlerimle uyumlu olmasi gerekir.” ; “ Eger bir
kurum onaylamadigim hedefler dogrultusunda ¢alisiyorsa boéyle bir kurumun
basarisindaki paymmin 6n plana ¢ikip ¢tkmamasi onemli degildir.” Maddelerini

kapsayan “ Hedef igsellestirme alt grubu” dur. Olgekteki her madde 1 “ Kesinlikle
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katilmryorum” ile 7 “ Kesinlikle katiliyorum” arasinda sirasiyla 1,2,3,4,5,6,7 seklinde

degerlendirilecek sekilde diizenlenmistir.

Motivasyon Kaynaklart Envanterinde bireylerin aldiklari puanlarin artmasi bireyin
motivasyonunda ilgili alt grubun etkisini ifade etmektedir. Motivasyon Kaynaklari

Envanteri alt gruplarinin tanimlanmast;

o I¢ giidiisel siire¢ alt grubu: Bireylerin dogustan gelen; akil ve diistinceden
bagimsiz olarak, her tiirlii bilingsiz hareket ve davranigla doyum saglamak
istemesi.

e Aragsal siire¢ alt grubu: Bireylerin yapacaklari islerde kendilerine doyum
saglayan faktorlere ‘licret, kidem, vs.” 6nem vermesi.

e Dis benlik kavrami alt grubu: Bireylerin bagkalari tarafindan takdir ve saygi
gormek istemesi.

o lIcsel benlik kavramu alt grubu: Bireylerin bagkalarinm takdirine ihtiyac
duymadan, kendi yaptiklariyla tatmin olacagini bilerek yaptiklari davraniglar.

e Hedef i¢sellestirme alt grubu: Bireylerin yapacaklari iste kendi inang, deger

ve hedeflerine gore hareket etmek istemesi.

5.7 Verilerin Analizi

Aragtirmada toplanan veriler bilgisayar ortamina aktarilmis ve SPSS 21.0 paket
programi araciligi ile analiz edilmistir. Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda HIDO
ve MKE ‘nin normal dagilim (p>0,05) gosterdigi goriilmiistiir. HIDO alt boyutlarinin
ve MKE’nin igsel motivattrler alt boyutunun normal olmayan dagilima (p<0,05) ve
digsal motivatorler, i¢giidiisel stire¢ motivatorleri, hedef igsellestirme, aragsal
motivatdrler alt boyutlarinin normal dagilima (p>0,05) sahip oldugu belirlenmistir.

Asagidaki  tabloda  verilerin  degerlendirilmesinde  kullanilan  yontemler

gosterilmektedir.
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Tablo 5.7 Verilerin Analizinde Kullanilan Istatiksel Yontemler

Incelenen Ozellik

Istatistiksel Yontemler

Katilimcilarin bireysel ve mesleki
ozellikleri

Sayi, ylizde, ortalama

Olgeklerin ig¢ tutarhiligs

Cronbach alfa katsayisi

Olgeklerden alman puanlar

Ortalama

Normal Dagilim

Kolmogorov-Smirnov

HIDO ve MKE’den alinan puan
ortalamalarinin bireysel ve ozellikler ile
karsilastirilmasi

Bagimsiz gruplarda t-testi
Tek yonlii varyans analizi
Tukey HSD testi

HIDO ve MKE’den alinan puan
ortalamalarinin kurumdaki pozisyon ile
karsilastirilmasi

Mann Whitney-U testi
Bagimsiz gruplarda t-testi

Olgeklerden alan puanlar arasindaki iliski

Pearson korelasyon analizi

5.7.1 Hemsire is Doyum Olcegi ile Motivasyon Kaynaklari Envanteri Ana
Boyutlar Arasindaki Korelasyon

Iki farkli lgegin (hemsirelik is doyumu ve motivasyon kaynaklari envanterinin)

gecerlilik ve glivenilirlikleri agagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 5.7.1 HIDO ve MKE Arasindaki Iliskiye Yonelik Korelasyon Degerleri

(N=437)
Olgekler ve Alt r Degeri
Boyutlan Isle ilgili | Ustlerden | Isyerinde | Keyifli
olumlu uygun algilanan | calisma | HIDO
duygular destek Onem ortam
Icsel Motivatorler | 0,138% 0,195%* 0,255%%* 0,081 0,209**
Dissal Motivatérler 0,055 -0,001 -0,008 0,048 0,029
Icgiidiisel Siireg | -0,113%** 0,001 -0,032 0,01 -0,042
Motivatorleri
Hedef Icsellestirme 0,005 0,048 0,053 0,007 0,036
Motivatorleri
Aragsal -0,057 -0,004 -0,034 -0,05 -0,043
Motivatérler 0,009 0,072 0,072 0,029 0,058
MKE
r= Pearson korelasyon kat sayisi *p<<0,01 **p<0,001 ***p<0,05
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Is doyum ve motivasyon ana boyutlari birbirine baglanmistir. HIDO ile MKE puan
ortalamalari arasmndaki iliski Pearson korelasyon analizi ile incelendiginde;
hemsirelerin HIDO ile MKE puan ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamli
iliski olmadig1 goriilmiistiir (p>0,05). MKE’nin igsel siiregler alt boyutu ile HIDO
(r=0,209; p<0,001) ve i¢sel motivatorler (r=0,138; p<0,01), iistlerden uygun destek
(r=0,195; p<0,001), isyerinde algilanan Snem (1r=0,255; p<0,001) alt boyutlar
arasinda pozitif yonde ¢ok zayif iliski oldugu saptanmistir. MKE’ nin iggiidiisel siireg
motivatdrleri alt boyutu ile HIDO’nin isle ilgili olumlu duygular alt boyutu arasinda

negatif yonde ¢ok zayif iliski oldugu belirlenmistir (+=-0,113; p<0,05).

5.7.2 Hemsire Is Doyum Olgegi ile Motivasyon Kaynaklari Envanteri
Giivenirlik Calismasi

Verilerin analizi kapsaminda 6lgeklerin gegerlilik ve giivenirlirlik ¢alismasi igin
Cronbach’s Alpha Katsayilar ¢ikariimigtir. Asagidaki tabloda Slgeklerdeki
maddelerin daha 6nceki yapilan gegerlilik ve giivenirlirlik ¢alismalarindan aldiklari

puanlar ile bu galismada elde edilen puanlar goriilebilir.

Tablo 5.7.2 HIDO ve MKE ile Alt Boyutlari Gegerlilik ve Giivenilirlik

Cahsmasi
Croanbach’s Alfa Madde Dagilinu
Olcekler ve Alt Boyutlari | Gegerlik ve Ede
Giivenirlik 2018
HIDO 0,97 0,90
Isle ilgili olumlu duygular 0,98 0,71 1,2,3,4,5,6,7,8
Ustlerden uygun destek 0,71 0,93 9,10,11,12,13,14
Isyerinde algilanan 6nem 0,96 0,70 15,16,17,18,19,20,21,22
Keyifli ¢alisma ortami 0,97 0,77 23,24,25,26,27
MKE 0,84 0,87
I¢sel Motivatorler 0,78 0,78 7,19,20,21,22,23,24,30
Dissal Motivatérler 0,77 0,72 13,14,15,16,17,18
Icgiidiisel Stire¢ Motivatorleri 0,68 0,76 1,2,3,4,5,6
Hedef Igsellestirme 0,68 0,71 25,26,27,28,29
Motivatorleri 0,68 0,80 8,9,10,11,12
Aragsal Motivatorler
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Analiz sonucunda Hemsire Is Doyum Olgegi ve Motivasyon Kaynaklar: Envanteri

puanlar 0,70°ten fazla oldugu goriilmiis ve dl¢ekler giivenilir bulunmustur.

5.8 Arastirmamn Etik Yonii

Istanbul Medipol Universite Hastanesinden galismanin yiiriitiilebilmesi igin izin
belgesi (Ek 4) ve Istanbul Medipol Universitesi Etik Kurul Baskanligi’ndan etik kurul
onay! alinmistir. Calismaya katilan hemsirelere arastirmanin igerigi ve amact hakkida
yazili bilgi verilmis, izinleri alinmustir. Calismaya dahil olan hemsirelerden elde edilen

bilgiler sadece bu arastirma i¢in kullanmilmistir ve gizli tutulmustur.

5.9 Arastirmanm Smmirhibklan

Aragtirma, Istanbul Medipol Universite Hastahanesinde yapilmis olup, arastirmaya
katilmay: gontillii olarak kabul eden 437 hemsire olusturmaktadir. Arastirmadan elde
edilen bulgular Medipol Universite Hastahanesinde calisan ve galismaya katilmayi
kabul eden hemsirelerle smirlidir. Sonuglar tiim hemsireler igin genellemez ve

Haziran-Agustos aylari 2017 tarihi ile smurlidir.



6. BULGULAR

Istanbul Ili Avrupa yakasinda bulunan &zel bir vakif iiniversite hastanesinde galigan

hemsirelerin motivasyon ve ig doyumu diizeylerini belirlemeye yonelik yapilan bu

calisma sonucunda elde edilen bulgular bu boliimde verilmektedir. Ilk kisimda

hemsirelerin demografik bilgilerini igeren tanimlayici bulgular yer almaktadir. Ikinci

kisimda ise yapilan istatistiksel degerlendirmeler yer almaktadir.

6.1 Tamimlayici Bulgular

Bu boliimde calismaya katilan hemsirelerin demografik bilgilerine yer verilmistir.

Calismaya dahil edilen hemsire sayis1 437°dir.

Bireylerin tanimlayici bulgulari asagidaki Tablo 6.1°de verilmistir.

Tablo 6.1:Yonetici Olan ve Olmayan Hemsirelerin Tamimlayic1 Bulgulan

(n=437)
Ozellikler Say Yiizde
Yas Gruplar (25,71 £+ 6,08 Min: 18, Max:59)
21 yas ve alti 74 16,9
22-25 yas 204 46,7
26-29 yas 80 18,3
30 yas ve lizeri 79 18,1
Cinsiyet
Kadin 361 82,6
Erkek 76 17,4
Medeni Durum
Evli 128 29,3
Bekar 309 70,7
Egitim Diizeyi
Saglik Meslek Lisesi 144 33,0
On Lisans 78 17,8
Lisans 188 43,0
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Lisansiistii 27 6,2
Mesleki Deneyim Siiresi

I 199 45,5
2 125 28,6
3 113 25,9
Kurumsal Deneyim Siiresi

1 . 191 43,7
2 64 14,6
3 182 41,7
Cahsilan Pozisyon

Yonetici Olmayan Hemgire 388 88,8
Yonetici Hemsire 49 11,2
Calisilan Birimler

Yatan Hasta Servisi 121 27,7
Yogun Bakim Unitesi 116 26,5
Diger Birimler 101 23,1
Acil Servis 59 13,5
Ameliyathane 25 5,7
Poliklinik 15 3,4
Calisma Sekli

Glindiiz Agirlikls 129 29,5
Gece-Giindiiz 308 70,5
Calisilan Birim Sayisi

1 40 9,2
2 81 18,5
3 316 72,3
Motivasyona Yonelik Diisiinceleri

Her Zaman motiveyim 137 31,4
Bazen motiveyim 268 61,3
Higbir Zaman motive degilim 32 7,3
Hemsirelige Yénelik Diistinceleri

[steyerek segtim, hala seviyorum 244 55,8
Isteyerek segtim, simdi pismanim. 65 14,9
Istemeyerek segtim, ama artik seviyorum 98 22,4
Istemeyerek segtim ve hala sevmiyorum. 30 6,9

Katilimeilarin yaslar: 18 ile 59 arasinda degisirken ortalamasi 25,71 (+6,08),
meslekteki galisma stire ortalamasi ise 4,4 (+2,1) ve bu hastanede ¢alisma ortalama
stiresi 1,51 (+0,84)” tir.Hemsirelerin %80,1°1 18-28 yas grubu araliginda yer alirken,
%14,9°u 29-39, %4,1°i ise 40-50 yas grubu igerisindedir. Calismaya katilan
hemsirelerin cinsiyete gore dagilimlart incelendiginde % 82,6’st Kadin, %17,4 ‘i

Erkektir.
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Calismaya katilan hemsirelerin 0grenim durumlart incelendiginde % 33’tintin
lise, % 17,8’inin 6n lisans, % 43,0 ‘i lisans ve % 6,2’ sinin yiiksek lisans mezunu
oldugu goriilmistir. Hemsirelerin  medeni  durumlarina gére dagilimlar

incelendiginde, % 29,3 ‘“iiniin evli, % 70,7 sinin bekar oldugu tespit edilmistir.

Calismaya katilan hemsirelerin meslekte calisma siirelerine gore dagilimi
incelendiginde, hemsirelerin %45,5°1 2 yil ve alt1, %28,6’s1 3 ile 5 yil arasinda ve
%25,9’unun ise 6 yil ve dzeri calistify goriilmektedir. Hemsirelerin c¢alismanin
yapildig1 kurumdaki deneyim siirelerine gére dagilimi incelendiginde, %43,7 ‘sinin 1
yil, % 14,6’simn 2 yil, % 41,6’smin ise 3 yil ve tizeri deneyimle ilgili kurumda

calistiklar1 belirlenmistir.

Hemsirelerin  ilgili kurumda calistiklar1  birimlere gore dagilimlar
incelendiginde, % 9,2°sinin Dabhiliye biriminde, % 18,5 inin Cerrahi biriminde, %
5,7°sinin Ameliyathane biriminde, % 13,5’inin Acil Servis biriminde, % 3,4’{iniin
Poliklinik biriminde, % 26,5’inin Yogun Bakim Biriminde ve % 23,1’nin diger

birimlerde ¢alistig1 tespit edilmistir.

Calismaya katilan hemsirelerin ¢alistiklari pozisyona gore dagilimlarina
bakildiginda, % 88,8’inin Servis (Klinik) Hemsiresi pozisyonunda, % 11,2’sinin
Yonetici Hemsire (Bas Hemsire, Bas H. Yardimcisi, Sorumlu Hemsire, EgZitim
Hemsiresi, Ekip Lideri) pozisyonunda galistig1 belirlenmigtir. Hemsirelerin ¢alisma
sekillerine gore dagilimi incelendiginde, % 29,5’inin giindiiz, % 70,5’inin hem gece
hem glindiiz olmak tizere calistigi tespit edilmistir. Calismaya katilan hemsirelerin
ilgili kurum icerisinde farklt birimlerde ¢alisma sayilarina gore dagilimlar
incelendiginde, % 9,2°sinin 1 farkli birimde, %18,5’inin iki farkli birimde ve

%72,3’linlin ise 3 ve izeri farkli birimde ¢alistig1 goriilmiistiir.

Calisma kapsaminda hemsirelerin demografik bilgileri toplanirken motivasyon
diizeylerini belirtmeleri istenmis, % 31,4 liniin “Her zaman motiveyim”, % 61,3 {inlin
“Bazen Motiveyim” ve % 7,3’lnlin “Hi¢ motive degilim” cevaplarimi verdikleri
belirlenmistir.Calismaya katilan hemsirelerin  hemsirelik meslegini se¢imleri ve
yaklasimlart sorulmus, % 31,4 {iniin “Isteyerek segtim, hala seviyorum™, % 14,9’ unun

“Isteyerek sectim, simdi pismamim”, % 22,4’iiniin “Istemeyerek sectim, ama artik

54



seviyorum” ve % 6,9’unun “Istemeyerek segtim ve hala sevmiyorum” cevaplarimi

verdikleri tespit edilmistir.

6.2 Hemsirelerin Her Iki Olcekte Yer Alan Ifadelere Katilna Diizeylerine Iliskin
Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilan hemsirelerin sirasiyla Is Doyumu Olgegi ve
Motivasyon Kaynaklari Envanterinde yer alan ifadelere katilma diizeylerine iliskin

bulgulara yer verilmektedir.
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ifadelere Katilim Diizeyleri (n=437)

Tablo 6.2.1 : Yonetici Olan ve Yonetici Olmayan Hemsirelerin IDO’de Yer Alan

m
£
« @
. . 22 o E E S E
HEMSIRE IS DOYUMU OLCEGI 51 5 £ £ o oy
L 51 8 £ 3 v 3| x v
= = N S X 35| % =
SE|E|g |2 |E 2|8 3
SN N x 2 ¥ x| < in
1 Su anki igimle gurur duyuyorum. % | 34 4.8 14,0 45,3 | 32,5 3,9863 0,98372
n 15 21 61 198 | 142
2 Hemgirelik bakimi vermek, yapmak % | 41 6.4 181 49,9 | 21,5 3,7826 | 0,98887
istedigim istir. nop18 128 179 1218 |94
3 Isimin  motive edici oldugunu % 8,7 12,11 279 36,8 | 14,4 3,3616 1,13420
dustintiyorum. no| 38 53 122 | 161 |63
4 Bu hastanede c¢aligmak, kendimi % 4,6 10,8 | 24,9 41,4 | 18,3 3,5812 1,04965
gelistirmeme yardimer oluyor. n 20 47 109 181 | 80
5 Isimi ilging buluyorum. % |62 160 1208 (382188 |34737 |1,14834
noy oy 70 91 167 | 82
6 Isimin anlamsiz oldugunu % 54,9 272 16,9 6,9 | 4.1 1,7803 1,10349
dustinityorum. 1240 | 119 |30 30 |18
7 Hastalarin  iyilesmesine yardimel % 3,2 1.4 |66 43,5 1453 4,2632 0,89178
olmak, beni hemgire olarak | n 14 6 29 190 | 198
calismaya motive ediyor.
8 Isyerimde iyi &mek alinacak % 3,7 55 16,7 45,8 | 28,4 3,8970 0,99582
hemsireler var. n 16 24 73 200 | 124
9 Isyerimde yonetici hemsire, takdir % 13,0 15,3 ] 25,9 31,8 { 14,0 3,1831 1,23347
etmek ve tesekkiir etmek igin sik stk | n 57 67 113 139 | 61
hemsirelerle konugur.
10 | Isyerimde bir sorun oldugu zaman, | % | 55 |94 | 197 |465|190 |3.6407 | 1,06292
yonetici hemsire, bu sorunla uygun | n 24 41 86 203 | 83
bir sekilde ilgilenir.
11 Yonetici  hemgire, tavsiyelerde % 57 11,41 19,7 4441 18,8 3,5904 1,09175
bulunarak ilerlememe ve gelisimime | n 25 50 86 194 | 82
yardimci olur.
12 Yonetici hemsireye agik yiireklilikle % 4,6 7,1 20,4 45,3 | 22,7 3,7437 1,03083
danigabilirim. n 20 31 89 198 | 99
13 Isyerimde yOnetici hemsire, % 3,7 8,2 215 48,3 | 18,3 3,6934 0,98254
hemgirelere, ¢alisma politikalar ve | n 16 36 94 211 | 80

hedefleri konusunda ayrintili
agtklamalar yapar.
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14 Yonetici hemgire, beni adil bir | % | 6,9 8,7 | 233 43,2 1 17,8 3,5652 1,09145
sekilde degerlendirir. n 30 38 102 189 | 78
15 Hemgirelik bakimi veritken her | % | 2,1 14 196 57,2 | 29,7 4,1121 0,78913
zaman, bu bakimt geligtirmenin | n 9 6 42 250 1130
yollarim diistintirtim.
16 | Toplantlarda  fikirlerimi  ifade | % | 1,8 59 21,7 1503|201 |3,8101 |0,88726
edebilirim. n 38 26 95 220 | 88
17 Onerilerim, isyerinde dikkate almur. % 3.4 10,5 | 35,7 3891114 3,4439 0,94563
n 15 46 156 170 | 50
18 Isyerinde roliimii yerine getiririm. % |1 A 1.6 17,1 56,1 | 34,1 4,2037 |0,73396
o5 7 31 245 | 149
19 Hasta bakimi konusunda, diger | % | 2,7 25 |78 53,1 1339 4,1281 | 0,86579
profesyonellere danisabilirim. n 12 11 34 232 | 148
20 Hekimlere, fikirlerimi belirtemem. % | 36,8 30,7 | 19,0 82 |53 2,1442 1,15924
1 161 134 | 83 36 23
21 Is arkadaslarimm bazen ovgi ve | 7 | 3,2 62 | 158 58,8 | 16,0 3,7826 | 0,89896
takdirlerini alinm n 14 27 69 257 | 70
22 Hastalar ve ailelerinin  bana | % | 1,4 30 192 53,1 | 334 4,1419 | 0,80595
gitvendigini hissederim. n 6 13 40 232 | 146
23 Hastanemiz, bireysel kogullarimizi %o 18,1 18,3 | 25,9 256 | 121 2,9542 1,28424
dikkate alarak esnek bir sekilde | n 79 80 113 112 | 53
calismamiza olanak saglar.
24 |1 hayauimla o6zel hayatm | % | 57 7.8 1213 14391213 36728 | 1,07110
dengeleyebilirim. n 25 34 93 192 | 93
25 Calistigim hastanede yeterli sayida % 22,4 18,3 | 25,2 247 194 2,8032 1,29136
personel gorevlendirilir. n 98 80 110 108 | 41
26 Yaptigim isin karsthginda yeterli % 32,3 23,8 | 24,7 142 1 5,0 2,3593 1,21023
maas alirim, no 14 104 | 108 62 22
27 Isyerimde izin konusundaki | 7° 7,1 7,8 | 261 43,5 | 156 3,5263 1,06975
taleplerimiz kabul edilir n 31 34 114 190 | 68

Hemsirelerin motivasyon kaynaklar1 envanterine verdikleri cevaplar incelendiginde

one ¢ikan sonuglar sunfardir:

Hemsirelerin “Su anki isimle gurur duyuyorum.” Onermesine verdikleri
cevaplar incelendiginde % 45,3’t “Katihyorum”, %32,5 ‘u ise “Kesinlikle
Katiliyorum” cevabmi vermislerdir. %14°4 bu konuda kararsiz olduklarini ifade
etmislerdir. Hemsirelerin “Hemsirelik bakimi vermek, yapmak istedigim istir.”

onermesine verdikleri cevaplar incelendiginde % 49,9 ‘u “Katiliyorum”, % 21,5 ‘i
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“Kesinlikle katiltyorum” cevaplarimi vermislerdir. %18,1°lik kisim kararsiz oldugunu
ifade ederken % 10 civarinda bir sayida bulunan hemsireler bu 6nermeye olumsuz

cevap vermislerdir.

Hemsirelerin  “Isimi motive edici oldufunu diisiiniiyorum” 6nermesine
verdikleri cevaplara bakildiginda %36,8  “Katiliyorum” cevabini vermis, %27,9 u ise
“Kararsizzim” cevabimi vermistir. Hemsirelerin “%41,4 liikk kismi, bu hastanede
calismanin kendilerini gelistirmelerine yardimci olduguna belirtirken, %18,3 lik
kistimda bu Oneriye kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir. Ayrica %15,4 likk

kisimda bu hastanede ¢alismanin kendilerini gelistirmediklerini belirtmistir.

Hemsireler %57 gibi kuvvetli bir oranla islerini ilging bulmus, %22,2 gibi bir
kismt ise islerine siradan bir gozle bakmistir. Hemsireler “Hastalarm iyilesmesine
yardimci olmak, beni hemsire olarak ¢alismaya motive ediyor” 6nermesine %88,8 lik
bir oranla katilryorum cevabi verirken %4,6 lik bir kisim bu 6nermeye katilmiyorum
cevabmi vermistir. %6,6 lik kisim ise bu onerme ile ilgili kararsiz olduklarint

belirtmistir.

Hemsirelerin %65,5 lik kismi galistig1 is yerinde bir sorun oldugu zaman
yonetici hemsirenin bu sorunla uygun bir sekilde ilgilendigi nermesine katildigmi
belirtmistir.%14,9 luk kisim ise yonetici hemgirelerin ¢alisanlarinin sorunlari ile uygun
bir sekilde ilgilenmedigini diistinmistlir. Calisanlarin %68 lik kismi yonetici
hemsirelerine agik yiireklilikle danisabildigini ifade ederken %11,7 lik kisum ise

yonetici hemsirelerine danisamadiklarmi ifade etmistir.

Hemsgirelerin %61 lik kismt, yonetici hemsirenin kendilerini adil bir sekilde
degerlendirdigini diistinmiistiir.Ancak %23,3 lik kismi ise bu konuda kararsiz
oldugunu ifade etmistir.Ayrica %15,6 lik kisim ise yonetici hemsirelerinin kendilerine
adil bir sekilde degerendirmedigini ifade etmistir. Hemsgireler “Hemsirelik bakimi
verirken her zaman bu bakimi gelistirmenin yollarini diisiiniiriim” dnermesine %86,9
gibi biiylik bir oranda katildiklarini ifade etmislerdir.Ayn1 zamanda %3,5 lik ¢ok

kiigtik bir kesimde bu 6nermeye katilmadiklarini belirtmistir.

Hemsirelerin %70,4 lik kismi toplantilarda fikirlerini ifade edebildilerini

diigtiniirken %21,7 lik kismida bu konuda kararsiz oldugunu ifade etmistir.
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Hemsirelerin “Is yerimde roliimii yerine getiririm” 6nermesine %90,2 gibi ¢ok bilyiik

oranda katildiklarin1 gérmekteyiz ve sadece %2,7 lik kism1 bu 6nermeye katilmamistir

Hemsireler %67,5 gibi biiyiikk bir oranda “hekimlere fikirlerimi belirtemem”

o6nermesine katilmadiklarini ifade etmislerdir.

Calisanlar hastalar ve ailelerinin kendilerine giivendigine %86,5 oraninda
katildiklarini belirtmislerdir. Hemsirelerin %65,2 lik kismi is hayatiyla 6zel hayatini
dengeleyebildiklerini belirtmislerdir.Ancak %21,3 liik kisim ise bu 6nerme hakkinda
kararsiz olduklarmi ifade etmislerdir. Hemsirelerin %56 ,1 lik kismi yaptiklart is
karsiliginda yeterli maas1 alamadiklarmi ifade ederken sadece %5 lik kismu yeterli

maas aldiklarini belirten 6nermeye kesinlikle katiliyorum cevabini vermislerdir.
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Tablo 6.2.2 : Yonetici olan ve Yonetici Olmayan Hemsirelerin MKE’de Yer
Alan Ifadelere Katihm Diizeyleri (n=437)

p~
S 2
& = «
> o =
Z > « s
= = - 2
- = < A
= = = <
e é o w
. § « e < n -] o E
MOTIVASYON - RN - <
ft
KAYNAKLARI v é 2 %
ENVANTERI = £ | E &
i7 & %
@ A
— o~

1.Isimde yalmzca % 129,11 126 | 11,2174 ] 11 5,3 |1 13,5 3,3844 | 2,09708
hosuma giden seyleri

yapmaktan hoslanirim | B
127 | 55 49 76 48 23 59 | 2,0297 | 1,69498

2.Isimi yaparken,
daha gok hoglandigim | o | 604 | 17,24 5 | 5,7 | 48 | 1,8 | 5 | 29222 | 2,01449
bagka bir isi
yapabilmek igin sik
stk elimdeki isimi n | 264 | 75 22 25 21 8 22 4,4165 | 2,09860

ertelerim

3.1s segerken % | 38 | 144114 12,8 | 89 | 5,7 | 87 | 3,6110 | 2,10279

genellikle bana hos

goriinen igi segerim | ||} ool 63 | 5o | 56 | 39 | 25 | 38 | 37391 | 2,05334

4 Iste zamanimi
- Lo % | 14,6 | 82 | 10,3 | 158 | 13 | 14,6 | 23,3 | 4,6453 | 1,96648
birlikte gegirmeyi

sectigim kisi, birlikte

olmaktanengok 1\ o4 | 36 | 45 | 69 | 57 | 64 | 102 | 32494 | 214273

hoslandigim kisidir.




5.1ki kisi arasinda

% | 24 142 1 10,5 | 15,1 | 14,6 | 7,1 | 14,4 | 4,3638 2,28133
secim yaparken, en
onemli etken
hangisinden daha gok | | | 105 | 63 | 46 | 66 | 64 | 31 | 63 | 3.6384 | 2,07921
hoslandigimdir.
6.Calstigimyerde | op 1 19 | 14 | 153|174 | 103 | 82 | 15,8 | 3,8375 | 2.28149
yaptigim isten
hoslanmazsam, isten
aynilinm, n | 83 | 61 | 67| 76 | 45 | 36 | 69 | 47437 | 2,06949
7.Is esnasinda ne
Kadar gayretsarf | %0 | 92 | 8.9 | 94 | 188 [ 133|156 | 24,9 | 4,1259 | 2,03754
edecegimi isin
gereksinimleri (is
yapilmast gerekenler) | B | 40 | 39 | 41 | 82 | 58 | 68 | 109 | 2,6316 | 1,79301
belirler.
8 Bir giinliik iicret % 31,4 16,5| 98 [ 142 ] 8,2 6,2 | 13,7 | 4,1991 1,90586
veriliyorsa, bir giinliik
i yaparim. n | 137 72 | 43 | 62 | 36 | 27 | 60 | 4,8352 | 1,85861
9. Gosterecegim
gayretin bana daha | % | 195 | 8,5 | 9.2 | 11,2 [ 10,3 [ 13,7 | 27,7 | 3,7895 | 1,92439
yiiksek ticret olarak
donecegini bilirsem
daha fazla n| 85 | 37 | 40 | 49 | 45 | 60 | 121 | 53959 | 1,82145
calisabilirim.
10.15 segiminde % | 24,51 11,9 1 10,3 | 17,4 | 12,4 | 11,7 | 11,9 | 5,5080 | 1,59646
genellikle en fazla
ticret 6denen isi
secerim. n | 107 | 52 | 45 | 76 | 54 | 51 | 52 | 58902 | 1,56417
111§tcensevdigim % | 23,8146 | 8,7 | 11,7 11 8,5 | 21,7 ] 5,8169 1,50637
giin, ticret 6dendigi
glindiir. n| 104 | 64 | 38 | 51 | 48 | 37 | 95 | 52426 | 1,69476
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12.insanlar daha iyiis | % | 11 89 [ 7,8 | 13,5142 | 15,1 | 29,5| 5,7094 | 1,49471
firsatlar1 yakalamak
igin gozlerini ve
kulaklarini daima agik | 1 4 | 39 | 34 | 59 | 62 | 66 | 129 | 57025 | 1,50787
tutmalidir.
13.Benim igin % [ 16,7 | 8,2 | 12,6 | 183 | 13 | 14,6 | 165 | 49130 | 1,82031
davraniglarimi diger
insanlarin onaylamast
snemlidir. n | 73 36 55 80 57 64 72 | 5,3867 | 1,63508
14 Kararlarm siksik | og 13781199 | 14 | 14 | 5 | 3 | 64 | 40015 | 1,99445
diger insanlarin ne
diistinecegine
dayanarak alirim. n | 165 | 87 61 61 22 13 28 | 5,3066 | 1,69248
15 Eger bir projeye | o4 | 11,4 | 10,1 | 15,6 | 16,5 | 18,3 | 12,8 | 15,3 | 5,2288 | 1,66116
cevremdekiler deger
veriyorsa, o projede
daha fazla galigrm. n | 50 | 44 68 72 80 56 67 | 3,9153 | 2,08416
16.15 segerken % | 82 | 46 | 11 | 1491185185 | 243 | 33844 | 2,09708
basartlarimla
taninmamu saglayacak
olan isi segerim. n | 36 20 48 65 81 81 | 106 | 2,0297 | 1,69498
1715 gevresinde ¢ok | og, | 17,8 | 10,1 | 153 | 21,5 | 14,6 | 8,5 | 12,1 | 2,9222 | 2,01449
arkadag1 olanlar,
hayatlarmi dolu dolu
yasarlar. n | 78 44 67 94 64 37 53 | 4,4165 | 2,09860
18.Emegime
kurumdaki en yetkili % | 55 13,9 | 82 | 94 |151 | 16,7 41,21 3,6110 | 2,10279
kisiler tarafindan
deger verildigini
n | 24 17 36 | 41 66 73 | 180 | 3,7391 | 2,05334

bilirsem, var giictimle

calisirum.
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% 3 32 159 | 11,4 (1721229 36,4 | 4,6453 1,96648
19.Ald1gim kararlar,
kendim igin
koydugum yiiksek
hedefleri yansitur. n 13 14 26 50 75 1 100 | 159 | 3,2494 | 2,14273
20.Yetenek ve
becerilerimi % | 3,7 | 1,6 | 46 | 6,4 | 10,5 22,4 | 50,8 | 4,3638 | 2,28133
kullanmama izin
verecek bir kurumda
calismak benim igin n 16 7 20 28 46 98 | 222 | 3,6384 | 2,07921
Onemlidir.
21 .Kigisel davranig
standartlarimla % 3 1,8 | 3,9 8 13,7 1 24,3 | 45,3 | 3,8375 | 2,28149
(kisiligimle) tutariihik
gosteren kararlar |1 q3 | g | g7 | 35 | 60 | 106 | 198 | 4,7437 | 2,06949
almaya calisirim.
22Kendikendini | o | 43 | 39 | 8 | 135172233297 4,1259 | 2,03754
motive edebilen bir
insan oldugumu
diistintiyoram. n 19 17 35 59 75 102 | 130 | 2,6316 1,79301
23 Bana kisisel basant | o4 | 27 | 18 | 53 | 82 | 14,4 | 28,8 | 38,7 | 4,1991 | 1,90586
duygusu veren seyleri
yapmaktan
hoslanirim. n 12 8 23 36 63 126 | 169 | 4,8352 1,85861
24.Beceri ve % | 23|23 |59 8 |158]252]40,5| 3,7805 | 1,92439
degerlerimin kurumun
basarisiu etkiledigini
bilmek isterim. n 10 10 26 35 69 | 110 | 177 | 5,3959 1,82145
25 Bir kurumun
% | 4,6 8 11 (16,7 14 | 19,2 | 26,5 | 5,5080 1,59646

tistlendigi/benimsedig
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i grevi (misyonu)
onaylamiyorsam o

kurumda ¢alismam.

20

35

48

73

61

84

116

5,8902

1,56417

26.Kurumun hedefine
ulagmasi igin ¢ok
calismam gerekiyorsa
once bu galigmanin
nedenine/geregine

inanmam gerekir.

%

4,6

20

2,5

11

5,7

25

11,9

52

19

83

24,7

108

31,6

138

5,8169

5,2426

1,50637

1,69476

27.Bu nedene
inanmiyorsam ¢ok

caligmam.

Yo

14

61

10,5

46

15,1

66

19,9

87

11

48

12,4

54

17,2

75

5,7094

5,7025

1,49471

1,50787

28.Calisacagim
Kurumu segerken,
inang ve degerlerimi

savunani ararim.

%

4,8

21

13

6,9

30

13,7

60

17,4

76

22,2

97

32

140

4,9130

5,3867

1,82031

1,63508

29.Cok galigmam igin
bir organizasyonun
misyonunun benim
degerlerimle uyumlu

olmas1 gerekir.

%

5,7

25

1,6

7,6

33

12,8

56

20,4

89

25,4

111

26,5

116

4,0915

5,3066

1,99445

1,69248

30.Eger bir kurum
onayladigim hedefler
dogrultusunda
caligtyorsa, boyle bir
kurumun
basarisindaki payimn
on plana ¢ikip
¢ikmamast Snemli

degildir.

%

20,6

90

9,2

40

12,1

53

17,2

75

13,5

59

12,1

53

15,3

67

5,2288

3,9153

1,66116

2,08416
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Hemsirelerin motivasyon kaynaklar1 envanterine verdikleri cevaplar incelendiginde

one ¢ikan sonuglar sunlardir:

Calisanlar “Isimde yalnizca hosuma giden seyleri yapmaktan hoslanirim?”
Onermesine %29,1 oraninda kesinlikle katilmadiklarimi ifade etmislerdir Hemsireler,
isini yaparken daha ¢ok hoslandigi bagka bir isi yapabilmek ic¢in elimdeki ismi
ertelerim Onermesine %77,6 gibi bliyitkk bir oranda  katilmadiklarmi ifade
etmislerdir.Hemsireler “is segerken genellikle bana hos goriineni segerim” %38

oraninda kesinlikle katilmiyorum se¢enegini isaretlemislerdir.

Hemsirelerin %40,5 lik kismt1 is esnasinda ne kadar gayretsarf edecegini isin
gereksinimleri belirler 6nermesine katildiklarini belirtmislerdir. Hemsirelerin %47,9
luk kismi bir giinlik Ucret veriliyor ise bir giinlik i3 yaparim Onermesine
katilmadiklarint ifade emislerdir. Hemgirelerin %36,4 likk kismi is se¢iminde
genellikle en fazla ticret verilen isi segerim Onermesine katilmadiklarmi belirtirken,

%23,6 lik kismu1 ise bu Snermeyei desteklediklerini belirtmislerdir.

Hemsgirelerin %44,6 lik kismi daha iyi is firsatlar1 yakalamak i¢in gdzlerini ve
kulaklarmr daima agik tutmalidir dnermesine katildiklarini belirtmislerdir. Hemsireler
“Kararlarimy sik sik diger insanlarin ne diistinecegine dayanarak alirim” 6nmesine
%57,7 lik bir oranla katilmadiklarmr ifade etmislerdir. Calisanlarin is segerken
basarilariyla tanmmalarint saglayacak olan isi sectikleri %42,8 gibi bir oranla

destekledikleri goriilmiistiir.

Hemsgireler emeklerine kurumdaki en yetkili kisiler tarafindan deger verildigini
bilirler ise var giigleriyle ¢alisacaklarina %41.2 oraninda kesinlikle katiliyorum
secenegini isaretleyerek belirtmislerdir. Calisanlar “Yetenek ve becerilerimi
kullanmama izin verecek bir kurumda ¢alismak benim i¢in nemlidir” Snermesine
%50,8 oraninda kesinlikle katiliyorum cevabini vermislerdir. Calisanlar %53 oraninda
kendi kendilerini motive edebildiklerini diistintirken %8,2 oraninda ise bu goriise

katilmadiklarini ifade etmislerdir.

Calisanlarin %35,7 lik kism1 bir kurumun fistlendigi misyonu onaylamryorlarsa
o kurumda ¢alismayacaklarini belirtmislerdir. Calisanlarm %354,2 lik kismu galisacag

kurumu secerken inang ve degerlerini savunan kurumu arayacaklarmiifade etmislerdir.
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Calisanlarin %51,9 luk kismi ¢ok caligmalart i¢in bir organizasyonun misyonunun

kendi degerleri ile uyumlu olmast gerektigini ifade etmislerdir.

6.3 Arastirmaya Iliskin Bulgular

Bu boliimde ¢alismaya katilan hemsirelere uygulanan is doyumu &lgegi ve
motivasyon kaynaklar1 envanteriden edinilen bulgulara yer verilmistir. Hemsirelerin
Is Doyumu Olgegi alt gruplarindan aldiklari toplam puan ve ilgili alt boyut puanlari ile
Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri alt gruplarindan aldiklart toplam puan ve ilgili alt
boyut puanlar1 verilmistir. Agsagidaki tabloda hemsirelerin Slgeklerden aldiklar1 puan

ortalamalari ile demografik 6zelliklerinin karsilastirilmasi verilmistir.

Anketin bagimsiz degiskenleri olan hemsirelerin cinsiyet, yas, medeni durum,
dgrenim durumu, hizmet stireleri, ¢aligtiklar: birim ve kurumdaki pozisyonlarina gore
is doyum 0l¢eginden elde edilen puanlara iligkin bulgulara yer verilmektedir. Hemsire

Is Doyum Olgeginden elde edilen puanlar Tablo 6.3.1 de verilmektedir.

Tablo 6.3.1: Hemsirelerin Bireysel Ozellikleri ile Ol¢eklerden Alman Puan
Ortalamalarimin Karsilastirtimas: (N=437)

Ozellikler HIiDO MKE

Ort. £ S.S. p ve Test Ort. = S.S. p ve Test

Degerleri Degerleri

Yas Gruplar:
21 yas ve alt® 3,61 + 0,64 F=4,134 4,52 £ 0,86 F=1,168
22-25 yas® 3,4540,53 p=0,007 4,40 + 0,87 p=0,322
26-29 yas® 3,39+ 0,50 d>c 4,46 + 0,94
30 yas ve iizeri 3,63+ 0,54 4,26 + 0,83
Cinsiyet
Kadn 3,49+ 0,54 t=-0,856 4,35 + 0,85 t=-2,731
Erkek 3,55+ 0,60 p=0,393 4,65+ 0,93 p=0,007
Medeni Durum
Evli 3,56+ 0,51 t= 1,428 4,25+ 0,88 t=-2,326
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Bekar 3,48 + 0,57 p=0,154 4,47+ 0,86 p=0,02
Egitim Diizeyi

Saglik Meslek Lisesi 3,48+ 0,62 F=0,503 4,38+ 0,94 F=0,324
On Lisans 3,57+ 0,55 p=0,680 4,37 + 0,81 p=0,808
Lisans 3,49 + 0,50 445+ 0,87

Lisansiistii 3,48 + 0,42 4,33+0,71

Mesleki Deneyim Siiresi

1? 3,54+ 0,58 F=1,879 4,48 +£ 0,87 F=3,263
20 3,42+0,52 p=0,154 4,44 + 0,87 p=0,039
3¢ 3,52 +0,52 4,23+ 0,86 a>c
Kurumsal Deneyim Siiresi

1 3,54+ 0,56 F=1,452 4,48 + 0,87 F=1,636
2 3,41+£0,56 p=0,235 4,41+ 0,88 p=0,196
3 3,49 + 0,54 4,32+ 0,88

Calisilan Pozisyon

Yonetici Olmayan Hemgire 3,47+ 0,55 t=-2,698 4,42 + 0,90 t=1,007
Yonetici Hemgire 3,70+ 0,48 p=0,007 4,28 + 0,65 p=0,314
Calisilan Birimler

Yatan Hasta Servisi® 3,50 + 0,57 F=5,108 4,44 + 1,01 F=0,936
Yogun Bakim Unitesi® 3,37+0,61 p=0,000 4,30 + 0,87 p=0,457
Diger Birimler® 3,43 £045 4,51+0,76

Acil Servis? 3,75+ 0,49 a>b,c 4,30 + 0,87
Ameliyathane® 3,59 0,52 4,51 +£0,71

Poliklinik! 3,80 + 0,44 4,43+ 0,58

Calisma Sekli

Giindiiz Agirlikli 3,59+ 0,49 t=2,234 4,32+ 0,81 t=-1,221
Gece-Giindiiz 3,46+ 0,57 p=0,026 4,44 + 0,90 p=0,223
Calisilan Birim Sayisi

1 3,51+0,46 F=0,008 4,25+0,92 F=1,483
2 3,49+ 0,62 p=0,992 4,53+ 1,05 p=0,228
3 3,50 + 0,55 4,39+ 0,82

Motivasyona Yonelik

Diistinceleri 3,76 + 0,59 F=33875 4,42 + 1,00 F=0,054
Her Zaman motiveyim® 3,42+ 047 p=0,000 4,39+ 0,82 p=0,947
Bazen motiveyim® 3,03+0,53 a>b>c 4,40 £ 0,77

Higbir Zaman motive degilim®

Hemsirelige Yonelik

Diisiinceleri 3,64 + 0,50 F=14,911 4,43 +0,91 F=1,741
Isteyerek sectim, hala seviyorum® 3,23+0,52 p=0,000 4,51+0,76 p=0,158
Isteyerek sectim, simdi pismanim® 3,43+ 0,57 a>b,c,d 4,24 + 0,89

Istemeyerek se¢tim, ama artik 3,21+ 0,60 4,52+ 0,72

seviyorum®

Istemeyerek segtim ve hala

sevmiyorum?

F= Tek yonlii varyans analizi

t= Bagimsiz gruplarda t-testi
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Hemgirelerin 6lgeklerden ve Olgek alt boyutlarindan aldiklar: ortalama puanlar ve

standart sapmalar asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 6.3.2: Hemsirelerin Olcekler ve Alt Boyutlarindan Aldiklar: Puan
Ortalamalar1 (N=437)

Olcekler ve Alt Boyutlar Ort.£S8.S. | Min. - Max.
HIDO | 3,50+0,55 1-4,89
Isle ilgili olumlu duygular | 3,51 £ 0,60 1-5
Ustlerden uygun destek 3,56 £ 0,93 1-5
Isyerinde algilanan nem 3,72 £0,50 1-5
Keyifli ¢aligma ortami 3,06 + 0,85 1-5
MKE 440+ 0,87 1-7
I¢sel Motivatorler | 5,30+ 1,06 1-7
Digsal Motivatorler 4,16 + 1,22 1-7
Iggtidiisel Stire¢ Motivatorleri 3,35+ 1,35 1-7
Hedef I¢sellestirme | 4,98+ 1,19 1-7
Motivatorleri 3,96+ 1,62 1-7
Aragsal Motivatorler

Tablo 6.3.2 incelendiginde; hemsirelerin HIDO’den aldiklar1 puan ortalamasinimn 3,50
+ 0,55 ve MKE’den aldiklar1 puan ortalamasinin 4,40 + 0,87 oldugu saptanmustir.
HIDO’niin alt boyutlar1 incelendiginde en yiiksek puan ortalamasmn “’igyerinde
algilanan 6nem’’ alt boyutuna (3,72 £ 0,50) ve en diigiik puan ortalamasimin “’keyifli
caligma ortam1’’ alt boyutuna (3,06 + 0,85) yonelik oldugu goriillmiistiir. MKE’nin alt
boyutlar1 incelendiginde; en yiiksek puan ortalamasmin “’igsel motivatorler’ alt
boyutuna (5,30 + 1,06) ve en disiik puan ortalamasmin “’i¢giidiisel siireg

motivatorleri’’ alt boyutuna (3,35 + 1,35) yonelik oldugu goriilmiistiir.
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6.3.1 Is Doyum (")lc;egine Mliskin Bulgular

Hemgirelerin yaslarma gore is doyum 6l¢egi puan ortalamalari incelendiginde,
istatiksel agidan ileri diizeyde anlamli bir farklilk bulunmustur (p=0,007). Puan
ortalamalar1 ve standart sapma degerleri Tablo 6.3.1°de verilmektedir. 30 yas ve iizeri
yas grubunda hemsirelerin HIDO puan ortalamasinimn, 26- 29 yas grubunda olanlardan

istatistiksel olarak anlaml derecede yiiksek oldugu belirlenmistir (p<0,05).

Hemsirelerin cinsiyetlerine gore is doyum &l¢egi puan ortalamalari Tablo
6.3.1°de verilmigtir. Hemsirelerin cinsiyetlerine gore is doyum &lgegi puan
ortalamalari arasinda istatiksel olarak onemli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05).
Hemgirelerin medeni durumlarina gére is doyum 6lgegi puan ortalamalar
karsilagtirilmistir. Hemsirelerin medeni durumlarina gore is doyum puan ortalamalar:

arasinda istatiksel olarak énemli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05).

Hemsirelerin egitim durumlarma gore is doyum 6lgegi puan ortalamalar:
karsilastirdmistir. Hemsirelerin egitim durumlarina gére is doyum puan ortalamalart
arasinda istatiksel olarak dnemli bir farkliik bulunamamistir (p>0,05). Hemsirelerin
caligtiklar: birimlere gore is doyum 6lgegi puan ortalamalari karsilastirmistir,
Hemsirelerin g¢alistiklar: birimlere gore is doyum puanlari arasinda ¢ok yiiksek

diizeyde istatiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,001).

Hemsgirelerin kurumdaki statiilerine goére is doyum puan &lgegi puanlari
karsilagtiriimistir. Hemsirelerin kurumdaki statiilerine gore is doyum puanlari arasinda
istatiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklihk bulunmustur (p=0,007). Hemsirelerin
kurumdaki ¢alisma sekillerine gore (Giindiiz, Giindiiz/Gece) karsilastirilmis olup,

istatiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (p= 0,026).

Hemgirelerin “Motive misiniz ve hangi sikliktadir?” sorusuna verdikleri
cevaplar ile is doyum olgeginden alinan puanlar incelendiginde ¢ok yiiksek diizeyde
istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p=0,000). Arastirma kapsaminda
hemsirelere mesleklerini isteyerek segip segmedikleri ve yaklasimlart sorulmus, bu

dogrultuda soruya verilen yanitlar ile is doyumu O&lgeginden aldiklari puanlar
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incelendiginde, ¢ok yliksek diizeyde istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur

(p=0,000).

6.3.2. Motivasyon Kaynaklar1 Envanterine Iliskin Bulgular

Hemgirelerin  bulunduklart yas gruplar1 ile motivasyon kaynaklar
envanterinden aldiklari puanlar incelendiginde, istatiksel agidan siirda anlamlilik

bulunamamustir (p>0,05).

Hemgirelerin cinsiyetlerine gore motivasyon kaynaklari envanteri puanlari
karsilastirdmistir. Hemsirelerin cinsiyetlerine gbére motivasyon diizeyleri puanlari
arasinda istatiksel olarak anlaml farklilik bulunmustur (p=0,007). Erkek hemsirelerin
MKE’den aldiklar1 puan ortalamasmin, kadin hemsirelerin  aldiklart puan

ortalamasindan ileri diizeyde anlamli derecede yiiksek oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerin medeni durumlarma gore motivasyon kaynaklart envanteri
puanlart karsilastirlmistir. Hemsirelerin medeni durumlarina gore motivasyon
diizeyleri puanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur.
(p<0,05). Bekar hemgirelerin MKE’den aldiklart puan ortalamasinin, evli hemsirelerin
aldiklar1 puan ortalamasindan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksek oldugu
belirlenmistir (p<0,05).

Hemsirelerin 6grenim durumlarina goére motivasyon kaynaklart envanteri
puanlart karsilastirtlmistir. Hemsirelerin  grenim  durumlarina gbdre motivasyon
diizeyleri puanlar1 arasinda istatiksel olarak bir anlamli farklhilik bulunamamistir

(p>0,05).

Hemsirelerin mesleki deneyim siiresi ile motivasyon kaynaklar1 envanterinden
aldiklart puan ortalamalar1 karsilastirildiginda; MKE puan ortalamalar: arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliik saptanmistir (p<0,05). 1 senedir calisan
hemsirelerin MKE puan ortalamasinin, 3 senedir ¢alisan hemsirelerden istatistiksel

olarak anlamli derecede yiiksek oldugu belirlenmistir (p<0,05).

70



Hemgirelerin ¢alistiklart birime gore motivasyon kaynaklari envanteri puanlari
karsilagtirilmistir. Hemsgirelerin galistiklart birimlere gére motivasyon diizeyleri

puanlar1 arasinda istatiksel olarak bir anlamli farklilik bulunamamistir (p>0,05).

Hemsirelerin kurumdaki statiilerine gére motivasyon kaynaklari envanteri
puanlart karsilastirilmistir. Hemsirelerin kurumdaki statiilerine gore motivasyon
diizeyleri puanlar1 arasinda istatiksel olarak bir anlamh farklilik bulunamamistir

(p>0,05).

Hemsirelerin  kurumda g¢alisma sekillerine gére motivasyon kaynaklan
envanteri puanlari karsilastirtimistir. Calisma sekillerine gore istatiksel agidan anlaml

bir farklilik bulunamamistir (p>0,05).

Hemgsirelerin “Motive misiniz ve hangi sikliktadir?” sorusuna verdikleri
cevaplar ile is doyum Olgeginden alinan puanlar incelendiginde istatiksel agidan

anlaml bir farklilik tespit edilememistir (p>0,05).

Arastirma kapsaminda hemsirelere mesleklerini isteyerek secip segmedikleri
ve yaklagimmlart sorulmus, bu dogrultuda soruya verilen yanitlar ile is doyumu
lgeginden aldiklari puanlar incelendiginde istatiksel agidan anlamli bir farklilik tespit

edilememistir (p>0,05).

6.3.3 Is Doyumu Olgegi Alt Gruplart ve Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri Alt

Gruplan Puanlarinin Karsilastirilmasima Iliskin Bulgular

Hemsirelerin demografik bilgileri (cinsiyet, medeni durum, &grenim
durumlari, kurumdaki statiileri, ¢alistiklart birimler, ¢alisma sekilleri) ile is doyumu
Olgegi alt gruplar1 puanlarina iliskin istatiksel agidan anlamhilik gosteren bulgular

asagida verilmistir.
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Tablo 6.4.1: Yonetici Olan ve Olmayan Hemsirelerin Medeni
Durumlaria Gére IDO Olgegi Alt Gruplari Puan Ortalamalarim
Karsilastirimas1 (n=437)

MEDENI DURUM

IS DOYUM OLCEGININ ALT
BOYUTLARI EVLI BEKAR P

Ort. £ S.S. Ort. £ S.S.

Isle Ilgili Olumlu Duygular 3,67+0,77 3,63 £0,89 0,710
Ustlerden Uygun Destek 3,63+ 0,93 3,51 +0,98 0,219
Is Yerinde Algilanan Onem 4,05+ 0,56 4,06+ 0,62 0,871
Keyifli Calisma Ortami 3,42 + 0,80 3,16 + 0,91 0,006

Olgege katilan hemsirelerin medeni durumlarina gére is doyum 6lg¢eginin alt
gruplarlﬁm farklilitk gosterip gostermedigini incelemek iizere dogrulayici faktdr
analizi uygulanmis ve sonuglari Tablo 6.4.1°de verilmistir. Bu sonuglara gore
hemgirelerin medeni durumlari ile 6lgegin keyifli ¢alisma ortami alt grubu arasinda
istatiksel agidan bir anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Diger alt gruplar ile

istatiksel agidan anlamli farkiilik bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 6.4.2: Yonetici Olan ve Olmayan Hemsirelerin Calistikiar: Birimlere

Gire IDO Olgegi Alt Gruplan Puan Ortalamalarimin Karsilastiriimas: (n=437)

is CALISTIKLARI BiRiM
DOYUM
OLCEGI
NIN ALT | Dahiliye | Cerrahi | Ameliyathane | Acil Poliklinik | Yogun Diger p
BOYUTL Servis Bakim
ARI
Ort. = |Ort. =|O0rt.x S.S. Ort. = | Ort. + | Ort. +|Ort. =+
S.S. S.S. S.S. S.S. S.S. S.S.
1516 Hgi]i 3,78+ 0,69 | 3,44+1,04 | 3,91+ 0,66 3,92+0,64 | 3,93+ 0,67 3,57 +0,88 | 3,56+0,85 | 0,007
Olumlu
Duygular
Ustlerden | 3,46+0,85 | 3,54+1,08 | 3,50 %0,90 4,06£0,66 | 4,03 0,82 | 3,37+1,00 | 3,42+0,88 | 0,000
Uygun
Destek
Is Yerinde | 4,09%0,51 | 4,07£0,66 | 3,95+0,42 4,1640,69 | 4,17+0,60 4,05£0,64 | 4,0040,54 | 0,666
Algilanan
Onem
Keyifhi 3,21+0,78 | 3,34 +0,90 | 3,62 +0,80 3,454+0,92 | 3,73%0,66 2,91+0,92 | 3,2620,78 | 0,000
Calisma
Ortami

Olgege katilan hemsirelerin ¢alistiklart birimlere gore is doyum 6l¢eginin alt

gruplarinin farklilik g6sterip gostermedigini incelemek {izere dogrulayici faktor

analizi uygulanmis ve sonuglari Tablo 6.4.2°de verilmistir. Bu sonuglara gore

hemsirelerin ¢alistiklart birim ile 6lgegin keyifli calisma ortami ve iistlerden uygun
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destek alt gruplari arasinda ¢ok yiiksek diizeyde istatiksel agidan bir anlamli farklilik
bulunmusgtur (p<0,001). Isle ilgili olumlu duygular alt grubu ile hemsirelerin
calistiklar1 birim arasinda yiiksek diizeyde istatiksel agidan bir anlamli farklilik
bulunmustur (p<0,01).Is yerinde algilanan 6nem alt grubu ile istatiksel acidan anlamli

farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 6.4.3: Yonetici Olan ve Olmayan Hemsirelerin Kurumdaki Statiilerine

Gore IDO Olgegi Alt Gruplar: Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi (n=437)

IS DPOYUM OLCEGININ ALT KURUMDAKI STATU
BOYUTLARI

Servis Y onetici Diger P

Ort. £ S.S. | Ort. £ S.S. | Ort. +

S.S.

Isle Ilgili Olumlu Duygular 3,58+£0,88 | 3,93 0,65 |3,71+0,84 | 0,021
Ustlerden Uygun Destek 3,52 40,97 | 3,73 40,85 | 3,51 0,99 { 0,341
Is Yerinde Algilanan Onem 4,02 +0,61 423 +0,44 | 4,10 +0,65 | 0,057
Keyifli Calisma Ortami 3,15+0,89 | 3,62+0,82 | 3,34+0,86 | 0,001

Olgege katilan hemsirelerin kurumdaki statiilerine gore is doyum 6lgeginin alt
gruplarinin farklilik gosterip gostermedigini incelemek lzere dogrulayici faktor
analizi uygulanmis ve sonuglari Tablo 6.3.3’de verilmistir. Bu sonuglara gore
hemsirelerin kurumdaki statiileri ile isle ilgili olumlu duygular alt grubu arasinda ¢ok
yiiksek diizeyde istatiksel agidan bir anlamlr farklilik bulunmustur (p=0,001). Isle ilgili
olumlu duygular alt grubu ile hemsirelerin ¢alistiklar1 birim arasinda istatiksel agidan
bir anlamlr farklilik bulunmustur (p<0,05). Diger alt gruplar ile herhangi bir anlamh

farklilik bulunamamistir (p>0,05).
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Tablo 6.4.4: Yonetici Olan ve Olmayan Hemsirelerin Calisma Sekillerine Gore

IDO Olgegi Alt Gruplari Puan Ortalamalarimn Karsilagtirilmas: (n=437)

IS DOYUM OLCEGININ ALT CALISMA SEKILLERI
BOYUTLARI

Giindiiz | Giindiiz Gece P

Gece

Ort. = | Ort. + | Ort. +

S.S. S.S. S.S.
Isle Tlgili Olumlu Duygular 3,76+0,76 | 3,60+0,89 | 3,00£0,00 | 0,104
Ustlerden Uygun Destek 3,63+£0,92 | 3,50+0,98 | 4,40+£0,85 | 0,203
Is Yerinde Algilanan Onem 4,11+0,55 | 4,04+0,63 | 4,25+0,71 | 0,424
Keyifli Calisma Ortami 3,47+0,74 | 3,14+0,92 | 3,50+2,12 | 0,002

Olgege katilan hemsirelerin ¢alisma sekillerine gore is doyum dlgeginin alt
gruplarmin farklilik gosterip gostermedigini incelemek iizere dogrulayici faktor
analizi uygunlanmis ve sonuglari Tablo 6.4.4’de verilmistir. Edinilen sonuglara gore
dlgegin keyifli ¢alisma ortami alt grubu ile hemsgirelerin ¢alisma sekillerine gore
yiiksek diizeyde istatiksel agidan anlamls bir farklilik bulunmustur (p<0,01). Diger alt
gruplar ile herhangi bir anlamli farklilik bulunamamastir.

Hemsirelerin demografik bilgileri (cinsiyet, medeni durum, 6grenim
durumlari, kurumdaki statiileri, g¢alistiklart birimler, ¢alisma sekilleri) motivasyon

kaynaklari envanteri alt gruplari puanlarina iligkin bulgular asagida verilmistir.
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Tablo 6.4.5: Yonetici Olan ve Olmayan Hemsirelerin Cinsiyetlerine Gore

Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri Alt Gruplart Puan Ortalamalarimin

Karsilastirilmas: (n=437)

MOTIVASYON CINSIYET

KAYNAKLARI KADIN ERKEK P
ENVANTERININ Ort.+£8S.8 Ort+ S.S

ALT BOYUTLARI

Igsel 5,67+1,24 5,53+1,17 0,381
Motivator

Aracsal 3,85+ 1,61 4,53+ 1,61 0,001
Motivatorler

I¢giidiisel 2,70+ 1,50 3,15+ 1,79 0,021
Dissal 3,56+ 1,43 4,09 + 1,57 0,004
Hedef I¢sellestirme | 5,30 + 1,49 5,11 £1,54 0,320

Envantere katilan hemsirelerin ¢alisma sekillerine gére motivasyon kaynaklari

envanterinin alt gruplarinin farklilik gosterip gostermedigini incelemek {izere faktor

analizi uygunlanmis ve sonuglar1 Tablo 6.4.5’de verilmistir. Edinilen sonuglara gére

envanterin aragsal motivatorler ve digsal alt gruplarn ile hemsirelerin cinsiyetleri

arasinda yliksek diizeyde istatiksel olarak anlamli bir farkliik bulundugu tespit

edilmistir (p<0,01). Envanterin aragsal motivatdrler grubu ile hemsgirelerin cinsiyetleri

arasinda ¢ok yiiksek diizeyde istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu

belirlenmistir (p=0,001). I¢sel motivator ve hedef igsellestirme alt gruplar arasinda

herhangi bir anlamli farklilik bulunamamustir.
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Tablo 6.4.6: Yonetici Olan ve Olmayan Hemsirelerin Medeni Durumlarina

Gore Motivasyon Kaynaklar: Envanteri Alt Gruplari Puan Ortalamalarinin

Karsilastirtlmasi (n=437)

MOTIVASYON

KAYNAKLARI MEDENI DURUM

ENVANTERININ

ALT BOYUTLARI EVLI BEKAR P
Ort. £ S.S Ort. £8S.S

Igsel 5,49+ 1,27 5,71 £ 1,20 0,080

Motivator

Aragsal 3,73+ 1,68 4,07 + 1,60 0,046

Motivatorler

[ogidiisel 2,87 +1,62 2,74 £ 1,54 0,447

Disgsal 3,44 £ 1,45 3,74+ 1,47 0,049

Hedef 5,20+ 1,59 5,30 £ 1,47 0,517

Igsellestirme

Envantere katilan hemsirelerin  medeni

durumlarina gore motivasyon

kaynaklart envanterinin alt gruplarmin farklilik gosterip gostermedigini incelemek

lizere faktor analizi uygunlanmis ve sonuglari Tablo 6.4.6°da verilmistir. Tespit edilen

sonuglara gore envanterin aragsal motivatorler ve dissal alt gruplari ile hemserilerin

medeni durumlari arasinda istatiksel olarak bir anlaml farklilik vardir (p<0,05). Diger

alt gruplar ile herhangi bir anlamli farklilik bulunamamistir.
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Tablo 6.4.7: Yonetici Olan ve Olmayan Hemsirelerin Kurumdaki Statiilerine

Gore Motivasyon Kaynaklari Envanteri Alt Gruplar: Puan

Ortalamalari(n=437)

MOTIVASYON KURUMDAKI STATU
KAYNAKLARI
ENVANTERININALT | Servis Yonetici Diger p
BOYUTLARI

Ort. £ 8.8 Ort. £ 8.8 Ort. £8S.8
Igsel 5,60+1,28 5,84+0,86 | 5,70+1,22 0,391
Motivator
Aragsal 4,04+1,65 3,34+1,50 | 4,07+1,55 0,016
Motivatérler
I¢giidiisel 2,81£1,57 2,65+1,47 | 2,75£1,58 0,792
Dissal 3,68+1,48 3,60+1,43 | 3,57+1,48 0,799
Hedef 5,26+1,48 5,34+1,53 | 5,25%1,56 0943
I¢sellestirme

Envantere katilan hemsirelerin  medeni

durumlarina gore motivasyon

kaynaklar1 envanterinin alt gruplarmin farklilik gosterip gostermedigini incelemek

tizere faktor analizi uygunlanmis ve sonuglari Tablo 6.4.7°de verilmistir. Tespit edilen

sonuglara gbre envanterin aragsal motivatdrler alt grubu ile hemsirelerin kurumdaki

statiileri arasinda istatiksel agidan anlamli bir farkliik bulunmustur (p<0,05).

Envanterin diger alt gruplar1 ile herhangi bir anlamli farklilik bulunamamistir

(p>0,05).
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Tablo 6.4.8: Yonetici Olan ve Olmayan Hemsirelerin Calisma Sekillerine Gore

Motivasyon Kaynaklar: Envanteri Alt Gruplari Puan Ortalamalari (n=437)

MOTIVASYON . )
CALISMA SEKILLERI
KAYNAKLARI
ENVANTERININALT
BOYUTLARI Giindiiz
Giindiiz Gece p
Gece
Ort. £ 8S.S Ort.£S8.S | Ort. £ 8.8
Igsel
Motivatsr 5,77+1,12 5,59+1,27 | 5,25£1,06 | 0,357
Aracsal
3,70+1,62 4,07£1,62 | 5,70£0,71 | 0,033
Motivatorler
Iegiidiisel 2,54+1,38 2,88+1,63 | 2,17+0,71 0,100
Dissal 3,45+1,39 3,74+1,50 | 3,00+0,94 | 0,149
Hedef
) 5,27+1,58 5,27+1,47 | 4,25£0,35 | 0,630
Igsellestirme
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Envantere katilan hemsirelerin ¢alisma sekillerine gére motivasyon kaynaklari
envanterinin alt gruplarmn farklilik gosterip gdstermedigini incelemek tizere faktor
analizi uygunlanmis ve sonuglar1 Tablo 6.4.8’de verilmistir. Tespit edilen sonuglara
gbre envanterin aragsal motivatorler alt grubu ile hemsirelerin ¢aligma sekilleri
arasinda istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). Envanterin diger

alt gruplari ile herhangi bir anlamli farklilik bulunamamaistir (p>0,05).
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7. TARTISM A

Bu béliimde arastirmaya katilan hemsirelerin motivasyon ve is doyumu diizeylerini

belirlemek amaciyla toplanan veriler 1s1inda bulgular tartisilmis ve yorumlanmustir.

7.1 Sosyodemografik Bulgularin Tartisiimasi

Arastirmaya katilan hemsirelerin yaglar 18 ile 59 arasinda degisirken ortalamasi 25,71
(+6,08), meslekteki calisma stire ortalamasi ise 4,4 (+2,1) ve bu hastanede ¢alisma
ortalama siiresi 1,51 (+0,84)’ tiir. Literatiir incelendiginde hemsirelerin motivasyon
diizeylerini belirlemeye yonelik yapilan calismalarda da benzer bulgularin elde
edildigi goriilmiistir. Hakmal, Karadag ve Demir’in hemsirelerin motivasyon
duizeylerine etki eden faktorlerin arastirildigi galismasinda, hemgirelerin yaslart 21 ile
53 arasinda degismekte olup, yas ortalamalar: 31.88+6.11 bulunmustur (63). Infal ve
Bodur’un aragtirmasmda hemgirelerin yas ortalamasi 30.5 + 6.1 olup, Tan ve ark.’nin
calismasinda bu veri 29.52+7.56 olup, hemsirelerin yaslar1 18 ile 46 arasinda
degismektedir (32, 73). Arastirmadan ve literatiirden elde edilen veriler 1s13inda
calismaya katilan hemsirelerin yas ortalamasi diger ¢alismalardaki ortalamalardan
daha kii¢iik oldugu goriilmiistiir. Karakaya ve Ay, hemsirelerin yaslarinin motivasyon

diizeylerini etkiledigi belirtmislerdir (1).

Aragtirmaya katilan hemsirelerin cinsiyetlerine bakildiginda, % 82,6’smin Kadin,
%17,4’untin Erkek oldugu saptanmustir. Literatiire bakildiginda, Karakaya ve Ay
calismalarinda bu oranlari %45 ve %55 olarak belirtmisler, Infal ve Bodur’un
caligmasimnda ise bu oranlarin %77,3 ve %22,3 olarak bildirilmistir (1, 32).
Aslanadam’in ¢calismasinda ise bu oranlar yakin goriilmiis ve %51 ve %49 oranlarinda
kadin ve erkek ¢alisan oldugu saptanmustir (74). Bayram’in ¢alismasinda ise %95,2
oraninda kadin hemsire oldugu belirtilmistir (72). Hemsirelik yillardir kadinlarin
yogun olarak ¢alisti1 bir meslek olmustur. Arastirma bulgulari literatiir ile benzerlik
gostermektedir. Cinsiyetin hemsirelerin motivasyon ve is doyumu diizeylerini

dogrudan etkiledigi pek ¢ok ¢alismada belirtilmistir (1,32,40,72).
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Aragtirma kapsaminda hemsirelerin egitim durumlart incelendiginde, % 43’liniin
lisans mezunu oldugu, % 33’iiniin ise lise mezunu olduklart gorilmustiir. Hakmal,
Karadag ve Demir’in galismasinda %34,7’sinin lisans mezunu oldugu belirtilmis, Infal
ve Bodur’un calismasinda ise lisans mezunu hemsirelerin orant % 11,4 oldugu
goriiltirken saglik meslek lisesi mezunu hemsirelerin orani % 50,0 olarak saptanmuigtir
(32,63) . Tan ve ark. ¢galismasinda, lise mezunu hemsirelerin orani % 23,4 belirtilirken,
bu oran Aslanadam’in ¢aligmasinda % 26,5 oldugu goriilmustlir (73,74). Arastirma
bulgular literatiir ile benzerlik gostermektedir. Egitim diizeyi ile motivasyon ve is
doyum diizeyleri iligkilidir. Karakaya ve Ay, egitim diizeyinin hemsirelerin
motivasyon diizeylerini etkiledigini, Derin ise yas arttik¢a is doyumu diizeyinin

arttigini belirtmislerdir (1, 40).

Hemsirelerin tespit edilen medeni durumlart incelendiginde %70,7’sinin bekar, %
29,3’linilin evli oldugu gortilmiistir. Medeni durum degiskeni dogrultusunda literatiir
incelendiginde, Karakaya ve Ay %65 evli ve %35 bekar hemsireler oldugu bildirmis,
Hakmal, Karadag ve Demir’in ¢alismasinda evli olan hemsirelerin orani % 63 oldugu
goriilmiistiir (1,63). Tan ve ark.’nm ¢alismasinda evli hemsirelerin orant % 51.6, bekar
hemsirelerin orant ise %48,4 olarak bulunmustur. Arastrmamiza katilan bekar
hemsirelerin yiizdelerinin diger arastirmalardaki bekar hemsireler yiizdesinden biiyiik
oldugu goriilmustiir. Evliligin ¢alisan bireylere daha diizenli bir hayat ve yasam
kosullar1 olusturdugu, bu dogrultuda is doyumu diizeylerinin daha fazla oldugu,
medeni durum farkliliginin  ise farkli motivasyon faktdrlerinden etkilendigi

caligmalarda belirtilmistir (1,40, 63).

Hemsirelerin galistiklari birimler incelendiginde en yogun hemsire kadrosunun %26,5
ile yogun bakim servisinde oldugu, diger birimlerde ¢alisan hemsirelerin % 23,1 ile
takip ettigi ve {iglincli en kalabalik hemsire kadrosunun ise %18,5 ile dahili birimde
bulundugu tespit edilmistir. Literatiirde, hemsirelerin motivasyon ve is doyum
diizeylerini arastirmak i¢in yapilan c¢alismalara bakildiginda hastahane genelinde
hemsirelerin motivasyon ve is doyumlari diizeylerini arastiran ¢ok az sayida kaynak

bulunmustur. Bayram ¢alismasinda hemsirelerin %23,2’sinin cerrahi boltimlerde,
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%26,2’sinin dahiliye bolimiinde ¢alistigint belirtmistir (72). Kurt’un ¢alismasinda bu
calismaya benzer oranlarm oldugu goériilmistir. Hemsirelerin ¢alistiklart birimlerin
kosullarinin ve ortamin degismesi dolayisiyla is doyumu ve motivasyon diizeylerini

etkiledigi literatlirdeki calismalarda goriilmistiir (1,66,65, 72).

Hemgsirelerin ¢alistiklar1 pozisyonlar incelendiginde, %69,3’tiniin servis klinik
hemsiresi, %11,2’sinin ise yonetici hemsire oldugu goriilmiistiir. Hemsirelerin
motivasyon ve is doyumu diizeylerini arastiran ¢alismalar incelendiginde ¢ok az
sayida calismanin bu degiskeni inceledigi gorilmiistiir. Durmus ve Gilinay’in
calismasinda %2,6 oraninda yonetici hemsire oldugu belirtilirken, Derin’in
calismasinda bu oran %19,3 olarak belirtilmistir (40,71). Hemsirelerin ¢alistiklari
pozisyonlarmin is doyumu ve motivasyon Uzerine olan etkileri pek ¢ok farkl
calismada belirtilmis olup, yonetici pozisyonlarmda ¢alisan hemsirelerin daha ¢ok is
doyumu diizeyine sahip oldugu, pozisyon farkliliginin ise hemsireler tizerinde etkili

olan motivasyon araglarini degistirdigi belirtilmistir (40,70,71).

Hemsirelerin ¢aligma sekilleri (Giindiiz Agirhikli, Gece-Giindiiz) incelendiginde
calismadaki hemsirelerin %29,5’inin giindiiz, %70’inin ise hem gece hem de giindiiz
calistigr gorilmistiir. Bayram ¢alismasinda giindiiz ¢alisan hemsirelerin oraninin
%40,6, nobet seklinde calisanlarin ise %46,4 oldugu belirtmistir (72). Hakmal,
Karadag ve Demir’in ¢alismasmda ise hemsirelerin %61’inin vardiyali ¢alistigi
goriilmtistiir (63). Hemsirelerin ¢alisma sekilleri 6zellikle isten aldiklart doyumu

etkilemektedir (40, 71).
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7.2 Hemsirelik Is Doyumu Olcegine Yonelik Bulgularim Tartisiimasi

Arastirmaya katilan hemsirelerin cinsiyetleri ile is doyum diizeyleri arasinda istatiksel
acidan anlamli bir farklilik bulunamamistir (p=0,587). Yapilan arastirmalarda cinsiyet
farkliliklarinin is doyum diizeylerini net bir sekilde etkiledigine dair ortaya kesin bir
kanit ¢ikarilamamistir. Eginli, calismasinda giiniimiiz ¢alisma kosullarindan dolayi
erkek calisanlarin kadinlara oranla daha yiiksek is doyumuna sahip olabileceklerini
belirtmistir (37). Bu ¢alismada erkek hemsirelerin (3,66) is doyum puani, kadin
hemsirelerin (3,61) is doyum puanina oranla daha yiiksek bulunmustur. Bu durum
Eginli’'nin ¢alismasiyla parallellik gdstermektedir. Derin , Kaya ve Bilgin’in, Cimen
ve Sahin ’in c¢alismalarinda elde ettikleri bulgular ile bu ¢alisma bulgusu
ortiismektedir. Bu arastirmalara gore erkeklerin is doyumu kadinlardan daha yliksek
bulunmustur (40,64,39). Lambrou ve arkadaslarimin yaptiklart ¢alismada da cinsiyet
ve is doyumu arasinda istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunamamis ve kadin
hemsirelerin i3 doyumunun erkek hemsirelere gore fazla oldugu goriilmistiir (79).
Cinsiyete yonelik bulunan sonuglarin kadin ¢aliganlarin igleri disinda annelik ve es
rollerinin hayatlarinda &nemli ve yogun bir yer kaplamasi nedeniyle oldugu

diisiiniilmektedir.

Hemsirelerin yas gruplar ile is doyum duizeyleri arasinda istatiksel agidan anlamli
yiiksek diizeyde bir farklilik bulunmustur (p=0,007). Yas gruplarma gore hemsirelerin
is doyumu diizeylerinin degismesi, olgekten en fazla puani alan yani en g¢ok is
doyumuna sahip olan grubun 51-61 yas arahigindaki hemsireler (4,30) oldugu, en az is
doyumuna sahip olan hemsirelerin ise en geng hemsirelerin bulundugu 18-28 yas arasi
(3,59) oldugu goriilmiistiir. Bu degisken dogrultusunda literatiir incelendiginde Derin,
Kaya ve Bilgin ile Piyal’in ¢alismalarinda elde ettikleri bulgular, bu ¢alisma bulgusu
ile ortismektedir (40,64,68). Lambrou ve arkadaslarinin Kibrista bir devlet
hastahanesinde ¢alisan saglik calisanlarinda yaptigi ¢alismada da yas faktoriiniin is
doyumunu etkiledigi, yash hemsirelerin daha fazla is doyumuna sahip oldugunu
belirtmislerdir (79). Ayni sekilde Lorber ve Savic’in Slovenya’daki 4 hastahanede ve
Gaki ile ark. Yunan hemsireler tizerinde yliriittiikleri ¢alismalarda benzer sonuglara
ulagilmis ve yas gruplart ile hemsirelerin is doyumu diizeyleri arasinda istatiksel

agidan anlamli bir farkhilik bulunmustur (80,81). Degisen yasla beraber, bireylerin
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hayattan beklentileri degismekte olup, c¢alisan bireylerin yaslart ilerledikge
kendilerinden gen¢ calisanlara gore yaptiklar: isten duyduklari tatmin artmaktadir.
Yaslanan bireyler daha ¢ok deneyim kazanir ve bu durum is veren ile ¢alisan birey

arasindaki uyumu arttirir. Bu dogrultuda is doyumu yaslandikga ylikselmektedir.

Hemsirelerin medeni durumlarmin is doyum diizeylerine olan etkisine bakildiginda ise
istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamustir (p=0,154). Evli ¢alisanlarin
(3,69), bekar ¢alisanlara (3,59) gore daha yiiksek is doyumu puan ortalamalari oldugu
goriilmiistiir. Bu durumla ilgili arastirmalar incelendiginde bazi caligmalar evli
calisanlarin daha fazla is doyumuna sahip oldugunu belirtirken, bazilar1 ise istatiksel
acidan anlamli bir farklilik bulamadiklarini belirtmislerdir. Derin’in devlet
hastanelerinde ¢alisan saglik personellerin is doyumunu incelemek amaciyla yaptigi
calismada ve Kurt’un klinik sorumlu hemsirelerin liderlik davranislarinin hemsirelerin
is doyumu tizerine etkisini aragtirdigi ¢alismasinda bu ¢alismayla benzer sonuglara
ulasmis ve aym sekilde istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulamamiglardir (40,65).
Kaya ve Bilgin, Késgeroglu ve ark. ve Karakus calismalar1 da benzer olarak istatiksel
olarak anlamlr bir farklilik bulamamiglardir (64,66,67) . Evliligin ¢alisan bireylere
daha diizenli bir hayat ve yasam kosullart olusturdugu, bu dogrultuda is doyumu

diizeylerinin daha yiiksek olmasmin bu durumun bir sonucu oldugu diisiiniilmektedir.

Is doyum diizeylerinin 6grenim durumlars ile olan iliskisine bakildiginda ise istatiksel
acidan anlamli bir farklilik bulunamamistir (p=0,680). Farkl 6grenim durumlarina
sahip hemsirelerin is doyum O6lgeginden aldiklart puanlar yakin olmakla beraber, en
yiiksek i3 doyum diizeyi 6n lisans mezunu hemsirelerde (3,71) goriilmiis, en diisiik
puana ise lise mezunu hemsirelerde rastlanumistir (3,59). Literatiire bakildiginda,
hemsirelerin egitim diizeyi ile is doyumu seviyeleri arasinda farkli sonuglar elde edilen
calismalar oldugu goriilmektedir (66,68,69). Derin’in g¢alismasinda hemsirelerin
egitim diizeyi arttik¢a is doyumlari diizeyinin arttigi belirtilmistir fakat bu ¢alismada
benzer bir sonuca ulagilamamistir (40) . Kurt’un ¢alismasinda istatiksel olarak anlamlt
bir farkliik bulunmadigini belirtmistir ve edinilen sonuclar bu ¢alisma ile
ortiismektedir (65) . Piyal ve arkadaslarmin Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastahanesinde ¢alisan bireylerin is doyum diizeylerini belirlemeye yonelik yaptiklar
calismalarinda en yiiksek is doyumuna sahip bireylerin yiiksek lisans ve {izeri egitim

diizeyine sahip ¢alisanlarin oldugu belirlenmis, onlara en yakin is doyumu diizeyini
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gosterenlerin ise lise mezunu ¢alisanlarin oldugu belirtilmistir (68). Bu durum egitim
diizeyinin degismesiyle ise dair beklentilerin degismesinin ve egitim diizeyi diisiik
bireylerin daha kisitl beklentilere sahip olmalari, ise dair doyumluluklarini etkileyen
olumsuz durumlardan daha az etkilenmeleri veya etkilenmemeleri ile agiklanabilir. Bu
calismada 6n lisans 6grenim diizeyine sahip hemsgirelerin lise mezunu hemsirelere gore
daha yiiksek is doyumu diizeyine sahip olmasi ise 6n lisans egitiminin bir etkisi sonucu

oldugu diisiiniilmektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin ¢aligtiklart birimler ile is doyumu diizeyleri
kargilastirildiginda istatiksel agidan ¢ok yliksek diizeyde anlamli bir farklilik
bulunmustur (p=0,000). En yliksek is doyumu diizeyleri 6lgekten alinan puanlara gére
Acil Servis (3,90) ve Poliklinik (3,97) birimlerinde c¢alisan hemsirelerde goriilmiis
olup, en diisitk is doyumu seviyesinin Yogun Bakmm (3,47) biriminde calisan
hemsirelerde oldugu belirlenmistir. Literatlirde farkli birimlerde ¢alisan hemsirelerin
is doyum seviyelerini belirlemeye yonelik pek ¢ok calisma olmakla beraber, biitlin
birimleri inceleyen ¢alisma sayisi azdir. Bu ¢alismadan elde edilen sonug, Kosgeroglu
ve arkadaslar: ile Pmar ve Arikan yaptiklar: calismalarmin sonuglariyla benzerlik
gostermektedir (66,70). Bu calismalarda da en yiiksek is doyumu diizeyleri acil
serviste calisan hemsirelerde goriismiistiir. Kurt’un calismasinda ise en diisiik is
doyum dtizeyleri acil servis ve yogun bakim birimlerinde calisan hemsirelerde
rastlanilmistir  (65). Lambrou ve arkadaglarinin Kibrista bulunan bir devlet
hastahanesinde ¢alisan saglik calisanlari {izerine yaptiklari arastirmada ise sadece
hemsirelerin ¢alistiklar birimler ile is doyumu diizeyleri arasinda istatiksel acidan
anlaml1 bir farklilik bulunmus olup, cerrahi biriminde ¢alisan hemsirelerin is doyumu

diizeylerinin en yliksek oldugu belirtilmistir (79).

Poliklinikteki calisan hemsirelerin is doyum diizeylerin yiiksek olmasi ¢alisma
ortaminin, hemsirelerin diger ¢aligtiklar1 birimlerdeki ortama gore rahat olmasi ile
aciklanabilir. Acil servis birimde ¢alisan hemsirelerin is doyum diizeylerin yiiksek
olmasi ise bu birimde g¢alisan hemsirelerin daha yogun is yiikii ve stres altinda

calismalarina ragmen verdikleri bakimin sonuglarint somut olarak diger birimlerde
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calisan hemsirelere gore daha Once gormeleri ile aciklanabilir. Ayrica hasta
sirkiilasyonu ve kronik hastalarm bulunmamasmin da is doyumunu arttirdig:
diisiiniilmektedir. Yogun bakim hemsgirelerinin ise diisiik is doyumu diizeylerine sahip
olmalari, yogun bakim ortaminin stres barindirmast, disaridan hekim disindaki herkese
kapal1 olmasi, bakim ve is yogunlugunun yiiksek olmasi gibi durumlarla agiklanabilir.
Yogun bakim birimlerinin bu 6zelligi hemsirelerin hastalar disinda yeni insanlarla
tamigmalarmin sinirlamakta ve hastalarin ihtiyag ve bakim gereksinimlerinin bu
birimde yliksek olmast hemgirelerin is doyum diizeylerini olumsuz olarak

etkilemektedir.

Calismadaki hemsirelerin  kurumdaki = statiilerine gére is doyumu diizeyleri
incelendiginde ise yonetici hemsirelerin en yiiksek is doyumu puanina (3,88) oldugu
gorilmiistiir ve hemsirelerin pozisyonlari ile is doyumu diizeyleri arasinda istatiksel
acidan anlamli bir farklibk bulunmustur (p=0,007). Literatiirde bu alandaki giincel
calismalara pek rastlanilmamakla beraber, genel kurumlardaki c¢alisanlara
baktigimizda yapilan arastirmalara gbre yonetici sinifinin diger ¢alisan siniflara gore
daha yiiksek is doyumu seviyesine sahip oldugu belirlenmistir (39). Arastirmamizdan
elde edilen bu veri, Derin, Pmar ve Arikan ile Durmus ve Giinay ¢aligmalarindan
edindikleri bulgular ile ortiismektedir (40,70,71). Lambrou ve arkadaslarinin
calismasinda ise yonetici pozisyonunda olmanin hemsirelerin is doyumu diizeylerini
etkilemedigi belirtilmistir (79). Farkli olarak Lorber ve Savic’in Slovenya genelinde
hastahanelerde yiiriittitkleri arastirmada ise hemsgirelerin pozisyonlar1 ile ydnetim
sekilleri arasinda istatiksel agindan anlamli bir farklilik bulunmus olup, yonetici olan,
bir bagka deyisle lider hemsirelerin daha fazla is doyumuna sahip oldugu belirlenmistir
(80). Calisma kapsaminda edinilen bu sonuglarin, hemsirelerin meslekte yiikselme ve
ilerleme imkanlar kisith da olsa ekip lider, baghemsire veya sorumlu olmalarinin
cevreleri tizerindeki olumlu etkisinin bir sonucu oldugu diistiniilmektedir. Ayrica
yonetici hemsirelerin haftalik ¢alisma siirelerin daha diizenli olmasi, haftasonu
calismamalar1 gibi durumlar da is doyum diizeylerini etkilemektedir. Coomber ve
Barriball’in yaptiklari ¢alismada lider hemsirelerin yonetim tarzlarimin c¢alisan
hemsirelerin is doyumu diizeylerini belirleme konusunda ¢ok onemli oldugunu

vurgulamis, katilmel yonetim uygulayan hemsire liderlerinin daha motive, bunun
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sonucunda yliksek is doyumuna sahip ekip arkadaslarina sahip olduklari belirtilmistir

(82).

Aragtirmaya katilan hemgirelerin  ¢alisma sekilleri ile is doyum diizeyleri
incelendiginde istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur (p=0,026). Gece
¢alisan hemgirelerin is doyumu diizeyi (3,79) farkli sekillerde galisan hemsirelere gore
daha yiiksek bulunmustur. Durmus ve Giinay hemsirelerin haftalik ¢alisma saatleri ve
calisma sekillerinin is doyumuna dogrudan etki ettigini belirtmislerdir (71).
Arastirmadan elde edilen bu sonug, gece ¢alisan hemsirelerin giindiiz ¢alisan
hemsirelere oranla daha az is yiikiine sahip olmasi ve daha rahat bir ortamin bulunmasi
ile agiklanabilir. Hem gilindiiz hem gece ¢alisan hemgirelerin is doyum diizeylerinin en
diisiik olmas1 beklenen bir sonug¢ olmast nedeniyle dogal karsilanmistir. Calismaya
hemgirelere motivasyon durumlari ve hemsirelik meslegini isteyerek seg¢ip
se¢medikleri sorulmus, iki degisken ile is doyum diizeyleri arasinda istatiksel agidan
yiiksek diizeyde anlamli bir farklilik bulunmustur (p=0,000). Bu durum beklenen bir
sonu¢ olmakla beraber, motive oldugunu ve hemsirelik meslegini isteyerek segip

sevdigini sOyleyen hemsirelerin is doyum puanlarinin en yiiksek oldugu goriilmiistiir.

7.1.2 Hemsirelik Motivasyon Kaynaklari Envanterine Yonelik Bulgularin

Tartisilmasi

Calismaya katilan hemsirelerin motivasyon diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklhlik
gOsterip gostermedigi test edilmis ve istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur
(p=0,007). Erkek hemsireler motivasyon kaynaklari envanterinden aldigi puanin
(4,65) kadin hemsirelerden (4,35) yiiksek oldugu goriilmiistiir. Karakaya ve Ay’in
saglik c¢alisanlarinin motivasyonunu 6lgmeye yonelik yiiriittiikleri ¢alismada erkek
calisanlarin is yerindeki g¢aligma saatlerinin diizenliligi ve uygunlugunu Snemli
buldugu, bu etkenin erkek bireylerin motivasyonlar1 iizerinde etkili oldugunu
bildirmislerdir (1) . Yildiz, Bayram ve Tan ve ark. yaptiklari ¢alismalarda ise cinsiyet

ve motivasyon diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadig:
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belirtilmistir (8,72,73). Lambrou ve arkadaslarinin ¢alismasinda ise istatiksel agidan
anlamli bir fark bulunmus, kadin hemsirelerin motivasyon seviyelerinin daha yiiksek

oldugu gorilmustiir (79).

Caligmaya katilan hemsirelerin motivasyon diizeylerinin bulundukari yas gruplarma
gore degisiklik gosterip gdstermedigi test edilmis ve istatiksel olarak anlamli bir
farklilik  bulunamamustir (p=0,322). 18-28 yas arahigindaki hemsirelerin (4,45)
motivasyon kaynaklar1 envanterinden aldiklari puanin en yiiksek oldugu gériilmiis, en
diisiik motivasyon seviyesinin ise 51-61 yas araligindaki hemsirelerde (3,49)
bulundugu tespit edilmistir. Bu bulgu dogrultusunda literatiir incelendiginde,
Karakaya ve Ay ile Aslanadam’in ¢alismalarindan elde ettikleri bulgular ile bu ¢alisma
bulgusu ortiismektedir (1,73). Bayram’m ¢alismasinda ise yas ile motivasyon
diizeyleri arasinda istatiksel agidan anlamly bir farklilik bulunmadig tespit edilmistir.
Gaki ve arkadaglarmin Yunan hemsireler iizerinde yiiriittikkleri calismada ise
motivasyon faktorlerinin yastan etkilendigi belirtilmistir (81). Koivula ve
arkadaglarmm Finlandiya’da 723 hemsire tizerinde gergeklestirdigi ¢calismada ise 30
yagin altindaki hemsirelerin motivasyon diizeyleri ile yaglari arasinda istatiksel agidan
anlamli bir farka rastlanidmustir (82). Ayni durum Van den Berg ve arkadaslarmm
Hollanda’da 2262 hemgire ve evde bakim hizmeti saglayan hemsireler iizerinde
gergeklestirdikleri galismada da goriilmiistiir (86). Bu ¢alismada rastlanilan bu durum,
geng bireylerin motive olarak galistiklari, yaglari ilerlediginde ise galistiklar kurum
tarafindan motivasyon arttirict uygulamalar gergeklestirilmiyorsa geng c¢alisanlara

gore daha olumsuz bakis agisina sahip olmalari ile agiklanabilir.

Hemsirelerin medeni durumlarinin motivasyon diizeylerini etkileyip etkilemedikleri
incelenmis ve istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. (p=0,02). Bekar bireylerin
motivasyon kaynaklari envanterinden aldigi puan (4,47), evli bireylere gére daha
yliksek bulunmustur (4,25). Karakaya ve Ay, is yerindeki uygun ¢alisma saatlerinin
bekar bireylerin motivasyonu tizerinde, yapilan isin tekdiize olmamasmin ise evli
bireylerin motivasyonu tizerinde etkili oldugunu belirtmislerdir (1). Bu degisken
lizerine literatiirde yapilan arastirmalara bakildiginda Bayram , Aslanadam, Karabulut

ve Cetinkaya , Tan ve arkadagslarinin ¢alismalarinda da istatiksel olarak anlamli bir
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farklilik tespit edilememistir. Alinan sonug literatiir ile uygunluk gostermektedir

(72,73,74,75).

Hemgsirelerin motivasyon diizeylerinin 6grenim durumlarina gore farklibik gosterip
gostermedigi test edilmis ve istatiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir
(p=0,808). Calismada farklt 6grenim diizeylerine sahip hemsirelerin motivasyon
kaynaklar1 envanterinden aldiklart puanlar ¢ok yakin olmakla beraber en yiiksek
motivasyon diizeyi lisans mezunu hemsirelerde (4,45) goriilmiistiir. Karakaya ve Ay
calismalarinda tiniversite ve yiiksek lisans mezunu bireylerin motivasyonunu en ¢ok
etkileyen faktdriin bulunduklari kurum i¢in 6nemli bir is veya ¢alisma yapmalarinin
oldugunu belirtmislerdir (1). Bu konuda yapilan diger ¢alismalara bakildiginda ise
Bayram ile Tan ve ark. ¢alismasinda hemsirelerin 6grenim durumlari ile motivasyon
diizeyleri arasinda istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunamamais, ancak Tan ve
arkadaslari hemsirenin 6grenim diizeyinin hasta kabul ve hasta bakim siire¢lerini
etkiledigini, bu siireglerin hemsirelerin motivasyonu tizerinde etkili olabilecegi
belirtilmistir (72,73). Aslanadam ve Karabulut ile Cetinkaya’nin ¢alismalarinda ise
hemsirelerin 6grenim durumlari ile motivasyon diizeyleri arasinda istatiksel acidan
anlamli bir farklilik bulunmustur (74,75). Karabulut ve Cetinkaya bu durumun
aragtirmalari yiirtittiikleri hastahanenin cerrahi kliniginde hemsirelerin belirgin bir is
taniminin olmamasi ve benzer isleri yerine getirmelerinden kaynakli oldugunu
belirtmislerdir (75). Koivula ve arkadaglarinin ¢alismasinda ise lisans veya yiiksek
lisans mezunu hemsirelerin daha yiiksek motivasyon diizeyine sahip olduklarini

belirtmis, yiiksek diizeyde istatiksel agidan anlamli farklilik saptamislardir (83).

Hemsirelerin motivasyon diizeylerinin ¢alistiklart birime gore degisip degismedigi
incelenmis ve istatiksel agidan anlaml bir farklilik bulunamamistir (p=0,457). En
yitksek motivasyon diizeyi cerrahi (4,42) ve diger (4,51) birimlerde gorev alan
hemsirelerde goriiliirken en diistik motivasyon diizeylerinin yogun bakim (4 ,30) ve
dahili (4,11) birimlerde gérev alan hemsirelerde oldugu belirlenmistir. Dede ve Cinar,
calismalarinda yogun bakim birimlerde gorev alan hemsirelerin yogun is baskisi ve

gerilime maruz kalmalarr ile kritik durumda olan hasta bakimi gergeklestirmelerinin
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hemsireler lizerinde strese neden olabilecegini, bu durumunda hemsirelerin
motivasyon diizeyine olumsuz yonde etkisi olacagini 6ne siirmiislerdir (76) . Infal ve
Bodur, hemsirelerin fiziki ¢aligma kosullarinin uygunlugunun motivasyon diizeylerini
etkilediklerini belirtirken, Karakaya ve Ay bu uygunlugun motivasyon diizeyini
etkilemedigini savunmugtur (1,32). Hemsirelerin ¢alistiklart birimlerdeki ortamlar
incelendiginde, daha ferah, hijyenik ve ergonomik ortamlarda c¢alisan hemsirelerin
(Poliklinik, Cerrahi, Ameliyathane) motivasyon diizeylerinin daha yiiksek oldugu
gdzlemlenmektedir. Bu bulgu Infal ve Bodur’un bulgular: ile paralellik gostermektedir
(32). Literatiirde hemsirelerin motivasyon diizeylerini inceleyen diger ¢alismalara
bakildiginda ise hastahane genelinde farkli birimleri inceleyen ¢alisma sayisi ¢ok
azdir. Bayram, hemsirelerin ¢alistiklart birimler ile motivasyon diizeyleri arasinda
istatiksel ac¢idan anlamli bir farkliik bulunmadigini belirtmistir (72). Calismadan

edinilen bulgu, edinilen sonug ile ortiismektedir.

Hemsirelerin motivasyon diizeylerinin ¢alistiklart pozisyon (Yonetici, Yonetici
Olmayan) ile degisim gosterip gostermedigi test edilmis ve istatiksel olarak anlaml
bir farklilik bulunamamistir (p=0,314). Arastirmada yonetici olmayan hemsirelerin
motivasyon kaynaklar1 envanterinden aldig1 puan (4,42) yonetici hemsirelerden (4,28)
yiiksektir. Lambrou ve arkadaslarinin Kibrista bir devlet hastahanesinde ¢alisanlar
lizerine yaptif1 arastirmada yonetici hemsirelerin motivasyon seviyelerin daha yiiksek
oldugu gozlenmis ve yonetici hemsirelerin motivasyon diizeylerinin daha fazla oldugu
goriilmistiir (79). Tiirkee literatiirde ise bu alanda yapilmis herhangi bir ¢aligma
bulunamamistir. Hertting ve arkadaslarinin Isveg’te gergeklestirdikleri ¢alismalarinda
is birligini 6n plana alan yonetici hemsirelerin ¢alisan hemsirelerin motivasyon
diizeylerini arttirdig1, potansiyel terfi ve ddiillerin ise ¢alisan hemsireler iizerinde etkili
olan motivasyon araglari oldugunu belirtmislerdir. Calismada hemsirelerin
motivasyon kaynaklari envanterinden aldig1 puan farkliliklarinin yonetici hemsirelerin
servis hemsirelerine oranla az olmasi ile is ylikiiniin fazlahgmdan kaynaklandig

diistiniilmektedir.
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Hemgsirelerin  galisma  sekilleri ile motivasyon diizeyleri arasindaki iliskiye
bakildifinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamustir (p=0,223) . Hem
gece hem giindiiz galisan hemsirelerin motivasyon kaynaklari envanterinden aldig
puan (4,44), giindiiz (4,32) agirlikli ¢alisan hemsirelere gore daha yiiksektir. Akbas,
calismasinda giindiiz gorev alan hemsgirelerin motivasyon diizeyinin daha diisiik
oldugu belirtilirken, Tan ve ark. galigmasinda ise giindiiz galigan hemsirelerin gece
caligan hemgirelere gore daha yiiksek motivasyon diizeyine sahip olduklar
goriilmektedir (73,77). Koivula ve arkadaglarinin Finlandiya’da gerceklestirdikleri
¢aligmada ise glindiiz ¢alisanlarm daha yiiksek motivasyon diizeyine sahip olduklari
belirlenmistir (83). Camerino ve arkadaslarmin Italya’da 7425 hemsire iizerinde
gergeklestirdikleri galismanin sonucuna gore ise en yiiksek motivasyon diizeyi diizenli
gece calisan hemgirelerde goriilmiis, en diisiik motivasyon diizeylerine ise ¢alisma
saatleri siirekli olarak degisen hemsirelerde rastlanilmistir (85). Calisma sonuglar

literatiirden edinilen sonuglarla karsilagtirildiginda parallelik gostermektedir.

7.1.3 Hemsirelik Is Doyumu Olcegi ve Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri Alt

Gruplarina Iliskin Bulgularin Tartisilmas:

Bu bélimde motivasyon kaynaklari envanteri ve is doyumu 6lgegi alt gruplan ile
aragtirmaya katilan hemsirelerin bagimsiz demografik degiskenlerinin iliskilerine ait

bulgulara yer verilmistir.

Hemygirelik is doyumu 6lgegi Muya ve ark. tarafindan Japonya’da gelistirilmis olup,
yapilan literatiir taramast sonucunda dort farkli alt boyuta (“Isle Ilgili Olumlu
Duygular”, “Ustlerden Uygun Destek Gérme”, “Is Yerinde Algilanan Onem”, “Keyifli
Calisma Ortam1” ) son hali verilmistir. Bu is doyum 6lgeginde hemsirelerin ise karsi
olan duygular1 ve tutumlarina oranla hemsirelige 6zel uygulamalart igeren ogelere
odaklanilmistir (78). Hemsirelik literatiiriinde yeni bir 6lgek olmasmin yani sira,

Tirkge literatiirde bu 6l¢egi kullanan ¢alisma bulunmamaktadir.
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Hemsirelerin cinsiyetleri ile i doyumu 6lgegi alt gruplari arasinda istatiksel agidan
anlamli bir farkliifa rastlaniimamistir (p>0,05). Boyutlardan alinan puanlar
incelendiginde ise erkek ¢aliganlarin Ustlerden Uygun Destek Gérme” alt boyutundan
aldig1 puan (3,67), kadin ¢alisanlarin aldig: puana gore (3,52) daha yiiksek oldugu
goriilmistiir. Bu durum sonucunda erkek g¢alisanlarin kendilerinden iist diizeyde
¢alisan bireylerden destek gdrmelerinin is doyum diizeyleri iizerinde kadin ¢alisanlara
gore daha fazla etkili oldugu sdylenebilir. Diger boyutlardan alinan puanlar

incelendiginde ise alinan puanlarin yakin oldugu gériilmiistiir.

Hemgirelerin =~ 6grenim  durumlar  ile i3 doyum &lgeginin  alt  boyutlari
karsilastirildiginda istatiksel agidan anlamli bir farkliik bulunmamistir (p>0,05).
Olgegin alt gruplarindan elde edilen puanlara bakildiginda lise mezunu hemsirelerin
“Isle Ilgili Olumlu Duygular” alt boyutundan en diisiik puani (3,56) aldigs, 6n lisans
mezunu hemsirelerin ise “Ustlerden Uygun Destek Gorme” alt boyutundan en yiiksek
puan: aldiklart ve belirgin olarak one ¢iktiklari tespit edilmistir. Bu durumlar, lise
mezunu hemsirelerin  ¢alistiklart  birimlerde aldiklar1 egitim  gozetilmeksizin
gorevlerinin diger hemsireler ile ayni olmast ve 6n lisans mezunu hemsirelerin ise
hemsirelik mesleginde dier hemsirelere gore yeni ve hevesli olmalar1 dolayisiyla
ustlerinden gordiikleri destegin onlar i¢in diger hemsirelere oranla nemli olmasiyla

aciklanabilir.

Hemgirelerin medeni durumlari ile is doyumu &lgegi alt boyutlari arasindaki iliskiye
bakildiginda “Keyifli Calisma Ortam1” alt grubu ile istatiksel agidan anlamli bir
farklilik bulunmustur (p=0,006). Evli ¢alisanlarin bekar calisanlara gére aldiklar
puanin daha yiiksek oldugu gorilmiistiir. Evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara gore
¢alisma ortamindan daha fazla keyif aldiklar1 sdylenebilir. Diger alt boyutlardan elde

edilen puanlar birbirlerine yakmn bulunmugtur.

Hemsirelerin ¢alistiklari birimler ile is doyum 6lgegi alt boyutlar karsilastirildiginda,
“Isle 1lgili Olumlu Duygular” (p=0,007) alt boyutu ile yiiksek diizeyde, “Ustlerden
Uygun Destek Gorme” (p=0,000), ve “Keyifli Calisma Ortami” (p=0,000) alt
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boyutlari ile istatiksel agidan gok yiiksey diizeyde anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmigtir. Birimlerin bu alt boyutlardan aldiklart puanlar incelendiginde,
ameliyathane, acil servis ve poliklinik birimlerinde ¢aligan hemsirelerin yaptiklar: ise
dair en ¢ok olumlu duyguyu besleyen hemsireler olduklarimni gérmekteyiz. Acil servis
hemsireleri ve ameliyathanede c¢alisan hemsirelerin verdikleri hasta bakiminin
sonuglarini diger hemsirelere gore daha hizli ve somut olarak gérmelerinin bu durum
lizerinde etkisi oldugu dustiniilebilir. Acil servis ve poliklinik hemsirelerinin
“Ustlerden Uygun Destek Gorme” boyutundan aldiklari puanlar diger birimlerde
caligan hemsirelere gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu birimlerde calisan
hemsirelerin yaptiklar1 is sonucu tstleri tarafindan takdir edilmeleri ve destek
gormelerinin difer hemsirelere oranla is doyumlan iizerinde daha etkili oldugu
stylenebilir. “Keyifli Calisma Ortam1” alt grubuna bakildiginda, en yiiksek puani
poliklinik hemsireleri almistir. Bu durum poliklinik hemsirelerinin diger birimlerde

¢aligan hemsirelere oranla daha az stres ve is yiikii barindirmas ile agiklanabilir.

Hemgirelerin ¢alistiklart kurumdaki pozisyonlari ile is doyumu 6lgegi alt boyutlari
incelendiginde “Keyifli Calisma Ortami1” (p=0,001) alt boyutu ile yiiksek diizeyde,
“Isle Tgili Olumlu Duygular” (p=0,021) boyutu ile normal diizeyde istatiksel agidan
anlamli bir fark bulunmustur. Hemsgirelerin bu boyutlardan aldiklart puanlar
incelendiginde, ise dair en olumlu duygular: barindiran (3,93) ve en keyifli calisma
ortamini yasayan hemsirelerin yonetici hemsireler oldugu goriillmektedir. Bu arastirma
kapsaminda beklenen bir sonugtur. Servis hemsirelerinin “Keyifli Calisma Ortam1” alt
boyutundan aldigi puan (3,15) diger hemsirelere gore daha diisiiktiir. Bu durum, servis
hemsirelerinin is yiiki ve bu durumun getirdigi stres nedeniyle oldugu

diistiniilmektedir.

Hemsirelerin ¢alisma sekilleri ile is doyumu 6lgegi alt boyutlar: arasindaki iliskiye
bakildiginda, “Keyifli Calisma Ortami” alt boyutu ile istatiksel agidan yiiksek diizeyde
bir anlamlr farklilik oldugu belirlenmistir (p=0,002). Hem gece hem giindiiz ¢alisan
bireylerin bu alt boyuttan aldig) puan (3,14) diger sekillerde ¢alisan hemsirelere gore
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diistiktiir. Bu durumun hemsgirenin ¢alisma seklinin is yerinde sosyallesmeye daha az

izin vermesi ve zorluk barmdirmasi gibi sebeplerden kaynaklandigi diistintilmektedir.

Arastirma kapsaminda hemsgirelerin motivasyon diizeylerini belirtmeleri istenmis ve is
doyumu 6l¢eginin alt boyutlari ile bu degisken arasinda ¢ok yiiksek diizeyde istatiksel
acidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<=0,001). Bu durum beklenen bir
sonugtur. “Her zaman motiveyim” cevabi veren hemsirelerin aldiklar1 puanlar ve ig
doyumlarinin daha yiiksek olmasi dogaldir. Is doyumu ve motivasyon karsilikli olarak
stirekli etkilesimde bulunmaktadir. Hemsirelerin meslekleri isteyerek segip
segmedikleri ve memnuniyetleri soruldugunda ise “Is Yerinde Algilanan Onem” alt
boyutu ile yiiksek diizeyde, diger alt boyutlar ile ¢ok yiiksek diizeyde istatiksel agidan
anlamli bir farklilik goriilmiisttr (p=0,000). Bu durumda beklenen bir sonu¢ olmakla
beraber, “Hemsirelik meslegini istemeyerek sectim ama artik seviyorum’ cevabi veren
hemsgirelerin “Keyifli Caligma Ortam1” alt boyutundan aldiklari puan belirgin olarak
one ¢ikmaktadir. Hemsirelik meslegini istemeyerek segen bireylerin goéreve
baglamalari ile ¢alisma ortamini sevmeleri ve keyif almalar1 dolayisiyla hemsgirelik

meslegine 1sinip, sevmelerine yol agtigi sdylenebilir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin cinsiyetlerinin motivasyon kaynaklar1 envanteri alt
gruplart ile olan iliskisine bakildiginda aragsal motivatorler (p=0,001), i¢ giidiisel
stire¢ (p=0,021) ve dis benlik kavram: (p=0,004) alt gruplari ile istatiksel agidan
anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Erkek ¢alisanlarin bahsedilen bu alt gruplardan
kadin c¢alisanlara gore daha yiiksek puan aldiklart goriilmiistir. Aslanadam’in
calismasinda ise hemsgirelerin cinsiyetleri ile aragsal alt grubu ve i¢sel motivator alt
gruplarinda istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulundugu goriilmiis ve kadin
calisanlarin alt gruplardan aldiklar: puanlarinin daha fazla oldugu belirtilmistir (74).
Kurt ve Bayram ¢alismalarinda ise hig bir alt grup ile istatiksel agidan anlamli bir fark
bulunamanmustir (65,72). Bu c¢alisma literatiirdeki diger caligmalar ile farklilik
gostermekle beraber, ortak olarak aragsal motivatdrlerin hemsirelerin motivasyon

diizeyinde etkili oldugu gézlemlenmektedir.
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Hemgirelerin 6grenim durumlari ile motivasyon kaynaklar1 envanteri alt gruplarindan
aldiklar1 puanlar incelendiginde ise istatiksel ag¢idan anlamli bir farklilik
bulunmamistir (p>0,05). Literatiire bakildiginda Bayram ve Kurt anlamli bir farklilik
bulamadigmi, Aslanadam ise i¢giidiisel siireg ile aragsal motivatdr alt gruplarinda
istatiksel agidan anlamli bir farkhilik bulundugunu belirtmiglerdir (65,72,74). Calisma
sonucu edinilen envanter alt puanlari incelendiginde ise lisans mezunu ¢alisanlarin
aragsal motivator alt grubu motivasyon diizeyi (4,10) ve 6nlisans mezunu ¢alisanlarin
ise igsel benlik alt grubu (5,78) puanlarimm diger hemsirelere gore yiiksek oldugu
gorlilmistiir. Bu durum 6n lisans egitiminin gen¢ hemsireleri meslege daha da
yakinlagtirip fazla motive etmesi, lisans mezunu hemsirelerin ise belli bir egitim
seviyesini tamamlamalari ve aldiklar egitim sonucu elde edebilecekleri 8diil, terfi gibi

olanaklarin daha fazla olmasiyla agiklanabilir.

Hemsgirelerin medeni durumlart ile motivasyon kaynaklari envanteri alt gruplari
karsilastirildiginda, aragsal motivatorler (p=0,046) ve dissal benlik (p=0,049) alt
gruplari ile medeni durum arasinda istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur.
Bekar galisanlarin bahsedilen bu alt gruplardan evli ¢alisanlara gore daha yiiksek puan
aldiklari tespit edilmistir. Bu degisken dogrultusunda literatiir incelendiginde Bayram
aragsal motivator alt grubu ile Aslanadam’in ise i¢ giidiisel siire¢ alt grubu ile
istatistiksel ag¢idan anlamli bir farklilik tespit etmislerdir (72,74). Bu ¢alismanin
sonuglar1 Bayram’in ¢alismast ile benzerlik gostermektedir. Bekar ¢alisanlarin aldig
puanlarin daha yiiksek ¢ikmasinin sebebi, arastirmanin yapildigr kurumda evli
calisanlara gore genellikle daha geng olmalari ve ise dair beklentilerinin yiiksek
olmalar1 ile agiklanabilir. Kurt c¢alismasinda ise bekar bireylerin motivasyon
kaynaklar1 envanterinden aldiklari puanin evli bireylere gére daha yiiksek oldugunu
belirtmis, bu durumun hemsirelerin is disinda da aile yasantisinin  getirdigi
sorumluluklar barindirmasi, es-ebeveyn olma gibi sorumluluklarinin olmasi nedeniyle

daha az motive olduklarint belirtmistir (65).

Hemsgirelerin ¢alistiklart birimler ile motivasyon kaynaklari envanteri alt gruplar

arasindaki iliskiye bakildiginda ise istatiksel olarak anlamli  bir farklilik
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bulunamamistir (p>0,05). Bu degisken dogrultusunda literatiir incelendiginde, Bayram
dis benlik kavrami alt grubu ile ¢aligilan birim arasinda anlamli bir farklihk
bulundugunu belirtmistir (72). Birimlerin alt gruplardan aldiklart puanlar
incelendiginde cerrahi, ameliyathane ve poliklinik birimlerinde ¢alisan bireylerin daha
yiiksek puan aldiklart goriilmektedir. Arastirmanin yapildigi kurumda ilgili birimlerin
hemsireleri iyl motive ettigi, gelismelerine yliksek diizeyde katki sagladigi ve bu
birimlerde ¢alisan hemsirelerin de meslekleri konusunda diger hemsirelere oranla daha

motive oldugu sdylenebilir.

Hemsirelerin calistiklart pozisyon ile motivasyon kaynaklart envanteri alt gruplarinin
iligkisi incelendiginde, aragsal motivatdrler alt grubu (p=0,016) ile istatiksel agidan
anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu alt gruptan alinan puanlar incelendiginde ise
servis hemsireleri ve diger birimlerde calisan hemsirelerin ydnetici pozisyonundaki
hemsirelere gore aldiklart puanim daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu durum yénetici
hemsirelerin gelir diizeylerinin daha yiiksek olmasi ve kidemlerinin daha tistte olmasi
sebebiyle aragsal motivatdrlerden daha az etkilenmeleri ile agiklanabilir. Kurt,
calismasinda yonetici hemsirelerin  hastahane tepe yOnetiminin beklentileri
karsilamaya calisirken bir yandan da diger hemgireleri idare etmenin daha fazla is yiikii
getirdigi ve stres yarattigi belirtmis, bu durumdan kaynakli olarak motivasyon

diizeylerinin diger hemsirelere gire daha diisiik olacabilecegini s6ylemistir (65).

Hemsirelerin g¢alisma sekilleri ile motivasyon kaynaklart envanteri alt gruplart
arasindaki iliskiye bakildigida ise aragsal motivator alt grubu ile istatiksel agidan
anlamli bir farklilik bulunmustur (p=0,033). Gece ¢alisan hemsirelerin bu alt gruptan
aldig1 puan (5,7) diger hemsirelere gére daha ¢ok vyiiksek bulunmakla beraber, bu
durumun kidem almalari sayesinde c¢alisma sekillerinin degisecegi olgusundan
kaynaklandig1 diistintilmektedir. Bayram ve Kurt yaptiklar ¢alismalarda hemsirelerin
calisma sekilleri ile motivasyon diizeyleri arasinda istatiksel agidan anlamli bir
farklilik bulamadiklarini belirtmistir (65,72). Edinilen bulgular literatiir ile uygunluk

gostermektedir.
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Caligmaya katilan hemsirelere motivasyon diizeylerini belirtmeleri istenmis ve
motivasyon kaynaklar1 envanterinden aldiklari puanlara bakildiginda igsel benlik
grubu ile belirtilen motivasyon diizeyleri arasinda istatiksel agidan anlamli bir farklilik
bulunmugtur (p=0,019). “Her zaman motiveyim” cevabi veren hemsirelerin bu alt
gruptan aldiklart puanin diger hemsirelere gore yiiksek olmasi beklenen bir sonugtur.
Meslek segimlerine gore alt gruplar karsilastirildiginda ise istatiksel agidan anlamli bir

farklilik bulunamamustir (p>0,05).
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8. SONUC VE ONERILER

Medipol Universite Hastahanesinde ¢alisan hemsirelerin motivasyon ve is doyum
diizeylerinin belirlenmesi amaciyla yapilan bu arasgtirmada yonetici ve c¢aligan

hemsirelerin demografik ozelliklerinden asagidaki sonuglar elde edilmistir.

e Arastirmanin saptanan yas ortalamast 25,73 (+6,07) olup, yaslarinin 18 ile 59
arasinda degistigi goriilmiistiir.

e Arastirma katilhimecilarinin 361°1 kadin, 76’s1 erkektir.

e Hemgsirelerin %43 niin lisans mezunu oldugu belirlenmistir.

e Arastirmaya katilan hemgirelerin %70,7’sinin bekar oldugu, %25,9’unun 6
yudir hemsirelik meslegini stirdiirmekte oldugu saptanmuistir.

e Arastirmanin yapildig kurum g¢alisan hemsirelerin %65,9u ilgili kurumdaki
ilk yillarindadr. '

e Arastirmaya katilan hemsirelerin en yogun oldugu birimin %26,5 ile yogun
bakim tinitesinde ¢alisan hemsireler oldugu gériilmiistiir.

e Hemsirelerin biiylik ¢ogunlugu (%70) hem gece hem giindiiz ¢alismaktadir.

e Arastirmada % 11,2 oranminda yonetici, %69,3 oraninda servis hemsgiresi
oldugu tespit edilmistir.

e Arastirmadaki hemsirelerden %31,4°1i her zaman motive olduklarmi belirtmis,
%61,3’1 ise kendilerinin zaman zaman motive olduklarini belirtmislerdir.

e Arastirmaya katilan hemsirelerin %55,6’s1 hemgirelik meslegini istereyek

seemis ve hala sevdiklerini belirtmislerdir.

Aragtirma sonunda elde edilen bulgular, Is Doyumu Olgegi ve Motivasyon Kaynaklari

Envanteri esliginde degerlendirildiginde asagidaki sonuglar elde edilmistir:

e Hemgsirelerin bulundugu yas gruplari ile is doyum diizeyleri arasinda istatiksel
acidan yiiksek diizeyde anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p=0,007).

e Hemsirelerin cinsiyetlerine gore is doyum diizeyleri arasinda istatiksel agidan
anlamli bir farkhilik bulunamamistir (p>0,05). Diger yandan motivasyon

diizeyleri ile arasinda istatiksel agidan ileri diizeyde bir anlamli farklilik tespit
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edilmistir (p<0,01) Edinilen sonuca gore erkek bireylerin motivasyon diizeyleri
aragsal, igglidlisel ve digsal motivatorlerden kadinlara gore daha fazla
etkilenmektedir.

Hemsirelerin  6grenim durumlar: is doyum ve motivasyon diizeylerini
etkilememektedir. On lisans egitimi alan hemsirelerin is doyumu seviyelerinin
diger hemsirelere gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Hemsirelerin medeni durumlarinin is doyum diizeylerini etkilemedigi fakat
keyifli ¢aligma ortamimin medeni durum degiskenini etkilendigi bulunmustur
(p>0,05). Diger yandan hemsgirelerin medeni durumu ile motivasyon diizeyleri
arasinda istatiksel agmdan anlamli bir farklilik bulundugu gériilmiis (p=0,02)
ve aracsal ve digsal motivatdrlerin hemsirelerin medeni durumlarindan
etkilendigi, degisiklik gosterdigi tespit edilmistir.

Hemsirelerin egitim durumlari ile 6lgekler arasinda herhangi istatiksel agidan
anlamli bir farklihik bulunamamistir (p>0,05).

Hemsirelerin is doyum diizeylerinin c¢alistiklart birime gére degistigi
belirlenmis olup, yiiksek diizeyde istatiksel agidan anlamli bir farklilik
bulunmustur (p=0,000). Calisitlan birim hemsirelerin isle ilgili olumlu
duygular, tstlerinden uygun destek gdrme ve keyifli ¢alisma alt boyutlarindan
aldiklar: puanlart etkiledikleri tespit edilmistir. Motivasyon diizeyleri ve
envanter alt gruplari ise herhangi bir baglanti bulunamamistir (p>0,05).
Hemsirelerin calistiklart pozisyon ile is doyum diizeyleri arasinda bir iliski
tespit edilmis (p<0,05) ve yonetici hemsirelerin is doyum diizeyleri daha fazla
oldugu goriilmiistiir. Calistiklari pozisyonlarin keyifli ¢alisma ortami alt
boyutundan aldigt puanlarla anlamli olarak bir farklilik oldugu, yonetici
hemsirelerin is yerindeki g¢alisma ortamimdan daha fazla keyif aldiklan
belirlenmistir. Motivasyon diizeylerinin ¢alistiklar1 pozisyona gore degisimi
incelendiginde ise aragsal motivatdrlerin yonetici olmayan hemsireler iizerinde
daha etkili oldugu fakat istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmadigr
tespit edilmistir (p>0,05).

Hemgirelerin ¢alisma sekilleri ile is doyumu diizeyleri arasinda énemli bir
iliski bulunmustur (p<0,05). Gece-Giindiiz ¢alisan hemsirelerin daha az is

doyumuna sahip oldugu ve calistiklari ortamdan daha az keyif aldiklari
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belirlenmistir. Motivasyon diizeylerine bakildiginda ise aragsal motivatorlerin
Gece/Giindiiz ¢alisan hemsirelerde daha etkili oldugu fakat herhangi bir
istatiksel agidan anlamhi farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

e Hemgirelerin mesleki deneyim siireleri ile motivasyon diizeyleri arasinda
istatiksel olarak anlamli farkliik saptanirken (p<0,05), is doyumu 6lgegi
puanlari arasinda herhangi anlamli bir farklilik bulunmamistir (p>0,05).

e Motive oldugunu belirten hemsirelerin hepsinin is doyum diizeylerinin daha
yiiksek oldugu goriilmiis olup, bazen veya hi¢ motive olmadiklarini belirten
hemgirelerin ise aragsal ve igglidiisel motivatrlerden daha fazla etkilendikleri
tespit edilmigtir. Motive oldugunu belirten hemsirelerle motivasyon diizeyleri
arasmnda istatiksel agidan c¢ok ileri dizeyde anlamlh farkliik bulunmustur
(p=0,000).

e (Calisma kapsaminda hemsirelerin ankette “Mesleginizi isteyerek se¢tiniz mi
ve seviyor musunuz?” sorusuna “Hemsirelik meslegini isteyerek sectim ve hala
seviyorum” cevabi veren hemsirelerin is doyum diizeylerinin diger hemsirelere
gore yitksek oldugu, “Istemeyerek segtim ve hala sevmiyorum” cevabi veren
hemsirelerin ise en ¢ok aragsal motivatérlerden ve iggiidiisel siireglerden
etkilendigi tespit edilmis olup, ileri diizeyde istatiksel agidan anlamli bir

farklilik bulunmustur (p=0,000).

Arastirmada elde edinilen sonuglar dogrultusunda su onerilerde bulunulabilir:

e Hemsirelerin is doyumu motivasyonlarindan etkilenmektedir. Bu
dogrultuda hemsirelerin motivasyonlarini arttirict ¢alismalar yapilmali,
meslegine dair motivasyonu olmayan hemsirelerle farkli uygulamalar
yapilarak meslegin farkls y6nleri tanitiimaly,

e Yonetici hemsireler ile ¢alisan hemsireler arasindaki iliski gelistirilmeli,
yonetici hemsireler daha destekleyici davranislarda bulunmali,

e Hastahanede hemsirelere yonelik kullanilan motivasyon araglarinin
yayginlastiriimasi,

e Hemsirelerin motivasyon diizeylerini etkileyen en 6nemli olanin aragsal

motivatdrler olmasi sebebiyle 6diil sisteminin yayginlastiriimast,
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Yogun bakimda biriminde ¢alisan hemsirelere yonelik 6zel uygulamalarin
gelistirilmest,

Calisma kosullarinin doyumsuzluk yaratan durumlardan arindirilmasi,
Calisma ortammin fiziki kosullarinin gelistirilmesi ve iyilestirilmesi,
Hemsirelerin siirekli olarak ayni isi yapmast ya da aym boliimde galismasi
olumsuz etkiler yaratabileceginden dolayr bélimler arasi rotasyon
uygulanmas,

Hemsirelere belli araliklarla anket uygulanarak, kurum hakkimdaki
diistinceleri, memnuniyet dereceleri ve meslege - kuruma baglilik diizeyleri
belirlenmeli ve tespit edilen sorunlara yonelik ¢6ziim 6nerileri
gelistirilmesi,

Farkli birimlerde ¢alisan ve farkli egitim diizeylerine sahip olan
hemgirelere gorev dagilimi yapilirken aldiklart egitimin gozeltilmesi,
Hastane de hastalarin memnuniyetini saglama konusunda gosterilen c¢aba
ve 0zenin hemsirelerin motivasyon ve is doyumunu saglamak icin de
gosterilmesi,

Hemsirelerin motivasyonlarim etkileyecek etkinlikler diizenlenmesi,
Hemsirelerin motivasyonunda etkili olan, baskalari tarafindan taktir ve
sayglt gormek isteginin artmasi, sosyal c¢evreden kaynaklanan stres
vericilerin diizeylerini de artirdigindan, iyi bir orgiit iklimi olusturulmasi
icin yoneticiler daha farkli 6zen gosterilmesi,

Para, kidem ve ek &deme gibi etmenlerle (aragsal siirec alt grubu) motive
olanlarin igle ilgili stres diizeyleri daha yiiksek oldugundan, bu 6demelerin
iyilestirilmesi,

hemsirelere saglanan olanaklarm arttirilma yollarinin arastiriimast,

Ustiin basar1 gosterenlere taktir ve 6diil verilmesi

Egitimlerle hemsirelerin bireysel gelisimlerinin desteklenmesi,

Onerilmektedir.
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10. EKLER
EK.1

YONETICI OLAN VE OLMAYAN HEMSIRELERIN IS DOYUMLARI

VE MOTIVASYON DUZEYLERININ
INCELENMESI

Saym Meslektasglarum,

Bu c¢aligma, ° Yonetici olan ve olmayan hemsirelerin is doyumlar1 ve
motivasyon diizeylerinin incelenmesi ¢ amaciyla planlanmistir. Soru formunda
kimliginizi agiklayacak hi¢bir bilgi yer almamaktadir. Sorulara vereceginiz cevaplar
sadece bu arastirmada kullanilacak ve higbir sekilde ikincil kisilerle
paylasiimayacaktir. Sorulara vereceginiz cevaplar arastirma sonuglarmi dogrudan
etkileyecegi igin objektif olmanizi ve sorulari bos birakmamanizi rica ederim.
Arastirmaya vereceginiz destek icin simdiden tesekkiir ederim.

Ogr.Gor.
Keziban EDE
KIiSISEL BIiLGI FORMU
1. Yasymz ¢ ...............
2. Cinsiyet : 1. Kadm 2. Erkek
3. Egitim Durumu: 1. Lise 2. On Lisans 3. Lisans 4. Yiiksek
Lisans 5. Doktora
4. Medeni Durum : 1. Evli 2. Bekar

5. Meslekte Calisma Siiresi (1 yildan az olanlar ay, 1 yil ve fazlasi1 yil olarak)

7. Cahstigimiz Birim : 1. Dahili Birim 2. Cerrahi Birim 3. Ameliyathane
4. Acil Servis

5.Poliklinik 6. Yogun Bakim 7.Diger ...l
8. Calisma Pozisyonunuz :
1. Servis(Klinik) Hemsiresi

2. Yonetici Hemsire (Bas Hemsire, Bas H. Yardimecisi, Sorumlu Hemsire, Egitim
Hemsiresi, Ekip Lideri )

9. Calisma Sekli : 1. Giindiiz 2. Glindiiz/Gece
3. Gece
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10. Kurumda Kac¢ Farkh Birimde Calistimiz (sayi olarak) :

11. Cahsma yasantinizdaki motivasyon durumunuzla ilgili diisiinceniz :

1. Her zaman motiveyim 2. Bazen motiveyim 3. Hig
motive degilim.

12. Hemsirelik meslegini ;

1. Isteyerek segtim, hala seviyorum

2. Isteyerek sectim, ama simdi pismanim

3. Istemeyerek segtim, ama artik seviyorum

4. Istemeyerek sectim ve hala sevmiyorum
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EK.2

HEMSIRE 1S DOYUM OLCEGI

HEMSIRE IS DOYUMU OLCEGI
£l §
Bu bsliimde, [s Doyumuna iliskin bazi ifadelere yer verilmistir. Liitfen o 8 5 £ § m §
bu bolimdeki ifadelere ne dlgtide katihip katilmadigimiza (X) isaveti ile z 2 2 N 6|l X &
P = gl £ ) > = >
belirtiniz. £ = = 5 S| £ £
[7 ] ) = =) [
L © 3] 10 1] LU
¥ ¥ X ~ 2| ¥~
1 | Suanki isimle gurur duyuyorum.
2 | Hemgirelik bakim: vermek, yapmak istedigim istir.
3 | Isimin motive edici oldugunu diigiiniiyorum.
4 | Bu hastanede galismak, kendimi gelistirmeme yardimer oluyor.
5 | Isimi ilging buluyorum.
6 | Isimin anlamsiz oldugnnu diistiniiyorum.
7 | Hastalarin iyilesmesine yardimer olmak, beni hemgire olarak ¢aligmaya
motive ediyor.
8 | Isyerimde iyi ornek alinacak hemsireler var.
9 | Isyerimde yénetici hemsire, takdir etmek ve tesekkiir etmek igin sik sik
hemsirelerie konusur.
10 | Isyerimde bir sorun oldugu zaman, yonetici hemsire, bu sorunla uygun
bir sekilde ilgilenir.
11 | Yonetici hemsire, tavsiyelerde bulunarak ilerlememe ve gelisimime
yardiumect olur.
12 | Yonetici hemsireye agik yireklilikle damgabilirim.
13 | Isyerimde yonetici hemsire, hemsirelere, calisma politikalari ve
hedefleri konusunda ayrintih agiklamalar yapar.
14 | Yonetici hemsire, beni adil bir sekilde degerlendirir.
15 | Hemsirelik bakimi verirken her zaman, bu bakimi1 gelistirmenin
yollarini dustiniirtim.
16 { Toplantilarda fikirlerimi ifade edebilirim.
17 | Onerilerim, isyerinde dikkate alnr.
18 | Isyerinde roliimii yerine getiririm.
19 | Hasta bakimi konusunda, diger profesyonellere danigabilirim.
20 | Hekimlere, fikirlerimi belirtemem.
21 | Is arkadaglarimn bazen 6vgit ve takdirlerini alinm
22 | Hastalar ve ailelerinin bana giivendigini hissederim.
23 | Hastanemiz, bireysel kosullarimiz: dikkate alarak esnek bir sekilde
calismamiza olanak saglar.
24 | Is hayatimla 6zel hayatimi dengeleyebilirim.
25 | Cahstigim hastanede yeterli sayida personel gorevlendirilir.
26 | Yaptigim isin karsiliginda yeterli maas alirim.
27 | Isyerimde izin konusundaki taleplerimiz kabul edilir
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EK.J3
MOTIVASYON ENVANTERI

Her soru 1'den 7'ye kadar derecelendirilmigtir.Liitfen her soru i¢in size uygun gelen
kutucugu isaretleyiniz.

Asagida isinizin cesitli yonleri ile ilgili
ciimleler bulunmaktadir. Her ciimleyi
dikkatle okuyarak o ciimlede belirtilen yonden
isinizden ne derecede memnun oldugunuzu
isaretleyiniz. Cevap verirken "bu yoOnden
isimden ne derecede memnunum' diye
kendinize sorunuz.

1 KESINLIKLE KATILMIYORUM

7 KESINLIKLEKATILIYORUM

l.Isimde yalmizca hosuma giden seyleri
yapmaktan hoglanirim

2.Isimi yaparken, daha ¢ok hoslandigim baska bir
isi yapabilmek igin sik sik elimdeki isimi
ertelerim

3.Is segerken genellikle bana hos gériinen isi
segerim

4.Iste zamanmimu birlikte gegirmeyi sectigim kisi,
birlikte olmaktan en ¢ok hoslandigim kisidir.

5.0ki kisi arasinda segim yaparken, en nemli
etken hangisinden daha ¢ok hoslandigimdir.

6.Calistigim yerde yaptigim isten hoslanmazsam,
isten ayrilirim.

7.Is esnasinda ne kadar gayret sarf edecegimi isin
gereksinimleri (is yapilmasi gerekenler) belirler.

8.Bir giinliik ticret veriliyorsa, bir giinliik is
yaparim.

9.Gosterecegim gayretin bana daha yiiksek ticret
olarak  donecegini  bilirsem, daha fazla
calisabilirim.

10.1s segiminde genellikle en fazla iicret 6denen
isi secerim.

11.Iste en sevdigim giin, iicret ddendigi glindiir.

12.Insanlar daha iyi is firsatlar1 yakalamak igin
gozlerini ve kulaklarint daima ac¢ik tutmalidir.
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13.Benim i¢in davranislarimi diger insanlarin
onaylamasi 6nemlidir.

14 Kararlarimi stk stk diger insanlarm ne
diisiinecegine dayanarak alirim.

15.Eger bir projeye ¢evremdekiler deger
veriyorsa, o projede daha fazla ¢aligirim.

16.Is  secerken  basarilarimla  taninmami
saglayacak olan isi segerim.

17.Is gevresinde ¢ok arkadasi olanlar, hayatlarimni
dolu dolu yasarlar.

18.Emegime kurumdaki en yetkili kisiler
tarafindan deger verildigini bilirsem, var giictimle
calisirim.

19.Aldigim Kkararlar, kendim i¢cin koydugum
yiiksek hedefleri yansitir.

20.Yetenek ve becerilerimi kullanmama izin
verecek bir kurumda c¢alismak benim igin
Onemlidir.

21.Kisisel davranis standartlarimla (kisiligimle)
tutarlilik gosteren kararlar almaya ¢alisirim.

22 Kendi kendini motive edebilen bir insan
oldugumu diistiniiyorum.

23.Bana kisisel basari duygusu veren seyleri
yapmaktan hoglanirim.,

24 Beceri ve degerlerimin kurumun basarisini
etkiledigini bilmek isterim.

25.Bir kurumun {istlendigi/benimsedigi gorevi
(misyonu)  onaylamiyorsam o  kurumda
calismam.

26.Kurumun hedefine wulasmast igin ¢ok
calismam gerekiyorsa Once bu g¢alismanm
nedenine/geregine inanmam gerekir,
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ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI
Saghk Bilinleri Enstitiisti Mitdiirii gl

Sayt +31034136-302.08.01-£.27566 140872017
Konu : Keziban EDE
Anker Caligmast

MEDIPOL MEGA HASTANESI BASHEKIMLIGINE

Enstitiimiiz Hemsgirelik Anabilim Dali Texli Yiksek Lisans Programi ddrencisi
Keziban EDE’nin, Universitemiz Girigimsel Olmayan Kihintk Aragivmatar Bk Kuralu
Bagkanh@ tarafindan da onaylamwg olan “¥dnetici Olan ve Olugpan Hemgirelerin Iy
Doyumiart ve Motivasyon Ditzeylerinin Incelenmesi” isimli wex galigmast kapsamindaki
caligmalariny Agustos 2017-Kasim 2017 tarihleri arasinda Hastanenizde, ¢ahsan lim
hemgireler {izerinde anket yapmalar: hissusunda ratisnadelerinizi arz, ve rica edevim,

ProfDr, Nesrin B

Midtr

Etik Kuralu Karari
Anket Formu

DAGITIM:

Medipol Kosuyolu Hastanesi
Medipol Esenler Hastanesi
Ozef Nisa Hastanesi

Medipol Sefaksy Hastanest
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foterrets W
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ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESE
Girisimsel Olmayan Klinik Aragtrmalar Etik Kurulu Bagkanhg
Sayl :  10840098-604.01.01-E.25323 3170772017

Kenu : Etik Kurule Karar

Saym Keziban EDE

Universitemiz Girisimsel Ohmayan Klinik Aragtirmalar Etik Kuruluna yaprmg
oldugunuz “Yoénetici Olan  ve Olmayan Hemsirelerin Is Doyumlan ve Motivasyon
Ditzeylerinin Incelenmesi” isimli bagvuronpuz inceleamis olup etik kurulu karars ckte
sunulmustur,

Bilgilerinize rica ederim.

Prof, Dr. Hanefi OZBEK
Girigimsel Olmayan Klinik Aragtinalar
Etik Kurulu Baskam

Bl

~Karar Formu (2 sayfa)

e

Istanbul Medipel Universitest i Tely 444 85 44
Tuternet. wwvw,
4810 Asrmtily Bilgi Lein : bilpi@

sedipoledaty
wiipol.cidaty

Kavactk M iter Cad No: 19 Kavass
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P etik ve bilimsel yénden uygun olduguna “oybirligi” ilc karar verilmigtir,
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12.0ZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Ady KEZIBAN Soyadi EDE

Dog.Yeri Konya / Ilgin Dog. Tar. 006.02.1987
Uyrugu 1. TC Kim No 55444228424
Email kede@medipol.edu.tr | Tel 053271773 33

Egitim Diizeyi

Mezun Oldugu .
Kurumun Adi Mez. Yih
Yiik. Lis.
. Dokuz Eyliil Universitesi,
Lisans ‘Hemsirelik Fakiiltesi 2012
Lise Ozel Niliifer Anadolu Lisesi | 2006

Is Deneyimi (Sondan ge¢mise dogru siralaym)

Gorevi Kurum Siire (Y11 - Y1)
1. Ogretim Gorevlisi Istanbul Medipol 2017-.......
Universitesi
2. Sorumlu Hemsgire Ozel Goztepe Hastanesi 2016-2017
3. Hemsirelik Hizmetleri | Lifemed Tip Merkezi 2013 -2016
Miidiiri
4. KVC Servis Hemsiresi | Sema Hastanesi 2012-2013
Bilgisayar Bilgisi
Yabanct |Okudugunu ) KEDSADS
Konusma* [Yazma* (Diger) Puam
Dilleri Anlama
Ingilizce [Orta Orta Tyi

1Cok iyi, iyi, orta, zayif olarak degerlendirin




Sayisal Esit Agirhik Sozel

ALES Puani 70,42486 69,97612 64,46638
Bilgisayar Bilgisi

Program Kullanma becerisi

Microsoft Word lyi

Microsoft Excel lyi

Microsoft Power Point Iyi

Yayinlari/Tebligleri Sertifikalar/Odiilleri

Yil Sertifika Adi Siire Kurum
2017 Standardize Hasta | 3 Giin Diizce Universitesi
Egitimi
2017 Egiticinin Egitimi | 4 Giin Istanbul Medipol
Programi1 . o
Universitesi
2009 Diyabet 1 Hafta Dokuz Eyliil
Hemgireligi Temel Universitesi
Egitim Programi

Mesleki Dernek/Kurum Uyeligi

Dernek Adi Uyelik Tarihi Uyelik
Durumu
Tiirk Hemsireler Dernegi | 18.02.2016 Aktif

Ozel Ilgi Alanlar (Hobileri): Dalis, Trekking
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