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ONSOZ

Caga uyum saglamak amaciyla her gegcen giin gelisim ve degisim gosteren,
yeni politika ve stratejiler uygulanan saglik sektorii ¢alisanlarmin is yiiki
artmaktadir. Saglik isletmelerinin en Onemli iiretim faktorii insan kaynaklaridir.
Saglik sektoriinde hizmet verimliligi ve kalitesinin belirleyici unsuru olan ¢aliganlari
yonetmek ve yonlendirmek onemlidir. Giinlimiizde calisanlarini etkileyebilen ve
yonlendirebilen yoneticiler basarili olabilirler. Calisanlart motive edebilmek igin
onlar1 tanimak, ihtiya¢ ve beklentilerini bilmek gereklidir. Bu calismanin saglik
yoneticilerine motivasyon calismalarinda destek olacagi ve saglik personelinin
motivasyon ihtiyacina dikkat ¢cekecegi diistiniilmektedir.

Tez caligmalarim siiresince degerli yardim ve katkilariyla beni bilgilendiren,
yonlendiren ve degerli zamanini ayiran tez danismanim Yrd. Dog¢. Dr. Mert
TOPOYAN’a, ¢alismam sirasinda yogun calismalarindan zaman ayirip veri toplama
aracini  Ozenle dolduran Dokuz Eyliil Universitesi Hastanesi ve Kuzey Kamu
Hastanelerinde ¢alisan hemsirelere, ¢calismam sirasinda maddi, manevi desteklerini
esirgemeyen ve sabir gdsteren esim Arif BILEN ve oglum Bilge Kagan’a tesekkiirii
borg bilirim.
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OZET

SAGLIK iSLETMELERINDE PERSONELIN MOTiVASYONUNA ETKi
EDEN FAKTORLER: iZMiR iLi UNIVESITE VE KAMU
HASTANELERINDE UYGULAMA

OZKUL BILEN, Ayse
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr. Mert TOPOY AN
Ocak-2015, 186 sayfa

Saglik isletmeleri sunulan hizmet, calisan personel ve oOrgiit yapist olarak
karmasik ve farklilasan orgiitlerdir. Saglik isletmelerinde hizmetin verimliligi ve
kalitesini belirleyen is giiciidiir. Is giiciiniin, yani saglik personelinin motivasyonunu
arttirmak i¢in uygulanacak araglarin tespit edilmesi dnemlidir.

Bu calismada saglik personelini etkileyen motivasyon faktorlerini iki farkl
kurumsal yapiya sahip is ortaminda inceleyerek karsilastirma yapmak amaclanmastir.
Bu dogrultuda kamu hastaneleri ve {niversite hastanesinde c¢alisgan hemsireler
arasindan rastgele orneklem yontemi ile secilen ve arastirmaya katilmaya goniillii
olan toplam 500 saglik personeli iizerinde arastirma yapilmistir. Arastirmada gegmis
yillarda personel motivasyonunu etkileyen faktorler iizerine yapilan bilimsel
caligmalardan derlenen bir veri toplama araci kullanilmistir. Zorunlu haller disinda
yiiz ylize veri toplama yontemi uygulanmistir. Toplanan veriler istatistiksel
yontemlerle degerlendirilmistir. Saglik personelinin ¢alistigi kuruma gore sosyal-
psikolojik motivasyon araglar1 grubu, sosyal katilim, terfi etme olanaklari, egitim
olanaklari, kariyer gelistirme olanaklari, performans degerlendirme, yetki devri ve
sorumluluk alma motivasyon faktorlerine verdikleri énem bakimindan farklilik

oldugu tespit edilmistir.
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ABSTRACT

FACTORS AFFECTING THE MOTIVATION OF HEALTH FACILITIES
STAFF: APRACTICE ON UNIVERSITY AND PUBLIC HOSPITALS IN
IZMIR PROVINCE

OZKUL BILEN, Ayse
Master, Department of Management
Advisor: Asst. Prof. Dr. Mert TOPOYAN
January-2015, 186 pages

Health facilities are complex and varying organizations in terms of provided
services, staff and organizational structure. The determining factor of efficiency and
quality of service in health facilities is labor. It is crucial to determine the means to
increase the motivation of labor, id est healthcare staff.

This study aims to compare motivating factors on healthcare staff by analyzing
them in two workplace environments with different institutional structures.
Therefore, a research is conducted on a total of 500 healthcare staff, selected by
random sampling within the nurses working for university and public hospitals and
volunteered to join the research. A data collection tool compiled by previous
scientific studies on the factors affecting employee motivation is used in the research.
Face-to-face data collection is applied, exempting obligatory cases. The data
collected is assessed with statistical methods. It is determined that the significance of
social psychological motivating factors group and the factors of social inclusion,
promotion  opportunities, educational  opportunities, career development
opportunities, performance evaluation, delegation of authority, and accountability

differs according to the facility the healthcare staff work.
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Keywords: Motivation, Health Facilities, Healthcare Staff, Means to Increase
Motivation, Public Hospitals, University Hospital
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GIRIS

Gliniimiizde degisen insan ihtiyag ve beklentileri tiim sektdrleri gelisime
zorlamaktadir. Bu degisime uyum saglayan ve gelisime acik olan sektorler
varliklarin1 siirdiirebilirler. Insanla i¢ ige olan saglik sektdriinde de bu degisim ve
gelisim oldukc¢a hizli yasanmaktadir. Emek yogun teknolojiye sahip bir hizmet
sektorii olan saglik sektorii i¢in nitelikli personel vazgegilmez bir unsurdur. Varligini
siirdiirmeyi ve hedeflerine ulasmayr amaglayan saglik isletmeleri calisanlarina
gereken Oonemi vermelidir. Bu isletmeler hizmet kalitesini yiikseltmek ve verimliligi
arttirmak ic¢in saglik profesyonellerinin motivasyonlarini arttirmalidir. Yonetim,
psikoloji ve sosyoloji gibi bir¢ok bilim tarafindan incelenen motivasyon kavramu,
ozellikle sanayi devriminin ardindan 6n plana ¢ikmustir. Insanlari belirli bir davranisa
yonlendiren ya da davranisin siirdiiriilmesini saglayan motivasyon kavrami hakkinda
kuramlar gelistirilmistir. Bu teoriler davranig1 harekete geciren etkenler ve davranisin
ortaya ¢ikisi ile sonucu arasinda kalan faaliyetleri agiklamaya ¢alismislardir.

Insanlar1 istenilen davranisa yonlendiren veya calismaya olan istegini arttiran
etkenlere motivasyon faktorleri denmektedir. Bu faktorler ekonomik, sosyo-
psikolojik ve orgiitsel-yonetsel olmak {izere ii¢ grupta toplanir. Bu faktorlerin etkisini
insanlarin ihtiyaglar1 belirler ¢linkii insanlar temel olarak ihtiyaclarin1 gidermek icin
harekete gecerler. Bu nedenle bu ihtiyaglar1 ve beklentileri ¢ok 1yi anlamak
gerekmektedir. Insanlarin ihtiyag ve beklentilerini kisisel ozellikleri ile gevresel
faktorler belirler. Yoneticiler motivasyon araglarini belirlerken orgiit ve calisanlari
cok 1yi tanimalar1 gerekmektedir.

Saglik isletmeleri verdigi hizmetin o6zellikleri, calisan personelin farkli
ozelliklerde olmasi ve gelisen yapist nedeniyle olduk¢a karmasik bir orgiittiir. Saglik
isletmelerinde kalite ve verimliligi belirleyen saglik profesyonellerinin motivasyon
faktorlerine verdikleri 6nem diizeylerini, farkli kurumlarda ¢aligmalari, demografik
Ozellikleri ile iligkili olarak incelemeyi amaclayan bu calisma ii¢ boliimden

olugsmaktadir. Birinci boliimde motivasyon kavrami, 6nemi ve teorileri verilmektedir.



Ikinci béliimde motivasyonu arttirmaya yonelik araglar, saglik isletmeleri ve
saglik personelini motive eden faktorler incelenmektedir.

Uciincii béliimde ise saglik personelinin motivasyon faktorlerine verdikleri
onem diizeyleri, ¢alisilan kurum farkliliklar1 ve demografik 6zellikleri arasindaki
iliskiler ve saglik personelinin motivasyon faktorlerini birbiri ile kiyaslamasi
durumunda tercihleri arastirilmistir. Bu boliimde ayrica arastirma verileri, verilerin
analizleri ve bulgular yer almaktadir.

Analizlerden elde edilen sonuglar, sonu¢ ve Oneriler boliimiinde
degerlendirilmekte ve saglik kurulusu yoneticilerinin hemsirelerin motivasyonlarini

arttirmalarina yonelik oneriler getirilmeye ¢aligilmaktadir.



BIiRINCi BOLUM

MOTiIVASYON KAVRAMI VE TEORILERI

Cagimizda ozellikle otomasyon ve sanayi uygulamalarmin artmasi ile
calisanlarin ise olan ilgisi azalmistir. Insanin &n planda oldugu hizmet sektoriinde ise
isin kalitesi ve basarisini belirlemede c¢alisan Onemlidir. Cagdas yonetim
uygulamalarinda ¢alisanlarin sahip oldugu degerler ve ihtiyaclar1 belirlenerek,
yapilacak is i¢in gereklerin temini ve c¢alisanlarin ihtiyaglarimin karsilanmasina
yonelik ¢alismalar bulunmaktadir. Motivasyon kelimesinin Tiirk¢e’de tam karsiligini
bulmak zordur. Buna karsin giidiilenme sozciigii ile ifade edilmektedir. Sosyal
psikoloji ve yonetim bilimlerinde motivasyon konusunda c¢esitli arastirmalar
yapilarak, insanlar1 belirli bir yone belirli amaglar dogrultusunda yonlendirebilmek
icin gerekli kosullar bulunmaya calisilmistir. Insanlarin ihtiyaclarini karsilamak igin
oncelikle para beklentisinin olustugu, motivasyonun daha ¢ok ekonomik yonde
ithtiyaclarla sekillendigi diisiiniilse de, paraya ulastiktan sonra motivasyonun diismesi
sadece ekonomik olanlarin degil diger motivasyon faktorlerinin de 6énemli oldugunu

ortaya koymustur.
1.1 Motivasyonun Tanimi ve Onemi

Motivasyon kavraminin tam karsiligim1 bulmak zor olsa da, giidii, saik ve
harekete gegirici olarak sdylenebilir. Motive kelimesinden tiiretilen motivasyon, bir
veya daha fazla insani1 belirli bir amaca dogru devamli harekete gecirme ¢abalaridir
(Eren, 2012: 497-499). Insanin i¢inde olan ve is yasaminda yiikselmeye, basarili
olmaya yonlendiren giidii ve motivasyon kelimeleri bir ihtiyag, tutku veya bir histen
olusur ve kisilerin belirli bir yonde hareket etmesini saglarlar (Adair, 2003: 9).
Psikoloji bilim dalina goére giidillenme, davranisi canlandiran ve ona ydn veren
durumdur (Smith vd., 2014:353). Motivasyon, aynit zamanda psikoloji, sosyoloji,
antropoloji, tarih, iktisat, hukuk ve biyoloji bilimlerinin bir araya gelerek



olusturdugu, insan davranisinin nedenleri, sonuglar1 ve bu davranisa sevk eden
giidiileri inceleyen davranis bilimlerinin de konusudur (Eren, 2012:2). Yo6netim
biliminin sosyoloji ve psikolojiden yararlanarak gelistirdigi giidiilenme, belirli bir
amag icin bir araya gelen insanlari, amaca ulastirmak i¢in yoneticiler tarafindan
kullanilan degisik bilimsel yol ve ydntemleri igerir. Orgiit ¢alisanlarinin, planlanan
amagclara ulasmak i¢in amaglar dogrultusunda calistirilmasina giidiilenme, etkileme,
yonlendirme ya da motive etme denir (Oztekin, 2010: 149,150).

Isletmelerin amacina ulasabilmesi, calisanlarin istekli ve motive olmus bir
sekilde calismalar1 sonucu verimliliginin en st diizeye ¢ikmasi ile miimkiindiir.
Motivasyon, insanlarin davraniglarini etkileyerek hedefe yonlendiren ve belirlenmis
amaca ulasmak i¢in gosterilen ¢abalarin toplamidir (Levy-Leboyer, 1998°den aktaran
Infal ve Bodur, 2011: 78). Orgiitte ¢alisanlarin nitelikleri en iist diizeyde bile olsa,
yonetim tarafindan Orgiit amacina uygun olarak yonlendirilemezse yeterli fayda
saglanamaz. Bu nedenle yonetim tarafindan oOrgiitiin tiim varliklar1 6rgiit amaglari
icin koordine edilmelidir (Ak¢akaya, 2004: 187).

Ihtiyaglar motivasyon calismalarinin baslangic degeridir. Eksik olanin veya
ihtiyag duyulanin bulunarak karsilanmast dogrultusunda c¢aligmalar yapilir.
Bireylerin ihtiya¢ ve istekleri sonsuzdur. Bu nedenle tiim ihtiyaglarin karsilanmasi
veya tatmine ulasilmasi olanaksizdir. Sinirl araglarin i¢inde bireyler i¢sel veya dissal
diirtiiler ile tatmin yoluna giderler. Cogu kez sonuca ulasilamasa bile bu yonde ¢aba
harcamak bireyin olumlu duygulara sahip olmasini saglayabilir. Kisilerin yasam
sekillerinin, aldiklar1 egitim ve bilgilerinin farkli olmas1 gibi, istek ve ihtiyaglar1 da
birbirinden ¢ok farkli ve benzersiz olur. Bu farkliliklar sosyal ve kiiltiirel yagamdan
da etkilenir. Motivasyon c¢alismalarinda bireylerin 6zellikleri, isin ozelligi ve
davramiglar gdzlenerek en uygun araclar kullanilir. Ozgiin davranislar1 bulunan her
birey i¢in sonuglar ve sonuglarin algilanmasi da farkli olacaktir.

Bireylerin belirli yontemlerle belirli bir amaca ulagmak i¢in yaptig1 davranislar
yonlendirme ¢alismalarina motivasyon denir. Bu, bireyi ya da ¢alisani1 destekleme
davranigidir. Calisan kendisine verilen goreve isteklendirilmeye calisilir. Bu
isteklendirme karsiliginda, bireyin istek ve ihtiyaglarini karsilanmasi beklentisi ile
daha iyi ¢alismasi sonucu beklenir.

Etkili davranis degistirme girisimi olarak da tanimlanan motivasyon, isletmeye

ve kisilerin 6zelliklerine gore degisiklik gosterir. Calisanlarin motive edilmelerinde,



calisanin hangi araglardan etkilendiginin bilinmesi O6nceliklidir. Uygulanan
motivasyon araglarimin etkinligi 6l¢iilmez, denetlenmez ve eksik oldugu noktalar
giderilmez ise motivasyon aracinin verimlilik iizerine etkisi olmaz (Celtek, 2004:
182).Ise tesvik etmede kullanilan motivasyon araglar1, verimlilik iizerinde énemli bir
fonksiyona sahiptir. Calisanlarin is yapma istegini artiracak motivasyon araglari
dogru kullanildiginda, is memnuniyetini arttiracak ve bu artis verimlilige
yanstyacaktir (Agirbas vd., 2005: 348).

Anlasilmasi ve kavranmasi zor bir kavram olan motivasyon, bir ¢ok olaydan,
kisilerden ve mekanlardan etkilenir. Bu nedenle ¢ogu kez bu konuda ¢ok net sonuglar
elde etmek miimkiin olamamuistir. Daha yogun olarak i¢sel bir diirtii olan motivasyon,
digsal etkenler ile desteklenir ve olusabilmesi i¢in ortam olusturulur. Degisim,
ogrenme, hareket ve istenen sonuglara ulasma motivasyonla olur. Motivasyon, insani
ideal olana ulastirmaya calismak degildir. Motivasyon uygulamasi ile gercekte
olaninin alinip, ¢alisanin yararina kullanilmasidir. Zaman kullaniminin motivasyona
etkisi vardir. Insanlar zamanlarini etkin kullanabildiklerinde, kendilerini icsel olarak
motive ederler (Hanks, 1999: 4). Belirli bir hedefe ulasmak i¢in birlikte hareket eden
insanlarin, hedefe dogru yonlendirilmesi, koordine edilmesi, uyumlu, paylasimli ve
destek olunan bir ortam olusturulmasi i¢in yapilan ¢aligmalarin tiimii motivasyon
kavrami icindedir. Insanlarin sahip oldugu maddi ve manevi gii¢lerinin harekete
gecirilmesi ve istenilen amaca dogru yonlendirilmesi giidiileme ¢aligmalaridir.

Motivasyon, isyerinde calisanlara davranis sekli ve iggdrenin isine yonelik
hisleriyle ilgilidir (Keenan, 1996: 5). Motivasyon, kisinin iginde var olan, olumlu ya
da olumsuz belirli baz1 davraniglarda bulunmasi, belirli isteklere ulagsmasi ve bunun
sonucunda tatmin olmasini saglayan icsel giictiir. Insanlar1 belirli bir yonde hareket
etmesi i¢in zorlayan bu giiciin devreye sokulmasi istenilen performans: elde ettirir.
Insanlar bir isi yaparken iclerinde hissettikleri ve istegi saglayan giictiir (Bentley,
2003: 179-181). Bentley’e gore bu giiciin kaynagi bireyin kendisi ve onu bu zamana
getiren gecmis yasantisindaki olaylar ve ¢evredir. Motivasyon, genellikle bir kisiyi
belli davraniglart yapmaya ikna eden bir i¢ durumdur (Spector, 2000: 176).
Yonetimin birbirinden farkli gevrelerden gelmis ¢alisanlarin neler ile motive
olduklarini belirlemesi gerekir. Iyi bir motivasyon c¢alismasinda kisilerin 6zellikleri
bilinmeli, kisilerin kendi sinir ve engelleri kesfedilmeli ve agmanin yollar1 bulunmali

ve belirli donemlerde bulunulan nokta degerlendirilerek yol haritast ¢ikarilmalidir.



Motivasyon, Kisilerin ulagsmak istedikleri hedef i¢in kendi arzu ve istegiyle
davranigta bulunmasidir. Bireylerin belirli bir yonde ve beklenen sekilde hareket
etmesi ve davranis sergilemesine sebep olan, kendilerinden ya da gevre etkilerden
kaynaklanan giidiiler topluluguna motivasyon denir. Diger bir anlatimda ise
motivasyon, Orgiit ve bireylerin ihtiyaglarin1 karsilamak amaciyla is ortaminda
calisanin etkilenmesi ve tesvik edilmesi stirecidir. Motivasyonla saglanan bu etki
calisanin hareket yonii, siddeti ve devamlilig1 lizerine kesin ve hizli yapilan ¢abadir
(Kiiglikahmet, 2000: 11).

Motivasyon konusunda bir baska bakis agisi; insanlari onlari motive eden
etkenler bakiminda ikiye ayrilir: Bunlar havug insanlar1 ve sopa insanlaridir. Havug
insanlar1 olarak kastedilen sey, bazi insanlarin 6diillerle motive oldugudur. Sopa
insanlar1 kavrami ile ise bazi insanlarin sadece belirli kosullar1 6nlemek sartiyla
motive olmasi kastedilmektedir. Cogu kere insanlar her iki kosuldan da etkilenirler,
fakat is yasaminda verimlilik beklentisinin karsilanmasi i¢in ilk etapta herkesin 6diil
odakli oldugu kabul edilir. Bu durum saglandiginda da calismasinda herhangi bir
degisiklik olmayan calisan icin diger alternatif uygulanir. Bir¢ok insan ozellikle
genel kurallara uyarken sonucunda katlanmak zorunda kalacagi cezadan kaginmak
ister (McNair, 2011: 31-34).

Motivasyon kisileri harekete gegiren, bu hareketin yonii ve siiresini belirleyen
bir kavramdir (Ergin, 2005:120). Yapilan isin kendisi bir 6diil olarak goriiliiyor, is
ilgi cekici, heyecan verici ve gelistirici etkisi i¢in yapiliyorsa i¢csel motivasyon
unsurundan bahsedilirken; ayni is para, terfi, iin gibi distan gelen bir 6diil igin
yapiliyorsa digsal motivasyon unsurunu ifade eder (Solmus, 2004: 152).

Iyi calisan bir sistemin &n kosulu, iyi motive olmus isgiiciidiir (Dieleman vd.,
2003:1-10). Is hayatinda 6nemli konulardan biri de calisan motivasyonudur.
Calisanin motivasyonu is yerinin verimliligi iizerinde belirleyicidir. Iyi bir ydnetici
verimliligi artirmak i¢in caliganlarinin isteklerine, arzularina, fikirlerini duygu ve
tutumlarina, ayrica bunlara etki eden faktorlere 6nem vermelidir (Agirbas vd., 2005:
326-330). Orgiitlerin biinyesinde barindirdig1 birgok kaynaktan en énemlisi insandir.
Orgiitiin verim elde etmesi, ¢alisanlarin etkili bigimde ydnetilmesi ve calisanlarin
verimliliginin arttirllmasma baghdir. Calisanin verimliligi ise dogru motivasyon
araclarmin kullanilmasina baglidir (Soykenar, 2008: 3). Yonetim araglarindan sadece

motivasyon isgiicii olan insana uygulanabilir. Orgiitiin sahip oldugu nitelikler,



teknoloji, sermaye girdisi veya ara¢ geregler ne denli iyi diizeyde olursa olsun, bunu
kullanacak isgiicii insandir. Isgiiciiniin yetenekleri ve bilgi seviyesinin degerli olmasi
ne kadar 6nemli ise bu insan toplulugunu belirli bir amaca yonlendirmek yani motive
etmek de o derece dnemlidir.

Motive olmakla baslayan motivasyon yada diger bir deyisle gilidiileme
varsayimsal bir olgu olup davranisi anlamada 6nemlidir (Can ve Tekarslan, 1996:
101). Giidiiler, insanlarin bazi davranislarinin nedenlerini aciklayan ve bir davranis
yoniinde hareket etmeyi saglayan itici gii¢lerdir. Kisiler, ihtiyaglarini gidermek igin
belirli bir amag ve istek yoniinde davranislar gostereceklerdir (Can, 1992:164-165).
Hem psikoloji hem de yonetimin konusu olan giidiileme; psikolojide psikanalisttik,
davranigsal ve hiimanisttik agilarindan incelenir. Psikanalisttik kuraminin yaraticisi
Sigmund Freud’a gore, gilidiileme bilingaltindan kaynaklanmaktadir. Davranigsal
goriis ise davraniglarin nedenleri konusunda degil, istenilen davranisa ulagmak igin
yapilmas1 gerekenler iizerinde durmustur. Insanlarin biyolojik giidiileri oldugunu
kabul eden hiimanisttik kuramda ise, insan bu giidiileri zekasit ile kontrol
edebilmektedir. Sosyal ¢evreden etkilenen insanlar, bilingli istek ve ideallerinin etkisi
ile motive olabilirler (Yiiksel, 2000: 131). Giinlimiizde insan ihtiyaclarinin bilinmesi
ve insani ig gormeye Ozendirici araglarinin bulunmasi davranis bilimcilerinin ve
ozellikle psikologlarinin ¢aligmalar1 sayesinde olmustur. Giidiileme (motivasyon) ad1
verilen teknik ile bireysel davranisin nedenlerini arastirma, bireysel ihtiyaglarin
temeline inme ve amaca uygun arzulanan davranisi gerceklestirecek Gzendirme
araclarini belirleme amaglanmistir (Eren, 2012: 6).

Motivasyon, insan kaynaklar1 yonetiminde oldukg¢a genis ve 6nemli bir yere
sahiptir. Uygulanacak motivasyon c¢aligmalari insan kaynaklar1 yoneticilerinin hayal
giicii, egitim seviyesi ve isletmenin ayirdig1 kaynaklar cercevesinde belirlenir. Orgiit
amaglari i¢in birlikte liretim yapan kaynaklar igerisinde en 6nemli ve kontrolii en zor
olan insan faktoriidiir. Calisanlart motive eden faktorler, kisilerin farkli ihtiyag ve
psikolojik yapilar1 nedeniyle farklidir. Bireysel farkliliklar gz oniine alinarak segilen
motivasyon faktorlerinin ¢alisan gruplara dogru zamanda uygulanmasi gerekir.
Orgiitlerde verimliligin arttirilmas1 amaciyla, ¢alisanlarin motivasyon faktdrlerinin
tespitinde; personelin maddi ve manevi ihtiyaclarinin sistemli bir sekilde

incelenmesi, hedef ve beklentilerine yonelik calisma ortaminin saglanmasi, Orgiit



hedefi ve calisan hedefinin koordine edilmesi, motivasyon teorilerinin tespiti ve
uygulanmasi temel yonetim ¢alismalaridir (Cigek, 2005: 8).

Isletmelerde motivasyon calismasi ile ¢alisma arzusunun olusmasi, farkli
calisanlarin is hizinin arttirilmasi, verimliligin devamlilifinin saglanmasi ve yonetim
ile calisanlar arasi igbirliginin saglanmasi konularinda isletme i¢i deger olusur.
Olusan bu degerler bilgi, karar verme ve uygulama calismalarinda objektif yaklagimi
saglar. Motivasyon c¢alismalar1 ydnetici ve calisan arasinda etkinlik ve ihtiyag
dengesini saglamaktir. Bu denge motivasyon siirecinin iyi isletilmesine baglidir
(Turhan, 2011: 118-119). Yonetici ve ¢alisan arasindaki iletisim motivasyon
konusunda Onemlidir. Yoneticinin etkin araclarindan olan iletisim, c¢alisan
ihtiyaglarinin tespitinde, belirli davramislar1 yapmalarini  saglayan etkenlerin
tespitinde ve yliriitiilen motivasyon siirecinde gereklidir. Kisilerin belirli bir amag
icin motivasyon faktdrlerinin etkisi ile kendi istek ve arzulari ile harekete gecmeleri,
istek ve arzularinin karsilanmasi, orglitsel amag¢ ve c¢alisanin durumu hakkinda bilgi
edinilmesi iletisimle olmaktadir (Okutan, 1994: 71).

Motivasyon tekniklerini uygulamadan once hangilerinin kullanilacagini tespit
etmek gerekir. Caligsanin ne ile motive olacagini bilmek, g¢evresel faktorler, tutum ve
davraniglarinit anlamak motivasyon ¢alismasinin onceligidir. Bu nedenle insanlari ve
cevreyi gozlemlemek ve tanimak gereklidir. Isyerlerinde birbirini tanryan ve anlayan
gruplar arasinda sorunlar daha rahat ¢6ziime ulasir ve iletisim akici olur. Motivasyon
bilgiye ihtiya¢ duyar ve ¢ogunlugun soz sahibi oldugu bir sonuctur (Erkal, 1987:
214).

Canli organizmalar esitlik veya dengeyi siirekli olarak korumak zorundadir. Bir
seyi ayn1 durumda tutmaya yarayan ve yasamin devamliligini saglayan bu sisteme
homeostasis denir. Insan i¢in temel giidiilenme, daha ¢ok i¢ dengenin korunmasina
yardimecr olmaya yoneliktir (Smith vd., 2014: 358). Organizmanin hedefi daima
sistemin varliginin sabit ve duragan olmasmi saglamak i¢in dengeye getirmektir.
Her organizma gibi daha karmagik bir yapiya sahip olan insanda dengede kalmaya
calisir. Diger canlilardan farkli olarak fiziki boyutunun yani sira duygusal boyutu da
vardir. Bu durum insanin motive edilmesini zorlastirir. Yonetim bu talebi kullanip,
dengeli bir sekilde karsilayarak ¢alisanlart motive edebilir.

Yonetici ¢alisanlarin nasil motive oldugunu anlarsa, motive etmede ve sonug

almada basaril1 olur. Yiizeyde olan veya ifade edilen motive edicilerden daha 6nemli



olan, gergek etkili olan motivasyon faktoriidiir. Bu sorunun cevabimi ¢ogu zaman
kisilerde kendileri i¢in bilemezler. Bu cevaplamasi zor bir sorudur. Bir insanin
gercek motivasyon etkenini bulma yolu objektif gozlem yapmaktir. Kisilerin
zamanin1 harcadig1 faaliyetleri, ilgileri ve tercihleri bu konuda aydinlatici bilgiyi
verebilir.

Motivasyonun isletmeye verimlilikle birlikte, yiiksek moral ve is doyumunu
sagladigl, isten ayrilmalari, ise devamsizligi ve sikayetleri azalttigi, is kazalariin
oraninin ise diistiigli arastirmalar sonucunda tespit edilmistir. Is verimliligini
artirmada ticret kadar agik, adil ve uygulanabilir bir 6diil sistemi ve bunlar hakkinda
calisganin bilgilendirilmesi de etkilidir. Ceza negatif tesvik yoOntemi iken
motivasyonla pozitif etki saglanmasi daha etkilidir. Isletmelerde ortak verimliligin
yiiksek olmasi i¢in moral ve motivasyon 6nemlidir (Cigek, 2005: 10-11).

Y o6netimin, 6zellikle liderlik gorevi yiiriiten kisilerin en 6nemli gorevlerinden
biri olan motivasyon orgiit, yoOnetici ve c¢alisanlar agisindan vazgegilmez bir
unsurdur. Motivasyon caligmalarinda zamanlama ve segilen motivasyon faktorii
stirekli verimlilik ve basariy1 saglayacaktir. Liderin gorevi, verimliligi yliksek olan
calisanlarin desteklenmesi, siireklilik icin tesvik etmek, diisiikk verimliligi olan
calisanlarin davraniglarini verimliligi artiracak yonde degistirmek ve isletmeye yarar
saglamaktir. Calisanin motive edilmesi insani, fiziksel, ruhsal, toplumsal, orgiitsel,
yonetsel ve iglevsel ihtiyaglarinin bilinmesi ve 6rgiit amaglarina uygun olacak sekilde
motivasyon yoOntemleri ile karsilanarak, calisan davranislarina yon verilmesi
siirecidir (Ozgen vd., 2002: 338). Daha ¢ok insanlarin aliskanliklarin1 degistirmeyi
hedefleyen motivasyon calismasinda, mevcut yontem ya da calisma sekli yerine
baska bir yol veya yerine gececek yontem gosterilmelidir. Diger yon gosterilmeden
davranigin degisimi beklenemez.

Tanimlar ve aciklamalar motivasyon kavramini; insan davraniglarina yon
verme, slirdlirme ve etki yapma temeline yerlestirmektedir. Bu ii¢ temel faktorii icine
alan motivasyon, insanin davranigina etki yapacak gevresel ve icsel etkenler, belirli
bir hedefe yoneltici ve bu davranisin siirdiiriilmesi ile ilgilidir. Calisanin anlasilmasi

ve ¢aligan insanin analizi i¢in bu faktorler belirleyicidir (Cigek, 2005: 7-8).



1.2 Motivasyon Teorileri

Calisma hayatinin ilk baglarindan bu zamana ¢alisanlart ise yonlendirme,
isteklendirme ve daha cok verim elde etme istegi ilizerine motivasyon teorileri
gelistirilmistir.

Bu teoriler, insanlara etki eden motivasyon faktorlerini belirlemek ve
motivasyonun siirdiiriilebilir olmasi konularmni ortaya koymuslardir. Teorisyenlerin
bir kismi igsel etkenler yani ihtiyaglar iizerinde dururken, bir kismi ise digsal
etkenlere agirlik vermislerdir. Iki ana grupta toplanan motivasyon teorileri, igsel
faktorler yani davranisin amacini hedef alan kapsam teorileri ile digsal faktorlere
yonelen yani davranigin sonucunu hedefleyen siire¢ teorileri olarak incelenmektedir
(Kogel, 2001: 510).

Psikoloji biliminin temel kavramlari arasinda olan giidiilenmeyi agiklamak
amactyla bir¢ok kuram gelistirilmistir. Bu kuramlar, diirtii ve tesvik kuramlar1 olmak
tizere iki ana baglikta toplanir. Diirtii kuramlarinda giidiilenmede i¢ etkilerin rolii s6z
konusu ve aglik gibi temel psikolojik gereksinmeler bulunmaktadir. Tesvik kuramlari

ise dissal olaylar ve arzu nesneleri giidiilenmede rol oynar. Tesvik giidiilenmenin

hedefidir (Smith vd., 2014: 353).
1.2.1 Kapsam Teorileri

Calisma ortaminda kisileri nelerin motive ettigini bilmeye, insanlarin ihtiyag¢ ve
isteklerini anlamaya, bu ihtiyaglarin 6nem sirasini belirlemeye calisan kapsam
teorileri, insanlarin basarili olmak i¢in sahip olmalar1 gereken diirtii ve hedeflerini
inceler. Insanlar kendi istek ve ihtiyaclar1 dogrultusunda davranista bulunurlar. Kendi
ithtiyacina yonelik davranista bulunan kisiyi istenen davranisa yonlendirebilmek icin
Ozendirici araglar kullanilir. Bu araglarin se¢ciminde oncelikle kisinin hedefleri ve ne
icin ¢aba harcadigini bilmek 6nemlidir. Bu amagla kapsam kuramlari kisileri motive

eden bu etkenleri arastirir.
1.2.1.1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimi

Insan ihtiyaglar1 hiyerarsik bir siralama ile fizyolojik, giivenlik, toplumsal,
sayginlik ve kendini gerceklestirme ihtiyaci olarak incelenir. Siralamanin en altinda

fizyolojik ihtiyaglar vardir. Yasamak i¢in elzem olan bu ihtiyaglar, hava, su, yiyecek
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ve cinsel ihtiyaclar gibi siralanabilir. Bu ihtiyaglar is yagsaminda {icret, yan 6deme ve
iyl ¢alisma kosullar1 ile saglanabilir. Fizyolojik ihtiyacin karsilanmasindan sonra
insan giiven duyma ve giivenlik ihtiyacina yonelir. Bu ihtiyaglar ise sigorta
sistemleri, emeklilik programlari, is giivencesi ve saglikli ¢alisma kosullarinin
saglanmasi ile giderilebilir. Calisanlarin ¢alisma yasaminda arkadaslik iliskileri,
sosyal faaliyetlerin diizenlenmesi ile karsilanan sevme ve bir gruba ait olma gibi
sosyal ihtiyaglarinin yani sira; basari, taninma ve saygi gorme gibi psikolojik
ihtiyaclar1 da vardir. Bu gereksinimler ise takdir edilme ve terfi gibi etkinliklerle
kargilanir. En iist kisimda ise kendini gergeklestirme ve yaraticilik bulunmaktadir.
Isin cazip, ¢ekici olmasi, kisisel gelismeyi ve yiikselmeyi saglamasi bu ihtiyacin
tatmininde etkilidir (Can vd., 2000: 189). Calisan davranislarina uygun olarak,
ihtiyaglarim1 kargilayan bir sistemin olmasinin verimliliini artiracagi bu teoride
kabul edilir.

20. yiizyilin ikinci yarisindan, 6zellikle 2. Diinya Savasi’ndan sonra yonetim
psikolojisi, endiistri veya sanayi psikolojisi konularinda arastirmalar yapilmistir. Bu
arastirmalar1 yapan arastirmacilardan biri de Abraham Maslow’dur. Arastirmalar
sonucunda ihtiyaglar hiyerarsisi kuramini ortaya atmis ve bu kuram daha sonra
bircok aragtirmaci tarafindan gelistirilmistir. Bu kurama gore tiim insanlarin
yasayabilmesi veya varligin1 devam ettirebilmesi i¢in temel ihtiyaclar1 vardir ve bu
ihtiyaclarin 6nem sirasina gore siralanmistir (Onaran, 1981: 13).

Ihtiyaclar hiyerarsisi kuraminda yer alan ihtiya¢ diizeyleri asagidaki sekilde
agiklanabilir:

a. Fizyolojik ihtiyaglar

Insanin yasaminin siirdiirebilmesi igin gerekenler fizyolojik ihtiyaglardir,
Bunlar yeme, igme, uyuma ve cinsellik gibi ihtiyaglardir. Tim kisiler oncelikle temel
ihtiyaglarimi karsilamak iizere davramista bulunur (Onen ve Tiiziin, 2005: 32).
Insanlar bu gruptaki ihtiyaclari karsilanmadan diger gruplar gegemezler. Bu
ihtiyaglarmn mutlaka karsilanmasi gerekir. Insan ihtiyaglarnin birinci &nceligi
fizyolojiktir.

b. Giivenlik ihtiyaglar

Temel ihtiyaclarmi karsilayan insan, kendi gilivenligini saglamak igin
davranigta bulunur. Kendini ve ailesini korumak, karmasadan kaginmak, yaslilik ve

hastalik durumunu garantiye almak, giivende hissetmek i¢in barinak ve gerekli diger
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olanaklara ulasmaya calisir. Calismalar1 sonucunda dncelikle bir barinak arayist igine
girer. Giivenlik, istikrar ve korkunun olmadigi ortami olusturmaya yonelir.
Fizyolojik ihtiyaglar gibi karsilanmadiginda kisinin davramslarmi baglar. Ilk olarak
can giivenligi, sonra ekonomik ve sosyal giivenlik devreye girer (Onen ve Tiiziin,
2005: 32).

c. Toplumsal ihtiyaglar

Zamaninin belirli bir kismini isyerinde geciren calisanlar is arkadaslar ile
iletisim ve iliskiler kurmak zorundadir. Toplumda var olma, kabul gérme, sevme,
sevilme, cevre olusturma ve bu cevre ile sosyal paylagimlarda bulunma kisilerin bu
ihtiyaglarmin tatminini saglar. Isveren mesai saatleri iginde kiigiik molalar ve
etkinlikler ile ortamin olusumuna katki saglamalidir (Onen, Tiiziin, 2005: 34-35).
Diger insanlar ile iletisim i¢inde sevgi, dostluk gibi ihtiyaclarini karsilama istegi 6n
plandadir. Ait olma ihtiyact olarak da tanimlanan duygusal bir ihtiya¢ grubudur.

d. Saygnlik ihtiyaci

Giiven, saygl, itibar kazanma ve taninma gibi gereksinimler g¢evresinde
toplanan sayginlik ihtiyaci, kisinin kendi ve baskalar1 i¢in O6nemli olmasini
saglamaktadir. Thtiya¢ duyulan bir insan olma cabasidir. Sosyallesme icerisinde
ortaya ¢ikan bu ihtiyaglarda diger bireylerin kisiye giivenmesi basar1 kadar 6nemlidir
(Oral ve Kusluvan, 1997: 97). Sosyo-psikolojik ihtiyaglar olarak nitelenen dordiincii
siradaki bu ihtiyaglar, bir orgiit i¢inde statii sahibi olmak, buna bagli itibar ve
sayginlik kazanmak ve san sohret sahibi olmaktir.

e. Kendini gergeklestirme ihtiyaci

Bireyin sahip oldugu potansiyeli gostermesi, yaraticilik, bilimsel buluslar,
kigisel tatmin ve basar1 saglama, gelisme ve ilerleyebilmesidir. Ayni1 zamanda basar1
gidisii olarak da adlandirilir. Kisinin kendi yeteneklerini kullanarak hedefine
ulagmasidir (Tagsdemir, 2013: 27).

Ekonomik ve sosyal yonden giivencesini elde etmis, toplum i¢inde belirli bir
yer edinmis, kisisel sayginlik kazanmis olan kisi, bazi nedenlerden ortaya
cikaramadigi fakat 6ziinde sahip oldugu yaratici gii¢ ve isteklerini kisisel biitiinligi
icinde kendini gerceklestirme ihtiyaciyla ortaya cikarabilme firsati bulacaktir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 113).

Maslow’un geleneksel ihtiyacglar hiyerarsi kuramina ek olarak 1970’lerde

besinci siraya biligsel ihtiyaglar ve altinci siraya estetik ihtiyaci eklenmistir. Kendini
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gerceklestirme yedinci siraya yilikselmistir. Biligsel ihtiyaglar yani bilgi ve anlama
ihtiyaci, kisinin kendini, toplumu ve ¢evreyi daha iyi bilme, anlama ve anlamli hale
getirme ihtiyacidir. Simetri, diizen ve giizellik ihtiyaci diger bir anlatimla takdir,
denge, sanat1 anlama, zevk alma ve bireyin kendi yaraticiligini kullanma ihtiyacidir.
Insan temel ihtiyaglarim giderdikten sonra giizellige ve estetige dnem verme ihtiyaci
duyar. Bu ihtiyag doyuma ulastik¢a tekrar doyurulma ihtiyact ortaya ¢ikar
(Maslow,1970°den Akt: Ertiirk ve Kiyak, 2011: 139).

Ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinin dziinde, ihtiyaclarin belitli bir sira ila agiga
¢ikmasi vardir, doyuma ulagan ihtiyacin giidiileyici etkisi azalmaktadir. Motivasyon
i¢in belirleyici olan sey, sahip olunandan ¢ok ulasilmaya ¢aligilan ihtiyacin davranisi
yonlendirmesidir. Isletme yonetimi acisindan calisanin ihtiyaclarinin grenilmesi
onemlidir. Bu ihtiyaglarin tatminini saglayan yoOnetim, calisanlarini motive
edebilecektir (Onen ve Tiiziin, 2005: 34-35).

Maslow’un gelistirdigi ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, insanlar ya da iilkeler
arasinda ihtiyaglarin  siralamasinin  degisebilecegi  goriisiine gére evrensel
sayllmamaktadir (Yiiksel, 2000: 138). ihtiyaclarin doyuma ulasmasi, bir sonraki
ihtiyacin ortaya ¢ikmasini saglar. Bir ihtiyag doyurulmadan diger ihtiyag Onem
kazanmamaktadir. Doyurulmus ihtiyac aktif giidiileyici degildir. Motivasyon ig¢in
Amerika ve Avrupa’da Maslow’un teorisi temel alinirken, Cin ve Japonya’da
siralama, ait olma, fizyolojik, giivenlik, kendini ispatlama ve topluma hizmet etme
ihtiyaci seklinde degismektedir (Hodgetts ve Luthans, 1994: 392).

Insanlarin motive olmalarimin merkezinde ihtiyaglar yer alir. Kisilerin
ihtiyaglarinin karsilanmasi oran1 dogrultusunda motive olabilmeleri s6z konusudur.
Insanlar1 motive edebilmek igin onlar1 motive eden ihtiyaglarin iyi anlagilmast
gerekmektedir. Thtiyaglar1 karsilanan insan motive olmus, durumundan memnuniyet
duymaktadir ve kendi kendini motive etmek konumundadir. Bir kisinin tiim
ithtiyaclarmi kargilanmas1 miimkiin degildir. Ortaya cikan ihtiyaclar motivasyon igin
anahtar konumdadir. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi calismasi disinda da ihtiyaglar
siniflandirilmistir. Bunlar; fizyolojik, giivenlik, ait olma, kontrol, sahsi, degisiklik,
Ozgiirliikk ve potansiyel ihtiyaglar olarak sayilabilir (Hanks, 1999: 139-145):

a. Fizyolojik ihtiyaglar: Insanmin yasamim siirdiirebilmesi igin gerekli bedeni

ihtiyaglardir. Bu fiziki ihtiyaclardan bir tanesi karsilanmadiginda insanlar

tiim enerjisini onu gidermeye harcarlar.
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. Giivenlik ihtiyact: Her insan giivenligini koruyabilmek amaciyla
olusabilecek tehlikelerden kacar ve kacinir. Su¢ orami arttikca verimlilik
diiger. Calismaktan ¢ok kendi korumayi diisiinen insan, kendini baska bir
konuya veremez.

. Ait olma ihtiyaci: Insanlar sevilmeye ve kabul edilmeye ihtiya¢ duyarlar.
Grubun pargasi olmak sosyal bir icgiidiidiir. Birgok sirket bir kimlik
kazandirma ve sirketin dogal iiyesi olmasiyla calisaninin bu ihtiyacim
karsilamaktadir. Japonya iyi bir 6rnektir. Calisan kendini sirketin bir pargasi
olarak hissetmektedir.

. Kontrol ihtiyaci: Insanmn varliginin farkina vardign ve bilgilerin diizene
girdigi bir isteklenmedir. Insan kendi hayatim1 kontrol etme ihtiyaci
i¢indedir.

. Sahsi ihtiyaglar: Insan icin 6z giiven ve benzersiz oldugunun bilinmesi
yasamsal bir ihtiyactir. Diger insanlar i¢in degerli oldugu hissetmek
Oonemlidir.

. Degisiklik ihtiyaci: Insanin siirekli olarak yeni tecriibeler yasamaya, her
alanda hareketlilige ve dinamik bir yasama ihtiyaci vardir.

. Ozgiirliik ihtiyact: Insan karar verirken bir¢ok secenege sahip oldugunu
hissetme ihtiyaci i¢indedir. Kii¢iik ¢ocuklarda bile kendi kararini verme ve
kendi tercihi dogrultusunda davranma ihtiyaci gdzlenebilir. Ozgiir oldugunu
ve kendi se¢imini yapacak giicli oldugunu hissetmek ihtiyaci her insanda
bulunur.

. Potansiyel ihtiyaglar: Tim insanlarda temel bir igsel potansiyel olarak
ilerleme ve gelisme ihtiyact vardir. Maslow bu ihtiyact kendini
gergceklestirme olarak ele almistir. Her bir insan olmasi gerekene

doniisebilmek i¢in ilerleme ve gelisme gosterme ihtiyaci duyar.

1.2.1.2 Herzberg’in c¢ift faktor yaklasim

Arastirmacilar ¢alisanlarin  {izerinde motive edici faktorler ile hijyen

faktorlerinin etkisini incelemislerdir. Bu konuda Herzberg, Mausner ve Snyerman

1959 yilinda yayinlanan “The Motivation To Work” adli kitapta 1865 calisan

tizerinde yapmis olduklari arastirmanin sonuglarmi yayilamislardir. Motive edici

faktorler basart hissi verdigi icin kigilere motivasyonu arttirici etki ederken,
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yoklugunda ise kiginin motive olmamasi seklinde etki edecektir. Hijyen faktorlerin
kisiyi motive edici etkisi yoktur. Hijyen faktorlerin yoklugunda kisi motive
olamazken, hijyen faktorlerin varliginda ise kisinin motive olabilmesi igin asgari
sartlar saglanir (Cigek, 2005: 16).

Calisma kosullarindan bazilarinin bulunmasi tatmin saglarken, yoklugunda ise
notr ortam olustugu i¢in doyumsuzluk yapmamaktadir. Bazilar1 varliklar1 ile motive
ederken yokluklar1 moralsizlik yaratmaktadir. Sehirlerdeki kanalizasyon sisteminin
varlig1 insan sagligini gelistiremez fakat yoklugu hastalik yapmasi sonucu insan
sagligin1 olumsuz yonde etkiler. Hijyenik faktorler de personeli motive etmeyecek
fakat yokluklart motivasyonu ortadan kaldiracaktir (Eren, 2001: 506).

Herzberg’in motivasyonda cift faktor teorisi Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisi ile birlikte temel teorilerden kabul edilmektedir. Cift faktor teorisinde, hijyen
faktorler iicret, teknik denetim, orgiit politikasi, yonetim tarzi, ¢alisan iliskileri, ve
calisma kosullarindan olusmaktadir. Diger motivasyon faktorleri arasinda ise
kazanma, taninma, sorumluluk, ilerleme ve kendini kontrol etme bulunmaktadir. Is
yerinde hijyen motivasyon faktorleri yetersiz ise motivasyon uygulamalari i¢in ortam
uygun olmayacaktir. Fakat hijyen faktorlerinin varligi ve yeterli olmasi ¢alisanin
motive oldugu anlamima gelmez. Calisanin motivasyonu igin motivasyon
uygulamalarina ihtiya¢ vardir (Hodgetts ve Luthans, 1994: 396).

Bu acgiklamalara ek olarak motivasyon faktorleri hijyen faktorleri ile
karistirllmamalidir. Hijyen faktorleri c¢alisanin isini yapmaya devam etmesi igin
gerekli iken, motivasyon faktorleri daha cok ¢alisanin isini daha iyl yapmasini
amaglamaktadir. Hijyen faktorlerinin varligi ¢alisanin is tatmini saglanmasi ve
motive olmasi i¢in ortam olusturur. Ayrica ¢alisanin baska ise gitmesini engel olup
isletmede tutan faktorlerdir. Isletme politikasi, yonetimi, ¢alisma kosullari, iicret
diizeyi ve organizasyondaki iligkiler gibi unsurlar hijyen faktorler olarak adlandirilir.
Bu faktorlerin yoklugu tatminsizlige ve ig birakmaya sebep olur ve motivasyonel etki
ortadan kalkar. Motivasyon faktorlerine benzeseler de motivasyon iizerinde etkileri
yoktur. Bu faktorler ¢alisan tarafindan kabul goriir ise motive edici olabilecegi gibi,
motive edici etki gostermeyebilir. Daha ¢ok calisanin is ve yonetime kars1 olumlu
diisiincelere sahip olmasi {izerinde toplanir. Her iki faktdrde islerin yiiriimesi igin
onemli olup birbiri ile baglantili olarak yiiriitiilmelidir. Motivasyon faktorleri basari,

taninma, takdir edilme, yetki ve sorumluluk sahibi olma, yiikselme olanag: ve kisisel

15



gelisme gibi ¢alisanin isini iyl yapmasini ve ise bagliligini saglayan etkenlerdir. Bu
faktorlerin olmasi durumunda bireylerin c¢alisma istek ve arzular artar (Kaynak,

1995: 131).
1.2.1.3 Alderfer’in ERG teorisi

ERG ya da VIG teorisi, Clayton Alderfer tarafindan, Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisini basitlestirilerek gelistirilmistir. Bu teoride ii¢ ihtiyag¢ iizerinde
durulmustur. Bunlar, var olma ihtiyaci, ait olma ve iliski kurma ihtiyaci ve gelisme
ihtiyaglaridir. Diger bir ifade ise ERG yaklasimidir. Maslow un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Teorisi’ndeki fizyolojik ihtiyaclar varligi siirdiirmeyi, giivenlik ve sosyal ihtiyaglar
ait olma ve iliski kurmayi, sayginlik ve kendini gerceklestirme ise gelismeyi
karsilamaktadir (Kogel,2001: 516). Bu teoride Varolus (Existence), Iliski Kurma
(Relatedness), Gelisme (Growth) ihtiyaglarinin bas harfleri kullanilmis, VIG veya
ERG teorisi olarak kabul edilmistir.

Clayton Alderfer’in ERG teorisi yaklagimindaki {i¢ grup ihtiyac asagidaki gibi
aciklanabilir (Eren, 2012: 510-511):

1- Varolma ihtiyaclari, insanin her tiirlii tehlikeden korunarak fiziksel olarak

hayatta kalmasi ve neslini devam ettirmesidir.

2- iliskisel ihtiyaclar, insanin sosyal ve is yasamlarinda baska insanlarla iyi

iliskiler kurmasi ve devam ettirmesidir.

3- Gelisme veya biiylime ihtiyaglari, insanin sahip oldugu potansiyelini

gelistirme ve bu ihtiyacini karsilamaya ¢aligsmasidir.

Bunun disinda Alderfer ihtiyaglar siirekli ve donemsel olarak ayirmustir. Ornek
olarak basar1 ihtiyaci siirekli motive edici iken, yeme ihtiyaci ise doyurulduktan
sonra motive ediciligi ortadan kalkan bir ihtiyagtir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 115).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi’nde oldugu gibi Alderfer’in ERG
teorisinde de hiyerarsik siralama s6z konusudur. Alt grup ihtiya¢ tatmin olmadan
bir iist grup ihtiyaca gecilemez. Bu teoride, hayal kirikligina ugrama ve geri
cekilme ilkesi bulunmaktadir. Bir iist kademe ihtiyagta yasanan tatminsizlik, daha
once tatmin edilmis olan alt grup ihtiyaci etkileyerek, kiside alt grup ihtiyaglarini
tekrar tatmin etme istegi uyandirir. ERG modelinde kisiler, ihtiyaclarini giderme
yeteneklerine bagli olarak ihtiyaglar hiyerarsisinin iistiine, altina ve iki tarafli

hareket edebileceklerdir. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi ile Alderfer’in
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ERG teorisi ihtiyag kademelerinin karsilastirmast Tablo 1.1°de verilmistir (Eren,
2012: 510-511).

Tablo 1.1: Ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi ile ERG teorisinin karsilastirmast.

Kendini Giincellestirme Thtiyact . o
. Gelisme (growth) Ihtiyaclar
Deger Ihtiyaci
Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaci Iliskisel (relatedness) Ihtiyaglar
Giivenlik Thtiyaclar ) o
. e Varolma (existence) Ihtiyaclari
Fizyolojik Thtiyaglar

Sekil 1.1°de goriildiigi lizere Alderfer’in ERG teorisinde var olma ihtiyaci,
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi’ndeki fizyolojik ve giivenlik ihtiyacina
karsilik gelmektedir. Alderfer’in iligkisel ihtiyaglari, Maslow’un sevgi ve ait olma
ihtiyacina karsiliktir. ERG teorisindeki gelisme ihtiyaglari, Ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisindeki kendini giincellestirme ve deger ihtiyaclarina karsilik olarak kabul

edilebilir (Eren, 2012: 510-511).
1.2.1.4 McClelland’1n basari ihtiyaci teorisi

McClelland insan ihtiyaglarini {i¢ grup altinda incelemistir. Bunlar, basari,
baglilik ve giicliiliik ihtiyaclaridir. Bu ihtiyaglarin sosyo-psikolojik tiirden oldugu
kadar toplumsal agidan da 6nemli oldugu vurgulamistir. Bu durum hem birey hem de
toplum yasaminda onemlidir. Kisilerin mesleklerinde en iyi ve miikemmel olma
istekleri bagar1 giidiisii ile agiklanmaktadir (Eren, 2012: 526).

Ihtiyaglar dgrenilen ve kisilere gore farkli etkileri olan bir siralama igindedir.
Yasadig1 olaylar karsisinda olumlu ya da olumsuz duygular gelistiren insanlar, basari
karsisinda haz duyarlar. Dogal olarak basar1 ihtiyaci iist siradadir (Onen ve Tiiziin,
2005: 47). Onemli ve zor bir isi yapmak durumunda olan kisinin basar1 ihtiyaci
yiiksekse o isi yapma arzusu fazladir. Eger bagarma ihtiyaci diisiik ise mazeretler
bulma veya bagka konulara yonelme egilimi daha ¢ok olur. Bu teoride ihtiyaglarin
Ogrenilebilecegi de dile getirilmistir. Basar1 ihtiyac1 olan birey isi yapmak icin
gereken bilgi ve donanima sahip olmak i¢in ¢abalayacak ve yeni bilgiler edinecektir.
Bu 0grendigi bilgi ve yetenekler ile isi basarabilecektir. Basarma hissi daha c¢ok
calismak i¢in motivasyon saglar.

Insanlar1 motive etmek igin basari, giic ve gruba kabul olarak {ic temel

faktorden bahseden McClelland’a gore; basari yani kazanma duygusu tim
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kiiltiirlerde en Onemli motivasyon kaynagidir. Kazang odaklt motivasyon
uygulamalarinda, daha ¢ok calisana ve verimli olana daha fazla kazang verilmesi
sonucu diger c¢alisanlarin da iiretimi ve verimliligini artirma yoniinde davranis
sergiledigi gortilmustiir (Hodgetts ve Luthans, 1994: 404).

McCleland bu ii¢ giidii icinde en c¢ok basar1 giidiisiiniin bireyi ve toplumu
etkiledigini diistinmektedir. Birey faaliyetlerinde basarili olmayr ne kadar
arzuluyorsa, basarisiz olmaktan da o derece kaginmaktadir. Bu endisenin yogunlugu
kisinin faaliyette olma istegini engelleyebilecektir. Diisiiniire gore basarili olma
istegindeki bireylerin ortak 6zellikleri vardir (Eren, 2012: 527):

1. Kisiyi basartya yonelten i¢sel 6diil, yani basarinin verdigi kisisel tatmindir.

2. Birey kisisel giiven ve sorumluluk yiiklenerek bir sorunu c¢ozmekten
hoslanir.

3. Basarili olmak isteyen birey ¢ok giic ve basarisiz olma olasiligr yiiksek
faaliyetler yerine orta agirlikli amaglara yonelir. Bagarilmasi ¢ok kolay olan
hedeflere de basarisina gélge diisiirmesi olasiligina karsi yonelmeyecektir.

4. Birey basarisinin degerlendirilmesi ile iliskin olarak ¢evresinden, ilgili
oldugu kisi ve kurumlardan elde edecegi geri doniisler olmasini isterler.
Burada 6diil maddi veya manevi olabilir. Odiil, basarmin dl¢iisiinii belirleme
aracidir.

Yoneticilerde bulunan ve bulunmasi gereken giidiileri inceleyen David
McClelland, 6zellikle basar1 giidiistintin gerekliligini vurgulayarak, cesitli egitimlerle
yoneticilerin bu giidii yoniinde ydnlendirilmesi gerektigini anlatmistir (Incir, 1984:
201).

Bu teoriye gore yoneticiler, calisanin ihtiyaglarini tespit edip motivasyon i¢in
gerekli olan ortami gelistirerek ¢alisanin motive olmasini ve calisanin performansini
tam olarak kullanmasini saglayacaktir (Kogel, 2001: 516). Basarma ihtiyaci ile
giidiilenmis bireyler kisa zamanda geri bildirime ihtiya¢ duyarlar. Basaridan haz alan
bu bireyler daha ¢ok basarma ve buna bagl olarak da mutluluk duyma arzusu ile isle
daha ¢ok ilgili olacaklardir. Hedefi basarili olmak olan birey sorumluluk alir.

Basar1 disinda bu teoride diger bir ihtiya¢ da gii¢ sahibi olmaktir. Denetleme,
yonetme, kaynaklara sahip olma ve bilgiye sahip olma gibi drnekler gii¢ ihtiyacindan
gelir. Diger bir deyisle, insanin gevresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur.

Bu ihtiyac1 gidermek icin insanlar ¢evresel iligkilerinde etkinliklerini artiracak her

18



tiirlii cabaya bagvururlar. Diger bir ihtiyag da baghlik ihtiyacidir. Insann yasamini
yalniz siirdiirememesi ve toplumsal nitelige sahip olmasi sebebiyle diger kisi ve
gruplarla iliski i¢inde olma zorunlulugu vardir. Her bireyin kendine 6zgii gelistirdigi
dostluk ve arkadaslik ¢evresi bulunur (Eren, 2012: 526). Yoneticiler, isletmelerde
calisanlarin bu ihtiyaglarini giderebilmek igin ¢alisanlarin kisisel tatmin, sorumluluk

alma, odiillendirilme ve amag sahibi olma gibi isteklerini karsilayabilirler.
1.2.2 Siire¢ Teorileri

En Onemli {iretim aracit olan insanlar bir¢ok cevre ve kisilerin etkisinde
kalmaktadir. Kararlarint ve davraniglarimi bu faktorlere gore diizenlemekte,
hedeflerini tespit edip onlara ulagsmak i¢in ¢aba harcamaktadir. Siire¢ teorileri ise
calisanin hangi amaclarla ve nasil motive olacaklar1 konusunu agiklar (Basaran,
1991: 151).

Klasik kuramlar olarak kabul edilen kapsam kuramlar1 sadece kisileri motive
eden etmenlerin neler oldugu konusuna egilmislerdir. Bu kuramlarda insanlarin ve
isyerindeki tiim gorevlerin birbirinin benzeri oldugu varsayilmistir. Buna karsin
siire¢ kuramlar, kisisel farkliliklarin motivasyona etkisi ve davraniga ait tiim siireci
aciklar. Insanlar farkli goriis ve degerlere sahiptir (Eren, 2012: 532).

Cikis noktasi olarak, kisinin bir davranisi tekrarlamasi veya tekrarlamamasi
nasil saglanir sorununun iizerinde c¢alisan siire¢ teorileri, kisinin motivasyonuna etki
edenin sadece ihtiyaglar degil, birgok faktdriin oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Onen ve
Tiiziin, 2005: 50).

1.2.2.1 Vroom’un iimit (bekleyis) teorisi

Ilk siire¢c kuramlarindan olan Vroom’un iimit kuramma gore is basarisi
cogunlukla odiillendirilmis davranmisin islevidir. Bu kuramin varsayimlarina gore;
bireyin kendine has 6zellikleri, deneyimleri ve beklentileri ¢aligma ortamina katkisini
belirler. Calisma ortaminin 6rgiit yapisi, odiillendirme, {icretlendirme sistemi gibi
ozellikleri bireyi ve caligmalarini etkiler. Diger varsayimi ise insanlarin farkl ihtiyac,
arzu ve amagclara sahip olup, bunlar1 isteme siddetinin birbirinden farkli oldugudur.
Insanlar arzuladiklar &diillere yonelik davranista bulunurlar (Eren, 2012: 532-533).

Kisiler birincil ve ikincil sonuglar olmak ftizere, iki adet sonucu hedeflerler.

Birincil sonuglar 6rgiitsel hedefler iken, ikincil sonuglar bireysel hedeflerdir. Ikincil
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sonuca ulasmak igin birincil sonuglar basamaktir. Ornek olarak parca basi is yapan
bir is¢i ic¢in iirettigi {irlin miktar1, alacag: ticreti belirleyecek olmasi bakimindan
onemlidir. 1ki sonu¢ arasindaki baglanti aragsallik olarak ifade edilir. Birincil
sonuclar insana ¢ekici gelmez fakat bu sonuclarla ikincil sonuglara ulasacagini
bilmesi ilgisini olumlu etkileyecektir (Eren, 2001: 528).

Kisilerin davraniglariin duygusal ve psikolojik etkiler ile alternatiflerin
degerlendirilmesi ve sahip olunan kiiltiirel degerlerin yonlendirmesiyle olustugu
diisiincesinden yola ¢ikilarak, kisilerin davranislarinda daima kisisel amaglarimi
gozettigi sonucuna varilir. Kisilerin hareketleri sonucunda, 6diil beklentisi ya da
kazanmay1 bekledigi bir sonu¢ vardir. Beklenti, sonug elde etme ihtimalidir. Birey
daha cok sonuclardan edindigi tatmin ile ilgilenir. Yaptig1 isin sonucu olumlu da olsa
eger bekledigi kazanimi elde edemez ise motive olmayacaktir (Turhan, 2011: 129-
132). Bu nedenle iiretim sonucu birinci dereceden sonug iken, ¢alisanin alacagi
kazang ikinci dereceden sonugtur. Calisan yapacagi isin sonucundan olumlu bir
beklenti icinde ise i yapma arzusu artacaktir. Calisanin davranmisi birden cok
degiskene baglidir. Calisanin beklentileri tespit edilip, farkli motivasyon araglar
dahil edilerek, tatminin olusmasi saglanir. Bu teoriye uygun olarak motivasyon

calismasi yapacak bir igletmenin beklenti — sonug ve ikisi arasindaki baglar1 6nceden
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= =
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SONUC
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Sekil 1.1: Davranig1 etkileyen beklentiler (Turhan, 2011:131).

acikc¢a ortaya koymasi gerekir.




Sekil 1.1’de goriildiigii iizere ¢aliganin gayret ve performansini beklentiler
etkilerken, birinci derece ve ikinci derece sonucu etkileyen birden ¢ok degisken
vardir. Burada degerlik, ara amaglar ve 6diil isteme degerinin toplami yani sonug
isteme derecesidir. Isletmelerde calisan gayreti ile birinci derece sonug alip bununla

ikinci derece sonuca ulasma beklentisi var ise motive olur.
1.2.2.2 Lawler-Porter modeli

Beklenti teorisinin Porter ve Lawler tarafindan gelistirilmis halidir. Buna goére
ise gosterilen ilgiyi belirleyen iki etken vardir (Giinbay1, 2000: 40):

a. Odiillerin gereksinimleri gidermesine bagl olarak degeri

b. Odiillerin kisinin algiladig1 degeri yani harcadig1 caba ile 6diil arasindaki

beklentileri.

Bu kuramda ¢aliganin algiladigi rol énemdir. Orgiitiin calisanina yiikledigi
roliin geregini yapmasi basar1 ile sonuglanacak fakat aksi durum s6z konusu
oldugunda ise rol ¢atigmasi ortaya ¢ikarak basari saglanmasi miimkiin olamayacaktir
(Yiksel, 2000: 144). Ne kadar ¢ok azimli ve gayretli olsa bile ¢alisan her zaman ayni
verimi elde edemez. Bircok iste yeterli bilgi ve yeterli tecriibeye ihtiya¢ vardir.
Isletmede calisanlara verilen rollerin ¢alisan ile uyumlu olmasi ve kisiler tarafindan
nasil algilandig1 performansi etkileyen faktorlerdir. Verilen rol ile kisinin kendine
verdigi deger arasinda c¢atigma s6z konusu oldugunda motivasyon olumsuz
etkilenecektir. Calisanlar kendilerinin ve diger kisilerin performans ve sonuglarini
karsilastirir, esitsizlik veya adaletsizlik distiniiliirse motivasyon etkilenir. Her
durumda alian 6diil ve sonuglar karsilastirilir. Yoneticiler kisileri etkileyen icsel ve
digsal sonuglara gore rol dagilimmi gozden gegirmeli, calisanlar ile odiiller
arasindaki baglantilar incelenmelidir (Turhan, 2011: 132-133).

Umit kuraminin bazi 6rgiitsel kosullar ve gercekler ile gelistirilmis hali olan bu
kurama gore ilk olarak kisinin kendi basarisin1 degerlendirmesinin sonucu onun
doyumunu etkiler. Ikinci olarak da orgiitlerde calisanin davranisini  olumsuz
etkileyen rol ¢atigmalar1 bulunur. Bu olumsuz durumdan ¢ikmak i¢in is gérenin is
tanimlart  yapilmali, yetki ve sorumluluklar1 belirlenmelidir. Bu kosullar
saglanmadiginda giidiileme ve basariy1 etkileyen rol catismalar1 ortaya ¢ikacaktir. Bu
kuramda odiiller adil olmal1 ve beklenen ile 6diil arasinda denge bulunmalidir (Eren,

2012: 541-542).
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1.2.2.3 Adams’1n esitlik teorisi

Calisanlarin is iliskileri sirasinda yoneticilerinden esit davranig gormeleri bu
teoride Onemlidir. Motivasyon seviyesini calisma ortaminda algiladig1 esitlik ve
esitsizlik duygusu etkileyecektir. Calisan is yerindeki ¢abasini ve karsiliginda aldig:
odiili esit konumdaki diger is arkadaslan ile karsilastirmaktadir. Girdiler ve ¢iktilar
arasi oransal bir karsilastirma yapilmaktadir (Can vd., 1995: 331).

J. S. Adams tarafindan gelistirilen teori, ¢alisanlarin kendi aralarinda iliskilerde
esit davranis beklentisinin motivasyon araci olarak kullanilabilecegini savunur.
Calisan kendini, esit veya benzer is yapan ayni statiideki diger calisan ile elde edilen
gelir ve kazanglar bakimindan karsilastirir. Sonuglar esit ise adaletli oldugunu ve
daha c¢ok calisma ile kazancini artirabilecegini diisiiniir. Sonuglar1 kendi aleyhine
olumsuz degerlendirir ise dengesizlikler, ¢atigmalar ve kirginliklar ortaya ¢ikar. Bu
konuda bir standart 6l¢iim yoktur, sonuclar kisiden kisiye farkli olacaktir. Bu
degisimin sebebi algilamadir. Kisiler gordiiklerini, duyduklarmi farkli algilarlar.
Algilama siireci objeden, kisilerden ve konumdan etkilenir (Turhan, 2011: 134-136).

Yoneticisinin kendisine esit davranmadigini diisiinen bir calisan, kendi ve
bagkalarinin ¢abalarini azaltabilir, tiretimi diigiirebilir, daha yiiksek iicret isteyebilir,
isten ayrilabilir ve orgiit i¢in olumsuz sonuglara sebep olabilir (Cigek, 2005: 23-24).
Isletmelerde esitlik teorisine gdre motivasyon ¢alismalar yapilmasi durumunda, isin-
ozelliklerin-sonuglarin esit olmasma o6zen gosterilmelidir. Yiiksek performans
gosteren calisanlarin durumlarina uygun kazanimlar elde etmeleri diger ¢alisanlarin
motive edilmelerini saglayacaktir.

Calisanlar orgiite girdi olarak emekleri, zekalari, bilgileri, tecriibeleri ve
yetenekleri ile birlikte ortaya c¢ikan basarilarimi sunarlar. Karsilik olarak orgiitten
odiil olarak ticret, terfi, prim, ikramiye, sosyal haklar, yetki, is giivenligi ve igyeri
kosullar1 gibi kaynaklar almaktadirlar. Kisiler bu iki unsuru karsilastirirlar. Eger
esitlik bozulur veya dengesizlik olusursa 6diil adaletsizliginden bahsedilir. Bu durum

orgiitte huzursuzluga ve olumsuz duygulanima sebep olur (Eren, 2012: 542-543).
1.2.2.4 Locke’un amag teorisi

Motivasyonda kisisel amaclarin 6nemli oldugunu savunan teori Gary P.

Latham ve Edwin A. Locke tarafindan gelistirilmistir. Kisiler bir amag
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belirlediklerinde, bu amaca ulagmak i¢in daha ¢ok caba sarf etmektedirler (Giinbayz,
2000: 42). Kisiler kendi deger yargilar1 ve ¢evreden gelen etkiler ile kendi bakis
acisini olusturur. Kendi bakisina uygun olan amaci bulup ona gore davranir.

Teoriye gore her bireyin agik ve bilingli olarak amag belirledigi diisiiniiliirken,
bireysel farkliliklar ve algi durumlarmin kisiden kisiye farkli olmasi nedeniyle
amaclar farkli olabilir ya da amac¢ olmayabilir. Buradan hareketle her bireyin amacini
belirleyip, bu amaca uygun politika gelistirmek zordur. Teorinin 6nemi ise, bireylerin
amaclarinin belirlenip Orgiitsel amaclara uyumlastirmak konusunda yol gosterici
olmasidir (Eren, 2001: 522). Amacin go6zlenebilmesi motivasyon kullanimini
kolaylastirir. Isletmelerde yonetici ve c¢alisanlarin ortak amag belirlemeleri, ortak
hedefe yonelmeleri caligsma istegini artirip ¢alisan1 motive edecektir. Ortak amaca ne
kadar ulasildigi ve cikan sorunlar dogru bir iletisim ile calisanlara iletilmelidir.
Calisan konu hakkinda yeterince bilgilenirse yeni hedefler bulma ve problemin

¢Ozlimii konusunda istekli olacaktir.
1.2.2.5 Davranis¢i yaklasim

Hayvanlar iizerinde arastirma yapan Pavlov ve Skinner, canlilarin bir davranig
sonucu haz duydugunda bu davranisi tekrarladigini, aci hissi karsisinda ise
tekrarlamadigini ortaya koymustur (Eren, 2012: 544-547). Bu teoride esas olan
davranigin karsilastig1 sonuca gore sekil almasidir. Insan davranisinin sonucuna gore
bir davranisi tekrarlayacak veya terk edecektir. Sonuca gore davranisa yon verilmesi,
Thorndike’in “Etki Kanunu” ile agiklanir. Buna gore, insan kendine haz veren
davranigi tekrarlarken aci verenden ise kaginir (Kogel, 2001: 528).

Calisanin 6grenmesini, yani davranis degisikligini desteklemek i¢in olumlu ve
olumsuz motivasyon uygulamalar1 beraber yiiriitiilmelidir. Yoneticiler tarafindan
olumlu karsilanan davraniglar hemen 6grenilmekte ve tekrar edilmektedir, olumsuz
ve ceza ile karsilanan davranislar tekrar edilmemektedir (Eren, 2012: 544).

Yoneticiler caliganlarin olumlu davranigini pekistirmek i¢in 6diil, ticret, takdir
ve benzeri yontemler uygular. Olumsuz davranista ise ceza, uyar1 gibi yontemler ile
davranigin ortadan kaldirilmasi beklenir. Ya da olumsuz davranisa tepki vermeme
veya gormezlikten gelme durumunda korelerek tekrarlamayacagi amaclanir.

Bu teoriyi kullanan yoneticiler icin dort yaklasim vardir (Onen ve Tiiziin,

2005: 62):
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a. Pozitif pekistirme: Calisanin beklenen yonde hareket etmesi durumunda
geribildirim ve 6diil almasidir. Istenmeyen davranista ise, herhangi bir tepki
verilmemesidir. Takdir veya odiille karsilasmak i¢in calisan beklenen
davranisi tekrarlayacaktir.

b. Negatif pekistirme: Beklenen davranigin sonucunda olusabilecek olumsuz
durumdan kaginmayi kapsar.

c. Ortadan kaldirma: Olumlu geribildirim ve 6diiliin verilmemesi sonucu
davranisin ortadan kaldirilmasin1 amaclar.

d. Cezalandirma: Istenmeyen davramisin olumsuz bir geribildirim ile
sonu¢lanmast durumunda davranisin terk edilmesi veya tekrarlanmamasi

beklenir.
1.2.2.6 McGregor’un X ve Y teorileri

Orgiitsel davranislar konusunda inceleme yapan McGregor, ¢alisanin isine
bakis acisi, calisma aligkanliklari ve motivasyon faktorlerine iliskin psikolojik
yaklagimlar konularinda calismalar yapmistir. Calisan degerlendirmesinde, insan
psikolojine ve motivasyonuna yonelik dnce McGregor tarafindan X, Y teorileri ve
William Ouchi tarafindan sonrasinda Z teorilerini gelistirmistir. X teorisi; ¢ogu
kisinin isi yapmak istemedigini, miimkiin oldugunca az is yapacagini varsayar. Y
teorisi, bireysel ve Orgiitsel amagclarin kaynastirilmasini ve insana yonelik
destekleyici yaklagimi benimser. Diger bir yaklagim olarak ortaya ¢ikan W teorisinde
ise insanlarin korkutulup cezalandirilarak calisacagini varsaymistir. Z teorisi daha
cok Japonya’da uygulama alani bulmus ve personelin giivende ¢alismasina, isletmeyi
sahiplenmesine, dmiir boyu istihdama dayanan motivasyon sistemidir (Cigek,2005:
24-26).

McGregor’a gore X kuraminda kotiimser bir yaklasim vardir. Insanlar
calismay1 sevmez, ¢alismadan iy1 bir yasam ister, yardim etmez, iyilikten anlamaz,
yenilik¢i degildir ve paylagsmak istemez. Kisilerin ¢alisma sebebi kisisel ¢ikarlaridir,
bunu diginda orgiit ile baglar1 yoktur. Bu kuramda insanlar1 ¢alistirmak daha ¢ok
maddi 6diil ve maddi ceza ile miimkiindiir. Fakat Y Kuraminda tam ters bir bakis
acist bulunur. Kurama gore insanlar iyidir, onlar1 kotii yapan kosullardir. lyilik
yapmaktan, yardimlasmaktan ve paylasmaktan hoslanirlar. Insanlar1 motive etmenin

yolu sadece maddi odiller degildir, manevi 6diil ve cezalarda etkilidir. Bunlar
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calisanlara hosgoriilii ve anlayish davranma, demokratik bir ortamda kararlara
katilimlarinin saglanmasidir. X ve Y Kuramlarim1 tamamlayan Z kurami olmustur.
Reddin tarafindan gelistirilen Z kurami, insanlarin hem iyi hem de koti
olabileceginden yola ¢ikar. Orgiitte belirli bir amag icin ¢aba gdsteren insanlar1 dogru
yone yonlendirebilmek igin calisanlarin taninmasi 6nemlidir. Calisanlar1 tanidiktan
sonra hangi motivasyon araglarindan etkilenecekleri ortaya ¢ikar. Mcgregor’un X ve
Y teorileri, 6ziinde insan iliskilerinin O6nemini vurgular. McGregor’a gore
organizasyonun performansinin arttirilmasi i¢in iletisim, motivasyon, édiillendirme,
yetki ve sorumluluk devrine onem veren Y teorisinin benimsenmesi gereklidir

(Kaplan, 2007: 21).
1.2.2.7 Diger yaklasimlar

Insancil yaklagima gére, insanlarin bilyiime ve gelismesine neden olan icgiidii
motivasyon olarak nitelendirilmistir. Motivasyon digsal bir etki degil igten gelen
pozitif bir egilimdir. Her insanin dogustan sahip oldugu biiylime ilkesi ve enerjisi
sonucunda dogal giidiileyicidir. Insancil yaklasima gore her birey dogustan degerlidir
(Cigek, 2005: 27-28).

DeCharms tarafindan 1960’11 yillarda ortaya atilan teoriye gore, i¢sel hazzin
yiiksek oldugu bir is i¢cin 6deme vb. gibi bir digsal odiiller ile desteklenmesi alinan
toplam hazzin azalmasi ile sonuglanir. Kisisel tatminin diismesi ise giidiilenmeyi
azaltir. Bu gorlis, DeCharms ve arkadaglari tarafindan arastirilarak bilissel
degerlendirme modeli kurulmustur (Can vd., 1994: 406). Bu yaklasima gore, insan
diinya islerini ve diizenini anlamak i¢in igsel olarak giidiilenir. Davranigsal
yaklagimin aksine igsel etkenler 6nemlidir. Kisilerin beklentileri, amaglari, degerleri
ve ihtiyaclar1 farkli olacagindan, icsel ihtiyaglarini harekete gecirecek etkenler de
farklidir (Goncii, 2005: 29).

Motivasyona yeni bir boyut katan sosyal 6grenme yaklagimi, davranigsal ve
biligsel yaklagimlar1 kapsar. Davranislar cevresel degiskenler, bilissel ve kisisel
ozelliklerin etkilesiminden sonra ortaya c¢ikar. Sosyal 6grenme yaklasimina gore,
kisinin amaca ulagma beklentisi, amacin degeri ve bireyin ise yonelik tepkisi olmak
iizere {i¢ ana etken motivasyonu etkiler. Ilk iki ana etken olumlu sonug veriyorsa
kisinin 6zgiiveni gelisir. Gegmis ve bagkalarinin yasantilarina bakarak sonucu tahmin

eder, sonu¢ olumlu ve yararli ise motivasyon gergeklesir (Cigek, 2005: 28).
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IKiNCi BOLUM

MOTIVASYONU ARTTIRMAYA YONELIK ARACLAR

Uretim ya da hizmet sektdriinde ¢alisan insanlarin, bazi dénemlerde bunalima
girdigi ve olumsuz duygulardan kurtulamadigi goriiliir. Gelismis ya da gelismekte
olan iilkelerde, makinelesme, kentlesme ve kotii ¢cevre kosullarinin etkisi altinda,
monotonlagsmig is ve bireysel sorunlar eklenince isinden ¢ikilmasi zor bir durum
olusturur. Caliganin verimliligini etkileyen bu durumdan kurtulmasinda yoneticilere
ve liderlere onemli gorevler diismektedir. Calisanini sorunlari karsisinda desteklemek
cagdas yoneticilerin sorumlulugudur. Orgiitiin basaris1 ydneticinin basarisi ile dogru
orantilidir. Yoneticinin basarist da, ¢alisanlarinin verimliligi, tiretkenligi, teknoloji
seviyesinin yeterliligi, is yasam kalitesi ve igyeri ortamimin huzurlu olmasi ile
ilgilidir. Caligsanlarin basarisi dogru yonlendirmelerine ve motive edilmelerine
baghdir. insan davramislarinin karmasik yapisi, her tiirlii kiiltiirel ve kisisel
ozelliklerden etkilenmesi motivasyon konusunda genel ilkelerin olugmasini
zorlastirmaktadir. Bu noktada motivasyon yaklagsimlari1 ve teorilerinin anlasilmasini

kolaylastiran motivasyon araglarinin bilinmesi 6nemlidir (Cigek, 2005: 30-31).
2.1 Motivasyon Stratejilerinde Kullanilan Araclar

Motivasyonu arttirmaya yonelik araglar c¢ogu durumda insanlarin
davraniglarinin sonucu aldiklar1 geri bildirimlerdir. Bu araglarin varligi da yoklugu
da geri bildirim olarak karsimiza ¢ikar. Bu sonuclarin farkinda olan bireyler davranis
veya ¢aligmalarina ona gore yon vereceklerdir. Ulasilacak hedefe yonelik davranislar
odiillendirilmelidir. Odiiller ¢alisanlarin ihtiyaglart ve yapilan is ile uyumlu
olmalidir. Uyum ne derece iyi saglanirsa elde edilecek sonuglarda iyi olacaktir.
Insanlarin bir ¢ok davranmist olumlu ya da olumsuz motivasyon araglar1 yoluyla
meydana gelmistir. Her ikisinin etkisi uzun zamandir arastirilsa da, olumlu

motivasyon araglarinin etkisinin daha kalici oldugu diisiiniiliir. Insanlara ceza
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verilmesinden ¢ok 6diil ile motive edilmesi tercih edilir. Calisanlar belirli beceriler
ile belirli isleri yeterli bir diizeyde yapabilirler, daha yiiksek bir performans
sergilemeleri i¢in motivasyon araglarinin uygulanmasina ihtiyag vardir.

Kisiler birgok agidan birbirinden farklidir. Buna gore onlart motive edecek
araclar da farkli olacaktir. Psikologlar ¢alisanlart emniyet arayan personel,
miikkemmellik isteyen personel, sorumluluk seven personel, sayginlik arayan personel
ve herkes tarafindan kabul gérmeyi bekleyen personel olmak iizere alt1 ana psikolojik
gruba ayirmaktadir. Calisan bu 6zelliklerin birden fazlasini gdsterse de bir 6zellik
baskindir. Calisant motive edecek araclarin se¢iminde bu psikolojik durumlar
onemlidir. Insan, tretim faktorleri icinde en Onemli ve en zor kontrol edilen
faktordiir. Insam harekete gecirecek motivasyon araglari ekonomik, psiko-sosyal,
orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari olarak gruplandirilir (Cigek, 2005: 31-32).

Isletmede calisan personelin hangi motivasyon aracindan etkilendigini bilmek
oncelikli ve onemlidir. Farkli motivasyon araglar1 uygulandiktan sonra sonuglari
Olciiliip, denetlenip ve eksikleri giderildigi siirece verimlilik iizerinde etkili olur.
Motivasyon araclar1 genellikle isletmenin biitiinline uygulanmaktadir. Motivasyon
araglariin bireye gore farkli etkilerinin olmasi nedeniyle, yonetimin kisilere ve
isletmeye uygun olan motivasyon aracini se¢gmesi gerekmektedir (Celtek, 2004: 182).
Insanlar1 giidiileyen nedenler saptanip istekleri yerine getirilmeye ¢alisilarak,
kisilerin hem kendi ihtiya¢larini karsilama hem de Orgiit amaglar i¢in ¢aligmalari
saglanabilir (Eren, 2012: 497-501).

Orgiitte motivasyon ¢alismas1 yapilacak ise yoneticilerin calisanlar1 ve
calisanlarin ilgi alanlarini ¢ok iyi tespit etmesi gerekir. Calisanini dinleyen ve izleyen
bir yonetim, sundugu olanaklarin ¢alisan tizerindeki etkilerini de gozlemleyebilir.
Calisan insanlar zaman ve kaynaklarini nereye harcadiklarini gostererek degerlerini
ifade ederler. Anahtar motivasyon odaklar1 daha ¢ok harcadiklar1 zaman ve
kaynaklar1 ile baglantilidir. Kisiler ne kadar farkli ve benzersiz ise onlar1 etkileyen
motivasyon faktorleri de farkli olacaktir. Kisilerin en yliksek performansini ortaya
¢ikaracak odiil kesfedilip kisiye sunulmalidir. Yoneticilerin bu konuyu irdelemeden
bazi motivasyon faktorlerini ¢alistirmalari, gogu kez zaman kaybi ve ekonomik kayip

ile sonuglanir.
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2.1.1 Ekonomik Motivasyon Araclari

Calisan icin en giiclii etken yasamini ve ailesinin yasamini siirekli kilacak
yeterli geliri elde etmektir. Gelir kaynagi olan isini kaybetme endisesi isgdreni daha
fazla caligmaya tesvik edecektir. Buna bagli olarak ekonomik motivasyon araglarinin
etkinligi fazladir (Ertiirk, 2000: 73).

Motivasyon araglart i¢inde sosyal yonden en kabul goérmiis olan paradir.
Cogunlukla calisanlara ne ile motive olacaklar1 sorulsa birinci sirada para ve
ekonomik araglar yer alir. Orgiitiin parasal bir diizenleme yapmasi bile belirli bir siire
sonunda motivasyonu artirmayabilir. Dogal olarak para tiim grubu etkilemiyordur.
Para, genel motivasyon etkeni olarak en ¢ok ve kolay ifade edilendir. Bir¢ok yonetici
de motivasyonun para ile saglanabilecegine inanir. Sadece is diinyasi degil birgok

alanda evde, sokakta her yerde para bir is yaptirmak i¢in en 6nce kullanilan aragtir.
2.1.1.1 Ucret

Geleneksel kuramcilar ile birlikte giiniimiizde bir ¢ok yonetici igin de en giiglii
motivasyon araglarindan biri olan Tcret, calisanin ige girisinde ve isteki
devamliliginda etkilidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 148).

Nitelikli isgiiciine sahip olmak ve isgiiclinii orgiitte tutabilmek igin ticret diizeyi
onemlidir. Isletmelerin rekabetinde onemli bir fark yaratan isgiiciidiir. Yasamin
devami ve kisinin toplumsal yerini gostermesi bakimindan {icret temel bir
motivasyon aracidir. Ucretin azalisi, artis1 ve ddeme sekli motivasyon araci olarak
kullanilan uygulamalardir. Kisiler ¢alisacagi yere ve zamana karar verirken ticret en
onemli belirleyicidir. Ucret, kisilerin beslenme, barinma ve giyinme gibi
ihtiyaglariin karsilanmasinda birincil 6neme sahiptir (Cigek, 2005: 33).

Gelismekte olan ve enflasyonu yiiksek olan {ilkelerde iicret diger faktorlere
oranla daha etkili bir aragtir. Isgdren farkli alternatifler arasindan daha ¢ok ficreti

yiiksek olan isi tercih etmektedir (Alkis, 2001: 71).
2.1.1.2 Primli iicret

Sabit alinan iicretin yaninda calisanin verimliligini artirmak ve daha ¢ok
caligmasin1 saglamak amaciyla verilen ek iicret ve ddemelere prim denir. Prim

sistemi; akort iicret sistemi, kazang paylasim, oneri 6diil, riskli kazang, kar paylagim,
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ikramiye, bonus ve kotali prim modeli olmak iizere isletmelerde farkli uygulama
sekilleri ile kullanilmaktadir. Primli iicret sistemi; iiretim ve hizmetin miktar ve
kalitesini arttirmay1 amacglayan, ¢alisanlar1 ddiillendiren ve ¢alismayanlar1 ¢aligmasi
yoniinde motive eden yaygin bir motivasyon aracidir (Sabuncuoglu, 2000: 220).
Ucretin pargasi olan prim sisteminde adil bir uygulama yapilmas1 motivasyonu
artirict bir etkiye sahiptir. Performansin dogru ve adil bir sekilde tespit edilip her
calisana farkli uygulanmasi esastir. Ayni1 oranin diizenli olarak verilmesi sabit {icret
gibi algilanmasina sebep olur. Belli kisma diizenli olarak 6denmesi ise bazi
calisanlarin desteklendigi diislincesi ise ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz etkiler

(Cigek, 2005: 36).
2.1.1.3 Ekonomik odiiller

Orgiit icin dnemli bir yenilik ya da bulus dneren calisana parasal &diil verilmesi
gibi c¢alisanlar1 basarili olmalari i¢in yonlendirmek ve orgilite baglamak amaciyla
ekonomik deger tasiyan odiiller verilmesidir. Odiiliin verilmesi konusunda zaman
kaybedilmemesi ve basar1 ile 6diil arasinda dogru bir orant1 olmasi énemlidir. Bu
konuda etkin ve titiz bir uygulama, ¢alisan1 ¢alismaya ve basarili olmaya tesvik
edecektir (Sabuncuoglu, 1984: 232). Insanin dogasinda var olan yaratic1 ve yapici
giicli bu motivasyon araci agiga ¢ikarir (Sahin, 2004: 77).

Diger ekonomik faktdrlerde oldugu gibi bu sistemde de adil olmak 6nemlidir.
Odiilii alan da diger ¢alisanlar da 6diil verilecek kisinin adil bir sekilde ve hak ederek
secildigine inanmalidir. Aksinin diigiiniilmesi bile ¢alisanlarda moral ve motivasyon
diisiisiine neden olur. Odiil sisteminin esitlik ilkesine uygun olmasi ddiilii alamayan
calisanlar1 motive edecektir. Bu tesvik sisteminde montaj gibi is boliimiiniin asir1

oldugu orgiitlerde basariy1 ortaya koymak zordur (Can, 2002: 200).
2.1.1.4 Kara katilma

Calisanlarin isletme karmma katilmalar1 ile ekonomik kazan¢ elde etmeleri
calisan performansini olumlu yonde etkilemektedir. isletme basarisinin ortag olmasi,
calisanin daha istekli ve verimli ¢alismasini saglamaktadir (Asikoglu, 1996: 49). Kar
payr dagitimi miikkemmel bir motivasyon teknigidir. Calismasinin sonucunu pay

olarak alan calisan daha ¢ok ¢alismaya motive olur.
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Isgorenlerin kara katilim1 1800°1ii yillarda Amerika, 1950°1li yillarda Avrupa’da
kullanimi1 olan eski ve gecerli bir yontemdir (Soykenar, 2008: 33). Sabit iicretinin
yan sira genellikle sirket karinin %25 oranmin ¢alisana 6denmesi seklindedir. Bu
uygulama calisanla isletmenin bagini giiclendirerek calisanin kari artirmaya yonelik
davranigta bulunmasini saglar. Hedef, calisanin daha ¢ok ¢aba sarf etmesi ve mali
giivenliginin saglanmasidir (Yiiksel, 2000: 231).

Kar dagitimi nakit olabildigi gibi hisse senedi dagitimi yoluyla da olmaktadir.
Isgorenin yonetime katiliminin saglamasi agisindan hisse senedi dagitimi isletme icin
olumludur. Dénem sonu kar payr dagitimi olup olmamasi c¢alisanin gilivenini

kaybetmemek agisindan onemlidir (Alkis, 2001: 72).
2.1.1.5 Sosyal haklar verilmesi

Sosyal haklarin verilmesi motivasyon aracindan elde edilecek etkiyi, sosyal
haklarin verilme amaci, bu haklardan faydalanacak personelin belirlenmesi, nasil
uygulanacagi, sosyal haklarin verilme esaslari, bu konuda belirlenen yetki ve
sorumluluklar, biit¢e planlama ve tiim ¢alisanlara duyurulmasi uygulamalar1 belirler.
Isletme, ekonomik kosullar1 elverdigi olglide calisanlarinin  hayatin1  sosyal
kolayliklar ile ekonomik olarak desteklemektedir. Bu kolayliklar, ulagim i¢in servis
aracinin saglanmasi, yeterli ve kaliteli 6gle yemekleri, cay servisi, 6zel saglik
sigortasi, sirket Uriinlerinden indirimli faydalanma, giyecek yardimi, arag¢ tahsisi,
hukuki ve psikolojik danigmanlik, burs ve kira yardimi gibi ekonomik etkili sosyal
haklardir. Isletmeler zorunlu olmasalar bile ¢alisanma bu tiir ekonomik katkilar
saglamaktadir. Insan kaynaklarinda rekabet artisi ile bu haklarin daha da
cesitlenecegi diistiniilmektedir (Cigek, 2005: 37-38).

2.1.2 Sosyo-Psikolojik Motivasyon Araglari

Glinlimiizde ekonomik araclarin ¢alisganin motivasyonunu etkiledigi diisiincesi
terk edilmis, psiko-sosyal araglarin motivasyona olan etkisi bir¢ok yoOnetici
tarafindan kabul edilmistir. Yoneticiler c¢alisanlarinin psiko-sosyal yapilarimi iyi
analiz edip, psiko-sosyal araglardan etkin bir sekilde yararlanmaya g¢alismalidirlar
(Asikoglu, 1996: 51-52).
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2.1.2.1 Bagimsiz ¢calisma imkani

Bagimsiz ¢alisma imkani bulan calisanin kendine giliveni artacak, isletme
icinde grubun bir iiyesi olarak degerli hissedecek, c¢alismalarinda daha verimli
olacaktir (Alkis, 2001: 60).

Caligma ortaminda inisiyatif kullanma yetkisi olan ve bagimsiz kararlar
alabilen caliganlar, kendini gosterme alani bulduklari i¢in daha fazla ¢alisma istegi
duyacaklardir. Bu nedenle bagimsiz ¢alisma imkani énemli bir motivasyon aracidir

(Cigek, 2005: 42-43).
2.1.2.2 Guvenlik

Giivenlik, kendine giivenme duygusunu da igerir. Calisan, isin ne oldugu, nasil
ve kiminle ¢alisacagi ve sonugta elde edecegi basari gibi konulart bildiginde giliveni
artacak daha ¢ok calisacaktir. Bu duyguyu yoneticiler olusturur. Kendi yeteneginden
siipheye diisen calisan verimli olamaz. Calisana saglanacak sosyal gilivence de
giivenlik faktorii icerisindedir. Emeklilik, yaslilik, hastalik, kaza, 6lim ve issizlik
gibi sigorta tiirleri bireysel glivenligi saglamak amaciyla sistemde mevcuttur. Calisan
acisindan risklere kast dnlemler alinmasi motivasyon artirmak agisindan dnemlidir.
Maddi unsurlar veya kendine giiven motivasyon artist i¢in dolayli etki eder. Fakat
giivensizlik duygusu ile calisan kisi, emegini ve ¢abasini harcama egilimini azaltir.
Bu durumda giiven duygusu ile ¢alisan ise enerjik ve gayretli goriinerek daha verimli

olabilir (Eren, 2012: 518).
2.1.2.3 Sosyal katilim

Psiko-sosyal motivasyon araglarindan olan sosyal katilim, isletmede
calisanlarin ¢alismaya baslamalar ile birlikte olusur. Kisiler sosyal gruplarin arasina
katilarak, kisilerarasi iligkiler kurmaya calisirlar. Calisanlar, katildiklar1 gruplarin
kendi beklentilerini karsilayacagimi diistiniirler. Grup iyeleri iletisim ihtiyacim
karsilarken olusacak olumsuz durumlarda {iyelerine destek ve yardimci olurlar.
Sosyal ihtiyaclara cevap vermek {lizere bir araya gelen gruplar, kendiliginden ve
plansiz olusur. Baglilik duygusu kazandiran bu gruplar isletme birligini de
saglamaktadir (Sabuncuoglu, 1984: 91).
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Bunun disinda isletmelerin sosyal olanaklar saglayarak, calisanin bos
zamanlarini sosyal faaliyetler ile doldurabilir(Sabuncuoglu vd., 1998: 164):

a. Sportif faaliyetler: Spor tesisleri kurmak, ma¢ ve turnuvalar diizenlemek
gibi.

b. Geziler: Bilgi edinme veya kiiltiirel-sosyal gorgiiyii artirmak amaciyla
geziler diizenlemek.

c. Kiitiiphane: Calisanin kiiltiirel ve mesleki bilgilerini artirmak amaciyla
kiitiiphane kurmak.

d. Ozel giin ve eglenceler: Cesitli program ve organizasyonlar ile ¢alisanlarin

paylagimlarini artirmak.
2.1.2.4 Terfi, egitim ve kariyer gelistirme olanaklari

Terfi etkin kullanilan bir motivasyon aracidir. Basari gosterilmesi sonucu
beklenen karsiliklardan biridir. Bunun nedeni ise takdir edilme, saygi gorme ve
kendini gerceklestirme ihtiyacinin somut bir sonucu olmasidir. Orgiitler
caliganlarinin bu ihtiyaglarini terfi, yeni unvan ve maas artisi ile karsilamaktadirlar.
Maddiyattan cok statii ve sayginliga dayali bir konudur. Terfi, ¢alisana daha ¢ok
yetki ve sorumluluk yiikler ve daha ¢ok galismasini saglar (Feldman,1983: 195).

Calisana saglanan egitim olanaklarinin etkin bir motivasyon aracina
doniisebilmesi, egitime neden ihtiya¢ duyuldugunun ve ne amaglandiginin
belirlenmesi ile miimkiindiir. Yeni bilgilerin 6grenilmesi, tutum ve davraniglarin
degismesi ve is doyumunun saglanmasi gibi amagclarla egitime ihtiya¢ duyulabilir.
Bunlarin toplam sonucu olarak asil amag verimliliktir (Kaynak, 1990: 99).

Son yillarda nitelikli isgliciine sahip olmak i¢in kiiresel olarak yasanan rekabet
ortaminda insan kaynaginin onemi artmaktadir. Bu kosullar nitelikli ve yetenekli
insan kaynagimi bulma ve elde tutma ihtiyacin1 dogurmustur. Isletmeler nitelikli
elemanlarin1 koruyabilmek i¢in kariyer olanaklari saglanmalidir. Kariyer yonetimi
calismasi yapilarak, isgdrende is tatmini ve verimlilik artis1 saglanabilir. Isgiiciiniin
ihtiyaglarinin karsilanmasini ve amaclarina ulagsmasini saglayan kariyer ¢alismalari,

ayn1 zamanda 0rglit gelecegi i¢in hedef koyma ve plan yapma firsatini1 saglar.
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2.1.2.5 Yetki devri ve sorumluluk alma

Yogun olarak kullanilan motivasyon araclarindan olan yetki devri ve
sorumluluk verme, calisana karar alma, uygulama ve emir verme hakki tanimaktadir.
Yetki beraberinde sorumlulugu getirmektedir, bunlar birbirinden ayrilmaz
kavramlardir. Yetki devri, yoOnetimde toplanan yetkinin Orgiitiin faaliyetlerini
yirlitmesi i¢in bazi kisi veya bdliimlere devredilmesidir. Yetkiyi alan c¢alisan
devreden amire igin yiiritiilmesi ve basarilmasi konularinda sorumludur. Altta
calisanlara bagimsiz calisma ve kararlar alma hakki taninmistir. Yetki devrinin
sinirlarinin agik bir sekilde belirlenmesi lazimdir. Yetki ve sorumluluk denk bir
oranda devredilmelidir. Yetki devri, yoneticilerin is bagliligini saglayarak verimliligi

artirmak amaciyla kullandiklar1 motivasyon araglarindan biridir (Cigek, 2005: 39).
2.1.2.6 Rekabet

Yonetici tarafindan ¢ok dikkatlice kullanilmasi gereken bir psiko-sosyal
motivasyon araci olan rekabet, insanin dogasi geregi var olan bir 6zelliktir. Rekabet,
isin yogunlugu ve monotonlugunu hissettirmeyerek, dinamizm ve enerji saglayip
calisma azmini ve verimliligi artiran bir aractir. Calisanin gelismesinde olumlu etkisi
olan rekabetin, Orgiit i¢i isbirligini bozacak sekilde kullanilmamasi ve adil olmasi
onemlidir. Calisan, saygi gérme, taninma ve kendini gerceklestirme ihtiyaglarimi
gidermek icin is arkadaslari ile rekabet iginde olacaktir (Cigek, 2005: 41-42).

Rekabet tiim canlilarda ve onlarin ¢evrelerinde yer alan dogal bir 6zelliktir.
Asirist yikicr etkiye sahipken, hi¢ olmamasi veya az olmasi da itici gli¢ olusmamasi
nedeniyle duraganliga sebebiyet verir. Rekabet yoksa isletme ve c¢alisanlar
kapasitelerinin altinda calisirlar. Isletmenin performansim kiyaslayabilecegi bir
rakibinin olmamasi, isletme ve calisanlari i¢in ciddi bir motivasyon sorunu olusturur.
Isletmelerde rekabetin, calisanlarin birbirini engellemeyecegi fakat calismalarim
gelistirecegi bir zeminde tutulmasi gerekir. Aksi durumda asir1 ve engelleyici

rekabetin maliyeti isletme ve c¢alisan i¢in yiiksek olur.
2.1.2.7 Damsmanhk hizmeti alma ve ¢evreye uyum saglama

Calisanin verimliligi konusunda olumsuz etkisi olan is ve 6zel yasamu ile ilgili

sorunlar, kisilerin tizerinde ciddi baski ve siddetli gerginliklere sebep olabilmektedir.

33



Bu tiir sorunlar yasayan bireyin orgiit i¢in faydali olmas1 beklenemez. Bu sorunlari
¢ozmede calisana destek verme amaciyla isletmelerde danismanlik hizmeti verilmesi,
calisana Orgiitlin degerli bir pargasi olarak hissettirecek ve verimli calismasini
saglayacaktir.

Yeni ise baglamis bir personelin ise ve is ¢evresine oldugu kadar, psiko-sosyal
kosullara da uyum saglamasi gerekmektedir. Bu uyum siirecinin kisa olmasi
personelin verimliligini etkileyecektir. Yoneticiler calisanlarin birbiri ile kaynagmasi

ve uyum i¢inde galismasi i¢in gerekli tedbirleri almak zorundadir (Cigek, 2005: 45).
2.1.3 Orgiitsel ~Yonetsel Araclar

Orgiit ve calisanin birbirinden karsilikli beklentileri vardir. Bireylerin
kisilikleri ve ihtiyaglart ¢esitli oldugundan oOrgiitten beklentileri de farklidir. Bunlar
iyl i3 yasam kalitesi, terfi alma, saygi duyulmasi, degerli olma, yeteneklerini
gosterme, basarili olma ve kendini gergeklestirme olanagi gibi unsurlardir

(Sabuncuoglu, 1984: 92).
2.1.3.1 Amacg birligi

Bu motivasyon araci ile 6rgiit amaglari ¢alisan ve yoneticiler tarafindan birlikte
belirlenir. Calisan amaca katilarak, sonuglarla ilgili sorumluluk almaktadir. Personel
amaglari ile orgiit amaclar1 arasinda uyum saglanarak, orgiitiin etkinligi ve verimliligi
artirilirken, sorumluluk ve katkisi olan ¢alisanda is doyumu yasar. Calisanlar
arasinda birlik ve beraberligi saglayan amag birligi, calisan herkesin tek bir amag
etrafinda toplanip, amag i¢in gii¢lerini ve enerjilerini harcamalarini saglar (Dinger ve

Fidan, 1997: 273).
2.1.3.2 s zenginlestirme ve is genisletme

Is zenginlestirmede, ¢alisana daha ¢ok sorumluluk ve dzerklik verilmesi sdz
konusudur. Aym isin siirekli ve monoton bir sekilde tekrarlanmasi, mekanik
kontroller, otomatiklesmis ve uzmanlagsmis isler, belirlenmis yontem ve teknikleri
kullanma gibi nedenlerle galisanlar iizerinde monotonluk, bikkinlik, yabancilasma,
yeteneklerini ve varliklarim1 gosterememe gibi birgok psikolojik etkiye neden olur.

Bu nedenle calisanin motivasyonu negatif yonde etkilenir (Oral ve Kusluvan, 1997:
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110). Calisanlar, daha ¢ok sorumluluk ve basarmalarini saglayacak bir ortam
verilerek kapasitelerini zorlayip performanslarini artirma yoniinde motive edilebilir.
Bu calismada kisilere is basarma konusunda giiven duyuldugu hissettirilir. Isin
planlanmasinda kararlara katilan c¢alisan isi daha fazla 6grenme ve gelistirme firsati
bulur. Basarma ve sahiplenme duygusu artinca isi yapma hevesi olusacaktir.

Bir isin, personel tarafindan daha kapsamli ve ilgi ¢ekici bulunabilmesi i¢in
birlestirmek veya birkag isi aymi anda yapabilecek sekilde diizenlenmesine is
genisletme denir. Calisanin yetenek, bilgi ve tecriibesini gelistirerek, motivasyonunu
artirarak nitelikli islerin elde edilmesi ve yiiksek verimin alinmasi saglar. Bu
yontemle drgilite maliyet olmaksizin yonetimsel uygulamalar ile ¢alisan verimliligi ve
etkinligi artarken, ayn1 zamanda motivasyon diizeyleri de artar (Cicek, 2005: 59).

Isin yeniden diizenlenmesinde grup iiretimi de bir yontemdir. Grup iiretimi
otomasyona ek olarak igbirligi i¢inde ¢alisan grup iiyelerinden olusmaktadir. Temel
amag her bir ¢alisanin isi siiresince tek ve devamli bir isi yaparak, bir grubun igbirligi
icinde ¢alismalarina izin verilerek giidillenme artisinin saglanmasidir (Giddens,
2000: 331).

Birden fazla isin bir araya getirilmesi durumuna is genisletme denir.
Monotonlugu azaltarak is yapma istegini arttirir. Farkli islerden olugmasi nedeniyle

is cesitliligi saglar (Eren, 2012: 548).
2.1.3.3 iletisim

Organizasyon i¢inde ¢ok yonlii isleyen bilgi, emir ve haber yayilimin saglayan
bir siire¢ olan iletisim, isletmenin can damaridir. Kisinin 6rgiit i¢ci davraniglarini
aldig1 bilgi, emir ve haberlerin yani sira iletilen duygu ve diislincelerde belirler ve
yonlendirir. Isletme ile ilgili bilgi sahibi olmak, diisiincelerini rahatga iist yonetime
iletebilmek calisanlarda kendilerine deger verildigi inancin1 olusturur. Bu nedenle
iletisim calisan motivasyonunu olumlu etkiler, kendine giivenini pekistirir. Orgiit
amaglarmi benimseyen ve orgiitle 6zdeslesen bireyin is doyumu artacaktir (Ozgen
vd., 2002: 341).

Calisanlan yeterince ve gercekten dinlemek onlari motive eden seyleri
O0grenmek i¢in iyi bir yoldur. Ayn1 zamanda yoneticiler astlari ile iletisim kurarak,
onlarin isteklerini ve astlar1 nasil yonlendirecegini ogrenir. Yoneticisi ile iletisim

icinde olan calisan, kendini degerli hisseder ve isletme icin daha ¢ok c¢alisir.
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Calisanlarini  dinlemek yonetici agisindan onlar1 daha iyi tanimak anlamina
gelecektir. Calisanin nasil motive olacagini 6grenmek, onunla iyi bir iletisim ile
saglanabilir.

Giiniimiizde iletisim kanallarinin sayisal ve 6zellik olarak arttigi, her kosulda
istendigi anda teknolojik olanaklar ile istenilen sayida mesajin paylasildig1 kosullarda
insanlarin birbirini dinlemesi zorlasmaktadir. Cogu zaman ¢alisanin yoneticiyi veya
yoneticinin ¢alisanini dinlemesi miimkiin olamamaktadir. Zaman faktoriiniin de
etkisi ile kaliteli iletisim kurulamamakta, bu da ¢alisma diinyasinda olumsuz sonuglar
dogurmaktadir. Birbirine kars1 agik iletisim i¢inde olan orgiitler yenilige, degisime ve
sorunlarin ¢oziimiine daha hizli ve ekip halinde miidahale edebilmekte, Orgiitiin
biiylimesi ve gelismesi saglanabilmektedir.

Kotii bir iletisim yonetimi ile ¢alisanlari daha iyi olmalar1 konusunda motive
etmek imkansizdir. Iletisimin kurulamamasi calisan ve yonetim arasinda ne
istendiginin ve ne sonu¢ alindiginin anlasilamamasina yol acar. Kendisinden ne
istendigini bilmeyen ya da yanlis bilen calisan yaptig1 isten sonu¢ alamayacaktir.
Burada oncelik iletisimin diizeltilmesidir. Iletisim iyi olduk¢a motivasyon sonug

verebilir.
2.1.3.4 Yonetime ve kararlara katilma

Orgiitsel kararlarda calisanin séz sahibi olabilmesi ancak kararlarm esit ve
Ozglr tartisma temellerinde alinabilmesiyle miimkiin olur. Caliganin kararlara
katilimi, alt diizeyde etkinlik ve verimliligi etkilerken, {ist yonetim diizeyinde ise
etkili, saghkli ve gercek¢i kararlar alinmasini saglar. Kararlarin alinmasinda ve
yonetimde soz sahibi olmak galisanlar tizerinde motive edici bir etkiye sahiptir.
Yoneticiler astlarini ilgilendiren konularda ¢alisanlarin fikir ve isteklerini 6grenmeli
ve alman kararlarda bu fikirlerden yararlanmanin yollarmi bulmalidirlar. Ortak
fikirlerin uygulanmast daha kolaydir ve 6nemli bir motivasyon kaynagidir (Eren,
2012: 524).

Calisanlar ise katkilarinin  degerlendirilmesinden, 6nem verilmesinden
hoslanirlar. Bu durumda calisanin kendine giiveni artar, daha siki c¢alismaya
yonelirler. Calisan kendisine ve fikirlerine deger verildigini hissettiginde,
caligmalarinin dikkate alindigini diisiindiiglinde ise daha ¢ok baglanacak ve enerjisini

isi i¢in harcayacaktir. Yoneticiler bazi giliglerini calisanlara devretmek veya
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paylagsmak suretiyle, calisanlar1 motive ederler. Yetkilerini veya sorumlulugunu
calisanlar1 ile paylasan yoneticiler, calisanlarin bilgi ve deneyimlerine giiven
duydugunu ve deger verdigini gosterebilir. Sahip olunan bu gii¢ ¢alisanin emek ve

enerjisini igine yonlendirmesini ve basari i¢in ¢abalamasini saglar.
2.1.3.5 Performans degerlendirme

Performans degerlendirme araci, verimliligin degerlendirilmesi amaciyla
yoneticiler ve ¢alisanlar agisindan 6nemlidir. Hedeflerin agikca ortaya konmasi ve
sonuglarin dlgiilebilir olmas1 gerekmektedir. Orgiitte ulasilacak ve basarilacak
hedefler net ve anlasilir bir sekilde ortaya konmali, c¢alisana bu konuda aydinlatici
bilgi verilmelidir. Calisan isin sonucunun nasil Olgiilecegini, neye gore
degerlendirme yapilacagim biliyor olmalidir. Is sonucunda degerlendirme tarafsiz ve
gercekei yapilarak sonuglar zamaninda geri bildirim ile iletilir. Yoneticilerin,
calisanlarin hedefler dogrultusunda performans degerlendirmesinin sonucunda elde
edecegi gelir veya kazanimlari isin basinda ¢aliganlar ile paylasmasi gerekir.

Performans, calisanin belirli bir zaman kesiti icinde yapmasi gereken isleri
yapmak suretiyle elde ettigi sonuglardir. Sonucun olumlu olmasi ¢alisanin basarili ve
yiikksek performansa sahip oldugu, olumsuz olmasi ise basarili olmadigr ve diisiik
performansa sahip oldugu anlamina gelir. Performans degerlendirmenin personelin
uyarilmasi, licretlerin belirlenmesi, egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirlenmesi,
kadro eksikliklerinin tespiti, kariyer planlamasi ve gelistirilmesi, is tasariminin
denetlenmesi, geri bildirim alinmasi ve diger sorunlarin ¢6ziilmesi gibi ¢ok genis bir
kullanim alam vardir (Ozgen vd., 2002: 209).

Performans degerleme kisi diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiyag, kurum
diizeyinde ise motivasyona yonelik bir ihtiyactir. Kurumun g¢alisanlarinin basarili
olduklar1 ve basarisiz olduklar1 faaliyetleri bilmesi sonraki c¢aligmalarinin
diizenlenmesi ve c¢alisanlarin motivasyonu bakimidan énemlidir (Kaplan, 2007: 59).

Performans degerlendirmenin motivasyon iizerinde olumlu etkilerinin olmasi
igin siirecin etkin yiiriitilmesi gerekir. Bu aragla calisanin takdir edilmesi ve
motivasyonunun arttirilmasi bu siirecin dogal sonucudur. Bu degerlendirme sirasinda
calisma sonucu hakkinda yapilan bildirimler, calisanin gerceklestirdigi faaliyetlerin
ve c¢abalarmin orgiit i¢in 6nemli ve degerli oldugu anlatan mesajlardir. Performans

degerlendirme siireci i¢cinde yonetim ve g¢alisan arasinda siirekli bir iletisim olusur,
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bu durum karsilikli beklenti ve isteklerin agik bir sekilde paylasilmasini saglar. Bu
ortam herkesin goriislerinin alinmas1 ve sorunlara ¢6ziim bulunmasi bakimindan
uygun bir zemin olusturur. Isi hakkinda s6z sahibi olabilen, sorunlarini ifade edebilen

ve isini sahiplenen ¢alisanin motivasyonu olumlu etkilenecektir (Kaplan, 2007: 64).
2.1.3.6 Kalite kontrol ¢emberleri ve toplam kalite yonetimi

Kalite cemberleri ilk kez Amerika’da baslatilmis, Japon firmalarinda uygulama
alan1 bulunmus ve 1980’lerde Batili tilkelerde tekrar onemli olmustur (Giddens,
2000: 332).

Anthony Giddens Sosyoloji kitabinda, kalite ¢emberlerini diisiik ve yiliksek
giiven sistemlerini inceledigi grup tretimine 6rnek olarak vermistir. Calisanlarin
yaptiklar1 islerin tanimlanmasi, yontemler ve problemlerin ¢6ziimii i¢in s6z sahibi
olabilmesini saglayan, calisani isinin uzmani kabul eden bu sistem, calisanin
motivasyonunu olumlu olarak etkilemektedir.

Kalite ¢emberleri, goniilli veya gorevli, 4-15 kisilik caligma gruplaridir.
Kisilerin fiziksel c¢abalarimin yami sira, akillarini ve yaraticiliklarini kullanmalari
istenir. Gruplar problem ¢6zerken, bilgilerini ve fikirlerini tartisirken kendi bilgi ve
becerilerini gelistirirler. Calisanlar bu uygulama ile tiim dikkatini igine ve is yerine
yonlendirir, bu durum iste kalite ve verimliligi artirir. Kalite kontrol ¢emberi
uygulanmasiyla finansal tasarruf saglanmakta, etkinlik ve verimlilik artmakta, ise
baglanmada, kisilerin moral ve motivasyonunda artig, kisisel gelisim saglanmakta, is
kazalar1 Onlenip yoOnetimle iletisim gelismekte, grup iiyelerinin Oneri ve yaratici
fikirleri artmakta, ise devamsizliklara engel olunmakta ve c¢alisanlarin is doyumu
saglanmaktadir (Pakdemirli, 1994: 2).

Calisma ilkeleri, organizasyonlarin basarist i¢in temel unsurdur. Bu ilkeler
miisteri odakli olup daha 1yi ve kaliteli iliretim, ¢alisan ve miisteri mutlulugu i¢indir.
Calisma ilkeleri miisteri ve insan odakli olmali, amaglari, siiregleri ve araclar ile bir
biitlin, siirekli iyilestirme ve gelisme yoniinde dinamik bir sistem olusturmali ve
calisanlarin siirekli katkisi ile yenilige acik olmalidir. Caligsanlarin ve liderlerinin ekip
duygusu i¢inde isletme i¢in emek harcamasi ve basarinin pesinden kosmasi ¢alisan

motivasyonunu artirict en 6nemli etkenlerden biridir (Cigek, 2005: 53-55).
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2.1.3.7 Fiziksel ¢alisma kosullar:

Calisanin is gordiigii fiziki ¢evre ve temas ettigi kisilerin tiimiini anlatan
fiziksel ¢alisma kosullari, saglik, temizlik ve rahatlik kurallarina uygun olmali ve
gorsel olarak estetik olmalidir. Fiziksel sartlarin iyi olmasi calisan iizerinde
motivasyonu artirict bir etki etmektedir. Diizen ve temizlik temel kosulken, iyi
uygulamalar calisgan1 ise ve igyerine baglayacaktir. Calisma sartlarinin calisanin
istedigi yonde iyilestirmeler yapmak, belirgin bir sekilde ¢alisanin motivasyonu ve
verimliligini artiracaktir (Cigek, 2005: 34).

Calisma ortaminda insanlar bazi temel ara¢ ve gereglere ihtiya¢ duyarlar, eger
bu araclar temin edilemez ise ¢alisanlardan yiiksek performans beklenemez. Belirli
fiziksel olanak, arag ve gereclerin hazir olmasi, ¢aligma ortaminda bulunmasi

gereklidir.
2.1.3.8 Esnek zaman uygulamalari

Esnek calisma saatleri uygulamalari, motivasyonu yiikselten ve verimi artiran
yonetsel bir motivasyon aracidir. Calisan sinirli zaman kosullar1 yiiziinden strese
girmemekte, en verimli oldugunu diisiindiigii zaman diliminde ¢alisabilmektedir. Bu
uygulama ile baska isler i¢in zaman bulabilen calisan, stres yasamaya bagli verimsiz
olmaktan kurtulmaktadir. Bu uygulama, ozellikle ¢alisan kadinlar, yaslilar ve
ogrenciler icin istthdam olanagi saglar. Calisanin is yiikiine gore ayarlayabildigi
calisma zamani, kendini daha bagimsiz hissetmesine sebep olur. Caligma siiresini
kendi belirleyen calisan zamanini daha verimli kullanabilir. Sonu¢ olarak zaman
baskisi olmadan kendi c¢alisma saatlerini ayarlayabilen ¢alisanin is verimi ve
motivasyonu yiikseleceginden, bu uygulama isletme ve personel igin avantajl

olmaktadir (Cigek, 2005: 48-49).
2.1.3.9 Personele is giivencesi ve manevi édiillerin verilmesi

Motivasyona etkisi bakimindan is giivenliginin olmasi, is kazalarin azalmasi ve
13 doyumunun saglanmasi agisindan onemlidir. Fakat is giivenliginin olmamasi ise
motivasyonu ortadan kaldirabilir. Kendisine deger verilmedigi ve ihmal edildigi
hissine kapilan calisan, emniyet ve giivensizlik duygusu ile isten uzaklasacak ve

olumsuz sonuglara neden olacaktir. Is giivenligi ile kendisini degerli hisseden
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calisanin is doyumu artip yonetimi de kolaylasir. Is ve is yerinin giivencesi ¢alisanin
onemli beklentilerindendir (Ozgen vd., 2001: 334).

Calisanlarin  isletmeye baglanmasinda ve ise Ozendirilmesinde basari
gosterenlere manevi degeri olan odiillerin verilmesi etkilidir. Bu o6diillerin
duyurulmasi ve toplantilarda verilmesi basarili olan calisant onurlandirarak, diger
calisanlar1 basarili olmalar1 yoniinde motive eder (Cigek, 2005: 50). Is diinyas:
manevi Odiillere ¢ok sicak bakmamaktadir. Motivasyon yontemi olarak oncelikle
calisanin korkutulmasi, sonra ise kendilerini iyi hissetmeleri i¢in basar1 belgeleri
veya isletme logolu kiigiik hediyeler vermektir. Eski donemlerde calisanlar 6diil
olarak para ve ekonomik degeri olan kazanimlar elde ederken, ekonomide kiigiilme
uygulamalar1 sonucunda isletmeler para ve is giivencesi gibi araglar1 birakip yeni
motivasyon araglarina yonelmisleridir. Calisanlar i¢in bu araglar etkileri verimli is
yapmaktan ¢ok is yerinde daha ¢ok vakit gecirip, daha az is yapmalari ile sonuglanir
(Akin, 2002: 76-79).

Bir isletmede calismak veya orgiitiin parcasi olmak da manevi bir 6diil olarak
kabul edilebilir. Orgiitiin sahip oldugu degerler ve sahsiyeti, isim yapmas1 veya
yaptig1 igin kalitesi ¢alisan agisindan bir gurur hissi verebilir ve orgiite baglilik artar.

Calisan bu 6zellikteki bir organizasyon i¢inde olmaktan 6viing duyup motive olabilir.
2.1.3.10 Takim ¢alismasi

Takim calismasinin basarisin1 getiren en Onemli etkenler kisilerin bireysel
basar1 pesinden kosmasindan ziyade kurulmus olan takimin i¢indeki dayanisma ve
igbirligini iist seviyede tutmasidir. Amaglanan hedeflere ulagsmak icin takimi
olusturan bireylerin birbirini tanimasi, kaynagmasi ve iletisim i¢inde olmalar1 ile
takim tiiyelerinin basar1 i¢in birbirini motive etmeleri s6z konusudur. Grup yapisinin
ortaya c¢ikmasiyla yapilan caligmalar ve gorevlerin basarilmasi sonucu kazanilan
Ozgiivenle takim tiyeleri yeni hedefler i¢in motive olurlar. Takimin seviyesini her bir
liyenin gosterdigi etkinlik ve verimlilik belirler. Orgiit calisanlarinin motivasyonunda
takim ¢aligmasinin 6nemli bir yeri vardir (Balci, 2014: 145).

Takim olusturmak, bir Orgiitiin bir kisim gorevlerini yerine getirmesi ve
Orglitiin amaglarina ulagsmasi yonii ile 6nemlidir. Yonetici; etkili bir orgiit i¢in takim
kurmayi, takim amacina uygun olarak yonetmeyi, ¢atigsmalar1 onlemeyi ve takimlar

arast koordinasyonu ¢ok iyi yapmalidir (Gokgegoz, 2000: 271).

40



2.1.3.11 is tasarim, is degistirme ve is basitlestirme

Bir isin ya da iiretimin yapilabilmesi i¢in gereken is ve sorumluluklarin, is yeri
ve yonteminin onceden belirlenmesi islemine is tasarimi denir (Barut¢ugil, 1988:
200).Istek ve ihtiyaglar1 farlilik gosteren kisilerin bazi istekleri daha gok etkili ve
motive edicidir. Motivasyon kuramlarina dikkat edilerek yapilan is tasarimlari, isi
yapanin isteklerini karsilayacagi i¢in c¢alisanin motivasyonunu arttirict - etki
yapmaktadir (Oral ve Kusluvan, 1997: 108).

Isteki monotonluk ve sikicilig1 ortadan kaldirmak icin bazi drgiitlerde calisani
bir isten digerine gegirmek veya kisa donemlerde farkli islerde calistirmak bigiminde
uygulanan is degistirme, ¢alisanin bilgi ve becerilerinin aktif kullanimini saglayarak,
isten bikmasina engel olmaktadir. Calisanlarin psikolojik sorunlari iizerinde etkili bir
tekniktir (Can vd., 1995: 158). Islerin monotonlugu vyiiziinden kaybedilen
performans, ¢alisana farkli veya zor isler verilerek tekrar kazanilmaya ¢alhisilir. Isin
zorlayiciligi azaldiginda veya ¢ok uzun zaman ayni is yapildiginda harcanan emek
azalir. Bunun sonucunda isin kalitesi diiseceginden verimlilik azalir. Bu egilim
kisiden kisiye farkli olsa da, yonetimin bu konumdaki ¢alisanini belirleyip daha iyi
performans gosterecegi islere yonlendirmesi de motivasyonu artiracaktir. Yeni ve zor
isle gorevlendirilen personelin igi yapmasi sirasinda desteklenmesi gereklidir.

Is basitlestirmede ise, Taylor’un bilimsel ydnetim diisiincesine dayanilarak,
tiretimin dort 6gesinin uygunlugunun verimi artiracagini ifade edilmistir. Bu 6geler
ise uygun insan, arag, zaman ve beceridir. Sonug olarak bir isi yapmanin tek ve en iyi
yolunu bularak verimliligin artis1 hedeflenmistir. Islerin en az ugrasla, en az zamanda
yapilmasi ve gereksiz hareketlerin kaldirilmasi amaglanir. Bu nedenle hareket ve
zaman etiitlerine ihtiya¢ duyulur (Altindz, 1997: 104). Kisinin yapabilecegi ve
uzmanlagabilecegi kadar isi kolay hale getirmektir. Bu ¢alisma ile verimliligin
artmas1 hedeflenir. Olumsuz tarafi ise siirekli ve basit bir i§1 yapan is gorenin is
yapma isteginin azalmasi ve isten uzaklasmasidir.

Bir is veya hedef ne kadar basit olursa etkinligi o derece artar ve sonuglarda o
derece olumludur. Bir ¢alisan bir isi iyi yapiyor diye ondan birden cok is isteyerek
motive edilemez. Islerin karmasiklagsmasi ¢alisan kisinin de motivasyonunu olumsuz

etkileyecektir.
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2.1.3.12 Liderlik

Grubun bir {iyesi olan liderlerin, diger liyelerden farkli olarak grup tiyelerini
orgilitleme, planlama, ikna etme, harekete gecirme ve motive etme yetenekleri daha
fazladir. Kisilerin tek baslarina yapamayacaklar1 faaliyetleri grup veya orgiit olarak
yapma istekleri durumunda planlanan isin yapilamasinda ekibi yonetip, motive
edecek bir lidere ihtiya¢ duyulur (Cigek, 2005: 66).

Lider orgiitlerde iki Onemli fonksiyona sahiptirler. Birincisi, amaglarin
belirlenmesi ve bdylece hangi davranisin ddiillendirilecegini bildirme durumudur.
Ikincisi ise arzu edilen davranislar icin calisanlarin desteklenmesi ve amaca ulasmasi
ile odiillerin artirllmasidir. Liderin davranislarinin izlenmesi ancak bu davranisin
tatmin edici olmasina ve odiile ulastirma olasiligmma baghdir. Liderin davranisi
basarili bir gérev yapildigi, bir ihtiya¢ tatmin edildigi ve basarili bir sonug ic¢in
gereken faaliyetleri destekledigi 6lgiide giidiileyici olmaktadir (Eren, 2012: 459).

Iyi bir lider ekibinin hedefleri olmasi konusunda ¢alismalidir. Hedefleri olan
insanlar kendilerini motive edecekleri i¢in daha basarili olurlar. Liderler orgiitte
motivasyon i¢in uygun ortami olustururlar. Orgiit icindeki herkes isletmede kendini
degerli hissetmeli, beklentileri ve umutlart olmali, isletme i¢in sorumluluk
duymalidirlar. Fikirleri 6nemsenen orgiit ¢alisanlari, kendilerini yetistirip sorunlara iyi
¢oziimler bulma konusunda giidiilenirler. Lider de ¢aligsanlar1 i¢in 6rnek olmalidir. Bu
ortamda calisanlarin motive olmalar1 daha kolay saglanabilir. Calisanin desteklenmesi
i¢in lider daima yardim etmeye, destek vermeye hazir olmalidir (Eren, 2012: 463).

Lider iyi bir motive edici olmalidir. Gergek bir lider olmak; ekipteki herkesin
orgiit konusunda s6z sahibi olmasini ve isbirligini saglamak, zamanini ayirmak, 1yi
bir dinleyici olmak, diisiinceli davranmak ve gerektiginde hakkini vermek yani takdir
etmekle miimkiindiir. Bu Ozellikleri tasiyan bir lider dogal olarak motivasyonu
saglar. Lider, orgiitte ¢alisanlardan gelecek teklif ve oOnerilere agik oldugunda daha
etkili olur. Diisiincelerine ve kendilerine deger verildigini hisseden c¢alisanlarda
isletme i¢in yararli olmak i¢in daha etkin ¢alisir. Son yillarda liderlik tanimi1 yonetme
eyleminden ¢ok kolaylastirmaya dayanmaktadir. Bu silire¢ daha ¢ok kisilerin kendi
iradelerine yonlendirme, kendilerini yonetmelerine ve isi benimsemelerine olanak
saglar. Insanlar kendi ¢aba ve basarilarmin sorumlulugunu alr, gelisme igin lider

sadece yol gosterir. Calisanlarin ihtiya¢ duydugu cesaret ve destegi verip, elde edilen
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isin hedefe ulagsmasinin kontrolii seklindedir. Grup i¢i gerilim ve catigsmalar ortadan

kalkip yerini yiiksek ¢alisma giicii ve motivasyona birakmaktadir (Eren, 2012: 463).
2.1.3.13 Diger motivasyon araclari

Calisanlar yaptiklar islerin sonuclarindan haberdar olmak istemektedirler. lyi
ya da kotii bir geribildirim almak ¢alisan1 motive edecektir. Yaptig1 herhangi bir
calisma sonucu higbir sonu¢ almayan ya da geribildirimle karsilasmayan g¢aligsan, bu
caligmayr tekrar yaparken bir Onceki kadar Onem vermeyecek veya dikkat
etmeyecektir. Calisanin zaman algis1 da bu konuda belirleyicidir. Her ¢alisan ayni
diizey sabr1 gostermeyebilir, bunun sonucunda ge¢ kalmis bir geribildirim degerini
yitirebilir. Bilgisayar literatiirinden alinan geribildirim terimi, basarili bir
motivasyon calismast i¢in elzemdir. Calisanlar yaptiklart iste ne derece basarili
olduklarimi 6grenecek kadar geribildirime ihtiya¢ duyarlar. Calisanlar, ulasacaklar
hedef ile aralarindaki farki anlamak isterler. Geribildirimin fazlas1 da ¢okiise sebep
olur. Verilecek bildirimin dozu ayarlanmalidir. Cok az veya yetersiz oldugunda ise
yanlig yonlendirmelere ve zaman ve para kaybina sebep olur. Yonetici, Orgiitiin
hedefine uygun olarak diizenli zaman araliklarinda ve etkin geribildirim yapmalidir.
Insanlara pozitif geribildirim yaparken, gerektigi kadar 6vgii ve cesaret vermeye, kisi
ile degil isle ilgili olumlu taraflar1 ortaya koyarak gercek¢i ve diirlist bildirim
yapmaya dikkat edilmelidir. Zaman gegirmeden ve asiriliga kagmadan yapilmalidir.
Gereginden ¢ok 6vgii yapilirsa beklenen etki ters yonde gerceklesir. Ovgii ve takdir
motivasyon i¢in kullanilan en iyi araglardandir. Olumlu ve olumsuz geribildirimleri
iist liste vermek beklenen motivasyon etkisini ortadan kaldirir. Negatif bir
geribildirim bazi kisileri basarma ydniinde motive edebilir. Insanlar genel olarak
elestirilmekten hoglanmazlar, ¢cok az bir kisimda olumlu bir yonde etki eder.

Orgiitlerde bir ¢ok durumda paradan daha degerli motivasyon araglar1 vardir.
Bunlar karsilikli giiven, sevgi, saygi, rahat ¢alisma ortami ve is yasam kalitesi gibi
orneklendirilebilir. Basarinin 6vgii ile takdir edilmesi Onemli bir motivasyon
faktoriidiir. Ozgiiveni, vizyon ve misyonu olmayan, hedeflerini ve amaglarini
belirleyemeyen insanlarin kendileri ve baskalari i¢in katkilar yapmasi ¢ok zordur. ¢
motivasyon insanlari bagartya gétiiren bir kavramdir. Isletmeler; iistiin basarili veya
uzun siireli ¢alisanlari takdir, plaket gibi manevi ddiiller ile 6dillendirirler. Bu durum

odiil alan personeli daha ¢ok ¢alismaya tesvik edecektir. Calisanlarin basarilarinin
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paylasildig1 dergi, gazete gibi yayinlarin ¢ikarilmasi orgiit ici iletisim ve bagliligi
saglayarak calisanlarin motivasyonunu yiikseltebilir (Cigek, 2005: 69).

Diger bir 6nemli motivasyon yolu ise yoneticinin ¢alisandan istedigi calisma ve
orglit standartlarin1  uygulamasi ve gostermesidir. Yonetici sirkete baglilik
gostermiyorsa ¢alisanindan bu baglilig1 beklemesi miimkiin olmaz. Sonug, verimsiz
bir ¢alisma ortamidir.

Isletmelerde calisanlara dair alinan karalarin biiyiik boliimii sendika ile yapilan
sozlesmelerin sonuglarindandir. insan giiciiniin siirekliligi ve verimliligi sendika ve
yonetimin 1iyi iliskiler kurmasina baghdir. Calisan sayisinin ¢ok oldugu orgiitlerde
isveren calisan iletisimi kopmaktadir. Bu noktada iletisim sendikalar araciligi ile
saglanabilir. Calisan isyerindeki kararlara katilimin1 veya etkileme sansini sendika
aracihig1 ile yapabilir. Is kosullari, is cevresi ve is yasam Kalitesi sendika sayesinde
calisanin istedigi dogrultuda diizenlenir (Ozgen vd., 2002: 352).

Her gecen yil i¢inde orgiitlerde ¢alisanlarda degisim icindedir. Eski yillarda ise
yarayan motivasyon faktorleri yeni dénem calisanlari etkilememektedir. insanlar
degistikge dogal olarak ihtiyaclari da farklilasacaktir. YoOnetim g¢alisanin gergek
ithtiyaglarin1 6grendigi oranda motivasyon konusunda etkin ve basarili olacaktir.

Isi yapanin is konusunda yeterli bilgi ve donanima sahip olmasi, ¢alisandan
beklenen iyi performansin 6n kosuludur. Bu nedenle isin gerektirdigi bilgi c¢alisan
personele saglanmalidir. Iyi bir performans, bilgi yaninda beceri ve tecriibeye de
ihtiya¢ duyar. Calisanlarin yaptiklari iste iyi olmalar i¢in bu olanaklarin saglanmasi

onemlidir.

2.2 Saghk Isletmeleri ve Saghk Personelini Motive Eden Faktorler

Saglik sektoriinde her gegen giin daha verimli ve kaliteli hizmet verebilme
yarisina doniisen saglik isletmelerinin en Onemli kaynagi calisanlardir. Saglik
hizmetini alan da sunan da insandir. Insan merkezli bir hizmet olmasi nedeniyle
ozellikle personelin ¢ok 1y1 anlasilmasi ve ihtiyaclarina yonelik ¢aligmalar yapilmasi
gerekmektedir. Isletme genelinde farkli meslek gruplari dolayli ya da dogrudan
hizmet vermektedir. Bu nedenle saglik sektoriinde motivasyon uygulamalari da

cesitli olmalidir.
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2.2.1 Saghk Isletmeleri ve Saghk Hizmeti

Saglik, toplumun tiimii i¢in gerekli olan bir olgudur. Diinya Saglik Orgiitii
sagligin tanimini; yalnizca hastalik ya da sakatlik durumunun olmayis1 degil, ayni
zamanda bedensel, ruhsal ve sosyal yonden tam bir iyilik hali olarak yapmuistir.
Saglik hizmetleri amag¢ ve uygulama bakimindan koruyucu ve tedavi edici olmak
tizere iki sekilde verilmektedir. Her gecen giin teknolojinin de aktif olarak dahil
oldugu ve gelistigi saglik hizmetleri daha ¢ok emek yani isgiicii yogun bir
uygulamadir. lyi ve istenen kalitede bir hizmet sunumu, motive edilmis ve yetenekli
saglik profesyonelleri ile miimkiindiir.

Hastaneler, sistem yaklasimi felsefesiyle ¢evrelerinden girdi alan ve bu
girdileri alt sistemlerin etkilesimi yoluyla hizmete doniistlirlip ¢evresine ¢ikti veren
acik sistemler olarak tanimlanmistir. En 6nemli girdi hasta ve en 6nemli ¢ikt1 ise
hasta bakimi1 ve tedavidir. Hastanelerin amaci, saglik hizmetleri iiretmek yoluyla
birey ve toplumun saglik diizeyinin yiikseltilmesinin saglanmasidir (Kavuncubasi
vd., 2011: 12-13).

Saglik kurumlarinin iglevlerinin genislemesi yapisinin karmasik olmasina yol
agmaktadir. Bu kurumlar, kurulus yerinden verimliligine kadar diger isletmelerden
farkli bir yapiya sahiptir. Saglik hizmetleri kamu, tiniversite ve 6zel sektor tarafindan
sunulmaktadir. Orgiit yapisi isletme 6zelligi olarak farklidir. Kamu orgiitleri tiim
toplumun hissedar1 oldugu, yanlis uygulamalarin bedelini tim toplumun 6dedigi,
yonetimin devlete ve millete kars1 sorumlu oldugu bir kurumdur.

Universite sisteminde ise yonetim daha &zerk bir anlayisla ilgili {iniversitenin
anabilim dalina veya rektére karsi sorumlu olup, yanlis uygulamalarda ise hizmet
alan ve kurumun etkilendigi bir sistem s6z konusudur.

Ozel sektdrde, yonetim igletme sahibine karsi sorumlu fakat kamu denetimi de s6z
konusudur. Hatali uygulamalarda miisteriler ve isletme sahibi etkilenir. Ozel sektorde
hizmeti vermeme ve isletmeyi kapatma yapilirken, digerlerinde bu miimkiin degildir.

Ozellikle saglik gibi hassas ve tiim toplumu etkileyen bir hizmet sektoriinde,
hizmetin devamlilig1 gerekir. Hizmeti alanin da, sunanin da insan olmasi bu sektoriin
daha anlasilmasi gili¢ yanlaridir. Deprem, yangin ve savas gibi her kosulda gece, giindiiz
ve tatil zaman1 gibi her zaman diliminde ve her yerde sunulan saglik hizmetlerinin

ertelenemez olusu, bu hizmet sektoriiniin 6zellikle ¢alisanlar agisindan zorlugudur.
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Saglik hizmetlerinde istenen kalite ve verimliligin saglanmasi ancak, saglik
personelinin sorunlarmnin anlasilmasi ve c¢oziimlenmesi ile miimkiindiir. Saglik
hizmetinin temelini olusturan meslek grubunun motive olmasi, hizmet kalitesi ve
standartlar1 i¢in 6nemli bir yere sahiptir.

Hastaneler toplumun ihtiyaci olan saglik hizmetini karsilayan, emek yogun
teknolojiye sahip isletmelerdir. Verilen hizmetin biiyiik bir kismi insan giicii ile
saglanir. Bu kosullar altinda faaliyetlerinin basaris1 ¢alisan personele baglidir.
Hastanelerde farkli gorevlerde, farkli meslek gruplar1 ¢alismaktadir. Hastanenin
istedigi amaclara ve basariya ulasabilmesi bu meslek gruplarinin motive edilmesine
baglidir. Bu gruplart motive edebilmek i¢in beklentilerinin bilinmesi gereklidir (Ozer

ve Bakir, 2003: 117-122).
2.2.2 Saghik Personelini Motive Eden Faktorler

Gelecege doniik ve basari isteyen her igletmenin elinde bulunan en 6nemli gii¢
insandir. Bu insanlar motive edilmis, doyumlu, morali yiiksek, hedeflerini ve
amaglarini bilen, bunlara ulasmak i¢in g¢aba harcayan, calistigi kurumu kendi
isletmesi gibi goren, iletisim kurabilen, kendi amaclar1 ile oOrgiitiin amaglarim
birlestiren insanlardir (Soykenar, 2008: 54).

Saglik kurumlarinda gdrev yapan personelin isini iyi yapmasi, kurumun
amaglari i¢in gaba sarf etmesi saglik yoneticilerinin sorumlulugudur. Hizmet sektorii
olan saglik isletmelerinin en Onemli kaynagi isgilicii olup, saglik kurumunu
verimliligi saglik profesyonellerine baghdir.

Infal ve Bodur (2011), Konya ili Universite hastanesi ve Saglik Bakanlig
hemsireleri {izerinde hangi motivasyon araglarina 6nem verdiklerinin belirlenmesi
amactyla calisma yapilmislardir. Bu calisma sonucunda hemsirelerin en 6nem
verdiklert motivasyon araglar1 1.is glivencesi, 2. sosyal giivence, 3. yoneticilerinin
deger vermesi, 4. isini severek/isteyerek yapma, 5. isin toplum tarafindan saygi
gormesi iken; en az Oonem verilen motivasyon araglari 1. rekabetin oldugu bir is
dalinda caligma, 2. sendikal faaliyetlerin isletmece Onemsenmesi, 3. is disinda
caligma arkadaglariyla ortak yonlerinin olmasi, 4. kurum iginde rehberlik
faaliyetlerinin verilmesi, 5. is disinda kurumun sundugu imkan ve aktiviteler
seklindedir. Infal ve Bodur’un ¢alismasinda, hemsirelerin en ¢ok dnem verdigi ve en

az Onem verdigi motivasyon araglarina yonelik tniversite ve devlet hastanesi
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acisindan yapilan karsilastirmada ilk bes ara¢ benzerlik gostermektedir (Infal ve
Bodur, 2011: 78-79).

Altun ve Bahgecik (2009)’in ¢calismasinda ise hemsireleri motive eden faktorler
arasinda “is giivenligi” farkli sirada olsa da siralamada ilk bes ig¢indedir.
Arastirmalarin1 Istanbul ilindeki iiniversite, 6zel ve devlet hastanelerinde c¢alisan
hemsireler iizerinde yapilmislardir. Ug farkli kurulus i¢in birinci sirada sorumluluk
duyma vardir. Universite hastanesi igin sirasiyla ilk beste sorumluluk, iistlerle
iliskiler, isin kendisi, is giivenligi ve astlarla iligkiler vardir. Devlet hastanelerinde ise
sorumluluk, is giivenligi, isin kendisi, iicret ve basar1 yer almaktadir. Ozel sektorde
motivasyon faktorlerinin siralamasinda sorumluluk, licret, basari, is giivenligi ve
calisma sartlar1 bulunmaktadir. Calisma yapilan hemsireler tarafindan is
zenginlestirme faaliyetlerinin i memnuniyetini artiran bir motivasyon araci olarak
goriildiigii bulunmustur (Altun ve Bahgecik, 2009: 76-83). Tim sektorlerde ¢alisan
hemsireler igin ilk siralarda sosyal giivenceye sahip olmanin 6nemli olmasi, daha ¢ok
yasanilan toplumda is sahibi olmanin ¢ok 6nemli olmasi ve issizligin olmasi ile
yakindan ilgilidir.

Dieleman ve dig. (2003), Kuzey Vietnam kirsalinda saglik calisanlari igin
motivasyon faktorlerinin tanimlanmasi {izerine yaptiklar1 ¢aligmalarinda, c¢alisma
motivasyonunun hem finansal hem de finansal olmayan faktorlerden etkilendigini
tespit etmistir. Saglik calisanlar1 icin temel motive edici faktorler meslektaslar1 ve
toplum tarafindan takdir edilmek, diizenli is, diizenli gelir ve egitim olanaklaridir.
Kisiyi olumsuz etkileyen faktorlerin ise diisiik maas ve zor ¢alisma kosullart oldugu
goriilmistiir (Dieleman vd., 2003: 1-3).

Giilhane Askeri Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde ¢alisan hemsirelerin motivasyon
diizeylerine etki eden faktorler {izerine yapilan arastirmada yoneticilerle iligkiler,
yaptig1 isin Onemi, iste yeni beceriler kazanabilme, kurumun ilke ve amaclarim
benimseme, meslegini severek yapma, isin garantili bir gelecek sagladigina inanma,
is arkadaslariyla birlikte g¢aligmanin verimli c¢alismaya etkisi, calistiglr is icin
bilgisinin yeterliligi ve ¢alistig1 is i¢in tecriibesinin yeterliligi gibi faktorlerde
caligmaya katilanlarin kendilerini daha yeterli buldugu tespit edilmistir. Diger
taraftan kurumda ilerleme ve basarma olanaklari, ¢alismanin karsiliginda verilen
ticret yeterliligi, yeterli sosyal imkanlarin bulunmasi ve parasal ddiillere parasal

olmayan odiillerden daha fazla ©nem verilmesi yetersiz bulunmaktadir. Bu
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calismanin sonucunda hemsirelerin motivasyonunun artirilmasinda yetersiz bulunan
faktorlerin aktif olarak kullanilmasi gerekmektedir (Hakmal vd., 2012: 181-186).

Saglik personelinin isten neler bekledigini belirlemek amaciyla Ankara’da bir
egitim hastanesinde tanimlayic1 bir arastirma yapan Ozer ve Bakir (2003: 117-122),
sonug olarak meslek gruplarma gore beklentilerin farkli oldugunu ve personeli esas
alan bir yonetim modeli olusturmanin en Onemli faktér oldugunu belirlemistir.
Ayrica sonuglarda saglik personelinin yiiksek bir oraninin yetenek gelistirme ve
ilerleme olanag1 bulamadigini belirlenmistir.

Unsar vd. (2011: 2-6), hemsirelerin kendini gergeklestirme diizeylerini dlcerek,
bunu etkileyen etmenleri arastirmislar, Giniversite hastanesinde yaptiklari ¢alismada
sonug olarak hemsirelerin mesleki basarilarinin diillendirilmesinin, mesleki egitim
olanaklarinin saglanmasinin, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesinin ve etkili rehberlik
hizmeti verilerek meslegin bilingli se¢ilmesinin 6nem kazandigini belirlemislerdir.

Kenya’da 3 farkli yerlesim bolgesinde saglik calisanlari {izerinde yapilan
motivasyon ve gorevde tutmayi etkileyen faktorlerin aragtirilmasinda yeterli egitim,
is gilivenligi, maas, danisman destegi ve yonetilebilir is yiikii kritik motivasyon
faktorleri olarak tespit edilmistir. Ug ayr1 bolgede yapilan ¢alismanin sonuglari da
birbirinden farkli bulunmustur (Ojakaa vd., 2014: 33).

Purohit ve Bandyopadhyay, (2014: 12), Hindistan’da devlet doktorlar1 arasinda
i glivenligi ve para Otesi motivasyon faktorlerini belirlemek amaciyla calisma
yapmistir. Kirsal alanda saglik hizmeti vermek i¢in ¢alisan sikintist s6z konusu olup,
bu alanlarda saglik hizmeti sunmak ve devam ettirebilmek icin saglik personelinin
motivasyonu onemli bir etkendir. Motivasyon sorununun giderilmesi i¢in sadece
dissal etkenlere degil igsel etkenlere de Onem verilmesi gerekir. Kamu sektorii
Hindistan’da saglik isgilicii sorunlarini agmak i¢in daha ¢ok motivasyon hijyen
faktorlerine odaklanmistir. Bunlar yiiksek maas, 0denekler, daha iyi calisma ve
yasam kosullari, zorunlu kirsal hizmeti, lisansiistii ve diger 6denekler seklindedir.
Calisanin motivasyon ihtiyaglarina hijyen ve motivasyon faktorlerinin karigiminin
kullanilmasi gerekmektedir.

Saglik calisanlarinin isletme amacglar1 dogrultusunda calismasit ve verimli
olmak i¢in ¢aba harcamasini saglamak icin saglik isletmesi yoneticilerinin
caliganlarin1 iyi tanimasi, beklentilerini 6grenmesi ve motive eden faktorleri

belirlemesi ile mimkiinddr.
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UCUNCU BOLUM

SAGLIK iSLETMELERINDE PERSONELIN MOTiVASYONUNA ETKi
EDEN FAKTORLER

Her ortam ve kosulda sunulabilen saglik hizmetlerinin en 6nemli degeri saglik
profesyonellerinden olusan isgiiciidiir. Insan faktdrii hizmet sektdrlerinde en temel
girdiyi olusturur. Saglik hizmetleri de emek {izerine kurulu bir hizmet sektoriidiir.
Son yillarda gelisen teknoloji ile tani ve tedavi hizmetlerinde uygulamalar makine
veya techizat lizerine kayma olsa da ana hizmetin sunulmasi insan odaklidir. Bu
nedenle calisanlar isletme i¢cin 6nemlidir. Calisan personelin moral ve motivasyonu

ozellikle saglik hizmetlerinin sunumunda belirleyicidir.
3.1 Arastirmanin Amaci

Saglik isletmelerinde c¢alisan personelin motivasyonu hizmetin verimliligi ve
kalitesini etkilemektedir. Saglik isletmeleri yoneticileri ic¢in isgiiciiniin yogun olarak
kullanildig1 saglik hizmetinde personelin  hangi motivasyon faktorlerinden
etkilendigini bilmek ve buna gbre motivasyon ¢aligmalar1 yapmak onemlidir.

Aragtirmada calisilan ortamdan bagimsiz olarak etkili olan motivasyon
faktorleri incelenmistir. Motivasyon faktorlerini calisilan ortam ve kisilerin hayat
sartlarindan tamamen soyutlayarak incelemek miimkiin olamamakla beraber ¢alisan
saglik personelini etkileyen motivasyon faktorleri iki farkli kurumsal yapiya sahip is
ortaminda incelenerek karsilagtirma yapmak amaglanmistir. Bu arastirma kamu
hastaneleri ve {iniversite hastanesinde calisan hemsireler {izerinde yapilmstir.
Motivasyon faktorleri; ekonomik, psiko-sosyal ve oOrgiitsel motivasyon faktorleri

olarak {i¢ grupta incelenmistir.
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3.2 Arastirma Sorusu

Aragtirma  kapsaminda  temel aragtirma  sorusu  olarak = “Saglik
profesyonellerinin motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem diizeyleri arasinda
calisilan kurum agisindan fark var midir?”” konusu ele alinmistir. Bunun haricinde alt
arastirma sorular1 olarak da asagidaki konular degerlendirilmistir:

1. Saglik profesyonellerinin motivasyon faktoriine verdikleri dnem diizeyleri
arasinda yas / medeni / cinsiyet /egitim diizeyi / deneyim siiresi / ¢alisma
sistemi / idari gorev durumuna gore fark var midir?

2. Saglik profesyonelleri Dbirbirlerine kiyaslamali olarak motivasyon

faktorlerinden hangisini tercih etmektedir?
3.3 Arastirmanin Kisitlari

Arastirmada hedef kitle olarak saglik personelinden hemsireler kapsama
almmigtir. Her ne kadar saglik hizmeti bir biitiin olarak diisiinlilse ve bu biitiin
icerisinde hizmetin sunumu i¢in tiim personel 6nem tasisa da; gerek hemsirelerin
sayica diger gruplardan fazla olmasi, gerekse hizmetin pek ¢ok boyutunu dogrudan
yerine getirmeleri dolayisiyla bu grubun incelenmesinin oncelik arz edebilecegi
diistiniilmektedir. Bu se¢im arastirmanin ilk kisitin1 olusturmaktadir.

Hemsirelerin motivasyonunu etkileyen faktorler incelenirken genelleme
yapabilmek i¢in genis bir katilimer grubuyla ¢alismak uygun olacaktir. Fakat sayi,
cografi dagilim ve erisim zorluklar1 gz Onilinde bulunduruldugunda, calisma
kapsami izmir ili ile sinirli tutulmustur. Ayrica Izmir ili ierisindeki tiim {iniversite
ve kamu hastanelerinin de ¢alismaya dahil edilmesi gerek izin sorunlari, gerekse

katilima goniillii olunmamasi gibi nedenlerle miimkiin olamamustir.
3.4 Materyal ve Yontem
3.4.1 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirma evrenini 2014 yili icerisinde Izmir ili Kuzey Kamu Hastaneleri
Birligi Genel Sekreterligine bagli olarak Alsancak Nevvar-Salih ISGOREN Devlet
Hastanesi, Karsiyaka Devlet Hastanesi, Buca Seyfi DEMIRSOY Devlet Hastanesi,
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Bornova Tiirkan OZILHAN Devlet Hastanesi, Kemalpasa Devlet Hastanesi, Tepecik
Egitim ve Arastirma Hastanesi, Dr. Suat SEREN Go6gilis Hastaliklar1 ve Cerrahisi
Egitim ve Arastirma Hastanesi ile Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesi’nde c¢alisan hemsireler olusturmaktadir. Bu tarihlerde Dokuz Eyliil
Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde ¢alisan toplam hemsire sayis1 811 ve Kuzey
Kamu Hastaneler Birligi’ne bagli hastanelerde ¢alisan toplam hemsire sayis1 ise 2986
kisi olmak {izere toplamda 3797°dir. Bu sayr c¢alismanin anakiitlesini
olusturmaktadir. Bu anakiitleyi temsil edecek bir Orneklemin belirlenmesi igin
orneklem biiyiikliigii tablolarindan yararlanilmistir. Calismada dikkate alinan %95
giiven diizeyi i¢in 5000 kisiyi temsil edebilecek en az Orneklem biiyiikligi 357
kisidir (Saunders, 2000’den Akt.: Gegez, 2010: 225). Bu g¢alismanin anakiitlesi
dikkate alindiginda, geri doniis oranlariin diisiik olacagi da diisiiniilerek anakiitle
icerisinden 500 saglik personeline ulagilmasi planlanmistir.

Anakiitle icerisinden rastgele Orneklem yontemi ile secilen ve arastirmaya
katilmaya goniillii olan toplam 500 saglik personeline Ek-1 de sunulan veri toplama
aract uygulanmistir. Veri toplama uygulamasinin biiylik bir ¢ogunlugu yiiz yiize
yapilarak anlasilamayan ifadelerde bilgi verilmistir. Is yogunlugu fazla olan ve
disaridan izole, Ornegin ameliyathane ve yogun bakim iiniteleri gibi birimlerde,
klinik sorumlularina bilgi verilerek personelin uygun oldugu zamanlarda veri
toplama yapilmistir. Klinik sorumlularindan tamamlanmis formlar teslim alinmistir.
Bir kism1 geri donmedigi ve bir kismi da yanlis dolduruldugu i¢in 80 adet veri
toplama formu degerlendirmeye alinmamuistir. 186’s1 iiniversite hastanesi ve 234’i
kamu hastanelerinden olmak iizere 420 adet veri degerlendirmeye alinmistir.

Toplanan veriler toplam evren igerisinde %90,4’liik bir temsile karsilik gelmektedir.
3.4.2 Veri Toplama Araci ve Veri Kaynaklar:

Arastirmada veri toplamak amaciyla literatiir taramasindan ve ge¢mis yillarda
personel motivasyonunu etkileyen faktorler iizerine yapilan bilimsel ¢alismalardan
elde edilen Ek-1deki veri toplama araci kullanilmistir.

Veri toplama aracinin hazirlanmasinda, Soykenar (2008) tarafindan kullanilan
“Saglik isletmelerinde personelin motivasyonuna etki eden faktorlere” iliskin anket
formu, Korkmaz (2008) tarafindan kullanilan “Hastanelerde doktor ve hemsirelerin

motivasyonunu etkileyen faktorleri” belirlemeye yonelik anket formu, Kirc1 (2013)
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tarafindan kullanilan “Saglik c¢alisanlarinin motivasyonunu etkileyen faktorlere”
iliskin anket formu, Demirci (2007) tarafindan kullanilan “Motivasyon araglarinin
isgéren performansina etkisi” {izerine uygulanan anket formu ve Cigek (2005)
tarafindan kullanilan “Moral ve motivasyon seviyesi ile is yasam kalitesini
degerlendirme” anket formundan yararlanilmistir.

Arastirmada veri toplama dncesinde Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesi yonetiminden ve Izmir Ili Kuzey Kamu Hastaneleri Birligi Genel
Sekreterligi’'nden izin alinmustir. Katilimcilarin ifadeleri ac¢ik ve rahat cevap
degerlendirebilmeleri i¢in ortam saglanmig, verilerin yiiksek lisans tezinde
kullanilacagi, kisisel olarak degerlendirilmeyecegi ve lgilincii taraflarla
paylasilmayacag bilgisi verilmistir.

Veri toplama formu, medeni durum ve kisisel bilgilerin soruldugu birinci
boliim, kisilerin motivasyon araglarina verdikleri 6nem diizeyini belirleyen yetmis
sekiz soru iceren ikinci bdliim ve motivasyon araglarinin birbirine gore Onem
derecelerini belirleyen karsilastirmali elli bir soru iceren {igiincii bdliimden
olusmaktadir. ikinci boliimde motivasyon araglarina verilen énem derecesi “Higbir
Etkisi Yok = 0” ile “Tam Olarak Etkili = 9” arasinda 10’lu 6lgek sisteminde
dlciilmektedir. Ugiincii boliimde ise ikili motivasyon araglarmin birbirlerine kiyasla
karsilagtirmali 811 iki uclu dlgek sistemi uygulanmastir.

Veri toplama aracinda, ekonomik, psiko-sosyal ve oOrgiitsel-yonetsel

motivasyon aracglarina yonelik ifadelerin degerlendirilmesi istenmistir.
3.4.3 Verilerin Analizi

Aragtirma sonucu toplanan veriler bilgisayar ortaminda istatistik analizleri
SPSS (Sosyal Bilimler igin Istatistik Paket Programi) kullanilarak varyans analizi,
frekans dagilimi, giivenirlik analizleri, t-testi ve tanimlayici istatistik analizleri
yapilmustir.

Testin glivenirligi Cronbach’s Alfa (a) olarak adlandirilan bir istatistik ile
ortaya konur. Cronbach’s Alfa katsayisi O ile 1 arasinda degerler alir. 1°e yaklastik¢a
giivenirlik artar. Genelde 0,70’den biiyiik deger almasi istenen durumdur (Ozdemir,
2010: 75). Arastirmada kullanilan 6l¢iim aracina ve bu aractaki alt boyutlara iliskin

giivenilirlik analizleri Tablo 3.1°de sunulmaktadir.
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Tablo 3.1: Motivasyon faktorii boyutlarinin giivenilirlik analizleri.

Boyut Ilgili Maddeler Cronbach Alfa
Ekonomik Motivasyon Araclari 0,983
Ucret 1,2,3 0,975
Primli ticret 4,13 0,898
Ekonomik o6diiller 5 *
Kara katilma 6,14 0,889
Sosyal haklarin verilmesi 7,8,9,10,11,12 0,963
Sosyal ve Psikolojik Motivasyon Araglar1 0,979
Bagimsiz ¢aligma imkani 15,16,17 0,925
Gilivenlik 18,19,20,21,22,23 0,956
Sosyal katilim 24,25,26,27 0,904
Terfi, egitim, kariyer geligtirme 28,29,30,31,32,33,34 0,953
Yetki ve sorumluluk devri 32,35,36,37,38,39 0,919
Rekabet 40,41 0,676
Danigmanlik hizmeti, cevreye uyum 42 *
Orgiitsel/Y 6netsel Motivasyon Araglari 0,986
Amag birligi 43 *
Is genisletme 44 *
Iletisim 45,46 0,930
YOnetim ve kararlara katilim 47,48,49,50,51,52,53,54,55 0,973
Performans degerlendirme 56,57,58 0,931
Kalite kontrol ¢gemberleri 59 *
Fiziksel galisma kosullar 60,61,62,63,64,65,66 0,972
Esnek zaman uygulamalari 67,78 0,875
Is giivencesi ve manevi ddiiller 68,69,70,71 0,924
Liderlik 72 *
Diger motivasyon araglari 73,74,75,76,77 0,946

* Bu boyutlar tek madde ile 6l¢iildiigiinden giivenilirlik analizi yapilamamustir.

Kullanilan 6lgtim aracinin genel giivenilirlik analizinde ise o = 0,992 olarak

bulunmustur. Arastirmada kullanilan 6l¢ek yiiksek derecede giivenilir bulunmustur.
3.5 Bulgular ve Tartisma

Aragtirmaya katilan toplam 420 hemsirenin, %44,3’ii Dokuz Eyliil Universitesi
Tip Fakiiltesinde ve %55,7°si Kamu Hastanelerinde ¢alismaktadir.
Aragtirmaya katilan personelin calisilan kuruma goére dagilimi Tablo 3.2°de

verilmistir.

53



Tablo 3.2:

Saglik personelinin ¢alisilan kuruma gére dagilimu.

Calisilan Kurum Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Universite 186 44,3 44,3 44,3

Gegerli Kamu 234 55,7 55,7 100,0
Toplam 420 100,0 100,0

Tablo 3.3’te ise katilimcilarin cinsiyet dagilimlar verilmistir.

Tablo 3.3: Cinsiyet dagilimi.

Cinsiyet Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kadin 365 86,9 86,9 86,9

Gegerli Erkek 55 13,1 13,1 100,0
Toplam 420 100,0 100,0

Katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugu, %86,9°’ukadin ve %13,1’i erkektir. Bunun

nedeni son yillara kadar meslegin daha ¢ok kadinlara yonelik egitim olanaginin

olmasi ve toplumsal bakisin meslegin kadinlar tarafindan yapilmasi yoniinde

olmasidir. Yaklasik 15 yildir hemsirelik meslegi her iki cinsiyet i¢inde uygundur.

Calismaya katilanlarin medeni durum bilgileri Tablo 3.4’te verilmistir. Buna gore

bireylerin, %40,5’1 bekar iken, %59,3’1 evlidir. %0,2’si ise soruya yanit vermemistir.

Tablo 3.4: Katilimcilarin medeni durum dagilimu.

Medeni Durum Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Bekar 170 40,5 40,5 40,5
Evli 249 59,3 59,3 99,8
Gegerli
Yanit vermeyen 1 2 2 100,0
Toplam 420 100,0 100,0

Veri toplama aracinda katilimcilara hangi yas araliginda bulunduklari, yas

gruplaria ayirarak sorulmustur. Yas gruplar1 saglik meslek lisesi mezunlarimi da

kapsamasi amaciyla 18-25, 26-35, 36-45, 46 ve {istii olmak {izere dort grupta

sorgulanmistir. Yas gruplarina gore katilimeilarin dagilimi Tablo 3.5’te sunulmustur.
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Tablo 3.5: Katilimeilarin yas gruplarina dagilimi.

Yas Dagilim Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
18-25 61 145 14,5 14,5
26-35 183 43,6 43,6 58,1

Gegerli 36-45 158 37,6 37,6 95,7
46 ve Uistii 18 4,3 4,3 100,0
Toplam 420 100,0 100,0

Ankete katilanlarin, %14,5’1 18-25 yas araliginda, %43,6’s1 26-35 vyas
araliginda, %37,6’s1 36-45 yas araliginda ve %4,3’1 46 ve Usti yas araligindadir. En
yogun yas araligt 26-35 yas araligindadir. Devletin emeklilik yasini yeniden
diizenlemesi ve Onceden 20-25 yillik is yasamindan sonra emeklilik olanaginin
bulunmasi nedeniyle 46 ve {istii yas grubu en az yiizdelik dilime sahiptir.

Katilimcilarin egitim durumunun belirlenmesi i¢in yapilan analiz sonucu Tablo

3.6’da sunulmustur.

Tablo 3.6: Katilimcilarin egitim durumlart dagilimi.

Egitim Durumu Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Meslek Lisesi 46 11,0 11,0 11,0
On Lisans 88 21,0 21,0 31,9
Gegerli Lisans 243 57,9 57,9 89,8
Lisanstuistii 43 10,2 10,2 100,0
Toplam 420 100,0 100,0

Katilimeilarin biiyiik bir ¢ogunlugu, %57,9°u lisans diizeyi egitime sahiptir.
%11,0’1 meslek lisesi mezunu, %21,0’1 6n lisans mezunu olup %10,2’si lisansiistii
egitim almustir. 02.05.2007 tarth ve 26510 sayili resmi gazetede yayimlanan
Hemsirelik Kanunu’na gore lisans mezunu hemsirelik unvani alabilmektedir. Lise ve
on lisans mezunu saglik personeline hemsire yardimcisi unvanmi verilmektedir
(Hemsirelik Kanunu No. 6283 - Deg. Kanun No. 5634).

Katilimcilarin  calisma deneyimlerinin dagilimi Tablo 3.7’de verilmistir.
Katilimcilarin %34,0°1 0-10 yil arasinda, %44,5°1 11-20 y1l arasinda ve %21,4’i 1 yil

veya daha fazla saglik sektoriinde caligmaktadir.
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Tablo 3.7: Caligma deneyimleri.

Caligma Deneyimi Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
0-10 y1l 143 34,0 34,0 34,0
. 11-20 yil 187 44,5 44,5 78,6
Gegerli .
21 y1l ve listil 90 21,4 21,4 100,0
Toplam 420 100,0 100,0

Calismaya katilan saglik personelinin idari gorevi bulunup bulunmadigina dair
sorgulanmis, verilen cevaplara yapilan analiz sonuglar1 Tablo 3.8’de sunulmustur.
Buna gore arastirmaya katilanlarin %86,2°1 idari gérev yapmamakta, kliniklerde
calismaktadir. Idari gérevde ¢alisanlarin orani ise %13,8 dir. Katilimeilarin %1,7si

bu soruyu yanitlamamastir.

Tablo 3.8: Calisan personelin idari gérev durumu.

Idari Gérev Durumu Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evet 57 13,6 13,8 13,8
Gegerli Hayir 356 84,8 86,2 100,0
Toplam 413 98,3 100,0
Yanit vermeyen 7 1,7
Toplam 420 100,0

Saglik hizmetinde calisanlarin calisma sistemleri gece, giindiiz ve her iki
bicimde de olabilmektedir. Katilimcilarin ¢alisma sistemi Tablo 3.9°da verilmistir.
Saglik sektorii 24 saat siiren bir hizmet sektoriidiir. Katilimeilarin, %33,1°1 sadece
glindiiz mesaisi yapmakta, %58,6’s1 hem gece ndobet hem de giindiiz mesaisi

yapmakta ve %8,3’ii sadece gece nobeti tutmaktadir.

Tablo 3.9: Calismaya katilanlarin ¢aligma sistemi.

Caligma Sistemi Frekans | Ytzde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Yalnizca giindiiz 139 33,1 33,1 33,1
Giindiiz ve gece 246 58,6 58,6 91,7
Gegerli Yalnizca gece 35 8,3 8,3 100,0
Toplam 420 100, 100,0
0

Katilimcilarin motivasyon faktoriine verdikleri 6nemi degerlendirmek igin her
bir ifade i¢in aldiklar1 puanlarin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 Tablo 3.10°da

sunulmustur.
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Tablo 3.10: Motivasyon faktorlerinin tanimlayicr istatistikleri.

Standart

N Ortalama Sapma

1 | Ciplak maagimun iyi olmast 420 6,39 2,785
2 | Isimden sagladigim toplam maddi kazancin yiiksek olmasi 419 6,55 2,746
3 | Ucretlendirmenin adil olmast 418 6,52 2,915
4 | Ucretle birlikte verilen tazminat ve yan 6demeler olmasi 417 6,55 2,864
5 | Isteki basarilarim icin maddi 6diil ve prim verilmesi 418 6,44 2,963
6 | Doner sermaye 6demesinin yiiksek olmasi 418 6,55 2,883
7 | Calistigim kurumda sosyal tesislerin olmasi 418 6,29 2,888
8 | Maddi temelli sosyal yardimlar yapilmasi 420 6,22 2,947
9 | Izin alacagim zaman izin tarihlerini 6zgiirce belirleyebilmek 420 6,88 2,610
10 | izin siiremin amirin liizum gérmesi iizerine boliinmemesi 416 6,82 2,666
11 | Ulasim igin servis saglanmasi 419 6,28 2,992
12 | Ulagim i¢in ulagim iicreti 6denmesi 418 6,38 3,004
13 | Ek 6demelerin kaldirtlacagindan kaygi duymamak 414 6,64 2,869
14 | Déner sermaye 6demelerinin kaldirilacagindan kaygist duymamak 417 6,64 2,872
15 | Bagimsiz ¢aligma imkani verilerek inisiyatif kullanabilmek 415 6,52 2,685
16 | Is hakkinda verdigim kararlarmn iistlerim tarafindan uygulanacagmi bilmek 418 6,79 2,560
17 Ea ;;?SIifig H:/;;(;ikgim kararlarin benim adim gegmeden kullanilmast 416 6,44 2,712
18 gzl]ﬁ;?; Eﬁfltlag;lda iiciincli sahislara kars1 gilivenligimi saglayacak 417 6,94 2,526
19 | Amirlerime kars1 giiven duymak 418 7,04 2,442
20 | Amirlerimin bana giivenmesi 417 7,10 2,393
21 | Yaptigim is konusunda kendime giivenmek 417 7,59 2,075
22 | Is giivencemin olmasi 420 7,46 2,292
23 isri(eam}(/;p(rirllllrsac ;)glitigglirlr;l ell(lygulamalardan dolayr kurumun/amirimin 419 715 2,489
24 | Calisma arkadaglarimin davraniglarinin olumlu olmast 420 7,42 2,047
25 | Is dis1 eglence, spor faaliyeti gibi sosyal faaliyetler olmasi 418 6,67 2,683
26 | Is ortamindaki amirlerimle sosyal iliskilerimin giiclii olmas1 416 6,68 2,597
27 | Is ortamindaki ¢alisma arkadaslarimla arkadaslik iliskilerinin giiglii olmasi 416 7,11 2,118
28 | Is ortanuimda, egitim vb. faaliyetlerle kendimi gelistirme olanag olmasi 415 6,91 2,401
29 15 yerimdeki degerlendirme ve terfi sisteminin adaletli olmasi 420 7,02 2,670
30 | Is yerimde bilimsel calisma yapma olanagim olmasi 417 6,46 2,832
31 | Bilimsel toplantilara katilimimin desteklenmesi 419 6,52 2,849
32 | Meslegimin sosyal statiisii 418 6,98 2,483
33 1$le ilgili davraniglarimin takdir edilecegini bilmek 418 7,04 2,517
34 | Calisma arkadaslarim ve amirlerim tarafindan saygi gérmek 419 7,33 2,274
35 | Calisma ortamimda yetki ve sorumluluk dagiliminin dengeli olmasi 419 7,16 2,499
36 | Yaptigim is konusunda yetki sahibi olmak 418 7,04 2,474
37 | Is yerimde daha fazla yetki ve sorumluluk sahibi olmak 418 6,15 3,012
38 | Meslegimi sevmek 420 7,49 2,195
39 | Calistigim kurumdan memnun olmak 419 6,64 2,598
40 | Calisma arkadaglarimla aramda bir rekabet hissetmek 418 4,40 3,085
41 | Calisma ortamimda bir grup caligmasi ve isbirligi ortami olmast 412 6,41 2,570
42 | Gorev yaptigim kurumda 6zel/is yasamimda karsilastigim sorunlara 17 6,01 2,836

iligkin destek hizmeti veren bir merci olmasi
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Tablo 3.10 (Devam): Motivasyon faktorlerinin tanimlayict istatistikleri.

Standart

N | Ortalama | Sapma
43 | Gorev yaptigim kurumun hedeflerinin kisisel hedeflerimle uyumlu olmasi 418 6,03 2,839
44 | Rotasyonla farkli birimlerde gorevlendirilmek 418 3,75 3,411
45 | Gorev yaptigim kurumda agik bir iletigim olmasi 418 6,68 2,561
46 | Yaptigim igle ilgili geribildirim almak 419 6,74 2,561
47 | Yaptigim isle ilgili kararlarda fikrimin alinmasi 418 6,92 2,483
48 | Calistigim kurumdaki orgiitsel/yonetsel uygulamalarla ilgili fikrimin alinmas1 | 419 6,71 2,587
49 | Kurumdaki sorunlarin yonetim tarafindan kisa siirede ¢éziimlenmesi 418 6,96 2,537
50 gmo;;?mmda yasadigim catigmalara istlerimin uzlastirici olarak miidahale 419 6,92 2526
51 | Gorev yaptigim kurumda igle ilgili agik¢a belirlenmis kurallar olmasi 417 6,95 2,432
52 g}iirirsee\lf( i}llggt;%’gllgﬁglglda isle ilgili agikca belirlenmis kurallarin herkese esit 419 7.06 2518
53 | Gorev yaptigim kurumda bir disiplin sistemi igletilmesi 417 6,83 2,418
54 | Gorev yaptigim kurumda iist yonetimin kendi arasinda uyumlu caligsmast 414 6,84 2,559
55 | Isimle/kurumla ilgili karsilastigim olumsuz durumlari yénetime iletebilmek 417 7,00 2,420
56 | Gorev yaptigim kurumda bir performans degerlendirme sistemi olmasi 416 6,53 2,813
57 | Performans sisteminin iicrete adil olarak yansimasi 418 6,73 2,917
58 | Gorev yaptigim kurumda kariyer planlamasi yapabilmek 416 6,58 2,834
59 | Gorev yaptigim kurumda kalite yonetimi uygulamalari yapilmasi 418 6,56 2,784
60 g:llll;illngh I(l)rrrtlz::st:lmda karsilastigim meslege bagli saglik risklerine yonelik 419 712 2475
61 | Calisma ortaminin fiziki kosullarinin yeterli olmasi 419 7,16 2,398
62 OYlirl):s%lm isle ilgili mesleki malzemelerin miktar ve nitelik agisindan yeterli 418 7.25 2318
63 OGI:ZI alanimda bireysel veya grup olarak kullanabilecegimiz 6zel bir alan 418 747 2,408
64 | Benim isimi etkileyen diger islerin planl bir sekilde yapilmasi 419 7,10 2,420
65 | Bana verilen gérevlerin iyi planlamis olmast 420 7,13 2,442
66 | Calisma ortamimun fiziksel temizlik ve hijyen kosullarinin iyi olmasi 418 7,41 2,245
67 | Calisma saatlerinin yasam diizenime uygun olmast 418 7,46 2,263
68 | Gorev yaptigim kurumda manevi ddiiller olmasi 418 6,79 2,815
69 | Yaptigim isin 6nemli olduguna inanmak 417 7,29 2,332
70 | Meslegimin garantili bir gelecek sagladigina inanmak 419 7,31 2,326
71 | Yaptigim isle ilgili olarak hastalardan olumlu geribildirim almak 419 7,31 2,284
72 | Ustlerimin iyi liderlik 6zellikleri gostermesi 418 7,19 2,358
73 | Yonetimin 6zel giinlerimi hatirlamast 418 6,31 3,039
74 | Ozel yagamimda sorunlarim olmamasi 419 6,79 2,674
75 | Yaptigim isin yasam beklentilerime uygun olmasi 419 6,90 2,497
76 | Yaptigim isin isle ilgili beklentilerime uygun olmasi 418 7,04 2,474
77 | 1s ve meslek orgiitlerinin beni desteklemesi 420 6,86 2,637
78 | Calisma saatlerinin belirli olmasi 420 7,57 2,187
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Veri toplama aracindaki ifadeler arasinda en yiiksek ortalama oneme sahip
motivasyon faktorii “Yaptigim is konusunda kendime giivenmek (X =7,59,6 =
2,075)”, ifadeler arasinda en diisiik ortalamaya sahip motivasyon faktorii ise
“Rotasyonla farkli birimlerde gorevlendirilmek (X = 3,75,c = 3,411)”tir. Saglik
sektoriinde isin hassasiyeti ve 6neminin ¢alisan hemsirelerin motivasyonlari iizerinde
etkili oldugu, en yiliksek Oneme sahip olan maddenin “is konusunda kendine
giivenmek” olmasindan anlasilmaktadir. Motive etme konusunda en diisiik 6neme
sahip olan rotasyon uygulamasi, yoneticilerin daha ¢ok bir cezalandirma yontemi
olarak uygulamalari, adaletsiz uygulanmasi nedeniyle saglik personeli tarafindan
tercih edilmemektedir.

Calisanlar glidiileyen motivasyon araglari {i¢ ana grup i¢inde incelenmektedir.
Bunlar ekonomik, sosyal-psikolojik ve orgiitsel-yonetsel motivasyon araglari olarak
gruplanmaktadir. Tablo 3.11°de motivasyon faktorlerine verilen 6nem derecelerine
gore ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir.

En yiiksek ortalama Oneme sahip motivasyon faktorii “esnek zaman
uygulamalan (X = 7,5083,c = 2,11412)”, en diislik ortalamaya sahip motivasyon
faktorii ise “is genisletmedir (X = 3,7464, ¢ = 3,41148)”. Saglik hizmetleri, 24 saat
calisma prensibinde verilmesi ve tatil giinlerinde de devam etmesi nedeniyle zor bir
sektordiir. Hemsirelerin kendi yasam bigimlerine uygun calisma saatleri istemelerinin
veya calisma saatlerine kendilerinin karar vermelerinin is motivasyonunu 6nemli
olgiide etkiledigi sonuglarda goriilmektedir. Is genisletmenin, birkag isi aynm anda
yapmanin veya isin kapsamini artirmanin is yiikii ¢ok fazla olan hemsireler igin
motivasyon faktorii olarak daha diisiik etkili bulundugu gortilmiistiir.

Aragtirmada hemsirelerin ekonomik motivasyon faktorlerine kiyasla orgiitsel-
yonetsel motivasyon araglarinin grup ortalamasinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Genellikle tiim ¢aliganlarin ifade ettigi ve beklenen ilk istek grubu ekonomik
olmasina ragmen, motive edici faktorler arasinda oOrgiitsel-yonetsel motivasyon

araclarinin daha 6nemli oldugu Tablo 3.11°de goriilmektedir.
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Tablo 3.11: Motivasyon faktorii boyutlarinin tanimlayicr istatistikleri.

Standart
N Ortalama Sapma
Ekonomik Motivasyon Araclari 420 6,5152 2,65299
Ucret 420 6,4865 2,74622
Primli ticret 419 6,5895 2,73354
Ekonomik &diiller 418 6,4378 2,96295
Kara katilma 420 6,6000 2,73656
Sosyal haklarin verilmesi 420 6,4705 2,63082
Sosyal ve Psikolojik Motivasyon Araglari 420 6,5653 2,04476
Bagimsiz ¢aligma imkani 420 6,5603 2,49392
Giivenlik 420 7,2070 2,14098
Sosyal katilim 420 6,9692 2,08319
Terfi, egitim, kariyer gelistirme 420 6,8770 2,34344
Yetki ve sorumluluk devri 420 6,9106 2,15272
Rekabet 420 5,4083 2,46029
Danigmanlik hizmeti, ¢gevreye uyum 417 6,0096 2,83605
Orgﬁtsel/Yénetsel Motivasyon Araglari 420 6,5858 2,05636
Amag birligi 418 6,0311 2,83883
is genisletme 418 3,7464 3,41148
fletisim 420 6,7083 2,47326
YOnetim ve kararlara katilim 420 6,9076 2,26607
Performans degerlendirme 420 6,6286 2,67087
Kalite kontrol ¢gemberleri 418 6,5622 2,78437
Fiziksel ¢alisma kosullar1 420 7,1911 2,20807
Esnek zaman uygulamalari 420 7,5083 2,11412
Is giivencesi ve manevi odiiller 420 71,1722 2,20149
Liderlik 418 7,1890 2,35774
Diger motivasyon araglari 420 6,7795 2,42060
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3.5.1 Cahsilan Kuruma Gore Motivasyon Faktorleri Arasindaki Farklar

Aragtirmanin  bu bolimiinde hemsirelerin  6nem verdikleri motivasyon
faktorlerinin ¢alisilan kuruma gore farklilik gosterip gostermedigi belirlenmeye
calistimistir. Universite hastanesi ve kamu hastanelerinde calisan hemsirelerin
motivasyon faktorlerine verdikleri 6nemin anlasilmasi i¢in bagimsiz drneklem t testi
uygulanmistir, yapilan ¢calisma Tablo 3.12°de verilmektedir.

Analizde tiim motivasyon faktorleri i¢in Hp ve Hj hipotez ciimleleri asagidaki
gibi kurulmustur.

Ho: Saglik profesyonellerinin ..... motivasyon faktoriine verdikleri Snem
diizeyleri arasinda gorev yaptiklar: kuruma gore fark yoktur.

Hi: Saglik profesyonellerinin ..... motivasyon faktoriine verdikleri onem
diizeyleri arasinda gorev yaptiklar: kuruma gore fark vardir.

Analiz sonucuna gore Tlcret faktorii i¢in Hp reddedilmez, hemsirelerin
calistiklar1 kuruma bagl olarak “licret” motivasyon faktoriine verdikleri dnem
bakimindan anlamli bir fark yoktur (p=0,236 > 0,05). Her iki kurumda 6denen iicret
diizeyi birbirine yakin olmasi ve elde edilen gelirin ortalama diizeyde olmasi
nedeniyle verdikleri 6nem yaklasik olarak aynidir. Her iki grup i¢inde ortalama 6nem
derecesi birbirine yakin degerdedir.

Hemsirelerin ¢alistiklari kuruma bagli olarak “primli iicret” motivasyon
faktoriine verdikleri énem bakimindan anlamli bir fark bulunmamaktadir (p=0,170
>0,05), bu sebeple Hy reddedilmez. Her iki kurumda 6denen primlerin birbirine
kiyasla ¢ok fark olusturmamasi ve elde edilen primin kisisel gelir olarak
degerlendirilmesi fark etmemektedir.

Saglik profesyonellerinin ekonomik o6diiller motivasyon faktoriine verdikleri
onem c¢alistiklar1 kuruma gore anlamli bir fark olusturmamaktadir. Bu durumda Hg
reddedilemez (p=0,168> 0,05). Hastanelerde ekonomik &diil verilmesi sistemi
alisagelmis bir uygulama olarak uygulanmamaktadir. Siklikla uygulama alam
bulmayan ekonomik o&diillendirme motivasyon araci, saglik calisanlar i¢in etkili

bulunmamaktadir.
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Tablo 3.12: Calistig1 kuruma gore motivasyon faktorleri arasindaki farklara yonelik bagimsiz 6rneklem t testi sonuglart.

Kurum N Ortalama c t SD p
Universit 186 6,7153 2,40314
Ekonomik Motivasyon Araglart VeI 1406 | 416,172 0,161
Kamu 234 6,3561 2,83094
. Universite 186 6,6649 2,52305
Ucret 1,187 418 0,236
Kamu 234 6,3447 2,90899
Prm Universite 186 6,7903 2,43990 1373 416,384 0.170
Kamu 233 6,4292 2,94239
o Universite 186 6,6613 274074
Ekonomik Odiiller 1,382 416 0,168
Kamu 232 6,2586 3,12405
Kara Katilma Universite 186 6,7903 245205 | 108 | 417011 0,195
Kamu 234 6,4487 2,93958
(niversit 186 6,6695 2,38948
Sosyal Haklar Universite 1409 | 415930 0,159
Kamu 234 6,3123 2,80289
Sosyal ve Psikolojik Motivasyon | Universite 186 6,7785 1,74562 1966 417,821 «0,050
Araglari Kamu 234 6,3958 2,24369
Universite 186 6,7832 2,23617
Bag lisma imka 1,669 416,384 0,096
R Kamu 234 6,3832 2,67267
Giivenlik Universite 186 7,4133 1,79634 1820 417,001 0,069
Kamu 234 7,0430 2,37064
Universite 186 7,1944 1,75354
Sosyal katil 2,043 417,311 *0,042
osyal Ratiim Kamu 234 6,7902 2,29998
i Universit 186 7,2518 1,90792
Terfi, egitim, kariyer Hversie 3053 | 415362 | *0,002
gelistirme Kamu 234 6,5791 2,60463
(niversit 1 7.1 1,84674
Yetki ve sorumluluk devri  [—omerSite 86 1536 846 2128 | 417,935 *0,034
Kamu 234 6,7174 2,35395
Universit 186 5,4919 2,34779
Rekabet AR 0,620 418 0,535
Kamu 234 5,3419 2,54921
izmeti Universit 186 6,1613 2,72839
Danismanlik hizmeti, niversite 0,980 415 0328
gevreye uyum Kamu 231 5,8874 2,92000
i 5 ~ (niversit 1 7024 1
Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon | Universite 86 6,70 ,86963 1036 418 0.301
Araglari Kamu 234 6,4931 2,19303
A birlii Universite 186 6,2473 2,67988 1396 416 0.164
rag DITIEl Kamu 232 5,8578 2,95442 ’ ’
. Universit 186 3,5645 3,32860 .
Is genisletme VeI 416 0,330
Kamu 232 3,8922 3,47677 | 0,976
fletisi Universite 186 6,8280 2,23001 0.901 416,651 0.368
et Kamu 234 6,6132 2,65162 ’ ’ ’
Sneti Universit 186 6,9757 2,02829
Yonetim ve kararlara niversite 0,549 218 0,583
katilim Kamu 234 6,8535 | 2,441550
Pert dezerlendi Universite 186 6,9104 2,41499 1970 416,139 *0.049
eriormans degerlendiine 1" amu 234 64046 | 284317 | ’ ’
Universit 186 6,7258 2,66003
Kalite kontrol ¢emberleri QUVerste 1,076 416 0,283
Kamu 232 6,4310 2,87917
Fiziksel cal rosull Universite 186 7,3587 1,97713 1417 417031 0.157
R Kamu 234 7,0579 237142 ’ ’ ’
Universit 186 7,6344 1,90751
Esnek zaman uygulamalari QUVerste 1,090 418 0,276
Kamu 234 7,4081 2,26399
Is gﬁvencesi ve manevi Universite 186 7,2151 2,07825
S8 0,355 418 0,723
odiiller Kamu 234 7,1382 2,29859
Universit 186 7,3495 2,09283
Liderlik R 1274 | 415744 0,203
Kamu 232 7,0603 2,54752
Dis . | Universite 186 6,9167 2,24128 1036 48 0.301
12€r motl n ar I1
germotivasyor araga Kamu 234 6,6704 2,55368 ’ ’

* ki grup arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,05).
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Hemsireler i¢in kara katilma motivasyon araci, ¢alistiklart kurumlara gore
anlamli bir fark olusturmamaktadir. Ho reddedilemez (p=0,195> 0,05). Her iki grupta
da calisan hemsireler kazanilan paraya ortak olma konusunda benzer oranda 6nem
vermektedirler, birbirlerine kiyasla belirgin fark yoktur.

Analiz sonucunda sosyal haklar motivasyon faktoriine goére Ho reddedilmez,
hemsirelerin ¢alistiklar1 kuruma bagli olarak “sosyal haklar” motivasyon faktoriine
verdikleri 6nem bakimindan anlamli bir fark yoktur (p=0,159 > 0,05).

Ekonomik motivasyon faktorlerinin iki ¢alisma grubu arasinda verilen 6nem
bakimindan fark bulunmamaktadir. Analiz sonucuna gore Hp reddedilmez,
hemgsirelerin ¢alistiklart kuruma bagli olarak ekonomik motivasyon araglarina
verdikleri 6nem bakimindan anlamli bir fark yoktur (p=0,161> 0,05).

Bagimsiz c¢alisma motivasyon faktoriine saglik calisanlarinin calistiklart
kuruma gore aralarinda istatistik olarak anlamli bir fark yoktur (p=0,096> 0,05). Her
iki kurumun personeli de bagimsiz ¢alisma, inisiyatif alma konusuna yakin derecede
onem vermektedir. Bu konuda fark olmamasinin nedeni, her iki kurumunda calisma
prensibi ve sisteminin benzer olmasi olabilir.

Gilivenlik motivasyon faktoriine verdikleri Onem diizeyleri arasinda
hemsirelerin gorev yaptiklart kuruma gore anlamli bir fark yoktur. Hy hipotezi
reddedilemez (p=0.069> 0,05). Calisanlar igin is giivencesi, kendine giiven ve is
risklerine kars1 korunma 6nemlidir. Yoklugu motivasyon kaybina neden olurken,
varlig1 motivasyonu olumlu etkilemektedir. Iki kurum calisani i¢inde ayn1 derecede
onemlidir.

Analiz sonucunda sosyal katilim motivasyon faktoriine goére Horeddedilir,
hemsirelerin ¢alistiklar1 kuruma bagli olarak “sosyal katilim” motivasyon faktoriine
verdikleri 6nem bakimindan anlamli bir fark vardir (p=0,042< 0,05). Universite
hastanelerinin ortalamasi 7,1944 iken, kamu hastanelerinin ortalamasi 6,7902 olarak
bulunmustur. Universite hastanesinde ¢alisan hemsireler sosyal katilim motivasyon
aracina kamu hastanelerindeki hemsirelerden daha ¢ok ©nem vermektedirler.
Universite hastanelerinin is yiikiiniin fazla olmasi ve calisan sayisinin az olmasi
nedeniyle gruba ait olma ve grup iletisimini kurma konusunda beklentileri daha
yogun olabilir.

Terfi, egitim olanagi ve kariyer gelistirme motivasyon faktorlerine gore

Horeddedilir, hemsirelerin calistiklar1 kuruma baglh olarak “terfi, egitim ve kariyer
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gelistirme” motivasyon faktoriine verdikleri 6nem bakimindan anlamli bir fark vardir
(p=0,002< 0,05). Universite hastanelerinin ortalamas1  7,2518 iken, kamu
hastanelerinin ortalamasi 6,5791 olarak bulunmustur. Universite hastanesinde calisan
hemsirelerin egitim olanaklarinin ¢oklugu ve elde edilen egitim sonucunda kariyer
beklentisi, kamu hastanelerine oranla daha 6nem kazanmaktadir.

Hemsirelerin ¢alistiklar1 kuruma bagli olarak “yetki ve sorumluluk devri”
motivasyon faktoriine verdikleri 6nem bakimindan anlamli bir fark vardir, buna gore
Horeddedilir (p=0,034< 0,05). Universite hastanelerinin ortalamas1 7,1536 iken,
kamu hastanelerinin ortalamasi 6,7174 olarak bulunmustur. Universite hastanesinde
calisanlarin isleri konusunda kamu hastanelerinde calisanlardan kiyasla daha ¢ok
yetki ve sorumluluk devrine 6nem verdikleri goriilmektedir.

Rekabet motivasyon faktoriinde saglik ¢alisanlarinin calistiklar1 kuruma gore
aralarinda istatistik olarak anlamli bir fark yoktur (p=0,535> 0,05). Her iki kurumun
personeli de rekabet konusuna ayni derecede 6nem vermektedir. Bu konuda fark
olmamasinin nedeni, her iki kurumunda caligsma sisteminin rekabet i¢in ¢ok uygun
olmamasi olabilir.

Danigmanlik hizmeti ve c¢evreye uyum saglama motivasyon faktoriine
verdikleri 6nem diizeyleri arasinda hemsirelerin goérev yaptiklari kuruma gore
anlaml1 bir fark yoktur. Hg hipotezi reddedilemez (p=0.328> 0,05). Baska bir deyisle,
hemsirelerin danigmanlik hizmeti ve ¢evreye uyum saglama motivasyon faktoriine
verdikleri onem c¢alistiklarina kuruma bagl olarak degismemektedir.

Sosyal ve psikolojik motivasyon faktorlerinin degerlendirildigi analiz sonucuna
gore Hop reddedilir, hemsirelerin ¢alistiklart kuruma bagli olarak sosyal ve psikolojik
motivasyon faktorlerine verdikleri onem bakimindan anlamli bir fark vardir
(p=0,050<0,05). Universite hastanelerinin ortalamas1  6,7785 iken, kamu
hastanelerinin ortalamas1 6,3958 olarak bulunmustur. Sosyal ve psikolojik
motivasyon araglarindan sosyal katilim, terfi, egitim, kariyer gelistirme ve yetki ve
sorumluluk devri motivasyon araglarina, hemsirelerin calistiklar1 kuruma gore fark
vardir. Fakat analiz sonucundan da goriilebilecegi iizere bu fark ¢ok belirgin degildir.

Amac birligi motivasyon faktoriine verilen O©Onem diizeyleri arasinda
hemsirelerin gorev yaptiklart kuruma gore anlamli bir fark yoktur. Ho hipotezi
reddedilemez (p=0.164> 0,05). ki kurum calisanlar1 i¢inde amag birligi motivasyon

faktoriine birbirine yakin derecede 6nem vermektedir.
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Is genisletme motivasyon faktdriine verilen &nem diizeyleri arasinda
hemsirelerin gorev yaptiklari kuruma gore anlamli bir fark yoktur. Bu durumda, Hg
hipotezi reddedilemez (p=0.330> 0,05).

Iletisim motivasyon faktoriiniin incelendigi analiz sonucuna gdre Hg
reddedilmez, hemsirelerin calistiklar1 kuruma bagli olarak “iletisim” motivasyon
faktoriine verdikleri 6nem bakimindan anlamli bir fark yoktur (p=0,368> 0,05).

Analiz sonucuna gore hemsirelerin ¢alistiklart kuruma bagh olarak “yonetim
ve kararlara katilma” motivasyon faktoriine verdikleri 6nem bakimindan anlamli bir
fark yoktur (p=0,583 > 0,05).

Hemsirelerin ¢alistiklart kuruma bagli olarak “performans degerlendirme”
motivasyon faktoriine verdikleri 6nem bakimindan anlamli bir fark vardir, buna gore
Ho reddedilir (p=0,049< 0,05). Universite hastanelerinin ortalamasi 6,9104 iken,
kamu hastanelerinin ortalamasi 6,4046 olarak bulunmustur. Universite hastanesinde
calisanlarin kamu hastanelerinde c¢alisanlara kiyasla performans degerlendirme
motivasyon araglarina daha ¢ok 6nem verdikleri goriilmektedir.

Kalite kontrol ¢emberleri olusturulmasi motivasyon faktdriine yapilan analiz
sonucuna gore Ho reddedilmez, hemsirelerin ¢alistiklar1 kuruma bagli olarak “kalite
kontrol ¢emberleri olusturmas1” motivasyon faktdriine verdikleri 6nem bakimindan
anlaml1 bir fark yoktur (p=0,283 > 0,05).

Analiz sonucuna gore hemsirelerin ¢alistiklar1 kuruma bagli olarak “fiziksel
calisma kosullar1” motivasyon faktoriine verdikleri 6nem bakimindan anlamli bir
fark yoktur (p=0,157 > 0,05).

Hemsirelerin calistiklart kuruma bagli olarak “esnek zaman uygulamalar1”
motivasyon faktoriine verdikleri O6nem bakimindan anlamli bir fark yoktur
(p=0,276> 0,05).

Hemsirelerin ¢alistiklar1 kuruma bagh olarak “is glivencesi ve manevi ddiiller”
motivasyon faktoriine verdikleri 6nem bakimindan anlamli bir fark yoktur
(p=0,723> 0,05).

Analiz sonucuna gore hemsirelerin ¢alistiklart kuruma bagl olarak liderlik
motivasyon

faktoriine verdikleri onem bakimindan anlaml bir fark yoktur (p=0,203> 0,05).

Analiz sonucuna gore p=0,583> 0,05 oldugundan Hy reddedilmez, hemsirelerin
calistiklar1 kuruma bagl olarak diger motivasyon faktorlerine verdikleri onem

bakimindan anlaml bir fark yoktur.
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Orgiitsel- yonetsel motivasyon faktorlerine verilen 6nem bakimindan iki
calisma grubu arasinda fark bulunmamaktadir. Analiz sonucuna gére Ho reddedilmez

(p=0,301> 0,05).
3.5.2 Cinsiyete Faktoriine Gore Motivasyon Faktorleri Arasindaki Farklar

Katilimcilarin cinsiyet ile motivasyon faktorlerine verdikleri énem arasinda
iliski olup olmadigimni belirlemek yapilan bagimsiz 6rneklem t testinin sonuglari
Tablo 3.13’te verilmistir. Analizde tiim motivasyon faktorleri i¢in Ho ve Hjy hipotez

ctimleleri asagidaki gibi kurulmustur.

Tablo 3.13: Cinsiyete gore motivasyon faktorleri arasindaki farklara yonelik bagimsiz 6rneklem t testi sonuglari.

Cinsiyet N Ortalama c t SD p
. . Kadin 365 6,5213 2,70016
Ekonomik Motivasyon Araglari Erkek 55 6.4745 233763 0,122 | 418 | 0,903
.. Kadin 365 6,5123 2,79599
Ucret ; ; 0,496 | 418 | 0,620
cre Erkek 55| 63152 | 240577 | ’
Kadin 364 6,5962 2,76297
Prim . . 0,128 | 417 | 0,898
' Erkek 55 | 65455 | 255363 | !
.. Kadin 363 6,4463 3,00078
Ek ik Odill 0,150 416 | 0,881
onomii auer Erkek 55| 63818 | 272499 | !
K 74 2,7757
Kara Katilma adin 365 6,5740 17573 -0,502 | 418 | 0,616
Erkek 55 6,7727 2,47734
Kadin 365 6,4875 2,67969
| Hakl 341 41 7
Sosyal Haklar Erkek 55 6,3576 2,29900 03 8 | 0733
Sosyal ve Psikolojik Motivasyon Kadin 365 6,5861 2,06359
0,537 418 | 0,592
Araglar1 Erkek 55 6,4271 1,92738
Kadin 365 6,5361 2,52799
Bag 1 imk -0,51 41
agimsiz ¢aligma imkani Erkek 55 6.7212 226965 0,513 8 | 0,608
Kadin 365 7,2187 2,13927
tivenlik : : 2 41 77
Glivenli Erkek 55 | 71291 | 217046 | 0289 | 418 | 0773
Kadin 365 6,9790 2,07947
S 1 katil : . 0,247 418 | 0,805
osyal Katiim Erkek 55| 69045 | 2,12595
Kadin 365 6,8846 2,37363
Terfi, egitim, kari listi : : 171 41 ,
erfi, egitim, kariyer gelistirme Erkek 55 6.8267 2 15184 0 8 | 0,865
Yetki ve sorumluluk devri Kadin 365 6,9248 2,16335 0,343 | 418 | 0,732
Erkek 55 6,8176 2,09773 ' '
Rekabet Kadin 365 5,4685 2,45978 1292 418 | 0197
Erkek 55 5,0091 2,44853 ' '
i i Kad 362 6,0746 2,84745
Danigmanlik hizmeti, gevreye adin ) ) 1201 | 415 | 0230
uyum Erkek 55 5,5818 2,74665
Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Kadin 365 6,6221 2,06560
0,931 418 | 0,352
Araglar Erkek 55 6,3450 1,99555 ' '
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Tablo 3.13 (Devam): Cinsiyete gore motivasyon faktorleri arasindaki farklara yonelik bagimsiz 6rneklem t testi

sonuglari.
Cinsiyet N Ortalama c t SD p
Kadin 364 | 60577 | 2,84483
Amag birligi 0497 | 416 | 0,620
fhag bIhgl Erkek 54| 58519 | 281778
. Kadin 363 | 36804 | 337890
is genislet 1,016 | 416 | 0,310
§ geniyietme Erkek 55 | 41818 | 3,62139
. Kadin 365 | 6,7397 | 248472
iletisi 0670 | 418 | 0503
etsim Erkek 55| 655000 | 240755
Kadin 365 | 69515 | 2,26309
Yénetim ve kararlara katil 1,021 | 418 | 0308
onetim ve Karariara Katilim Erkek 55 6,6167 2’28509
b teserlond Kadin 365 | 66767 | 267209 | oo | o | a0
criormans degetienciime Erkek 55| 63091 | 2,65883 | ’
Kalite kontrol ccmberler Kadin 363 | 66226 | 279061 | | o | oo
altte kontrot cemberiet! Erkek 55| 61636 | 2,67196 | ’
Kadin 365 | 7,2410 | 2,20181
Fiziksel calisma kosull 1,194 | 41 2
iziksel ¢alisma kosullar1 Erkek 55 6.8507 224122 ,19 8 0,233
Kadin 365 | 7,5274 | 213212
Esnck Jamal : : 476 | M
snek zaman uygulamalari Erkek 55 73818 2 00454 0,476 8 0,635
. Kadin 365 | 7,2153 | 2,21194
is il i i adill : : 1,033 | 418 | 0,302
$ guvencesi ve manevi oduller Erkek 55 6,8864 2]12830
Kadin 363 | 7,2803 | 2,28412
Liderlik : : 2244 | 416 |*0,02
iderli Erkek 55 | 65273 | 2,72746 | ° 6 |*0.025
biser moti | Kadin 365 | 68257 | 24388 | oo o | oo,
1get motivasyon araciatt Erkek 55 | 64727 | 2,31464 | ’

* Tki grup arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,05).

Ho: Saglik profesyonellerinin ..... motivasyon faktoriine verdikleri Onem
diizeyleri arasinda cinsiyete gore fark yoktur.

Hi: Saglik profesyonellerinin ..... motivasyon faktoriine verdikleri 6nem
diizeyleri arasinda cinsiyete gore fark vardir.

Analiz sonucuna gore, “liderlik” motivasyon araci hari¢ diger motivasyon
araclart i¢in Hp reddedilemez. Liderlik hari¢ tim boyutlarda t testinin anlamlilig
p> 0,05 oldugu icin iki grup arasinda fark yoktur. Liderlik motivasyon faktoriine
verilen dnem bakimindan ise anlamli bir fark vardir (p = 0,025 < 0,05). Buna gore

kadinlar liderlik motivasyon aracina erkeklerden daha fazla 6nem vermektedir.

3.5.3 Medeni Duruma Goére Motivasyon Faktorleri Arasindaki Farklar

Analizde tiim motivasyon faktorleri i¢in Ho ve Hj hipotez climleleri asagidaki
gibi kurulmustur.
Ho: Saglik profesyonellerinin ..... motivasyon faktoriine verdikleri onem

diizeyleri arasinda medeni durumlaria gore fark yoktur.
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Hi: Saglik profesyonellerinin

motivasyon faktoriine verdikleri Onem

diizeyleri arasinda medeni durumlarina gore fark vardir.

Tablo 3.14: Medeni duruma gére motivasyon faktorleri arasindaki farklara yonelik bagimsiz drneklem t testi sonuglart.

Medeni
Durumu N Ortalama c t SD p
Ekonomik Motivasyon Araglari E\?:(iar ;Zg g:é;gg ;:;Sigg -1,473 417 | 0,142
I
sea | s o | e o
Ekonomik Odiiller Eﬁ:‘i“ ;ig g égfg gggggg -1583 | 415 | 0,114
Kara Katilma Beker e g?i;g ggigig -1,402 | 417 | 0,162
Sosyal Haklar Bekar e g:éggz ;:gigg; -1,208 | 417 | 0,195
oo [ g | 10 | 59w [ 6 o | g [uo
Bagimsiz ¢aligma imkani ES:(iar ;Zg gjgigg g:igégé -0,908 417 | 0,364
Gilvenlik ES:‘iar Zg Sgigg gg%ig 1,663 | 417 | 0097
Sosyal katilim E\‘j:‘iar ;Zg ?3328 iggggg 1,556 | 417 | 0,120
Terfi, egitim, kariyer gelistirme E\e/:‘iar ;zg g;g% ggf%g 0,853 | 417 | 0,394
Yetki ve sorumluluk devri E\el:‘iar ;Zg %‘gg ;iég% 1233 | 417 |o0218
Rekabet ES:‘iar Zg ggggg gjggég 2,810 | 417 |*0,005
Danigmanlik hizmeti, ¢cevreye uyum ES:(iar ;?13 gjgggg g:gélgz -3,012 414 |*0,003
e o 1 Py Y [
Amag birligi Eﬁ:‘iar ;zg gfjgg ;;?%S 11,070 | 415 | 0,285
is genisletme Eﬁ:‘ia’ ;zg ggi;? gg;z;}; 1,219 |378,582| 0,224
e sl el e | o
Yo6netim ve kararlara katilim Es:(iar ;Zg S:g;‘?g 3:?;;% -1,922 417 | 0,055
Performans degerlendirme Es:(iar ;Zg g:;‘gé gjgiggi -1,114 417 | 0,266
Kalite kontrol ¢emberleri Es:(iar ;ig g:;ggg 3:;3;2; -1,579 415 | 0,115
Fiziksel calisma kosullar Eﬁ:‘iar ;Zg Sg%gg ;ggggg 2,068 |327,555|*0,039
Esnek zaman uygulamalari E\i:(iar ;Zg ;:2;? ;:g;g;g -1,546 417 | 0,123
is giivencesi ve manevi odiiller ESEH ;Zg S:gggj g:ggggi -2,038 417 |*0,042
Liderlik E\fl‘iar Zg 32232 gg;ggg 2,005 | 415 |*0,037
Diger motivasyon araglari E\el:(iar 31718 gjgggg g:ggggg -1,899 417 | 0,058

* ki grup arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,05).
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Ankete katilanlarin medeni durumlarina gére motivasyon faktorlerine
verdikleri 6nem arasindaki farklara yonelik bagimsiz 6rneklem t testi sonuglar1 Tablo
3.14°de sunulmustur.

Medeni durumu belirlemek i¢in “evli” ve “bekar” segenekleri sorulmustur.
Arastirmaya katilanlardan 1 kisi bu soruya cevap vermedi8i icin analiz dis1
brrakilmastir.

Analiz sonuglart medeni duruma gore motivasyona verilen énem bakimindan
sosyal-psikolojik motivasyon araglari igin istatistiksel olarak anlamli fark vardir
(p=0,043< 0,05). Evli olan saglik personeli bu araglara bekarlara gore daha fazla
onem vermektedir. Evli olanlarin ortalamas: 6,7287 iken, bekarlarin ortalamasi
6,3169’dur.

Sosyo-psikolojik motivasyon araglarindan rekabet, danigsmanlik hizmeti ve
¢evreye uyum motivasyon faktorlerinde de cinsiyet faktoriine gore anlamli bir fark
vardir. Rekabet faktoriine gore (p=0,005< 0,05) ve danigsmanlik hizmeti ve ¢evreye
uyum faktoriine gore ise (p=0,003< 0,05) oldugundan, her iki motivasyon faktoriine
de evli olanlar bekarlara gore daha ¢cok 6nem vermektedir.

Medeni duruma bagl olarak orglitsel ve ydnetsel motivasyon araglarindan
fiziksel ¢alisma kosullart motivasyon faktoriine verilen dnem bakimindan anlamli bir
fark vardir (p=0,039< 0,05). Evli olanlarin ortalamas1 7,3755 iken, bekar olanlarin
ortalamasi 6,9104 bulunmustur. Evli olan hemsireler fiziksel ¢alisma kosullarina
bekar olan hemsirelere kiyasla daha ¢ok 6nem vermektedirler.

Is giivencesi ve manevi ddiiller verilmesi motivasyon faktdrlerine verilen nem
agisindan medeni duruma goére anlamli bir fark vardir (p=0,042<0,05). Evli olan
katilimcilarin ortalamasinin 7,3484 iken bekar olan katilimcilarin ortalamasinin
6,9034 oldugu goriilmektedir. Is giivencesi ve manevi odiiller verilmesi evli
calisanlar i¢in bekar olanlara kiyasla daha 6nemlidir.

Calisanlarin medeni durumlarina gore liderlik motivasyon faktoriine verdikleri
onem bakimindan anlamli bir fark vardir (p=0,037 < 0,05). Evli olan hemsireler
(X = 7,3846) bekar olanlara (X = 6,8941) kiyasla “liderlik” motivasyon faktoriine

daha fazla onem vermektedir.
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3.5.4 Yasa Gore Motivasyon Faktorlerine Bakislar1 Arasindaki Farklar

Analizde tiim motivasyon faktdrleri i¢in Hy ve Hj hipotez climleleri asagidaki
gibi kurulmustur.

Ho: Saglik profesyonellerinin ..... motivasyon faktoriine verdikleri Onem

diizeyleri arasinda yasa gore fark yoktur.

Hi: Saglik profesyonellerinin ..... motivasyon faktoriine verdikleri onem

diizeyleri arasinda yasa gore fark vardir.

Katilimcilarin yasa gore motivasyon faktorlerine verdikleri 6nemi belirlemek
amactyla yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 3.15°de verilmistir.

Veri toplama formunda yas gruplar1 18-25 yas, 26-35 yas, 36-45 yas, 46 yas ve
listli olmak {izere dort grupta incelenmistir. Ekonomik motivasyon araglarindan
“licret” faktoriine verdikleri onem bakimindan 46 yas ve tistii grup ile diger gruplar
arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir (p=0,006< 0,05 oldugundan Hy reddedilir).

Yas gruplarinin sosyo-psikolojik motivasyon faktorlerine verdikleri Snem
bakimindan 46 yas ve lstii grupla diger yas gruplar arasinda anlamli fark vardir
(p=0,001< 0,05 oldugundan Hp reddedilir). Giivenlik motivasyon aracina verilen
Oonem diizeyleri bakimindan 46 yas ve ustii grup ile diger yas gruplari arasinda
anlamhi fark vardir, Hp reddedilir (p=0,001< 0,05). Hemsirelerin yetki devri ve
sorumluluk verilmesi motivasyon faktoriine verdikleri 6nem bakimindan yas
gruplarina gore 46 yas ve Ustii grupla diger gruplar arasinda anlamli bir fark vardir,
Ho reddedilir (p=0,001< 0,05). Rekabet motivasyon faktoriine verilen 6nem diizeyi
bakimindan 46 yas ve ustii grupla 18-25 yas ve 26-35 yas gruplari arasinda anlaml
bir fark vardir. Bu durumda Ho reddedilir (p=0,029< 0,05). 46 yas ve Ustii grup ile
36-45 yas arasi grupla ise anlaml bir fark yoktur, Hg reddedilemez. Katilimcilarin
“danismanlik hizmeti ve ¢evreye uyum faktoriine” verdikleri 6nem diizeylerine gore
46 yas ve ustlii grup ile diger yas gruplari arasinda anlamli bir fark vardir, Ho

reddedilir (p=0,011< 0,05).
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Tablo 3.15: Yas gruplarina gére motivasyon faktorleri arasindaki farklara yonelik tek yonlii varyans analizi sonuglari.

Varyansin Kareler Kareler Anlaml
Kaynagi Toplami SD Ortalamasi F p fark**
Ekonomik Motivasyon Gruplar arast 25,569 3 8,523
Araglar Gruplar i¢i 2923,501 416 7,028 1,213 | 0,305
Toplam 2949,070 419
Gruplar arasi 40,612 3 13,537
Ucret Gruplar i¢i 3119,367 79,563 39,206 4,470 | *0,006 |1-4, 2-4,3-4
Toplam 3159,979 82,563
Gruplar arasi 24,364 3 8,121
Prim Gruplar i¢i 3099,029 415 7,468 1,088 | 0,354
Toplam 3123,394 418
Gruplar arasi 26,871 3 8,957
Ekonomik Odiiller Gruplar i¢i 3634,012 414 8,778 1,020 | 0,383
Toplam 3660,883 417
Gruplar arasi 20,820 3 6,940
Kara Katilma Gruplar i¢i 3116,980 416 7,493 0,926 | 0,428
Toplam 3137,800 419
Gruplar arasi 22,590 3 7,530
Sosyal Haklar Gruplar igi 2877,409 416 6,917 1,089 | 0,354
Toplam 2899,998 419
Sosyal ve Psikolojik Gruplar grgm 30,855 3 10,285 .
Motivasyon Araglar Gruplar i¢i 1721,009 80,931 21,265 6,736" | *0,001 |1-4, 2-4,3-4
Toplam 1751,863 83,931
Gruplar arasi 10,107 3 3,369
Bagimsiz ¢alisma imkan1 | Gruplar ici 2595,920 416 6,240 0,540 | 0,655
Toplam 2606,028 419
Gruplar arasi 31,642 3 10,547
Giivenlik Gruplar igi 1888,975 88,455 21,355 8,881" | *0,001 |1-4, 2-4,3-4
Toplam 1920,617 91,455
Gruplar arasi 22,791 3 7,597
Sosyal katilim Gruplar i¢i 1795,541 416 4,316 1,760 | 0,154
Toplam 1818,332 419
Terfi, egitim, kariyer Gruplar grgm 30,120 3 10,040
geli§t’irme ’ Gruplar i¢i 2270,904 416 5,459 1,839 | 0,139
Toplam 2301,024 419
Yetki ve sorumluluk Gruplar gr.a51 37,189 3 12,396 X
devri Gruplar i¢i 1904,537 99,293 19,181 15,000"| *0,001 |1-4, 2-4,3-4
Toplam 1941,725 102,293
Gruplar arasi 54,327 3 18,109
Rekabet Gruplar igi 2481,893 416 5,966 3,035 |*0,029 | 1-4,2-4
Toplam 2536,221 419
Danigmanlik hizmeti Gruplar grfm 49,848 3 16,616 +
gevreye uyum ? Gruplar i¢i 3296,114 76,068 43,331 3,956" | *0,011 |1-4, 2-4,3-4
Toplam 3345,962 79,068
Orgiitsel ve Yonetsel Gruplar arasi 33,280 3 11,093
Motivasyon Araglar Gruplar i¢i 1738,515 416 4,179 2,654 [*0,048 | 1-4,2-4
Toplam 1771,795 419
Gruplar arasi 39,604 3 13,201
Amag birligi Gruplar igi 3320,992 76,265 43,545 3,0577 | *0,033 | 2-4,3-4
Toplam 3360,596 79,265
Gruplar arasi 125,100 3 41,700
is genisletme Gruplar igi 4728,019 414 11,420 3,651 |*0,013 2-4
Toplam 4853,120 417
Gruplar arasi 33,841 3 11,280
fletisim Gruplar i¢i 2529,180 82,790 30,549 5,822 | *0,001 | 1-4, 2-4,3-4
Toplam 2563,021 85,790
Yonetim ve kararlara Gruplar grfm 35516 3 11,839 +
Katihm Gruplar i¢i 2116,071 84,670 24,992 7,415" | *0,001 |1-4, 2-4,3-4
Toplam 2151,587 87,670
Performans Gruplar gr-am 36,647 3 12,216 X
degerlendirme Gruplar igi 2952,299 88,930 33,198 6,328" | *0,001 | 1-4, 2-4,3-4
Toplam 2988,946 91,930
Gruplar arasi 39,720 3 13,240
Kalite kontrol ¢emberleri Gruplar igi 3193,163 80,928 39,457 4,296 | *0,007 |1-4, 2-4,3-4
Toplam 3232,883 83,928
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Tablo 3.15 (Devam): Yas gruplarina gére motivasyon faktorleri arasindaki farklara yonelik tek yonlii varyans
analizi sonuglari.

Varyansin Kareler sD Kareler E b Anlaml
Kaynagi Toplam1 Ortalamasi fark**
Gruplar aras1 37,651 3 12,550
Fiziksel calisma kosullar1 | Gruplar ici 2005,210 86,072 23,297 7,162" | *0,001 |1-4, 2-4,3-4
Toplam 2042,861 89,072
Esnek Gruplar aras1 16,656 3 5,552
u;gilalzlf:;;’: Gruplar ici 1856,065 416 4,462 1,244 | 0,293
Toplam 1872,721 419
i giivencesi ve manevi Gruplar gr.as1 42,850 3 14,283 .
sdiiller Gruplar i¢i 1987,859 91,238 21,788 9,596" | *0,001 |1-4,2-4,3-4
Toplam 2030,709 94,238
Gruplar arasi 27,970 3 9,323
Liderlik Gruplar i¢i 2290,100 414 5,532 1,685 | 0,169
Toplam 2318,069 417
Gruplar aras1 25,177 3 8,392
Diger motivasyon araglar1 | Gruplar i¢i 2429,880 416 5,841 1,437 | 0,231
Toplam 2455,057 419

* En az iki grup arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,05).

** Gruplar: 1: 18-25 yas; 2: 26-35 yas; 3: 36-45 yas; 4: 46 yas ve Usti
Bu boyutlar, varyanslarin homojen dagilimi varsayimini saglamadigi i¢in diizeltilmis Welch F
degerlerine gore degerlendirilmistir.

** Homojen varyans dagilimi varsayiminin saglandigi anlaml iliskilerde ¢oklu karsilagtirma testleri
icin Tukey HSD, bu varsayimin saglanmadigi anlamli iliskilerde ise Games-Howell istatistigi
kullanilmistir.

Saglik profesyonellerinin orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarina verdikleri
O6nem diizeyleri bakimindan 46 yas ve iistii grup ile 18-25 yas ve 26-35 yas gruplari
arasinda anlamli bir fark vardir, Ho reddedilir (p=0,048< 0,05). Amac¢ birligi
motivasyon faktoriine verdikleri 6nem diizeyleri bakimindan 26-35 yas ve 36-45 yas
gruplar ile 46 yas ve lstii yas grubu arasinda anlamli fark bulunmaktadir, Hg
reddedilir (p=0,033<0,05). Is genisletme motivasyon aracinda ise verilen 6nem
bakimindan 26-35 yas grubu ile 46 yas ve Ustili yag grubu arasinda anlaml bir fark
vardir, Ho reddedilir (p=0,013< 0,05). Hemsirelerin iletisim motivasyon faktoriine
verdikleri 6nem bakimindan 46 yas ve iistii grup ile diger yas gruplari arasinda
anlaml bir fark vardir, Hy reddedilir (p=0,001< 0,05). Y6netim ve kararlara katilim
motivasyon faktoriine 46 yas ve {istli yas grubu ile diger yas gruplar1 arasinda anlamli
bir fark wvardir, Hp reddedilir (p=0,001<0,05). Katilmcilarin “performans
degerlendirme” motivasyon faktoriine verdikleri 6nem bakimindan 46 yas ve istii
yas grubu ile diger yas gruplari arasinda anlamli fark vardir, Ho reddedilir
(p=0,001< 0,05). Kalite kontrol ¢emberleri olusturma motivasyon faktoriine verilen
onem bakimindan yas gruplarina gore, 46 yas ve {istii yas grubu ile diger yas gruplari
arasinda anlamh fark vardir, Ho reddedilir (p=0,007,05). Fiziksel ¢alisma kosullar

motivasyon faktorii verdikleri onem bakimindan 46 yas ve iistli yas grubu ile diger
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yas gruplar1 arasinda anlaml fark vardir, Ho reddedilir (p=0,001< 0,05). Is giivencesi
ve manevi Odiiller alma motivasyon faktoriine yas gruplarmin verdikleri 6nem

bakimindan 46 yas ve iistli yas grubu ile diger yas gruplar1 arasinda anlamli fark

vardir, Ho reddedilir (p=0,001< 0,05).

3.5.5 Egitim Durumuna Gore Motivasyon Faktorlerine Bakislar
Arasindaki Farklar

Analizde tiim motivasyon faktorleri i¢cin Hp ve Hj hipotez ciimleleri asagidaki
gibi kurulmustur.

Ho: Saglik profesyonellerinin ..... motivasyon faktoriine verdikleri Snem
diizeyleri arasinda egitim durumlaria gore fark yoktur.

Hi: Saglik profesyonellerinin ..... motivasyon faktoriine verdikleri onem

diizeyleri arasinda egitim durumlarina gore fark vardir.

Tablo 3.16: Egitim durumuna gore motivasyon faktorleri arasindaki farklara yonelik tek yonlii varyans analizi

sonuglari.
Varyansin Kareler sD Kareler F b Anlamli
Kaynagi Toplami1 Ortalamasi fark**
i Gruplar arasi 20,826 3 6,942
Ekonomik Gruplar igi 2928,244 416 7,039 0986 | 0399
Motivasyon Araglar1
Toplam 2949,070 419
Gruplar arasi 10,610 3 3,637
Ucret Gruplar igi 3149,369 416 7,571 0,467 0,705
Toplam 3159,979 419
Gruplar arasi 34,133 3 11,378
Prim Gruplar igi 3089,261 415 7,444 1,528 0,207
Toplam 3123,394 418
i Gruplar arasi 28,232 3 9,411
g'é%’;gr"'k Gruplar ici 3632,650 414 8,775 1,073 | 0,361
Toplam 3660,883 417
Gruplar arasi 31,436 3 10,479
Kara Katilma Gruplar igi 3106,364 416 7,467 1,403 0,241
Toplam 3137,800 419
Gruplar arasi 12,954 3 4,318
Sosyal Haklar Gruplar i¢i 2887,044 416 6,940 0,622 0,601
Toplam 2899,998 419
i . Gruplar arasi 9,960 3 3,320
Sosyal ve Psikolojik - = S 1741,903 416 4,187 0793 | 0498
Motivasyon Araglari
Toplam 1751,863 419
B Gruplar arasi 27,440 3 9,147
Bagimsiz Gruplar ici 2578,588 416 6,199 1,476 0,221
calisma imkani
Toplam 2606,028 419
Gruplar arasi 23,670 3 7,890
Giivenlik Gruplar igi 1896,947 110,419 17,180 1,281° 0,285
Toplam 1920,617 113,419
Gruplar arasi 19,913 3 6,638
Sosyal katilim Gruplar i¢i 1798,419 416 4,323 1,535 0,205
Toplam 1818,332 419
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ablo 3.16 (Devam): Egitim durumuna gore motivasyon faktorleri arasindaki farklara yonelik tek yonlii varyans
analizi sonuglari.

Varyansin Kareler sD Kareler F 0 Anlaml
Kaynagi Toplam1 Ortalamasi fark**

Terfi, egitim, Gruplar arasi 48,842 3 16,281

kariyer Gruplar igi 2252,182 416 5,414 3,007 *0,030 1-4

gelistirme Toplam 2301,024 419

Yetki ve Gruplar arasi 23,933 3 7,978

sorumluluk Gruplar igi 1917,793 112,480 17,050 1,841° 0,144

devri Toplam 1941,725 115,480
Gruplar arasi 10,636 3 3,545

Rekabet Gruplar igi 2525,585 416 6,071 0,584 0,626
Toplam 2536,221 419

Danigsmanlik Gruplar arasi 3,586 3 1,195

hizmeti, gevreye | Gruplar igi 3342,376 413 8,093 0,148 0,931

uyum Toplam 3345,962 416

- .. Gruplar arasi 4,703 3 1,568
?Arit‘iﬁyﬁngzg Gruplar igi 1767,092 416 4,248 0369 | 0775

Toplam 1771,795 419
Gruplar arasi 1,982 3 0,661

Amag birligi Gruplar i¢i 3358,613 414 8,113 0,081 0,970
Toplam 3360,596 417
Gruplar arasi 39,237 3 13,079

Is genisletme Gruplar igi 4813,883 114,381 42,086 1,079" 0,361
Toplam 4853,120 117,381
Gruplar arasi 5,189 3 1,730

fletisim Gruplar igi 2557,832 416 6,149 0,281 0,839
Toplam 2563,021 419

Yénetim ve Gruplar §r§51 19,614 3 6,538 X

Kararlara katilim Gruplar i¢i 2131,973 116,286 18,334 1,712 0,168
Toplam 2151,587 119,286

Performans Gruplar §r§51 22,661 3 7,554

degerlendirme Gruplar i¢i 2966,285 416 7,130 1,059 0,366
Toplam 2988,946 419

Kalite kontrol Gruplar gr.a51 12,889 3 4,296

gemberleri Gruplar i¢i 3219,994 414 7,778 0,552 0,647
Toplam 3232,883 417

Fiziksel calisma Gruplar gr.a51 9,092 3 3,031

Kosullar Gruplar igi 2033,769 416 4,889 0,620 0,602
Toplam 2042,861 419

Esnek zaman Gruplar arasi 3,313 3 1,104

uygulamalari Gruplar igi 1869,408 416 4,494 0,246 0,864
Toplam 1872,721 419

is giivencesi ve Gruplar grfm 13,824 3 4,608

manevi diiller Gruplar i¢i 2016,886 416 4,848 0,950 0,416
Toplam 2030,709 419
Gruplar arasi 16,883 3 5,628

Liderlik Gruplar igi 2301,187 414 5,558 1,012 0,387
Toplam 2318,069 417

Diger Gruplar arasi 12,368 3 4,123

motivasyon Gruplar igi 2442689 416 5,872 0,702 0,551

araglar Toplam 2455,057 419

* En az iki grup arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,05).

** Gruplar: 1: Meslek Lisesi; 2: On Lisans; 3: Lisans; 4: Lisansiistii

*  Bu boyutlar, varyanslarin homojen dagilimi varsayimini saglamadigi icin diizeltilmis Welch F
degerlerine gore degerlendirilmistir.

** Homojen varyans dagilimi varsayiminin saglandigi anlamli iliskilerde goklu karsilagtirma testleri i¢in
Tukey HSD, bu varsayimin saglanmadigi anlamli iliskilerde ise Games-Howell istatistigi kullanilmustir.

Katilimcilarin egitim durumlari gruplandirilarak, motivasyon faktorlerine bakis
acilarinin gruplar arasit farklari analiz edilmistir. Analiz sonucu Tablo 3.16°da

sunulmustur.
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Analizde “terfi etme, egitim olanaklari ve kariyer gelistirme” motivasyon
faktoriine verilen onem diizeyi bakimindan, katilimcilarin egitim durumlaria gore
meslek lisesi mezunlar ile lisansiistii egitim alanlarin arasinda anlamh fark vardir
(p=0,030< 0,05). Diger motivasyon faktorlerinde ise egitim durumlarina gore anlamli

fark yoktur, Ho reddedilemez.

3.5.6 Deneyim Durumuna Goére Motivasyon Faktorlerine Bakis
Arasindaki Farklar

Analizde tiim motivasyon faktorleri i¢in Hp ve Hj hipotez ciimleleri asagidaki
gibi kurulmustur.

Ho: Saglik profesyonellerinin ..... motivasyon faktoriine verdikleri Snem
diizeyleri arasinda deneyim durumuna gore fark yoktur.

Hi: Saglik profesyonellerinin ..... motivasyon faktoriine verdikleri onem
diizeyleri arasinda deneyim durumuna gore fark vardir.

Saglik profesyonellerinin is hayatindaki siirelerini siiflandirmak amaciyla 0-
10 y1l, 11-20 y1l ve 21 yil ve istli olmak iizere ii¢ ayr1 grupta incelenmistir. Tablo
3.17°de analiz sonuclar1 verilmistir.

Katilimcilar deneyim durumuna gore 4 ayri gruba ayrilmis, 31 yil ve iistii grup
sayisinin az olmasi nedeniyle bu grup 21-30 yil arast gruba eklenmistir.
Katilimcilarin motivasyon faktorlerine bakis agilar agisindan deneyim durumlarina

gore fark bulunmamaktadir. Bu durumda Hy reddedilemez.

Tablo 3.17: Deneyim durumuna gore motivasyon faktorleri arasindaki farklara yonelik tek yonlii varyans analizi

sonuglari.
Varyansin Kareler Kareler Anlamli
Kaynagi Toplami SD Ortalamasi F p fark**
Ekonomik Motivasyon Gruplar 'firf151 20,336 2 10,168
Araclart Gruplar i¢i 2928,734 417 7,023 1,448 | 0,236
Toplam 2949,070 419
Gruplar arasi 16,318 2 8,159
Ucret Gruplar i¢i 3143,661 417 7,539 | 1,082 | 0,340
Toplam 3159,979 419
Gruplar arasi 25,801 2 12,901
Prim Gruplar igi 3097,593 416 7,446 | 1,733 | 0,178
Toplam 3123,394 418
Gruplar arasi 20,230 2 10,115
Ekonomik Odiiller Gruplar igi 3640,653 415 8,773 1,153 | 0,317
Toplam 3660,883 417
Gruplar arasi 25,251 2 12,626
Kara Katilma Gruplar i¢i 3112,549 417 7,464 1,691 | 0,186
Toplam 3137,800 419
Gruplar arasi 19,203 2 9,601
Sosyal Haklar Gruplar i¢i 2880,796 417 6,908 | 1,390 | 0,250
Toplam 2899,998 419
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Tablo 3.17 (Devam): Deneyim durumuna gére motivasyon faktorleri arasindaki farklara yonelik tek yonlii

varyans analizi sonuglari.

Varyansin Kareler Kareler Anlamli
Kaynagi Toplam1 SD Ortalamasi F p fark**
Sosyal ve Psikolojik Gruplar arast 2,493 2 1,246
Motivasyon Araglar Gruplar igi 1749,371 417 4,195 | 0,297 0,743
Toplam 1751,863 419
Bagimsiz calisma Gruplar arast 2,818 2 1,409
iml%am Gruplar i¢i 2603,210 417 6,243 | 0,226 0,798
Toplam 2606,028 419
Gruplar arasi 9,368 2 4,684
Gilivenlik Gruplar igi 1911,250 417 4,583 1,022 0,361
Toplam 1920,617 419
Gruplar arasi ,486 2 0,243
Sosyal katilim Gruplar igi 1817,846 417 4,359 0,056 0,946
Toplam 1818,332 419
Terfi, egitim, kariyer Gruplar arast 2,901 2 1,450
oli t’irme ’ Gruplar i¢i 2298,123 417 5511 | 0,263 0,769
el Toplam 2301,024 419
Yetki luluk Gruplar arast 221 2 0,110
d:\fri' Ve sorumiulu Gruplar igi 1941,505 417 4,656 | 0,024 | 0977
Toplam 1941,725 419
Gruplar arasi 7,916 2 3,958
Rekabet Gruplar i¢i 2528,305 417 6,063 | 0,653 0,521
Toplam 2536,221 419
Danigmanlik hizmeti Gruplar arasi 9,730 2 4,865 .
gevreye uyum ' Gruplar igi 3336,232 | 212,418 15,706 | 0,572 0,565
Toplam 3345,962 | 214,418
PO . Gruplar arasi 2,139 2 1,069
gﬁ‘;ﬁi‘;‘ Zflxzelt:fll Gruplar ici 1769.656 417 4244 | 0252 | 0777
4 § Toplam 1771,795 419
Gruplar arasi 6,036 2 3,018
Amag birligi Gruplar i¢i 3354,560 415 8,083 | 0,373 0,689
Toplam 3360,596 417
Gruplar arasi 2,033 2 1,017
Is genisletme Gruplar i¢i 4851,086 | 216,341 22,423 | 0,081" 0,922
Toplam 4853,120 | 218,341
Gruplar arasi 1,830 2 0,915
fletisim Gruplar igi 2561,191 417 6,142 0,149 0,862
Toplam 2563,021 419
Yo6netim ve kararlara Gruplar ?r?SI 3,897 2 1,948
Katihm Gruplar igi 2147,690 417 5,150 0,378 0,685
Toplam 2151587 419
Performans Gruplar 'flr.aSl 16,660 2 8,330
degerlendirme Gruplar i¢i 2972,286 417 7,128 1,169 0,312
Toplam 2988,946 419
Kalite kontrol Gruplar gr.am ,937 2 0,468
berleri Gruplar igi 3231,946 415 7,788 0,060 0,942
gem Toplam 3232,883 417
Fiziksel calisma Gruplar arasi 13,257 2 6,629
Kosullari Gruplar igi 2029,604 417 4,867 1,362 0,257
Toplam 2042,861 419
Esnek zaman Gruplar arasi 1,335 2 0,668
uygulamalari Gruplar igi 1871,386 417 4,488 0,149 0,862
Toplam 1872,721 419
Is giivencesi ve manevi Gruplar arast 8,959 2 4,480
sdiiller Gruplar igi 2021,750 417 4,848 0,924 0,398
Toplam 2030,709 419
Gruplar arasi 9,817 2 4,909
Liderlik Gruplar i¢i 2308,252 415 5562 | 0,883 0,415
Toplam 2318,069 417
Diger motivasyon Gruplar grgm 7,115 2 3,557
araglar Gruplar igi 2447,942 417 5,870 0,606 0,546
Toplam 2455,057 419
** Gruplar: 1: 0-10 y1l; 2: 11-20 yil; 3: 21 yil ve lstii
*  Bu boyutlar, varyanslarin homojen dagilimi varsayimim saglamadigi igin diizeltilmis Welch F

degerlerine gore degerlendirilmistir.
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3.5.7 Cahisma Sistemine Gore Faktorlerine

Arasindaki Farklar

Motivasyon Bakislar

Analizde tiim motivasyon faktorleri i¢in Hp ve Hj hipotez ciimleleri asagidaki
gibi kurulmustur.

Ho: Saglik profesyonellerinin motivasyon faktoriine verdikleri dnem
diizeyleri arasinda ¢alisma sistemine gore fark yoktur.

Hi: Saglik profesyonellerinin motivasyon faktoriine verdikleri 6nem
diizeyleri arasinda caligma sistemine gore fark vardir.

Saglik hizmetlerinde calisma sistemi giindiiz mesaisi, gece nobeti ve her ikisi
karisik sekilde olabilmektedir. Farkli ¢alisma sisteminde calisan personelin gruplar
aras1 motivasyon faktorlerine bakis agilarinin incelendigi analiz sonucu Tablo

3.18’de verilmektedir.

Tablo 3.18: Caligma sistemine gore motivasyon faktorleri arasindaki farklara yonelik tek yonlii varyans analizi

sonuglari.
Varyansin Kareler Kareler Anlamli
Kaynagi Toplami SD Ortalamasi F p fark**
Ekonomik Gruplar arasi 66,493 2 33,246
Motivasyon Gruplar igi 2882,577 101,129 28,504 5,319° *0,006 1-2,1-3
Araglart Toplam 2949,070 103,129
Gruplar arasi 62,500 2 31,250
Ucret Gruplar igi 3097,479 98,999 30,668 4,543* *0,013 1-3
Toplam 3159,979 100,999
Gruplar arasi 65,834 2 32,917
Prim Gruplar igi 3057,560 99,384 30,765 4,700* *0,011 1-3
Toplam 3123,394 101,384
. Gruplar arasi 79,195 2 39,598
Ekonomik . N
Odiiller Gruplar igi 3581,687 101,410 35,319 5,543 *0,005 1-3
Toplam 3660,883 103,410
Gruplar arasi 69,784 2 34,892
Kara Katilma Gruplar igi 3068,016 102,181 30,025 5,253" *0,007 1-2,1-3
Toplam 3137,800 104,181
Gruplar arasi 54,824 2 27,412
Sosyal Haklar | Gruplar i¢i 2845,175 101,853 27,934 4,413" *0,015 1-3
Toplam 2899,998 103,853
Sosyal ve Gruplar arasi 30,110 2 15,055
'F\’Asz)'iﬁl'gély'zn Gruplar igi 1721,754 102,442 16,807 | 3821° | *0,025 13
Araglan Toplam 1751,863 104,442
Gruplar arasi 50,404 2 25,202
Bagimsiz . + .
calisma imkéni Gruplar igi 2555,623 108,445 23,566 5,346 0,006 1-3
Toplam 2606,028 110,445
Gruplar arasi 39,100 2 19,550
Giivenlik Gruplar igi 1881,517 109,214 17,228 4,740% *0,011 1-3
Toplam 1920,617 111,214
Gruplar arasi 51,475 2 25,738
Sosyal katihm | Gruplar igi 1766,857 107,337 16,456 7,816" *0,001 1322}3:
Toplam 1818,332 109,337
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Tablo 3.28 (Devam): Caligma sistemine gore motivasyon faktorleri arasindaki farklara yonelik tek yonlii varyans
analizi sonuglari.

Varyansin Kareler Kareler Anlamli
Kaynagi Toplami SD Ortalamasi F p fark**
Terfi, egitim, Gruplar aras1 26,271 2 13,136
kariyer Gruplar igi 2274,753 99,528 22,855 2,613° 0,078
gelistirme Toplam 2301,024 101,528
. Gruplar aras1 19,260 2 9,630
Yetki ve -
sorumluluk devri Gruplar igi 1922,465 417 4,610 2,089 0,125
Toplam 1941,725 419
Gruplar arasi 13,561 2 6,781
Rekabet Gruplar igi 2522,659 417 6,050 1,121 0,327
Toplam 2536,221 419
Danismanlik Gruplar arasi 39,725 2 19,863
hizmeti, gevreye Gruplar i¢i 3306,236 414 7,986 2,487 0,084
uyum Toplam 3345,962 416
Orgiitsel ve Gruplar aras1 9,007 2 4,503
Yonetsel Gruplar igi 1762,788 417 4,227 1,065 0,346
Motivasyon Araglart | Toplam 1771,795 419
Gruplar arasi 22,377 2 11,188
Amag birligi Gruplar i¢i 3338,219 415 8,044 1,391 0,250
Toplam 3360,596 417
Gruplar arasi 39,536 2 19,768
Is genisletme Gruplar igi 4813,583 90,507 53,185 1,389° 0,255
Toplam 4853,120 92,507
Gruplar arasi 14,746 2 7,373
fletisim Gruplar igi 2548,275 417 6,111 1,207 0,300
Toplam 2563,021 419
o Gruplar arasi 12,936 2 6,468
Yonetim ve Gruplar ici 2138,651 417 5,129 1,261 0,284
kararlara katilim
Toplam 2151,587 419
Gruplar arasi 13,276 2 6,638
Performans Gruplar igi 2975,670 417 7136 | 0,930 0,395
degerlendirme
Toplam 2988,946 419
i Gruplar arasi 14,000 2 7,000
Kalite kontrol 175 1 i 318,883 415 7756 | 0,902 0,406
¢emberleri
Toplam 3232,883 417
. Gruplar arasi 6,127 2 3,064
E;Zs‘uklslzlrfahma Gruplar igi 2036,734 417 4884 | 0627 0,535
Toplam 2042,861 419
Esnek zaman Gruplar arasi 7,482 2 3,741
uygulamalari Gruplar i¢i 1865,239 417 4,473 0,836 0,434
Toplam 1872,721 419
— . Gruplar aras1 5,775 2 2,888
Is glivencesi ve 75 1 i 2024,934 417 4,856 0,595 0,552
manevi odiiller
Toplam 2030,709 419
Gruplar arasi 0,047 2 0,024
Liderlik Gruplar igi 2318,022 415 5,586 0,004 0,996
Toplam 2318,069 417
Diger Gruplar arasi 10,837 2 5,418
motivasyon Gruplar igi 2444220 417 5,861 0,924 0,398
araglari Toplam 2455,057 419

* En az iki grup arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,05).

** Gruplar: 1: Yalnizca giindiiz, 2: Giindiiz ve gece, 3: Yalnizca gece
Bu boyutlar, varyanslarin homojen dagilimi varsayimini saglamadigi icin diizeltilmis Welch F
degerlerine gore degerlendirilmistir.

** Homojen varyans dagilimi varsayiminin saglandigi anlamh iligkilerde ¢oklu karsilastirma testleri
icin Tukey HSD, bu varsayimin saglanmadigi anlaml iliskilerde ise Games-Howell istatistigi
kullanilmustir.
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Ekonomik motivasyon araglarina verilen énem diizeyleri bakimindan sadece
giindiiz ¢alisanlar ile giindiiz-gece calisanlar ve sadece gece calisanlar arasinda
anlaml fark vardir, p=0,006< 0,05 oldugundan Hy reddedilir. Ekonomik motivasyon
araclarindan “Ucret” faktoriine bakis agisindan yalniz giindiiz calisanlar ile yalniz
gece ¢alisanlar arasinda anlamli fark vardir, p=0,013< 0,05 oldugundan Hy reddedilir.
Prim uygulamasi motivasyon aracina verilen onem bakimindan yalniz giindiiz
calisanlar ile yalmiz gece calisanlar arasinda anlamli fark vardir, p=0,011< 0,05
oldugundan Hy reddedilir. Ekonomik &diiller alma motivasyon aracina verilen 6nem
bakimindan yalniz giindiiz ¢alisanlar ile yalniz gece ¢alisanlar arasinda anlamli fark
vardir, p=0,005< 0,05 oldugundan Hy reddedilir. Kara katilma motivasyon faktoriine
verilen Onem diizeyleri bakimindan sadece giindiiz calisanlar ile giindiiz-gece
calisanlar ve sadece gece calisanlar arasinda anlamli fark vardir, p=0,007< 0,05
oldugundan Hg reddedilir. Sosyal haklar motivasyon faktoriine bakis agisindan yalniz
giindiiz c¢alisanlar ile yalmiz gece calisanlar arasinda anlamli fark vardir,
p=0,015< 0,05 oldugundan Hy reddedilir. Sosyal ve psikolojik motivasyon araglarina
verilen Onem diizeyleri bakimindan yalniz giindliz calisanlar ile yalmz gece
calisanlar arasinda anlamli fark vardir, p=0,025< 0,05 oldugundan Hy reddedilir.
Bagimsiz ¢alisma imkani verilmesi motivasyon aracina saglik calisanlarinin ¢alisma
sistemine gore verdikleri dnem diizeyleri acisindan yalnmz gilindiiz ¢alisanlar ile
yalniz gece ¢alisanlar arasinda anlaml fark vardir, p=0,006< 0,05 oldugundan Hg
reddedilir. Glivenlik motivasyon faktoriine verilen 6nem diizeyleri bakimindan yalniz
giindiiz c¢alisanlar ile yalmiz gece calisanlar arasinda anlamli fark vardir,
p=0,011< 0,05 oldugundan Hp reddedilir. Sosyal katilim motivasyon aracina verilen
onem diizeyi ¢alisma sistemlerine gore, yalniz giindiiz ¢alisanlar ile hem gece hem
giindiiz ¢alisanlar, yalniz giindiiz ¢alisanlar ile yalniz gece ¢alisanlar ve yalniz gece
calisanlar ile hem gece hem giindiiz ¢alisanlar arasinda anlamli fark vardir. Analizde
p=0,001< 0,05 oldugundan Hp reddedilir. Diger motivasyon araglarinda calisma

sistemine gore anlamli fark yoktur, Ho reddedilemez.
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3.5.8 Idari Goéreve Gore Motivasyon Faktorlerine Bakislar1 Arasindaki
Farklar

Analizde tiim motivasyon faktorleri icin Ho ve Hj hipotez climleleri asagidaki
gibi kurulmustur.

Ho : Saglik profesyonellerinin ..... motivasyon faktoriine verdikleri onem

diizeyleri arasinda idari gérev durumuna gore fark yoktur.

H; : Saglik profesyonellerinin ..... motivasyon faktoriine verdikleri onem

diizeyleri arasinda idari gérev durumuna gore fark vardir.

Calismaya katilan saglik calisanlarinin idari gérev yapip yapmama durumuna
gore motivasyon faktorlerine verdikleri onem agisindan fark olup olmadiginin
incelendigi sonuclar Tablo 3.19°da sunulmustur.

Analiz sonucunda, hemsirelerin idari gérev yapma durumuna gore terfi, egitim
ve kariyer gelistirme motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem bakimindan anlamli
bir fark vardir (p=0,001<0,05). idari gérev yapanlarin ortalamas1 7,5345 iken, idari
gorevi olmayan calisanlarin ortalamasi 6,7627 dir.

Ayrica hemsirelerin idari goérev yapma durumuna gore yetki ve sorumluluk
devri motivasyon faktoriine verdikleri 6nem bakimindan da anlamli bir fark vardir
(p=0,002<0,05). Idari gérev yapanlarm ortalamas1 7,4795 iken, idari gorevi olmayan
calisanlarin ortalamasi 6,8046’dur.

Katilimcilarin idari gorev yapma durumuna gore orglitsel-yonetsel motivasyon
faktorlerine verdikleri Onem bakimindan anlamli bir fark s6z konusudur
(p=0,038<0,05). Idari gorev yapanlarin ortalamas1 6,9751 iken, idari gdrevi olmayan

calisanlarin ortalamasi 6,5147 dir.
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Tablo 3.19: idari gérev durumuna gére motivasyon faktérleri arasindaki farklara yonelik bagimsiz drneklem t

testi sonuglari.

Idari
Gorev N Ortalama c t SD p
Ekonomik Motivasyon Evet 57 6,4684 2,22419 0,128 411 0,898
Araglart Hayir 356 6,5169 2,71827
eret Evet 57 6,3158 2,33454 0473 a1 0,636
Hayir 356 6,5019 2,81559
) Evet 57 6,5351 2,35065
Prim -0,134 410 0,894
Hayir 355 6,5873 2,78961
. Evet 57 6,3860 2,45498
Ekonomik Odiller Ve 0,158 86204 | 0874
Hayir 354 6,4435 3,03864
Evet 57 6,6316 2,24509
Kara Katilma 0,096 411 0,924
Hayir 356 6,5941 2,81550
Evet 57 6,4737 2,22713
Sosyal Haklar 0,016 411 0,987
Hayir 356 6,4675 2,68670
Sosyal ve Psikolojik Evet 57 6,8515 1,37399
/ 1,574 105,248 0,119
Motivasyon Araglar Hayir 356 6,5142 2,13619
5 E 7 7,0702 2,06322
Bagims1z calisma vet > 070 .06 1,961 85634 | 0,053
imkani Hayir 356 6,4728 2,53820
Gitvenlik Evet 57 7,3456 1,56660 0716 96.460 0476
venli ] 3 )
e Hayir 356 71748 2,22582
Evet 57 7,2193 1,54115
Sosyal katilim 1,209 95,396 0,230
Hayir 356 6,9363 2,16297
Terfi, efitim, kariyer Evet 57 7,5345 139884 | 2407 | 120446 | *0001
gelistirme Hayir 356 6,7627 2,45856
i E 7 747 1,31
Yetki ve sorumluluk vet 5 4795 ;31990 3.187 116,526 %0,002
devri Hayir 356 6,8046 2,25446
Evet 57 54123 2,29153
Rekabet 0,002 411 0,998
Hayir 356 54115 2,49166
izmeti E 7 2,224
Danismanlik hizmeti, vet 56 5,8750 22435 -0,440 88,055 0,661
gevreye uyum Hayir 354 6,0226 2,92000
Orgiitsel ve Yonetsel Evet o7 6,9751 1,40965
X 2,107 102,732 | *0,038
Motivasyon Araglar Hayir 356 6,5147 2,13968
Evet 56 5,9643 2,19888
Amag birligi -0,235 88,837 0,815
Hayir 355 6,0423 2,92194
is senislot Evet 57 4,3333 2,95401 1620 62 889 0,109
ni m
§ genyietme Hayir 354 3,6328 3,46339 ’ ’ ’
. Evet 57 6,0474 1,87246
fletisim v 1,021 93301 | 0310
Hayir 356 6,6587 2,56261
Yénetim ve kararlara Evet 57 7,3975 1,36485
2,628 119,296 | *0,010
katilim Hayir 356 6,3182 2,37923
Evet 57 7,3567 1,72040
Performans v 3121 | 109,802 | *0,002
degerlendirme Hayir 356 6,5094 2,78498
i Evet 57 7,2105 2,09367
Kalite kontrol ve 2,431 93,901 *0,017
¢emberleri Hayir 354 6,4407 2,87869
i Evet 57 7,5138 1,64393
Fiziksel ¢aligma Vi 1,528 94,799 0,130
kosullar Hayir 356 7,1328 2,29106
Evet 57 7,7368 1,66397
Esnek zaman 1,103 90,321 0,273
uygulamalari Hayir 356 7,4621 2,19136
is oii i | Evet 57 74810 1,62584
Is giivencesi ve manevi |V 1,476 95,537 0,143
odiiller Hayir 356 7,1163 2,28560
o Evet 56 7,4286 2,01681
Liderlik 0,844 409 0,399
Hayir 355 7,1408 2,41988
i3 ; Evet 57 7,3263 1,75484
Diger motivasyon Y 2,379 96,989 | *0,019
araglari Hayir 356 6,6893 2,50821

* Tki grup arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,05).
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Katilimeilarin idari gérev yapma durumuna gore yonetim ve kararlara katilim
motivasyon faktoriine verdikleri O6nem bakimindan anlamli bir fark vardir
(p=0,010<0,05). idari gorev yapanlarin ortalamas1 7,3974 iken, idari gdrevi olmayan
calisanlarin ortalamasi 6,8182’dir.

Analiz sonucunda, idari gbérev yapma durumuna gore performans
degerlendirme motivasyon faktoriine verdikleri onem bakimindan anlamli bir fark
vardir (p=0,002<0,05). Idari gérev yapanlarin ortalamas1 7,3567 iken, idari gorevi
olmayan calisanlarin ortalamasi 6,5094°dir.

Katilimcilarin idari gorev yapma durumuna gore kalite kontrol ¢emberleri
olusturma motivasyon faktdriine verdikleri onem bakimindan anlamli bir fark vardir
(p=0,017< 0,05). idari gérev yapanlarin ortalamas1 7,2105 iken, idari gérevi olmayan
calisanlarin ortalamasi 6,4407 dir.

Analiz sonucunda, idari gorev yapma durumuna gore diger motivasyon
faktorlerine verilen dnem bakimindan anlamli bir fark vardir (p=0,019<0,05). idari

gbrev yapanlarin ortalamasi 7,3263 iken, idari gérevi olmayan caliganlarin ortalamasi

6,6893’tlr.

3.5.9 Motivasyon Faktorleri Arasindaki Karsilastirmalar

Katilimcilarin motivasyon faktorlerinden birbirine kiyasla hangisini tercih
ettigi anlamak icin boyutlar arasi karsilastirma yapilmistir. Karsilastirmalar Tablo

3.20’de sunulmustur.

82



Tablo 3.20: Motivasyon faktorleri arasindaki kargilagtirmalar.

N Ortalama* | Standart Sapma
0sl Yiiksek iicret Sosyal haklar 417 4,45 2,411
0s2 Yiiksek iicret Bagimsiz ¢alisma 418 4,25 2,483
0s3 Yiiksek ticret Is giivencesi 417 5,05 2,392
0s4 Yiiksek iicret Is giivenligi 419 5,00 2,393
0s5 Yiiksek ticret Sosyal iligkiler 420 4,09 2,317
0s6 Yiiksek ticret Terfi olanaklar1 419 4,14 2,289
0s7 Yiiksek ticret Kariyer gelistirme olanaklari 418 417 2,366
0s8 Yiiksek iicret Daha fazla yetki ve sorumluluk 419 3,93 2,295
0s9 Yiiksek iicret Orgiitsel amag birligi 417 4,02 2,263
0s10 Yiiksek ticret Kararlara katilma 419 4,19 2,368
0s11 Yiiksek ticret Fiziksel ¢aligma kosullar1 418 4,60 2,181
0s12 Yiiksek ticret Caligma saatlerinin uygunlugu 418 4,73 2,258
0s13 Yiiksek ticret Manevi odiiller 419 3,62 2,167
0s14 Maddi 6diiller Manevi 6diiller 418 3,83 2,179
0s15 Maddi odiiller Terfi olanaklar 417 4,25 2,291
0516 Maddi odiiller Kariyer gelistirme olanaklari 420 4,37 2,287
0s17 Maddi odiiller Daha fazla yetki ve sorumluluk 419 3,95 2,233
0518 Maddi odiiller Fiziksel ¢alisma kosullar 418 4,64 2,169
0s19 Maddi odiiller Calisma saatlerinin uygunlugu 418 4,95 2,150
0520 Sosyal haklar Is giivencesi 420 5,24 2,267
0s21 Sosyal haklar Is giivenligi 420 5,09 2,313
0522 Sosyal haklar Terfi olanaklari 419 4,16 2,214
0523 Sosyal haklar Kariyer gelistirme olanaklari 418 4,10 2,250
0s24 Sosyal haklar Daha fazla yetki ve sorumluluk 419 3,69 2,171
0525 Sosyal haklar Caligma saatlerinin uygunlugu 420 4,69 2,297
0526 Sosyal haklar Manevi 6diiller 419 3,75 2,155
0s27 Bagimsiz ¢aligma Sosyal iligkiler 419 4,28 2,232
0528 Bagimsiz ¢aligma Terfi olanaklari 420 4,30 2,268
0529 Bagimsiz ¢alisma Kariyer gelistirme olanaklari 419 4,26 2,299
0s30 Bagimsiz ¢alisma Fiziksel ¢alisma kosullar 419 4,66 2,291
0s31 Bagimsiz ¢alisma Caligma saatlerinin uygunlugu 418 4,86 2,341
0532 Bagimsiz ¢alisma Manevi odiiller 420 3,99 2,275
0s33 Is giivencesi Sosyal iligkiler 418 3,35 2,142
0s34 Is giivencesi Terfi olanaklar 419 3,42 2,160
0s35 Is giivencesi Kariyer gelistirme olanaklari 419 3,50 2,264
0536 Is giivencesi Fiziksel ¢alisma kosullar1 418 3,66 2,252
0s37 Is giivencesi Caligma saatlerinin uygunlugu 420 3,95 2,321
0338 Sosyal iligkiler Terfi olanaklari 420 4,40 2,155
0s39 Sosyal iliskiler Kariyer gelistirme olanaklari 420 4,44 2,105
0s40 Sosyal iligkiler Fiziksel ¢aligma kosullar 418 4,84 2,109
0s41 Sosyal iligkiler Caligma saatlerinin uygunlugu 419 5,07 2,070
0s42 Terfi olanaklari Kariyer gelistirme olanaklari 420 4,57 2,131
0543 Terfi olanaklar Fiziksel ¢alisma kosullar 419 4,91 2,098
0s44 Terfi olanaklan Caligma saatlerinin uygunlugu 417 5,04 2,102
0s45 Kariyer gelistirme olanaklart Fiziksel ¢aligma kosullar 418 4,96 2,113
0546 Kariyer gelistirme olanaklart Calisma saatlerinin uygunlugu 419 5,17 2,101
0s47 Daha fazla yetki ve sorumluluk | Fiziksel ¢alisma kosullar 420 5,25 2,100
0548 Daha fazla yetki ve sorumluluk | Caligma saatlerinin uygunlugu 420 5,33 2,112
0549 Kararlara katilma Fiziksel ¢alisma kosullar 420 4,92 2,252
0s50 Kararlara katilma Caligma saatlerinin uygunlugu 419 5,15 2,208
0s51 Fiziksel ¢aligma kosullari Calisma saatlerinin uygunlugu 419 5,08 2,025

*

Ortalamanin 4,5’in altinda olmasi tercihin sol taraftaki boyuta dogru agirlik kazandigini, 4,5’in

tizerinde olmast ise tercihin sag taraftaki boyuta dogru agirlik kazandigini ifade etmektedir.
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Katilimeilarin  motivasyon faktorlerini birbiri karsisinda tercih durumlari

incelendiginde genel olarak asagidaki sonuglara ulagilmistir:

1. “Yiksek iicret” motivasyon aracit “sosyal haklar”, “bagimsiz calisma”,
“sosyal iliskiler”, “terfi olanaklar1”, “kariyer gelistirme olanaklar1”, “daha
fazla yetki ve sorumluluk”, “Orgiitsel amagc birligi”, “kararlara katilma” ve
“manevi Odiiller” motivasyon araglarina tercih edilmektedir. Bunlar
arasinda yliksek ticret karsisinda en zayif kalan ilk ii¢ motivasyon faktorii
sirastyla “manevi ddiiller”, “daha fazla yetki ve sorumluluk™ ve “orgiitsel
amag birligidir”.

2. “Yiksek {licret” motivasyon aracina tercih edilen motivasyon araglar
strastyla “is giivencesi”, “is giivenligi”, “calisma saatlerinin uygunlugu” ve
“fiziksel calisma kosullaridir. Bunlar arasinda is giivencesi ve is glivenligi
yaklasik esit diizeyde tercih edilmektedir.

3. “Maddi odiiller” motivasyon araci karsisinda zayif kalan motivasyon
araglart en zayiftan baslayarak “manevi odiiller”, “daha fazla yetki ve
sorumluluk”, “terfi olanaklar’” ve “kariyer gelistirme olanaklaridir”.
Bunlar arasinda 6zellikle ilk ikisinin digerlerine kiyasla daha zayif kaldig1
goriilmektedir.

4. “Maddi odiillere” tercih edilen motivasyon araclar1 ise en ¢ok tercih
edilenden baslayarak “calisma saatlerinin uygunlugu” ve “fiziksel ¢alisma
kosullaridir”.

5. “Sosyal haklar” motivasyon faktoriine karst en zayif kalan motivasyon
faktorleri en zayiftan baglayarak “’daha fazla yetki ve sorumluluk”,
“manevi oOdiiller”, “kariyer gelistirme olanaklar1” ve “terfi olanaklaridir”.
Bunlar arasinda 6zellikle ilk ikisinin digerlerine kiyasla daha az tercih
edildigi goriilmektedir.

6. “Sosyal haklar” yerine tercih edilebilen motivasyon araglari ise daha fazla
tercih edilenden baslayarak “is giivencesi”, “is giivenligi”, “¢alisma
saatlerinin uygunlugu” ve “yliksek iicrettir”. Bunlar arasinda ozellikle ilk
ikisi digerlerine kiyasla daha fazla tercih edilmektedir.

7. “Bagimsiz ¢alisma” motivasyon aracinin karsisinda daha baskin oldugu
motivasyon araglari en zayiftan baglayarak “manevi odiiller”, “kariyer

29 ¢

gelistirme olanaklar1”, “sosyal iliskiler” ve “terfi olanaklaridir”.
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10.

11.

12.

13.

14.

“Bagimsiz ¢aligma” motivasyon aract karsisinda daha giiglii olan
motivasyon araglar1 ise baskinlik sirasina gore “calisma saatlerinin
uygunlugu”, “yiiksek ticret” ve “fiziksel ¢calisma kosullaridir”.

“Is giivencesi” motivasyon araci, karsilastirildign diger tiim motivasyon
araclarina tercih edilmektedir. Bu tercihte is giivencesi karsisinda en zayif
kalan ilk ii¢ motivasyon araci ‘“‘sosyal iliskiler”, “terfi olanaklar1” ve
“kariyer gelistirme olanaklaridir”. Is giivencesi tercihinin daha zayif bir
kuvvette ortaya ¢iktig1 ilk lic motivasyon araci ise sirasiyla “yiiksek iicret”,
“caligma saatlerinin uygunlugu” ve “sosyal haklardir”.

“Sosyal iliskiler” motivasyon araci yalnizca “terfi olanaklar1” ve “kariyer
gelistirme olanaklar1” motivasyon araglarina tercih edilmistir. Fakat bu
tercihin oldukc¢a zayif oldugu goriilmektedir.

“Sosyal iligkilere” tercih edilen motivasyon araglari ise daha ¢ok tercih
edilenden baglayarak “is gilivencesi”, “caligma saatlerinin uygunlugu”,
“yiiksek ticret”, fiziksel ¢alisma kosullar1” ve “bagimsiz ¢alismadir™.
“Terfi olanaklar1” motivasyon araci karsilastirildigr tiim motivasyon
araglart karsisinda zayif kalmis ve tercih edilmemistir. Bu motivasyon
aracina karst en cok tercih edilen motivasyon araclart sirasiyla “is
giivencesi”, “calisma saatlerinin uygunlugu” ve “fiziksel c¢aligma
kosullaridir”. Tercihin en zayif oldugu motivasyon araglar1 ise “sosyal
iliskiler”, “bagimsiz ¢caligma” ve “maddi odiillerdir”.

“Kariyer gelistirme olanaklar1” motivasyon araci yalnizca “terfi
olanaklar1” motivasyon aracina tercih edilmistir. Karsilastirilan diger tiim
motivasyon araclart bu motivasyon aracina tercih edilmistir. Bunlar
arasinda tercihin digerlerine kiyasla daha giiclii oldugu ilk ii¢ motivasyon
araci “is giivencesi”, “calisma saatlerinin uygunlugu” ve “fiziksel ¢aligma
kosullaridir”.

“Daha fazla yetki ve sorumluluk™ motivasyon araci karsilastirildig: diger
tiim motivasyon araclar1 karsisinda zayif kalmis ve tercih edilmemistir. Bu
Motivasyon araci karsisinda en gii¢lii tercih edilen ilk ii¢ motivasyon araci

sirastyla “calisma saatlerinin uygunlugu”, “sosyal haklar” ve “fiziksel

calisma kosullaridir”.
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15.

16.

17.

“Kararlara katilma” motivasyon araci, karsilastirildigi  motivasyon
araglarinin  higbirine tercih edilmemistir. Daha ¢ok tercih edilenden
baslayarak “calisma saatlerinin uygunlugu”, “fiziksel ¢alisma kosullar1” ve
“yiiksek ticret” araglar1 daha baskindir.

“Fiziksel ¢alisma kosullar’” motivasyon araci “is giivencesi” ve “calisma
saatlerinin uygunlugu” araglar1 haricindeki diger tiim motivasyon
araclarina tercih edilmistir. Bu ara¢ “bagimsiz ¢alisma”, “maddi odiller”
ve “yiiksek ticret” karsisinda daha baskindir.

“Calisma saatlerinin uygunlugu” motivasyon aract yalnizca “is giivencesi”
motivasyon araci karsisinda tercih edilmemistir. Bunun haricindeki diger
tiim motivasyon araglarina tercih edilmistir. Bu tercihin en baskin oldugu
karsilagtirmalar sirasiyla “daha fazla yetki ve sorumluluk™, “kariyer

gelistirme olanaklar1” ve “kararlara katilmadir”.

Her ne kadar yukarida sozli edilen karsilastirmalar elde edilmis olsa da

faktorler arasi tercih farklarin ¢ok baskin oldugundan s6z etmek zordur. Genellikle
kiictik farklarla tercihler s6z konusu olmaktadir. Bu konuda en baskin tercihlerin “is

giivencesi” motivasyon aracinda ortaya ¢iktig1 goriillmektedir.

3.5.10 Gorev Yapilan Kuruma Gore Motivasyon Tercihleri

Saglik personelinin ikili motivasyon faktorlerinden tercihlerinin gorev yapilan

kurum acisindan farkli olup olmadigini belirlemek amaciyla hipotezler kurulmustur.
Universite hastanesi ve kamu hastanelerinde calisan hemsirelerin motivasyon

faktorleri boyutlari tercihlerinin incelendigi analiz sonucu Tablo 3.21°de verilmistir.

Analizde tiim motivasyon faktorleri i¢in Ho ve Hj hipotez climleleri asagidaki

gibi kurulmustur.

Ho : Saglik profesyonellerinin motivasyon faktdrii boyutlarmma verdikleri

onem dereceleri arasinda gorev yaptiklar1 kuruma gore fark yoktur.

Hy : Saglik profesyonellerinin motivasyon faktorii boyutlarina verdikleri

Oonem dereceleri arasinda gorev yaptiklari kuruma gore fark vardir.

86



Tablo 3.21: Gorev yapilan kuruma gére motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik bagimsiz
orneklem t testi sonuglart.

Kurum N Ortalama c t SD p
Universite 184 4,39 2,458
osl -0,448 415 0,655
Kamu 233 4,50 2,376
Universite 184 4,27 2,485
082 — -~ 124 2287 0,093 416 0,926
Universite 185 5,11 2,420
0s3 0,476 415 0,634
Kamu 232 5,00 2,373
Universite 186 5,15 2,427
os4 — po— 488 2363 1,169 417 0,243
Universite 186 4,28 2,375
0s5 1,517 418 0,130
Kamu 234 3,04 2,263
0s6 Universite 186 447 2,410 2641 374,992 *0.009
Kamu 233 3,88 2,157 ’ ’ ’
Universite 186 457 2,440
os7 3,127 416 *0,002
Kamu 232 3,85 2,260
Universite 186 4,04 2,312
0s8 — po— 384 2262 0,889 417 0,374
059 Universite 183 4,14 2,291 0.937 415 0.349
Kamu 234 3,93 2,241 ‘ ’
(niversit 1 4,2 2
0510 Universite 85 29 389 0,775 417 0,438
Kamu 234 4,11 2,354
osll Universite 186 4,74 2,183 1168 116 0244
Kamu 232 4,49 2,178 ‘ ’
Universite 185 4,92 2,266
12 1,57 M 11
o8 Kamu 233 4,58 2,245 S73 6 0.116
0513 Universite 186 3,62 2,242 0,026 417 0,979
Kamu 233 3,62 2,110
Universite 186 3,80 2,254
14 -0,32 M 742
o8 Kamu 232 3,87 2,121 0,329 6 0
0515 Universite 183 4,54 2,327 2266 415 0,024
Kamu 234 4,03 2,243
Universite 186 473 2,252
1 2,87 M *0,004
16 amu 234 4,09 2,280 879 8 0,00
Universite 185 411 2,244
0s17 1,354 417 0,176
Kamu 234 3,82 2,221
Universit 185 4,89 2,152
0s18 IR 2,115 416 | 0,035
Kamu 233 4,44 2,167
Universit 186 5,10 2,179
0519 LIVersie 1,273 416 0,204
Kamu 232 4,83 2,123
Universite 186 5,49 2,233
2 2,07 M *
020 omu 234 5,03 2.279 075 8 0,039
Universit 186 5,34 2,268
0s21 e 1967 418 | *0,050
Kamu 234 4,89 2,335
Universi 1 4 2,2
0522 Universite 86 35 ,238 1549 417 0.122
Kamu 233 4,01 2,188
Universit 185 4,22 2,255
023 LIVerste 0,918 416 0,359
Kamu 233 4,01 2,247
Universit 185 3,66 2,171
0524 SVESIE -0,188 417 0,851
Kamu 234 3,71 2,175
Universit 186 4,75 2,342
0525 VeI 0,532 418 0,595
Kamu 234 4,63 2,264
Universite 186 3,63 2,147
2 -1,01 417 1
026 M amu 233 3,85 2,161 016 0310
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Tablo 3.21 (Devami): Gorev yapilan kuruma gore motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik
bagimsiz drneklem t testi sonuglari.

Kurum N Ortalama c t SD p
Universite 186 4,64 2,172
0s27 2,941 417 *0,003
Kamu 233 4,00 2,244
0528 Universite 186 4,74 2,230 3546 418 %0 001
Kamu 234 3,96 2,242 ' '
Universite 185 4,80 2,303
0s29 4,385 417 *0,001
Kamu 234 3,83 2,209
0530 Universite 185 4,98 2,260 2518 417 %0 012
Kamu 234 4,41 2,289 ' '
Universite 185 5,26 2,240
0s31 3,131 416 *0,002
Kamu 233 4,55 2,376
Universite 186 4,14 2,316
0832 Kamu 234 387 2239 1,200 418 0,231
Universite 184 3,25 2,107
0s33 -0,860 416 0,390
Kamu 234 3,43 2,170
Universite 185 3,49 2,258
0s34 Kamu 234 337 2083 0,565 417 0,573
0535 Universite 185 3,58 2,307 0.663 a7 0507
Kamu 234 3,44 2,233 ' '
Universite 185 3,67 2,273
0s36 Kamu 233 365 2239 0,100 416 0,920
0537 Universite 186 4,05 2,366 0.854 M8 0394
Kamu 234 3,86 2,287 ' '
Universite 186 4,66 2,190
2,1 41 *0,02
038 amu 234 4,20 2,108 185 8 0029
0539 Universite 186 472 2,071 2465 418 «0,014
Kamu 234 4,21 2,110
Universite 186 4,95 2,076
4 4 41 4
40 232 4,75 2,136 0,945 6 0345
0541 Universite 186 5,26 1,995 1698 417 0,090
Kamu 233 4,92 2,121
Universite 186 4,98 2,103
42 17 41 * 1
o Kamu 234 4,25 2,103 35 8 0.00
Uni it 185 5,06 2,071
0343 ——— 1,372 417 0,171
Kamu 234 4,78 2,115
Universite 185 5,36 2,001
A4 2,7 41! *
o Kamu 232 4,79 2,149 190 ° 0,006
Uni it 184 4,89 2,091
0345 ——— -0,583 416 0,560
Kamu 234 5,01 2,134
Uni it 185 5,32 2,033
0346 R 1,296 417 0,196
Kamu 234 5,05 2,150
Uni ity 186 5,52 1,957
0s47 e 2,286 418 *0,023
Kamu 234 5,05 2,189
Universite 186 571 1,915
4 41 * 1
48 amu 234 5,02 2213 3359 8 0.0
Uni it 186 5,16 2,179
0849 ——— 1,889 418 0,060
Kamu 234 474 2,297
Universite 185 5,61 2,016
417 * 1
050 amu 234 4,79 2,288 3,858 0.00
Uni ity 185 551 1,848
0s51 e 3,024 a7 *0,001
Kamu 234 474 2,098

* ki grup arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,05).
Not: Degisken kodlamalari igin Tablo 3.20’ye bakiniz.
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Yiiksek iicret ile terfi olanaklari motivasyon faktorlerinin kiyaslandigi maddede
p=0,009<0,05 oldugundan Hy reddedilir, motivasyon faktérlerine verilen Onem
derecesi bakimindan caligilan kuruma gore anlamli bir fark vardir. Grup ortalamalari
incelendiginde, her iki ¢aligan grubu da yiiksek ticreti terfi olanaklarina tercih etse
de; {iniversite ¢alisanlarinin (X = 4,47), terfi olanaklarina kamu hastanelerine
calisanlardan (X = 3,88) daha ¢ok 6nem verdigi goriilmektedir.

Kariyer gelistirme olanaklar1 motivasyon faktoriine verilen 6énem bakimindan
yiiksek Ttcrete kiyasla gorev yapilan kuruma gore anlamli bir fark vardir,
p=0,002<0,05’tir. Bu durumda Hp reddedilir. Grup ortalamalar1 incelendiginde,
tiniversite ¢alisanlarmin (X = 4,57) yiiksek tcretle kariyer gelistirme olanaklari
arasinda dengeli bir tercih gosterdigi, kamu hastaneleri ¢alisanlarinin (X = 3,85) ise
yiiksek ticreti tercih etmeye yatkin oldugu goriilmektedir.

Maddi odiiller alma ile terfi olanaklar1 motivasyon faktdrlerinin kiyaslandigi
maddede p=0,024<0,05 oldugundan H, reddedilir, motivasyon faktorlerine verilen
onem derecesi bakimindan calisilan kuruma gore anlamli bir fark vardir. Grup
ortalamalar1 incelendiginde, iiniversitede g¢alisanlarin (X = 4,54) maddi odiillerle
terfi olanaklar1 arasinda dengeli bir tercih gosterdigi, kamu hastanelerinde
calisanlarin (X = 4,03) ise terfi olanaklar1 yerine maddi &diillerle motive olmaya
daha egilimli oldugu goriilmektedir.

Kariyer gelistirme olanaklari motivasyon faktdriine verilen dnem bakimindan
maddi ddiiller alma motivasyon faktoriine kiyasla gérev yapilan kuruma gore anlaml
bir fark vardir, p=0,004<0,05tir. Gruplar arasi farklar incelendiginde, tiniversite
calisanlarinin (X = 4,73) kariyer gelistirme olanaklarin1 maddi ddiillere tercih ettigi,
kamu hastanelerinde ¢alisanlarda (X = 4,09) ise maddi o6diillerin agirlik kazandig
goriilmektedir.

Maddi odiiller alma ile fiziksel ¢alisma kosullari motivasyon faktorlerinin
kiyaslandigi maddede, p=0,035<0,05 oldugundan Hy reddedilir, motivasyon
faktorlerine verilen 6nem derecesi bakimindan ¢alisilan kuruma gére anlamli bir fark
vardir. Gruplar arasi farklar incelendiginde, iiniversite g¢alisanlarmin (X = 4,89),
fiziksel ¢alisma kosullarin1 maddi ddiillere tercih ettigi, kamu hastanesi ¢alisanlarinin
(X = 4,44) ise ¢ok biiylik bir fark olmasa da maddi odiilleri tercih etmeye daha

yatkin oldugu goriilmektedir.
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Is giivencesi motivasyon faktoriine verilen énem bakimindan sosyal haklar
motivasyon faktoriine kiyasla gorev yapilan kuruma gore anlamli bir fark vardir.
p=0,039< 0,05’tir, bu durumda Hy reddedilir. Gruplar aras1 farklar incelendiginde her
iki ¢alisan grubunun da is giivencesi motivasyon aracina agirlik verdigi, fakat bu
agirligin iiniversite ¢alisanlarinda (X = 5,49) kamu hastanesi c¢alisanlarina (X =
5,03) kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Sosyal haklar ile is giivenligi motivasyon faktorlerinin kiyaslandigi maddede,
p=0,050<0,05 oldugundan motivasyon faktorlerine verilen Onem derecesi
bakimindan c¢alisilan kuruma gore anlamli bir fark vardir. Gruplar arasi farklar
incelendiginde, her iki calisan grubunun da is giivenligini tercih etmeye yatkin
olmasma karsin bu egilimin tniversite ¢alisanlarinda (X = 5,34) kamu hastanesi
calisanlarina (X = 4,89) gore daha yiiksek oldugu goriilmiistir.

Bagimsiz ¢aligma ile sosyal iliskiler motivasyon faktorlerinin kiyaslandigi
maddede, p=0,003<0,05 oldugundan H, reddedilir, motivasyon faktorlerine verilen
onem derecesi bakimindan g¢alisilan kuruma gore anlamli bir fark vardir. Gruplar
aras1 farklar incelendiginde, kamu hastanesi ¢alisanlarinin (X = 4,00) bagimsiz
calisma araci ile motive olmayan, tniversite ¢alisanlarinin (X = 4,64) ise sosyal
iligkiler motivasyon araci ile motive olmaya daha yatkin oldugu goriilmektedir.

Bagimsiz c¢aligma ile terfi olanaklar1 motivasyon araglarinin kiyaslandigi
maddede, p=0,001<0,05 oldugundan H, reddedilir, motivasyon faktorlerine verilen
Oonem derecesi bakimindan g¢alisilan kuruma gore anlamli bir fark vardir. Gruplar
aras1 farklar incelendiginde, tiniversite ¢alisanlariin (X = 4,74) terfi olanaklariyla
motive olmaya yatkin oldugu, kamu hastanelerine calisanlarimin (X = 3,96) ise
bagimsiz calismaya daha ¢ok 6nem verdigi goriilmektedir.

Kariyer gelistirme olanaklart motivasyon faktdriine verilen 6nem bakimindan
bagimsiz ¢aligma motivasyon faktoriine kiyasla gorev yapilan kuruma gore anlaml
bir fark vardir. p=0,001<0,05 oldugundan Hp reddedilir. Gruplar aras1 farklar
incelendiginde, {iniversitede calisanlarin (X = 4,80) kariyer gelistirme olanaklarina
onem verdigi, kamu hastanelerinde ¢alisanlarin (X = 3,83) ise bagimsiz ¢alismaya
onem verdigi belirlenmistir.

Bagimsiz calisma ile fiziksel calisma kosullari motivasyon faktorlerinin
kiyaslandigit madde de p=0,012<0,05 oldugundan motivasyon faktdrlerine verilen

Oonem derecesi bakimindan g¢alisilan kuruma gore anlamli bir fark vardir. Gruplar
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aras1 farklar incelendigin, iiniversitede calisanlarin (X = 4,98) fiziksel calisma
kosullarina 6nem verdigin, kamu hastanelerinde g¢alisanlarin (X = 4,41) ise az bir
farkla da olsa bagimsiz ¢alismay1 6nemsedigi goriilmektedir.

Calisma saatlerinin uygunlugu motivasyon faktoriine verilen 6nem bakimindan
bagimsiz ¢alisma motivasyon faktoriine kiyasla gorev yapilan kuruma gore anlaml
bir fark vardir. p=0,002<0,05 oldugundan Hp reddedilir. Gruplar arasi farklar
incelendigin, her iki grubun da ¢aligma saatlerine 6nem verdigi, fakat bu 6nemin
tiniversite ¢alisanlarinda (X = 5,26), kamu hastanesi ¢alisanlarma (X = 4,55)
kiyasla daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Hatta kamu hastanesi ¢alisanlarinda iki
motivasyon araci arasinda bir yansizlik durumu oldugu s6ylenebilir.

Sosyal iligkiler ile terfi olanaklari motivasyon araglarinin kiyaslandigi maddede
p=0,029<0,05 oldugundan motivasyon faktorlerine verilen Onem derecesi
bakimindan c¢alisilan kuruma gore anlamli bir fark vardir. Gruplar arasi farklar
incelendiginde, tliniversite ¢alisanlarinin (X = 4,66) terfi olanaklarina 6nem verdigi,
kamu hastanelerinde calisanlarin (X = 4,20) ise daha ¢ok sosyal iliskilerle motive
oldugu sodylenebilir.

Kariyer gelistirme olanaklar1 motivasyon faktoriine verilen 6nem bakimindan
sosyal iligkiler motivasyon faktdriine kiyasla gorev yapilan kuruma gore anlamli bir
fark vardir. p=0,014<0,05 oldugundan durumda Hy reddedilir. Gruplar aras1 farklar
incelendiginde, tliniversitede ¢alisanlarin (X = 4,72) kariyer gelistirme olanaklarini,
kamu hastanelerinde ¢alisanlarin (X = 4,21) ise sosyal iliskileri tercih ettigi ortaya
cikmistir.

Kariyer gelistirme olanaklar1 motivasyon aracina verilen dnem bakimindan
terfi olanaklarina kiyasla gorev yapilan kuruma gore anlamli bir fark vardir.
p=0,001<0,05 oldugu icin Hp reddedilir. Gruplar arasi farklar incelendiginde,
tiniversitede ¢alisanlarin (X = 4,98) daha ¢ok kariyer gelistirme olanaklarini, kamu
hastanelerinde ¢alisanlarin (X = 4,25) ise daha ¢ok terfi olanaklarimi tercih ettigi
gorilmektedir.

Calisma saatlerinin uygunlugu motivasyon aracina verilen énem bakimindan
terfi olanaklar1 motivasyon faktoriine kiyasla gorev yapilan kuruma gore anlamli bir
fark vardir. p=0,006<0,05 oldugundan Hg reddedilir. Gruplar arasi farklar

incelendiginde her iki grup da uygun ¢alisma saatlerini daha fazla tercih etmektedir.
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Fakat tiniversitede ¢alisanlarda (X = 5,36) bu tercih, kamu hastanelerinde ¢aliganlara
(X = 4,79) kiyasla daha baskindir.

Daha fazla yetki ve sorumluluk alma ile fiziksel ¢alisma kosullar1 motivasyon
faktorlerinin kiyaslandigr maddede p=0,023<0,05 olarak bulunmustur. Buna gore Ho
reddedilir, Bu iki motivasyon araci arasindaki tercih bakimindan calisilan kuruma
gore anlamli bir fark vardir. Her iki grup da fiziksel ¢aligma kosullarini tercih etme
egiliminde olsa da, bu egilim iiniversite ¢alisanlarinda (X = 5,52) kamu hastanesi
calisanlarina (X = 5,05) kiyasla daha baskindir.

Calisma saatlerinin uygunlugu motivasyon aracina verilen énem bakimindan
daha fazla yetki ve sorumluluk alma motivasyon faktoriine kiyasla gorev yapilan
kuruma gore anlamli bir fark vardir. p=0,001<0,05 oldugu i¢in Hyp reddedilir. Gruplar
arasi farklar incelendiginde, her iki grubun da uygun calisma saatlerini daha fazla
tercih ettigi goriilmistiir. Fakat bu tercih iiniversitede ¢alisanlarda (X = 5,71) kamu
hastanesi ¢alisanlarina (X = 5,02) goredaha baskindir.

Kararlara katilma ile ¢aligma saatlerinin uygunlugu motivasyon faktorlerinin
kiyaslandigr maddede p=0,001<0,05 oldugundan bu motivasyon araclarina verilen
Oonem derecesi bakimindan g¢alisilan kuruma gore anlamli bir fark vardir. Gruplar
aras1 farklar incelendiginde her iki grubun da caligma saatlerinin uygun olmasina
agirhik  verdigi, fakat {iniversitede c¢alisanlarin (X = 5,61) bu aract kamu
hastanelerinde c¢alisanlardan (X = 4,79) daha ¢ok dnemsedigi goriilmektedir.

Calisma saatlerinin uygunlugu ile fiziksel c¢alisma kosullart motivasyon
faktorlerinin kiyaslandigt maddede p=0,001<0,05 oldugundan H, reddedilir. Bu
motivasyon faktorleri arasindaki tercih bakimindan ¢alisilan kuruma gore anlamli bir
fark vardir. Gruplar arasi farklar incelendiginde her iki grubun da ¢alisma saatlerinin
uygun olmasina agirlik verdigi, fakat {iniversitede calisanlarin (X = 5,51) bu araci

kamu hastanelerinde ¢alisanlardan (X = 4,74) daha ¢ok 6nemsedigi tespit edilmistir.

3.5.11 Cinsiyete gore Motivasyon Tercihleri

Saglik personelinin ikili motivasyon faktdrlerinden tercihlerinin cinsiyete gore
farkli olup olmadigimi belirlemek amaciyla hipotezler kurulmustur. Katilimcilarin
motivasyon faktorleri boyutlar tercihlerinin incelendigi analiz sonucu Tablo 3.22°de

verilmistir.
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Tablo 3.22: Cinsiyete gére motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik bagimsiz 6rneklem t
testi sonuglari.

Cinsiyet N Ortalama c t SD p

Kadin 362 4,40 2,402

o0sl -1,033 415 0,302
Erkek 55 4,76 2,464
Kadin 363 4,19 2,484

0s2 -1,403 416 0,161
Erkek 55 4,69 2,456
Kadin 363 5,03 2,386

0s3 -0,398 415 0,691
Erkek 54 5,17 2,448
Kadin 364 4,99 2,386

0s4 -0,189 417 0,850
Erkek 55 5,05 2,460
Kadin 365 4,13 2,326

0s5 0,818 418 0,414
Erkek 55 3,85 2,264
Kadin 364 4,19 2,302

0s6 1,058 417 0,291
Erkek 55 3,84 2,201
Kadin 363 4,20 2,382

0s7 0,632 416 0,528
Erkek 55 3,98 2,273
Kadin 364 3,89 2,280

0s8 -0,761 417 0,447
Erkek 55 4,15 2,399
Kadin 362 4,00 2,266

0s9 -0,380 415 0,704
Erkek 55 4,13 2,261
Kadin 364 4,18 2,388

0s10 -0,213 417 0,831
Erkek 55 4,25 2,254
Kadin 363 4,66 2,182

0s11 1,472 416 0,142
Erkek 55 4,20 2,155
Kadin 363 4,82 2,262

0s12 2,002 416 *0,046
Erkek 55 4,16 2,167
Kadin 364 3,67 2,187

0s13 1,144 417 0,253
Erkek 55 3,31 2,017
Kadin 363 3,85 2,195

0sl4 0,326 416 0,744
Erkek 55 3,75 2,084
Kadin 362 4,31 2,304

0s15 1,310 415 0,191
Erkek 55 3,87 2,186
Kadin 365 4,42 2,297

0s16 1,047 418 0,296
Erkek 55 4,07 2,218
Kadin 364 3,98 2,255

0s17 0,719 417 0,472
Erkek 55 3,75 2,092
Kadin 363 4,73 2,177

0s18 2,162 416 *0,031
Erkek 55 4,05 2,040
Kadin 363 5,04 2,130

0s19 2,171 416 *0,031
Erkek 55 4,36 2,206
Kadin 365 5,23 2,255

0s20 -0,121 418 0,903
Erkek 55 5,27 2,368
Kadin 365 512 2,291

0s21 0,561 418 0,575
Erkek 55 4,93 2,471
Kadin 364 4,20 2,208

0522 0,779 417 0,436
Erkek 55 3,95 2,264
Kadin 363 4,15 2,251

0s23 1,072 416 0,285
Erkek 55 3,80 2,239
Kadin 364 3,70 2,154

0s24 0,386 417 0,699
Erkek 55 3,58 2,299
Kadin 365 4,72 2,267

0s25 0,863 418 0,388
Erkek 55 4,44 2,493
Kadin 364 3,76 2,159

0526 0,099 417 0,921
Erkek 55 3,73 2,147
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Tablo 3.22 (Devam): Cinsiyete gore motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik bagimsiz
orneklem t testi sonuglart.

Cinsiyet N Ortalama c t SD p

Kadin 364 4,31 2,208

0s27 0,688 417 0,492
Erkek 55 4,09 2,398
Kadin 365 4,28 2,233

0s28 -0,533 418 0,594
Erkek 55 4,45 2,501
Kadin 364 4,28 2,281

0s29 0,451 417 0,652
Erkek 55 4,13 2,435
Kadin 364 4,71 2,291

0s30 0,978 417 0,329
Erkek 55 4,38 2,289
Kadin 364 4,94 2,331

0s31 1,717 416 0,087
Erkek 54 4,35 2,372
Kadin 365 4,04 2,283

0s32 1,112 418 0,267
Erkek 55 3,67 2,212
Kadin 363 3,44 2,134

0s33 2,058 416 *0,040
Erkek 55 2,80 2,129
Kadin 364 3,51 2,160

0s34 2,177 417 *0,030
Erkek 55 2,84 2,088
Kadin 364 3,58 2,257

0s35 1,830 417 0,068
Erkek 55 2,98 2,265
Kadin 363 3,74 2,237

0s36 1,881 416 0,061
Erkek 55 3,13 2,294
Kadin 365 4,05 2,318

0s37 2,317 418 *0,021
Erkek 55 3,27 2,248
Kadin 365 4,44 2,160

0s38 0,756 418 0,450
Erkek 55 4,20 2,129
Kadin 365 4,43 2,101

0s39 -0,199 418 0,842
Erkek 55 4,49 2,151
Kadin 364 4,88 2,087

0s40 0,983 416 0,326
Erkek 54 457 2,254
Kadin 364 5,12 2,075

0s41 1,254 417 0,210
Erkek 55 4,75 2,030
Kadin 365 4,68 2,115

0s42 2,566 418 *0,011
Erkek 55 3,89 2,132
Kadin 364 4,98 2,086

0s43 1,790 417 0,074
Erkek 55 4,44 2,132
Kadin 362 5,12 2,074

0s44 1,961 415 0,051
Erkek 55 4,53 2,227
Kadin 363 4,98 2,121

0s45 0,600 416 0,549
Erkek 55 4,80 2,076
Kadin 364 5,22 2,084

0546 1,262 417 0,208
Erkek 55 4,84 2,201
Kadin 365 5,32 2,091

0s47 1,657 418 0,098
Erkek 55 4,82 2,126
Kadin 365 5,43 2,064

0s48 2,547 418 *0,011
Erkek 55 4,65 2,311
Kadin 365 4,97 2,235

0s49 1,144 418 0,253
Erkek 55 4,60 2,362
Kadin 364 5,23 2,182

0s50 1,792 417 0,074
Erkek 55 4,65 2,335
Kadin 364 5,14 2,011

0s51 1,670 417 0,096
Erkek 55 4,65 2,084

* ki grup arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,05).
Not: Degisken kodlamalari igin Tablo 3.20’ye bakiniz.
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Analizde tiim motivasyon faktorleri icin Ho ve Hj hipotez climleleri asagidaki
gibi kurulmustur.

Ho : Saglik profesyonellerinin motivasyon faktorii boyutlarina verdikleri

onem dereceleri arasinda cinsiyete gore fark yoktur.

H; : Saglik profesyonellerinin motivasyon faktdrii boyutlarima verdikleri

Oonem dereceleri arasinda cinsiyete gore fark vardir.

Calisma saatlerinin uygunlugu ile yiiksek tiicret motivasyon faktorlerinin
kiyaslandigi maddede, p=0,046<0,05 olarak bulunmustur. Buna goére Ho reddedilir.
Bu motivasyon faktorlerine verilen dnem derecesinde cinsiyete gére anlamli bir fark
vardir. Gruplar arasi farklar incelendiginde, kadin calisanlarin (X = 4,82) calisma
saatlerinin uygunlugunu, erkek calisanlarin ise (X = 4,16) yiiksek ticreti daha ¢ok
onemsedigi bulunmustur.

Maddi odiiller alma ile fiziksel calisma kosullari motivasyon faktorlerinin
kiyaslandigi maddede p = 0,031<0,05 oldugundan Ho reddedilir. Bu motivasyon
faktorlerine verilen 6nem derecesi bakimindan cinsiyete gore anlamli bir fark vardir.
Gruplar arasi farklar incelendiginde, kadin ¢alisanlarin (X = 4,73) fiziksel calisma
kosullarii, erkek calisanlarin ise (X = 4,05) maddi odiilleri daha ¢ok tercih ettigi
goriilmektedir.

Caligsma saatlerinin uygunlugu ile maddi dédiiller alma motivasyon faktorlerinin
kiyaslandig ifadede p = 0,031<0,05 olarak bulunmustur. Buna gore Ho reddedilir, bu
motivasyon faktorlerine verilen dnem derecesi bakimindan cinsiyete gore anlamli bir
fark vardir. Kadin c¢alisanlar (X = 5,04) ¢aligma saatlerinin uygun olmasini tercih
ederken, erkek ¢alisanlar (X = 4,36) maddi 6diillere daha ¢ok 6nem vermektedir.

Is giivencesi ile sosyal iligkiler motivasyon faktorlerinin kiyaslandigi maddede
p=0,040<0,05 oldugundan bu motivasyon faktorlerin tercih bakimindan cinsiyete
gore anlamli bir fark vardir. Gruplar arasi farklar incelendiginde, her iki grubun da is
giivencesini agirlikli olarak tercih etmesine karsin bu tercihin erkek calisanlarda
(X = 2,80) kadin ¢alisanlara (X = 3,44) kiyasla daha baskin oldugu ortaya ¢ikmustir.

Is giivencesi ile terfi olanaklari motivasyon araglarmim kiyaslandig
maddede p=0,030<0,05’tir. Buna gore Ho reddedilir. Bu motivasyon faktdrlerini
tercih derecesi bakimindan cinsiyete gore anlamli bir fark vardir. Gruplar arasi

farklar incelendiginde her iki grubun da is glivencesini tercih ettigi, fakat erkek
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calisanlarin (X = 2,84) bu tercihinin kadin g¢alisanlardan (X = 3,51) daha giiglii
oldugu bulunmustur.

Is giivencesi ile ¢alisma saatlerinin uygunlugu motivasyon araclarmin
kiyaslandigi maddede p=0,021<0,05tir. Buna gére Hy reddedilir, bu motivasyon
araclarini tercih derecesi bakimindan cinsiyete gore anlamli bir fark vardir. Gruplar
aras1 farklar incelendiginde, her iki grubun da her iki grubun da is giivencesini
agirlikli olarak tercih etmesine karsin bu tercihin erkek ¢alisanlarda (X = 3,27) kadin
calisanlara (X = 4,05) kiyasla daha baskin oldugu ortaya ¢ikmustir.

Kariyer gelistirme olanaklar1 ile terfi olanaklari motivasyon faktorlerinin
kiyaslandigi maddede p=0,011<0,05 olarak bulunmustur. Buna gére Hy reddedilir,
bu motivasyon faktorlerini tercih derecesi bakimindan cinsiyete gére anlamli bir fark
vardir. Gruplar arasi farklar incelendiginde, kadin ¢alisanlarin (X = 4,68) kariyer
gelistirme olanaklarini, erkek calisanlarin ise (X = 3,89) terfi olanaklarinit daha ¢ok
onemsedigi bulunmustur.

Calisma saatlerinin uygunlugu ile daha fazla yetki ve sorumluluk alma
motivasyon faktorlerinin kiyaslandigi maddede p = 0,011<0,05’tir. Buna gore bu
motivasyon faktorlerini tercih derecesi bakimindan cinsiyete gére anlamli bir fark
vardir. Grup ortalamalari incelendiginde her iki grubun da ¢alisma saatlerinin uygun
olmasini tercih ettigi, fakat bu tercihin kadin ¢alisanlarda (X = 5,43) erkek

calisanlardan (X = 4,65) daha 6nemli oldugu goriilmiistiir.
3.5.12 Medeni Duruma Goére Motivasyon Faktorii Tercihleri

Saglik personelinin ikili motivasyon faktorlerinden tercihlerinin medeni
durumlarina gore farkli olup olmadigin1 belirlemek amaciyla hipotezler kurulmustur.
Katilimcilarin motivasyon faktorleri boyutlar: tercihlerinin incelendigi analiz sonucu
Tablo 3.23’te verilmistir.

Analizde tiim motivasyon faktorleri i¢in Hg ve Hj hipotez climleleri asagidaki
gibi kurulmustur.

Ho : Saglik profesyonellerinin motivasyon faktorii boyutlarina verdikleri

onem dereceleri arasinda medeni durumlarina gore fark yoktur.

H; : Saglik profesyonellerinin motivasyon faktdrii boyutlarina verdikleri

onem dereceleri arasinda medeni durumlarina gore fark vardir.
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Tablo 3.23: Medeni duruma gore motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik bagimsiz
orneklem t testi sonuglart.

Medeni Durum N Ortalama c t SD p
Bekar 168 454 2,370
osl , 0,607 414 0,544
Evli 248 4,40 2,444
2 Bekar 169 438 2,405 0568 s 0556
Evli 248 417 2,539 ’ ’
Bekar 168 5,08 2,385
0s3 , 0,205 414 0,837
Evli 248 5,03 2,405
ot Bekar 170 4,96 2,397 001 s 071
Evli 248 5,03 2,398 ’ ’
Bekar 170 4,06 2,248
0s5 , 0,224 417 0,823
Evli 249 412 2,371
I Bekar 170 412 2,269 011 s vo1l
Evli 248 415 2311 ’ ’
Bekar 170 425 2,368
0s7 , 0,566 415 0,572
Evli 247 411 2373
Bekar 170 3,94 2,255
0s8 o~ vn Jo1 237 0,131 416 0,896
o Bekar 168 3,96 2,232 0380 i 0607
Evli 248 4,05 2,201 ’ '
Beka 17 421 2311
0510 = 0 : 3 0,162 416 0,871
Evli 248 417 2416
os11 Beldr 169 441 2,178 1,497 415 0,135
Evli 248 473 2,182 ’ '
Bekar 169 451 2,294
12 1 41 11
o8 Evii 248 4,88 2,231 /600 ° 0.110
0s13 Beldr 169 3,46 2,032 1,210 416 0,227
Evli 249 3,72 2,254
Bekar 169 3,64 2,083
14 1,467 41 14
o8 Evii 248 3,96 2,241 A6 ° 0,143
0s15 Beldr 169 4,12 2,289 -0,925 414 0,356
Evli 247 434 2,298
Bekar 170 435 2,260
1 -0,161 417 7
0s16 Evii 249 4,39 2315 0.16 0873
0s17 Beldr 170 3,84 2,068 -0,804 416 0,422
Evli 248 402 2,346
Beka 1 44 2,151
0s18 A 69 A3 A5 1,685 415 0,093
Evli 248 479 2177
0519 Beldr 170 4.7 2,155 -1,879 415 0,061
Evli 247 5,11 2,138
Bekar 170 5,22 2,296
2 01 417 7
0520 Evii 249 525 2,257 0156 0876
0s21 Beldr 170 5,06 2,326 -0,190 417 0,850
Evli 249 5,11 2314
Bekar 169 4,08 2,228
22 ; 41 27
o8 Evii 249 422 2211 0633 6 05
023 Beldr 169 4,30 2,301 1,463 415 0,144
Evli 248 3,97 2,213
Bekar 169 3,67 2131
24 0112 a1 11
08 Evii 249 3,70 2.206 0 6 09
0525 Belr 170 4,61 2,331 -0,556 417 0,579
Evli 249 474 2,281
Bekar 170 3,60 2,116
2 122 a1 221
026 Evii 248 3,86 2,183 225 6 0
0527 Belr 170 4,33 2,255 0,320 416 0,749
Evli 248 426 2,224
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Tablo 3.23 (Devam): Medeni duruma gore motivasyon faktorii boyutlarmni tercihin incelenmesine yonelik
bagimsiz drneklem t testi sonuglari.

Medeni Durum N Ortalama c t SD p
0528 E\iﬁ” Z‘g igi ;:‘;"112 0,608 417 0,544
029 E\iﬁér ;ig jﬁ ;gi; 1,268 339,667 0,206
0530 E\iﬁ” ;ig j:‘;; ;;gi -1,392 416 0,165
s R 248 ol awa] 08| as|  osm
0532 E\‘jﬁar ;Zg igg ggg‘; -0,689 417 0,491
0533 E\ii‘iar ;iz gg? giii -0,194 415 0,846
0s34 E\‘jﬁar ;ig 2431(75 ;igg -0,532 416 0,595
0s35 E\i‘i” ;ig gi; ;;23 0,505 416 0,614
o R 248 sl 20 | ws| oa
0537 E\e:iar ;Zg j:gg ggfg -0,842 417 0,400
0538 E\‘jﬁar g‘g jfé iiﬁ -0,479 417 0,633
0539 E\iﬁar ;Zg 323 g:g:‘; 0,752 417 0,452
0540 E\iﬁar ;ig gg; ;égg 1,871 415 0,062
0s41 E\e/:(iar Z‘g g:ig 5:82§ -0,818 416 0,414
0542 E\e/i(iar Zlg ig; gggi -0,036 417 0,971
0543 E\e:iar ;Zg j:;g gégz -0,974 416 0331
os44 E\ii(iar ;ig gzz g(l)jg -2,567 414 *0,011
0545 Ejﬁar ;Zg gg; g:ggg -3,166 415 *0,002
0546 Ejﬁar ;ig g:ig g:ggg -2,679 416 *0,008
os47 Es:(iar Zlg gjg ;2?; 2434 | 370507 *0,015
0548 E\e/:(iar ;Zg ggi ;:(1;712 -2,127 417 *0,034
0549 E‘j:‘iar Z‘g gig ;;gé -2,822 417 *0,005
050 Ejﬁar ;ig ggi gigg 2,123 416 *0,034
0s51 Ejﬁar ;ig :(1)2 3:832 -0,184 416 0,854

* Tki grup arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,05).
Not: Degisken kodlamalari igin Tablo 3.20’ye bakiniz.

Calisma saatlerinin uygunlugu ile terfi olanaklar1 motivasyon faktorlerinin
kiyaslandigit maddede p=0,011<0,05 oldugundan bu motivasyon faktorlerini tercih
bakimindan medeni duruma goére anlamli bir fark vardir. Grup ortalamalar

incelendiginde her iki grubun da g¢alisma saatlerinin uygun olmasimi tercih ettigi,
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fakat bu tercihin evli ¢alisanlarda (X = 5,26) bekar calisanlardan (X = 4,73) daha
onemli oldugu gorilmiistiir.

Kariyer gelistirme olanaklar1 ile fiziksel c¢alisma kosullari motivasyon
faktorlerinin kiyaslandigr maddede p=0,002<0,05 olarak bulunmustur. Buna gére bu
motivasyon faktorlerine verilen 6nem derecesi bakimindan medeni duruma gore
anlamli bir fark vardir. Gruplar arasi farklar incelendiginde her iki grubun da daha iyi
fiziksel ¢alisma kosullarimni tercih ettigi, fakat bu tercihin evli ¢alisanlarda (X = 5,23)
bekar ¢alisanlardan (X = 4,57) daha 6nemli oldugu goriilmiistir.

Kariyer gelistirme olanaklar1 ile caligma saatlerinin uygunlugu motivasyon
faktorlerinin kiyaslandigi maddede p=0,008<0,05’tir. Buna gore Hp reddedilir, bu
motivasyon faktorlerine verilen onem derecesi bakimindan medeni duruma gore
anlamli bir fark vardir. Grup ortalamalar1 incelendiginde, her iki grubun da uygun
caligma saatlerini tercih ettigi, fakat bu tercihin evli olan ¢alisanlarda (X = 5,40)
bekar olan ¢alisanlara (X = 4,84) kiyasla daha gii¢lii oldugu goriilmiistiir.

Daha fazla yetki ve sorumluluk alma ile fiziksel ¢aligma kosullar1 motivasyon
faktorlerinin kiyaslandigt maddede p=0,015<0,05 oldugundan Hy reddedilir. Bu
motivasyon faktorlerine verilen énem derecesi bakimindan medeni duruma gore
anlaml bir fark vardir. Gruplar arasi farklar incelendiginde, her iki grubun da daha
iyi fiziksel calisma kosullarini tercih ettigi, fakat bu tercihin evli olan c¢alisanlarda
(X =5,46) bekar olan calisanlara (X = 4,96) kiyasla daha baskin oldugu
bulunmustur.

Daha fazla yetki ve sorumluluk alma ile g¢alisma saatlerinin uygunlugu
motivasyon faktorlerinin kiyaslandigt maddede p=0,034<0,05’tir. Buna gore bu
motivasyon faktorlerine verilen 6nem derecesi bakimindan medeni duruma gore
anlaml bir fark vardir. Grup ortalamalar1 incelendiginde, her iki grubun da uygun
caligma saatlerini tercih ettigi, fakat bu tercihin evli olan ¢alisanlarda (X = 5,51)
bekar olan ¢alisanlara (X = 5,06) gore daha fazla oldugu tespit edilmistir.

Kararlara katilma ile fiziksel calisma kosullart motivasyon faktorlerinin
kiyaslandigi maddede Hp reddedilir (p=0,005<0,05). Bu motivasyon faktorlerine
verilen 6nem derecesi bakimindan medeni duruma gore anlamli bir fark vardir.
Gruplar aras1 farklar incelendiginde, her iki grubun da daha iyi fiziksel ¢alisma
kosullarini tercih ettigi, fakat bu tercihin evli olan c¢alisanlarda (X = 5,18) bekar olan

calisanlara (X = 4,55) gore daha fazla oldugu tespit edilmistir. Burada bekar
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calisanlar agisindan kararlara katilma ile fiziksel ¢alisma kosullar1 arasindaki tercihin
cok giiclli olmadigi, neredeyse yansiz oldugu sdylenebilir.

Kararlara katilma ile ¢alisma saatlerinin uygunlugu motivasyon faktorlerinin
kiyaslandigt maddede p=0,034<0,05’tir. Buna gore bu motivasyon faktorlerine
verilen 6nem derecesi bakimindan medeni duruma goére anlamli bir fark vardir. Grup
ortalamalar1 incelendiginde, tiim calisanlarin uygun ¢alisma saatlerini tercih ettigi,
fakat bu tercihin evli olan ¢alisanlarda (X = 5,34) bekar olan ¢alisanlara (X = 4,88)
gore daha giiclii oldugu goriilmiistiir.

3.5.13 Idari Gérev Alma Duruma Goére Motivasyon Faktorii Tercihleri

Katilimcilarin ikili motivasyon faktorlerinden tercihlerinin idari gorevli olup
olmamasi durumlarma gore farkli olup olmadigini belirlemek amaciyla hipotezler
kurulmustur. Katilimeilarin motivasyon faktorleri boyutlar: tercihlerinin incelendigi
analiz sonucu Tablo 3.24’te verilmistir.

Analizde tiim motivasyon faktorleri icin Ho ve Hj hipotez climleleri asagidaki
gibi kurulmustur.

Ho : Saglik profesyonellerinin motivasyon faktdrii boyutlarina verdikleri

onem dereceleri arasinda idari gorev alma durumlarina gore fark yoktur.

Hy; : Saglik profesyonellerinin motivasyon faktdrii boyutlarmma verdikleri

onem dereceleri arasinda idari gérev alma durumlarina gore fark vardir.

Kariyer gelistirme olanaklar1 ile yiiksek fticret motivasyon faktorlerinin
kiyaslandigi maddede p=0,038<0,05 oldugundan motivasyon faktdrlerine verilen
onem derecesi bakimindan idari goérev alma durumlarina gére anlamli bir fark vardir.
Grup ortalamalar1 incelendiginde, idari gorevi olan ¢alisanlarin (X = 4,70) kariyer
gelistirme olanaklarini, idari gorevi olmayan ¢alisanlarin (X = 4,06) ise yiiksek
ticreti tercih ettigi gortilmiistiir.

Daha fazla yetki ve sorumluluk alma ile yiiksek iicret motivasyon faktorlerinin
kiyaslandigi maddede p=0,032<0,05’tir. Buna gére Hp reddedilir, bu motivasyon
faktorlerine verilen 6nem derecesi bakimindan idari gorev alma durumuna gore
anlaml bir fark vardir. Grup ortalamalar1 incelendiginde, tiim c¢alisanlarin yiiksek
ticreti tercih ettigi, fakat bu tercihin idari gorevi olmayan calisanlarda (X = 3,83)
idari gorevi olan calisanlara (X = 4,44) gore daha gii¢lii oldugu belirlenmistir.

Yiiksek ticret ile fiziksel ¢alisma kosullar1 motivasyon faktorlerinin

kiyaslandigi maddede p=0,031<0,05 oldugundan H, reddedilir. Buna gore bu
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motivasyon faktorlerine verilen 6nem derecesi bakimindan idari goérev alma
durumuna gore anlamli bir fark vardir. Idari gorevi olan galisanlar (X = 5,09)
acisindan fiziksel calisma kosullari daha Onemli iken, idari gorevi olmayan
calisanlarda (X = 4,51) belirgin bir tercih s6z konusu degildir.

Tablo 3.24: idari gorev alma durumuna gére motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik
bagimsiz drneklem t testi sonuglart.

idari Gérev N Ortalama c t SD p

Evet 57 461 2,169

osl H\;eylr 353 s >aer 0,554 81,051 0,581
Evet 57 451 2,269

0s2 H\;li;r 354 423 2,508 0.776 409 0438
Evet 56 5,21 2,051

0s3 H\;;r 354 200 7422 0,708 81,308 0,481
Evet 57 5,19 2,013

0s4 H\;;r o 2or >ao7 0,832 84,481 0,407
Evet 57 421 2,024

0s5 oo o 206 2352 0,460 411 0,646
Evet 57 458 1,917

0s6 H\;;r o 200 2320 1,872 84,675 0,065
Evet 56 4,70 2,035

0s7 H\;;r 355 06 >3 2,105 80,899 %0,038
Evet 57 4,44 1,899

0s8 oo = 253 ro%2 2177 85,584 %0,032
Evet 57 4,40 2,060

059 H\;;r s Jo7 2285 1,332 408 0,184
Evet 57 4,60 2,129

0510 H\;;r o e 2393 1,345 410 0,179
Evet 57 5,09 1,766

os11 H\;;r o 251 2210 2192 86,949 *0,031
Evet 57 474 1,904

0512 H\;;r ™ T 2201 0,079 84,410 0,937
Evet 57 3.79 1,043

0s13 H‘;;r o ot 2208 0,566 410 0,572
Evet 57 414 1,922

0s14 H‘;;r o 78 2215 1,206 81,909 0,199
Evet 57 4,82 2,131

0s15 H\;;r o 15 2200 2,141 408 *0,033
Evet 57 4,96 2,061

0516 H\;;r o 2% 2307 2,343 80,204 %0,022

0517 E‘;i:r 32; ggé ;gg; 3,201 410 *0,001
Evet 57 484 1,888

0518 H\;;r ™ 261 2200 0,850 82,541 0,398
Evet 57 484 1,859

0519 H\;;r — 207 X -0,455 82,996 0,650

0520 E‘;‘;r 32; ggg iz’gg 1,237 411 0,217
Evet 57 475 2.286

0s21 H\:;r o T 2303 1,193 411 0,233

0522 IE{\:;; 32; jig i;gi 0,393 410 0,694

0523 E‘;‘;r 32‘71 :E 2;2‘11 -0,095 409 0,924

0524 EI\S“ 32; ‘3‘22 ;232 1,096 410 0,274
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Tablo 3.24 (Devam): idari gérev alma durumuna gore motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine
yonelik bagimsiz 6rneklem t testi sonuglari.

Idari Gérev N Ortalama c t SD p

Evet 57 425 2,064

0525 H\;;r = 2% 2299 41,698 411 0,090
Evet 57 3,74 1,932

0526 H:eylr o 70 2176 -0,160 410 0,873
Evet 57 3,95 2116

0527 H:eylr o e 2245 1,247 410 0,213
Evet 57 4,02 2216

0528 H\;;r = i 2973 1,041 411 0,298
Evet 57 4,05 2,199

0529 H:eylr o 220 2315 0732 410 0,465
Evet 57 432 2,189

0530 H:eylr o T 2302 -1,268 410 0,206
Evet 56 434 2,283

0s31 H\;;r e 256 T -1,838 410 0,067
Evet 57 3,56 1,991

0532 H\;;r oo rod 7298 -1,500 a1 0,134

0533 E\;itlr 322 22‘11 ;igg 1,212 410 0,226
Evet 57 3,26 2,126

0534 H\;;r o Tac 2157 -0,657 410 0,512
Evet 57 3,33 2,166

0535 H\;;r o Yo 2270 -0,688 410 0,492

0536 E\;itlr 3:; g?g ;;ig 41,048 410 0,295
Evet 57 3,56 2,155

0537 H\;;r oo 203 25 -1,407 411 0,160
Evet 57 4,39 1,998

0538 H\;;r oo o 2175 -0,170 411 0,865

0539 E\;itlr 3:; ig ;22? 0,025 411 0,980
Evet 57 472 1,780

0540 H\;;r ™ 250 21 -0,650 84,815 0,517
Evet 57 477 1,832

0s41 H\;;r — T Yor -1,351 410 0,177

0542 E‘;i:r 32; 323 ;22; -2,646 82,776 *0,010
Evet 56 4,23 1878

0543 H‘;ylr o So1 2110 -2,595 410 *0,010
Evet 57 4,65 1876

0s44 H\;;r o 510 217 -1,505 408 0,133
Evet 56 4,59 1,856

0845 H‘;;r 355 S0l X -1,391 409 0,165
Evet 57 451 1,900

0546 H‘;ylr o 526 2109 -2,526 410 *0,012

0847 E\gr 322 g:g ;Z; -3,108 83,047 *0,003
Evet 57 472 1,760

0548 H‘;;r s 0 X -2,706 85,103 *0,008

0549 E;;‘;tlr 32; igz ;;gg -1,543 411 0,124
Evet 57 4,46 2,105

0550 H\;;r o 5o 3205 -2,541 410 *0,011

0s51 E‘gr 32; gig ;:222 -2,056 410 *0,040

* Tki grup arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,05).

Not: Degisken kodlamalari i¢in Tablo 3.20’ye bakiniz.
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Maddi odiiller ile terfi olanaklar1 motivasyon faktorlerinin kiyaslandigi
maddede p=0,033<0,05 oldugundan Hy reddedilir. Bu motivasyon faktorlerine
verilen 6nem derecesi bakimindan idari gérev alma durumuna gore anlamli bir fark
vardir. Gruplar arasi farklar incelendiginde, idari gorevi olmayan calisanlarin
(X = 4,13) maddi odilleri, idari gorevi olan c¢alisanlarin (X = 4,82) ise terfi
olanaklarini tercih etme egiliminde oldugu belirlenmistir.

Maddi odiller ile kariyer gelistirme olanaklari motivasyon faktorlerinin
kiyaslandig1 ifadede Hp reddedilir (p=0,022<0,05). Bu motivasyon faktorlerine
verilen 6nem derecesi bakimindan idari gérev alma durumuna gore anlamli bir fark
vardir. Idari gorevi olan ¢alisanlar (X = 4,96) kariyer gelistirme olanaklariyla, idari
gorevi olmayan calisanlar (X = 4,26) ise maddi odiillerle motive olma egilimindedir.

Daha fazla yetki ve sorumluluk alma ile maddi odiiller motivasyon
faktorlerinin kiyaslandigi maddede p=0,001<0,05"tir. Buna gore Ho reddedilir, bu
motivasyon faktorlerine verilen O6nem derecesi bakimindan idari gorev alma
durumuna gore anlamli bir fark vardir. Idari gorevi olan ¢alisanlar (X = 4,81) daha
fazla yetki ve sorumluluk isterken, idari gérevi olmayan ¢alisanlar (X = 3,80) maddi
Odiillere daha ¢ok 6nem vermektedirler.

Terfi olanaklar1 ile kariyer gelistirme olanaklar1 motivasyon faktorlerinin
kiyaslandig1 maddede p=0,010<0,05 oldugundan bu motivasyon faktorlerine verilen
onem derecesi bakimindan idari gorev alma durumuna gore anlaml bir fark vardir.
Idari gérevi olan calisanlar (X = 4,67) Kariyer gelistirme olanaklariyla motive olma
egilimindeyken, idari goérevi olmayan c¢alisanlar(X = 3,96) ise terfi olanaklar
beklemektedir.

Terfi olanaklar1 ile fiziksel calisma kosullari motivasyon faktorlerinin
kiyaslandig1 ifadede, p=0,010<0,05tir. Buna goére Ho reddedilir, bu motivasyon
faktorlerine verilen 6nem derecesi bakimindan idari gorev alma durumuna gore
anlaml1 bir fark vardir. Idari goérevi olmayan calisanlar (X = 5,01) fiziksel calisma
kosullarina, idari gorevi olan ¢alisanlar (X = 4,23) ise terfi olanaklarina daha ¢ok
onem vermektedirler.

Kariyer gelistirme olanaklar1 ile caligma saatlerinin uygunlugu motivasyon
faktorlerinin kiyaslandigit maddede Ho reddedilir (p=0,012<0,05). Bu motivasyon
faktorlerine verilen 6nem derecesi bakimindan idari gérev alma durumlarina gore

anlamli bir fark vardir. Idari gorevi olmayan calisanlar (X = 5,26) calisma
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saatlerinin uygunluguna 6nem verirken, idari gorevi olan g¢alisanlarda (X = 4,51)
belirgin bir tercih s6z konusu degildir.

Daha fazla yetki ve sorumluluk alma ile fiziksel ¢alisma kosullari motivasyon
faktorlerinin kiyaslandigt maddede p=0,003<0,05 oldugundan, bu motivasyon
faktorlerine verilen onem derecesi bakimindan idari gorev alma durumuna gore
anlaml1 bir fark vardir. idari gérevi olmayan calisanlar (X = 5,37), fiziksel ¢alisma
kosullarina daha fazla 6nem vermektedir. Idari gorevi olan galisanlarin (X = 4,56)
egilimi de bu yonde olsa da, bu egilimin ¢ok belirgin oldugu sdylenemez.

Daha fazla yetki ve sorumluluk alma ile caligma saatlerinin uygunlugu
motivasyon faktorlerinin kiyaslandigt maddede p=0,008<0,05 oldugundan Hy
reddedilir. Bu motivasyon faktorlerine verilen 6nem derecesi bakimindan idari gorev
alma durumuna gore anlamli bir fark vardir. Grup ortalamalar1 incelendiginde, her iki
grup c¢alisanin da uygun calisma saatlerine daha ¢ok dnem verdigi, fakat idari gorevi
olmayan ¢alisanlarda (X = 5,42) bu 6nemin idari gorevi olan ¢alisanlara (X = 4,72)
kiyasla daha baskin oldugu goriilmiistiir.

Kararlara katilma ile ¢aligma saatlerinin uygunlugu motivasyon faktorlerinin
kiyaslandigr maddede p=0,011<0,05 oldugundan, bu motivasyon faktorlerine verilen
onem derecesi bakimindan idari gorev alma durumuna gore anlaml bir fark vardir.
Gruplar arasi farklar incelendiginde, idari gorevi olmayan ¢alisanlarin (X = 5,25)
uygun calisma saatlerine daha fazla 6nem verdigi, idari gorevi olan g¢alisanlarin
(X = 4,46) ise kararlara katilmaya yatkin olsa da bu yatkinligin c¢ok belirgin
olmadig1 ortaya ¢ikmistir.

Fiziksel ¢alisma kosullar1 ile c¢aligma saatlerinin uygunlugu motivasyon
faktorlerinin kiyaslandigt maddede p=0,040<0,05’tir. Buna gére Ho reddedilir, bu
motivasyon faktdrlerine verilen 6nem derecesi bakimindan idari gorev alma durumuna
gore anlamli bir fark vardir. Grup ortalamalan incelendiginde, idari gorevi olmayan
calisanlarin (X = 5,15) uygun calisma saatleri bekledigi, idari gorev alan g¢aliganlarin

(X = 4,56) da boyle bir egilim de olsa da bu egilimin ¢ok gii¢lii olmadigi belirlenmistir.
3.5.14 Yas Durumlarina Gore Motivasyon Faktorii Tercihleri

Saglik personelinin ikili motivasyon faktorlerinden tercihlerinin yas
durumlarina gore farkli olup olmadigimi belirlemek amaciyla analiz yapilmistir.
Katilimeilarin motivasyon faktorleri boyutlar: tercihlerinin incelendigi analiz sonucu

Tablo 3.25°te verilmistir.
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Analizde tliim motivasyon faktorleri i¢in Hp ve Hj hipotez ciimleleri asagidaki
gibi kurulmustur.

Ho: Saglik profesyonellerinin motivasyon faktorii boyutlarina verdikleri 6nem

dereceleri arasinda yas durumlarina gore fark yoktur.

Hi: Saglik profesyonellerinin motivasyon faktorii boyutlarina verdikleri nem

dereceleri arasinda yas durumlarina gore fark vardir.

Yiiksek ticret ve sosyal haklar motivasyon faktorlerine verilen 6nem dereceleri
bakimindan yas gruplari arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir
(p=0,008< 0,05). Coklu karsilastirma testleri sonucunda farkliliklarin 18-25 yas
grubu (X = 5,36)ile 26-35 yas (X = 4,44) ve 36-45 yas gruplar1 (X = 4,11) arasinda
oldugu goriilmiistiir. Buna gore 18-25 yas grubu calisanlar sosyal haklari tercih
etmekte iken, diger iki yas grubu yiiksek ticreti tercih etmektedir.

Tablo 3.25: Yas durumuna gore motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik tek yonlii varyans

analizi.
Kareler Kareler
Varyansin Kaynagi Toplami1 SD Ortalamasi F p Anlaml fark**

Gruplar arasi 68,764 3 22,921

0sl Gruplar igi 2348,478 413 5,686 4,031 *0,008 1-2,1-3
Toplam 2417,242 416
Gruplar arasi 87,027 3 29,009

0s2 Gruplar i¢i 2484,093 414 6,000 4,835 *0,003 1-2,1-3
Toplam 2571,120 417
Gruplar arast 23,496 3 7,832

0s3 Gruplar i¢i 2356,638 413 5,706 1,373 0,251
Toplam 2380,134 416
Gruplar arasi 15,444 3 5,148

0s4 Gruplar i¢i 2377,554 415 5,729 0,899 0,442
Toplam 2392,998 418
Gruplar arasi 44,272 3 14,757

0s5 Gruplar igi 2205,107 416 5,301 2,784 *0,041 1-3
Toplam 2249,379 419
Gruplar arasi 40,968 3 13,656

0s6 Gruplar igi 2149,724 415 5,180 2,636 *0,049 --
Toplam 2190,692 418
Gruplar arasi 81,614 3 27,205

0s7 Gruplar i¢i 2253,326 414 5,443 4,998 *0,002 1-3,3-4
Toplam 2334,940 417
Gruplar arasi 63,904 3 21,301

0s8 Gruplar i¢i 2136,803 415 5,149 4,137 *0,007 3-4
Toplam 2200,706 418
Gruplar arasi 76,563 3 25,521

0s9 Gruplar igi 2053,284 413 4,972 5,133 *0,002 1-3,2-4,3-4
Toplam 2129,847 416
Gruplar arasi 72,263 3 24,088

0s10 | Gruplar igi 2272462 415 5,476 4,399 *0,005 1-3
Toplam 2344,726 418
Gruplar arasi 42,451 3 14,150

0s11 | Gruplar i¢i 1941,626 414 4,690 3,017 *0,030 2-4,3-4
Toplam 1984,077 417
Gruplar arasi 7,139 3 2,380

0s12 | Gruplar i¢i 2119,313 414 5,119 0,465 0,707
Toplam 2126,452 417
Gruplar arasi 37,375 3 12,458

0s13 | Gruplar igi 1925,289 415 4,639 2,685 *0,046 -
Toplam 1962,663 418
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Tablo 3.25 (Devam): Yas durumuna gére motivasyon faktorii boyutlarii tercihin incelenmesine yonelik tek

yonlii varyans analizi.

Kareler Kareler
Varyansin Kaynagi Toplami1 SD Ortalamasi F p Anlamli fark**
Gruplar arasi 61,661 3 20,554
0s14 | Gruplar igi 1917,949 414 4,633 4,437 *0,004 1-3,34
Toplam 1979,610 417
Gruplar arasi 28,297 3 9,432
0s15 | Gruplar igi 2155,765 413 5,220 1,807 0,145
Toplam 2184,062 416
Gruplar arasi 67,425 3 22,475
0s16 | Gruplar igi 2124,887 416 5,108 4,400 *0,005 1-3, 2-3
Toplam 2192,312 419
Gruplar arasi 40,193 3 13,398
0s17 | Gruplar igi 2044,652 415 4,927 2,719 *0,044 --
Toplam 2084,845 418
Gruplar arasi 34,577 3 11,526
0s18 | Gruplar igi 1927,595 414 4,656 2,475 0,061
Toplam 1962,172 417
Gruplar arasi 9,957 3 3,319
0s19 | Gruplar igi 1916,885 414 4,630 0,717 0,542
Toplam 1926,842 417
Gruplar arasi 13,909 3 4,636
0520 | Gruplar igi 2140,281 416 5,145 0,901 0,441
Toplam 2154,190 419
Gruplar arasi 12,521 3 4,174
0s21 | Gruplar igi 2230,041 416 5,361 0,779 0,506
Toplam 2242562 419
Gruplar arasi 33,384 3 11,128
0s22 | Gruplar igi 2015,580 415 4,857 2,291 0,078
Toplam 2048,964 418
Gruplar arasi 69,650 3 23,217
0s23 | Gruplar igi 2040,926 414 4,930 4,710 *0,003 1-3
Toplam 2110,577 417
Gruplar arasi 66,507 3 22,169
0s24 | Gruplar igi 1903,536 415 4,587 4,833 *0,003 1-3,34
Toplam 1970,043 418
Gruplar arasi 23,969 3 7,990
0s25 | Gruplar igi 2186,546 416 5,256 1,520 0,209
Toplam 2210514 419
Gruplar arasi 43,902 3 14,634
0526 | Gruplar igi 1897,778 415 4,573 3,200 *0,023 2-4
Toplam 1941,680 418
Gruplar arasi 56,203 3 18,734
0s27 | Gruplar igi 2027,000 415 4,884 3,836 *0,010 3-4
Toplam 2083,203 418
Gruplar arasi 61,664 3 20,555
0s28 | Gruplar igi 2092,934 416 5,031 4,086 *0,007 1-4,3-4
Toplam 2154,598 419
Gruplar arasi 95,846 3 31,949
0s29 | Gruplar igi 2114,317 415 5,095 6,271 *0,001 2-3,2-4
Toplam 2210,162 418
Gruplar arasi 43,253 3 14,418
0s30 | Gruplar igi 2150,298 75,080 28,640 4,454* *0,006 1-4,2-4,3-4
Toplam 2193,551 78,080
Gruplar arasi 31,040 3 10,347
0s31 | Gruplar igi 2254912 414 5,447 1,900 0,129
Toplam 2285,952 417
Gruplar arasi 43,231 3 14,410
0s32 | Gruplar i¢i 2124,731 70,665 30,072 2,194* 0,096
Toplam 2167,962 73,665
Gruplar arasi 67,918 3 22,639
0s33 | Gruplar igi 1845,386 414 4,457 5,079 *0,002 1-3,34
Toplam 1913,304 417
Gruplar arasi 63,232 3 21,077
0s34 | Gruplar igi 1887,150 415 4,547 4,635 *0,003 1-3,34
Toplam 1950,382 418
Gruplar arasi 65,520 3 21,840
0s35 | Gruplar i¢i 2077,229 415 5,005 4,363 *0,005 1-3
Toplam 2142749 418
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Tablo 3.25 (Devam): Yas durumuna gore motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik tek
yonlii varyans analizi.

Kareler Kareler
Varyansin Kaynagi Toplami1 SD Ortalamasi F p Anlamli fark**

Gruplar arasi 66,466 3 22,155

0s36 | Gruplar ici 2047,613 414 4,946 4,480 *0,004 1-3,34
Toplam 2114,079 417
Gruplar arasi 47,402 3 15,801

0s37 | Gruplar ici 2210,338 416 5,313 2,974 *0,032 --
Toplam 2257,740 419
Gruplar arasi 35,497 3 11,832

0s38 | Gruplar igi 1909,694 416 4,591 2,577 0,053
Toplam 1945,190 419
Gruplar arasi 47,349 3 15,783

0s39 | Gruplar ici 1810,041 416 4,351 3,627 *0,013 3-4
Toplam 1857,390 419
Gruplar arasi 16,365 3 5,455

0540 | Gruplar ici 1838,573 414 4,441 1,228 0,299
Toplam 1854,938 417
Gruplar arasi 26,470 3 8,823

0s41 | Gruplar ici 1765,382 73,068 24,161 2,438" 0,071
Toplam 1791,852 76,068
Gruplar arasi 68,331 3 22,777

0s42 | Gruplar i¢i 1834,381 416 4,410 5,165 *0,002 2-3,3-4
Toplam 1902,712 419
Gruplar arasi 35,460 3 11,820

0s43 | Gruplar igi 1803,910 415 4,347 2,719 *0,044 2-4,3-4
Toplam 1839,370 418
Gruplar arasi 41,109 3 13,703

0s44 | Gruplar ici 1796,114 413 4,349 3,151 *0,025 1-4,2-4,3-4
Toplam 1837,223 416
Gruplar arasi 45,001 3 15,000

0545 | Gruplar ici 1817,308 414 4,390 3,417 *0,017 2-4
Toplam 1862,309 417
Gruplar arasi 65,666 3 21,889

0546 | Gruplar i¢i 1779,303 75,914 23,438 7,973" *0,001 1-4,2-4,3-4
Toplam 1844,969 78,914
Gruplar arasi 38,264 3 12,755

0s47 | Gruplar igi 1809,477 73,013 24,783 3,558" *0,018 1-4,2-4,3-4
Toplam 1847,740 76,013
Gruplar arasi 38,293 3 12,764

0s48 | Gruplar igi 1830,019 416 4,399 2,902 *0,035 1-4,2-4,3-4
Toplam 1868,312 419
Gruplar arasi 69,451 3 23,150

0549 | Gruplar ici 2056,111 416 4,943 4,684 *0,003 1-4,2-4,3-4
Toplam 2125,562 419
Gruplar arasi 52,448 3 17,483

0s50 | Gruplar ici 1985,079 415 4,783 3,655 *0,013 1-4,2-4,3-4
Toplam 2037,527 418
Gruplar arasi 33,538 3 11,179

0s51 | Gruplar igi 1680,863 415 4,050 2,760 *0,042 3-4
Toplam 1714,401 418

* En az iki grup arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,05).

** Gruplar: 1: 18-25 yas; 2: 26-35 yas; 3: 36-45 yas; 4: 46 yas ve Usti
Bu boyutlar, varyanslarin homojen dagilimi varsayimini saglamadigi igin diizeltilmis Welch F
degerlerine gore degerlendirilmistir.

** Homojen varyans dagilimi varsayiminin saglandigi anlaml iliskilerde ¢oklu karsilastirma testleri
icin Tukey HSD, bu varsayimin saglanmadigi anlaml iliskilerde ise Games-Howell istatistigi
kullanilmustir.

-- Tek yonlii varyans analizi sonuglar1 gruplar arasinda anlamli farklilik oldugunu gdstermesine
karsin, ¢coklu karsilagtirma testlerinde bu farklar dogrulanamamustir.

Not: Degisken kodlamalari igin Tablo 3.20’ye bakiniz.
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Yiiksek iicret ile bagimsiz ¢alisma motivasyon araclarina verdikleri dnem
dereceleri incelendiginde p=0,003< 0,05 olarak bulunmus ve Hp reddedilmistir. Buna
gore bu motivasyon araglar1 agisindan gruplar arasinda fark séz konusudur. Coklu
karsilagtirma testleri farklarin 18-25 yas grup (X = 5,30) ile 26-35 yas (X = 4,23) ve
36-45 yas gruplar1 (X = 3,90) arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore 18-25 yas
grubu calisanlar bagimsiz ¢aligmaya daha fazla 6nem verirken, 26-35 ve 36-45 yas
grubu c¢alisanlarda yiiksek licret daha fazla 6nem kazanmaktadir.

Hemsirelerin yiiksek Tticret ile sosyal iliskiler tercihlerinin karsilagtirildig
maddede bu motivasyon faktorlerini tercih acgisindan yas gruplarina gore anlamli bir
fark oldugu ortaya ¢ikmustir (p=0,041< 0,05). Yapilan ¢oklu karsilastirma testleri
farkin 18-25 yas grubu (X = 4,82) ile 36-45 yas grubu (X = 3,92) arasinda
oldugunu ortaya koymustur. Buna gore 18-25 yas arasi calisanlar sosyal iliskiler
motivasyon aracini tercih ederken, 36-45 yas grubu calisanlarda tercih yiiksek iicret
yoniinde olmaktadir.

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, yiiksek ticret ile terfi olanaklari
motivasyon faktoriine verilen 6nem dereceleri bakimindan yas gruplari arasinda
anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,049< 0,05). Fakat farklarin hangi gruplar
arasinda oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan coklu karsilagtirma testlerinde
gruplar aras1 farklar istatistiki olarak anlamli bir sekilde ayrilmamistir. Bu durumun
s6z konusu testin anlamlilifinin smir degere yakin olmasindan kaynaklandig:
diigiiniilmektedir. Grup ortalamalart incelendiginde 18-25 yas (X = 4,25), 26-35 yas
(X = 4,27) ve 36-45 yas gruplarinin (X = 3,82) yiiksek iicret; 45 yas ve istli grubun
(X = 5,22) ise terfi olanaklari ile motive olmaya yatkin oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin “yiiksek ticret” ile “kariyer gelistirme olanaklar’” motivasyon
faktorlerine verdikleri 6nem derecelerine gore yas gruplari arasinda anlamli bir fark
oldugu bulunmustur (p=0,002< 0,05). Coklu karsilastirma testleri anlaml1 farkin 18-
25 yas grubu (X = 4,70)ile 36-45 yas grubu (X = 3,71) arasinda ve ayrica 36-45 yas
grubu ile 46 yas ve istii grubu (X = 5,47) arasinda oldugunu ortaya ¢ikarmistir.
Buna gore 18-25 yas grubu c¢alisanlar ile 46 yas ve Ustii calisanlar kariyer gelistirme
olanaklar1 ile 36-45 yas grubu calisanlar ise yiiksek {icret ile motive olma
egilimindedir.

Katilimcilarin  “yiiksek tcret” ile “daha fazla yetki ve sorumluluk alma”
motivasyon faktorlerine verdikleri onem derecelerine gore yas gruplar1 arasinda

anlaml bir farklilik tespit edilmistir (p=0,007< 0,05). Yapilan ¢oklu karsilastirma
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testlerinde farkliligin 36-45 yas grubu (X = 3,56) ile 46 yas ve istii grup (X = 5,17)
arasinda oldugu gorilmiistiir. Buna gore 36-45 yas arasindaki c¢alisanlar yiiksek
icreti tercih ederken, 46 yas ve lstii calisanlarin tercihi daha fazla yetki ve
sorumluluk almak olmaktadir.

Katilimeilarin - “yiiksek iicret” ile “Orgiitsel amag¢ birligi” motivasyon
faktorlerine verdikleri 6nem derecelerinde yas gruplarina gore anlamli bir farklilik
vardir (p=0,002< 0,05). Yapilan ¢oklu karsilastirma testlerine gore bu farkliliklar 18-
25 yas grup (X = 4,62) ile 36-45 yas grubu (X = 3,73) arasinda, 26-35 (X = 3,92)
yas grubu ile 46 yas ve Ustli grup (X = 5,50) arasinda ve 36-45 yas grup ile 46 yas ve
istli grup arasindadir. Buna gore 18-25 ve 46 yas ve {istii gruplart orgiitsel amag
birligi ile motive olma egilimindeyken, 26-35 ve 36-45 yas gruplar yiiksek {icret ile
motive olmaktadir.

Hemsirelerin yiiksek ticret ile kararlara katilma karsilastirildigit maddede bu
motivasyon faktorlerine verilen 6nem derecesi bakimindan yas gruplari arasinda
anlamli bir farklilik vardir (p=0,005< 0,05). Coklu karsilagtirma testlerine gore bu
farklilik 18-25 yas grubu (X = 4,87) ile 36-45 yas grubu (X = 3,78) arasindadir.
Buna gore 18-25 yas grubu calisanlar kararlara katilma ile 36-45 yas grubu calisanlar
ise ytliksek ticret ile motive olma egilimindedir.

3

Katilimcilarin “yiiksek ticret” ile “fiziksel c¢alisma kosullari” motivasyon
faktorlerine verdikleri 6nem derecelerinde yas gruplarina gore anlamli bir farklilik
oldugu goriilmistiir (p=0,030< 0,05). Yapilan ¢oklu karsilagtirma testleri anlamli
farkliligin gore 26-35 yas grubuyla (X = 4,49)46 yas ve stii grubu (X = 6,06) ve
36-45 yas grubu (X = 4,52) ile yine 46 yas ve istli grubu arasinda oldugunu ortaya
koymustur. Buna goére 26-35 ve 36-45 yas gruplar yiiksek iicret ve fiziksel ¢alisma
kosullar1 arasinda belirgin bir tercih ortaya koymaz iken, 46 yas ve iistii grubun
tercihi agirlikli olarak daha iyi fiziksel calisma kosullar1 yoniinde olmaktadir.

Yiiksek tcret ile manevi odiiller alma motivasyon faktdriine verilen nem
dereceleri bakimindan yas gruplari arasinda anlamli bir fark oldugu bulunmustur
(p=0,046< 0,05). Fakat yapilan ¢oklu karsilastirma testleri sonucunda bu anlamli
farkin hangi gruplar arasinda oldugu istatistiksel olarak tespit edilememistir. 18-25
yas (X = 3,87), 26-35 yas (X = 3,66), 36-45 yas gruplan (X = 3,35) yiiksek iicreti
tercih ederken, 46 yas ve istii ¢alisanlar (X = 4,72) manevi 6diilleri daha fazla

onemsemektedir.
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Katilimcilarin “maddi odiiller” ile “manevi odiiller” motivasyon faktorlerine
verdikleri 6nem derecelerine gore yas gruplari arasinda anlamli bir fark bulunmustur
(p=0,004< 0,05). Coklu karsilastirma testleri farklarin 18-25 yas grubu (X = 4,38)
ile 36-45 yas grubu (X = 3,51) arasinda ve 36-45 yas grubu ile 46 yas ve lstli grup
(X = 5,06) arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore hem 18-25 yas grubu
calisanlar hem de 36-45 yas grubu c¢alisanlar maddi odiilleri tercih etmekte, fakat bu
tercih 36-45 yas grubu calisanlarda daha giiglii olmaktadir. 46 yas ve lstii ¢alisanlar
ise manevi ddiilleri daha ¢ok 6nemsemektedir.

Katilimcilarin “maddi 6diiller” ile “kariyer gelistirme olanaklar1” motivasyon
faktorlerine verdikleri 6nem derecelerine gore yas gruplari arasinda anlamli bir fark
oldugu goriilmiistiir (p=0,005< 0,05). Coklu karsilastirma testlerine gére bu fark 18-
25 yas grubu (X = 4,80) ile 36-45 yas grubu (X = 3,90) arasinda ve 26-35 (X =
4,55) yas grubu ile 36-45 yas grubu arasindadir. Buna gore 18-25 yas grubu
calisanlar kariyer gelistirme olanaklarini, 36-45 yas grubu calisanlar ise maddi
odiilleri daha c¢ok benimsemektedir. 26-35 yas grubu calisanlarda ise kariyer
gelistirme olanaklar1 yoniinde hafif bir egilim olsa da, bu grubun iki motivasyon
araci arasinda yansiz bir konumda oldugu sdylenebilir.

Maddi odiiller ile daha fazla yetki ve sorumluluk alma motivasyon faktoriine
verilen dnem dereceleri bakimindan yas gruplari arasinda anlamli bir fark vardir
(p=0,044< 0,05). Fakat bu anlamli farkin hangi yas gruplari1 arasinda oldugu c¢oklu
karsilagtirma testleri ile tespit edilememistir. Genel olarak 18-25 (X = 4,26), 26-35
(X = 3,99), 36-45 yas gruplarmin (X = 3,65) maddi odiillere, 46 yas ve {isti
grubunun (X = 5,00) ise daha fazla yetki ve sorumluluga yatkin oldugu
ortalamalardan goriilse de bu farklarn anlamliligi istatistiksel olarak
dogrulanamamustir.

Hemsirelerin sosyal haklar ile kariyer gelistirme olanaklarinin karsilastirildig
maddede bu motivasyon faktorlerine verdikleri onem derecesi bakimindan yas
gruplarina arasinda fark tespit edilmistir (p=0,003<0,05). Yapilan ¢oklu
karsilagtirma testlerinde bu farkin18-25 yas grubu (X = 4,74) ile 36-45 yas grubu
(X = 3,68) arasinda oldugu goriilmiistiir. Buna gore 18-25 yas grubu galisanlar
kariyer gelistirme olanaklarini tercih ederken, 36-45 yas grubu calisanlarda tercih
sosyal haklar yoniinde olmaktadir.

Katilimecilarin “sosyal haklar” ile “daha fazla yetki ve sorumluluk alma”

motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem derecelerine yas gruplari arasinda anlamh

110



farklar vardir (p=0,003< 0,05). Coklu karsilastirma testlerine gore bu farklar 18-25
yas grubu (X = 4,34) ile 36-45 yas grubu (X = 3,41) arasinda ve 36-45 yas grubu ile
46 yas ve ustl grup (X = 4,89) arasindadir. Buna gore hem 18-25 yas grubu hem de
36-45 yas grubu calisanlar sosyal haklari daha fazla yetki ve sorumluluga tercih
etmekte, fakat bu tercih 36-45 yas grubunda daha gii¢lii olmaktadir. 46 yas ve tstii
grupta ise tercihin yonii daha fazla yetki ve sorumluluk almaya dogrudur.

Hemsirelerin sosyal haklar ile manevi ddiiller alma motivasyon faktorlerinin
karsilastirildigi maddede bu motivasyon faktorlerini tercih etme derecesi bakimindan
yas gruplarina gore farklilik tespit edilmistir (p=0,023< 0,05). Coklu karsilastirma
testleri farkliligin 26-35 yas grubu (X = 3,55) ile 46 yas ve Ustii grup (X = 4,94)
arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore 26-35 yas grubu calisanlar sosyal haklari,
46 yas ve Ustl ¢alisanlar ise manevi Odiilleri daha fazla tercih etmektedir.

Katilimcilarin “bagimsiz ¢alisma” ile “sosyal iliskiler” motivasyon faktorlerine
verdikleri 6nem derecelerine gore yas gruplari arasinda anlamli bir farklilik vardir
(p=0,010< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri bu farkin 36-45 yas grubu (X = 3,91)
ile 46 yas ve istii grup (X = 5,50) arasinda oldugunu gostermistir. 36-45 yas grubu
calisanlar bagimsiz ¢aligmayi tercih ederken 46 yas ve istii grup sosyal iliskilere
onem vermektedir.

Katilimcilarin “bagimsiz ¢aligma” ile “terfi olanaklar1” motivasyon faktorlerine
verdikleri onem derecelerine goére yas gruplari arasinda anlamli bir fark soz
konusudur (p=0,007< 0,05). Coklu karsilastirma testlerine gore farklar 18-25 yas
grubu (X = 4,25) ile 46 yas ve istl grup (X = 5,83) arasinda ve 36-45 yas grubu
(X = 3,99) ile 46 yas ve Ustii grup arasindadir. Buna gore 18-25 ve 36-45 yas
gruplar1 bagimsiz caligmayi tercih ederken, 46 yas ve {lstli grupta tercih terfi
olanaklar1 yoniinde olmaktadir.

Hemgirelerin bagimsiz ¢alisma ile kariyer gelistirme olanaklari motivasyon
faktorlerinin karsilastirildigi maddede bu motivasyon faktorlerine verdikleri dnem
derecesi bakimindan yas gruplarina anlamlhi  bir farklibk  gOriilmustiir
(p=0,001< 0,05). Coklu karsilastirma testlerine gore 26-35 yas grubu (X = 4,45) ile
hem 36-45 yas grubu (X = 3,78) hem de 46 yas ve istl grup (X = 5,94) arasinda
anlaml bir fark vardir. Hp reddedilir. Buna gore hem 26-35 hem de 36-45 yas grubu
bagimsiz calisma imkanini tercih etmekte, fakat bu tercih 36-45 yas grubunda daha
giclii olmaktadir. 46 yas ve iistli grupta ise tercihin yonii kariyer gelistirme

olanaklarina dogru kaymaktadir.
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Katilimcilarin “bagimsiz calisma™ ile “fiziksel ¢alisma kosullar1’” motivasyon
faktorlerine verdikleri 6nem derecelerinde yas gruplarina gore anlamli bir farklilik
oldugu belirlenmistir (p = 0,006< 0,05). Coklu karsilastirma testleri bu farkliliklarin
18-25 yas grubu (X = 4,57), 26-35 yas grubu (X = 4,56) ve 36-45 yas grubu
(X = 4,65) ile 46 yas ve tstii grup (X = 6,17) arasinda oldugunu ortaya koymustur.
Buna gore her ne kadar ilk ii¢ yas grubunun da tercihi daha iyi fiziksel ¢alisma
kosullarindan yana olsa da, bu tercih 46 yas ve {istli grupla karsilastirildigindan
oldukca zayif kalmaktadir.

Hemgsirelerin is gilivencesi ile sosyal iligkiler motivasyon faktorlerinin
karsilastirildigi maddede motivasyon faktorlerine verdikleri O6nem dereceleri
bakimindan yas gruplarina gore anlamli farklar tespit edilmistir (p=0,002< 0,05).
Coklu karsilastirma testlerine gore bu anlamli farklar 18-25 yas grubu (X = 4,00) ile
36-45 yas grubu (X = 2,96) ve 36-45 yas grubu ile 46 yas ve istii grup (X = 4,33)
arasindadir. Her ne kadar her ii¢ grup da is giivencesini tercih etse de bu tercihin en
giiclii olarak 36-45 yas grubunda, en zayif olarak ise 46 yas ve listii grupta ortaya
ciktig1 belirlenmistir.

Hemsirelerin is glivencesi ile terfi olanaklar1 motivasyon faktorlerinin
karsilagtirildigt maddede motivasyon faktorlerine verdikleri Onem derecesi
bakimindan yas gruplari arasinda anlamli farklilk oldugu goriilmistiir
(p=0,003< 0,05). Coklu karsilastirma testlerine gore 18-25 yas grubu (X = 4,00) ile
36-45 yas grubu (X = 3,05) ve 36-45 yas grubu ile 46 yas ve istii grup (X = 4,50)
arasinda anlamli bir farklar s6z konusudur. Her ne kadar her li¢ grup da is
giivencesini tercih etse de bu tercihin en giiclii olarak 36-45 yas grubunda, en zayif
olarak ise 46 yas ve listii grupta ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir.

Hemgirelerin is giivencesi ile kariyer gelistirme olanaklarinin karsilastirildigi
maddede bu motivasyon faktorlerine verdikleri onem derecesi bakimindan yas
gruplarma arasinda fark tespit edilmistir (p=0,005< 0,05). Yapilan c¢oklu
karsilagtirma testlerinde bu farkin 18-25 yas grubu (X = 4,21) ile 36-45 yas grubu
(X = 3,10) arasinda oldugu goriilmiistiir. Buna gore hem 18-25 yas grubu ¢alisanlar
hem de 36-45 yas grubu calisanlar is giivencesini tercih etmekte, fakat bu tercih 36-
45 yas grubu ¢alisanlarda daha giiclii olmaktadir.

Katilimcilarin  “is gilivencesi” ile “fiziksel calisma kosullar1” motivasyon
faktorlerine verdikleri dnem derecelerine yas gruplari arasinda anlaml farklar vardir

(p=0,004< 0,05). Coklu karsilastirma testlerine gore bu farklar 18-25 yas grubu
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(X = 4,27) ile 36-45 yas grubu (X = 3,29) arasinda ve 36-45 yas grubu ile 46 yas ve
tistli grup (X = 4,78) arasindadir. Buna gore hem 18-25 yas grubu hem de 36-45 yas
grubu calisanlar “is giivencesi” motivasyon faktoriinii “fiziksel ¢alisma kosullari”
motivasyon faktoriine tercih etmekte, fakat bu tercih 36-45 yas grubunda daha giiglii
olmaktadir. 46 yas ve {lstii grupta ise tercihin yoni “fiziksel c¢alisma kosullar1”
motivasyon faktoriine dogrudur.

Is giivencesi ile ¢alisma saatlerinin uygunlugu motivasyon faktoriine verilen
onem dereceleri bakimindan yas gruplar1 arasinda anlamli bir fark vardir
(p=0,032< 0,05). Fakat bu anlamli farkin hangi yas gruplar arasinda oldugu ¢oklu
karsilagtirma testleri ile tespit edilememistir. Genel olarak 18-25 (X = 4,49), 26-35
(X = 3,92), 36-45 yas gruplarinin (X = 3,66) is giivencesine, 46 yas ve TUstii
grubunun (X = 4,89) ise ¢alisma saatlerinin uygunlugu motivasyon faktoriine yatkin
oldugu ortalamalardan goriilse de bu farklarin anlamliligi istatistiksel olarak
dogrulanamamustir.

Katilimcilarin “sosyal iliskiler” ile “kariyer gelistirme” motivasyon faktorlerine
verdikleri 6nem derecelerine gore yas gruplart arasinda anlamli bir farklilik vardir
(p=0,013< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri bu farkin 36-45 yas grubu (X = 4,06)
ile 46 yas ve istii grup (X = 5,44) arasinda oldugunu gostermistir. 36-45 yas grubu
calisanlar sosyal iliskiler kurmay: tercih ederken 46 yas ve iistii grup kariyer
gelistirmeye onem vermektedir.

Katilimcilarin “terfi olanaklar1” ile “kariyer gelistirme olanaklar’” motivasyon
faktorlerine verdikleri dnem derecelerinde yas gruplarina gore anlamli bir farklilik
oldugu belirlenmistir (p=0,002< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri bu farkliliklarin
26-35 yas grubu (X = 4,77) ile 36-45 yas grubu (X = 4,13) ve 36-45 yas grubu ile
46 yas ve ustli grup (X = 5,83) arasinda oldugunu ortaya koymustur. 36-45 yas
grubu calisanlar terfi olanaklarini tercih ederken 26-35 yas grubu ve 46 yas ve isti
grup kariyer gelistirmeye 6nem vermektedir. Buna goére hem 26-35 yas grubu hem de
46 yas ve lsti grup kariyer gelistirme olanaklarini tercih etmekte, fakat bu tercih 46
yas ve ustil grup calisanlarda daha giiclii olmaktadir.

Katilimcilarin “terfi olanaklar1” ile “fiziksel c¢alisma kosullar1” motivasyon
faktorlerine verdikleri 6nem derecelerinde yas gruplarina gore anlamli bir farklilik
oldugu belirlenmistir (p=0,044< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri bu farkliliklarin
26-35 yag grubu (X = 4,81) ile 46 yas ve istl grup (X = 6,22) ve 36-45 yas grubu
(X = 4,82) ile 46 yas ve lstli grup arasinda oldugunu ortaya koymustur. Buna gore
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her ne kadar {i¢ yas grubunun da tercihi daha iyi fiziksel ¢alisma kosullarindan yana
olsa da, bu tercth 46 yas ve istii grupla karsilagtinldiginda olduk¢a zayif
kalmaktadir.

Katilimcilarin =~ “terfi  olanaklar1” ile “calisma saatlerinin uygunlugu”
motivasyon faktorlerine verdikleri dnem derecelerinde yas gruplarina gére anlamli
bir farklilik oldugu belirlenmistir (p=0,025< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri bu
farkliliklarin 18-25 yas grubu (X = 4,89), 26-35 yas grubu (X = 4,96) ve 36-45 yas
grubu (X = 5,04) ile 46 yas ve lstii grup (X = 6,50) arasinda oldugunu ortaya
koymustur. Buna gore her ne kadar ilk ii¢ yas grubunun da tercihi daha uygun
caligma saatleri uygulanmasindan yana olsa da, bu tercih 46 yas ve {iistii grupla
karsilastirildigindan oldukga zayif kalmaktadir.

Hemsirelerin kariyer gelistirme olanaklar ile fiziksel calisma kosullarinin
uygunlugu motivasyon faktorlerinin karsilagtirildigi maddede bu motivasyon
faktorlerini tercih etme derecesi bakimindan yas gruplarina gore farklilik tespit
edilmistir (p=0,017< 0,05). Coklu karsilastirma testleri farkliligin 26-35 yas grubu
(X = 4,74) ile 46 yas ve lstl grup (X = 6,33) arasinda oldugunu gostermistir. Buna
gbre 26-35 yas grubu ve 46 yas ve Uistii calisanlar daha 1yi fiziksel ¢alisma kosullarini
tercih etmekte, bu tercihi 46 yas ve {istii grup ¢alisanlar daha giiglii tercih etmektedir.

Katilimcilarin =~ “kariyer gelistirme olanaklar1” ile “calisma saatlerinin
uygunlugu” motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem derecelerinde yas gruplarina
gore anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilastirma
testleri bu farkliliklarin 18-25 yas grubu (X = 5,07), 26-35 yas grubu (X = 4,90) ve
36-45 yas grubu (X = 5,34) ile 46 yas ve {istii grup (X = 6,78) arasinda oldugunu
ortaya koymustur. Buna gore her ne kadar ilk ii¢ yas grubunun da tercihi daha uygun
caligma saatleri uygulanmasindan yana olsa da, bu tercih 46 yas ve istii grupla
karsilastirildigindan oldukca zayif kalmaktadir.

Katilimcilarin “daha fazla yetki ve sorumluluk alma” ile “fiziksel ¢alisma
kosullarinin uygunlugu” motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem derecelerinde yas
gruplarina gére anlaml bir farklilik oldugu belirlenmistir (p=0,018< 0,05). Coklu
karsilagtirma testleri bu farkliliklarin 18-25 yas grubu (X = 4,98), 26-35 yas grubu
(X = 5,20) ve 36-45 yas grubu (X =5,27) ile 46 yas ve Ustii grup (X = 6,61)
arasinda oldugunu ortaya koymustur. Buna gore her ne kadar ilk {i¢ yas grubunun da
tercihi daha iyi fiziksel ¢aligma kosullarindan yana olsa da, bu tercih 46 yas ve {istii

grupla karsilastirildigindan oldukc¢a zayif kalmaktadir.
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Katilimcilarin “daha fazla yetki ve sorumluluk alma” ile “calisma saatlerinin
uygunlugu” motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem derecelerinde yas gruplarina
gore anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir (p=0,035< 0,05). Coklu karsilastirma
testleri bu farkliliklarin 18-25 yas grubu (X = 5,02), 26-35 yas grubu (X = 5,32) ve
36-45 yas grubu (X = 5,30) ile 46 yas ve istii grup (X = 6,67) arasinda oldugunu
ortaya koymustur. Buna gore her ne kadar ilk ii¢ yas grubunun da tercihi daha uygun
calisma saatleri uygulanmasindan yana olsa da, bu tercih 46 yas ve istii grupla
karsilastirildigindan oldukga zayif kalmaktadir.

Katilimcilarin “kararlara katilma” ile “fiziksel ¢alisma kosullarinin uygunlugu”
motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem derecelerinde yas gruplarina gore anlaml
bir farklilik oldugu belirlenmistir (p=0,003< 0,05). Coklu karsilastirma testleri bu
farkliliklarin 18-25 yas grubu (X = 4,72), 26-35 yas grubu (X = 4,73) ve 36-45 yas
grubu (X = 5,03) ile 46 yas ve ustii grup (X = 6,72) arasinda oldugunu ortaya
koymustur. Buna gore her ne kadar ilk ii¢ yas grubunun da tercihi daha iyi fiziksel
calisma kosullarindan yana olsa da, bu tercih 46 yas ve {stli grupla
karsilastirildigindan oldukga zayif kalmaktadir.

Katilimcilarin ~ “kararlara  katilma” ile “galisma saatlerinin uygunlugu”
motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem derecelerinde yas gruplarina gore anlamli
bir farklilik oldugu belirlenmistir (p=0,013< 0,05). Coklu karsilastirma testleri bu
farkliliklarin 18-25 yas grubu (X = 4,95), 26-35 yas grubu (X = 5,04) ve 36-45 yas
grubu (X =5,17) ile 46 yas ve lstii grup (X = 6,78) arasinda oldugunu ortaya
koymustur. Buna goére her ne kadar ilk ii¢ yas grubunun da tercihi daha uygun
calisma saatleri uygulanmasindan yana olsa da, bu tercih 46 yas ve lstii grupla
karsilastirildigindan oldukcga zayif kalmaktadir.

Katilimcilarin = “fiziksel c¢alisma kosullarimin  uygunlugu” ile ‘“galisma
saatlerinin uygunlugu” motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem derecelerine gore
yas gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir (p=0,042< 0,05). Coklu karsilagtirma
testleri bu farkin 36-45 yas grubu (X = 4,87) ile 46 yas ve isti grup (X = 6,28)
arasinda oldugunu gostermistir. 36-45 yas grubu ve 46 yas ve iistii ¢calisanlar calisma
saatlerinin uygunlugu motivasyon faktoriinii tercih etmekte, fakat 46 yas ve iistii grup

calisanlar daha giiclii tercih etmektedirler.
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3.5.15 Egitim Durumlarina Gore Motivasyon Faktorii Tercihleri

Saglik personelinin ikili motivasyon faktorlerinden tercihlerinin egitim
durumlarina gore farkli olup olmadigini belirlemek amaciyla analiz yapilmistir.
Katilimcilarin motivasyon faktorleri boyutlar1 tercihlerinin incelendigi analiz sonucu
Tablo 3.26°da verilmistir.

Analizde tiim motivasyon faktdrleri i¢in Hy ve Hj hipotez climleleri asagidaki
gibi kurulmustur.

Ho: Saglik profesyonellerinin motivasyon faktorii boyutlarina verdikleri 6nem
dereceleri arasinda egitim durumlarina gore fark yoktur.

Hi: Saglik profesyonellerinin motivasyon faktorii boyutlarina verdikleri nem

dereceleri arasinda egitim durumlarina goére fark vardir.

Tablo 3.26: Egitim durumuna gére motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik tek yonlii
varyans analizi.

Kareler Kareler
Varyansin Kaynagi Toplami SD Ortalamasi F p Anlamli fark**

Gruplar arasi 8,011 3 2,670

o0sl Gruplar i¢i 2409,231 413 5,833 0,458 0,712
Toplam 2417242 416
Gruplar arasi 22,580 3 7,527

0s2 Gruplar i¢i 2548,540 414 6,156 1,223 0,301
Toplam 2571,120 417
Gruplar arasi 6,260 3 2,087

0s3 Gruplar igi 2373,874 413 5,748 0,363 0,780
Toplam 2380,134 416
Gruplar arasi 7,337 3 2,446

0s4 Gruplar i¢i 2385,661 415 5,749 0,425 0,735
Toplam 2392,998 418
Gruplar arasi 17,943 3 5,981

0s5 Gruplar i¢i 2231,435 416 5,364 1,115 0,343
Toplam 2249,379 419
Gruplar arasi 28,248 3 9,416

0s6 Gruplar i¢i 2162,445 415 5211 1,807 0,145
Toplam 2190,692 418
Gruplar arasi 55,941 3 18,647

0s7 Gruplar i¢i 2278,999 414 5,505 3,387 *0,018 2-4
Toplam 2334,940 417
Gruplar arasi 42,353 3 14,118

0s8 Gruplar i¢i 2158,353 415 5,201 2,714 *0,045 --
Toplam 2200,706 418
Gruplar arasi 33,973 3 11,324

0s9 Gruplar i¢i 2095,873 413 5,075 2,232 0,084
Toplam 2129,847 416
Gruplar arasi 34,524 3 11,508

0s10 | Gruplar igi 2310,202 415 5,567 2,067 0,104
Toplam 2344,726 418
Gruplar arasi 12,324 3 4,108

0s1l | Gruplar igi 1971,753 414 4,763 0,863 0,461
Toplam 1984,077 417
Gruplar arasi 4,143 3 1,381

0s12 | Gruplar igi 2122,310 414 5,126 0,269 0,847
Toplam 2126,452 417
Gruplar arasi 5,906 3 1,969

0s13 | Gruplar igi 1956,757 415 4,715 0,418 0,740
Toplam 1962,663 418
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Tablo 3.26 (Devam): Egitim durumuna gore motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik tek
yonlii varyans analizi.

Kareler Kareler
Varyansin Kaynagi Toplami SD Ortalamasi F p Anlamli fark**

Gruplar arasi 20,045 3 6,682

0s14 | Gruplar ici 1959,565 414 4,733 1,412 0,239
Toplam 1979,610 417
Gruplar arasi 20,225 3 6,742

0s15 | Gruplar ici 2163,838 413 5,239 1,287 0,278
Toplam 2184,062 416
Gruplar arasi 37,380 3 12,460

0s16 | Gruplar i¢i 2154,932 416 5,180 2,405 0,067
Toplam 2192,312 419
Gruplar arasi 23,850 3 7,950

0s17 | Gruplar ici 2060,994 415 4,966 1,601 0,189
Toplam 2084,845 418
Gruplar arasi 22,844 3 7,615

0s18 | Gruplar ici 1939,328 414 4,684 1,626 0,183
Toplam 1962,172 417
Gruplar arasi 7,725 3 2,575

0s19 | Gruplar ici 1919,117 414 4,636 0,555 0,645
Toplam 1926,842 417
Gruplar arasi 17,534 3 5,845

0520 | Gruplar i¢i 2136,656 416 5,136 1,138 0,333
Toplam 2154,190 419
Gruplar arasi 7,207 3 2,402

0s21 | Gruplar igi 2235,355 416 5,373 0,447 0,719
Toplam 2242562 419
Gruplar arasi 17,182 3 5,727

0s22 | Gruplar ici 2031,782 415 4,896 1,170 0,321
Toplam 2048,964 418
Gruplar arasi 26,379 3 8,793

0s23 | Gruplar ici 2084,198 414 5,034 1,747 0,157
Toplam 2110,577 417
Gruplar arasi 27,028 3 9,009

0s24 | Gruplar i¢i 1943,014 415 4,682 1,924 0,125
Toplam 1970,043 418
Gruplar arasi 33,653 3 11,218

0s25 | Gruplar igi 2176,861 416 5,233 2,144 0,094
Toplam 2210,514 419
Gruplar arasi 38,169 3 12,723

0s26 | Gruplar igi 1903,512 415 4,587 2,774 *0,041 1-3
Toplam 1941,680 418
Gruplar arasi 26,703 3 8,901

0s27 | Gruplar ici 2056,500 415 4,955 1,796 0,147
Toplam 2083,203 418
Gruplar arasi 28,815 3 9,605

0s28 | Gruplar ici 2125,783 416 5,110 1,880 0,132
Toplam 2154,598 419
Gruplar arasi 30,236 3 10,079

0s29 | Gruplar igi 2179,926 415 5,253 1,919 0,126
Toplam 2210,162 418
Gruplar arasi 55,766 3 18,589

0s30 | Gruplar igi 2137,785 415 5,151 3,609 *0,013 1-4
Toplam 2193,551 418
Gruplar arasi 48,601 3 16,200

0s31 | Gruplar ici 2237,351 414 5,404 2,998 *0,031 --
Toplam 2285,952 417
Gruplar arasi 37,647 3 12,549

0s32 | Gruplar ici 2130,315 416 5,121 2,451 0,063
Toplam 2167,962 419
Gruplar arasi 59,040 3 19,680

0s33 | Gruplar igi 1854,264 414 4,479 4,394 *0,005 1-2,1-3,1-4
Toplam 1913,304 417
Gruplar arasi 56,107 3 18,702

0s34 | Gruplar igi 1894,275 415 4,565 4,097 *0,007 1-2,1-3
Toplam 1950,382 418
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Tablo 3.26 (Devam): Egitim durumuna gore motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik tek
yonlii varyans analizi.

Kareler Kareler
Varyansin Kaynagi Toplami SD Ortalamasi F p Anlamli fark**
Gruplar arasi 52,249 3 17,416
0s35 | Gruplar igi 2090,501 415 5,037 3,457 *0,017 1-2
Toplam 2142749 418
Gruplar arasi 38,612 3 12,871
0s36 | Gruplar ici 2075,466 414 5,013 2,567 0,054
Toplam 2114,079 417
Gruplar arasi 23,518 3 7,839
0s37 | Gruplar igi 2234222 416 5,371 1,460 0,225
Toplam 2257,740 419
Gruplar arasi 25,238 3 8,413
0s38 | Gruplar ici 1919,952 416 4,615 1,823 0,142
Toplam 1945,190 419
Gruplar arasi 19,076 3 6,359
0s39 | Gruplar ici 1838,315 416 4,419 1,439 0,231
Toplam 1857,390 419
Gruplar arasi 42,042 3 14,014
0540 | Gruplar ici 1812,896 414 4,379 3,200 *0,023 1-4
Toplam 1854,938 417
Gruplar arasi 49,366 3 16,455
0s41 | Gruplar i¢i 1742,486 415 4,199 3,919 *0,009 1-4
Toplam 1791,852 418
Gruplar arasi 19,807 3 6,602
0s42 | Gruplar igi 1882,905 416 4,526 1,459 0,225
Toplam 1902,712 419
Gruplar arasi 45,205 3 15,068
0543 | Gruplar ici 1794,165 415 4,323 3,485 *0,016 1-4,3-4
Toplam 1839,370 418
Gruplar arasi 46,704 3 15,568
0s44 | Gruplar ici 1790,519 413 4,335 3,591 *0,014 1-4,3-4
Toplam 1837,223 416
Gruplar arasi 124,603 3 41,534 1-2 1-3.1-4. 2-
0s45 | Gruplar i¢i 1737,706 414 4,197 9,895 *0,001 T 4 ’3_4
Toplam 1862,309 417 '
Gruplar arasi 83,722 3 27,907
0546 | Gruplar i¢i 1761,247 415 4,244 6,576 *0,001 1-4,2-4,3-4
Toplam 1844,969 418
Gruplar arasi 70,107 3 23,369
0s47 | Gruplar igi 1777,633 416 4,273 5,469 *0,001 1-4,3-4
Toplam 1847,740 419
Gruplar arasi 57,619 3 19,206
0548 | Gruplar ici 1810,693 416 4,353 4,413 *0,005 1-4,2-4,3-4
Toplam 1868,312 419
Gruplar arasi 107,997 3 35,999
0549 | Gruplar ici 2017,565 416 4,850 7,423 *0,001 1-2,1-4,3-4
Toplam 2125,562 419
Gruplar arasi 69,925 3 23,308
0s50 | Gruplar igi 1967,602 415 4,741 4,916 *0,002 1-4,3-4
Toplam 2037,527 418
Gruplar arasi 25,544 3 8,515
0s51 | Gruplar igi 1688,857 415 4,070 2,092 0,101
Toplam 1714,401 418

* En az iki grup arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,05).

** Gruplar: 1: Meslek Lisesi; 2: On Lisans; 3: Lisans; 4: Lisansiistii

** Homojen varyans dagilimi varsayiminin saglandigt anlaml iliskilerde ¢oklu karsilagtirma testleri
icin Tukey HSD istatistigi kullanilmustir.

-- Tek yonlii varyans analizi sonuglar1 gruplar arasinda anlamli farklilik oldugunu gostermesine
karsin, ¢oklu kargilastirma testlerinde bu farklar dogrulanamamastir.

Not: Degisken kodlamalari igin Tablo 3.20’ye bakiniz.
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Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, yiiksek ticret ile kariyer
gelistirme olanaklar1 motivasyon faktoriine verilen 6nem dereceleri bakimindan
egitim gruplar1 arasinda anlamli bir fark oldugu gortilmistiir (p=0,018< 0,05). Coklu
karsilagtirma testleri farkliligin 6n lisans mezunu g¢alisanlar (X = 3,55) ile lisansiistii
egitim almis g¢alisanlar (X = 4,86) arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore on
lisans mezunu calisanlar yiiksek {icreti tercih ederken lisansiistii egitim almis
calisanlar kariyer gelistirme olanaklarini tercih etmektedir.

Yiiksek iicret ile daha fazla yetki ve sorumluluk alma motivasyon faktoriine
verilen 6nem dereceleri bakimindan egitim gruplar arasinda anlamli bir fark vardir
(p=0,045< 0,05). Fakat bu anlaml1 farkin hangi egitim gruplari arasinda oldugu ¢oklu
karsilastirma testleri ile tespit edilememistir. Genel olarak meslek lisesi mezunu
(X = 4,36), 6n lisans mezunu (X = 3,41), lisans mezunu (X = 3,95) ve lisansiistii
egitim almis (X = 4,42) hemsirelerin yiiksek iicret motivasyon faktoriine yatkin
oldugu ortalamalardan goriilse de bu farklarin anlamliligi istatistiksel olarak
dogrulanamamustir.

Hemgsirelerin sosyal haklar ile manevi ddiiller alma motivasyon faktorleri
acisindan karsilastirildigt maddede bu motivasyon faktorlerine verdikleri onem
derecesi bakimindan egitim durumlari arasinda fark tespit edilmistir (p=0,041< 0,05).
Yapilan ¢oklu karsilastirma testlerinde bu farkin meslek lisesi mezunlar1 (X = 4,62)
ile lisans mezunlar1 (X = 3,65) arasinda oldugu gorilmiistiir. Buna gore meslek
lisesi mezunu calisanlar manevi odiiller almayi tercih ederken lisans mezunu
calisanlar sosyal haklar almayi tercih etmektedir.

Hemsirelerin bagimsiz ¢alisma imkana ile fiziksel ¢alisma kosullart motivasyon
faktorleri karsilastirildigi madde de bu motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem
derecesi bakimindan egitim durumlari arasinda fark tespit edilmistir (p=0,013< 0,05).
Yapilan ¢oklu karsilastirma testlerinde bu farkin meslek lisesi mezunlar1 (X = 5,33)
ile lisansiistii mezunlar1 (X = 4,02) arasinda oldugu goriilmiistiir. Buna gore meslek
lisesi mezunu ¢alisanlar daha iyi fiziksel ¢calisma kosullarini tercih ederken lisansiistii
mezunu ¢alisanlar bagimsiz ¢alisma olanagini tercih etmektedir.

Bagimsiz c¢aligma imkani ile g¢alisma saatlerinin uygunlugu motivasyon
faktoriine verilen 6nem dereceleri bakimindan egitim gruplar1 arasinda anlamli bir
fark vardir (p=0,031< 0,05). Fakat bu anlaml farkin hangi egitim gruplar1 arasinda

oldugu coklu karsilastirma testleri ile tespit edilememistir. Genel olarak meslek lisesi
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mezunu (X = 5,36) ve lisans mezunu (X = 5,03) hemsirelerin daha uygun calisma
saatlerine, on lisans mezunu (X = 4,43) ve lisansiistii egitim almis (X = 4,28)
hemsirelerin ise bagimsiz calisma imkani motivasyon faktoriine yatkin oldugu
ortalamalardan goriilse de bu farklarin  anlamhili@i  istatistiksel olarak
dogrulanamamastir.

Katilimcilarin = “is  giivencesi” ile “sosyal iligkiler kurma” motivasyon
faktorlerine verdikleri onem derecelerinde egitim gruplarina gore anlamli bir farklilik
oldugu belirlenmistir (p=0,005< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri bu farkliliklarin
on lisans mezunu (X = 3,35), lisans mezunu (X = 3,21) ve lisansiistii mezunu
(X = 3,02) ile meslek lisesi mezunu (X = 4,39) hemsireler arasinda oldugunu ortaya
koymustur. Buna gore her ne kadar biitiin egitim gruplarimin da tercihi is
giivencesinden yana olsa da, bu tercih meslek lisesi mezunu grupta diger ii¢ grupla
karsilastirildiginda oldukc¢a zayif kalmaktadir.

Katilimcilarin “is giivencesi” ile “terfi olanaklar1” motivasyon faktorlerine
verdikleri 6nem derecelerinde egitim durumlarina gore anlaml bir farklilik oldugu
belirlenmistir (p=0,007< 0,05). Coklu karsilastirma testleri bu farkliliklarin 6n lisans
mezunu (X = 3,31) ve lisans mezunu (X = 3,27) hemsireler ile meslek lisesi
mezunu (X = 4,46) hemsireler arasinda oldugunu ortaya koymustur. Buna gore her
ne kadar {i¢ egitim grubunun da tercihi is giivencesinden yana olsa da, bu tercih
meslek lisesi mezunu grupta diger iki grupla karsilastirildiginda oldukga zayif
kalmaktadir.

Hemsirelerin “is glivencesi” ile “kariyer gelistirme olanaklar’” motivasyon
faktorlerine verdikleri 6nem derecelerinde egitim durumlarina gore anlamli bir
farklilik oldugu belirlenmistir (p=0,017< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri bu
farkliliklarin 6n lisans mezunu (X = 3,31) hemsireler ile meslek lisesi mezunu
(X = 4,46) hemsireler arasinda oldugunu ortaya koymustur. Buna gore her ne kadar
iki egitim grubunun da tercihi ig giivencesinden yana olsa da, bu tercih 6n lisans
mezunu grup daha gii¢lii tercih etmektedir.

Hemsirelerin sosyal iliskiler kurma ile fiziksel ¢alisma kosullar1 motivasyon
faktorleri karsilagtirildigi madde de bu motivasyon faktorlerine verdikleri dnem
derecesi bakimindan egitim durumlari arasinda fark tespit edilmistir (p=0,023< 0,05).
Yapilan ¢oklu karsilastirma testlerinde bu farkin meslek lisesi mezunu (X = 5,51) ile

lisansiistii mezunu (X = 4,14) arasinda oldugu goriilmistiir. Buna gore meslek lisesi
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mezunu calisanlar daha iyi fiziksel ¢alisma kosullarini tercih ederken lisansiistii
mezunu caligsanlar sosyal iligkiler kurmayi tercih etmektedir.

Hemsirelerin sosyal iliskiler kurma ile ¢calisma saatlerinin uygun diizenlenmesi
motivasyon faktorleri karsilastirildigt madde de bu motivasyon faktorlerine
verdikleri 6nem derecesi bakimindan egitim durumlar1 arasinda fark tespit edilmistir
(p=0,009< 0,05). Yapilan ¢oklu karsilastirma testlerinde bu farkin meslek lisesi
mezunu (X = 5,78) ile lisansiistii mezunu (X = 4,40) arasinda oldugu gorilmdstiir.
Buna gore meslek lisesi mezunu calisanlar ¢calisma saatlerinin uygun diizenlenmesi
tercih ederken lisansiisti mezunu c¢alisanlar sosyal iligkiler kurmay1 tercih
etmektedir.

Katilimcilarin “terfi olanaklar1” ile “fiziksel ¢alisma kosullar’” motivasyon
faktorlerine verdikleri 6nem derecelerinde egitim gruplarina gére anlamli bir farklilik
oldugu belirlenmistir (p=0,016< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri bu farkliliklarin
lisans mezunu (X = 5,01) ve meslek lisesi mezunu (X = 5,39) hemsireler ile
lisansiistii mezunu (X = 4,07) hemsireler arasinda oldugunu ortaya koymustur. Buna
gore meslek lisesi ve lisans mezunu calisanlar daha iyi fiziksel ¢alisma kosullarini
tercih ederken lisansiistii mezunu olanlar terfi olanaklarini tercih etmektedir.

Katilimcilarin “terfi olanaklar1” ile “daha uygun ¢alisma saatleri diizenlenmesi”
motivasyon faktorlerine verdikleri onem derecelerinde egitim gruplarmma gore
anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir (p=0,014< 0,05). Coklu karsilagtirma
testleri bu farkliliklarin lisans mezunu (X = 5,20), meslek lisesi mezunu (X = 5,30)
hemsireler ile lisansiistii mezunu (X = 4,12) hemsireler arasinda oldugunu ortaya
koymustur. Buna gore meslek lisesi ve lisans mezunu ¢alisanlar daha iyi ¢alisma
saatlerini tercih ederken lisansiisti mezunu olanlar terfi olanaklarini tercih
etmektedir.

Katilimcilarin “kariyer gelistirme olanaklar1” ile “fiziksel ¢alisma kosullar1”
motivasyon faktorlerine verdikleri onem derecelerinde egitim gruplarina gore
anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilastirma
testleri bu farkliliklarin 6n lisans mezunu (X = 5,00), lisans mezunu (X = 4,95) ve
lisansiisti mezunu (X = 3,72) ile meslek lisesi mezunu (X = 6,09) hemsireler
arasinda oldugunu ve 6n lisans mezunu (X = 5,00), lisans mezunu (X = 4,95)
hemsireler ile lisansiistii mezunu (X = 3,72) hemsireler arasinda oldugunu ortaya

koymustur. Buna gore her ne kadar meslek lisesi, on lisans ve lisans mezunlarinin
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tercihi daha iyi fiziksel kosullardan yana olsa da, meslek lisesi mezunlari daha giiglii
tercih etmektedir. Ilk {i¢c egitim gruplarinin da tercihi daha iyi fiziksel kosullarini
tercih ederken lisansiistii mezunlar1 kariyer gelistirme olanaklarini tercih etmektedir.

Katilimcilarin “kariyer gelistirme olanaklari” ile “daha uygun ¢alisma saatleri
diizenlenmesi” motivasyon faktorlerine verdikleri ©nem derecelerinde egitim
gruplarina gore anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir (p=0,001< 0,05). Coklu
karsilastirma testleri bu farkliliklarin meslek lisesi mezunu (X = 5,98), 6n lisans
mezunu (X = 5,14), lisans mezunu (X = 5,22) hemsireler ile lisansiistii mezunu
(X = 4,05) hemsireler arasinda oldugunu ortaya koymustur. Buna gére meslek lisesi,
on lisans ve lisans mezunu ¢alisanlar daha iyi ¢alisma saatlerini tercih ederken
lisanstistii mezunu olanlar kariyer gelistirme olanaklarini tercih etmektedir.

Hemsirelerin “daha fazla yetki ve sorumluluk alma” ile “fiziksel ¢alisma
kosullar’” motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem derecelerinde egitim gruplarina
gore anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilastirma
testleri bu farkliliklarin lisans mezunu (X = 5,36), meslek lisesi mezunu (X = 5,87)
hemsireler ile lisansiistii mezunu (X = 4,19) hemsireler arasinda oldugunu ortaya
koymustur. Buna gore meslek lisesi ve lisans mezunu calisanlar daha iyi fiziksel
calisma kosullarini tercih ederken lisansiisti mezunu olanlar daha fazla yetki
verilmesi ve sorumluluk almayi tercih etmektedir.

Katilimeilarin “daha fazla yetki ve sorumluluk alma” ile “daha uygun ¢alisma
saatleri diizenlenmesi” motivasyon faktorlerine verdikleri onem derecelerinde egitim
gruplarina gore anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir (p=0,005< 0,05). Coklu
karsilastirma testleri bu farkliliklarin meslek lisesi mezunu (X = 5,72), 6n lisans
mezunu (X = 5,31), lisans mezunu (X = 5,44) hemsireler ile lisansiisti mezunu
(X = 4,28) hemgireler arasinda oldugunu ortaya koymustur. Buna gore meslek lisesi,
On lisans ve lisans mezunu calisanlar daha iyi ¢aligma saatlerini tercih ederken
lisansiistli mezunu olanlar daha fazla yetki verilmesi ve sorumluluk almay1 tercih
etmektedir.

Katilimeilarin “kararlara katilma” ile “fiziksel ¢aligsma kosullarinin uygunlugu”
motivasyon faktorlerine verdikleri onem derecelerinde egitim gruplarina gore
anlaml bir farklilik oldugu belirlenmistir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilastirma
testleri bu farkliliklarin 6n lisans mezunu (X = 4,74) ve lisansiistii mezunu (X =

3,74) hemsireler ile meslek lisesi mezunu (X = 5,89) hemsireler arasinda, ayrica
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lisans mezunu (X = 5,02) ile lisansiisti mezunu (X = 3,74) hemsireler arasinda
oldugunu ortaya koymustur. Buna gore meslek lisesi ve lisans mezunu caliganlar
daha iyi fiziksel calisma kosullarini tercih ederken lisansiisti mezunu olanlar
kararlara katilmay tercih etmektedir. On lisans ve meslek lisesi mezunlar1 daha iyi
fiziksel ¢aligma kosullarini tercih etse de meslek lisesi mezun grubunun tercih daha
giiclidiir.

Katilimcilarin =~ “kararlara katilma” ile “daha uygun c¢alisma saatleri
diizenlenmesi” motivasyon faktorlerine verdikleri Onem derecelerinde egitim
gruplara gore anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir (p=0,002< 0,05). Coklu
karsilagtirma testleri bu farkliliklarin meslek lisesi mezunu (X = 5,85) ve lisans
mezunu (X = 5,28) hemsireler ile lisansiistii mezunu (X = 4,21) hemsireler arasinda
oldugunu ortaya koymustur. Buna gore meslek lisesi ve lisans mezunu caligsanlar
daha uygun caligma saatlerini tercih ederken lisansiistii mezunu olanlar kararlara

katilmayi tercih etmektedir.
3.5.16 Deneyim Durumlarina Gore Motivasyon Faktorii Tercihleri

Saglik personelinin ikili motivasyon faktdrlerinden tercihlerinin deneyim
durumlarina gore farkli olup olmadigini belirlemek amaciyla analiz yapilmistir.
Katilimcilarin motivasyon faktorleri boyutlar: tercihlerinin incelendigi analiz sonucu
Tablo 3.27’te verilmistir. Arastirmada katilimcilar deneyim durumuna gore oncelikle
dort gruba ayrilmistir, son grubun katilimei sayis1 az oldugundan {igiincii gruba dahil
edilmistir.

Analizde tiim motivasyon faktorleri i¢in Ho ve Hj hipotez climleleri asagidaki
gibi kurulmustur.

Ho: Saglik profesyonellerinin motivasyon faktorii boyutlarina verdikleri 6nem

dereceleri arasinda deneyim durumlarina gore fark yoktur.

Hi: Saglik profesyonellerinin motivasyon faktorii boyutlarina verdikleri 6nem

dereceleri arasinda deneyim durumlaria gore fark vardir.

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, yiiksek iicret ile sosyal haklar
motivasyon faktoriine verilen 6nem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina
gore smiflanan gruplar arasinda anlamhi  bir fark oldugu goriilmistiir
(p=0,003< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri farkliligin 11-20 y1l ¢alisma deneyimi
(X =4,30) ve 21 yil ve istii ¢aligma deneyimi olanlar (X = 3,92) ile 0-10 yil

123



calisma deneyimi (X = 4,97) olanlar arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore 11-
20 yil ¢alisma deneyimi ve 21 yil ve listli calisma deneyimi olanlar yiiksek {icreti
tercih ederken 0-10 yil ¢alisma deneyimi olan galisanlar sosyal haklar elde etmeyi

tercih etmektedir.

Tablo 3.27: Deneyim durumuna gore motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik tek yonlii
varyans analizi.

Kareler Kareler Anlamli
Varyansin Kaynagi Toplami SD Ortalamas1 F P fark**

Gruplar arasi 67,771 2 33,886

0sl Gruplar igi 2349,471 414 5,675 5,971 *0,003 1-2,1-3
Toplam 2417,242 416
Gruplar arasi 95,537 2 47,769

0s2 Gruplar igi 2475,582 415 5,965 8,008 *0,001 1-2,1-3
Toplam 2571,120 417
Gruplar arasi 46,477 2 23,239

0s3 Gruplar igi 2333,657 414 5,637 4,123 *0,017 1-2,1-3
Toplam 2380,134 416
Gruplar arasi 41,678 2 20,839

0s4 Gruplar igi 2351,320 416 5,652 3,687 *0,026 1-3
Toplam 2392,998 418
Gruplar arasi 92,231 2 46,116

0sb Gruplar igi 2157,147 417 5,173 8,915 *0,001 1-2
Toplam 2249,379 419
Gruplar arasi 55,351 2 27,676

0s6 Gruplar igi 2135,341 416 5,133 5,392 *0,005 1-2,1-3
Toplam 2190,692 418
Gruplar arasi 92,358 2 46,179

0s7 Gruplar igi 2242582 415 5,404 8,546 *0,001 1-2,1-3
Toplam 2334,940 417
Gruplar arasi 73,608 2 36,804

0s8 Gruplar igi 2127,098 416 5,113 7,198 *0,001 1-2,1-3
Toplam 2200,706 418
Gruplar arasi 48,730 2 24,365

0s9 Gruplar i¢i 2081,117 414 5,027 4,847 *0,008 1-2
Toplam 2129,847 416
Gruplar arasi 74,442 2 37,221

0s10 | Gruplar igi 2270,284 416 5,457 6,820 *0,001 1-2,1-3
Toplam 2344,726 418
Gruplar arasi 19,835 2 9,917

0s1l | Gruplar igi 1964,242 415 4,733 2,095 0,124
Toplam 1984,077 417
Gruplar arasi 16,823 2 8,412

0s12 | Gruplar ici 2109,629 415 5,083 1,655 0,192
Toplam 2126,452 417
Gruplar arasi 18,622 2 9,311

0s13 | Gruplar ici 1944,041 416 4,673 1,992 0,138
Toplam 1962,663 418
Gruplar arasi 38,421 2 19,210

0s14 | Gruplar igi 1941,189 415 4,678 4,107 *0,017 1-2
Toplam 1979,610 417
Gruplar arasi 51,968 2 25,984

0s15 | Gruplar igi 2132,094 414 5,150 5,045 *0,007 1-2
Toplam 2184,062 416
Gruplar arasi 85,024 2 42,512

0s16 | Gruplar igi 2107,287 417 5,053 8,413 *0,001 1-2,1-3
Toplam 2192,312 419
Gruplar arasi 38,105 2 19,053

0s17 | Gruplar ici 2046,740 416 4,920 3,872 *0,022 1-2
Toplam 2084,845 418
Gruplar arasi 28,107 2 14,054

0s18 | Gruplar ici 1934,065 415 4,660 3,016 *0,050 --
Toplam 1962,172 417

0s19 Gruplar arasi 19,104 2 9,552 2,078 0,126
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Gruplar igi

1907,738

415

4,597

Toplam

1926,842

417
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Tablo 3.27 (Devam): Deneyim durumuna gore motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik

tek yonlii varyans analizi.

Kareler Kareler Anlaml

Varyansin Kaynagi Toplami SD Ortalamasi F P fark**
Gruplar arasi 11,684 2 5,842

0520 | Gruplar igi 2142506 417 5,138 1,137 0,322
Toplam 2154,190 419
Gruplar arasi 15,968 2 7,984

0s21 | Gruplar ici 2226,594 417 5,340 1,495 0,225
Toplam 2242562 419
Gruplar arasi 34,407 2 17,203

0s22 | Gruplar i¢i 2014,558 416 4,843 3,552 *0,030 1-2
Toplam 2048,964 418
Gruplar arasi 65,217 2 32,608

0s23 | Gruplar ici 2045,360 415 4,929 6,616 *0,001 1-2,1-3
Toplam 2110,577 417
Gruplar arasi 38,965 2 19,483

0s24 | Gruplar ici 1931,078 416 4,642 4,197 *0,016 1-2
Toplam 1970,043 418
Gruplar arasi 63,255 2 31,628

0s25 | Gruplar ici 2147,259 417 5,149 6,142 *0,002 1-2
Toplam 2210,514 419
Gruplar arasi 20,465 2 10,233

0526 | Gruplar i¢i 1921,215 416 4,618 2,216 0,110
Toplam 1941,680 418
Gruplar arasi 80,109 2 40,055

0s27 | Gruplar igi 2003,094 416 4,815 8,318 *0,001 1-2
Toplam 2083,203 418
Gruplar arasi 80,741 2 40,371

0s28 | Gruplar ici 2073,856 417 4,973 8,118 *0,001 1-2
Toplam 2154,598 419
Gruplar arasi 66,064 2 33,032

0529 | Gruplar ici 2144,099 416 5,154 6,409 *0,002 1-2
Toplam 2210,162 418
Gruplar arasi 61,756 2 30,878

0s30 | Gruplar i¢i 2131,795 416 5,125 6,026 *0,003 1-2,2-3
Toplam 2193,551 418
Gruplar arasi 45,247 2 22,624

0s31 | Gruplar igi 2240,705 415 5,399 4,190 *0,016 1-2
Toplam 2285,952 417
Gruplar arasi 56,743 2 28,372

0s32 | Gruplar igi 2111,219 219,648 9,612 5,420" *0,005 1-2,2-3
Toplam 2167,962 222,648
Gruplar arasi 100,951 2 50,475

0s33 | Gruplar ici 1812,353 213,549 8,487 11,849* *0,001 1-2,2-3
Toplam 1913,304 215,549
Gruplar arasi 65,056 2 32,528

0s34 | Gruplar ici 1885,325 416 4,532 7,177 *0,001 1-2
Toplam 1950,382 418
Gruplar arasi 76,015 2 38,008

0s35 | Gruplar igi 2066,734 416 4,968 7,650 *0,001 1-2,1-3
Toplam 2142,749 418
Gruplar arasi 100,531 2 50,266

0s36 | Gruplar igi 2013,548 415 4,852 10,36 *0,001 1-2,2-3
Toplam 2114,079 417
Gruplar arasi 72,529 2 36,264

0s37 | Gruplar ici 2185,212 417 5,240 6,920 *0,001 1-2
Toplam 2257,740 419
Gruplar arasi 17,379 2 8,690

0s38 | Gruplar ici 1927,811 417 4,623 1,880 0,154
Toplam 1945,190 419
Gruplar arasi 12,510 2 6,255

0s39 | Gruplar igi 1844,881 417 4,424 1,414 0,244
Toplam 1857,390 419
Gruplar arasi 9,419 2 4,709

0s40 | Gruplar igi 1845,519 415 4,447 1,059 0,348
Toplam 1854,938 417
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Tablo 3.27 (Devam): Deneyim durumuna gore motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik
tek yonlii varyans analizi.

Kareler Kareler Anlaml
Varyansin Kaynagi Toplami SD Ortalamasi F P fark**
Gruplar arasi 7,377 2 3,689
0541 | Gruplar ici 1784,475 416 4,290 0,860 0,424
Toplam 1791,852 418
Gruplar arasi 25,771 2 12,886
0542 | Gruplar ici 1876,941 417 4,501 2,863 0,058
Toplam 1902,712 419
Gruplar arasi 12,560 2 6,280
0s43 | Gruplar i¢i 1826,810 416 4,391 1,430 0,240
Toplam 1839,370 418
Gruplar arasi 11,064 2 5,532
0s44 | Gruplar ici 1826,159 414 4,411 1,254 0,286
Toplam 1837,223 416
Gruplar arasi 27,756 2 13,878
0545 | Gruplar icgi 1834,553 415 4,421 3,139 *0,044 2-3
Toplam 1862,309 417
Gruplar arasi 42,890 2 21,445
0546 | Gruplar ici 1802,079 416 4,332 4,950 *0,008 2-3
Toplam 1844,969 418
Gruplar arasi 10,376 2 5,188
0s47 | Gruplar i¢i 1837,365 417 4,406 1,177 0,309
Toplam 1847,740 419
Gruplar arasi 13,058 2 6,529
0548 | Gruplar igi 1855,254 417 4,449 1,468 0,232
Toplam 1868,312 419
Gruplar arasi 33,809 2 16,904
0549 | Gruplar ici 2091,753 417 5,016 3,370 *0,035 2-3
Toplam 2125,562 419
Gruplar arasi 36,605 2 18,302
0s50 | Gruplar ici 2000,923 416 4,810 3,805 *0,023 2-3
Toplam 2037,527 418
Gruplar arasi 30,502 2 15,251
0s51 | Gruplar i¢i 1683,899 416 4,048 3,768 *0,024 1-2
Toplam 1714,401 418

* En az iki grup arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,05).

** Gruplar: 1: 0-10 y1l; 2: 11-20 yil; 3: 21 y1l ve distit
Bu boyutlar, varyanslarin homojen dagilimi varsayimimi saglamadigi i¢in diizeltilmis Welch F
degerlerine gore degerlendirilmistir.

** Homojen varyans dagilimi varsayimiin saglandigi anlaml iliskilerde ¢oklu karsilagtirma testleri
icin Tukey HSD, bu varsayimin saglanmadigi anlaml iliskilerde ise Games-Howell istatistigi
kullanilmustir.

-- Tek yonlii varyans analizi sonuglart gruplar arasinda anlamli farklilik oldugunu gostermesine
karsin, ¢oklu kargilastirma testlerinde bu farklar dogrulanamamustir.

Not: Degisken kodlamalari igin Tablo 3.20’ye bakiniz.

Yiiksek iicret ile bagimsiz ¢alisma imkani motivasyon faktoriine verilen onem
dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gore siniflanan gruplar arasinda anlamh
bir fark oldugu goriilmistiir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilastirma testleri farkliligin
11-20 y1l ¢alisma deneyimi (X = 3,97) ve 21 yil ve istii ¢alisma deneyimi olanlar
(X = 3,78) ile 0-10 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,91) olanlar arasinda oldugunu
gostermistir. Buna gore 11-20 yil calisma deneyimi ve 21 yil ve lstii calisma
deneyimi olanlar yiiksek iicreti tercih ederken 0-10 yil ¢alisma deneyimi olan

calisanlar bagimsiz ¢aligma imkanina sahip olmayi tercih etmektedir.
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Yiiksek ticret ile ig glivencesi motivasyon faktoriine verilen énem dereceleri
bakimindan deneyim durumlarina gore smiflanan gruplar arasinda anlamli bir fark
oldugu goriilmiistiir (p=0,017< 0,05). Coklu karsilastirma testleri farkliligin 11-20 yil
calisma deneyimi (X = 4,83) ve 21 yil ve {istii ¢galisma deneyimi olanlar (X = 4,75)
ile 0-10 y1l ¢alisma deneyimi (X = 5,51) olanlar arasinda oldugunu gdstermistir.
Buna gore biitiin deneyim gruplari is giivencesini tercih etse de 0-10 yil calisma
deneyimi olanlar is giivencesini daha gii¢lii tercih etmektedir.

Yiiksek ticret ile is gilivenligi motivasyon faktoriine verilen 6nem dereceleri
bakimindan deneyim durumlarina gore siiflanan gruplar arasinda anlamli bir fark
oldugu goriilmiistiir (p=0,026< 0,05). Coklu karsilastirma testleri farkliligin 0-10 y1l
calisma deneyimi (X = 5,43) ile 21 yil ve Ustii ¢alisma deneyimi olanlar (X = 4,67)
arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore iki deneyim grubu da is giivenligini tercih
etse de 0-10 yi1l galisma deneyimi olanlar bu faktorii daha giiglii tercih etmektedir.

Katilimcilar, yiiksek iicret ile sosyal iliskiler motivasyon faktoriine verilen
onem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gore siniflanan gruplar arasinda
anlamli bir fark oldugu gorilmiistiir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri
farkliligin 0-10 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,69) ile 11-20 yil ¢alisma deneyimi
olanlar (X = 3,63) arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore 0-10 yil g¢alisma
deneyimi olanlar sosyal iliskileri tercih ederken 11-20 yil ¢alisma deneyimi olanlar
yiiksek ticreti tercih etmektedir.

Yiiksek tcret ile terfi etme olanaklart motivasyon faktoriine verilen 6nem
dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gére siniflanan gruplar arasinda anlamh
bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,005< 0,05). Coklu karsilastirma testleri farkliligin
11-20 y1l ¢alisma deneyimi (X = 3,87) ve 21 yil ve istii ¢alisma deneyimi olanlar
(X =3,91) ile 0-10 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,65) olanlar arasinda oldugunu
gostermistir. Buna gore 11-20 yil calisma deneyimi ve 21 yil ve lstii calisma
deneyimi olanlar yiiksek iicreti tercih ederken 0-10 yil ¢alisma deneyimi olan
calisanlar terfi etme olanaklarini tercih etmektedir.

Yiiksek iicret ile kariyer gelistirme olanaklar1 motivasyon faktoriine verilen
onem dereceleri bakimindan deneyim durumlaria goére siniflanan gruplar arasinda
anlaml bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri
farkliligin 11-20 yil galisma deneyimi (X = 3,79) ve 21 yil ve {istii calisma deneyimi
olanlar (X =3,92) ile 0-10 yil galisma deneyimi (X = 4,82) olanlar arasinda
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oldugunu gostermistir. Buna gore 11-20 yil calisma deneyimi ve 21 yil ve isti
calisma deneyimi olanlar yiiksek {icreti tercih ederken 0-10 yil ¢alisma deneyimi olan
calisanlar kariyer gelistirme olanaklarini tercih etmektedir.

Yiiksek ticret ile daha fazla yetki verilmesi ve sorumluluk alma motivasyon
faktoriine verilen dnem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gore siniflanan
gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu gorilmiistir (p=0,001<0,05). Coklu
karsilastirma testleri farkliligin 11-20 yil ¢alisma deneyimi (X = 3,56) ve 21 yil ve
iistli galisma deneyimi olanlar (X = 3,78) ile 0-10 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,50)
olanlar arasinda oldugunu goéstermistir. Buna gore 11-20 y1l ¢alisma deneyimi ve 21
yil ve istli ¢aligma deneyimi olanlar yiiksek ticreti tercih ederken 0-10 yil ¢aligma
deneyimi olan caligsanlar ise daha fazla yetki verilmesi ve sorumluluk almay1 tercih
etmektedir.

Katilimcilar, yiiksek iicret ile oOrgiitsel amag birligi olusturma motivasyon
faktoriine verilen dnem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gore siniflanan
gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmistir (p=0,008< 0,05). Coklu
karsilastirma testleri farkliligin 0-10 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,48) ile 11-20 yil
calisma deneyimi olanlar (X = 3,70) arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore her
iki grup da yiiksek ticreti tercih etmekte olsalar da 11-20 yil calisma deneyimi olanlar
bu faktorii daha giiclii tercih etmektedir.

Yiiksek tcret ile kararlara katilma motivasyon faktoriine verilen Onem
dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gére siniflanan gruplar arasinda anlamli
bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilastirma testleri farkliligin
11-20 y1l ¢alisma deneyimi (X = 3,88) ve 21 yil ve istii ¢alisma deneyimi olanlar
(X =3,91) ile 0-10 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,78) olanlar arasinda oldugunu
gostermistir. Buna gore 11-20 yil calisma deneyimi ve 21 yil ve istli ¢alisma
deneyimi olanlar yiiksek ticreti tercih ederken 0-10 yil ¢alisma deneyimi olan
calisanlar ise kararlara katilmayi tercih etmektedir.

Maddi odiiller alma ile manevi odiiller alma motivasyon faktoriine verilen
onem dereceleri bakimindan deneyim durumlaria goére siniflanan gruplar arasinda
anlaml bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,017< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri
farkliligin 11-20 yil ¢alisma deneyimi (X = 3,51) ile 0-10 yil ¢alisma deneyimi

(X = 4,20) olanlar arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore her iki grup da maddi
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odiiller almay1 tercih etse de 11-20 yil calisma deneyimi olanlar bu faktorii daha
giiclii tercih etmektedir.

Maddi odiiller alma ile terfi etme olanaklari motivasyon faktoriine verilen
onem dereceleri bakimindan deneyim durumlaria goére siniflanan gruplar arasinda
anlamli bir fark oldugu goriilmistiir (p=0,007< 0,05). Coklu karsilastirma testleri
farkliligin 11-20 yil ¢alisma deneyimi (X = 3,88) ile 0-10 yil ¢alisma deneyimi
(X = 4,67) olanlar arasinda oldugunu goéstermistir. Buna gére 0-10 yil galisma
deneyimi olanlar terfi etme olanaklari tercih ederken 11-20 yil ¢alisma deneyimi
olanlar maddi ddiiller almayi tercih etmektedir.

Maddi odiiller alma ile kariyer gelistirme olanaklari motivasyon faktoriine
verilen onem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina goére siniflanan gruplar
arasinda anlamli bir fark oldugu gériilmistir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilagtirma
testleri farkliligin 11-20 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,05) ve 21 yil ve iistii ¢alisma
deneyimi olanlar (X = 4,04) ile 0-10 yil ¢alisma deneyimi (X = 5,00) olanlar
arasinda oldugunu goéstermistir. Buna gore 11-20 yil ¢alisma deneyimi ve 21 yil ve
tistii calisma deneyimi olanlar maddi 6diiller almayi tercih ederken 0-10 yil calisma
deneyimi olan ¢alisanlar ise kariyer gelistirme olanaklarini tercih etmektedir.

Maddi odiiller alma ile daha fazla yetki verilmesi ve sorumluluk alma
motivasyon faktoriine verilen 6nem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina
gore smiflanan gruplar arasinda anlamhi  bir fark oldugu goriilmistiir
(p=0,022< 0,05). Coklu karsilastirma testleri farkliligin 11-20 y1l ¢alisma deneyimi
(X = 3,67) ile 0-10 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,35) olanlar arasinda oldugunu
gostermistir. Buna gore her iki grup da maddi 6diiller almayi tercih etse de 11-20 yil
calisma deneyimi olanlar bu faktorii daha giiclii tercih etmektedir.

Maddi odiiller alma ile fiziksel ¢alisma kosullart motivasyon faktoriine verilen
onem dereceleri bakimindan deneyim gruplari arasinda anlamli bir fark vardir
(p=0,050< 0,05). Fakat bu anlamli farkin hangi egitim gruplar1 arasinda oldugu ¢oklu
karsilastirma testleri ile tespit edilememistir. Genel olarak 0-10 yil deneyimi
olanlarla (X = 4,87) 21 yil ve istii calisma deneyimi olanlarin (X = 4,88) daha iyi
fiziksel calisma kosullarma, 11-20 yil deneyimi olanlarin (X = 4,35) ise maddi
odiiller alma motivasyon faktoriine yatkin oldugu ortalamalardan goriilse de bu

farklarin anlamlilig1 istatistiksel olarak dogrulanamamastir.
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Sosyal haklar alma ile terfi etme motivasyon faktoriine verilen 6nem dereceleri
bakimindan deneyim durumlaria gore siniflanan gruplar arasinda anlamli bir fark
oldugu goriilmiistiir (p=0,030< 0,05). Coklu karsilastirma testleri farkliligin 11-20 y1l
calisma deneyimi (X = 3,84) ile 0-10 yil calisma deneyimi (X = 4,45) olanlar
arasinda oldugunu gdstermistir. Buna gore her iki grup da sosyal haklar almay1 tercih
etse de 11-20 y1l ¢aligma deneyimi olanlar bu faktorii daha giiglii tercih etmektedir.

Sosyal haklar alma ile kariyer gelistirme olanaklari motivasyon faktoriine
verilen onem dereceleri bakimindan deneyim durumlarma gore siniflanan gruplar
arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilastirma
testleri farkliligin 11-20 yil ¢alisma deneyimi (X = 3,83) ve 21 yil ve iistii ¢aligma
deneyimi olanlar (X = 3,80) ile 0-10 yil calisma deneyimi (X = 4,65) olanlar
arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore 0-10 yil deneyimi olanlar kariyer
gelistirme olanaklarini tercih ederken diger iki grup sosyal haklar almayi tercih
etmektedir.

Sosyal haklar alma ile daha fazla yetki verilmesi ve sorumluluk alma
motivasyon faktoriine verilen 6nem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina
gore siniflanan gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmistiir
(p=0,016< 0,05). Coklu karsilastirma testleri farkliligin 11-20 y1l ¢alisgma deneyimi
(X = 3,35) ile 0-10 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,01) olanlar arasinda oldugunu
gostermistir. Buna gore her iki grup da sosyal haklar almay1 tercih etse de 11-20 yil
calisma deneyimi olanlar bu faktorii daha giiclii tercih etmektedir.

Sosyal haklar alma ile ¢aligma saatlerinin uygunlugu motivasyon faktoriine
verilen dnem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina goére siniflanan gruplar
arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,002< 0,05). Coklu karsilastirma
testleri farkliigin 11-20 yil c¢aligma deneyimi (X = 4,26) ile 0-10 yil ¢alisma
deneyimi (X = 5,11) olanlar arasinda oldugunu géstermistir. Buna gore 0-10 yil
deneyimi olanlar ¢alisma saatlerinin uygunlugunu tercih ederken 11-20 yi1l deneyimi
olanlar sosyal haklar almay1 tercih etmektedir.

Bagimsiz c¢alisma imkani ile sosyal iligskiler kurma motivasyon faktoriine
verilen 6nem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gore smiflanan gruplar
arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilastirma
testleri farkliligm 11-20 yi1l caligma deneyimi (X = 3,81) ile 0-10 yil ¢alisma

deneyimi (X = 4,78) olanlar arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore 0-10 yil
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deneyimi olanlar sosyal iligkiler kurmayi tercih ederken 11-20 yil deneyimi olanlar
bagimsiz ¢aligma imkanini tercih etmektedir.

Bagimsiz caligma imkani ile terfi etme olanaklar1 motivasyon faktoriine verilen
onem dereceleri bakimindan deneyim durumlaria goére siniflanan gruplar arasinda
anlamli bir fark oldugu goriilmistiir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilastirma testleri
farkliligin 11-20 yil ¢alisma deneyimi (X = 3,82) ile 0-10 yil ¢alisma deneyimi
(X = 4,78) olanlar arasinda oldugunu gostermistir. Buna gére 0-10 yil deneyimi
olanlar terfi etme olanaklarini tercih ederken 11-20 yi1l deneyimi olanlar bagimsiz
calisma imkanini tercih etmektedir.

Bagimsiz ¢alisma imkani ile kariyer gelistirme olanaklari motivasyon
faktoriine verilen dnem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gore siniflanan
gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistir (p=0,002< 0,05). Coklu
karsilastirma testleri farkliligin 11-20 yil ¢alisma deneyimi (X = 3,87) ile 0-10 yil
calisma deneyimi (X = 4,77) olanlar arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore 0-10
yil deneyimi olanlar kariyer gelistirme olanaklarini tercih ederken 11-20 yil deneyimi
olanlar bagimsiz ¢alisma imkanini tercih etmektedir.

Bagimsiz calisma imkani ile fiziksel ¢alisma kosullart motivasyon faktoriine
verilen 6nem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gére siniflanan gruplar
arasinda anlaml bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,003< 0,05). Coklu karsilastirma
testleri farkliligin 0-10 y1l ¢alisma deneyimi (X = 4,96) ve 21 yil ve lstii ¢alisma
deneyimi (X = 5,08) ile 11-20 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,24) olanlar arasinda
oldugunu gostermistir. Buna gore 0-10 yil deneyimi olanlar ve 21 yil ve {istii olanlar
daha 1y1 fiziksel ¢alisma kosullarini tercih ederken 11-20 yil deneyimi olanlar
bagimsiz calisma imkanini tercih etmektedir.

Bagimsiz calisma imkani ile c¢aligma saatlerinin uygunlugu motivasyon
faktoriine verilen 6nem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gore siniflanan
gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistir (p=0,016<0,05). Coklu
karsilagtirma testleri farkliligin 11-20 y1l ¢alisma deneyimi (X = 4,50) ile 0-10 y1l
caligma deneyimi (X = 5,19) olanlar arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore her
iki grup da c¢aligma saatlerinin uygunlugunu tercih etse de 11-20 yil c¢aligma
deneyimi olanlarin bu faktorii tercih diizeyi daha zayif kalmaktadir.

Bagimsiz ¢alisma imkani ile manevi 6diiller alma motivasyon faktoriine verilen

onem dereceleri bakimindan deneyim durumlaria goére siniflanan gruplar arasinda

132



anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,005< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri
farkliligin 0-10 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,21) ve 21 yil ve isti (X = 4,47)
deneyimi olanlar ile 11-20 yil ¢alisma deneyimi (X = 3,59) ile arasinda oldugunu
gostermistir. Buna gore her li¢ grup da bagimsiz ¢alisma imkanini tercih etse de 11-
20 y1l caligma deneyimi olanlar bu faktorii daha giiclii tercih etmektedir.

Is giivencesi ile sosyal iliskiler kurma motivasyon faktdriine verilen 6nem
dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gore siniflanan gruplar arasinda anlaml
bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilastirma testleri farkliligin
0-10 y1l ¢alisma deneyimi (X = 3,92) ve 21 yil ve istii (X = 3,56) deneyimi olanlar
ile 11-20 yi1l ¢alisma deneyimi (X = 2,82) arasinda oldugunu gostermistir. Buna goére
her ii¢ grup da is gilivencesini tercih etse de 11-20 yil ¢alisma deneyimi olanlar bu
faktorii daha giiclii tercih etmektedir.

Is giivencesi ile terfi etme olanaklar1 motivasyon faktoriine verilen Snem
dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gére siniflanan gruplar arasinda anlamli
bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilastirma testleri farkliligin
0-10 y1l ¢alisma deneyimi (X = 3,93) ile 11-20 y1l ¢alisma deneyimi (X = 3,03) ile
arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore her iki grup da is glivencesini tercih etse
de 11-20 y1l ¢alisma deneyimi olanlar bu faktorii daha gii¢lii tercih etmektedir.

Is giivencesi ile kariyer gelistirme olanaklar1 motivasyon faktdriine verilen
onem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina goére siniflanan gruplar arasinda
anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri
farkliligmm 11-20 yil ¢alisma deneyimi (X = 3,23) ve 21 yil ve isti (X = 3,05)
deneyimi olanlar ile 0-10 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,09) arasinda oldugunu
gostermistir. Buna gore her li¢ grup da is giivencesini tercih etse de 0-10 y1l ¢alisma
deneyimi olanlar bu faktorii tercih diizeyi daha zayif kalmaktadir.

Is giivencesi ile fiziksel ¢alisma kosullar1 motivasyon faktoriine verilen dnem
dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gére siniflanan gruplar arasinda anlamli
bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilastirma testleri farkliligin
0-10 y1l ¢aligma deneyimi (X = 4,23) ve 21 yil ve {stii (X = 3,85) deneyimi olanlar
ile 11-20 yi1l ¢alisma deneyimi (X = 3,13) arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore
her ii¢ grup da is giivencesini tercih etse de 11-20 yil ¢alisma deneyimi olanlar bu

faktorii daha giiclii tercih etmektedir.
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Is giivencesi ile galisma saatlerinin uygunlugu motivasyon faktdriine verilen
onem dereceleri bakimindan deneyim durumlaria gore siniflanan gruplar arasinda
anlamli bir fark oldugu goriilmistiir (p=0,001< 0,05). Coklu karsilastirma testleri
farkliligm 0-10 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,46) olanlar ile 11-20 yil g¢alisma
deneyimi (X = 3,52) arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore her iki grup da is
giivencesini tercih etse de 11-20 y1l ¢alisma deneyimi olanlar bu faktorii daha giicli
tercih etmektedir.

Kariyer gelistirme olanaklar1 ile fiziksel c¢alisma kosullar1 motivasyon
faktoriine verilen 6nem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gore siniflanan
gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmistir (p=0,044<0,05). Coklu
karsilastirma testleri farkliligin 11-20 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,78) olanlar ile 21
yil ve ustii ¢alisma deneyimi (X = 5,44) olanlar arasinda oldugunu gdstermistir.
Buna gore her iki grup da fiziksel ¢aligma kosullarin tercih etse de 21 yil ve iistii
calisma deneyimi olanlar bu faktorii daha giiclii tercih etmektedir.

Kariyer gelistirme olanaklari ile calisma saatlerinin uygunlugu motivasyon
faktoriine verilen dnem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gore siniflanan
gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmistir (p=0,008< 0,05). Coklu
karsilastirma testleri farkliligin 11-20 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,89) olanlar ile 21
yil ve Ustii ¢alisma deneyimi (X = 5,73) olanlar arasinda oldugunu gostermistir.
Buna gore her iki grup da caligma saatlerinin uygunlugu tercih etse de 21 yil ve iistil
calisma deneyimi olanlar bu faktorii daha giiclii tercih etmektedir.

Kararlara katilma ile fiziksel ¢alisma kosullart motivasyon faktoriine verilen
onem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gore siniflanan gruplar arasinda
anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,035< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri
farkliligin 11-20 y1l ¢alisma deneyimi (X = 4,76) olanlar ile 21 yil ve iistii ¢aligma
deneyimi (X = 5,47) olanlar arasinda oldugunu gostermistir. Buna goére her iki grup
da daha iyi fiziksel ¢aligma kosullarini tercih etse de 21 yil ve istii ¢aligma deneyimi
olanlar bu faktorii daha gii¢lii tercih etmektedir.

Kararlara katilma ile c¢alisma saatlerinin uygunlugu motivasyon faktoriine
verilen 6nem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina goére smiflanan gruplar
arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmistiir (p=0,023< 0,05). Coklu karsilastirma
testleri farkliligin 11-20 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,83) olanlar ile 21 yil ve istii

calisma deneyimi (X = 5,54) olanlararasinda oldugunu géstermistir. Buna gore her

134



iki grup da daha iyi calisma saatleri tercih etse de 21 yil ve iistii ¢aligma deneyimi
olanlar bu faktorii daha giiglii tercih etmektedir.

Fiziksel caligma kosullar1 ile c¢alisma saatlerinin uygunlugu motivasyon
faktoriine verilen dnem dereceleri bakimindan deneyim durumlarina gore siniflanan
gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmistir (p=0,024< 0,05). Coklu
karsilastirma testleri farkliligin 11-20 yil ¢alisma deneyimi (X = 4,83) olanlar ile 0-
10 y1l deneyimi (X = 5,44) olanlararasinda oldugunu gostermistir. Buna gore her iki
grup da daha iyi ¢alisma saatleri tercih etse de 0-10 yi1l deneyimi olanlar bu faktorii

daha gii¢lii tercih etmektedir.

3.5.17 Calisma Sistemine Gore Motivasyon Faktorii Tercihleri

Katilimcilarin ikili motivasyon faktorlerinden tercihlerinin calisma sistemine
gore farkli olup olmadigini belirlemek amaciyla analiz yapilmistir. Katilimeilarin
motivasyon faktorleri boyutlar: tercihlerinin incelendigi analiz sonucu Tablo 3.28’te
verilmistir.

Analizde tiim motivasyon faktorleri i¢in Ho ve Hj hipotez climleleri asagidaki
gibi kurulmustur.

Ho: Saglik profesyonellerinin motivasyon faktorii boyutlarina verdikleri 6nem

dereceleri arasinda ¢aligma sistemine gore fark yoktur.

Hi: Saglik profesyonellerinin motivasyon faktorii boyutlarina verdikleri dnem

dereceleri arasinda calisma sistemine gore fark vardir.

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, is gilivencesi ile calisma
saatlerinin uygunlugu motivasyon faktoriine verilen énem dereceleri bakimindan
calisma sistemine gore smniflandirilan gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu
gorilmistiir (p=0,048< 0,05). Coklu karsilastirma testleri farkliligin yalnizca giindiiz
calisanlar (X = 3,60) ile giindiiz ve gece ¢alisanlar (X = 4,18) arasinda oldugunu
gostermistir. Buna gore iki grup da is giivencesini tercih etse de yalmizca gilindiiz
calisanlar bu faktorii daha giiclii tercih etmektedir.

Terfi olanaklart ile kariyer gelistirme olanaklart motivasyon faktdriine verilen
onem dereceleri bakimindan c¢alisma sistemine gore siniflandirilan gruplar arasinda
anlaml bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,040< 0,05). Coklu karsilagtirma testleri
farkliligin yalnizca gilindiiz ¢alisanlar (X = 4,23) ile glindiiz ve gece calisanlar

(X = 4,79) arasinda oldugunu gostermistir. Buna gore yalnizca giindiiz ¢alisanlar
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terfi olanaklarimi tercih ederken hem giindliiz hem de gece calisanlar kariyer

gelistirme olanaklarini tercih etmektedir.

Tablo 3.28: Calisma sistemine gére motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik tek yonli
varyans analizi.

Kareler Kareler
Varyansin Kaynagi Toplam1 SD Ortalamasi F P Anlamli fark**

Gruplar arasi 15,583 2 7,792

osl Gruplar i¢i 2401,659 414 5,801 1,343 0,262
Toplam 2417242 416
Gruplar arast 14,672 2 7,336

0s2 Gruplar i¢i 2556,448 415 6,160 1,191 0,305
Toplam 2571,120 417
Gruplar arasi 0,902 2 0,451

0s3 Gruplar ig¢i 2379,232 414 5,747 0,078 0,925
Toplam 2380,134 416
Gruplar arasi 1,255 2 0,627

0s4 Gruplar igi 2391,743 91,041 26,271 0,091* 0,913
Toplam 2392,998 93,041
Gruplar arasi 6,211 2 3,106

0s5 Gruplar i¢i 2243,167 417 5,379 0,577 0,562
Toplam 2249,379 419
Gruplar arasi 2,062 2 1,031

0s6 Gruplar i¢i 2188,630 416 5,261 0,196 0,822
Toplam 2190,692 418
Gruplar arasi 0,130 2 0,065

0s7 Gruplar igi 2334,810 415 5,626 0,012 0,989
Toplam 2334,940 417
Gruplar arasi 0,657 2 0,328

0s8 Gruplar igi 2200,050 97,012 22,678 0,076" 0,927
Toplam 2200,706 99,012
Gruplar arast 0,073 2 0,036

0s9 Gruplar i¢i 2129,774 414 5,144 0,007 0,993
Toplam 2129,847 416
Gruplar arasi 5,252 2 2,626

0s10 | Gruplar ici 2339,474 416 5,624 0,467 0,627
Toplam 2344,726 418
Gruplar arasi 2,963 2 1,482

0s11 | Gruplar ici 1981,113 415 4,774 0,310 0,733
Toplam 1984,077 417
Gruplar arasi 14,438 2 7,219

0s12 | Gruplar ici 2112,014 415 5,089 1,419 0,243
Toplam 2126,452 417
Gruplar arasi 1,717 2 0,859

0s13 | Gruplar ici 1960,946 416 4,714 0,182 0,834
Toplam 1962,663 418
Gruplar arasi 3,170 2 1,585

0s14 | Gruplar ici 1976,440 99,243 19,915 0,377" 0,687
Toplam 1979,610 101,243
Gruplar arasi 5,623 2 2,812

0s15 | Gruplar ici 2178,439 95,831 22,732 0,551" 0,578
Toplam 2184,062 97,831
Gruplar arasi 1,021 2 0,511

0s16 | Gruplar ici 2191,291 417 5,255 0,097 0,907
Toplam 2192,312 419
Gruplar arasi 9,624 2 4,812

0s17 | Gruplar ici 2075,221 416 4,989 0,965 0,382
Toplam 2084,845 418
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Tablo 3.28 (Devam): Calisma sistemine gére motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik tek
yonlii varyans analizi.

Kareler Kareler Anlamli
Varyansin Kaynagi Toplam1 SD Ortalamasi F P fark**

Gruplar arasi 1,457 2 0,729

0s18 | Gruplar ici 1960,715 99,578 19,690 0,184" 0,832
Toplam 1962,172 101,578
Gruplar arasi 18,204 2 9,102

0s19 | Gruplar ici 1908,638 101,933 18,724 1,887* 0,157
Toplam 1926,842 103,933
Gruplar arasi 1,899 2 0,950

0s20 | Gruplar igi 2152,291 417 5,161 0,184 0,832
Toplam 2154,190 419
Gruplar arasi 4,222 2 2,111

0s21 | Gruplar igi 2238,340 417 5,368 0,393 0,675
Toplam 2242,562 419
Gruplar arasi 0,349 2 0,175

0s22 | Gruplar ici 2048,615 98,165 21,527 0,038" 0,963
Toplam 2048,964 100,165
Gruplar arasi 4,099 2 2,049

0s23 | Gruplar ici 2106,478 415 5,076 0,404 0,668
Toplam 2110577 417
Gruplar arasi 4,453 2 2,227

0s24 | Gruplar i¢i 1965,590 99,983 19,659 0,683" 0,507
Toplam 1970,043 101,983
Gruplar arasi 2,579 2 1,289

0s25 | Gruplar i¢i 2207,935 417 5,295 0,244 0,784
Toplam 2210514 419
Gruplar arasi 1,909 2 ,955

0526 | Gruplar ici 1939,771 102,288 18,964 0,316" 0,730
Toplam 1941,680 104,288
Gruplar arasi 13,009 2 6,504

0s27 | Gruplar ici 2070,194 100,097 20,682 1,850" 0,163
Toplam 2083,203 102,097
Gruplar arasi 7,404 2 3,702

0s28 | Gruplar igi 2147,194 417 5,149 0,719 0,488
Toplam 2154,598 419
Gruplar arasi 3,727 2 1,864

0s29 | Gruplar igi 2206,435 416 5,304 0,351 0,704
Toplam 2210,162 418
Gruplar arasi 11,385 2 5,693

0s30 | Gruplar ici 2182,166 416 5,246 1,085 0,339
Toplam 2193,551 418
Gruplar arasi 23,709 2 11,855

0s31 | Gruplar ici 2262,243 415 5,451 2,175 0,115
Toplam 2285,952 417
Gruplar arasi 5,633 2 2,816

0s32 | Gruplar igi 2162,329 417 5,185 0,543 0,581
Toplam 2167,962 419
Gruplar arasi 18,961 2 9,480

0s33 | Gruplar igi 1894,343 415 4,565 2,077 0,127
Toplam 1913,304 417
Gruplar arasi 6,786 2 3,393

0s34 | Gruplar ici 1943,595 416 4,672 0,726 0,484
Toplam 1950,382 418
Gruplar arasi 12,327 2 6,163

0s35 | Gruplar ici 2130,422 416 5,121 1,204 0,301
Toplam 2142,749 418
Gruplar arasi 22,580 2 11,290

0s36 | Gruplar igi 2091,499 415 5,040 2,240 0,108
Toplam 2114,079 417
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Tablo 3.28 (Devam): Calisma sistemine gore motivasyon faktorii boyutlarini tercihin incelenmesine yonelik tek
yonlil varyans analizi.

Kareler Kareler
Varyansin Kaynagi Toplam1 SD Ortalamasi F P Anlamli fark**

Gruplar arasi 32,629 2 16,314

0s37 | Gruplar igi 2225,112 417 5,336 3,057 0,048 1-2
Toplam 2257,740 419
Gruplar arasi 3,390 2 1,695

0s38 | Gruplar igi 1941,801 417 4,657 0,364 0,695
Toplam 1945,190 419
Gruplar arast 2,460 2 1,230

0s39 | Gruplar ici 1854,931 417 4,448 0,276 0,759
Toplam 1857,390 419
Gruplar arast 8,916 2 4,458

0540 | Gruplar ici 1846,022 415 4,448 1,002 0,368
Toplam 1854,938 417
Gruplar arasi 11,162 2 5,581

0s41 | Gruplar igi 1780,690 100,936 17,642 1,689° 0,190
Toplam 1791,852 102,936
Gruplar arasi 29,252 2 14,626

0s42 | Gruplar igi 1873,460 417 4,493 3,255 0,040 1-2
Toplam 1902,712 419
Gruplar arast 16,551 2 8,276

0543 | Gruplar ici 1822,819 416 4,382 1,889 0,153
Toplam 1839,370 418
Gruplar arast 11,288 2 5,644

0s44 | Gruplar ici 1825,935 414 4,410 1,280 0,279
Toplam 1837,223 416
Gruplar arasi 6,161 2 3,081

0s45 | Gruplar igi 1856,147 415 4,473 0,689 0,503
Toplam 1862,309 417
Gruplar arasi 9,356 2 4,678

0s46 | Gruplar igi 1835,613 416 4,413 1,060 0,347
Toplam 1844,969 418
Gruplar arasi 17,469 2 8,735

0547 | Gruplar ici 1830,271 417 4,389 1,990 0,138
Toplam 1847,740 419
Gruplar arasi 14,812 2 7,406

0548 | Gruplar ici 1853,500 417 4,445 1,666 0,190
Toplam 1868,312 419
Gruplar arasi 10,659 2 5,329

0549 | Gruplar ici 2114,903 417 5,072 1,051 0,351
Toplam 2125,562 419
Gruplar arasi 25,222 2 12,611

0s50 | Gruplar ici 2012,306 416 4,837 2,607 0,075
Toplam 2037,527 418
Gruplar arasi 13,558 2 6,779

0s51 | Gruplar ici 1700,843 416 4,089 1,658 0,192
Toplam 1714,401 418

* En az iki grup arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,05).

** Gruplar: 1: Yalnizca giindiiz, 2: Giindiiz ve gece, 3: Yalnizca gece
Bu boyutlar, varyanslarin homojen dagilimi varsayimini saglamadigi i¢in diizeltilmis Welch F
degerlerine gore degerlendirilmistir.

** Homojen varyans dagilimi varsayimimin saglandigi anlaml iliskilerde ¢oklu karsilastirma testleri
icin Tukey HSD, bu varsayimin saglanmadigi anlaml iliskilerde ise Games-Howell istatistigi
kullanilmistir.

Not: Degisken kodlamalari igin Tablo 3.20’ye bakiniz.

138



DORDUNCU BOLUM

SONUCLAR VE ONERILER

Is yasaminda yogun olarak kullanim alami bulan motivasyon; psikoloji,
sosyoloji ve yonetim bilimleri tarafindan ele alinmistir. Motivasyon kavraminin
bir¢ok tanimi1 yapilmis ve her alanda 6nemine isaret edilmistir. Kisaca motivasyon,
insanin belirli bir amaca dogru yonelten, harekete geciren gii¢ olarak tanimlanabilir.
Gliniimiizde yoOnetim psikolojisi i¢in en Onemli unsurlardan biri haline gelen
motivasyon, ozellikle sanayi devrimi sonrasi {iretimin otomasyona yonelmesi sonucu
calisanlarin islerinden aldiklar1 tatmini azaltici bir etki yapmustir. Insanlarin
ithtiyaglarinin 6grenilmesi ve amaclanan hedefe ulastirmasi ile is tatminini saglamasi
bakimindan &nemli bir kavramdir. Isletmeler belirlenmis bir ama¢ dogrultusunda
kurulup, faaliyet siliresince de belirlenmis bu hedeflere ulasmayir amaglayarak
calismalarimi yonlendirirler. Isletmenin amaclarina ulasmasinda en énemli etken is
giiciidiir. Isgiicii, isletme amaclar1 dogrultusunda motive edilmelidir. Calismanin ilk
boliimlerinde de belirtildigi iizere c¢ok sayida arastirmanin sonucu, ¢alisan
motivasyonunun isletme basarisinda dnemli bir etken oldugunu gostermektedir.

Motivasyon faktorleri Ozelliklerine gore ekonomik, sosyo-psikolojik ve
orgiitsel-yonetsel motivasyon araglart olmak iizere iic ana grupta incelenmektedir.
Yapilan analizler sonucunda, hemsirelerin ekonomik motivasyon faktorlerinin grup
ortalamasina gore orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarinin grup ortalamasinin daha
yiiksek oldugu goriilmistiir. Tiim sektorlerde ve saglik sektoriinde de ilk ifade edilen
ve talep edilen ekonomik ihtiyaglar olmasi nedeniyle beklenti daha ¢ok ekonomik
araclardir. Buna karsin yapilan calisma sonucu Orgiitsel-yonetsel motivasyon
araglarina daha yiiksek diizeyde oOnem verildigi goriilmektedir. Bu durumda
calisanlarin motivasyonlarin1 arttirmak i¢in yoOnetim diizeyinde caligmalar ve

diizenlemeler yapilabilir.
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Hemgireler tarafindan motivasyon araglari iginde ise “esnek zaman
uygulamalar’” en yiiksek ortalama Oneme sahip motivasyon aracidir. Insan
faktoriiniin 6n planda oldugu saglik sektoriinde hizmet sunumu devamlidir. Gece,
giindiiz, hafta sonu, tatil ve 6zel giinler veya kosullarin uygun olmamasi durumunda
dahi hizmet sunumu kesintisiz devam eder. Bu sektorde galisan insanlarinda istek ve
ihtiyaclar1 baz1 durumlarda bu ¢alisma sistemi ile ¢akigsmaktadir. Zor kosullarda bile
is basinda olmak zorunda kalan calisanlar, ¢alisma zamaninin kendi istekleri ve
ihtiyaglart dogrultusunda diizenlenmesini arzu etmektedirler. Yapilan analiz
sonucunda, kendi yasam bigimlerine uygun ve kendilerinin karar verecegi saatlerde
caligmalarinin, hemsirelerin motivasyonlarini arttiracagl goriilmiistiir. Hemsirelerin
motivasyonlarin1 artirma yonilinde etkisin az olan faktoriin, analizde en diisiik
ortalamaya sahip olan “is genisletme” faktoriin oldugu goriilmiistiir. Daha g¢ok
yapilan isi monotonluktan ¢ikarmak amaciyla uygulanan yontem, is yiikiini
arttiracag igin tercih edilmemistir. Saglik hizmeti, yapilan isin insanlarla siirekli i¢
ice olmasi, hizmet verilen kisilerin zaman igerisinde degisim i¢inde olmasi ve
duragan olmamasi nedeniyle hareketli bir is koludur. Hastane yonetimleri bu
motivasyon uygulamasini daha ¢ok is monotonlugu olusan birimlerde ¢alisanlar i¢in
uygulayabilir.

Bu calismada saglik profesyonellerinin motivasyon faktorlerine verdikleri
onem diizeyleri ile ¢alisilan kurum arasindaki iligkiler incelenmistir. Bu amagcla izmir
ilinde Dokuz Eyliil Universitesi Hastanesi’nde ve Kuzey Kamu Hastaneler Birligi’ne
bagli hastanelerde calisan hemsireler iizerinde bir arastirma gergeklestirilmis ve
calisanlarin motivasyon araglarina verdikleri 6nem diizeyleri analiz edilmistir.

(Calismada kullanilan veri toplama aracindaki motivasyon araglarina verilen
onem diizeyini belirlemek i¢in kullanilan ifadelerden en yiliksek ortalama Onem
diizeyine “Yaptigim is konusunda kendime giivenmek™ ifadesi sahiptir. Hemsireler
yaptiklar islerin ve sonuglarin bilincinde olarak ve kendilerine giiven duyduklarinda
dogal olarak i¢sel motivasyon gergeklesmektedir. En diisiik ortalama 6nem diizeyine
ise “rotasyonla farkli birimlerde gorevlendirmek” ifadesidir. Bu duruma, bu
motivasyon uygulamasinin saglik orgiitlerinde ceza veya tehdit seklinde kullanilmasi
sebep olmus olabilir. Bu uygulamanin adaletsiz ve farkli amaclar ile yapilmasi
motivasyonda negatif yonde etki gostermektedir. Caligmaya katilan bir kisim ¢alisan,

tim personele ve adaletli bir sekilde yapilmasi durumunda rotasyonun
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motivasyonlarini olumlu etkileyebilecegini ifade etmisleridir. Yonetim, yapacagi tim
uygulamalarda adaletli ve hakkaniyetli davranmasi durumunda daha iyi sonuglar
alabilir.

Yapilan calismada kurumsal ozellikler ve isleyis agisindan farkli olan
kurumlarda calisan hemsirelerin yani iiniversite biinyesinde hizmet veren hastaneler
ile Saghk Bakanligi Tiirkiye Kamu Hastaneler Kurumuna bagli hizmet veren
hastanelerde calisan hemsirelerin motivasyon araglarma verdikleri énem diizeyleri
incelenmis ve analiz edilmistir. Yonetim ve isleyis bakimindan farklar bulunan iki
kurumun ¢aliganlarinin motivasyon faktorlerine yaklasimlari ele alinmigtir. Yapilan
analizlerde; sosyo-psikolojik motivasyon faktorleri grubu sosyal katilim, terfi,
egitim, kariyer gelistirme, yetki verilmesi ve sorumluluk alma ve performans
degerlendirme motivasyon araglarina verilen 6nem diizeyleri bakimindan c¢alisilan
kuruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gorilmistiir.

Caligilan iki grup arasinda diger motivasyon araglarinda ¢alisilan kuruma gore
verilen 6nem bakimindan anlamli bir farklilik goriilmemistir. Ekonomik motivasyon
faktorleri grubu iicret, primli iicret, ekonomik odiiller, kara katilma ve ekonomik
kazang saglayan sosyal haklar motivasyon araglarina verilen Onem diizeyi
bakimindan ise ¢alisilan kuruma gore anlamli bir farklilik goriilmemistir. Her iki
kurumun da hemsirelere 6dedigi iicret ve elde edilen diger gelirler birbirine yakin
miktarda olmasi nedeniyle iki grup katilimci i¢in ortalama bir 6nem diizeyine sahip
olabilir. Ekonomik o6diillendirme ve kara katilma sistemi bu saglik kurumlarinda
siklikla kullanilan bir uygulama olmadigi i¢in tercih edilmemis olabilir. Ekonomik
kazang saglayan sosyal haklar alinmasi konusunda her iki ¢alisgan grubu birbirine
yakin 6nem vermiglerdir. Bu haklarin uygulamaya ge¢mesinin daha ¢ok belirlenmis
asgari simirlarda olmasi ve iki kurumunda yasal diizenleme disinda fazla bir
faaliyetinin olmamasi verilen 6nem diizeyini belirlemis olabilir.

Universite hastanesinde calisan hemsirelerin sosyo-psikolojik motivasyon
faktorleri grubunda sosyal katilim, terfi, egitim, kariyer gelistirme, yetki verilmesi ve
sorumluluk alma ve performans degerlendirme motivasyon faktorlerine kamu
hastanelerinde c¢alisan hemsirelere gore daha ¢ok Onem verdikleri goriilmiistiir.
Analiz sonucunda elde edilen bulgular 6zellikle hastane yonetimi agisindan dikkat
edilmesi gereken noktalarin belirlenmesi bakimindan 6nemlidir. Hemsireler igin

egitim olanagi, kariyer yapma ve terfi etme sistemi gelistirilip, c¢alisanlarin
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ihtiyaclarmi giderebilecek bi¢gimde kuruldugunda yapilan ise karsi istek ve arzunun
artmas1 beklenebilir. Universite ortaminda ¢alisan ve egitim olanaklar1 bolca bulunan
hemsireler, elde ettikleri egitim firsatlarin1 terfi ve kariyer yapma olarak geriye
doniisiinii bekleyebilirler. Calistiklar1 ortamda mesleklerinde gelisme ve ilerleme
olanagi bulundugunda, bu ¢alisma ve uzmanlagmalarin karsilig1 olarak kadro, isinde
s0z sahibi olma vb. sonuglar1 beklemeleri dogaldir. Kamuda ¢alisan hemsireler i¢in
egitim olanaklarinin son yillar hari¢ smirliliklar i¢inde olmasindan dolay1 verilen
onem diizeyi daha diisiik olabilir. Alinan egitimlerin sonucu kariyer veya terfi elde
etme kosullari, kamuda belirli kanunlar ve yonetmelikler ile ¢ok kesin sinirlar ile
cergevelenmistir. Bu kosullar altinda elde edilen egitimin sonucu daha ¢ok Tlicrete
yanstyan artiglardir.

Kamu hastanelerinde c¢alisan hemsirelere kiyasla iiniversitelerde c¢alisan
hemsireler sosyal olanak ve organizasyonlara motivasyona etkisi bakimindan daha
fazla 6nem vermislerdir. Is yogunlugu veya ¢alisan personel azlig1 gibi nedenlerle is
yerinde yeterince zaman olmamasi durumlarinda sosyal grup ve etkinliklere katilim
saglanamamakta ya da organizasyonlar yapilamamaktadir. Bu kosullarda ¢alisanlar
arasi sosyal etkilesim olmas: beklenemez. Orgiit yonetimi sosyal katilim motivasyon
faktoriine gereken onemi verip, sosyal organizasyonlara onciiliik edip, destek olursa
istenilen ortam olusarak, Orgiit calismalari i¢in de olumlu sonuglar alinabilir.
Analizlere gore iiniversite hastanesindeki hemsireler, kamudaki hemsirelere gore
yapilan isler konusunda yetki verilmesini ve sorumluluk alabilmeyi daha motive
edici bulmaktadirlar. Yapacaklar: isler konusunda yonetimin kendilerine glivenmesi
motivasyonu artirabilir. Bagimsiz ¢alisma imkani, giivenlik, rekabet, danigmanlik
hizmeti ve cevreye uyum caligmalart gibi diger sosyal-psikolojik motivasyon
araclarina verilen onem diizeyi acisindan ¢alisilan kuruma gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklihlk goriilmemistir. Bu meslek grubunun gegmisten gelen
aliskanliklar ile bagimsiz ¢alisma konusunda kendini sinirli gérmesi, verilen dnem
diizeyini etkilemis olabilir.

Tim meslek gruplarinda oldugu gibi saglik sektoriinde de giivenlik 6nemlidir.
Calisanlar kendilerini islerini yaparken dis etkenler ve isten dogacak risklere karsi
koruma altinda olmayi isterler. Bu faktoriin kismen veya tamamen bulunmamasi
motivasyonun ortadan kalkmasina hatta is birakmaya kadar giden sonuglara sebep

olabilir. Her iki ¢alisma grubunun da bu faktore birbirine yakin diizeyde O6nem
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verdikleri goriilmiistiir. iki grup da rekabet faktdrii konusuna yakin derecelerde 6nem
vermektedir, anlamli bir farkliligin olmamasinin nedeni olarak yapilan is ve calisilan
kurumlarin rekabet i¢in uygun olmayisi kabul edilebilir. Hemsirelerin danigsmanlik
hizmeti almaya ve cevreye uyum calismalarina yakin diizeylerde 6nem verdigi
yapilan analizde goriilmektedir.

Orgiitsel-yonetsel motivasyon faktdrleri grubu amag birligi, is genisletme,
iletisim, yonetim ve kararlara katilma, kalite kontrol ¢emberleri, fiziksel calisma
kosullari, esnek zaman uygulamalari, is gilivencesi ve manevi Odiiller, liderlik ve
diger motivasyon faktorlerine verilen 6nem diizeyinde ¢alisilan kuruma gore anlaml
bir farklilik goriilmezken, performans degerlendirme motivasyon aracinda ise
calistlan kuruma gore anlamli bir farklilk oldugu goriilmektedir. Universite
hastanesinde calisan hemsireler devlet hastanelerinde ¢alisan hemsirelere kiyasla bu
faktore daha yiiksek diizeyde bir 6nem vermektedirler. Saglik kurumlarinda
uygulama olanagi bulunan performans degerlendirme araci etkin kullanildiginda
calisanlar i¢in motivasyon arttirici etkisi olabilir. Harcadiklar1 emegin karsiligini alan
calisanlar ¢alismak i¢in motive olabilirler. Performans degerlendirme uygulamasinda
hemsireler ulagilacak hedefler ve elde edilecek sonuglar konusunda bilgilendirilip,
calismalar1 adaletli ve gercekei bir sekilde degerlendirilip, iyi olan g¢aligmalarinin
karsiligin1 aldiginda daha etkin ¢alisma konusunda motive olacaklardir.

Kurumlarin hedefledikleri amaglar konusunda ¢alisanlari ile iletisim halinde
ortak caligsmalar yapmalari, kurum amaglarini ¢alisanlarini dahil ederek belirlemeleri
calisanlarin motivasyonunu arttirict etki edebilir, amag¢ birligi altinda calisanin
isletmeyi sahiplenmesi saglanabilir. Orgiitlerde yonetimde sdz sahibi olan ve
kararlara katilan c¢alisanlarin istenen hedefler dogrultusunda yonlendirilmesi ve
ortaya ¢ikan sorunlarin ¢oziimii daha kolay saglanabilir. Bu motivasyon araglarinin
etkin bir bi¢imde uygulanabilmesi ancak yonetim ve astlar arasinda kurulan iyi
iletisim ile miimkiin olabilir. Toplam kalite sisteminin caligtirilmas1 ve oOrgiitte
benimsenmesi sonucu kalite kontrol ¢gemberleriyle fikirlerine deger verilen ¢alisanlar,
kurum i¢in daha ¢ok ¢alisma istegi duyabilirler.

Calisma ortaminin fiziksel kosullarinin, ¢alisanlar tarafindan beklenenin altinda
olmasi halinde motivasyon i¢in gerekli kosul saglanamamis olur, hatta bu durumun
personel iizerinde etkisi negatif yonde olabilir. Istenilen kosullarin saglanmasi veya

daha iyi fiziksel kosullarin varliginda ¢alisma iste8i artarak ¢alisanin motivasyonu
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lizerinde olumlu bir etki olusturabilir. Iyi ve etkin liderlik uygulamalar1 galisanlar
lizerinde motivasyonu arttirici etki yapabilir. Calisma zamaninin ¢alisanlar tarafindan
belirlenmesi isin verimliligi ve ¢alisanin motivasyonu iizerinde olumlu bir etkendir.
Hastanelerin ¢alisma prensibinde yirmi dort saat esast bulundugu igin, bu sektor
calisanlarinin ¢cogunda zaman diizensiz ve karmasik bir ¢aligma sekli bulunmaktadir.
Hemsireler calisma zamanlarini belirlemede etkin olduklarinda kendi 0zel
hayatlarina uygun diizenlemeler yapabilir, bu durum da is motivasyonunu
yiikseltebilir. Hastane yOnetimi ¢alisma saati uygulamalarinin calisanlar tarafindan
belirlenmesine 6zen gosterebilirler.

Ulke sartlarinda, toplumun genel bakis agisi daha ¢ok kamu kurum ve
kuruluslarinda is bulmayr 6nemsediginden iki grup katilimcinin da is giivencesine
birbirine yakin diizeyde Onem verdigi goriilmektedir. Calisanlar yoneticileri
tarafindan degerli olduklarinin hissettirilmesine 6nem verirler fakat bunu tiim
uygulama ve davraniglarda gormek isterler. Sadece belirli giinlerde verilen plaket,
kutlama mesaj1 gibi manevi odiiller, diger uygulamalarla desteklenmez ise etkisi
ortadan kalkabilir ve isletmeye kars1 olumsuz duygularin gelismesine sebep olabilir.
Burada hastane yoneticileri bu tiir motivasyon c¢alismalarinda ¢alisanlarinin
beklentilerini ve sorunlarimi ¢ok iyi analiz etmis olurlarsa bu ihtiyaglara yonelik
calisma yapabilirler. Ornegin, 6zel bir giin kutlamasinda sadece o sirada uygun
bulunanlar veya bir kisim ¢alisan i¢in bir kutlama organizasyonu diizenlemek degil,
tim ekibi ve nobet calismasi i¢in hastanede bulunanlar1 da dahil edecek veya
unutulmadiklarint hissettirecek bir organizasyon daha etkili olabilir.

Motivasyon faktorlerine verilen 6nem diizeyleri ile katilimcilarin demografik
ozellikleri arasindaki iligki incelendiginde, ekonomik motivasyon araglarina verilen
onem diizeyleri bakimindan cinsiyet, medeni durum, egitim, deneyim siiresi ve idari
gorev alma durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmezken,
ekonomik motivasyon araglar1 ile c¢alisma sistemi ve yas degiskeni arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farlilik goriilmiistiir. Sosyal ve psikolojik motivasyon
araglart ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik goriilmezken, sosyal
psikolojik motivasyon araclari ile medeni durum, yas, egitim, deneyim, c¢alisma
sistemi ve idari gorev alma durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

goriilmiistiir. Orgiitsel- yonetsel motivasyon araglari ile cinsiyet, yas, medeni durum,

144



egitim, deneyim, calisma sistemi ve idari gorev alma durumu arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gériilmiistiir.

Hemsirelerin liderlik motivasyon faktoriine verdikleri 6nem diizeyi, cinsiyete
bagli olarak degismektedir. Yani kadin ¢alisanlar erkeklere gore liderlik motivasyon
aracina daha fazla 6nem vermektedir. Yoneticilerinin liderlik 6zelliklerini tagimasin,
kendilerine yol géstermesini ve ihtiyaglart oldugunda cesaret ve destek vermesini
beklemektedirler. Calisanlarina liderlik yapan yoneticiler, onlari motive etmede daha
basarili olabilirler.

Sosyal-psikolojik motivasyon araglari grubu rekabet, danismanlik hizmeti,
cevreye uyum calismalari, fiziksel ¢alisma kosullari, liderlik, is giivencesi ve manevi
odiiller alma motivasyon faktorlerine verilen 6nem diizeyinin evli ¢alisanlarda bekar
olanlara kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmistir. Evli olan c¢alisanlar,
sorumluluklariin ¢ok ve ¢esitli olmasi gibi nedenlerle yonetimden daha ¢ok destek
beklerler ve motivasyon calismalarina ihtiya¢ duyabilirler. Danismanlik hizmeti
verilmesi, sosyo-psikolojik destek alma, ¢evreye uyum organizasyonlarinin
diizenlenmesi, isi kaybetme endisesinin olmamasi ve takdir edilme evli olan
calisanlar1 daha ¢ok motive edebilir. Calisanlara basarili olduklarinda verilen
tesekkiir takdir vb. belgelerin diizenlenerek, diger calisanlarinda haberdar olacag:
organizasyonlarda verilmesi ve bu belgelerin Saglik Bakanligi veya iist yonetim
tarafindan degerlendirilerek c¢alisana ticret artis1 ya da terfi gibi doniislerinin olmasi
1$ yapma istegini arttirabilir.

Bu durumda yoéneticiler, calisanlarimin ihtiyaglarinin tespit etmede kisisel
ozellikleri ve beklentilerini 6n planda tutabilirler. Calisanin evli ya da bekar
olmasmin ihtiyaclarini nasil etkiledigine ©6zen gosterebilirler. Calisanlarin bu
ozellikleri is paylagimi gibi faaliyetlerde esitligi bozacak, adaletsizlige sebep olacak
bicimde diizenlenmemeli, 6diil veya ceza niteligi kazandirmamalidir. Calisanlarin
islerini yaparken bazi hedeflere ulagsmak icin caligsma arkadaslar1 ile rekabet halinde
olmalari, isin monotonluktan kurtarilip istekle yapilmasi konusunda etkili olabilir.
Modern, rahat ve ergonomik sartlar1 saglayan isyerlerinde ¢alismak daha motive
edici olabilir. Calisma alaninin 6zellikleri calisanin kendini degerli ve Onemli
hissetmesini de saglayabilir.

Analiz sonucuna gore caligmaya katilan saglik personelinin yas gruplari ile

motivasyon faktorlerine verilen Onem diizeyleri arasinda anlamli farklilik
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goriilmiistiir. Personel yas gruplarina gore “18-25 yas”, “26-35 yas”, “36-45 yas” ve
“46 yas ve ustii” olmak tizere gruplara ayrilmistir. 46 yas ve istii yas grubunda
bulunan hemsirelerin {icret, sosyal-psikolojik motivasyon araglari, giivenlik, yetki
verilmesi, sorumluluk alma, danigmanlik hizmetleri verilmesi, ¢evreye uyum
amactyla organizasyonlar diizenlenmesi, iletisim, fiziksel calisma kosullarinin
saglanmasi, yonetimde s6z sahibi olma, karalara katilma, performans degerlendirme,
kalite gemberleri olusturulmasi, is glivencesi ve manevi ddiiller verilmesi motivasyon
faktorlerine daha geng yas personele (18-25, 26-35 ve 36-45 yas araliginda) gore
daha fazla 6nem verdikleri goriilmiistiir. 46 yas ve {istli yas grubundaki hemsireler
rekabet ortam1 olusmasi ve Orglitsel-yonetsel motivasyon araglar1 grubuna 18-25 yas
ve 26-35 yas araligindaki geng hemsirelere, oOrglitsel amacg birligi saglanmasi
motivasyon faktoriine de orta yas grubu (26-35 yas ve 36-45 yas aralig1) hemsirelere
kiyasla daha yiiksek diizeyde 6nem verdikleri goriilmiistiir.

Ayrica 46 yas ve ustlii grup is genisletme motivasyon faktoriinii 26-35 yas
araligindaki personele gore daha fazla onemli bulmaktadir. Fiziksel yaglanma ve
uzun yillar ¢alismanin sonucunda yasli grup c¢alisanlarin ise yonlendirilmesi ve
isteklendirilmesi amaciyla daha fazla motivasyon uygulamalarina ihtiya¢ duyulabilir.
Saglik sektoriinde fiziksel ve psikolojik yonden giiglii ve enerjik calisanlara ihtiyag
duyulur. Is yiikii fazla oldugundan zaman icinde calisanin fiziksel kondisyonunun
yetersiz kalmasmnin sdz konusu oldugu diisiiniilmektedir. Ileri yaslarda saglik
profesyonellerinin fiziksel ve ruhsal yonden desteklenmesi gerekebilir. Y dneticilerin
bu durumlar i¢in personel planlama ve organizasyonlar1 6n goriip ona gore onlemler
almasi onerilir. ileri yaslardaki personele destek olmak amaciyla hizmet igi egitim ve
seminerler diizenlenebilir. Bu yas grubu icin daha basarili olacaklarin1 diisiindiikleri
ve istedikleri birimlerde c¢alismalarini planlamak ve fiziksel gii¢ ve kisitlamalarina
uygun islerde calistirmak gibi ydnetsel motivasyon ¢aligmalar1 yapilabilir. Tleri yas
grubu i¢in yapilan organizasyonlar, diger gen¢ hemsirelerin meslek grubu olarak
kendilerine deger verildigini gérmeleri ve gelecek endiselerinin azaltilmasi gibi
etkiler olusturabilir. Ozellik arz eden bazi meslek gruplarinin insan fizyolojisi de goz
Online alinarak verimli olacagi yas araligimi tespit etmek amaciyla arastirmalar
yapilabilir. Saglik sektorii gibi hata kabul etmeyen meslek gruplarinda diger is

kollarindan farkli olarak emeklilik yas1 planlamasi yapilabilir.
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Saglik sektoriinde ¢alisan personelin sahip olmasi gereken egitim kosullart
zaman i¢inde degisime ugramistir. Bu sebeplerle hastanelerde saglik meslek lisesi,
On lisans, lisans ve lisansiistli egitim almis hemsireler bulunmaktadir. Yapilan analiz
sonucuna gore, lisansiistii egitim almis hemsireler terfi etme, egitim olanaklar1 ve
kariyer gelistirme motivasyon faktorlerine meslek lisesi mezunu olan hemsirelere
kiyasla daha yiiksek diizeyde onem verdikleri goriilmektedir. Lisansiistii ¢alisma
yapmis olan hemsireler, almis olduklar1 egitimin sonug¢larinin olmasini ve ¢alistiklar
kurumda daha yararli olmayr isteyebilirler. Yoneticilerin bu konumdaki
calisanlarinin uzmanlik ve bilgilerinden faydalanmalar1 isletme ve c¢alisan
motivasyonu i¢in yararli olabilir. Ayrica bunlarin terfi etme ve kariyer sahibi olma
gibi basarilar elde etmesi, diger calisanlarinda egitim alma konusunda istekli
olmasini saglayabilir. Isletmeler icin dgrenen ve gelisen bir 6rgiit daha verimli ve
basarili olacaktir.

Katilimcilarin ¢alisma siireleri 0-10 yil, 11-20 y1l ve 21 yil ve iistii olmak iizere
tic grupta siniflandirilarak incelenmistir. Motivasyon faktorlerine verilen Onem
diizeyleri ile ¢calisanlarin caligsma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
goriilmemistir.

Yapilan c¢alismaya katilan saglik personeli hastanedeki ¢alisma sistemlerine
gore “yalniz giindiiz calisanlar”, “giindiiz ve gece calisanlar” ve “yalniz gece nobeti
tutanlar” olmak tizere siniflandirilmistir. Yapilan analizde yalniz gece ndbeti tutan
hemsirelerin ekonomik motivasyon faktorleri olan iicret, prim alma, ekonomik
odiiller kazanma, giivenlik, oOrgiit kazancindan pay alma, sosyal faaliyet ve
etkinliklere katilim, bagimsiz calisma olanagi, ekonomik kazang saglayan sosyal
haklar ve sosyal-psikolojik motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem diizeyinin
yalnizca gilindiiz calisan hemsirelere gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yalniz
gece calisanlar is yerinde siirekli geceleri bulunduklarindan diger ¢alisanlar ile
etkilesim i¢inde olamama, yapilan egitim, faaliyet ve etkinliklerin icinde yer
alamama gibi nedenlerle kendilerini kuruma ait hissedemedikleri i¢cin bir ¢ok
motivasyon uygulamasina ihtiya¢ duyabilirler. Kurum etkinliklerinin giindiiz daha
faal olmasi, yonetim kadrosunun giindiizleri bulunmasi sorunlarin ¢oziimiiniin ve
iletisimin giindiiz saatlerinde daha kolay olmasi da etkendir. Gece ¢alismalarinda
daha az personel bulunmasi ve is yikiiniin fazla olmasi nedeniyle farkli bir

ticretlendirme sistemine ihtiya¢c duyulabilir. Bu grup calisanlarin yogun olarak
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ekonomik motivasyon araglarmma onem verdikleri goriilmiistiir. YOnetim, gece
caligmas1 yapan c¢alisanlar1 ek prim 6denmesi, servis saglanmasi, ¢ocuklar i¢in gece
kresi uygulamasi, performans puanlamasi ile kara ortak edilmesi ve ¢alisma siiresi
icinde icecek-yiyecek servisi gibi ekonomik motivasyon uygulamalart ile
destekleyebilir. Gece ¢alisan personelinin katilabilecegi zaman dilimlerde isletme
yemekleri, spor faaliyetleri veya kahvalt1 toplantilar1 diizenleyebilir. Hem gece hem
giindiiz calismas1 yapan hemsirelerin kara katilma, sosyal faaliyetlere katilma, gruba
ait olma ve ekonomik motivasyon araglarina verdikleri Oonemin yalniz giindiiz
calismasi yapanlara kiyasla daha fazla oldugu yapilan analizde goriilmiistiir.

Bununla birlikte yalniz gece calisanlar sosyal katilim motivasyon faktoriine
hem giindiiz hem gece calismas1 yapanlara gére daha cok 6nem vermektedir.
Yoneticiler egitim ve sosyal etkinlik planlar iken tiim ¢alisanlara hitap edecek ya da
bu faaliyetleri belirli siirelerle tekrarlayarak tiim personelin dahil edilmesine olanak
saglayacak sekilde diizenleyebilirler. Aylik periyotlarda sinema, konser, piknik gibi
eglenceli etkinlikler, hizmet i¢i egitim ve seminerler, servis veya birim toplantilar
gibi serbest konulu paylagim caligmalar1 yaparak calisanlarinin motivasyonlarini
arttirabilirler.

Katilimcilarin idari kadrolarda gorev alma durumlarina gére motivasyon
araglarina verdikleri énem diizeyi incelenmistir. Idari gérevli olan hemsirelerin terfi
etme, egitim olanaklarinin olmasi, kariyer yapabilme, yetki verilmesi, sorumluluk
alma, yonetimde soz sahibi olma, kararlara katilma, performans degerlendirme, kalite
kontrol ¢emberlerinin olmasi, Orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorleri ve diger
motivasyon araglarina idari gorev yapmayan meslektaslarina kiyasla daha fazla 6nem
verdikleri  gOrlilmiistiir.  Yonetici  konumundaki  hemsirelerin  islerindeki
motivasyonlarinin artmasi i¢in daha fazla yetkinin devredilmesi, sorumluluklarinin
da dogal olarak artmasi, hastane yOnetimine ve Kkararlarina dahil edilmeleri
saglanabilir. Kurumda uygulanan toplam kalite sistemleri i¢inde fikirleri alinabilir.
Basarili olduklarinda terfi edebilirler ve kariyer olanaklar1 arttirilabilir. Kurum igi —
dis1 egitim firsatlar1 yaratilabilir. Calisanin performans 6l¢iimii ve degerlendirmesi
ortaya konan hedeflerin basarilmas1 dogrultusunda agik bir sekilde yapilabilir ve
sonuglarindan ¢aligana geri bildirim verilebilir. Diisiincelerine deger verilen, yaptigi
is konusunda geri bildirim alan, degerli oldugunu hisseden, &vgii ve takdir alan

calisanlar islerine daha kolay motive olabilirler. Yonetici konumundaki saglik
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personelinin  Orgiitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarina verdikleri &nem
diizeyinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Yapilan ¢alismada katilimcilarin motivasyon faktorlerinin ikili olarak birbirleri
ile karsilastirilmasi durumunda tercihlerinin hangisi olacagi arastirilmistir. Yapilan
analizlerde tercih diizeylerinin birbirine yakin oldugu goriilmistir. Calismada
motivasyon araglarmin ikili karsilastirmalarinin analizinde elde edilen sonuglar her
iki aracinda 6nemli oldugunu fakat genellikle birinin digerine kiyasla az farkla da
olsa daha fazla 6nemli bulunabildigini gostermistir. Bu durumda daha az 6nemli
bulunan motivasyon araci da ¢alisan i¢in 6nemini kaybetmez. Bu karsilastirmalarda
tiniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin uygun calisma saatleri, kariyer
gelistirme olanaklari, terfi etme olanaklari, daha iyi fiziksel calisma kosullar, is
giivenligi, is giivencesi, yiliksek Tlicret ve sosyal iliskiler kurma motivasyon
faktorlerini tercih ettikleri goriilmektedir. Kamuda calisan hemsireler ise uygun
calisma saatleri, bagimsiz ¢alisma olanaklari, yiiksek {icret, maddi odiiller alma,
sosyal iligkiler, terfi etme, daha iyi fiziksel calisma kosullari, is gilivenligi ve is
giivencesi motivasyon faktorlerine daha fazla 6nem vermektedir.

Bu ikili karsilastirmalarda tercih edilen faktér ayni olmasina ragmen uygun
calisma saatleri, daha iyi fiziksel calisma kosullari, is giivenligi ve is giivencesi
tiniversite hastanesi hemsireleri; yiiksek {icret kamu hastaneleri hemsireleri
tarafindan baskin olarak tercih edilmistir. Kamuda calisanlar yiiksek {icret, maddi
odiiller alma, bagimsiz caligma imkani, sosyal iliskiler ve terfi etme olanaklarina
daha ¢ok Onem verirken {niversitede calisanlarin bu faktorlere kiyasla kariyer
gelistirme olanaklari, terfi etme, daha iyi fiziksel ¢alisma kosullar1 ve sosyal iligkilere
onem verdikleri goriilmektedir. Universitede ¢alisan hemsirelerin terfi ve kariyer
beklentisi i¢inde olduklart diisiiniilmiistiir. Yoneticiler, bu c¢alisanlarin1 motive
edebilmek i¢in yeni kariyer firsatlar1 gelistirebilirler. Kamu hastanelerinde calisan
hemsirelerin iicret artigi, maddi kazanimlar, bagimsiz ¢alisma ve inisiyatif kullanma
istegi karsilanirsa motivasyonu yiikselebilir. Yonetim kamuda calisanlar icin
ekonomik diizenlemeler yapabilir. Ornegin doner sermaye katsayisini arttirabilir.
Hastane ortaminda gorev ve yetkiler belirlenebilir, calisana kendi yetki ve
sorumlulugu i¢inde bagimsiz ¢alisma olanagi yaratilabilir.

Universite hastanesinde ¢alisanlarin, kamu hastanelerinde ¢alisan hemsirelere

kiyasla daha yiiksek diizeyde terfi etme olanagini, kariyer gelistirme olanaklarini, is
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giivencesi ve giivenligi, is yerinin aydinlatma, 1sitma, havalandirma vb. gibi fiziksel
calisma kosullarinin iyi olmasini, is yerinde sosyal iliskiler kurulmasini ve ¢alisma
saatlerinin uygun olarak diizenlenmesini diger motivasyon faktdrlerine tercih ettikleri
goriilmistiir. Saglik igletmeleri yoneticileri personelinin motivasyonlarini yiikseltme
caligmalarinda tercih edilen motivasyon uygulamalarmi kullanabilirler. Calisanlara
ait konforlu dinlenme odalari, dus alma imkani saglayan soyunma odalari
hazirlanabilir. Calisma saatleri diizenlemesinde hemsireler i¢in yemek saati, ¢ay saati
gibi uygulamalar ekleyerek mola firsat1 yaratilabilir. Kurum kimligi, orgiit kiltiirt
kazandiracak sosyal organizasyonlar planlanabilir. Meslek hastaliklarina karsi hizmet
ici egitim verilebilir, bu tiir tehlikelerden korunmak i¢in gerekli malzemenin c¢alisma
ortaminda bulundurulmasini saglayabilir. Diger dis tehlikeler icin yeterli giivenlik
Onlemi alinabilir ve bu konuda personel ile iletisim halinde olunabilir. Calisma
planlamasi daha ¢ok personelin istegi dogrultusunda yapilabilir. Is yiikii konusundaki
calismalar giincellenebilir, personel ihtiyaci konusu daha atak bir sistemle takip
edilip ¢ozlimlenebilir. Yoneticiler ¢alisanlarinin sosyal iliskiler kurabilecekleri spor
karsilagmalari, davet, kutlama gibi faaliyetler, ortak amag etrafinda toplanabilecekleri
kurumsal ¢6ziim ¢alismalar1 gibi toplant1 ve egitim faaliyetleri diizenleyebilir.
Katilimcilarin cinsiyetlerine gore motivasyon tercihleri incelenmistir. Kadin
calisanlarin erkek calisanlara kiyasla calisma saatlerinin uygun diizenlenmesini,
erkek ¢alisanlarin ise is giivencesini kadinlardan daha yiiksek diizeyde tercih ettikleri
gorilmistiir. Erkek calisanlar yiiksek ticret, maddi odiiller alma ve terfi etme
olanaklarmi tercih ederken, kadin calisanlarin bu faktorlere kiyasla daha uygun
caligma saatlerini, daha iyi fiziksel calisma kosullarin1 ve Kariyer gelistirme
olanaklarini tercih ettikleri goriilmiistiir. Toplumsal baski, aile bakma sorumlulugu
gibi etkenler sebebiyle erkek c¢alisanlarin is gilivencesine Onem verdikleri
distiniilmektedir. Kadin c¢alisanlarin = kendi  istedikleri ¢alisma  saatlerini
diizenlenmesinin saglanmasi1 motivasyonlari yiikseltici etki yapabilir. Yoneticiler
erkek calisanlar i¢in gelirlerini arttirabilecegi ek ¢alismalar gelistirebilirler. Bagarili
olduklar1 gorevler karsilifinda ekonomik kazang saglayan o&diiller verilebilir.
Hastanede alacaklar1 gorevleri karsiligi ek 6demeler ile desteklenebilir. Yonetim
kadin c¢alisanlar1 motive edebilmek amaciyla mesleginde uzmanlasmasinin ve

yiikselmesinin yolunu agabilir. Calisma alanlarinin aydinlatilmasi, ses diizenlenmesi
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ve ergonomik olmasi saglanabilir. Yonetim kadin ¢alisanlarinin ¢aligma sistemi ve
stirelerinin diizenlenmesinde esnek davranabilir.

Boyutlar aras1 yapilan karsilagtirmalarda, evli olan hemsirelerin bekar olan
hemsirelere kiyasla fiziksel ¢alisma kosullarinin uygunlugunu ve ¢alisma saatlerinin
uygun diizenlenmesini daha yiiksek diizeyde terfi ve kariyer olanaklarina, daha fazla
yetki verilmesi ve sorumluluk alma ve kararlara katilma motivasyon araglarina tercih
ettikleri goriilmiistiir. Yoneticiler calisma kosullarinda iyilestirmeler, temizlik ve
bakim ile ilgili diizenlemeler yapabilir. Caligma alani ile ilgili bu diizenleme ve
calismalar hakkinda c¢alisanlarin  Onerileri alinabilir. Calisma  saatlerinin
diizenlenmesinde c¢alisanlarin  s6z sahibi yapilmalart durumunda motivasyon
calismalarinda basarili olunabilir.

Analizde, idari gorevli olarak calisanlarin diger c¢alisanlara kiyasla terfi etmeyi,
kariyer gelistirme olanaklarini, daha fazla yetki verilmesini, sorumluluk almay1 ve
kararlara katilmayr daha fazla Onemsedikleri goriilmektedir. Diger calisanlar ise
yiiksek iicret, kariyer gelistirme olanaklari, daha iyi fiziksel ¢alisma alani, uygun
calisma saatlerini ve maddi odiiller almay1 tercih etmektedir. Yonetimde ¢alisanlarin,
digerlerine gore yiiksek iicret ile kiyaslandiginda fiziksel ¢alisma kosullarinin uygun
olmasin1 baskin sekilde tercih ettigi goriilmiistiir. iki grubunda tercih ettikleri faktor
ayni olsa da yiiksek ticret, idari gérevi olmayan ¢alisanlar daha iyi fiziksel ¢aligma
alan1 ve uygun calisma saatlerini daha ytliksek diizeyde tercih etmektedirler. Saglik
isletmelerinde yonetim kadrosundaki hemsirelere daha fazla yetki verilmesi ve
sorumluluk almalarinin saglanmasi durumunda motivasyonlarinin olumlu ydnde
gelisecegi diisiiniilmektedir. Ust yonetim idari gorevli calisanlarinin yonetimde daha
aktif rol almalarin1 saglayabilir. Degerlendirme toplantilarina, beyin firtinas1 veya
kalite cemberlerine dahil edebilir. Bulunduklar1 idari gorevden yiikselmeleri
saglanabilir. Yonetiminde bulunan birim sayis1 arttirilabilir. Geligebilecekleri ya da
uzmanlagabilecekleri alanlara yonlendirilebilir. Bu ¢alisanlara yetki devri yapilarak
gorevleri ve sorumlu olduklar alanlar genisletilebilir.

Analizde yas faktoriiniin motivasyon araci tercihini nasil etkiledigini
incelendiginde ise 18-25 yas grubu ¢alisanlarin is giivencesi, daha uygun ¢alisma
saatleri, kariyer gelistirme olanaklari, daha iyi fiziksel ¢alisma ortam, yliksek ticret,
sosyal haklar, maddi odiiller alma, sosyal iliskiler, kararlara katilma ve amag

birliginin olmasi1 motivasyon faktorlerini tercih ettigi belirlenmistir. 26-35 yas grubu
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calisanlar yliksek ticret, daha iyi fiziksel ¢alisma ortami, daha uygun ¢alisma saatleri,
is giivencesi, kariyer gelistirme olanaklari, maddi odiiller alma, bagimsiz ¢alisma
imkan1 ve sosyal haklar motivasyon faktorleri tercih etmektedir. 36-45 yas araliginda
olan hemsireler ise yiiksek tiicret, daha iyi fiziksel calisma ortami, daha uygun
calisma saatleri, is glivencesi, maddi odiiller alma, bagimsiz ¢aligma imkani, sosyal
haklar, sosyal iliskiler kurma ve terfi etme olanaklari motivasyon faktorlerini tercih
etmektedir.

Daha ileri yas olan 46 yas ve Ustii grup daha iyi fiziksel ¢alisma ortami, daha
uygun ¢alisma saatleri, kariyer gelistirme olanaklari, maddi ddiiller alma, daha fazla
yetki verilmesi ve sorumluluk alma, is gilivencesi, terfi etme olanaklar1 ve sosyal
iligkiler kurmay1 tercih ettikleri goriilmektedir. 36-45 yas grubunun ozellikle is
giivencesini tercih diizeyi daha yiiksektir. Ayrica daha iyi fiziksel ¢alisma ortamu,
daha uygun calisma saatleri 46 yas ve istii grupta baskin bir sekilde tercih
edilmektedir. Yonetim bu tercih diizeylerine gore ileri yas ¢alisanlarina daha esnek
calisma saatleri uygulayabilir. Isletmenin fiziki sartlarm ileri yas grubu personeli
icin daha donanimli hale getirebilir. Is konusunda deneyimli olan bu galisanlara
fiziksel eforun daha az kullanildigi ve bilgi paylasimi yapilabilen daha yonlendirici
etkileri olan gorevler verebilir. Tecriibelerini aktarabilecegi orgiit i¢i faal islevleri
olan damigma, sikdyet noktalari, sorun ¢6zme masalar1 gibi ¢dziim odakli isler
verebilir. Kurum i¢i organizasyonlar1 diizenleme isleri yaptirilabilir. Yas ve kidemine
uygun licret sistemi uygulanabilir. Orta yas (26- 35, 36-45 yas) grubu i¢in ekonomik
gelir saglayan, daha ¢ok sosyal haklarin bulundugu motivasyon uygulamalar
sunabilir. Ekonomik destek saglayabilen komisyon vb. isler verilebilir. Yonetim;
calisanlarina gorev paylasimi yaparak, daha 6zgiir hareket edilebilecekleri ve daha
fazla inisiyatif kullanabilecekleri is ortami saglayabilir. Is giivencesi ve kariyer
olanaklari konusunda ¢aligmalar yapilabilir.

Katilimeilarin egitim durumlarina gore daha ¢ok tercih ettikleri motivasyon
araglarma bakildiginda meslek lisesi mezunu hemsire grubu, calisma saatlerinin
uygun diizenlenmesi, fiziksel ¢calisma kosullarinin uygun olmasi, is giivencesi, terfi
etme olanagi, sosyal haklar ve sosyal iliskiler kurulmasim tercih etmektedir. On
lisans mezunlariin digerlerinden yiiksek olarak is giivencesi, yliksek iicret, uygun
calisma saatleri, daha iyi fiziksel caligma ortami ve bagimsiz calisma olanagini tercih

ettikleri goriilmektedir. Lisans mezunu hemsireler grubu daha iyi fiziksel galisma
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ortami, ¢aligma saatlerinin uygun diizenlenmesi, is glivencesi ve manevi odiiller
kazanmayi tercih etmektedir.

Bunun yan1 sira Lisansiistii egitim alan grup kariyer gelistirme olanaklari, is
giivencesi, terfi etme, daha fazla yetki verilmesi ve sorumluluk alma, kararlara
katilma, fiziksel calisma kosullarinin uygun olmasi, uygun diizenlenmis caligma
saatleri, yiiksek ticret, sosyal iliskiler ve bagimsiz calisma imkanlar1 motivasyon
faktorlerini tercih etmektedir. YOnetim, ¢alisma saatlerini personelin istedigi bigimde
diizenleyebilir, c¢alisma alanimmi ergonomik sartlara ve teknolojiye uygun hale
getirebilir. Personelin aldiklar1 egitime ve uzmanlasmalarma denk islerde
calismalarim  saglayabilir. Islerin 6zelliklerine gore {icretlendirme veya ek
ddemelerde diizenleme yapabilir. Isletme yararma olan konularda uzmanlasmalarini
destekleyerek, is verimliligi ve personel memnuniyetini artirabilir. Uzman veya
yetismig personelin yonetim kararlarina katilimini saglayabilir. Bazi yetkileri
devredip, personelin bagimsiz ¢aligmasina izin vererek isler konusunda sorumluluk
almas1 icin yonlendirebilir. Is kazalari konusunda personelin egitim almasi
saglayabilir. Bu tiir konularda o6rgiit i¢i denetim mekanizmalar1 kurabilir.

Calisma stirelerine gore motivasyon faktorlerini tercih etme diizeyleri
incelendiginde, calisma stiresi 0-10 yil olan c¢alisanlar is gilivencesi, c¢alisma
saatlerinin uygun diizenlenmesi, kariyer olanaklarinin olmasi, terfi etme olanaklari,
sosyal haklar kazanma, daha iyi fiziksel ¢alisma ortami, bagimsiz ¢aligma olanagi,
sosyal iliskiler kurma, maddi ve manevi 6diiller kazanma, amag birligine sahip olma,
daha fazla yetki verilmesi ve sorumluluk alma ve kararlara katilma motivasyon
faktorlerine daha fazla 6nem vermektedirler. 11-20 yil deneyimi olanlar en ¢ok
yiiksek ticret, is giivencesi, bagimsiz ¢alisma olanagi, maddi odiiller kazanma, sosyal
haklarin olmasi, uygun c¢alisma saatleri ve daha 1yi fiziksel ¢alisma ortaminin
bulunmasi motivasyon faktorlerini tercih etmektedir.

Ayrica 21 yil ve lstli deneyim sahibi hemsireler, yiiksek ticret, is glivencesi,
daha iyi fiziksel ¢aligma ortaminin bulunmasi, uygun ¢aligma saatleri, sosyal haklar,
maddi oddiiller kazanma ve bagimsiz c¢alisma olanaginin olmast motivasyon
faktorlerini tercih etmektedir. Calisma siiresi arttikca calisanlarin birgok destek
calismasina ihtiyact oldugu diisiiniilmiistiir. Deneyim sahibi ¢alisanlarin tecriibelerini
paylasabilecekleri ve bu tecriibelerini kullanabilecekleri ve orgiit i¢in yararh

olabilecekleri ¢alisma ortamlarina yonlendirilmeleri ve organizasyonlara dahil
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edilmeleri motivasyonlarmi arttirabilir. Ozellikle 6rgiitsel-yonetsel ve sosyal-
psikolojik motivasyon araglar1 etkili olabilir. Belirlenmis yil siireleri sonunda tiim
ekip ile beraber bu c¢alisanlar i¢in kutlama diizenlenebilir. Harcadigi yillar ve
emekleri i¢in hediyeler verilebilir. Yonetim tarafindan diger calisanlarin da
gorebilecegi ortamlarda, sahip oldugu tecriibe ve bilgiler, orgiite sagladig: yararlar
icin takdir edilip, odiillendirilebilir. Caligma yilina uygun olarak artan {icret sistemi
uygulanabilir. Meslege yeni baslayanlar i¢in kariyer planlar1 olusturulabilir. Insan
kaynaklar1 yonetimi bu plan ve programa goére egitim almalar1 ve deneyim
edinmeleri i¢in onlar1 yonlendirebilir.

Analizlerde, yalniz giindiiz ¢alismasi yapan hemsirelere kiyasla hem gece hem
giindiiz caligsma sisteminde ¢alisan hemsirelerin is giivencesine ve kariyer gelistirme
olanaklarina sahip olmay1 ¢alisma saatlerinin uygun olmasi ve terfi etme motivasyon
faktorlerine gore daha yiiksek diizeyde tercih ettikleri goriilmiistiir. Her iki vardiya
sisteminde de calisanlar i¢in is gilivenligi yoniinde dnlemler alinmasi motivasyonu
arttirict etki yapabilir. Saglik sektoriinde ozellikle yardimc1 saglik personelinin
islerini isteyerek yapabilmelerini saglamak amaciyla bu meslek gruplari icin kariyer
planlama uygulamalar1 ve caligmalar1 yapilabilir. Gelisime a¢ik olmayan, kariyer
firsat1 bulunmayan mesleklerde zaman i¢inde isten uzaklasma, baska islere yonelme
gibi durumlar yasanabilir.

Gilintimiizde degisen diinya kosullar1 i¢inde degisen insan ihtiyaclarma uygun
olarak calisanlarin motive eden faktdrlerin de farklilasmasi olagandir. Orgiitlerin
amaclarina ulasabilmek ve basarili olabilmek icin sahip olduklar1 degerleri
korumalar1 ve dogru yonlendirebilmeleri gereklidir. Bu c¢alismada saghk
profesyonellerinin motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem diizeyleri incelenerek,
saglik isletmeleri yoneticilerinin uygulayacaklar1 motivasyon ¢aligmalarinda yol
gosterici olmaya caligilmistir.

Arastirma sonuglar1 saglik yoneticilerinin motivasyon calismalari Oncesi
kurumsal yap1 ve personelini ¢ok iyi tanimasi ve ihtiyaglarini belirlemesi gerektigini
gostermistir. Calisilan kurumun temel yapisinin ve ¢alisanin 6zelliklerinin etkin olan
motivasyon araglarini belirlemede onemli oldugu goriilmistiir. Diger bir deyisle,
orgiitler hedeflerine ulasmak i¢in isgiiclinii motive etmelidirler. Dolayisiyla
yoneticiler personeli motive edecek araglari belirlerken calisanlarin cinsiyet, yas,

medeni durum, egitim durumu, calisma siiresi, ¢alisma sistemi ve idari gorev
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durumlar gibi 6zelliklerini dikkate almali, taleplerini ve ihtiyaclarmi bilmelidir. Bu
motivasyon c¢aligmalarinin hangi kurumda yapilacaginin ve kurumun yonetim—isleyis
sisteminin de anlasilmasi gerekmektedir. Personele uygulanacak motivasyon araglari

bu bilgiler dogrultusunda saptanmalidir.
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Ek A: Uygulama Veri Toplama Araci

TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME YUKSEK LISANS PROGRAMI

Saymn Katilimet,

Teknolojinin hizla degisimi, degisen yonetim ve hasta anlayist gibi nedenler
bunlara uyum saglamaya ve siirekli egitim almaya devam eden saglik personelinin de
stirekli bir degisim igerisinde olmasii gerektirmektedir. Saglik personelinin bu
degisime ayak uydurmasinda motivasyon, dénemli bir kolaylastirici unsur olarak
goriilmektedir. Siirekli degisim icerisinde saglik personelinin motivasyonuna etki
eden faktorlerin de farklilagtigi diistiniilmektedir. Geleneksel motivasyon araglari
yerine farkli araglara ihtiya¢ vardir. Bu calisma, hemsirelerin iy motivasyonunu
etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla diizenlenmistir. Calismadaki ifadeler gorev
yaptiginiz kurumdaki uygulamalar1 degil, sizin ilgili motivasyon faktoriinii ne kadar
onemli degerlendirdiginize yoneliktir.

Calisma sonucunda elde edilen veriler yiiksek lisans tez ¢alismasinda
kullanilacaktir. Anket calismasinda kimlik bilgilerine yer verilmemis olup, bilgiler
hicbir surette kisisel bazda degerlendirilmeyecek ve Tciincli taraflarla
paylasilmayacaktir.

Ankete katilimiz ve degerli zamaniniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz. ..

Ayse OZKUL BILEN Yrd. Dog. Dr. Mert TOPOYAN

Yiiksek Lisans Tez Ogrencisi Tez Danigmani
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Cinsiyetiniz: O Kadm []Erkek
Yasimiz:

0] 18-25 [ 26-35 [ 36-45 [ 46 ve istii

Calisma deneyiminiz:
O0-10yil O 11-20y1l OO 21-30 y1l
031 yal ve tistii

Caligma sisteminiz:

[0 Yalnizca giindiiz mesaisi [0 Giindiiz mesaisi ve gece ndbeti

Medeni durumunuz: []Bekar [J Evli
Egitiminiz:
O] Meslek LisesiC] On Lisans [ Lisans
O Lisansiistii
Idari/yénetsel goreviniz var m?

] Evet [ Hayir

[0 Yalnizca gece ndbeti

Asagidaki ifadeler gorev yaptiginiz kurumdaki uygulamalart degil, kendi is yasaminiza bakis

cercevesinde motivasyon araglarini nasil algiladiginizi belirlemeye yoneliktir. Bu nedenle motivasyon

aracinin sizin i¢in énem diizeyini belirlerken liitfen kurumunuzdaki uygulamalardan bagimsiz olarak

degerlendirme yapiniz.

Higbir etkisi yok Tam olarak etkili

0|12 |3]4|5]|6]|7

8

9

Ciplak maagimin iyi olmasi

Isimden sagladigim toplam maddi kazancin yiiksek olmasi

Ucretlendirmenin adil olmasi

Ucretle birlikte verilen tazminat ve yan demeler olmasi

Isteki basarilarim i¢in maddi 6diil ve prim verilmesi

Doner sermaye demesinin yiiksek olmast

Calistigim kurumda sosyal tesislerin olmasi

(N[O |WIN|F-

Maddi temelli sosyal yardimlar yapilmast

9 | Izin alacagim zaman izin tarihlerini 6zgiirce belirleyebilmek

10 | izin siiremin amirin liizum gdrmesi iizerine béliinmemesi

11 | Ulasim i¢in servis saglanmasi

12 | Ulasim i¢in ulagim iicreti 6denmesi

13 | Ek 6demelerin kaldirilacagindan kaygi duymamak

duymamak

Doner sermaye Odemelerinin  kaldirilacagindan  kaygi

15 | Bagimsiz ¢alisma imkani verilerek inisiyatif kullanabilmek

uygulanacagini bilmek

Is hakkinda verdigim kararlarin iistlerim tarafindan

17 kullanilmasi kaygis1 duymamak

Is ile ilgili verdigim kararlarm benim adim ge¢meden

Caligma ortamimda igiincli sahislara karsi

18 saglayacak tedbirler alinmasi

giivenligimi

19 | Amirlerime kars1 giiven duymak
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Hi

cbir etkisi yok

Tam olarak etkili

0

1

2

3

4

5

6

7

8

9

20

Amirlerimin bana giivenmesi

21

Yaptigim is konusunda kendime gilivenmek

22

Is giivencemin olmasi

23

Iste yapmis oldugum uygulamalardan dolay1
kurumun/amirimin arkamda duracagini bilmek

24

Caligma arkadaglarimin davraniglarinin olumlu olmasi

25

Is dig1 eglence, spor faaliyeti gibi sosyal faaliyetler olmasi

26

Is ortamindaki amirlerimle sosyal iliskilerimin giiclii olmas1

27

Is ortamindaki ¢alisma arkadaslarimla arkadaslik iliskilerimin
giiclii olmast

28

Is ortamumda, egitim vb. faaliyetlerle kendimi gelistirme
olanag1 olmast

29

Is yerimdeki degerlendirme ve terfi sisteminin adaletli olmasi

30

Is yerimde bilimsel ¢alisma yapma olanagim olmasi

31

Bilimsel toplantilara katilimimin desteklenmesi

32

Meslegimin sosyal statiisii

33

Isle ilgili davramiglarimin takdir edilecegini bilmek

34

Caligma arkadaglarim ve amirlerim tarafindan saygi gérmek

Calisma ortamimda yetki ve sorumluluk dagiliminin dengeli

35
olmasi

36 | Yaptigim is konusunda yetki sahibi olmak

37 | Is yerimde daha fazla yetki ve sorumluluk sahibi olmak

38 | Meslegimi sevmek

39 | Calistigim kurumdan memnun olmak

40 | Calisma arkadaslarimla aramda bir rekabet hissetmek

M Calisma ortamimda bir grup calismasi ve isbirligi ortami
olmast

42 Gorev yaptigim kurumda &zel/is yasamumda karsilastigim
sorunlara iligkin destek hizmeti veren bir merci olmasi

43 Gorev yaptigim kurumun hedeflerinin kisisel hedeflerimle
uyumlu olmasi

44 | Rotasyonla farkli birimlerde gérevlendirilmek

45 | Gorev yaptigim kurumda agik bir iletisim olmasi

46 | Yaptigim isle ilgili geribildirim almak

47 | Yaptigim isle ilgili kararlarda fikrimin alinmasi

48 Calistigim kurumdaki orgiitsel/yonetsel uygulamalarla ilgili
fikrimin alinmasi

49 Kurumdaki sorunlarin yonetim tarafindan kisa siirede
¢Oziimlenmesi
Is ortaminda yasadigim catismalara iistlerimin uzlastirici

50 N g
olarak miidahale etmesi

51 Gorev yaptigim kurumda isle ilgili agike¢a belirlenmis kurallar
olmasi

52 Gorev yaptigim kurumda isle ilgili agik¢a belirlenmis
kurallarin herkese esit bir sekilde uygulanmasi

53 | Gorev yaptigim kurumda bir disiplin sistemi isletilmesi

54 Gorev yaptigim kurumda st yonetimin kendi arasinda
uyumlu ¢aligmasi
Isimle/kurumla ilgili karsilastigim olumsuz  durumlar

55) S .
yonetime iletebilmek

56 Gorev yaptigim kurumda bir performans degerlendirme
sistemi olmast

57 | Performans sisteminin iicrete adil olarak yansimasi

58 | Gorev yaptigim kurumda kariyer planlamasi yapabilmek

59 Gorev yaptigim kurumda kalite yonetimi uygulamalar
yapilmast

60 Caligma ortamimda karsilastigim meslege bagli  saglik
risklerine yonelik nlem alinmasi

61 | Calisma ortaminin fiziki kosullarinin yeterli olmasi
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Hi

cbir etkisi yok

Tam olarak etkili

0

1

2

3

4

5

6

7

8

9

Yaptigim isle ilgili mesleki malzemelerin miktar ve nitelik

62 .
acisindan yeterli olmasi

63 Gorev alanimda bireysel veya grup olarak kullanabilecegimiz
6zel bir alan olmasi

64 | Benim igimi etkileyen diger iglerin planli bir gekilde yapilmasi

65 | Bana verilen gorevlerin iyi planlamis olmasi

66 Calisma ortamimin fiziksel temizlik ve hijyen kosullarinin iyi
olmast

67 | Caligma saatlerinin yasam diizenime uygun olmasi

68 | Gorev yaptigim kurumda manevi 6diiller olmast

69 | Yaptigim isin 6nemli olduguna inanmak

70 | Meslegimin garantili bir gelecek sagladigina inanmak

7 Yaptigim isle ilgili olarak hastalardan olumlu geribildirim
almak

72 | Ustlerimin iyi liderlik 6zellikleri gdstermesi

73 | Yonetimin 6zel giinlerimi hatirlamasi

74 | Ozel yasamimda sorunlarimin olmamasi

75 | Yaptigim isin yagam beklentilerime uygun olmasi

76 | Yaptigim isin isle ilgili beklentilerime uygun olmasi

77 | Is ve meslek orgiitlerinin beni desteklemesi

78 | Calisma saatlerinin belirli olmasi
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Asagidaki karsilastirmalar, motivasyon faktorlerinin birbirleri kargisinda onem derecelerini
belirlemek amacii tasimaktadir. Liitfen ikili motivasyon faktorlerinin birbirine kiyasla onem

derecesini verilen dlgekte isaretleyiniz.

Yiiksek iicret Sosyal haklar

Yiiksek ticret Bagimsiz caligma

Yiiksek ticret Is giivencesi

Yiiksek ticret Is giivenligi

Yiiksek ticret Sosyal iligkiler

Yiiksek ticret Terfi olanaklari

Yiiksek ticret Kariyer gelistirme olanaklar1
Yiiksek iicret Daha fazla yetki ve sorumluluk
Yiiksek ticret Orgiitsel amag birligi

Yiiksek ticret Kararlara katilma

Yiiksek ticret Fiziksel ¢aligsma kosullari
Yiiksek ticret Calisma saatlerinin uygunlugu
Yiiksek ticret Manevi odiiller

Maddi 6diiller Manevi 6diiller

Maddi 6diiller Terfi olanaklari

Maddi ddiiller Kariyer gelistirme olanaklari
Maddi 6diiller Daha fazla yetki ve sorumluluk
Maddi odiiller Fiziksel ¢alisma kosullari
Maddi 6diiller Calisma saatlerinin uygunlugu

Sosyal haklar

Is giivencesi

Sosyal haklar

Is giivenligi

Sosyal haklar

Terfi olanaklar1

Sosyal haklar

Kariyer gelistirme olanaklari

Sosyal haklar

Daha fazla yetki ve sorumluluk

Sosyal haklar

Calisma saatlerinin uygunlugu

Sosyal haklar

Manevi odiiller

Bagimsiz ¢calisma

Sosyal iligkiler

Bagimsiz ¢alisma

Terfi olanaklar1

Bagimsiz ¢aligma

Kariyer geligtirme olanaklari

Bagimsiz ¢aligma

Fiziksel ¢aligsma kosullari

Bagimsiz calisma

Calisma saatlerinin uygunlugu

Bagimsiz caligma

Manevi odiiller

Is gilivencesi

Sosyal iligkiler

Is glivencesi

Terfi olanaklar1

Is giivencesi

Kariyer gelistirme olanaklari

Is giivencesi

Fiziksel ¢alisma kosullari

Is gilivencesi

Calisma saatlerinin uygunlugu

Sosyal iligkiler Terfi olanaklari

Sosyal iliskiler Kariyer gelistirme olanaklari
Sosyal iligkiler Fiziksel ¢alisma kosullari
Sosyal iligkiler Calisma saatlerinin uygunlugu

Terfi olanaklari

Kariyer gelistirme olanaklari

Terfi olanaklari

Fiziksel ¢alisma kosullari

Terfi olanaklar1

Calisma saatlerinin uygunlugu

Kariyer gelistirme olanaklari

Fiziksel ¢alisma kosullari

Kariyer gelistirme olanaklari

Calisma saatlerinin uygunlugu

Daha fazla yetki ve sorumluluk

Fiziksel ¢aligma kosullari

Daha fazla yetki ve sorumluluk

Calisma saatlerinin uygunlugu

Kararlara katilma

Fiziksel ¢aligma kosullari

Kararlara katilma

Calisma saatlerinin uygunlugu

Fiziksel ¢aligsma kosullari

Calisma saatlerinin uygunlugu




Ek-B: Universite Hastanesi Arastirma izin Belgesi

Ll By,
o “ T.C EOIKUZE_YLDI:
™ P MIYERSI
- % DOKUZ EYLUL UNIVERSITESI NS TANES |
HASTANESI BASHEKIMLIGI
030L2014+00006 ¢
SAYI : 32151665360 02.01.2014
KONU:

~ Ayse OZKUL BILEN
Izmir Il Saghk Miadirligi
Eczacihik ve Tibbi Cihaz Subesi

Ilgi: 30.12.2013 tarihli dilekgeniz.

Ilgi dilekgenizde bahsettiginiz Saglik Personelinin motivasyonunu etkileyen faktérlerin
farkhi hastane tirleri arasinda kargilaghrmasim yapabilmek igin hastanemizdeki saglik
personeli ile anket uygulamas) yapma istefiniz tarafimizca uygun gériilmiigtiir,

Bilgilerinizi rica ederim.

N

Prof. Dr. Mehmet Refik MAS
Basghekim

Adres :Dokuz Eyll Universitesi Hastanesi 35340 [nciralt/ 1ZMIR  Bilgi igin irtibat: Pakize OZGENC
TEI: +90(232) 41223 14 Faks: +90 (232) 259 97 23
Elekironik ag : www.deu.edu.ir
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Ek-C: Kuzey Kamu Hastaneler Birligi Arastirma Izin Belgesi

[
T.C.
SAGLIK BAKANLICI
TC S2ik Bakaniy TORKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU
oot sl fzmir ili Kamu Hastancleri Birligi Kuzey Genel Sekreterligi

Sube : Idan l'li'r.mcllcrfiugkunhg!
Nayr ;67938315
Konu : Yiiksck Lisans

Tez Caligmast hk,

GENEL SEKRETERLIK MAKAMINA

Firk Hava Kuromu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Igletme Yiiksek 1 isans
agrencisi Ayse OZKUL Ricgd “in. “Hemsirelerin: Motivasyonunu Etkileyen Fakiirler”
konulu ez galismasing, Genel Sekreterligimize bagh Kurumlarda yapabilmesi hususunda:

CGeregini wensiplerinize arv, ederim.

Uzm. Dr. Mustafa KIRLANGIC
idari Hizn'J};_lyr Baskam V.,

I

OLUR.
Qly03/2014

Prof. Dr. Osman Nuri DILEK
Genel Sckreter

bt -
QY 0312014 gt Biro N‘KII.IQ‘(__%F
04032014 Uzm N.OZHAN "\t
Palizan mah. 123 11 Sk Nos Bilgi lgin,
FRLA karabaglar < 12MIR Egitim Birimi * X KILiC
Fel 13500 = Faw: 0402321 246 90 86 Pel: 444 3500 12421239

‘*nun.ikhlngm.tr

Mot Cevaby sasilanmesds sasmn wril ve savesin bildieiniz.

@mif'

S JAALA ke mutluluAumuzdur
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OZGECMIS
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Ad1 Soyadi: Ayse OZKUL BILEN

Uyrugu: T.C.

Dogum Yeri ve Tarihi: Salihli — 1977

Medeni Hali: Evli

Adres: 6005 Sok. No:9 D:11 Karabaglar iZMIR
E-Posta Adresi: aysemmm@gmail.com

Tletisim: 538 834 6411

EGITIM

Lise: [zmir Atatiirk Saglik Meslek Lisesi
Onlisans: Anadolu Universitesi Ebelik Béliimii
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Lisans: Anadolu Universitesi Kamu Y6netimi Bolimii

Ondokuz May1s Universitesi Samsun Saglik Yiiksek Okulu

Ebelik Boliimii 2012
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MESLEKI DENEYIM

1995-1997 Bilecik Merkez ilyasbey Saglik Ocagi Ebe

1997-1998 Izmir Tire Eskioba Saglik Ocag1 Ebe

1998-1999 [zmir Katip Celebi Universitesi Atatiirk Egitim ve Aras.
Hastanesi Kalp Damar Yogun Bakim Hemsiresi

1999-2002 Izmir i1 Saglik Miidiirliigii Ozel Kalem

2002-2003 Izmir Katip Celebi Universitesi Atatiitk Egitim ve
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2003-2008
2008-2012

2012-...

YABANCI DiL

Ingilizce

Izmir i1 Saglik Miidiirliigii Ozel Kalem

Izmir Alsancak Nevvar Salih Isgéren Devlet Hastanesi
Stipervizor

Izmir 11 Saghk Miidiirliigii Eczacilik ve Tibbi Cihaz Subesi
T1bbi Cihaz Denetgisi
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