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OZET

Saghk Cahsanlarinda Motivasyonla Baglantih Is Verimliligi Diizeyinin

Olciilmesi ve Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Arastirma Kirklareli Devlet Hastanesi’nde gorevli saglik ¢alisanlarinda motivasyonla
baglantilt is verimlilik diizeyinin Ol¢iilmesi ve motivasyonu etkileyen faktorlerin
belirlenmesi amaci ile kesitsel olarak yapilmistir. Temmuz 2018-Ocak 2019 tarihleri
arasinda, arastirmaya goniillii olarak katilmayi kabul eden 208 saglik c¢alisan1 (35
Uzman Hekim, 8 Pratisyen Hekim, 101 Hemsire, 27 Ebe, 8 Saglik Memuru,8
Anestezi Teknisyeni, 11 Laboratuvar ve 10 Rontgen Teknisyeni) arastirmaya
alinmustir. Verilerin elde edilmesinde Minnesota Is Doyum Olgegi, JSS Is Doyum
Olgegi ve arastirmaci tarafindan hazirlanmis bilgi formu kullanilmistir. Sonuglar igin
p<0,05 istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir. Arastirmaya katilanlarin %66,3’l
kadin 9%33,7’si erkektir. Aragtirmaya katilanlarin %28,8’1 25-29 yas araliginda,
%357,2’s1 evli, %47,6’s1 ¢ocuk sahibi degildir. Katilmcilarin %41,3’ii mesleki
gelirlerinin yetersiz oldugunu belirtmektedir. Elde edilen verilere gore; cinsiyet,
medeni durum, yas, meslek, meslekteki gorev siiresi, ¢cocuk sahibi olma motivasyonu
etkileyen faktorler olarak belirlenmistir (p<0,05). Minnesota is doyum 06lgegi genel
doyum puan ortalamasi 3,14+0,63, dissal doyum puan ortalamasi 2,64+0,73 ve igsel
doyum ortalamasi 3,47+0,67 olarak hesaplanmistir. JSS is doyum 6lgegi genel boyut
ortalamasi 3,69 ve standart sapmasi 0,30 olarak bulunmustur. Minnesota Doyum
Olgegi verilerine gore; I¢sel doyum alt boyutunda en yiiksek ortalamay alan ifade
“Bagkalar igin bir seyler yapabilme olanagma sahip olmam agisindan” iken, JSS Is
Doyum Olgegi cevaplar1 incelendiginde diger alt boyutlara gére en yiiksek
ortalamaya ve memnuniyet diizeyine sahip segenek “isin kendisi” ve “calisma
arkadaslar1” olmustur. Arastirma sonucuna gore saglik calisanlarina sosyo-
demografik etkenler ve c¢alisma ortammin kendilerine sundugu imkanlar

dogrultusunda motivasyon diizeylerinde degisiklikler saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, motivasyonu etkileyen faktorler, saglik ¢alisanlari
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ABSTRACT

Measurement Of Job Productivity Level Related To Motivation in Health
Workers And Factors Affecting Motivation

This study was carried out cross-sectionally in order to measure the motivational
factors related to motivation and todetermine the factors affecting motivation in
health care workers in Kirklareli State Hospitals. Between July 2018 and January
2019, 208 volunteer health personel participated in thestudy (35 specialistn
physicians, 8 general practitioners, 101 nurses, 27 midwives, 8 health officers, 8
anesthesia technician, 11medicallaboratoriestechnician, 10 x-ray technicians). In
order to obtain the data, Minnesota Job Satisfaction Scale, JSS Job Satisfaction Scale
and employee information form were used. Data were analyzed in ibm spss statistic
22.0 program and p<0.005 was considered statistically significant fort he results.
66.3% of the participants are female, 33.7% are male. 28.8% of the participants are
between 25-29 ages, 57.2% of participants are married, 47.6% have no child. I tik
know that 41.3% of the respondents have insufficient Professional income.
According to the data obtained; gender, age, occupation and duration of the
profession, having a child were the factors affecting motivation(p<0.005). The
overall job satisfaction scale of Minnesota Job Satisfaction Scale is calculated as
3.14=0.63, the mean score of external saturation is 2.64=0.73 and the mean score of
internal satisfaction is 3.47=0.67. The average size of the JSS job satisfaction scale is
3.69 and the Standard deviation is 0.30. According to Minnesota job satisfaction
scale data; the expression which has the highest average in internal satisfaction sub-
dimensions is the option “in terms of having the opportunity to do something
forothers” when the answers given according to the jss satisfaction scale were
examined, it was the job and the colleagues that had the highest average and
satisfaction level compared to the other sub-dimensions. According to the results of
there search, it was observed that the motivation level of the health personel was
changed according to the socio-demographic factors and the incentives offered by the
working environment.

Keyword: Factor saffecting motivation, health workers and motivation



1.GIRiS

Motivasyon kelimesi Latince’de movere, yani “hareket etmek’ anlaminda kullanilan
bir sozciiktiir. Ingilizce yazilis1 “motivation” olan “motive” sdzciigiiniin bir diger
anlami da, temel olarak harekete gecirendir. Motivasyon kelimesi, Tiirkgede
gidiilenme, isteklendirme, 6zendirme ve ise gegme anlamina gelmektedir (TDK,
1932). Motivasyon, bireyleri davranisa yonlendiren, kendi ihtiyaglarmin farkina
varmasini saglayan ve bu ihtiyaglar1 yerine getirmek i¢in bireyi harekete geciren

eylemdir (Eyigiin, 2015).

Is doyumu ise bireylerin yaptiklar1 isi ve is yerlerindeki ¢alisma kosullarini
sorgulayip degerlendirmeleri sonucunda elde edilen duygusal tepkilerdir. is doyumu
bireysel, oOrgiitsel ve c¢evresel faktorlerden etkilenmektedir. Cevresel ve orgiitsel
faktorler; isin niteligi, karsiliginda alinan iicret ve maasi, Orgiit ici iliskileri, is
giivenligi ve ¢alisma kosullari, yonetim sekli, orgiitsel konumu, yonetim igerisinde
gorev almasi, verilen kararlara katilmin saglanmasi, yetki ve sorumluluklar
verilmesi, bireye yiikselme —gelisme imkanlarinin sunulmasi, yapilan is karsiliginda
takdir edilmesi, is arkadaslariyla olumlu iligkiler igerisinde olmasi, yoneticilerle iyi
iligki diizeyine sahip olmasi, gorevinin ayrintilarimi agik¢a bilmesi, is yiikii ve
giicliigiiniin farkinda olmasi, kurum tarafindan taninmasi, ek olanaklarin sunulmasi,
otomasyon ve performans Olciimleri olarak tanimlanmaktadir (Derin, 2007).1s

doyumu ne kadar yliksek olursa motivasyon diizeyi de o diizeyde yiiksektir.

Verimlilik, sahip oldugumuz kaynaklarin en dogru ve en etkin bir sekilde
kullanilmasini saglamak, performans ve yararliliklarini en iist diizeye ¢ikartmaktir.
Saglik sektoriine bakildiginda kurum verimliligi incelenirken ¢alisanlarin
performansi, ise ve kuruma bagliligi, hasta ve ailesine yaklasimlar1 goz Oniine
alinarak degerlendirmeler yapilmalidir. Isgiicii verimliligi ise, kurum iginde
performansin ve kapasitenin en iist diizeyde kullanilmasi imkani saglar. Calisan

merkezli yaklasimlarla yOnetim stratejilerini belirleyen kuruluslar, calisanlarinin



motivasyon ve verimlilik potansiyellerinden daha fazla yararlanmaktadirlar (Ozgelik,
2010).

Bir kurumun en verimli sekilde g¢alisabilmesi i¢in insan kaynaklarmin en etkin

sekilde yonetilmesi ve kisisel gereksinimlerin dogru tespit edilmesi bir gerekliliktir.

Calisanlarin motivasyonunun saglanmasi i hayatinin en 6nemli unsurlar1 arasinda
yer almaktadir. Iyi bir motivasyon diizeyi hem calisanlarin hem de orgiitiin
motivasyon diizeyini yiikseltir, boylelikle de kurumun performansinda artis
gbzlenmektedir. Calisanlarinin performansini artirmak isteyen bir yonetici, bireylerin
tutum ve davraniglarini, fikir ve duygularini, arzu ve isteklerini ve bunlara etki eden
orgiit ici ve orgiit dis1 faktorleri dikkate almalidir. Motive olamayan personelden
olumlu performans gostermesi beklenmemelidir. Is hayatinda motivasyon
kullaniminin asil amaci; 6rgiit amaclarinin gergeklestirilmesi i¢in personelin yiiksek
derecede performans gostermesini saglamaktir (Agirbas, 1., Celik, Y. ve
Biiyiikkayikel, H. 2005). Her bir bireyin performansini etkileyen faktoriin farkli
oldugu goz ardi edilmemeli ve yoneticiler bu dogrultuda hareket etmelidir. Saglik
calisanlarina ne kadar ¢ok deger verilirse verimlilik o 6lcilide artar. Hastanelerde iyi
ve tatmin edici bir hizmetin sunulmasinda giiler yiizlii olmak, isini severek yapmak,
mahremiyete dikkat etmek, titizlik, mesleki 6zen gibi 6zelliklere uygun davranilmasi

ancak iyi motive edilmis ¢alisanlarla miimkiindiir (Kargkay, 2015).

Gereksinimlerin belirlenmesi ve bunlara yonelik girisimlerin yapilmasi, bireysel
verimliligin  artirilmasim1  ve dolayisiyla Orgiitsel verimliligin  artmasin1  da
saglayacaktir. Saglik hizmetleri yiiksek oranda emek giicii yogun isletmelerdir ve bu
sebeple teknolojiyi arag olarak fazlaca kullanmaktadirlar. Bir saglik kurumunda;
kullanilan makine ve ekipmanin teknolojinin gerektirdigi 6zelliklere uygun olmasi
zorunlulugu oldugu kadar, ¢alisanlarin da degisen ihtiya¢ ve beklentileri géz oniinde
bulundurularak calisana 6zgii motivasyon araglarinin belirlenmesi gerekmektedir.
Hizmet kalitesinin en Onemli unsuru olan caliganlarin motivasyon diizeyleri on

planda tutulmalidir (Aslanadam, 2011).



Motive edici faktorler bolge ve lilkeye 0zgii olsa da; finansal tesvikler, kariyer
gelisimi ve yonetim sorunlart temel faktorlerdir. Bununla birlikte, saglik ¢alisanlarini
motive etmek i¢in tek basina finansal tesvikler yeterli degildir. Saglik calisanlarinin
motivasyonunda taninir olmanin oldukea etkili oldugu ve yeterli kaynaklar ile uygun

altyapinin morali 6nemli dlgiide artirabilecegi agiktir (Willis-Shattuck ve ark., 2008).

Calismada Kirklareli Devlet Hastanesi’nde calisanlarin motivasyonla baglantili is
verimliligi diizeyinin Ol¢lilmesi ve motivasyonu etkileyen faktorlerin arastirilmasi
amaclanmistir. Saglik ¢alisanlarmin daha iyi hizmet sunmasini saglamak igin
motivasyon etkenlerini ve bu etkenlerin is verimliligine etkisini saptamak 6nem arz

etmektedir.



2.GENEL BIiLGILER

2.1.Motivasyon Kavrammin Tanim Ve Onemi

Giliniimiizde yonetim anlayis1 ve kalite artis1 i¢in yapilan g¢alismalar, orgiitleri
calisanlara karsi daha esnek ve katilimeir olmaya destek verir tarzda gelistirmistir.
Karar verme sorumlulugunun artmasi, iletisimin hizli olmasi, ¢alisanlarin istek ve

beklentilerinin géz 6niine alinmast motivasyonu artirici 6zelliklerdir (Derin, 2007).

“Motive” temel kavramindan tiiretilen giidiileme, bir ya da birden ¢ok insani, belirli
bir amaca dogru siirekli harekete gecirmek icin yapilan ¢alismalarin toplamidir.
Motivasyon farkli bilim adamlar1 tarafindan farkli sekillerde tanimlanmistir;
davraniglar1 harekete gecirici 6zellikler, insanlar1 harekete geciren faktorlerin 6zeti,

amaca yonelik davranislarla baglantili bir siirec... (Karakuzu, 2013).

Motivasyon koken olarak Latince “movere” yani “hareket ettirme, hareketlendirme”
kelimesinden gelmektedir. Ingilizce ve Fransizca’da motivasyon, Tiirkge’de ise
glidiileme ve isteklendirme kelimeleri bu ifadenin karsiligi olarak kullanilmaktadir.
Motivasyon; bireyin belirli bir sekilde hareket etmesini tesvik etmek ya da en
azindan kisiye belirli bir davranist gosterme egilimini kazandirmak anlamina

gelmektedir (Aslanadam, 2011).

Tatmin Ihtiyacin
Edilmemis Uyarilmast

Ihtiyag

Sekil 2.1. Motivasyon Siireci (Karakuzu, 2013)



Gidiiler, bireylerin yaptiklart belirli davraniglarinin nedenlerini aciklayan ve bu
davraniglar sonucunda meydana gelen diirtii ya da itici giiglerdir. Kisinin bir ihtiyaci
uyarildiginda, bu ihtiyaci gidermek i¢in belirli bir davranisa yonelecektir. Bu

davranig ya ihtiyaci karsilayacak bir amag ya da istek yoniinde olacaktir (Sekil 2.1).

Motivasyonun iki 6zelligi bulunmaktadir. Birincisi her bireyin kendine 6zgii bir
motivasyon seklinin olmasi, ikincisi ise bireyin davranis ve hareketlerinde

gozlemlenebilir olmasidir (Unsar, A. S., Inan, A. ve Yiiriik, P. 2010).

Gilinlimiizde motivasyon pek cok calismaya konu olmustur. Motivasyon oOzellikle
bilgili, yetenekli ve karar verme konusunda basarili ¢calisanlarin becerilerini daha iyi
gosterebilmeleri agisindan 6nemli bir faktordiir. Motivasyonu artirmak igin bireyin
basarili oldugunu hissetmesini saglamak oldukg¢a 6nemli bir etkendir. Bireyi harekete
geciren tiim igsel uyarilari; arzu ve ihtiyaclari, umutlar, diislinceleri, inanglar1 ve

korkular1 motivasyon olarak tanimlanmaktadir (Eyigiin, 2015).

Saglik hizmetleri agisindan incelendiginde ise motivasyon, saglik ¢alisanlarini ise
heveslendirme ve kurumda verimli galistiklar1 zaman bireysel gereksinimlerini en iyi
sekilde karsilayacaklar1 ve doyum saglayacaklarina ikna etme siireci olarak
aciklanabilir. Gilinlimiizde bireyleri motive eden ana faktér yasamlarin
stirdiirebilecekleri bir is sahibi olmak ve iste kendilerini giivende hissetmektir
(Kitiik, 2016). Eger kisiler is yasamlarinda kendilerini giivende hissetmezlerse

motive olamazlar ve bu da is verimliliginde azalmaya sebep olur (Alper, 2018).

Kisilere maddi ve manevi ihtiyaclarini karsilayabilecekleri olanaklar sunuldugunda is

verimliligi de dogru orantili olarak artacaktir (Bozkurt, 2014).

Kisilerde motivasyonun devamlilifini saglayacak gii¢, yoneticilerin yaklagimi ve
sunduklaridir. Bireyler farkl kisiliklere sahip oldugu i¢in motive olmalarini saglayan
unsurlar da farkliliklar gdstermektedir. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi’ne
gore; sevgi ve saygi gérme, kabullenilme ve kendini ispatlama gibi siiregleri bilen ve
bu siiregleri degerlendiren yoneticiler, ¢alisanlarinin  moral ve motivasyon

seviyelerini yiikseltmek i¢in sistematik bir yaklasim gergeklestirebilirler. Ydneticiler



her bireyin farkli 6zellikleri oldugunu ve bu farkliliklardan kaynaklanan farkli

ihtiyaglart oldugunu bilmelidir (Cigek, 2005).

Motivasyon kisisel bir olaydir; bir ¢alisan1 motive eden durum, bir baskasin1 motive
etmeyebilir. Bireysel karakter farkliliklar1 ve onlart motive eden araglar alti gruba

ayrilarak incelenmistir (Sekil 2.2).

Calisanlarin Karakterleri Motivasyon Araclar

Girisimeiler/Bagimsiz Otonomi [kramiye, komisyon veya

diistinenler diger parasal odiiller

Ozel yasamina dnem Esneklik Ek tatil

verenler

Kisisel gelisimciler Ogrenme/Gelisme Kurs veya beceri
gelistiren bir seminer

Kariyere dnem verenler Terfi Dabha tist seviyede bir
projede calismak

Samimiyet arayisinda olanlar | Kendini ifade etme Iyi bir magaza ici hediye
ceki

Takim calismasina énem Ait olma/Takima baglilik Plaket veya diger takim

verenler tiyeleriyle cekilmis bir
fotograf

Sekil 2.2. Calisanlarin Karakterleri ve Calisanlar1 Motive Eden Araglar (Erdogan,
2011)

Motivasyonu artirmak icin etkili tek faktor maddi tatmin degildir baska faktorler de
bulunmaktadir. Bu faktorler zaman iginde gelisir ve kisilerde bu faktorlerin tatmin
edilmesi beklentisi baglar (Kiinarci, 2016). Kisi ne kadar basarili olsa da, yoneticiler
tarafindan ¢aligma ortaminda kisinin galisma istegi ortaya cikarilmadikga yeterince
verim alinamaz. Calisan kisilerin istekliligini artirmak, basariyr en {ist diizeye
cikarmay1 ve boylece ¢6ziime daha hizli ulasmay: saglar (Karakaya, A. ve Ay, A.F.
2007).

Motivasyonun kurum igindeki etkileri arastirildiginda; yiiksek motivasyon ile
verimliligin arttig1, ise gelmeme ve isten ayrilmalarda azalmalar oldugu goriilmiistiir

(Cigek, 2005). Kurumlarda kisilerin gorevlerini etkin ve verimli bir sekilde



yapmalar1 i¢in motivasyonlart yiiksek tutulmalidir. Kisilerin harekete gegmeleri igin
uyarilmalari, uyarilmalart i¢in de ihtiya¢ duyulan faktorlerin karsilanmasi
gerckmektedir. Bu faktorler ister fiziksel ister psikolojik ihtiyaglar olsun sonugta

bireyleri harekete gegmeye yonlendirir.

Motivasyonun bireylere sagladig1 yararlari ise;

1- Kisilerarasi rekabeti olumlu yénde gelistirir.

2- Calisanlarin toplumsal ihtiyag¢larinin karsilanmasim saglar.

3- Calisanlarin egolarini tatmin etmelerini saglar.

4- Calisanlarin yeteneklerini gelistirecek calismalarin hazirlanmasini saglar.

5- Calisanlarin yaraticilik ve onderlik niteliklerini aci§a c¢ikarmalarina yardim eder

(Erdogan, 2011).

2.1.1.Motivasyonun Tiirleri

Literatiirlerde motivasyon i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon olarak ele
alinmaktadir (Arslan, 2013).

2.1.2.i¢sel Motivasyon

Icsel motivasyon kisilerin beklentilerini, inanclarini, ihtiyaclarini, zevklerini,
yaptiklar1 davraniglarinin sebeplerini ve kendilerinin belirledikleri hedefleri ifade
etmektedir (Arslan, 2013). Igsel motivasyon kisinin hislerinden meydana gelir ve
tamamen kisiye aittir (Eyigiin, 2015). Kisileri en iyi harekete gegiren motivasyon
tiirii igsel motivasyondur. Igsel motivasyon; bireyin yetenegini kullanabilmesi, bir
sorunla basa ¢ikabilmesi yetenegi ve basari hissi, olumlu kabul gérmesi, diistinceli

tavir ve yardimseverlik sergilemesi gibi “psikolojik” odiillerle baglantilidir (Cakur,
2009).

I¢sel motivasyonu artiric ve destekleyici faktdrlerden bazilart sunlardir:

- Kisileri cesaretlendirecek desteklemeler,



- Kisilerin istekli olmast,

- Kisilerin kendilerini degerli hissetmelerini saglamak,
- Yapabileceklerine inandirmak,

- Umutsuzluk hissinden uzaklastirmak,

- Kisileri kendi 6zelliklerine gore degerlendirmek (Banger, 2016).

Bu motivasyon sekli kisinin duygulariyla dogru orantilidir. Kisilerin tatmin olmasi ve
basar1 elde etmesi i¢sel giidilenme mekanizmasini pozitif etkilemektedir (Arslan,
2013).

2.1.3.D1gsal Motivasyon

Dis motivasyon ¢evrenin etkisiyle olusan motivasyon tiirtiidiir. Yani kisi toplumca
kabul edilen, iyi ve giizel olarak nitelendirilen bir konumda olmak ister (Bozkurt,
2014). Cevre kaynakli bir motivasyon tiirii olmasi nedeniyle stirekliligi kisadir
(Arslan, 2013). Devamlilig1 igin siirekli olarak dis etkenler tarafindan beslenmeli ve
kisiler ~odillendirilmelidir. Motive edilmeye calisilan kisiler yaptiklarim
benimsemezlerse etki zamanla azalir ve ortadan kalkar (Aslantiirk, 2014). Dissal

motivasyon, olumlu ve olumsuz olmak {izere ikiye ayrilmaktadir.

Olumlu digsal motivasyon i¢inde yer alan faktorler sunlardir:

- Kisilerarasi rekabet,

- Onaylanma ve kabul edilme,

- Arkadas gevresi baskisi,

- Performansa dayali1 degerlendirme,
- Odiillendirme,

- Kuliip tyelikleri.
Olumsuz digsal motivasyon iginde yer alan faktorler ise:
- Alay edilme korkusu,

- Asagilanma diisiincesi,

- Sozel olarak incinme,



- Cezalandirilma,

- Saldirtya ugramadir (Banger, 2016).

2.2.Motivasyon Kuramlar

Motivasyon kuramlart kisilerin i¢inden gelen ve kisiyi davranisa yonlendiren
faktorlere onem verir. Kisilerin ihtiyaglarin1 degerlendirerek motivasyonu etkileyen
faktorleri anlamaya ve aciklamaya ¢alisir (Aslanadam, 2011). Yoneticiler,
calisanlarinda bu faktorleri ortaya ¢ikaran davranislari belirlerse, calisanlarini daha
iyi yoneterek isletmenin amaglarina ulagsmasini daha etkin bir sekilde saglayabilirler
(Eyigiin, 2015). Motivasyon kuramlar i¢in yapilan arastirmalar sonucunda en ¢ok

One ¢ikan teoriler;

- Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi,
- McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi,
- Herzberg’in Ikili Etmen Teorisi,

- Alderfer’in ERG Teorisi’dir (Karakuzu, 2013).

2.2.1.Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Motivasyon kuramlari arasinda en bilinen kuram Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kurami’dir (Kiitiik, 2016). Bu teoriye gore, insan 6diil ve ceza gibi yontemlerle
degil, ihtiyaglari ile giidiilenir (Arslan, 2013). ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami’na gore
yoneticilerin asil isi, ¢calisanlarinin ihtiyaglarini belirlemek, ihtiyaglarini karsilamaya
yonelik olanaklar saglamak ve dolayisiyla yapilacak islerdeki verimliligi artirmaktir

(Agirbas, 1., Celik, Y. ve Biiyiikkayike1, H. 2005).

Bu kuramin savundugu iki temel diistince vardir. Bunlardan ilki kisilerin ihtiyaglarini
gidermek icin gosterdigi davranislart belirlemek; ikincisi ise bu ihtiyaclar
siralamaktir (Erdogan, 2011).
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Insanlar1 belli bir davranisa yonlendiren temel etken kisinin ihtiyaclaridir ve bu
ihtiyaglar1 belirleyip giderebilecek oOrgiitsel araglart saptamak gerekmektedir.
Maslow, ihtiyaglar1 6nem sirasina gore hiyerarsik bir diizen igine koymaya ve
bunlar1 giderecek orgiitsel araglar belirlemeye ¢alismistir. Bu teoriye gore, herkes
esdeger bicimde motive edilemez. Kisileri motive edebilmenin en 6nemli unsuru

ihtiyaglarini bilmektir. Maslow’a gore bireylerin ihtiyaclarinin siralamasi soyledir:

1. Fizyolojik ihtiyaglar,

2. Emniyet ve giivenlik ihtiyaclar,

3.Sosyal ihtiyaglar,

4. Sayginlik ihtiyaclari,

5. Kendini ger¢eklestirme (Karakuzu, 2013).

Maslow’un 6nem sirasia gore kisisel ihtiyaglar hiyerarsisi Sekil 2.3’te gosterilmis

ve bu hiyerarsilerin nasil karsilanmasi gerektigi belirtilmistir (Karakuzu, 2013).



MASLOW'UN
GEREKSINIMLER
HIYERARSISI

GEREKSINIMLERIN
ORGUTCE
KARSILANMASI

KENDINI GERCEKLESTIRME

Kisinin yaratici yeteneklerini

KENDINI GERCEKLESTIRME

Yaraticilik gerektiren isler

kullanabilmesi gelisme ve yukselme
SAYGINLIK SAYGINLIK
Basari, taninma ve statui sahibi oima Statt, sorumluluk, takdir etme,
statuye uygun maas
SOSYAL SOSYAL

Sevme, sevilme, ait olma, kimlik olgusu,
kabul gorme

Arkadasca iligkiler, sosyal etkinlikler,
parti, piknik, sportif faaliyetier

EMNIYET VE GUVENLIK

Tehlikelerden korunma, korku duymama,
guvenlik icinde olma

GUVENLIK

Sigorta, emeklilik, is glivencesi, saglikli is
ortami, iyi onderlik

FIZYOLOJIK

Yasam gereksinimleri, yiyecek, hava, su,

FIZYOLOJIK

Ucret, yan ddeme, iyi calisma kosullari

11

cinsellik

Sekil 2.3. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Karakuzu, 2013)

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’na gore bir iist ihtiyacin olusmasi, bir alt ihtiyacin
tatmin edilmesine baglidir. Yani iist diizeydeki bir ihtiyacin kendini gdsterebilmesi
ve bireyi harekete gecirecek motivasyon ortamini olusturabilmesi igin, bir alt
diizeydeki ihtiyacin belirli oranda tatmin edilmesi gerekmektedir (Bozkurt, 2014).
Insanmn ihtiyaclari, 5nem derecesine gore hiyerarsik olarak asagidan yukariya dogru
siralanir (Cakir, 2009).

1.Fizyolojik Ihtiyaclar: Bu ihtiyaclar, kisilerin yasamlarin1 siirdiirebilmeleri igin
tatmini zorunlu olan ihtiyaglardir (Alper, 2018). Aglik, susuzluk, uyumak ve cinsellik
gibi kisilerin yasamlarini siirdiirmesi i¢in gerekli olan fiziki ihtiyaglar insan
viicudunun isleyisi i¢in gerekli oldugundan diger ihtiyaclara gore daha onemlidirler
(Cigek, 2005).



12

2.Giivenlik Thtiyaci: Giivenlik ihtiyac1 bireylerin isinde ve cevresinde kendini
giivende hissetmesi igin gerekli olan ihtiyaglardir (Koroglu, 2011). Fiziki
ihtiyaglarin1 karsilayan birey kendini korumak icin giivenli bir yer aramaya baslar. Is

yasantisinda bireyler is glivencesi beklentisi igerisindedir (Eyigiin, 2015).

3.Sosyal Ihtiyaclar: Bireyler icinde yer aldiklari gevre igerisinde sevmek ve
sevilmek isterler (Sav, 2014). is yerlerinde arkadaslik iliskileri énemlidir. Kisiler is
arkadaglar1 tarafindan kabul edilir, sevilir ve begenilirse pozitif yonde motive olurlar
(Soykenar, 2008).

4.Sayginhk: Toplumdaki bireyler ¢evrelerindeki kisilerden saygi ve kabul gormek
isterler. Bu ihtiyacin karsilanmasi kisinin kendine giivenini artirir (Aslanadam,
2011). Kisiler gii¢, basari, yeterlilik, beceri gdsterme, bagimsizlik ve 6zgiirliik, iin,
statli, san, seref, taninma, 6zen, onem, sayginlik vs. ihtiyaclarini karsilamak i¢in

cabalarlar (Arslan, 2013).

5.Kendini Gergeklestirmek: Bireyin kendi yaratic1 yeteneklerini kullanarak olmak

istedigi konum igin ¢abalamasidir (Aslanadam, 2011).

Kisinin kendini gelistirmesi, sahip oldugu tiim bilgisini, becerisini ve yeteneklerini

yaptig1 iste tamamiyla ortaya koymasidir (Eyigiin, 2015).

Maslow’a gore; ihtiyaclar hiyerarsisinde bir kademedeki ihtiyaglar yeterli
karsilanmazsa bir sonraki kademedeki ihtiyaclar motivasyon yoniinden Onem
kazanmayacaktir. Ornegin fizyolojik ihtiyaglar belli bir oranda karsilandigi zaman
bir iist kademedeki giivenlik ihtiyaclart motivasyon kaynagi olarak goriiliirler.
Ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasimma gore, yoneticiler calisanlarinin ihtiyaglarmi
anlayabilir ve bu ihtiyaglar1 giderebilirse, c¢alisanlar1 belirli bir davranisa

yoneltebilecektir (Alper, 2018).
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2.2.2. Herzberg’in Cift Etmen Kuram

Herzberg, 1950-1960 yillar1 arasinda c¢alisanlarin motivasyon kaynaklarini
belirlemek amaciyla arastirmalar yapmis bu arastirmalar ile insanlar1 tatmin eden ve

is motivasyonlarini saglayan faktorlere ulasmay1 hedeflemistir (Aslanadam, 2011).

Herzberg yaptig1 ¢alismalarla bireylere calisma siireleri igerisinde en mutlu olduklar
anlar ile kendilerini en mutsuz hissettikleri anlar1 sormus ve sonu¢ olarak
mutluluk(doyum) yaratan faktorler ile mutsuzluk(doyumsuzluk) yaratan faktorleri
belirlemistir. Bu iki faktoriin birbirinden farkli oldugu sonucuna vararak,
giidiilemenin tek boyutlu olmadigini ¢ift boyutlu oldugunu ileri siirmiistiir. Herzberg,
caligsanlarda doyum yaratan faktorleri motive edici faktor, doyumsuzluk yaratan

faktorleri ise hijyen faktorleri olarak gruplandirmistir (Arslan, 2013).

Motive edici faktorler bireyi giidiileyen faktorlerdir. Yapilan isin niteligi, yiikselme
olanaklari, faaliyetleri aktif olarak gergeklestirme neticesinde basariyi
gozlemleyebilme, ayn1 zamanda yapilan isin tiim calisma arkadaslar1 ve yonetimce
kabul ve onay gdrmesi, begenilmesi olarak tanimlayabiliriz. Caliganlart i doyumuna

ulagtirabilmek i¢in bu sayilanlarin hayata gegirilmesi gerekmektedir (Yilmaz, 2014).

Hijyen faktorler; Bireylerin igyerindeki fiziksel ve psikolojik faktorler tarafindan
etkilenmesini ifade eden motivasyon faktorleridir. Denetim, personeller arasindaki
iligkiler, fiziksel ¢alisma kosullari, tcreti ve is giivenligi gibi faktorleri
kapsamaktadir. Bu faktorlerin hepsi ¢alisilan yer, sartlar ya da gevre ile alakalidir.
Herzberg’e gore, bu faktorlerden birinde yasanan olumsuzluk is tatminsizliine
neden olacaktir (Sav, 2014). Hijyen faktorleri yetersiz ise birey motive olamaz
(Alper, 2018).

Herzberg calisanlarin iy doyumunu ve iretkenligini artirmak i¢in motive edici
faktorler lizerinde durmustur. Herzberg calisanlara islerinde daha ¢ok insiyatif
verilmesini Oneren bu yaklasima “Is Zenginlestirme” demis ve su ydntemleri

Onermistir:
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1. Calisanin benligini, 6zgtirliigiinii ve sorumlulugunu artirmak i¢in bazi kontrollerin
ortadan kaldirilmasi,

2. Calisanin, isin bir kismini degil tamamini yapmast,

3. Calisamin kendi verimliligi ve performanst hakkinda stirekli ve dogrudan
geribildirim almasi,

4. Calisana yeni ve kendini gelistirebilecegi isler verilerek uzmanlasmasinin

saglanmasi (Aslan, 2006).

2.2.3. McClelland’1in Basar1 Kurami

McClelland'in basar1 kurami ti¢ ihtiyag kategorisine odaklanmistir;

1. Basarili olma ihtiyaci yiiksek olan kisi, ulagilmasi zor ve fazla ¢aligma gerektiren
amagclar segcecek ve bunlar gerceklestirmek igin ihtiya¢ duyulan yetenek ve
bilgiyi elde edip bunlar1 kullanabilecek davranislar gosterecektir (Arslan, 2013).
Basariya odaklanmis kisiler, akilcr riskler alir ve caba gosterdikleri amaglar
dogrultusunda hedeflerine ne kadar yaklastiklart konusunda geribildirim isterler.
Basarilar1 karsisinda memnuniyet hisseder, istedikleri basariya ulasana kadar
baska hicbir sey ile ilgilenmez ve sorumluluk almaktan kaginmazlar (Yilmaz,

2014).

2. Giig¢ kazanma ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi, gii¢ ve otorite kaynaklarint artirma,
baskalarmi etkisi altina alma ve gilicini koruma davranislar gosterecektir
(Arslan, 2013). Gii¢ kazanma ihtiyacit duyan bireyler ortamlarini, ekonomik ve

finansal olanaklari ve baska bireyleri de yonetmeyi isterler (Yilmaz, 2014).

3. 1liski kurma ihtiyac1 olan kisi, baskalar1 ile iyi iliskiler kurma, bir grup igine
girme ve sosyal iliskileri gliclendirmeyi hedefler; Kisileraras: iligkileri kurmaya
ve gelistirmeye onem verirler (Arslan, 2013). Sevmek ve sevilmek isterler,

affedebilme egilimleri yiiksektir ancak affedilmeyi de 6nemserler, kisisel
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iligkilerinin bozulmamasina 6zen gosterirler, sorunlu iligkilerini yeniden gozden

gecirebilme potansiyelleri vardir (Yilmaz, 2014).

McClelland, basar1 giidiisii gerekliligini vurgulamis, g¢esitli egitimlerle yoneticilerin
bu giidii acisindan desteklenmesi gerekliligi lizerinde durmustur. Bu teoriye gore
yoneticiler, calisanlarinin ihtiyaclarini tespit edip motivasyon igin gerekli ortami
saglayarak, calisanlarinin  motive olmasini ve kapasitelerini tam olarak
kullanmalarini saglayabilirler. Basarinin tadini alan ¢alisanlar ise daha fazla galisarak
daha fazla basar1 elde etme istegi duyarlar ve daha fazla motive olurlar (Kiinarci,

2016).

2.2.4. Alderfer’in ERG Kuram

ERG kuramina gore bireylerin ii¢ temel ihtiyact bulunmaktadir;

Var Olus Gereksinimi: Yiyecek, su, barinma, fiziksel giivenlik, maas, ¢alisma

kosullar1 gibi yasami siirdiirmekle ilgili en alt diizeydeki ihtiyaglar1 ifade eder.

fliski Gereksinimi: Diger insanlarla etkilesim, duygusal destek, saygi, kabul gérme,

takdir edilme, ait olma, baskalar1 tarafindan fark edilme ihtiyaglaridir.

Gelisme Gereksinimi: Kisisel gelisim, yeteneklerin ve becerilerin olabildigince ¢ok
kullanimi, 6zsaygi ve kendini gerceklestirme ihtiyaclarini igermektedir (Eyigiin,

2015).

Alderfer’e gore gelisme gereksinimleri ne kadar giderilirse iliski gereksinimleri de o
derece onem kazanmaktadir. insanlarin var olus ve iliski gereksinimleri tatmin
oldukca bir sonraki gereksinim olan gelisme ihtiyaci ortaya ¢ikar ve bu ihtiyag
karsilanirsa daha ¢ok istenir, karsilanmaz ise bir alt diizeydeki ihtiya¢ daha g¢ok

istenir (Aslantiirk, 2014).

Alderfer’in teorisinin Maslow’un teorisinden farki ihtiyaglar tige indirilmistir (Sekil

2.4). Alderfer, Kisinin bu ii¢ basamaktaki ihtiyaglarindan birisinin etkisi sonucunda
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davraniglarin1  diizenleyebilecegini sdylemektedir. Alderfer’e gore ihtiyaglar,
Maslow’daki gibi belirli bir sira izleyerek ortaya ¢ikmazlar. Baglilik ihtiyaglari ne
derece giderilirse, varolus ihtiyaclart da o derecede 6n plana ¢ikar. Aymi sekilde,
gelisme ihtiyaglari ne kadar giderilirse, baglilik ihtiyaglar1 da o kadar énem kazanir
(Soykenar, 2008).

Alderfer’in ERG Teorisindeki Adimlar Maslow™un Teorisindeki Adimlar

(E) Existence Varolma ( Kendini Gerg¢eklestirme) + (Saygi, Statii)
(R) Relatedness iliskili Olma Sosyal

(G) Growth Gelisme (Giivenlik) + ( Temel ve Fiziksel)

Sekil 2.4. Erg ve Maslow’un Teorilerindeki Adimlar (Soykenar, 2008)

2.3.Siire¢ Kuramlari

Siire¢ kuramlar1 kisileri motive eden etkenler ile ilgilenmektedir (Sav, 2014). Siireg
kuramlarinin amaci, belirli bir davranis gosteren kisinin, bu davranisi tekrarlamasi
veya tekrarlamamasi nasil saglanabilir sorusuna cevap bulmaktir. Siire¢ kuramlarina
gore ihtiyag; kisileri davranislara sevk eden faktorlerden sadece biridir (Aslanadam,
2011).

Bu kuram; davraniglarin nasil basladigi, nasil yonetildigi, nasil siirdiriiliip
sonlandirildigiyla ilgilenen, motivasyonun nasil etkinlestigini ortaya koyan,
degiskenlerin birbirini ne sekilde etkiledigini aciklamaya calisan bir kuramdir. Bu

kuramlar sirasiyla;

- Adam’s Esitlik Kuram

- Porter-Lawler Modeli

- Vroom’un Beklenti Teorisi
- Amag Teorisi

- Davranis Sartlandirma Teorisi’dir (Aslanttirk, 2014).
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2.3.1. Adam’s Esitlik Kurami

John Stacy Adam’s tarafindan gelistirilen Esitlik Kurami’nda; kisi 6diil ve katkilarini
benzer isleri yapan baska kisilerin 6diil ve katkilar1 ile karsilastirdiginda esitsizlik
oldugunu diisiintirse kisinin motivasyonunun distiigii ileri striilmektedir. Kisiler
calisma hayatlarinda yoneticilerinin esit davranmasmi isterler. Beklentileri
karsiliginda motive olurlar, karsilanmadiginda ise motivasyonlar1 kaybolur (Cakir,

2009).
Kuramin dayandig dort temel kavram vardir;
1. Birey: Esitligi ya da esitsizligi algilayan kisi ya da kisiler.

2. Diger Kkisilerle karsilastirma: Kisinin yapilan isler karsiliginda verilen

odiilleri karsilastirdig diger kisi ya da kisiler.

3. Girdiler: Kisinin igine tasidigi beceri, deneyim, yas, cinsiyet gibi bireysel
ozellikleri.
4. Ciktilar ya da Sonugclar: Kisinin isinden kazandig1 ¢diiller, taninma, {icret,

yan gelirler... (Erdogan, 2011).

Bir calisanin is yiikii karsiiginda aldig1 6diil dengeli ve adil olmak zorundadir. Is
yiikii fazla, 6diil az oldugunda ¢alisanin motivasyonu ve performansi, dolayisiyla da
isletmenin verimi diiser. Is yiikii az, 6diiller fazla oldugunda ise calisan az ¢alismaya
yonlendirilmis olur; bu durumda da c¢alisandan yiikksek verim elde etmek

olanaksizdir. Bu kurama gore yoneticiler su kurallara dikkat etmelidir:

- Esit ¢alisan calisanlara esit odiiller sunulmalidir.

- Esitlik veya esitsizlik c¢alisanlarin kurum i¢i ya da kurumlar arasi
karsilastirmalar1 ve degerlendirmelerinin bir sonucudur.

- Bir esitsizlik s6z konusu ise buna kars1 verilen tepki her ¢alisanda farklilik

gosterir (Soykenar, 2008).
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2.3.2. Porter - Lawler Modeli

Porter- Lawler’in kuramina gore, sadece ¢abasi bireyi basariya ulagtirmak igin yeterli
degildir. Bunlara ek olarak kisinin bilgi, beceri ve 6zverisi de desteklenmelidir

(Arslan, 2013).

Porter-Lawler modelinde kisiler oncelikle isi yapabilmek igin ¢abalamakta ve bu
¢abanin sonucunda basariya ulagmasi halinde Odiillendirilerek tatmin edilmektedir.

Cabasimin karsiligini alan kisi mutluluk duyar ve tatmin olur (Karakuzu, 2013).

Porter ve Lawler’a gore bireyin fazla c¢aba sarf etmesi her zaman yiiksek bir
performansla sonuclanmaz. Araya iki yeni degisken girmektedir; ilki bireyin bilgi
yeterliligi ve yetenegi, ikincisi ise algiladigi rol veya rollerdir (Aslanadam, 2011).

Bu modele goére, calisanin isinden tatmin olmasi ig¢in sadece beklentilerinde
gerceklesme olmasi yeterli degildir. ilk once, calisanin ortaya koymus oldugu
performans sonucunda elde ettigi 6diiliin adil olarak verildigine inanmasi gereklidir.
Calisan, kendini ayni isi yapan diger meslektaslariyla kiyasladiginda ortada bir
adaletsizlik oldugunu diisiiniir ise doyumsuzluk hissedecektir. Ya da kiginin almig
oldugu 6diil, disiindiigii 6diilden daha az olursa gene tatminsizlik ortaya ¢ikacaktir.
Ayrica bu modelde ¢alisanin Orgiitte sahiplendigi rol ve gorevler acik bir sekilde
tanimlanmazsa, yetki ve sorumluluklari agik bir sekilde belirlenmezse bu durum
cabay1 Ve basariy1 olumsuz yonde etkileyecek bu da rol ¢atismalarina neden olacaktir
(Alper, 2018).
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Sekil 2.5. Porter-Lawler Is Motivasyonu Modeli (Mikayilova, 2015)

Porter-Lawler Is Motivasyonu Modeli semasinda, bir isi yapmak igin harcanan fiziki

ve zihinsel enerji miktar1 ¢abay1 olusturmaktadir (Sekil 2.5). Modele gore ¢abanin is

basarisina doniismesinde bireyin yetenekleri ve kisilik ozellikleri de etkilidir.

Basariy1 etkileyen bir diger nokta ise bireyin sahiplenmis oldugu roldiir. Bireyin
yapacag1 is ve beklentiler konusunda tam bir bilgiye sahip olmasi, performansini
dogru kullanarak basariya ulasmasini saglayacaktir. i¢sel ve digsal &diil kavraminda
ise; ig¢sel odiil, bireyin igsel olarak yasayacagi gurur ve tatmin durumunu ifade
ederken, digsal Odiiller ¢evreden gelen takdir ve fiziksel ddiilleri ifade etmektedir.
Algilanan 6diil adaleti ise, bireyin orgiitte gosterdigi ¢calisma sonucunda hak ettigini
diistindiigi ve almasi gerektigi 6diil miktaridir. Yani olusan 6dil algilamasinda
calisanin fiilen aldig1 6diil, algiladigi 6diilden az ise kisi tatmin olmayacaktir. Tatmin
olma derecesine gore beklenti etkilenecek ve siire¢ tekrar islemeye baslayacaktir.
Doyum, birey tarafindan beklenilen 06diil ile alinan 6diil arasindaki fark ile
saptanmaktadir. Eger ulasilan 6diil beklenilenden daha biiyiik veya fazla ise o zaman
doyum ortaya ¢ikmaktadir. Kisinin doyuma ulagmasmin veya ulasamamasinin
derecesi 6diil ile beklenen ddiil arasindaki farkin biiyiikliigiine baglidir (Mikayilova,
2015).
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2.3.3. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’a gore is alaninda calisanlarin gosterdikleri ¢aba sonucunda bir performans
beklentisi bulunmaktadir. Calisanlarin performanslar1 sonucu elde edecegi sonug i¢in
beklentisi pozitif ise bu bireyleri daha fazla ¢alismaya yoOneltecektir, yani
motivasyonu artiracaktir. Buna karsilik performans sonucu elde edilecek beklenti
negatif ise daha fazla ¢alisma istegi igerisine girmeyecekler ve motivasyon

azalacaktir (Eyigiin, 2015).

Victor Vroom’un teorisine gore, bireyin belli bir is i¢in ¢aba sarf etmesi ii¢ faktorle

tanimlanmaktadir. Bu faktorler sirasiyla valens, bekleyis ve aragsalliktir.

Motivasyon= Valens x Bekleyis olarak ifade edilebilir.

Valens, bireyin 6dilii arzulama derecesini gosterir. Valens (+) ile (-) arasinda
degisen degerler alir. Odiilii ok isteyen ve ¢aba gdsteren birey +1, ddiilii istemeyen

ve ¢aba gostermeyen birey ise -1 degerini ifade etmektedir (Alper, 2018).

Ikinci faktor bekleyistir. Birey ¢aba harcayarak belirli bir 6diil elde edebilecegine
inaniyorsa daha fazla gayret gosterecektir. Bu durumda bekleyisi 0 ile +1 arasinda
degisen bir deger ile ifade edebiliriz. Birey, belirli bir gayret ile belirli bir ddiil

arasinda iliski kuramazsa bekleyis 0 degerini almis olur.

Ucgiincii ve sonuncu faktor ise aragsalliktir. Birey, belirli bir ¢cabayla belli bir diizeyde
performans gosterebilmektedir. Bu performansin karsiliginda da belirli bir sekilde
odiillendirilebilmektedir. Bu 6diillendirme, maas artis1 olabilir ve bu birinci kademe

sonug olarak diisiiniilebilir (Aslanadam, 2011).

2.3.4. Amag Teorisi

Amag teorisi Gary P. Latham ve Edwin A. Locke tarafindan gelistirilmistir. Bu
kuram, bireyleri gergeklestirmek igin belirledikleri amaglar dogrultusunda motive

eder. Birey ulasilmasi zor ve yiiksek amaglar belirlemis ise daha fazla ¢aba sarf
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edecegi i¢cin motivasyon diizeyleri de daha yiiksek olacaktir. Bireyler farkli
ozelliklere sahip oldugu i¢in ulagmak istedikleri hedeflerin de farklilik gdsterecegi

kurum yoneticileri tarafindan bilinmelidir (Arslan, 2013).

Bu teoriye gore amag, ekonomik, sosyal ya da psikolojik hedeflere ulagmaktir.

Kisilerin davraniglar1 ve ¢abalar1 bu amaglar dogrultusunda yonlendirilir (Aslantiirk,
2014).

Locke gore amag belirlemenin bes temel agamasi vardir;

-Bireyin amag¢ belirlemeye hazirlanma evresi; Orgiitlin ya da teknolojinin amag
belirleme i¢in uygun durumda olup olmadigini saptama siireci,

- Bireyin karsilikli etkilesim, iletisim, egitim ve eylem planlari ile amag belirlemeye
hazir hale geldigi evre,

- Yonetici ve yardimeilarinin amaglarin anlagilmasina 6nem verdigi evre,

- Belirlenen amaglar icin gerekli diizenlemelerin yapilmasi i¢in gdzden gegirmelerin
yapildig1 evre,

- Son olarak belirlenen amaglarin degistirildigi veya basarildigin1 kontrol etmek igin

son bir kez gozden gecirme evresidir (Karakuzu, 2013).

Degerler Duygular Niyetler Tepkiler, Sonuglar,

ve Deger Ve Ve Eylemler, Geri besleme,
Yargilari Arzular Amaglar Performans Pekistirme

Sekil 2.6. Locke’nun Bireysel Amaglar Teorisi (Selen, 2009)

Locke’un Bireysel Amaglar Teorisi’nde (Sekil 2.6) degerler ve deger yargilari,
kazanmak ve korunmak i¢in bireylerin davraniglarina yon vermektedir. Locke’a gore,
bireylerin is diisiincesinin motivasyonel belirleyicileri kendi amag¢ ve niyetleridir.
Amaglar, bireylerin davraniglarina yon vererek diisiince ve eylemlerine kilavuzluk
etmektedir. Bireyler amaglarina ulasamasalar da, bu amaclar dogrultusunda hareket
edip performans gostermektedir. Bunun sonucunda Ortaya sonuglar, geri besleme

veya pekistirme ¢ikmaktadir (Selen, 2009).
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2.3.5.Davrams Sartlandirma Teorisi

Bu teoriye gore birey bir sebep ile belirli bir davramig gosterir. Bu davranisin
sonucuna gore ise ayni davranisi ya tekrar eder ya da bir daha yapmaz. Baska bir
deyisle bireyin davranisi toplum tarafindan kabul goriir ise birey bu davranisi siirekli
hale getirir ancak davranis toplum i¢in olumsuz bir hareket olarak kabul edilirse

birey ayni1 davranisi bir daha tekrarlamaz (Erdogan, 2011).

Sartlandirma iKi gesittir; klasik sartlandirma ve sonugsal sartlandirma.
- Klasik sartlandirma, sartlandirilmis uyarici etkisiyle 6grenmedir.
- Sonugsal sartlandirma ise, davranisin sonuglarina bakarak

ogrenmedir (Koéroglu, 2011).

Klasik sartlanmada davraniglar bazi uyaricilar tarafindan harekete gecirilmektedir
(Sekil 2.7). Eger organizma davranistan haz duyulmussa tekrarlamaya devam eder,

ac1 hissetmisse davranigi terk eder (Mikayilova, 2015).

UYARI —_— ORGANIZMA —* | DAVRANIS

Sekil 2.7. Klasik Sartlandirma (Mikayilova, 2015)

ODUL

ORGANIZMA DAVRANTS mggﬁlm
— — SONUC CEZA
“"“-..‘ .

Sekil 2.8. Sonugsal Sartlandirma (Mikayilova, 2015)

Sonugsal sartlandirmada ise (Sekil 2.8) davranisin sonuglarma gore kontrol
saglanmaktadir. Olumlu davraniglarin tekrarlanmasint saglamak, davraniglar

pekistirmek veya diizeltmek icin dort etken kullanilmaktadir. Bunlar:
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v Olumlu Pekistirme: Istenilen davranislar1 gdsteren bireyin bu davranislari
tekrar etmesidir. Bu davraniglarin pekistirilmesi i¢in ise genellikle 6diil
yontemi kullanilmaktadir. Odiil bu teori i¢in gii¢lendirici ve pekistirici bir

aractir. Amag, bireyin bu davranis1 devam ettirmesini saglamaktir.

v' Olumsuz Pekistirme: Istenilen davramis gergeklestirildigi  zaman
karsilagilabilecek istenmeyen sonuglarla bireyin basa ¢ikabilmesini
saglamaktir. Toplum i¢in 6nemli olan ¢alismanin gecikmesi iizerine konuyla
ilgili daha yogun c¢alisilip daha fazla gecikmenin 6nlenmis olmasi duruma

Ornek olarak verilebilir.

v Ortadan Kaldirma: Bu etken istenilmeyen bir davranigin tamamen ortadan

kaldirilmasina yoneliktir.

v' Cezalandirma: Istenilmeyen bir davranisin sonucunu ortadan kaldirmak icin
yapilan girisimlerdir. Cezalandirma yontemi ddiillendirme yontemi kadar
basarili sonuglar vermemektedir. Bireyleri motive etmede ve davranig
degisiklerini saglamada cezalandirma yonteminden c¢ok d&diillendirme
yontemi kullanilmas1t sonuca ulasilmasi agisindan olduk¢a Onemlidir

(Mikayilova, 2015).

Klasik ve sonugsal sartlandirmanin farki davranigin stirekliliginin olup olmamasidir.

Odiil ve ceza sartlandirmanin temel unsurlaridir (Aslantiirk, 2014).

2.4 Motivasyon Araglari

Her bireyin kisiligi farkli oldugu gibi motive olmasini saglayan faktorler de farklidir.
Yoneticiler is verimliligini artirmak, icin bireylerin ihtiyac1 olan motivasyon

faktoriinii dogru tespit etmeli ve bireye sunmalidir.

Bireylerin kisilikleri, ihtiyaglari, yasamdan beklentileri, ekonomik kosullar1 goz

Oniline alinmali ve motivasyon siirecinde kullanilacak faktorler bu etkenlere gore
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belirlenmelidir (Unsar, A. S., Inan, A. ve Yiiriik, P. 2010). Motivasyon araclari
ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel araglar olmak tizere ii¢ baslik altinda ele

alinmustir.

2.4.1.Ekonomik Araclar

Bireylerin verimliligini artirmak igin, bireyleri istekli olacak sekilde g¢alismaya
motive etmek gerekir. Bireyleri motive etmek i¢in kullanilan ekonomik araglarin rolii
cok onemlidir. Bireyler kendi yasamlarinin ve ailelerinin yasamlarinin siirekliligini

saglamak i¢in ¢alismali ve karsiliginda tatmin edici bir {icret almalidir (Soykenar,

2008).

Az gelismis ve gelismekte olan iilkelerde vasifsiz ve isi bilmeyen kisi sayisinin fazla
olmasi bireyler icin bir risk faktoriidiir. Yoneticiler vasifsiz elamanlar1 daha az bir
ticret karsiliginda ise alabilir ve bu durumda isini kaybetme korkusu yasayan birey

yoneticilerinin taleplerini yerine getirmek zorunlulugunda kalabilir (Eyigiin, 2015).

Ekonomik ag¢idan kullanilan motivasyon araglari; icret politikasi, ekonomik odiiller,

primli iicret, kara katilma ve sosyal haklar verilmesi olarak siralanabilir.

2.4.1.1.Ucret Politikasi

Ucret, ¢aliganin ekonomik dzgiirliigiinii, toplum igindeki sayginhigini, toplum iginde
kabul gérmesini, otoritesini ve gelecege olan giivenini artirir. Ucret, calisani isyerine

baglayan en gii¢lii etkendir (Aslanadam, 2011).

Para toplumda iyi bir statii elde etmek i¢in gerekli ve 6nemli bir aractir. Calisana
yapilan ticret 6demeleri artirildiginda ve aymi konumdaki diger ¢alisanlardan daha
fazla ticret elde ettiginde bireyde basarili olma duygusu gelismektedir. Calisanlarin
isyerlerine maksimum katk1 saglamasinda iicret nemli rol oynamaktadir (Soykenar,

2008).
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Ucretin is doyumunda etkili olabilmesi icin ii¢c temel belirleyici unsur vardir; {icretin
calisanin performansina dayali olarak belirlenmesi, hak teorisi yani ayni isi yapan ve
ayni niteliklere sahip c¢alisanlar kiyaslandiginda iicretin adil bir sekilde belirlenmesi
ve cgalisanin bekledigi ticret ile aldig: ticret arasinda bir dengenin olmasidir (Derin,
2007).

Ucretli isletmelerde iicret artisi, iicret azalis1 ve iicretin ddeme sekilleri 6zendirici
ara¢ olarak kullanilmaktadir. Motivasyon artirmak i¢in yoneticiler tarafindan en ¢ok
tercih edilen yontem; ayni pozisyonda calisani terfi ettirmeden iicretini artirma veya
terfi ettirerek ticretinin arttirilmasidir. Diger yandan daha az tcret verilmesi tehdidi
de, eski iicret diizeyine alismis ¢alisanlar1 daha fazla ¢alismalari agisindan 6zendirici
arag olarak kullanilmaktadir. Bu genellikle primlerin kesilmesi seklinde
uygulanmaktadir. Bu yontem, is kurallarina aykiri hareket eden ve uyarilara ragmen
bu durumu siirdiirmekte 1srarci g¢alisanlar i¢in en son care olarak kullanilmalidir
(Cigek, 2005).

2.4.1.2.Ekonomik Odiiller

Calisanlara sunulan ekonomik odiiller liretimde artisa, mal kalitesinde artisa ve
bireylerde isletme kurallarina uygun sekilde galismaya yonlendirme amagli olarak

kullanilabilir. Odiillerin dagitiminda yénetici adil davranmahdir (Soykenar, 2008).

Yaptiklart isi O6zveri ile yapan, daha verimli ¢alisan, verilen isleri basariyla
tamamlayan, hedeflenen amaglara uyan, ise devamliligi sorunsuz olan ¢alisanlara
ekonomik deger tasiyan Odiiller verilebilir. Calisanlara 6diil olarak tatil, meslekleri
ile ilgili bir egitim, maasta artis gibi ekonomik odiiller sunulabilir. Odiillendirilen
calisanlar daha verimli, basarili, motive olarak calisir ve diger calisanlar da bu

durumdan etkilenerek daha fazla ¢alisirlar (Sav, 2014).

Ekonomik &diillerin etkinliginin artmasini saglamak i¢in;
- Verilen ddiiller harcanan emege degmelidir
- Degerlendirme tarafsiz olarak yapilmalidir

- Performans devamlilig1 saglanmalidir (Y1lmaz, 2014).
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2.4.1.3.Primli Ucret

Calisanlarin diizenli olarak her ay 6denen iicrete ek olarak, daha istekli ve verimli
caligmalarini saglamak igin ek olarak verilen iicrete primli ticret denir (Bozkurt,
2014). Calisanlara prim verilirken iki temel etken degerlendirilir. Bunlar; verilen isin
yapilmasi i¢in taninan siireden kisa zamanda tamamlanmasi veya yapilmasi istenilen
isin verilen siire icerisinde ne kadarinin tamamlanmis oldugudur. Verilen siire iginde
beklenilenden daha fazla iiretimin olmasi durumunda galisanlara prim Odenerek
odiillendirme saglanmis olur ve dolayisiyla motivasyonda da bir artis olur
(Aslanadam, 2011).

Primli iicret sistemini yiiriitmek olduk¢a zordur. Adil olmayan bir prim sisteminin
uygulanmasi calisanlar arasinda sorun olusturur ve bu da motivasyonu olumsuz
etkiler (Cakir, 2009). Primli ticret, personeli daha fazla ¢alismaya yonlendirirken
artan Uretimden dolayr Kkalitenin diismesine, hizli calisma sebebiyle dikkat
eksikliginden meydana gelen is kazalarinin sayisinda artisa Ve galisanlarin daha ¢ok

yipranmasina neden olmaktadir (Cigek, 2005).

2.4.1.4.Kara Katilma

Kara katilma, ¢alisanlar1 daha verimli ve istekli ¢alismaya yoneltebilmek igin elde

edilen kazancin belli bir kisminin personellere dagitilmasidir (Aslanadam, 2011).

Calisanlar elde edilen gelire ortak olduklarini diisiinerek daha verimli ¢alismaktadir

ve boylece kazang artmaktadir. Artan kazang da c¢alisanda motivasyon artigina sebep

olmaktadir (Eyigiin, 2015).

Calisanlan kara katmadaki amaclar siralarsak;
- Yonetici ve ¢alisan arasindaki ortaklig1 benimsetmek
- Verimli ¢calismalarindan 6tiirii ¢alisanlar1 6diillendirmek
- Uretim sirasinda tasarruf politikasin1 benimsetmektir (Erdogan,
2011).
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2.4.1.5.Sosyal Haklar Verilmesi

Calisanlarin geleceklerine yonelik kaygilarini azaltmak amaciyla isletmeler bazi
sosyal giivenlik tedbirleri gelistirmislerdir. Isletmeler emeklilik, hastalik, kaza,
issizlik gibi durumlarda ¢alisanlarma bazi maddi giivenceler saglarlar. Isletmelerin
tanimis oldugu bu imkanlar bir lituf degil, ¢alisanlarina karst sorumluluklaridir

(Yilmaz, 2014).

Calisanlara sunulan; ulasim, yemek, giyecek yardimi, kira yardimi, 6zel saglik
sigortasi, ikinci emeklilik sigortasi, daha iyi calisma ve yasam olanagi saglayan
ekonomik yararlar gibi sosyal kolayliklarin saglanmasi, ¢alisanlar1 olumlu etkiler ve

motivasyonlarinin artirilmasinda etkin bir rol oynar (Sav, 2014).

2.4.2.Psiko - Sosyal Araclar

Psiko-sosyal araglar yoneticiler tarafindan fazla 6Gnemsenmeyen ancak g¢alisanlar igin
Oonem arz eden motivasyon araglaridir. Daha once ekonomik tatminin ¢alisanlar igin
yeterli oldugu diisliniiliirken gilinimiizde bu diislincenin yerini psiko-sosyal

motivasyon araglar1 almaya baglamistir (Eyigiin, 2015).

Psiko-sosyal araglar ¢alisanlarin daha giizel ve rahat bir yasam siirmelerini
saglayarak, ¢alisma hayatlarinda verimli ve istekli ¢alismalarini saglar. Calisanin
isini benimseyerek ve severek yapmasi da is verimliliginde artisa neden olur (Arslan,

2013).

2.4.2.1.Yetki ve Sorumluluk Devri

Yetki devri, yoneticinin belirli kosullar icerisinde gorev ve sorumluluklarini astina
devretmesidir. Yonetici bu devir durumunu istedigi zaman tekrarlayabilir. Calisan,
sahip oldugu bu yetkiler sonucunda belirli siirlar icinde 6zgiirce diisiiniip, 6zgiirce

davranabilir ve sorumluluklarinin bilincine varir. Calisana sunulan bu durum bireyin
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kurum i¢in 6nemli oldugunu ve bu yapinin bir pargasi oldugunu hissettirir. Bdylece

calisan motive olur ve daha verimli ¢alisir (Erdogan, 2011).

Yonetime katilan g¢alisanin sosyal iliskileri daha 1limli ve samimi olur, g¢alisan
orglitsel amaglar1 bireysel amaglar1 gibi goriir. Yoneticiler bir takim kararlar alirken
calisanlarinin istek ve diistincelerini dikkate almalidir. Calisanlara hissettirilen ‘biz’

algis1 motivasyonda artis saglar (Ergiil, 2005).

2.4.2.2.Egitim, Terfi ve Kariyer Olanaklar1

Kurumlarda egitimlerle ¢alisanlara davramis ve tutumlarinda  degisiklik

gostermelerini saglayacak yeni bilgiler sunulmasi ve is tatmininin saglanmasidir

(Sav, 2014).

Bireyler kurum igerisinde aldiklar1 egitimlerle artan bilgi ve becerilerinin karsilig
olarak meslek yasamlarinda terfi almak isterler. Birey, siirekli ayni1 bilgilerle ¢caligma
hayatina devam ederse c¢alismalari monotonlasacak ve sonugta konumunu ve

sorumluluklarimi yetersiz bulacaktir (Erdogan, 2011).

Terfi; bir st riitbe, gérev veya makama sahip olma olarak agiklanmaktadir. Terfi
gercekten basari gosteren ¢alisana verilmesi gereken bir karsilik veya odiildiir. Birey
yaptig1 basarili ¢aligmalar1 sonucunda bir 6diil beklentisi ve takdir edilme duygusu
icerisinde olur. Bu beklentiler, bireyin takdir edilme, saygi gérme ve kendini
kanitlayabilme ihtiyaglarindan kaynaklanmaktadir (Cigek, 2005). Statii; kisinin
organizasyonel bir yapi i¢inde konumlandirildig1 yerdir. Statii ¢alisanlarini motive
etmek icin sikc¢a kullanilan bir yontemdir. Toplum i¢inde statii sahibi olmak 6nem
arz etmektedir. Ancak ¢aligsanlara verilen statiilerde adil davranilmali ve bireyler hak

ettikleri konumlarda gérev almalidir (Yilmaz, 2014).
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2.4.2.3.Rekabet

Rekabet; isin yogunlugunu ve siradanligini hissettirmeyecek, dinamizmi, ¢alisma
sevkini artiracak ve dolayisiyla verimliligi pozitif yonde etkileyecek bir motivasyon
aracidir. Bireylerde rekabetin asil sebebi, ¢evresinden saygi gérme ve taninma
istegidir. Ancak bu motivasyon araci yoneticiler tarafindan dikkatli kullanilmalidir.
Ciinkii olumlu etkileri yaninda yaratabilecegi olumsuz etkileri de vardir. Bireyler
yapilan iste basarili olurlarsa tatmin olacaklardir ancak basarisiz olan bireylerin ise
motivasyonu diisecektir. Bireyler yonetimin rekabet ortami olusturdugunun farkinda

olmali ve yoneticiler tarafindan bu ¢alisanlara empoze edilmelidir (Cigek, 2005).

Kontrollii bir rekabet ortami saglamak ¢alisanlarin motivasyonunu olumlu
etkilemektedir. Kurumlarda yoneticiler asiriya kagmadan belirli sinirlar igerisinde
rekabeti desteklemelidir. Calisanlar i¢in rekabet bir motivasyon aracidir ve hizmet

tiretiminde artisa neden olmaktadir (Alper, 2018).

2.4.2.4.Bagimsiz Calisma Imkam

Yoneticiler, calisanlarin baski altinda tutuluyormus hissine kapilmalarini
onleyebilmek i¢in makul sinirlar igerisinde bagimsiz ¢aligma alanlar1 sunmalidirlar.
Calisanlara bagimsizlik verilmesi, kendini gosterebilme firsati sunulmasi mutluluk ve

motivasyonda artisa neden olur (Keskin, 2008).

Calisanlar 6zgiir birakildiginda kendilerini faydali ve degerli hissedecek ve gruba
karsi ait olma hissi artacaktir. Bagimsiz calisma ve gerekli durumlarda kendi
kararlarii uygulama imkani tatmin duygusunu artirir ve kurumda 6nemli bir yere

sahip oldugunu hissettirir (Y1lmaz, 2014).

2.4.2.5.Psikolojik Giivence

Birey c¢alisma alaninda ne is yapacagmi, Kkimlerle calisacagini, isi nasil

yonlendirecegine ve basariya nasil ulasacaklarini bilirse, kendisine olan giiveni de
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artacak sonucta isine daha bagl olacaktir. Yoneticiler ¢alisanlara giiven duygusunu
hissettirebilmelidir. Calisma alanlarinda gliven duygusundan yoksun olan bireyler
stirekli tedirgin olacaklari i¢in verimlilikleri de diisiik olacaktir. Bu durumun tersinde
ise calisanlar motive olmus bir sekilde yiiksek verimlilikle ¢alisirlar (Aslanadam,
2011).

2.4.2.6.Sosyal Katihm

Calisanlarin, is yerinde bir gruba dahil olma istegi ve bu grupla iletisim kurma
thtiyact sonucu sosyal katilim olusur. Bir gruba dahil olan c¢alisanlarin is
verimliliginde artis gézlenmektedir. Calisanlar bulunduklari is ortaminda bir gruba
dahil olamazlarsa ne kadar iyi bir iste calistyor olursa olsunlar yalnizlik hissederler

ve bu durum isten ayrilmaya kadar ilerleyebilir (Karakuzu, 2013).

Is yerlerinde calisanlar birbirleriyle siirekli etkilesim igindedirler. Bu etkilesimin
devamliliginda calisanlarda baglhilik giidiisii olusur. Baglilik giidiisii arttikca
calisanlar arasinda daha samimi iligkiler kurulur. Boylece is ortamindaki baglilik is
disindaki sosyal yasamlarinda da devam eder. Saglamlasan arkadashk baglari

sonucunda ¢aligmaya devam etme karar1 olumlu olarak sonuglanir (Kéroglu, 2011).

Isyerlerinde isler genellikle yakin iliskide olan gruplar tarafindan yapilmaktadir. Bu
sebeple farkl: ihtiyaglari olan ¢alisanlarin ihtiyaglarini tek tek yerine getirmek yerine,
tim ekibin belirli bir 6l¢iide ihtiyaglarmi gidermek, bu sekilde gruplari motive
ederek, calisanlar1 kurumun hedefleri ile biitiinlestirmek motivasyon agisindan

onemli bir kazanimdir (Erdogan, 2011).

2.4.2.7.Takdir ve Saygi Ihtiyac

Birey, yoneticileri ve is arkadaslari tarafindan deger verildigini ve yaptigi islerin

takdir edildigini hissettikge motivasyon agisindan olumlu etkilenir (Keskin, 2008).
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Isinde uzmanlasarak calisan bireyler, kendini yetistiriyorsa yoneticileri tarafindan

desteklenmeli ve saygi duyulmalidir (Karakuzu, 2013).

2.4.2.8.0zel Yasama Saygi

Her bireyin is hayati disinda bir de 6zel hayati vardir. Calisanlardan verimlilik
beklerken onlarin 6zel yasamlarina saygi gosterilmesi gerekliligi de unutulmamalidir.
Calisanlarin 6zel hayatina saygi duymak, sorunlarini ¢éziimlemekte calisanlarina
yardimer olmak, bir dost gibi davranarak eldeki imkanlarla yardim etmeye galismak,

calisan motivasyonunu arttirmada oldukga etkilidir (K6roglu, 2011).

Yoneticiler kurum icerisinde c¢alisanlarin kisiligine saygi duymak zorundadirlar.
Yoneticiler, ¢alisanlarinin  duygu ve diislincelerine deger vermeli, saygi
gostermelidir. Calisanlara s6z hakki verilmesi ¢alisanlarin kendilerine giivenini artirir

(Aslanadam, 2011).

2.4.3.Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Is alaninda yoneticiler ve galisanlar arasinda karsilikli bir beklenti sz konusudur.
Calisanlar yaptiklar1 isin bir karsiligi olmasimi beklerken yoneticiler ise ¢alisanlarin
en iyi sekilde iglerini gergeklestirmesi beklentisindedirler. Yoneticiler, orgiitsel ve
yonetsel motivasyon araglarini yerinde, zamaninda ve etkin bir bi¢imde kullanirlarsa
calisanlarin moral ve motivasyon seviyeleri yiikselir daha etkin ve verimli ¢aligirlar

(Cigek, 2005).

Calisanlart is hayatinda motive eden ekonomik ve psiko-sosyal araclarin diginda
diger araclar orgiitsel ve yonetsel araglardir. Orgiitsel ve yonetsel motivasyon

araglart;

v Amag birligi,
v’ lletisim,

v" Kararlara katilma,
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v" Takdir edilme,
v' Fiziksel galisma kosullari,
v’ Kalite kontrol ¢emberi olarak siralanabilir (Aslanadam, 2011).

2.4.3.1.Amag Birligi

Amag birligi, ¢alisan ve yoneticinin hedeflerinin ortak bir noktada bulugmasidir.
Yoneticiler amaglarini agik bir sekilde ¢alisanlarina ifade etmeli ve verimli
caligmanin ¢alisanlar i¢in de 6nemli oldugunu benimsetmelidir (Aslanadam, 2011).
Is yerinde amag birligi icerisindeki ¢aligmalar, diger kurumlarla rekabette basari

oranini artiracaktir (Eyigiin, 2015).

Calisan ile yonetim amag birligi igerisinde calisirsa hedefe ulagmak kolaylasir,
calisan kimligini unutarak orgiitiin amaclar1 hedefine yogunlasarak ¢alisir ve sonucta

basar1 elde edilir (Arslan, 2013).

2.4.3.2.Tletisim

Iletisim, is yerinde bir haberin en iistten en alt kademeye kadar eksiksiz ve yanligsiz
iletilmesidir. iletisimin net ve geri doniislii olmas1 énemlidir. Is yerlerinde iletisimin

eksik olmasi ya da olmamasi motivasyonu disiiriicii bir etkendir (Eyigiin, 2015).

En alt kademeden en ist kademeye dogru isleyen etkili bir iletisimin varligi,
yoneticiye emir ve isteklerinin sonuglarin1 6grenme imkani saglar. Yonetici bu
sonuglart degerlendirerek kurumla ilgili daha dogru ve hedefe yonelik Kkararlar
alabilir (Aslanadam, 2011).

Iyi tasarlanmus bir iletisim ag1 drgiit igerisindeki herkes i¢in motivasyonu artirici bir
etki olusturur. Calisanlar yaptiklar1 is hakkinda bilgi sahibi olduklarinda,
yoneticileriyle diislincelerini  acikga paylasabildiklerinde, Onerileri dikkate

alindiginda kendilerini daha degerli hissederler. Yonetici ise etkili iletisim sayesinde
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calisanlarin1 daha iyi tanir ve degerlendirmelerini daha dogru ve kolay yapabilir
(Aslantiirk, 2014).

2.4.3.3.Kararlara Katilma

Bireyler c¢alistiklart kurumlarda fikirlerinin sorulmasmmi ve fikirlerine deger
verilmesini fazlasiyla Onemserler. Basarili bir yonetici, c¢alisanlarinin Onerileri
dogrultusunda degerlendirmeler yaparak kararlarini verir. Karar alma siireci
calisanlar ve yonetim i¢in motivasyonu artirict bir yontemdir. Karar verme siirecine
dahil olan c¢alisanlar kendilerini galigtiklari kuruma daha bagli hisseder ve daha
istekli ¢alisirlar (Y1lmaz, 2014).

Kararlara katilim sonucunda calisanlarda tatminsizliklerin azaltilmasi veya ortadan
kaldirilmas1 ve kaliteli bir bilgi aligveris sisteminin kurulmasi ile de bireysel
sorumluluk bilincinde ve g¢alisanlarin motivasyonunda artis gozlenir. Her birimde
calisan kendi alaninda en iyi bilgiyi bilir ve degerlendirebilir; bu nedenle ¢alisanlarin

kararlara katilim1 6nemlidir (Cigek, 2005).

Yoneticilerin bu konuda dikkat etmesi gereken tek kural, ¢alisanin sundugu oneriyi
kabul etmese bile bu karar1 ¢alisanin kisisel olarak algilamamasi i¢in Onerinin ise

aykir1 diistiigii icin kabul gormedigini agiklamasidir (Cakir, 2009).

2.4.3.4.Takdir Edilme

Takdir edilme calisan tarafindan fazlaca 6Gnemsenen motivasyonu artirici bir aragtir.
Yoneticisi tarafindan takdir edilen ¢alisan kendini 6nemser, iyi isler yaptig1 kanisina

varir ve daha fazla takdir géormek icin daha istekli ¢alisir (Erdogan, 2011).

Takdir edilme ve 6viilme, ¢alisan1 motive etmesinin yani sira diger ¢alisanlara da
ornek olusturur; ¢alisanlar takdir edilme duygusuyla daha iyi isler ortaya ¢ikmasi i¢in

Ozverili galismalar yaparlar (Soykenar, 2008).
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2.4.3.5.Fiziksel Calisma Kosullari

Bireyler is yerlerinde evlerinde gegirdiklerinde daha fazla zaman gegcirirler. Bu
sebeple calisma kosullarinin iyi olmasi bireyleri motive eder. Calisma alaninin
sicakligl, aydinlanma durumu, havalandirma durumu gibi fiziksel sartlar ¢alisanlar
icin 6nemlidir. Bunun yaninda is yerindeki malzemelerin kalitesi, kullanim kolayligt,
is yerlerine ulasim sikintisinin olmamasi da calisanlar i¢in performansi etkileyen
etmenlerdendir. Fiziki sartlarin ¢alisanlart motive etmesi yoneticilerin bu konudaki
diizenlemelere dikkat etmesi ile gergeklesir ve bu unutulmamasi gereken 6nemli bir
detaydir. Calisanlar ¢alisma ortaminda ne kadar rahat ve mutlu olursa o kadar verimli
caligirlar (Alsat, 2016).

2.4.3.6.Kalite Kontrol Cemberi

Kalite ¢emberi; yonetici ve calisan arasinda goniilliilik esasina dayali, ¢alisma
alanlartyla alakali sorunlar1 saptamak, tartismak, fikirler 6nermek ve sorunlara
¢Oziim bulabilmek i¢in olusturulan, diizenli araliklarla toplanan kii¢iik caligma

gruplaridir.

Kalite ¢emberinde gorevli kisiler, iiriinlerle alakali sikintilari, sorun yaratabilecek
durumlari, bu sorunlar1 ne sekilde ¢oziimlenebilecegini tartisirlar ve ¢6ziim tretirler.

Katilimcilarin goniillii olmasi bu ¢emberin en énemli 6zelligidir (Selen, 2009).

Kalite ¢emberlerinde bireylerden zeka ve yaraticiliklarini kullanmasi istenir. Bu
uygulamayla bireyler sorunu c¢oziimlerken bilgilerini ve diisiincelerini tartisarak
kendi Ozyeterliliklerini de gelistirirler. Kalite g¢emberi varliginda; ¢alisanlarin
dikkatlerinde artig, motivasyonunda yiikselme, is kazalarinda ve isten ayrilmalarda

azalmalar goriiliir (Cigek, 2005).
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2.5. Verimlilik Kavrami Tanimi1 Ve Onemi

Verimlilik tanimi basit¢e “varolan basarinin 6l¢iisii” olarak tanimlanan ve toplam
girdinin toplam ¢iktiya oranini agiklayan bir kavramdir. Fransa Bilimler Enstitiisii
tiyesi Prof. Jean Fourastie arastirmasina gore; bilim diinyasinda ilk kez 16. yiizyilda
Alman doktor ve miithendis George Bauer tarafindan “prodiiktivite” sdzciigiine yakin
olarak kullanilmistir. Tiirk¢e kaynaklarda prodiiktivite; verimlilik, liretme yetenegi,
iiretkenlige elverisli nitelikler tasima olarak ifade edilmektedir. Verimlilik iiretimden
elde edilen ¢ikti miktarinin {iretimde kullanilan girdi miktarina oranidir (Eyigiin,

2015).

Verimlilik bir¢ok organizasyon tarafindan farkli sekilde agiklanmistir:

- Ekonomik  Isbirligi ~ve  Kalkinma  Teskilat'na  gore
(OECD)verimlilik, ¢iktinin iiretim unsurlarindan birine boliinmesine
esittir.

- Japon Verimlilik Merkezi (JPC): Verimlilik, isleri dogru ve
ekonomik bir ¢aligma ile gerceklestirmeyi hedefleyen akilc1 bir
yasam bicimidir (Bozkurt, 2014;0zsever, C., Gengoglu, C. ve
Erginel, N. 2009).

Verimlilik, bir tlkenin kalkinmiglik seviyesini gdsteren en dnemli Glgiitlerdendir.
Ulkede yapilan iiretime karsilik tiiketilen kaynaklari belirlemeye ydnelik bir
kavramdir. Yillar i¢inde degisen sosyoekonomik kosullar ve dogal dengelerle yeni
bir anlam kazanan verimlilik; ekonomik ve orgiitsel yeteneklerin yani sira dogal
yasami ve cevreyl korumak, calisanlara iyi bir hayat ve uygun calisma sartlar
saglamak, kosullar1 ve kaynaklar1 en akilc1r bigimde kullanmak, siirekli degisen ve

gelisen ortama en iyi sekilde uyum saglamaktir.

Verimlilik ilkelerini su sekilde siralayabiliriz:
- Dogru iirlin veya hizmet
- Dogru zamanlama
- Dogru miktar

- Minimum maliyet
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- Hizmet beklentisini karsilayan
- Insan kaynaklarin1 6nemseyen

- Cevreye kars1 duyarli (Kara, M.A. ve Seyhan, M. 2016).

Saglik hizmetlerinde kaynaklarin verimli kullanilmasini tesvik etmek hem hizmet
bekleyenler hem de hizmet sunanlar agisindan onemlidir. Hastanelerde binanin
konumu, mevcut sistemin iglerligi, insan kaynaklari, kalite, iicret politikas1 ve kaynak

kullanim stratejileri verimliligi etkilemektedir (Karahan, 2009).

Hem iilkeler hem de isletmeler i¢in verimlilik son derece 6nemlidir. Ulkelerin
gelismesi ve kalkinmasi i¢in milli gelirin artmasi gereklidir ve bunun i¢in de hizmet
sunan biitiin isletmelerin verimliligi dnemlidir. Isletmeler var olan kaynaklar1 dengeli
ve diizenli kullanarak verimlilik artisini saglarsa toplumda ekonomik, sosyal ve

politik agidan daha iyi bir denge kurulur (Giirsoy, 2017).

Verimlilik, c¢alisanlarin robot gibi siirekli ve monoton bir sekilde calismasini
amagclayan bir sistem degildir. Isletmelerde yiiksek verim saglamak icin sadece
tiretim odakli ¢aligmalarin yapilmasi ¢alisan1 olumsuz etkiler ve sonugta verimlilik
diiser. Isletmelerin hedefi hem hizmet veren hem de hizmet alan bireylerin
memnuniyetini saglayarak kaliteli hizmet sunmak olmalidir. Insan giiciinden
faydalanilarak kullanilan kaynaklarin modern yonetim mantigiyla yonetilmesi,
isletmelerin uzun yillar ayakta kalabilmelerini ve verimlilik kapsaminda hedeflerine

daha saglikli ulasabilmelerini saglar (Kargkay, 2015).

2.6. Verimlilik Siirecini Etkileyen Faktorler

Verimliligi etkileyen faktorler iki baslik altinda incelenebilir (Sekil 2.9):
- Kolayca degistirilemeyen (dissal) faktorler
- Kolayca degistirilebilen (i¢sel) faktorler

Dissal faktorler isletmelerin kontrolii disinda iken igsel faktorler ise isletmenin

kontrolii altindaki faktorlerdir. Bir isletme icin digsal faktor olan etmen baska bir



37

isletme icin genellikle igsel bir faktordiir. Digsal ve igsel faktorlerin kavranmasi

isletmelerde verimliligi etkilemektedir (Eyigiin, 2015).

Gliniimiizde saglik kurumlarinin da bir isletme olarak goriilmesi nedeniyle verimlilik
acisindan isletmelerin etkilendigi faktorlerden saglik kurumlar1 da etkilenmeye

baslamistir. Saglik kurumlarinin verimliligini etkileyen bir¢ok dissal ve i¢sel faktor

bulunmaktadir (Senol, 2017).

Isletme
Verimlilik
Faktorleri
I¢ Faktorler Dis Faktérler

Kati Esnek Yapisal Dogal Hiikiimet ve
Faktorler faktorler diizenlemeler kaynaklar atyapi
-Uriin -Insan -Ekonomi -Insangiicii -Kurumsal mk.
-Fabrika ve techizat  -Organizasyon ve sis. - Niifus ve sos. deg.  -Arazi -Polit. ve stra
-Teknoloji -Calisma metotlart -Enerji -Altyapt
-Malzeme ve enerji ~ -Yonetim bicimleri -Hammadde -Kamu isl.

Sekil 2.9. Isletme Verimlilik Faktorlerinin Biitiinlesmis Modeli (Ozgelik, 2010)

2.6.1.Kolayca Degistirilemeyen Faktorler

Isletmeler tarafindan kolayca degistirilemeyen ve genellikle isletmelerin gok fazla

etkisinin olmadigi faktorlerdir (Caglar, 2012).
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2.6.1.1.Teknoloji

Emegin verimliligini etkileyen en onemli etken teknolojidir. Yiiksek teknolojiyi
kullanan iilkeler ile az gelismis olan iilkeler verimlilik diizeyi agisindan
karsilastirildiginda teknolojinin verimlilik tizerindeki etkisi agik bir sekilde ortaya
cikmaktadir. Teknolojik yenilikler ile mal ve hizmette artig, kaliteli iiriin elde
edilmesi, yeni pazarlama yontemleri, gelismis iletisim aglari, otomasyon ve kalite

kontroliinde artis saglanir (Ozgelik, 2010).

Teknoloji siirekli gelistigi i¢in isletmeler gelismeleri yakindan takip etmeli ve

verimliligi artirmak i¢in yeni yontemleri kullanmalidir (Giirsoy, 2017).

Teknolojik gelismeler saglik kuruluslar1 agisindan da onemlidir. Veri kayitlarinin
yapildigi otomasyon sistemleri zaman ve giic tasarrufu saglamaktadir. Bilgi
sistemleri sayesinde durum analizlerinin daha kolay ve hizli yapilmasi insan giicii
tasarrufu saglamaktadir. Bu durum ise verimde artis saglamakta ve saglik alaninda

ilerlemelere destek olmaktadir (Senol, 2017).

2.6.1.2.Uriin

Uriin, bir istek veya ihtiyac1 karsilamak igin sunulan fiziki ya da fiziki olmayan
hizmet, diistince ve bilgi gibi bir degeri ifade etmektedir. Giinlimiizde isletmeler i¢in
kaliteli iiriin iiretmek ve sunmak bir segenek degil mecburiyet olmustur. Varligini
devam ettirmek isteyen her kurum kaliteli {irlin tiretmek veya hizmet sunmak
zorundadir (Bozkurt, 2014).

Tiiketiciye kaliteli bir iiriin veya hizmetin satilabilmesi i¢in dogru yer, dogru zaman
ve dogru fiyat gibi degerlerden s6z etmek miimkiindiir. Tiiketicilere iyi bir hizmet

veya lirlin sunmak verimliligi de artiracaktir (Y1lmaz, 2016).

Isletmeler teknik iistiinliigii iiriin veya hizmetlere yansitabilmek igin ¢aba sarf
etmektedirler. Isletmeler iiretecekleri iiriinler icin tiiketici ihtiyaglarimi ve iiriiniin

kalitesini takip edecek arastirmalar yapmalidir (Ozgelik, 2010).
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2.6.1.3.Isletme ve Ekipman

Uretim veya hizmet sunulan tesislerde fiziksel yap: olduk¢a &nemlidir. Yapinin
ihtiyacin tersine biiyiik ya da kiigiik olmas1 verimlilik ag¢isindan engel
olusturmaktadir. Isletmeler icindeki birimlerin birbirlerine mesafeleri is akisin
engellemeyecek diizeyde yakin ve birbirleriyle uyum iginde olmalidir. Ekipman
verimliligini saglamak i¢in ise; basarili bir bakim sistemi kurulmali, optimum siireg
kosullar1 saglanmali, zamanin bosa gitmesi engellenerek c¢alisma kapasitesi

artirilmali ve modernizasyona 6nem verilmelidir (Caglar, 2012).

Isletmelerde calisma saatleri ve c¢alisma kosullart da verimliligi etkileyen
faktorlerdendir. Diizenli ¢alisma saatleri ve bosa harcanan zamanin azaltilmasi,

varolan ekipmanlarin amaglara uygun kullanilmasi verimliligi artiracaktir (Giirsoy,

2017).

2.6.1.4.Enerji ve Malzeme

Verimlilik kaynaklari; hammadde, yedek pargalar, kimyasallar, ambalaj malzemeleri
ve makine malzemeleridir. Isletmelerde yeterli malzeme olmazsa calisanlar eldeki
malzemelerle iiretim yapmak zorunda kalirlar ve bu durum verimliligi olumsuz

etkiler (Eyigiin, 2015).

Isletmelerde enerji ve malzeme kullanim ydntemleri onceden belirlenirse olumlu
sonuglar elde edilebilir. Isletmeler yenilikleri takip etmeli ve kullanilan malzeme
eksikleri tamamlanmalidir. Enerji ve malzeme eksikligi {iriin veya hizmet sunumunu
azaltacag i¢in verimlilikte de azalmaya sebep olacaktir. Bu sebeple isletmeler iiriin
veya hizmet sunumu i¢in gerekli hammadde ve malzemeleri temin etmelidir (Giirsoy,
2017).
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2.6.2.Kolayca Degistirilen Faktorler

Isletmelerin denetiminde ve verimlilik iizerine etkisi olan faktorlerdir (Eyigiin,

2015).

2.6.2.1.insanlar

Isletmelerde en degerli kaynak, is giiciinden yararlamlan ¢alisanlardir. Calismalari
insan odakli olan ve yonetimsel planlarini buna gore diizenleyen isletmeler
verimlilikten daha fazla yararlanabilmektedir (Eyigiin, 2015). lyi egitim almis
nitelikli bireylere sahip isletmelerin verimlilik konusunda daha basarili oldugu

belirlenmistir (Bozkurt, 2014).

Kalifiye insan giicii olmadan isletmelerden verimlilik ve devamlilik beklenmesi
imkansizdir. Gilinlimiizde teknoloji ne kadar gelismis olsa da insan giicii hala
vazgecilmez bir faktordiir. Isletmelerin ¢alisanlari igin calisma saatlerini, calisma
kosullarin1 diizenlenmesi, hizmet i¢i egitimlerini saglamasi bireysel motivasyonu

artirirken verimlilik artigina da yol agar (Giirsoy, 2017).

Isletmelerde ¢alisanlar etkinlik ve verimlilik artisinda iki cesit sorumluluga sahiptir;

bunlar uygunluk ve etkililiktir.

Uygunluk: Bireylerin ise kendilerini verme derecesidir. Her bireyin yetenegi farkli
oldugu gibi calisma istekliligi de farhilik gdstermektedir (Caglar, 2012). Davranis
yasasina gore bu durum su sekilde agiklanmaktadir: Motivasyon ya engellendigi
zaman ya da bireyler gereginden fazla tatmin edildigi zaman azalmaya baslar.
Motivasyonu kaybetmemek i¢in yoneticiler etkili bir 6diil sistemi olusturmali,
calisanlarin verimliligindeki artiglar ddiillendirilerek devamliligi saglanmalidir. Bu
odiillendirme sadece maddi degil kabul edilme, terfi ettirme, 6grenme ve egitim

firsatlar1 saglama gibi durumlar da olabilir (Yapar, 2005).

Etkililik: Bireyin hizmeti sonucu elde edilen sonucun (¢ikt1) ne 6l¢iide yeterli oldugu

ve birimin hedeflerine ne kadar katki sagladiginin belirlenmesidir. Etkililik; teknik,
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kisisel beceri, bilgi, yetenek, egitim ve gelistirme, is rotasyonu ve ise yerlestirme,
sistematik olarak iste ilerleme ve meslek planlamasi yoluyla gelistirilebilir (Pekel,
2001). Emek verimliligini gelistirmede iicretler ve maaslar, emekli ayliklari, ddiiller,
isbirligi, verimli iletisim, kariyer planlamasi gibi yontemler kullanilabilir (Y1lmaz,

2016).

2.6.2.2.Calisma Yontemleri

Isletmeler birbirlerinden farkli olsalar da her isletmenin sahip olmasi gereken bir
calisma sisteminin bulunmasi gerekmektedir. Is yerinin yerlesim kosullar1 ve

yerlesim alani ¢alisma plani olusturulurken g6z 6niine alinmalidir (Giirsoy, 2017).

Isletmelerce belirlenen ¢alisma yontemi ile islerin sistemli bir sekilde ilerlemesi,
yapilmasi gereken isin kisa zamanda ve daha az caba ile etkili ve diisiik maliyetle
gerceklestirilmesi saglanmalidir. Bireyler isletmelerdeki c¢alisma yontemlerini

bildikleri zaman vakit kayb1 olmadan daha hizli ve verimli ¢aligirlar (Eyigiin, 2015).

2.6.2.3.0rgiit ve Sistemleri

Bir isletmede uzmanlasma, isboliimii ve koordinasyonun saglanmasi igin talimat
birligi, denetim aktarimi ilkelerine sahip olunmasi gerekir. Isletmelerde verimliligin
az olmasinin sebeplerinden birisi de kisitlamalarin ¢ok olmasidir. Esnek olmayan
orgiitler isgiiclindeki yenilikleri, teknolojik gelismeleri ve dissal (gevresel) faktorleri
Onemsiz sayarlar ve piyasadaki degisiklikleri dnceden goriip ilerlemede basarisiz
olurlar. Esnek olmayan yonetimlerde iletisim de basarisizdir. Bu durum karar verme
stirecinde uzama ve motivasyon diisiikliigiine sebep olur verimlilik de azalir (Pekel,
2001).

Her isletmenin farkli bir hedef ve amaci oldugu gibi her bireyin de kendine gore bir
enerjisi vardir. Isletmeler calisanlarini yetenek ve becerilerine uygun sekilde
yonlendirirse hedeflerine daha hizli ve kolay ulasirlar. Isletmeler calisanlari

secerken kurumun hedeflerini géz 6niinde bulundurmali ve bu dogrultuda calisanlar
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belirlenmelidir. Yonetim, ¢alisanlarin motivasyonunu artirict diizenlemeler yapmali,
sert calisma kosullar1 yerine ¢alisanlarin diisiincelerinin 6nemsendigi ¢alisma
ortamlar1 olusturmalidir. Boylece ¢alisanlar daha huzurlu bir ¢alisma sistemi iginde

verimliliklerini artirarak ¢alismaya devam ederler (Giirsoy, 2017).

2.6.2.4.Yonetim Bicimleri

Yonetim sekli isletmenin verimliligi agisindan 6nemlidir. Calisma giicliniin ahlakina
ve siiregelen kiiltiirline kargi olan bir yonetim, kurum igin verimlilikte azalmaya
sebep olacaktir. Hicbir isletme de kusursuz bir yonetim tarzi bulunmamaktadir.
Yonetim bigimi ve uygulamalari; oOrgiitsel tasarimi, personel politikasini, is
tasarimini, islemlerin planlanmasi ve kontroliinii, bakim ve satin alma politikalarini,
sermaye maliyetlerini, sermaye kaynaklarini, biitce sistemlerini ve maliyet kontrol
tekniklerini olumlu ya da olumsuz sekilde etkilemektedir. Verimliligin artirilmasi
yoneticilere baglidir ve her calisanin esit haklara sahip oldugu demokratik bir

calisma ortami verimliligi olumlu yénde etkilemektedir (Ozgelik, 2010).

2.7.Saghk Personelinde Motivasyon Arttiric1 Etkenler

Calisanlarin motivasyonlarini, islerine ve orgiitlerine baghliklarini arttirabilmek i¢in
yoneticilerin personellerini yakindan tanimalar1 ve dis faktorlere verdikleri
tepkilerini  6grenmeleri  gereklidir.  Kisiler nasil  birbirlerinden  fakliysa
motivasyonlarim etkileyen faktorler de birbirinden farkhidir. Iyi bir y&netici
calisanlarin1 yeteri kadar tanimali ve calisanlarim1 motive edecek faktorleri
belirlemelidir. Yoneticiler her calisanin bir birey oldugunu, kisisel farkli 6zelliklere

sahip oldugunu bilmeli ve bunlara saygi duymalidir (Sav, 2014).

Biitiin isletmelerde oldugu gibi hastanelerin de basarisi ¢alisanlarinin basarisina bagh
olarak artmakta veya azalmaktadir. Hastaneler i¢in en Onemli unsur saglik
calisanlaridir. Bu nedenle hastane yoneticileri ¢alisanlarinin istek, ihtiyag ve
beklentilerini 6n planda tutmali ve mimkiin oldugunca yerine getirebilmelidir.

Hastane calisanlarindan beklenen verimin alinmasi ve huzurlu bir ¢alisma ortaminin
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saglanmasi i¢in bireylerin ihtiyaglar1 belirlenmeli ve en iyi sekilde karsilanmalidir
(Kanber, A.N., Giirlek, O., Cigek, H. ve Gozliikaya, A. 2010).

Saglik, diinyadaki biitiin uluslarin temel gelismislik diizeyini belirleyen ve
toplumlarin ekonomik kalkinmasinda da olduk¢a 6nemli bir rol oynayan kavramdir.
Giliniimiizde bireye verilen deger ve insan sagligi i¢in yapilan ¢alismalar artmaktadir.
Kaliteli ve verimli bir saglik hizmeti sunabilmek i¢in saglik isletmeleri insan
sagligini gelistirmeye yonelik hedefler belirlemelidir. Saglik alaninda hizmet vermek
icin egitim almis bireylerin, ihtiyaglari ve istekleri belirlenerek motive edilmeleri
saglanmalidir (Kirc1, 2013).

Hastanelerde c¢alisan c¢esitliliginin fazla oldugu ve her calisan i¢in motivasyon
kaynaklarinin farkli oldugu goz ardi edilmemelidir. Hastanelerin kurum yapist ve
isleyis sekilleri degerlendirildiginde hedeflenen amaclara ulasmak personellerin
basarisina ya da basarisizligima bagh olarak degisir. Saglik c¢alisanlarinin motive
edilebilmesi igin ydnetimden beklentilerinin bilinmesi gerekmektedir (Ozer, M. ve
Bakir, B. 2003).

Gilinlimiizde saglik alan1 6n plana ¢ikmis ve insan sagligi i¢in yapilan yatirimlar
artirilmistir. Geligsmis toplumlarda insana ve insan yasamina verilen deger artmis
bunun sonucu olarak da saglikli yasam bu toplumlar i¢in bir yasam standardi haline
getirilmistir. Gelismekte olan saglik sektoriine ayrilan biitce de artis gostermektedir

(Sav, 2014).

Gelisen ve ilerleyen yasam standartlar1 dogrultusunda bilgi diizeyi yliksek, sosyal ve
kiltirlic  bireyler artmaktadir. Bu bireyler maddi tatmin disinda c¢alistiklar
kurumlardan sosyal olarak da tatmin beklentisinde olurlar. Bireyler calistiklar
kurumlarin kendilerini tatmin etmesi diizeyine goére verimliliklerini artirir veya
azaltirlar. Bireylerin ve kurumun amaglarinin uyumlu veya uyumsuz olmasi basari

oranini etkilemektedir (Kantar, 2017).

Calisanlarin motivasyonuna etki eden faktorler cinsiyete bagli olarak degisiklik
gostermektedir. Bayan saglik personellerinde is arkadaslariyla olan iletisimlerin

samimi ve iyi olmasina bagli olarak motivasyonda artis gozlenirken; erkek
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personellerde boyle bir etki s6z konusu degildir. Saglik c¢alisanlarinin
yoneticilerinden bekledigi takdir edilme, kararlara katilimin saglanmasi, yoneticilerle
calisanlar arasinda etkili iletisimin olmasi, karsilasilan sorunlarda adil ¢oziimler

sunulmas1 motivasyonu artirici etkenlerdir (Giiltekin ve ark., 2016).

Saglik personelinin maddi kazancinin yiiksek olmasi, elde ettigi basarilar karsiliginda
mevKi ile veya maddi olarak ddiillendirilmesi, gérevinden dolay1 toplum i¢inde saygi
duyulan biri olmasi, yaptigi isler sonucunda kendini kanitlayabilmesi bireylerin

motivasyonunu artirmaktadir (Giiltekin ve ark., 2016).

2.8. Saghk Personelinde Motivasyonun Verimlilik Uzerindeki Etkileri

Hastanelerde gorev yapan saglik calisanlar1 kendilerine verilen gorevleri yerine
getirmek i¢in ¢aba icinde olmazlarsa yonetim tarafindan belirlenen hedeflere
ulasmak imkansizlagir. Bu yilizden calisanlarin verilen gorevleri yerine getirmeleri
icin istekli olmalar1 gerekmektedir. Tam bu asamada da motivasyon faktorii etkili

olmaya baslar (Aykanat, S. ve Tengilimoglu, D. 2003).

Tiim kurumlar i¢in en onemli ve degerli gii¢ insan giiclidiir. Ancak Orgiitler i¢in
olumlu yonde etki edebilmesi i¢in bireyin motive edilmis, moral diizeyi yiiksek,
hedef ve amaglar1 belirlenmis, kurumunu kendi isi olarak goren, iletisim agisindan
basarili ve kurum ile kendi hedeflerini ortak bir noktada birlestirebilen bireyler

olmasi1 6nemlidir (Sav, 2014).

Giiniimiizde saglik kurumlarinin artik ekonomik kazang saglayan bir isletme olarak
kabul edilmektedir. Saglik hizmeti veren kurumlar insan temel alinarak kurulmalidir
ve calisan personele deger verilmelidir. Calisan memnuniyetsizligi isleyiste
aksamalara bu da verimde azalmaya sebep olacaktir ve bu durum kurumun

amaglarin1 olumsuz etkileyecektir (Sav, 2014).

Hastane ¢alisanlarinin hizmet verirken karsilasabilecekleri gerginlikler, tartismalar,
calisanin verimliligini diistirmekte ve hizmet sunulan bireylere zarar verme

olasiligin1 artirmaktadir. Saglik hizmeti sunan c¢alisanlarin da sagliklarinin
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korunmasi, sagliksiz ¢alisma alanlarinin diizenlenmesi, bireylerin ruhsal ve bedensel
sagliklariin korunmasi hizmet sunulan kesimin tedavi siireci ve hizmet kalitesinin
verimliligi agisindan 6nemlidir (Sav, 2014). Saglik kuruluslari, toplumun ve bireyin
sagligin1 koruyan, hastaliklarin olusmasini 6nleyen ve hastaliklar1 tedavi etmek icin
olusturulmus kuruluslardir. Saglik hizmetlerini etkili bir sekilde yerine getirebilmek
icin cesitli faktorlere ihtiya¢ vardir. Bu faktdrlerin en Onemlisi insan faktoridiir.
Karmasik bir yapiya sahip olan saglik kuruluslarinda ¢ok sayida saglik calisanina
ihtiya¢ duyulmaktadir. Saglik kurumlarinin hedeflerini gergeklestirebilmek icin
motivasyon diizeyleri yiiksek olan saglik ¢alisanlaria ihtiyaglari vardir. Isyerlerinin
hedeflerine ulasabilmesi i¢in c¢alisanlarin isleri en kaliteli ve en hizli sekilde
yapmalarini saglayan ve isletmeler tarafindan ¢alisanlara taninan haklar ve tavizler
acikca belirtilmelidir. Giiniimiizde isletmelerin amaglarina ve hedeflerine ulasmalar1
igin ¢aligsanlarini anlamalar1 ve ¢alisanlarina en uygun g¢alisma ortamini saglamalari
gereklidir (Giiltekin ve ark., 2016). Yoneticiler motivasyon konusunda daha fazla

bilgiye sahip olmali ve gerekli ortam1 ¢alisanlar1 i¢in saglamalidir (Atay, 2000).

Bireyler is alanlarinda yaptiklart isten memnun olduklar1 zaman verimlilikleri
yiikselir. Giinlimiizde hastanelerin yogun is temposu, fazla hasta potansiyeli, stresli
calisma kosullarinin varligi is verimliliginde azalmaya neden olmakta bu da
hastalarda memnuniyetsizlige sebep olmaktadir. Topluma kaliteli hizmet sunabilmek
i¢in personellerin motivasyon diizeyleri yiiksek olmalidir. Bunun saglanabilmesi igin
de yoneticilerin motive edici yontemleri bilmeleri ve kullanmalar1 gerekmektedir

(Eyigiin, 2015).
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3.GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi

Arastirma tanimlayici-kesitsel tiptedir.

3.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Arastirma T.C. Saglik Bakanligi Kirklareli Devlet Hastanesi’nde calisan saglik

personellerine 01 Temmuz 2018-01 Ocak 2019 tarihleri arasinda uygulanmistir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Kirklareli Devlet Hastanesi’nde hekim, hemsire, ebe, saglik

memuru ve teknisyenlerden olusan saglik calisanlari olusturmustur (n=309).

Omek segimine gidilmemis arastirma siiresince tiim ¢alisanlara ulasilmasi
hedeflenmistir. Bu personelden calismanin yapildig: tarihler arasinda hastanede aktif
caligmakta olan ve ¢alismaya katilmay1 kabul eden; 35’1 Uzman Hekim, 8’1 Pratisyen
Hekim, 101’1 Hemsire, 27°s1 Ebe, 8’1 Saglik Memuru, 8’1 Anestezi Teknisyeni, 11’1
Laboratuvar Teknisyeni ve 10’u Rontgen Teknisyeni olan toplam 208 saglik

personeli ile ¢alisma yiiriitiilmiistiir. Calismaya katilim orani %67,31 dir.

3.4. Arastirmaya Dahil Edilme ve Dislanma Kriterleri

3.4.1. Arastirmaya Dahil Edilme Kriterleri

Aragtirmaya goniillii olarak katilmayr kabul eden ve belirtilen tarihlerde Kirklareli

Devlet Hastanesi’nde aktif ¢alisan saglik personelleri dahil edilmistir.
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3.4.2. Arastirmaya Dahil Edilmeme Kriterleri

Arastirmaya katilmay1 kabul etmeyenler (n=40 kisi), bu tarihlerde raporlu (n=25),

dogum izni (n=10) veya licretsiz izinde n=(8) olanlar arastirmaya dahil edilmemistir.

3.5. Arastirmanin Kisithhklar:

Arastirmanin belirli bir siire i¢inde ulasilan kisileri kapsamasi, tek merkezli bir

calisma olmasi arastirmanin kisitlihigidir.

3.6. Arastirmanin Degiskenleri

3.6.1. Bagimh Degiskenler

Minnesota genel doyum puani ve alt boyutlarini igeren i¢sel doyum, digsal doyum
puan ortalamalar1 ile JSS (Job Satisfaction Survey) -is Doyum genel boyutu puani ve
alt boyutlarin1 olusturan {icret, terfi, yonetim, yan 6deme, 06diil, calisma sartlari,
calisma arkadaslari, isin kendisi, kurum ig¢i iletisim puanlar1 arastirmanin bagimh

degiskenlerini olusturmustur.

3.6.2. Bagimsiz Degiskenler

Cinsiyet, yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi, unvan ve meslekte ¢aligma siiresi

3.7. Arastirmanin Sorulari

Ho: Sosyodemografik ozellikler (cinsiyet, yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi)
bakimindan Minnesota is doyumu olgegi genel boyut ve alt boyut puan ortalamalart

arasinda farklilik yoktur.
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H;: Sosyodemografik ozelliklere (cinsiyet, yas, medeni durum, g¢ocuk sayisi) gore
Minnesota i doyumu Olcegi genel boyut ve alt boyut puan ortalamalar

degismektedir.

Ho: Mesleki ozellikler (meslek, meslek yili, ¢calisma stiresi) bakimindan Minnesota is

doyumu ol¢egi genel boyut ve alt boyut puan ortalamalar: arasinda farklilik yoktur.

Hi;: Mesleki ozelliklere (meslek, meslek yil, calisma siiresi) gore Minnesota is

doyumu 6lgegi genel boyut ve alt boyut puan ortalamalar1 degismektedir.

Ho:  Sosyodemografik ozellikler (cinsiyet, yas, medeni durum, c¢ocuk sayisi)
bakimindan JSS-Is doyumu olcegi genel boyut ve alt boyut puan ortalamalari
araswmnda farkllik yoktur.

Hi: Sosyodemografik ozelliklere (cinsiyet, yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi) gore

JSS-Is doyumu 6lcegi genel boyut ve alt boyut puan ortalamalari degismektedir.

Ho: Mesleki ozellikler (meslek, meslek yil, ¢alisma siiresi) bakimindan JSS-Ig

doyumu olgegi genel boyut ve alt boyut puan ortalamalar: arasinda farklilik yoktur.

Hi: Mesleki 6zelliklere (meslek, meslek yil, calisma siiresi) gore JSS-Is doyumu

Olgegi genel boyut ve alt boyut puan ortalamalari degismektedir.

3.8. Arastirmanin Veri Toplam Araglari

Arastirma veri toplama araglar1 kisisel bilgi formu, JSS-Is Doyum &lcegi ve

Minnesota Doyum 06lgegi olmak {izere ii¢ adettir.

Veriler, arastirmaci tarafindan literatiire dayali olarak gelistirilen kisisel bilgi formu

yardimut ile kendi kendine gozlem altinda cevaplama yontemiyle toplanmaistir.

Aragtirmaya baslamadan once 15 kisi ile pilot calisma yapilmis, anket formunun

anlasilirligi, sorularin akis1 ve formun genel yapis1 gozden gegirilerek anket formuna
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son hali verilmistir. Pilot calisma yapilan 15 kisilik ¢alisma Ornekleme dahil

edilmemistir.

Anket, Kisisel Bilgi Formu, Minnesota Is doyum Olgegi ve JSS-Is Doyum Olgegi

olmak iizere ti¢ boliimden ve 70 sorudan olusmaktadir.

3.8.1.

Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formunun sorulart;

v

Meslegini kendine uygun bulma durumu: Ankette “Cok uygun, Uygun,
Kismen uygun ve Uygun degil” olarak sorulmus; analiz agamasinda “Cok
uygun+ Uygun” Uygun olarak ve “Kismen uygun + Uygun degil” Uygun
Degil olarak sunulmustur.

[s yerinde sorun yasama sikligi: Ankette “Higbir zaman, Nadiren, Sik sik, Her
zaman” olarak sorulmus; analiz asamasinda “Higbir zaman+ Nadiren” ve
“Sik sik+ Her zaman” olarak sunulmustur.

Bilgi, beceri ve yetenek gelistirici olanaklarin saglanmast durumu: Ankette
“Evet ve “Hayir” olarak sorulmus; analiz agamasinda “Evet” veya “Hayir”
olarak sunulmustur.

Su andaki doner sermaye sistemi hakkindaki memnuniyet durumu: Ankette
“Cok memnun, Memnun, Kismen memnun, Memnun degil, Hi¢ memnun
degil” olarak sorulmus; analiz asamasinda “Cok memnunt+ Memnun+
Kismen memnun” Memnun ve “Memnun degil+ Hi¢c memnun degil”
Memnun Degil olarak sunulmustur.

Aldig1 maas ve doner sermayenin is doyumu ve memnuniyet iizerine etkisi:
Ankette “Cok etkisi var, Etkisi var, Fikrim yok, Etkisi yok, Hi¢ etkisi yok”
olarak sorulmus; analiz asamasinda “Etkisi var+ Cok etkisi var” Etkisi Var ve
“Fikrim yok+ Etkisi yok+ Hig etkisi yok™ Etkisi Yok olarak sunulmustur.
Doner sermaye dagitiminda adalet: Ankette “Evet” ve “Hayir” olarak

sorulmus; analiz asamasinda “Evet” veya “Hayir” olarak sunulmustur.
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3.8.2. Minnesota Is Doyum Ol¢egi

Minnesota Is Doyum Olgegi ¢alisanlarin memnuniyet diizeyini belirlemek amaciyla
Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilmis ve Baycan (1985) tarafindan Tiirkce
gegerlilik giivenilirlik ¢alismasi yapilmistir. Minnesota Is Doyum Olgegi 5°1i likert
tipli bir olgektir: “ HMD: Hi¢ Memnun Degilim, MD: Memnun Degilim, K:
Kararsizim, M: Memnunum, CM: Cok Memnunum” sec¢enekleri ile sorular

yanitlanmistir (EK-4).

Minnesota Doyum Olgegi (Short Form Minnesota Satisfaction Questionnaire, MSQ)
20 maddeden olusan bir aragtir.

Anketten genel doyum, i¢sel ve digsal doyum puanlart elde edilmektedir. Genel
doyum puani, maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye boliinmesiyle
bulunmaktadir. i¢sel doyum; igsel faktorleri olusturan basari, taninma veya takdir
edilme, isin kendisi, is sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagl gorev degisikligi gibi
isin ig¢sel niteligine iliskin 6gelerden olugsmaktadir. Bu boyutun maddeleri 1, 2, 3, 4,
7,8,9,10, 11, 15, 16, 20°dir.

Igsel doyum puani, igsel faktdrleri olusturan maddelerden elde edilen puanlarin
toplaminin 12’ye boliinmesi ile olusur.

Digsal doyum; kurum politikas1 ve yoOnetimi, denetim sekli, yOnetici, ¢alisma
arkadaslar1 ve astlarla iligkiler, ¢alisma kosullari, {icret gibi isin ¢evresine iliskin
Ogelerden olugmaktadir. Bu boyutun maddeleri 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19°dur.
Dissal doyum puani da digsal faktorleri iceren maddelerden elde edilen puanlarin

toplaminin 8’e boliinmesi ile bulunur.

3.8.3. JSS (Job Satisfaction Survey) -Is Doyum Ol¢egi

JSS-Is Doyum Olgegi ¢alisanlarm is doyumunu dlgmeye yonelik Paul Spector (1994)
tarafindan gelistirilmis ve Yelboga (2009) tarafindan Tiirk¢e’ye gecerlilik
giivenilirlik ¢alismas1 yapilmistir. Olgek motivasyon siirecini etkileyen degisim

yargilari i¢in 6’11 likert tipli bir 6lgektir: “ 1:Hi¢ Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:
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Kismen Katilmiyorum, 4: Kismen Katiliyorum, 5: Katiliyorum, 6: Tamamen

Katiliyorum” segenekleri ile sorular yanitlanmistir (EK-3).

Is doyum 6lgeginde her bir madde olumlu ve olumsuz olarak degerlendirilebilir. Her
biri dort (4) maddeden olusan dokuz alt 6l¢ekteki puanlar 4 ile 24 puan arasinda
degisebilir; 36 maddenin toplamina gore puan degerlendirmeleri 36 ile 216 arasinda
degisebilir. Genel gercek veriler kullanilirsa, her madde 1’den 6’ya puanlanir.
Olgekteki yiiksek puanlar is doyumunu temsil eder, bu nedenle negatif olarak ifade
edilen maddeler tizerindeki puanlar, pozitif olarak ifade edilen maddelerden veya
toplam puanlarla kiyaslanmadan once tersine c¢evrilmelidir. Negatif ifadesi olan bir
madde en yiiksek olan 6 puani ile pozitif olan bir maddede en gii¢lii uyusmazligi
temsil eden 1 puanla esdeger olarak kabul edilir ve bunlarin anlamli bir sekilde
birlestirilmesini saglar. Negatif olan maddeler ters puanlanmalidir. Sorulara verilen
cevaplar eksik ise degerlendirmeler verilen cevap sayisina gore hesaplanmalidir.
Ormnegin tiim 4 soruya cevap verilmis ise toplam skor 4’e béliiniirken, 4 sorudan biri
cevaplanmamis ise toplam skor 3’e boliinmelidir. Bu hesaplama ile sonuglar 1 ile 36

arasinda bir yer alacaktir.
3.9. Arastirmanin Etik Yonii ve Resmi Izni

Calismaya baslamadan 6nce, Kirklareli Universitesi Etik Kurul’undan Etik Kurul
Onayr (EK-1), Kurklareli 11 Saghk Miidiirliigii’nden gerekli kurum izni (EK-2)

alinmustir.

Bireysel haklarin korunacagi ve alinan kisisel veriler i¢in “gizlilik” ilkesine baglh
kalimacagi ve sonuclarin sadece bilimsel amaglar i¢in kullanilacagi katilimcilara

agiklanmistir. Katilimeilardan s6zlii onamlar1 alinmastir.

JSS-Is Doyum Olgegini kullanmadan &nce Spector’ dan ve 6lgegin Tiirkge’de
gecerlilik giivenilirligini yapmis olan Yelboga’dan (EK-5), Minnesota Is Doyum

Olgegini kullanmadan 6nce Baycan’dan (EK-6), gerekli izinler almmustir.
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3.10. Verilerin Analizi

Calismadaki verilerin istatistiksel degerlendirmesinde IBM SPSS Statistics22.0 paket

programi kullanilmistir.

Verilerin ¢oziimlemesinde tanimlayici testlerden say1 (n), ylizde (%) ve ortalama ve
standart sapmadan (x + SS)yararlanilmistir. Verilerin normal dagilima uygunlugu
kontrolii Kolmogorov-Smirnov testi ile kontrol edilmistir. Normal dagilim gésteren
verilerde farkin anlamliligini arastirmak igin bagimsiz grup sayist iki oldugunda
Student’s t Testi, ikiden fazla grup oldugunda ise Tek Yonlii Varyans Analizi

uygulanmustir.

Normal dagilim géstermeyen verilerde farkin anlamliligini arastirmak i¢in bagimsiz
grup sayisi iki oldugunda Mann Whitney U Testi, ikiden fazla grup oldugunda ise
Kruscal Valllis Varyans Analizi uygulanmistir. Anlamlilik diizeyi p< 0,05 kabul

edilmistir.

3.11. Arastirma Takvimi

Literatiir taranmasi: 04.04.2018-13.05.2019

Arastirmanin planlanmasi: 20.03.2018-04.05.2018

Verilerin toplanmasi1:04.12.2018-08.02.2019

Veri tabaninin olusturulmasi ve diizenlenmesi: 05.02.2019-08.03.2019
Verilerin analizi: 10.03.2019-04.04.2019

Tezin yazimi: 09.02.2019-18.05.2019

AN N N N NN
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4. BULGULAR

Bu arastirma Kirklareli Devlet Hastanesi’nde c¢alisan 208 saglik c¢alisani ile
yiirlitilmis, ¢alismanin yapildigi tarihlerde {icretsiz izinde/raporlu olan 43 kisi ve

calismaya katilmay1 kabul etmeyen 40 kisi kapsam dis1 birakilmistir.

Tablo 4.1. Katilimeilarin Demografik Ozelliklerinin Dagilimi (n=208)

n %

Cinsiyet

Erkek 70 33,7
Kadin 138 66,3
Yas

20-24 24 11,5

25-29 60 28,8

30-34 29 13,9

35-39 34 16,3
40-44 29 13,9
45-49 22 10,6
>50 10 4.8
Medeni durum

Bekar 76 36,5

Evli 119 57,2
Bosanmis veya esi 6lmiis 13 6,3
Cocuk sayis1

Yok 99 47,6

1 45 21,6

2 56 26,9

3 8 3,8
Algilanan gelir durumu

Yeterli 24 11,5

Yetersiz 86 41,3
Kismen 98 47,1

Tablo 4.1°de katilimcilarin sosyodemografik 6zellikleri verilmistir. Buna gore saglik
calisanlarinin %66,3’1 kadin(n=138), %28,8'l 25-29 yas araliginda(n=60), %57,2'si
evli (n=119) ve %47,6’simin (n=99)cocugu yoktur. Calisanlarin %47,1°1 gelirlerinin

kismen yeterli (n=98) oldugunu ifade etmistir.
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n %
Meslek
Uzman hekim 35 16,8
Pratisyen hekim 8 3,8
Hemgire 101 48,6
Ebe 27 13,0
Saglik memuru 8 3,8
Anestezi teknikeri 8 3,8
Laboratuvar teknisyeni 11 53
Rontgen teknisyeni 10 4,8
Meslekte calisma siiresi(yil)
<5 75 36,1
6-10 50 24,0
>11 83 39,9
Calisma siiresi(saat/giin)
<8 96 46,2
>9 79 38,0
Nobet 33 15,9
Meslegini kendine uygun bulma durumu
Cok uygun 44 21,2
Uygun 91 43,8
Kismen uygun 60 28,8
Uygun degil 13 6,3
Is yerinde sorun yasama sikhig
Higbir zaman 12 58
Nadiren 113 54,3
Sik sik 61 29,3
Her zaman 22 10,6
Bilgi, beceri ve yetenek gelistirici olanaklarin saglanmasi
durumu
Evet 86 41,3
Hayir 122 58,7
Su andaki doner sermaye sistemi hakkindaki memnuniyet
durumu
Cok memnun 1 D
Memnun 2 1,0
Kismen memnun 14 6,7
Memnun degil 46 22,1
Hi¢ memnun degil 145 69,7
Aldig1 maas ve doner sermayenin is doyumu ve memnuniyet
iizerine etkisi
Cok etkisi var 108 51,9
Etkisi var 62 29,8
Fikrim yok 3 1,4
Etkisi yok 16 7,7
Hig etkisi yok 19 9,1
Doner sermaye dagitiminda kurumunuzda sizce adaletli bir
dagilim s6z konusu mu?
Evet 12 58
Hayir 196 94,2
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Tablo 4.2°de katilimcilarin bazi mesleki 6zellikleri verilmistir. Arastirma grubunun
%16,8'1 (n=35) uzman hekim, 9%3,8'(n=8) pratisyen hekim, %48,6'st (n=101)
hemsire, %13"i(n=27) ebe, %3,8'i (n=8) saglik memuru, %3,8'i (n=8) anestezi
teknisyeni, %)5,3'i(n=11) laboratuvar teknisyeni ve %4,8'1 (n=10) rontgen
teknisyenidir. Grubun "meslekte ¢alisma siiresi" incelendiginde;%36,1'inin(n=75) 5
yil ve daha az, %24,0'min (n=50) 6-10 y1l ve %39,9'unun (n=83) 11 yil ve daha uzun
stire meslegini siirdiirdiigii belirlenmistir.  Calisanlarin  %46,2'si (n=96) giinde
ortalama 8 saat ve daha kisa siire, %38,0'1 (n=79) giinde ortalama 9 saat ve daha uzun

stire, %15,9'u ise (n=33) ndbet usulii ¢alistigini belirtmistir (Tablo 4.2).

"Mesleginizi kendinize ne kadar uygun buluyorsunuz?" sorusuna katilimcilarin
%21,2'si (n=44) ¢ok uygun, %43,8'1 (n=91) uygun, %28,8'1 (n=60) kismen uygun ve
kalan %6,3"i (n=13)uygun degil olarak yanitlamistir. Katilimcilarin is yerinde sorun
yasama sikliklarina iligkin cevaplari incelendiginde; %5,8'i (n=12) higbir zaman,
%54,3"i (n=113) nadiren, %29,3'ii (n=61) sik sik ve kalan %10,6's1 (n=22) her zaman
olarak yanitlamistir. Saglik ¢alisanlarinin %41,3'i (n=86) calistig1 kurumun kisisel
bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirici olanaklar sagladigini bildirmistir (Tablo 4.2).

Saglik c¢alisanlarmmin doner sermaye sistemi hakkindaki memnuniyet diizeyleri
incelendiginde; %0,5'1 (n=1) sistemden "¢ok memnun", %1,01 (n=2) "memnun",
%6,7'si (n=14) "kismen memnun", %22,1'1 (n=46) "memnun degil" ve %69,7’si

(n=145) "hi¢ memnun degil" yanitin1 vermistir.

"Aldiginiz maas ve doner sermayenin is doyumu ve memnuniyetiniz iizerinde ne
derece etkisi var?" sorusuna katilimcilarin %51,9'u (n=108) "¢ok etkisi var", %29,8'i
(n=62) "etkisi var", %1,4't (n=3) "fikrim yok", %7,7'si (n=16) "etkisi yok" ve %9,1'
(n=19) "hig¢ etkisi yok" olarak yanitlamistir. Saglik calisanlarinin %94,2'si (n=196)
kurumundaki doner sermaye O0demesinin adaletli olmadigimi ifade etmistir (Tablo

4.2).
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Tablo 4.3'de Minnesota Is Doyumu Olgegi i¢sel doyum ve digsal doyum alt

boyutlarinda yer alan sorulara verilen cevaplarin dagilimlart ile ortalama ve standart

sapma degerleri gosterilmistir.

Tablo 4.3. Minnesota Is Doyumu Olgegi Sorularina Verilen Yanitlarin Frekans Dagilim ve

Ortalamalari

E £ o
= B 2 5
= < g § 2 8
g = § E E g ©
. . vy e . s g 2 2 2 E 3 ]
Minnesota is doyum olcegi maddeleri E= £ g £ Z S B
2N Y 85 2 s € 8
ZIo = ¥ 2 o O 1)
ICSEL DOYUM
1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 21 32 48 91 16 324 112
2 Tek bagima c¢alisma olanagimmm olmast 18 38 40 95 17 3,26 1,12
bakimindan
3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmast 12 35 48 96 17 3,34 1,04
bakimindan
4 Toplumda “saygin bir kisi” olma sansim bana 17 15 30 88 58 3,74 1,18
vermesi bakimindan
7 Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme 7 25 41 106 29 3,60 0,98
sansimin olmasi agisindan
8 Bana sabit bir ig saglamasi bakimindan 4 12 20 131 41 393 0,83
9 Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagma 3 16 10 124 55 4,02 0,87
sahip olmam agisindan
10  Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip 10 34 42 100 22 3,43 1,04
olmam bakimindan
11 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler 9 36 39 92 32 349 1,08
yapabilme sansimin olmasi agisindan
15  Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana 36 62 41 58 11 2,74 1,19
vermesi bakimindan
16 Isimi yaparken kendi yontemlerimi 24 52 46 66 20 3,03 1,19
kullanabilme
sansint bana saglamasi bakimindan
20  Yaptigim is karsiliginda duydugum basan 9 17 23 98 61 3,89 1,06
hissinden
DISSAL DOYUM
5 Yoneticimin ekibindekileri kigileri yonetme 38 49 54 62 5 2,75 1,14
tarzi bakimindan
6 Yoneticimin, karar vermedeki yetenegi 39 45 57 62 5 2,75 1,14
bakimindan
12 lsile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya 18 53 53 72 12 3,03 1,09
konmas1 bakimindan
13 Yaptigim is karsiliginda aldigim {icret 104 70 23 7 4 1,74 0,92
bakimindan
14 s iginde terfi olanagimin olmasi agisindan 73 62 53 16 4 211 1,04
17 Calisma sartlar1 bakimindan 56 53 52 43 4 245 1,15
18  Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmalart 13 16 45 119 15 3,51 0,96
bakimindan
19  Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem 9 17 23 98 61 2,74 1,15

acisindan
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Minnesota Is Doyum Olcegi’ndeki maddelere verilen yanitlar incelendiginde; i¢sel
doyum alt boyutunda yer alan degerler arasinda en yiiksek ortalama ve memnuniyet
degerine sahip ifadenin "Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam
acisindan" ifadesi oldugu, en diisiik ortalama ve memnuniyet diizeyine sahip ifadenin
ise "Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan" ifadesi

oldugu saptanmistir (Tablo 4.3).

Dissal doyum alt boyutunda ise en yliksek ortalama ve memnuniyet degerine sahip
ifadenin "Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalar1 bakimindan" ifadesi
oldugu ve en diisiik ortalama ve memnuniyet diizeyine sahip ifadenin ise "Yaptigim

is karsiliginda aldigim ticret bakimindan" ifadesi oldugu belirlenmistir (Tablo 4.3).

Tablo 4.4. Minnesota Is Doyum Olgegi Genel Doyum ve Alt Boyut Skorlarmnin

Dagilimi

Boyutlar N Madde Cronbach's x + SS Katilimcilarin
Sayis1  Alpha Min-Mak

Genel 208 20 0,902 3,14 +£0,63 1,10-5,00

Doyum

Dagsal 208 8 0,828 2,64 +£0,73 1,00-5,00

Doyum

icsel 208 12 0,859 3,47 +£0,67 1,17-5,00

Doyum

Tablo 4.4’te Minnesota Is Doyum Olgegi genel doyum, dissal doyum ve i¢sel doyum
Cronbach's Alpha degerleri sirasiyla 0,902, 0,828 ve 0,859 olarak saptanmistir. Bu
sonuglara gore Olcegin oldukca giivenilir oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin
Minnesota is Doyum Olgegi Genel doyum puan ortalamas: 3,14+0,63 (Min: 1,10,
Mak:5,00)’dur. Olgegin digsal doyum ve icsel doyum alt boyutunun puan
ortalamalari sirasiyla 2,64+0,73 ve 3,47+ 0,67°dir (Tablo 4.4).

Tablo 4.5°de katilimcilarin sosyodemografik dzelliklerine gore Minnesota Is Doyum
Olgegi puan ortalamalarmin dagilimi sunulmustur. Buna gére Genel Doyum puan
ortalamalarinin erkeklerde (p=0,047) ve gelirini yeterli olarak algilayanlarda
(p=0,029)degiskenlerin diger kategorilerine gore istatistiksel olarak anlaml diizeyde
yiiksek oldugu belirlenmistir. Minnesota Is Doyum Olgegi alt boyutlarindan Dissal
Doyum puan ortalamalarmin gelirini yeterli olarak algilayanlarda (p=0,004); Icsel

Doyum puan ortalamalarinin erkeklerde (p=0,025), 45 ve daha ileri yaslarda
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(p=0,039) degiskenlerin diger kategorilerine gore anlamli diizeyde yiiksek oldugu

belirlenmistir.



Tablo 4.5. Katilimeilarin Sosyodemografik Ozelliklerine Gore Minnesota is Doyum Olgegi Puan Ortalamalarinin Dagilimi

59

Alt Boyutlar
Genel Doyum <
Degiskenler N _ _ Dissal Doyum _ I¢sel Doyum
x£SS Test p X+ SS Test p x £+ SS Test p
degeri degeri degeri

Cinsiyet®

Erkek 70 3,26+ 0,70 1,994 0,047* 2,72+ 0,79 1,237 0,217 3,62+ 0,71 2,260 0,025*
Kad;n 138 3,08 £ 0,59 2,59 £ 0,69 3,40 £ 0,63

Yas

20-29 84 3,06+0,64 2,771 0,065 2,61+0,77 1,894 0,153 3,36+0,64 3,295 0,039*
30-44 92 3,14+0,61 2,58+0,66 3,51+0,67

>45 32 3,36+0,65 2,86+0,76 3,70+0,66

Medeni durum’

Evli 119 3,19+40,60 1,381 0,169 2,68+0,68 1,127 0,261 3,53+40,65 1,367 0,173
Evli degil 89 3,07+0,67 2,57+0,79 3,40+0,68

Cocuk say1s12

Yok 99 3,10+0,64 0,461 0,632 2,61+0,76 0,790 0,455 3,43+0,66 0,423 0,656
1 45 3,14+0,57 2,57+0,68 3,52+0,61

2-3 64 3,20+0,66 2,73+0,71 3,51+0,71

Algilanan gelir durumu’®

Yeterli 24 3,44+0,75 7,103 0,029* 2,99+0,91 10,944 0,004** 3,74+0,70 4,015 0,134
Yetersiz 86 3,02+0,67 2,45+0,74 3,39+0,73

Kismen 98 3,18+0,54 2,71+0,62 3,48+0,58

IStudent’s t testi. “One Way ANOVA. *Kruskal Wallis Test. *p<0,05, **p<0,01.
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Tablo 4.6. Katilimcilarin Bazi Mesleki Ozelliklerine Gére Minnesota Is Doyum Olgegi Puan Ortalamalarmin Dagilimi

Alt boyutlar
Genel doyum .
Degiskenler N y _ Digsal doyum _ I¢sel doyum
X+ SS Test p X+ SS Test p X+ SS Test p
degeri degeri degeri
Meslek*
Hekim 43 3,43+0,62 15,460 0,000*** 2,8140,62 5,106 0,078 3,84+0,69 20,875 0,000***
Hemsire/ Ebe/ Saglik memuru 136 3,05+0,60 2,57+0,70 3,37+0,63
Teknisyen/tekniker 29 3,13+0,71 2,66+0,95 3,45+0,61
Meslekte calisma siiresi’
<5 75 3,09 + 0,65 0,577 0,563 2,65+ 0,79 0,854 0,427 3,38 +0,66 1,260 0,286
6-10 50 3,13 £ 0,60 2,52+ 0,66 3,53 £ 0,66
>11 83 3,20 £ 0,64 2,69 +£0,71 3,54 £ 0,68
Giinliik calisma siiresi’
<8 96 3,324+0,67 7,582 0,001** 2,78+0,79 3,662 0,027* 3,68+0,67 8,954 0,000***
>9 79 2,98+0,57 2,49+0,65 3,30+0,63
Nobet 33 3,01+0,56 2,58+0,66 3,30+0,60
Meslegini kendine uygun
bulma durumu*
Uygun 135 3,30+0,63 5,401 0,000*** 2,76%0,76 3,444 0,001** 3,67+0,63 6,049 0,000***
Uygun degil 73 2,84+0,53 2,414+0,61 3,13+£0,59
is yerinde sorun yasama®
Hayir 125 3,33+0,58 5,753 0,000*** 2,87+0,68 6,263 0,000*** 3,64+0,61 4,492 0,000***
Evet 83 2,85+0,60 2,28+0,65 3,23+0,67
Bilgi, beceri ve yetenek
gelistirici olanaklarin
saglanmasi durumu’
Evet 86 3,32+0,62 3,542 0,000*** 2,83+0,75 3,260 0,001** 3,65+0,63 3,214 0,002**
Hayir 122 3,01+0,62 2,50+0,68 3,35+0,67

Doner sermaye
sistemindenmemnuniyet?

Memnun 17 3,7440,62 718,500  0,000%** 3,29+0,71 784,500  0,000%**  4,04+0,64 796,500  0,000%**

Memnun degil 191 3,09+0,61 2,58+0,70 3,43+0,65

IStudent’s t testi. ‘Mann-Whitney U Test. *One Way ANOVA. *Kruskal Wallis Test.*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001.
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Tablo 4.6°da katilimcilarin bazi mesleki 6zelliklerine gdre Minnesota Is Doyum
Olgegi puan ortalamalarinin dagilimi sunulmustur. Buna gore Genel Doyum puan
ortalamalarinin hekimlerde (p=0,000), giinde 8 saat ve daha kisa siire galisanlarda
(p=0,001), meslegini kendisine uygun bulanlarda (p=0,000), is yerinde sorun
yasamayanlarda (p=0,000), kurumun bilgi, beceri ve yetenek gelistirici olanak
sagladigin1  diislinenlerde (p=0,000) ve doner sermaye sisteminden memnun
olanlarda (p=0,000) degiskenlerin diger kategorilerine gore istatistiksel olarak
anlaml diizeyde yiiksek bulunmustur (Tablo 4.6).

Tablo 4.7'de JSS Is Doyum Olgeginin alt boyutlarinda yer alan ifadelere verilen
cevaplarin dagilimlar: ile ortalama ve standart sapmalar1 gosterilmistir. Ucret alt
boyutunda yer alan ifadeler incelendiginde; en yliksek ortalama degere sahip ifadenin
"{syerimde iicret artislar1 az oluyor." oldugu en diisiik ortalama degere sahip ifadenin
ise "Ucretimdeki artislardan memnunum." oldugu goriilmektedir. Terfi alt boyutunda
en yiiksek ortalama degere sahip ifadenin "Isimde yiikselme sansim cok diisiiktiir."
ifadesi oldugu, en diisiik ortalama degere sahip ifadenin ise "Isini iyi yapana adil bir
sekilde yiikselme sansi veriliyor." oldugu saptanmistir. Yonetim alt boyutunda en
yiiksek ortalama degere sahip ifade "YOneticimi seviyorum.", en diisiik ortalama
degere sahip ifade ise "YOneticim bana kars1 adil degildir." olarak bulunmustur

(Tablo 4.7).

Yan 6deme alt boyutunda en yiiksek ortalama "Isimin karsiliginda bana saglanan hak
ve ddeneklerden memnun degilim." ifadesi iken en diisiik ortalama ise "Isyerinde
aldigimiz hak ve odenekler adildir." ifadesidir. Odiil alt boyutunda en yiiksek
ortalama degere sahip ifade "Bu isyerinde ¢alisanlar ¢ok az odillendiriyorlar."
ifadesi iken en diisiik ortalama degere sahip ifadenin ise "Yaptigim isten hosnut
olmadigimi diigiiniiyorum." oldugu goriilmektedir. Calisma sartlar1 alt boyutunda yer
alan ifadelerden en yiiksek ortalama degere sahip ifade "Isyerinde yapmam gereken
cok is var." en diisiik ortalama degere sahip ifade ise "Isyerimdeki kurallar isi

hakkiyla yapmamui zorlastirmaktadir." ifadesidir (Tablo 4.7).
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Tablo 4.7. JSS iIs Doyum Olgegi Alt Boyutlarinda Sorulara Verilen Yanitlarmn Frekans

Dagilim ve Ortalamalari

JSS is Doyum Olgegi maddeleri 1 2 3 4 5 6 Ort ss

UCRET ALT BOYUTU

1 Yaptigim is karsiliginda adil bir ticret 86 57 18 27 13 7 225 1,44
aldigimu diisliniiyorum.

10  lIsyerimde iicret artiglari az oluyor. 10 8 6 14 74 96 503 1,33

19  Bana verdikleri iicreti diigiindiigiimde 12 27 18 28 70 53 433 154
takdir gormedigimi hissediyorum.

28 Ucretimdeki artislardan memnunum. 111 44 20 21 5 7 197 1,34

TERFi ALT BOYUTU

2 Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir. 7 22 31 38 65 45 428 141

11  Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme 80 60 25 20 16 7 229 143
sans! veriliyor.

20 Bu igyerindeki insanlar diger 54 69 39 24 11 11 253 1,40
isyerlerindeki kadar hizli
yiikselmektedirler.

33 Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip 49 59 30 36 26 8 2,78 149
oldugumu diislinliyorum.

YONETIM ALT BOYUTU

3 Yoneticim yaptigi iste oldukea yeterlidir. 35 26 30 63 45 9 340 148

12 Yoneticim bana kargi adil degildir. 23 81 30 35 22 17 3,01 1,47

21  Yoneticim, ¢aliganlarinin hislerine ¢ok az 13 55 36 41 31 32 357 154
ilgi gosterir.

30 Yoneticimi seviyorum. 29 18 18 56 72 15 3,81 1,52

YAN ODEME ALT BOYUTU

4 Eimin kargiliginda bana saglanan hak ve 10 7 10 27 68 86 4,89 1,43
o0deneklerden memnun degilim.

13 Isyerimde verilen hak ve 6denekler diger 47 69 38 30 18 6 2,62 1,36
pek cok igletmeden kadar iyidir.

22 Eyerinde aldigimiz hak ve 6denekler 79 56 26 26 15 6 2,33 1,42
adildir.

29  Isyerinde almamz gerekip de 7 13 15 27 46 100 4,88 141
almadigimiz ek ddenekler ve haklar var.

ODUL ALT BOYUTU

5 Isimi iyi yaptigim zaman takdir 38 59 21 41 41 8 306 1,53
edilmekteyim.

14 Yaptigim isten hosnut olmadigimi 47 62 35 33 18 13 2,77 149
diigiinliyorum.

23 Buisyerinde ¢aliganlar ¢ok az 5 9 8 25 84 77 495 1,19
odiillendiriyorlar.

32 Cabalarimin gerektigi kadar 11 15 12 29 76 65 463 1,43
odiillendirildigini sanmiyorum.

CALISMA SARTLARI ALT BOYUTU

6 Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla 20 69 29 40 36 14 322 147
yapmami zorlastirmaktadir.

15  Iyi bir is yapmak igin harcadigim ¢abalar 8 44 35 42 50 29 381 146
nadiren formalite isler tarafindan
engellenir.

24 Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var. 5 12 13 35 96 47 466 1,20

31  Buigyerinde ¢ok fazla yazigsma ve 12 38 27 50 47 34 3,88 1,50

benzeri islerle ugrasmak zorundayim.

1 Hi¢ katilmiyorum, 2 Katilmiyorum, 3 Kismen katilmiyorum, 4 Kismen katiliyorum, 5 Katilryorum,

6 Tamamen katiliyorum



63

Tablo 4.7. Devam JSS Is Doyum Olgegi Alt Boyutlarinda Sorulara Verilen Yanitlarin

Frekans Dagilim ve Ortalamalari

JSS is Doyum Olgegi maddeleri 1 2 3 4 5 6 Ort ss

CALISMA ARKADASLARI ALT BOYUTU

7 Birlikte calisti§im insanlar1 seviyorum. 8 9 11 32 111 37 463 1,19

16 Birlikte calisti§im insanlarin yetersiz 12 48 16 42 50 40 391 1,59
olmasindan dolay1 isimde daha ¢ok
¢aligmak zorundayim.

25  Is arkadaslarimdan hoslaniyorum. 10 3 9 35 115 36 4,68 1,15
34  Isyerimde ¢ok fazla gekisme ve kavgavar. 20 53 22 58 25 30 350 157
ISIN KENDISI ALT BOYUTU

8 Bazen yaptigim isin ¢cok anlamsiz 58 53 16 37 29 15 2,86 1,66

oldugunu hissediyorum.

17  Isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum. 5 16 17 57 80 33 439 122

27  Yaptigim isten gurur duyuyorum. 5 9 14 21 70 89 497 1,26

35 Isimden hoslaniyorum. 9 14 16 24 89 56 4,63 1,36

KURUM ICi ILETiSIM ALT BOYUTU

9 Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu 13 25 20 30 86 34 422 1,47
diistiniiyorum.

18  Buisyerinin hedefleri bana agik ve belirgin 20 66 19 48 39 16 333 151
gelmiyor.

26  Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu 27 38 31 49 37 26 352 1,58
bilmedigimi hissediyorum.

36  Yapmam gereken isler yeterince agik ve 24 74 27 43 26 14 3,07 1,46
net degildir.

1 Hig katilmiyorum, 2 Katiimiyorum, 3 Kismen katilmiyorum, 4 Kismen katiliyorum, 5 Katiliyorum,
6 Tamamen katliyorum

Calisma arkadaslar1 alt boyutunda en yiiksek ortalama degere sahip ifadenin "Is
arkadaslarimdan hoslaniyorum." oldugu, en diisiik ortalama degere sahip ifadenin ise
"Isyerimde ¢ok fazla ¢ekisme ve kavga var." ifadesi oldugu saptanmistir. Isin kendisi
alt boyutunda en yiiksek ortalama degere sahip ifade "Yaptigim isten gurur
duyuyorum™ iken en diisiik ortalama degere sahip ifadenin ise "Bazen yaptigim igin
¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum." oldugu bulunmustur. Kurum i¢i iletisim alt
boyutunda yer alan ifadelerde; en yiiksek ortalama degere sahip ifadenin "Is
yerimdeki iletisimin iyi oldugunu diistiniiyorum.” oldugu en diisiik ortalama degere

sahip ifadenin ise "Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir." oldugu
goriilmektedir (Tablo 4.7).
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Tablo 4.8. JSS-Is Doyum Olgegi Genel ve Alt Boyutla Skorlarinin Dagilim

Genel 208 36 3,69 40,30 2,47-4,53
Ucret 208 4 3,40t 0,52 1.50-4,75
Terfi 208 4 297£072 1 25.475
Yonetim 208 4 3,45 £0,50 1,50-5,00
Yan Odeme 208 4 3,68 £0,65 1,50-5,75
Odiil 208 4 3,85 0,66 1.75-6,00
Caligma sartlar 208 4 3,89 10,88 1,75-6,00
Cahiyma arkadaslar 208 4 4,18 +0,73 2.00-5,75
Isin kendisi 208 4 4,21+ 0,72 1,50-5,75
Kurum i¢i iletisim

208 4 353£083 175600

Katilimcilarin JSS Is doyum 6lgegi ifadelerine verdigi yanitlarin ortalamasi ve
standart sapma degerleri Tablo 4.8’de gosterilmistir. Genel boyut ortalamasi 3,69 ve
standart sapmast 0,30 olarak elde edilmistir. Alt boyutlar incelendiginde ise "igin
kendisi" ve "caligma arkadaslar1" alt boyutunda yer alan ifadelerin ortalamalarinin
diger alt boyutlara gére daha yiiksek oldugu goriilmektedir. En diisiik ortalamaya ve

memnuniyet diizeyine sahip olan alt boyut ise "terfi" olarak saptanmustir.

Tablo 4.9'da arastirma grubunun sosyodemografik dzelliklerine gore JJIS Is Doyum
Olgegi puan ortalamalarinin dagilimi verilmistir. Buna goére Ucret alt boyutunda
cocugu olmayanlarin (p=0,026); Terfi alt boyutunda evli olanlarin (p=0,045); Odiil
alt boyutunda 20-29 yas araliginda olanlarin (p=0,001) ve ¢ocugu olmayanlarin
(p=0,003);Kurum I¢i Iletisim alt boyutunda 20-29 yas araliginda olanlarin (p=0,048),
¢ocugu olmayanlarin (p=0,024) ve gelirini yetersiz bulanlarin (p=0,008) madde puan
ortalamalar1 degiskenlerin diger kategorilerine gore yiiksek saptanmustir. JIS Is
Doyum Olcegi Genel Boyut ve alt boyutlardan Yénetim, Yan Odeme, Calisma Sartlar,
Calisma Arkadaslar: ve Isin Kendisi ile sosyodemografik 6zellikler arasinda istatistiksel

olarak anlaml bir farklilik saptanmamistir (p>0,05)(Tablo 4.9).
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Degiskenler Genel Alt Boyutlar
N boyut Ucret Terfi Yénetim Yan Odiil Calisma Cahisma Isin Kurum
odeme sartlari arkadaslari kendisi ici iletisim
X+ SS X+ SS X+ SS X+ SS X+ SS x + SS X+ SS x + SS X+ SS X+ SS
Cinsiyet’
Erkek 70 3,70+0,29 3,44+0,50 2,95+£0,75  3,49+0,53  3,79+0,62  3,75+0,63  3,93+0,95 4,25+0,65 4,30+0,70  3,44+0,96
Kadin 138 3,68+0,31 3,38+0,53  2,9840,71  3,43+0,48 3,63+0,66  3,90+0,66  3,88+0,85 4,15+0,77 4,16£0,73  3,58+0,75
Test degeri -0,312 -0,948 -0,166 -0,654 -1,640 -1,406 -,514 -0,629 -1,221 -1,258
, p 0,755 0,343 0,868 0,513 0,101 0,160 0,607 0,529 0,222 0,208
Yas
20-29 84 3,73+0,32 3,49+0,47 2,92+0,73  3,53x0,46  3,71+0,62 4,01+0,60  3,93+0,95 4,23+0,68 4,08+0,79  3,71+0,89
30-44 92 3,66+0,26 3,32+0,57  2,9740,70  3,43+0,50  3,68+0,67  3,74+0,67  3,90+0,83 4,18+0,72 4,30+£0,71  3,46+0,75
>45 32 3,62+0,34 3,38+0,47  3,10+0,75  3,30+0,58  3,59+0,67 3,76+0,71  3,78+0,85 4,08+0,87 4,29+0,48  3,30+0,79
Test degeri 3,148 3,723 0,586 5,366 0,412 13,464 0,798 0,246 5,459 6,083
p 0,207 0,155 0,746 0,068 0,814 0,001** 0,671 0,884 0,065 0,048*
Medeni durum’
Evli 119 3,67+0,27 3,37+0,53  3,05+0,75  3,46+0,50 3,68+0,62  3,79+0,65 3,91+0,82 4,16+0,74 4,17+£0,69  3,45+0,77
Evli degil 89 3,71+0,33 3,43+0,51 2,87+£0,68  3,44+0,50 3,69+0,69 3,93+0,66  3,87+0,97 4,22+0,71 4,26+0,76  3,65+0,89
Test degeri -0,786 -0,751 -2,006 -0,090 -0,358 -1,828 -0,057 -0,319 -1,113 -1,620
p 0,432 0,453 0,045* 0,928 0,720 0,068 0,954 0,750 0,266 0,105
Cocuk say1s12
Yok 99 3,74+0,30 3,4840,49  2,92+0,68 3,49+0,47  3,70+£0,60  3,97+0,62  3,94+0,94 4,234+0,67 4,20+0,73  3,70+0,87
1 45 3,62+0,31 3,38+0,53  2,98+0,79  3,41+0,62  3,61+0,81 3,89+0,72  3,72+0,87 4,11+0,67 4,13+£0,73  3,34+0,69
2-3 64 3,65+0,29 3,2840,54  3,04+0,74 3,41+0,45 3,71+£0,60  3,64+0,62  3,95+0,79 4,17+0,85 4,28+0,69  3,41+0,80
Test degeri 4,927 7,319 0,657 1,744 0,132 11,918 3,029 0,797 1,680 7,497
p 0,085 0,026* 0,720 0,418 0,936 0,003** 0,220 0,671 0,432 0,024*
Algilanan gelir durumu’
Yeterli 24 3,63+0,27 3,55+0,42  2,94+0,68  3,39+0,38  3,69+0,60  3,78+0,72  3,53+1,04 4,17+0,55 4,40+0,61  3,23+0,82
Yetersiz 86 3,69+0,33 3,33+0,55 2,94+0,79  3,38+0,51 3,63+0,71  3,84+0,69  4,03+0,85 4,20+0,81 4,15+£0,80  3,74+0,83
Kismen 98 3,69+0,28 3,41+0,51 3,01+£0,68  3,53+0,50 3,72+0,61 3,88+0,61  3,86+0,85 4,18+0,70 4,22+0,66  3,43+0,78
Test degeri 0,958 2,688 0,594 4,158 1,177 0,891 4,433 0,294 2,509 9,647
0,619 0,261 0,743 0,125 0,555 0,640 0,109 0,863 0,285 0,008**

P
IMann-Whitney U Test. “Kruskal Wallis Test. *p<0,05, **p<0,01,***p<0,001.



66

Tablo 4.10'da arastirma grubunun bazi mesleki 6zelliklerine gore JJS Is Doyum
Olgegi madde puan ortalamalarinin dagilimi verilmistir. Buna gére JIS Is Doyum
Olgegi Genel Boyut madde puan ortalamalari hekimlerde (p=0,022), meslegini
kendine uygun bulmayanlarda (p=0,038), is yerinde sorun yasayanlarda (p=0,041),
kurumda calisanlara bilgi, beceri ve yetenek gelistirici olanaklarin saglanmadigini
diistinenlerde (p=0,008) degiskenlerin diger kategorilerine gore istatistiksel anlaml

olarak ytiksek saptanmistir (Tablo 4.10).

JIS Is Doyum Olgegi Ucret alt boyutunda mesleginde 11 yil ve daha uzun siiredir
calisanlarin (p=0,040); Terfi alt boyutunda is yerinde sorun yasayanlarin (p=0,003)
ve doner sermaye sisteminden memnun olmayanlarin (p=0,003); Yonetim alt
boyutunda mesleginde 11 yil ve daha uzun siiredir ¢alisanlarin (p=0,039); Yan dodeme
alt boyutunda nébet tutarak calisanlarin (p=0,048); Odiil alt boyutunda mesleginde
11 yil ve daha uzun siiredir ¢alisanlarin (p=0,040) ve meslegini kendine uygun
bulanlarin (p=0,003) madde puan ortalamalari degiskenlerin diger kategorilerine

gore anlaml diizeyde diisiik saptanmistir (Tablo 4.10).

JIS Is Doyum Olgegi Calisma Sartlar: alt boyutunda meslegi hekim olanlarin
(p=0,004), giinliik ortalama 9 saat ve iistii ¢calisanlarin (p=0,001), meslegini kendine
uygun bulmayanlarin (p=0,001), is yerinde sorun yasayanlarin (p=0,011) ve
kurumda calisanlara bilgi, beceri ve yetenek gelistirici olanaklarin saglanmadigini
diistinenlerin (p=0,010); Calisma Arkadaslar: alt boyutunda meslegi hekim olanlarin
(p=0,039) madde puan ortalamalar1 degiskenlerin diger kategorilerine gére anlaml

diizeyde yiiksek bulunmustur (Tablo 4.10).

JIS Is Doyum Olgegi Isin kendisi alt boyutu madde puanlarinin meslegi saglk
teknikeri olanlarda (p=0,010), nobet tutarak calisanlarda (p=0,000), meslegini
kendine uygun bulmayanlarda (p=0,001), kurumda g¢alisanlara bilgi, beceri ve
yetenek gelistirici olanaklarin saglanmadigini diisiinenlerde (p=0,006) 6nemli

diizeyde diisiik bulunmustur (Tablo 4.10).
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Degiskenler Genel Alt Boyutlar
boyut Ucret Terfi Yonetim Yan Odiil Cahisma Calisma Isin Kurumigi
odeme sartlari  arkadaglann  kendisi iletisim
x£SS x+SS x£SS x+SS x+SS x£SS x+SS x£SS x+SS x+SS
Meslek?
Hekim 43 3,75+0,26 3,2840,52 3,03+0,73  3,44+0,53 3,85+0,63 3,94+0,56 4,03+0,95 4,37+0,59  4,48+0,51 3,30+0,96
ﬁZﬁfﬁ/ Ebe/ Saglik 136 3,69+0,31  3,40£0,53 2,96+0,72 346049 3,600,64 3,85:0,68 3,97+0,79  4,17+0,79  4,17+0,78 3,65+0,77
Saglik teknikeri 29 3,57+0,29 3,52+0,48 2,96+0,73 3,42+0,51 3,82+0,65 3,72+0,67 3,34+0,99  3,97+0,57 4,03+£0,60 3,34+0,79
Test degeri 7,654 2,227 0,540 0,337 4,996 1,929 11,202 6,486 9,200 8,890
p 0,022* 0,328 0,763 0,845 0,082 0,381 0,004** 0,039* 0,010* 0,012*
Meslekte calisma
siiresi
<5 75 3,74+0,32 3,53+0,47 2,94+0,71 3,57+0,47 3,75+0,61 3,98+0,68 3,83+0,96 4,18+0,67 4,14+0,73 3,72+0,87
6-10 50 3,6940,25  3,34+0,44 2,83+0,72 3434050 3,61£0,56 3,97+0,60 4,01£0,89  4,29+0,61  4,20+0,84 3,57+0,88
>11 83 3,64+0,30 3,31+0,58 3,09+0,72 3,36+0,51 3,67+0,73 3,66+0,63 3,88+0,80 4,12+0,84  4,29+0,62 3,35+0,71
Test degeri 3,295 6,455 3,624 6,488 1,090 13,206 0,776 0,797 2,063 6,640
p 0,192 0,040* 0,163 0,039* 0,580 0,001** 0,678 0,671 0,356 0,036*
Giinliik ¢caliyma
siiresi
<8 96 3,66+0,30 3,3840,47 2,98+0,69 3,45+0,51 3,73+0,64 3,76+0,68 3,71+0,89  4,17+0,73 4,394+0,63 3,38+0,79
>9 79 3,74+0,30 3,4240,58 2,89+0,72 3,47+0,47 3,7240,68 3,94+0,64 4,18+0,88  4,20+0,76  4,16+0,77 3,71+0,89
Nobet 33 3,6240,29  3,39£0,52 3,13£0,82 3,40+0,54 3,45+0,56 3,92+0,61 3,75+0,68  4,19+0,65 3,81+0,66 3,58+0,69
Test degeri 5,890 0,952 1,246 0,172 6,065 3,495 13,940 0,452 20,687 6,450
p 0,053 0,621 0,536 0,918 0,048* 0,174 0,001** 0,798 0,000*** 0,040*
Meslegini kendine
uygun bulma durumu*
Uygun 135 3,66£0,31  3,36£0,55 3,00£0,71 3,45+0,51 3,69+0,67 3,7540,66 3,75£0,91  4,17+0,68  4,34+0,62 3,41+0,82
Uygun degil 73 3744028  3,47£0,44 2,91+0,74 3,46+048 3,67+0,61 4,03+0,61 4,16£0,77 4214081  3,98+0,83 3,76+0,79
Test degeri -2,072 -0,929 -0,789 -0,274 -0,389 -3,008 -3,448 -0,627 -3,410 -2,738
0,038* 0,353 0,430 0,784 0,697 0,003** 0,001** 0,531 0,001** 0,006**

p
IMann-Whitney U Test. Kruskal Wallis Test. *p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001.
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Degiskenler Genel Alt Boyutlar
boyut Ucret Terfi Yonetim Yan Odiil Cahsma Cahsma Isin Kurum
N odeme sartlari  arkadaslann  kendisi ici
iletisim
x+ SS X+ SS x 1+ SS X+ SS X+ SS x+ SS X+ SS x 1+ SS x 1SS x 1SS
Is yerinde sorun
yasama'
Hayir 125 3,65+0,28 3,38+0,54 3,08+0,76 3,46+0,46 3,65+0,63 3,79+0,63 3,75+0,93  4,13+0,74  4,28+0,69 3,34+0,76
Evet 83 3,74+0,32 3,424+0,50 2,81+0,63 3,43+0,55 3,73+0,67 3,94+0,69 4,11+0,77 4,27+0,71  4,11+0,75 3,83+0,83
Test degeri -2,041 -0,042 -2,939 -0,075 -0,545 -1,896 -2,544 -1,395 -1,704 -4,095
p 0,041* 0,967 0,003** 0,940 0,586 0,058 0,011* 0,163 0,088 0,000***
Bilgi, beceri ve
yetenek gelistirici
olanaklarin
saglanmasi durumu’
Evet 86 3,62+0,31 3,40+0,50 2,94+0,74 3,42+0,51 3,63+£0,68 3,76+0,67 3,71+0,84  4,06£0,78  4,35+0,69 3,32+0,75
Hayir 122 3,73+0,29 3,394+0,53 3,00+0,71 3,47+0,49 3,72+0,63 3,92+0,64 4,02+0,89  4,27+0,68 4,11+0,73 3,69+0,85
Test degeri -2,636 -0,329 -0,352 -0,805 -0,684 -1,845 -2,585 -1,705 -2,737 -3,149
p 0,008** 0,742 0,725 0,421 0,494 0,065 0,010* 0,088 0,006** 0,002**
Doner sermaye
sisteminden
memnuniyet’
Memnun 17 3,69+0,39 3,35+0,43  3,50+0,92 3,59+0,55 3,78+0,72 3,65+0,66 4,09+0,92  4,26+0,86  4,43+0,81 2,54+0,59
Memnun degil 191 3,69+0,29 3,40+0,53 2,93+0,69 3,44+0,49 3,67+0,64 3,87+0,66 3,88+0,88  4,18+0,72  4,19+0,71 3,62+0,79
Test degeri -0,463 -0,329 -2,937 -0,593 -0,961 -1,261 -0,768 -0,607 -1,827 -5,123
0,643 0,742 0,003** 0,553 0,336 0,207 0,442 0,544 0,068 0,000***

p
IMann-Whitney U Test. ’Kruskal Wallis Test. *p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001.
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JIS Is Doyum Olgegi Kurum igi iletisim alt boyutunda meslegi hekim olanlarin
(p=0,012), meslegini 5 yil ve daha kisa siireyle yapanlarin (p=0,036), giinliik
ortalama 9 saat ve Ustii ¢alisanlarin  (p=0,040), meslegini kendine
uygun bulmayanlarin (p=0,006), is yerinde sorun yasayanlarin (p=0,000) kurumda
calisanlara bilgi, beceri ve yetenek gelistirici olanaklarin saglanmadigini
diistinenlerin  (p=0,002) ve doéner sermaye sisteminden memnun olmayanlarin
(p=0,000) madde puan ortalamalari istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek
saptanmistir (Tablo 4.10).
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5. TARTISMA

Saglik ¢alisanlarinin daha iyi hizmet sunmasini saglamak i¢in motivasyon etkenlerini
belirleme ve bu etkenlerin is verimliligine etkisi onem arz etmektedir. Saglik
Bakanligi’nin 2017 verilerine bakildiginda saglik ¢alisanlarinin genel is memnuniyeti
%42,5 olarak agiklanmis ve genel olarak anlamli bulunmustur (F=237,868; p< 0,001)
(Sagem, 2017).

Kirklareli Devlet Hastanesi’nde yapilan calismamizda Minnesota doyum &lgegi
sonuclar1 incelendiginde; alt boyutlarda ve genel doyum boyutunda erkeklerin
ortalamasmin kadinlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Derin’in (2007)
Eskisehir Devlet Hastanesi ve Yunus Emre Devlet Hastanesi’nde c¢alisan saglik
personelinin is doyum diizeyini 6lgen arastirmasinda da erkek saglik personelinin is
doyumu oranmin kadin saglik personelinin is doyum oranindan daha yiiksek oldugu
ve gruplar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna
vartlmistir (p<0.05)( Derin, 2007). Cimen ve Sahin’in (2000) yaptig1 arastirmada
cinsiyetlere gore is doyum ortalamalar1 incelendiginde erkek saglik calisanlarinin
puan ortalamasi (2,99) kadin saglik ¢alisanlarinin puan ortalamasindan (2,60) yiiksek
saptanmis ve erkeklerin daha fazla i3 doyumuna sahip oldugu sonucuna varilmistir

(Cimen ve Sahin, 2000).

Cinsiyet agisindan SAGEM’in (2017) verilerine bakildiginda erkek personel ile
kadin personel ¢alisma kosullari, yonetim, sosyal imkanlar, odiiller ve terfi, sayginlik
ve mesleki riskler ve is yiikii boyutlarina iliskin doyum diizeylerinin karsilagtirilmasi
sonucunda erkek personelin doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugu bildirilmistir.
Kadin saglik personellerinin is doyumlarinin daha diisiik ¢ikmasi cinsiyet kaynakli
degil, cogunlukla hemsirelik meslegini yapiyor olmalarindan ve hemsirelik
mesleginin i yikiiniin fazla olmasindan kaynaklaniyor olabilir seklinde
yorumlanmustir (Sagem, 2017). Tutar’in (2007) 6zel ve devlet hastanesinde saglik
calisanlar ile yaptig1 caligmada, kadinlarin is yerlerinde taciz ve baskiya daha ¢ok
maruz kaldiklar1 i¢in erkek saglik calisanlarindan daha az is tatminine sahip
olduklarindan dolay1 erkek saglik calisanlarinin is doyumu diizeyleri daha yiiksek
cikmistir seklinde yorumlanmustir. (Tutar, 2007).
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Karakuzu’nun (2013) Kamu Hastaneleri’nde ¢alisan saglik personellerinde yaptig
aragtirmada ise cinsiyet ile is doyumu arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Arastirmanin sonucuna goére kadmlarin is doyumu
ortalamasi erkeklerin is doyumu ortalamasindan anlamli derecede daha yiiksektir

(Karakuzu, 2013).

Aydogdu ve Topgu’nun (2017) bir iiniversite hastanesinde ¢alisan veri giris
elemanlar1 ve temizlik personellerinde yapmis oldugu arastirmanin sonucuna gore,
personelin kadin ya da erkek olmasi motivasyonlar1 agisindan anlaml bir fakliliga
neden olmamistir (p>0,05) (Aydogdu ve Topgu, 2017).Bu farkli sonug calisanlarin

saglik personeli olmamalarindan kaynaklanmis olabilir.

Karahan’in  (2009) Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesi’nde saglik
personellerinin is verimliligine etki eden faktorlerin belirlenmesi amaciyla yaptigi
aragtirmast sonucunda farkli cinsiyet grubundaki is gérenlerin isgiicii verimliliginde
bir farklilik olmadigi sonucuna varilmistir (Karahan, 2009). Bu farkliligin sebebi

caligsanlar arasinda cinsiyet ayirimi gozetilmeksizin esit kosullarin sunulmasi olabilir.

Arastirmada evli katilmecilarin is doyum puanlarinin daha yiiksek oldugu fakat
medeni durum ile Minnesota is doyum puanlari ortalamalar1 arasindaki farkin
anlamli olmadig1 saptanmigtir. Orhaner ve Mutlu’'nun (2018) arasgtirmasinda evli
saglik personelinin motivasyon diizeyi puan ortalamalari, bekar saglik personelinin
puan ortalamasindan daha yiiksektir; evli ve bekar saglik personelinin motivasyon
diizeyleri istatistiksel agidan anlamli diizeyde farklilik (p<0,05) gostermektedir
(Orhaner ve Mutlu, 2018). Derin’in (2007) arastirmasinda evli saglik personeli bekar,
bekar saglik personeli ise diger (dul, bosanmis ve ayr1 yasiyor) saglik personelinden
daha yiiksek is doyumu puanina sahip ¢ikmis ancak aradaki fark istatistiksel yonden

anlamli bulunmamistir (Derin,2007).

Aydogdu ve Topgu’nun (2017) calismasinda Ekonomik, Psikolojik ve Sosyal
Araclar, Orgiitsel ve Yonetsel Araglar, Katilm Faktorii ve Baghlik Faktorii alt
Ol¢eklerine medeni durum acgisindan bakildiginda, istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik goriilmemistir (Aydogdu ve Topgu, 2017).
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Kidak ve Aksarayli’nin (2009) saglik calisanlari ile yapmis olduklart ¢alismada,
calisma kosullarinin daha iyi olmasi bekar ¢alisanlarda daha motive edici bir 6zellik
olarak bulunmustur. Aslanadam’in (2011) saglik c¢alisanlar1 i¢in yaptigi arastirma
sonuglara bakildiginda katilimcilarin medeni durumuna gore yanitlarinda anlaml
bir fark oldugu ve bekar galisanlarin diger saglik calisanlarindan daha motive
calistiklar1 saptanmistir (Aslanadam, 2011). Bu farkliligin sebebi bireylerin yasam
standartlar1 ve yasama bakis tarzi ile yasanilan yoredeki medeni duruma yaklagim

farkliligindan kaynaklanmis olabilir.

Arastirmada katilimcilarin {invan degiskenine goére Minnesota doyum Olceginin
"genel doyum" puan ortalamalarinin dagilimlart incelendiginde uzman hekimlerin
ortalama degerinin diger meslek gruplarindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Saglik Bakanligi’nin (2010) Saglik Personeli Memnuniyet Arastirmasi sonuglarina
gore saglik memnuniyeti konusunda, is doyum puami en diisiik olan personelin
asistan hekimler oldugu saptanirken en yiiksek is doyumuna sahip personelin uzman
hekimler oldugu belirlenmistir (Sagem, 2010). Orhaner ve Mutlu’'nun (2018)
aragtirmalarinda  katilimcilarin  motivasyon  diizeylerinin mesleklerine  gore
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilagtigi belirlenmistir. Bu arastirmanin
sonuglarma gore hekimlerin motivasyon puan ortalamalari, alanda calisan diger

saglik personellerinin hepsinden yiiksek ¢ikmistir (Orhaner ve Mutlu, 2018).

Bozkurt’un (2014) arastirma yaptifi kurumdaki ortalamalara bakildiginda 2,37
ortalama sonucu ile en yiiksek motivasyona sahip olan kesimin idari personel
oldugu, ebelerin 2,25 oranla ikinci sirada yer aldigi, onlar1 2,02 ortalama ile
doktorlarin takip ettigi ve 1,83 oran ile en diisiik motivasyon degerine ise
hemsirelerin sahip oldugu goriilmektedir. Hemsirelerin motivasyon diizeylerinin en
diisiik ¢ikmas1 sebebi olarak insanlarla en ¢ok diyalog kuran grup olmalar1 bunun
yaninda ebe ve hekimlere de yardim ederek is yiiklerinin fazla olmasi ile
aciklamanmistir. Hemsireler ayni1 anda bir¢ok isi istlendikleri i¢in daha fazla
yorulmakta ve dolayisiyla mesleki olarak daha hizli tikenmektedirler; bu da

hemsirelerin daha az motive olmalarina sebep olmaktadir (Bozkurt, 2014).
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Karakuzu’'nun (2013) saglik isletmelerinde ¢alisan saglik  personelinin
motivasyonunu etkileyen faktorler ile is ortaminda hangi motivasyon faktorlerinin
daha etkili oldugunu tespit etmek amagladigr arastirmasinda ankete katilim saglayan
saglik miidiirligii personeli, hastane idari ve tiim saglik personeli ile teknisyen, bilgi
islem elemani, 6zel giivenlik ve diger saglik personelinde (diyetisyen, fizyoterapist,
eczacl, sosyal hizmet uzmani vb.) invan ile anketin ekonomik, psikososyal, orgiitsel
ve yonetsel alt boyutlar1 arasinda istatistiksel anlamli bir farklilik bulunmamistir
(Karakuzu, 2013). Soykenar’in (2008) yaptigi arastirmada da saglik personelinin
motivasyonuna etki eden faktorler ile meslek gruplari arasinda anlamli bir fark
olmadigi gosterilmistir (Soykenar, 2008).Saglik ¢alisanlarinda unvan ile motivasyon
diizeyinin farklilik gé6stermesi; ¢alisilan kurumlarda personellere saglanmis
ayricaliklar, gorev tanimlari, ¢alisma sartlar1 ve idarecilerin farkli tutumlarindan

kaynaklanmig olabilir.

Arastirmada katilimcilarin yas degiskenine gore gruplar arasinda is doyum puanlari
acisindan farkin istatistiksel agcidan anlamli olmadig1 saptanmistir. Erdogan’in (2011)
yaptig1 arastirmada da yas gruplari ile motivasyon ve is doyumu arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (Erdogan, 2011).Alper (2018) saglik
calisanlarinda yas gruplari ile motivasyon ve is doyumu arasinda anlamli bir farklilik
saptamamistir  (Alper, 2018). Keskin’in (2008) Calisanlarin Performansini
Arttirmada Bir Ara¢ Olarak Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri’ni arastirdigi
caligmasinda isletmede calisan bireylerin yaslari ile orgiitsel ve yonetsel motivasyon

araclar1 arasinda anlamli bir iliski goriilememistir (p>0,05) (Keskin, 2008).

Kiitik’iin (2016) sonuglarina gore calisanlarin yaglari ile motivasyon puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmistir (p<0,001). Bu fark, 41 ve
iistli yastaki calisanlarin motivasyon puanlarinin diger biitiin yas gruplarindan yiiksek

olmasindan kaynaklanmistir (Kiitiik, 2016).

Kidak ve Aksarayli (2009) calisanlarin yasi ile motivasyon faktorleri arasindaki
iliskiyi incelediginde, g¢alisanlarin yaglar1 ile ¢alisma kosulari (p=0,00), yonetim
(p=0,012), iicret (p=0,011) ve sorumluluk (p=0,001) arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iligki bulmustur. Aragtirmaya gore daha geng ¢alisanlar {izerinde; ¢alisma
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sartlari, yonetim, licret ve sorumluluk faktorlerinin motive edici etkisinin daha giiclii

oldugu saptanmistir (Kidak ve Aksarayli, 2016).

Aragtirmanin verileriyle diger arastirmalarin sonuglarinin farklilik gostermesi
bireysel oOzelliklerden kaynaklanabilir. Kimi zaman bireylerin ilerleyen yas ile
beraber c¢aligma standartlarina uyum saglamalart veya kidemden kaynaklanan
avantajlar nedeniyle motivasyonlar1 artabilirken kimi zaman ise yas ile artan

bikkinlik ve memnuniyetsizlik motivasyonlarini diisiirebilmektedir.

Arastirmamizda meslekte calisma siiresi bakimindan is doyum boyutlarina ait
ortalamalar arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunamamistir. Kundak ve
ark.’da(2015) is doyumu puan ortalamalarinin meslekte gegirilen siire, kurumda
bulunulan siire ve calisilan serviste bulunulan siire ile iliskisinin olmadigim
bildirmislerdir (Kundak ve ark., 2015).Derin’in (2007) yaptig1 arastirma sonucunda
en yliksek is doyumu puaninin 36 yil ve istii ¢alisan saglik personellerinde, en diisiik
1$ doyumu puaninin ise 5—10 y1l ¢alisan saglik personelinde oldugu bulunmus, fakat
fark istatistiksel yonden anlamli bulunmamistir (p>0,05) (Derin, 2007). Kidak ve
Aksarayli (2009) hastanedeki g¢alisma siireleri ile motivasyon faktorleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulamamistir (Kidak ve Aksarayli, 2009).

Aslantiirk (2014) saglik sektoriinde 0-5 yil arasi c¢alisanlarin 6-10 yil ile 21 yil ve
tizeri ¢alisanlardan daha fazla motivasyon diizeyine sahip olduklarini gostermistir.
(Aslantiirk, 2014). Mutlu'nun (2018) saglik personellerine uyguladigi anket
caligmasinda motivasyon diizeylerinin kurumdaki c¢aligma siirelerine gére anlamli
diizeyde farklilastigi belirlenmistir. Sektorde c¢aligsma siiresi bir yildan kisa olan
katilimcilarin motivasyon puan ortalamalari, sektorde 1-5 yil arasinda ¢alisanlardan;
sektorde toplam 1-5 yillik ¢aligma siiresi olan katilimcilarin motivasyon puan
ortalamalar1 ise sektdrde 6 yil ve daha fazla calisanlardan anlamli diizeyde yiiksek
oldugu belirlenmistir. Yani bireylerin ¢alisma siiresi ile motivasyonlar1 arasinda ters
yonlii bir iliski mevcuttur ve calisma siiresi arttikga calisanlarin motivasyon

diizeyleri azalmaktadir.
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Arastirmada ¢ocuk sayisina gore veriler degerlendirildiginde iki ¢ocuk sahibi olan
saglik personellerinin en yiiksek genel doyum puanina sahip oldugu goriilmiistiir.
Calismamizla uyumlu olarak Derin’in (2007) arastirmasi sonucunda evli ve iKki
¢ocugu olan saglik ¢alisanlarinin gocuk sahibi olmayan saglik ¢alisanlarina gore daha
yiikksek is doyumuna sahip oldugu, aralarindaki farkin istatistiksel anlamli oldugu
bulunmustur (Derin, 2007). Cimen ve Sahin’in (2000) arastirma sonuglarina gore de
¢ocugu olanlarin is doyumlar1 daha fazladir (Cimen ve Sahin, 2000). Cocuk sahibi
olmanin kisilere ylikledigi sorumluluk hissi, ise olan bakis acilarin1 ve bagliliklarim
dolayis1 ile motivasyonlarini olumlu etkiliyor olabilir. Kiitiik’iin (2016) arastirmasi
ise ¢ocuk sayilar1 ile saglik ¢alisanlarimin motivasyon puanlari arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark bulamamistir (Kiitiik, 2016).

Arastirmada Minnesota Doyum 0Olgegi anket analizinde; “Baskalar icin bir seyler
yapabilme olanagina sahip olmam agisindan" ifadesi ve “Calisma arkadaslarimin
birbirleri ile anlagmalar1 bakimindan” segenekleri en yiliksek is doyum ortalamasini
almistir. Gilirvardar’in (2014) arastirmasinda hemsirelerin baskalar1 i¢in bir seyler
yapabilme olanaklarinin bulunmas: onlarin is doyum diizeylerine katki yapan en
onemli etken olurken, yaptiklari is karsiliginda aldiklar: ticretin diisiik olmasinin ise
1s doyum diizeylerini diisiiren en Onemli etken oldugu belirtilmistir. Birgili’nin
(2010) saglik c¢alisanlarinda yaptifi arastirmada meslegini yapmaktan kismen
memnun olanlara gére meslegini yapmaktan memnun olanlarin is doyum puanlari
ortalamalarinin yiiksek oldugu (p= 0.000) bulunmustur. Erdogan’in ( 2011) Edirne
Devlet Hastanesi’ndeki aragtirmasinda ¢alisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun yaptiklart
isi anlamli buldugu saptanmustir. Arslan’in (2013) saglik ¢alisanlarinda yaptigi
arastirma sonucunda; yapilan hizmetlerden bagkalarinin memnun olmasinin
motivasyonlarinda kesinlikle etkili oldugunu diisiinenlerin oranmi % 43,5, etkili
oldugunu sdyleyenlerin oran1 %49,8olarak saptanmistir. Baskalarmma yardimci

olabilmek saglik personelini motive eden 6nemli bir faktordiir.

Sav’in (2014) sonuglarinda calisma arkadaglar1 ile uyum analizleri incelendiginde
calisanlarin %66°1 ¢calisma arkadaslari ile uyumlu bir sekilde verimli ¢alistigini beyan
etmistir ve bu beyan Orneklemin bir ekip motivasyonuna sahip oldugunu

gostermektedir. Yilmaz’in (2014) kamu calisanlan ile yaptigi arastirma sonucuna
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gore caligsanlarin is ortamindaki mesai arkadaslarindan memnun olduklari ve sosyal
iligkilerinde yasadiklar1 memnuniyetin de tatmin diizeylerine olumlu yansidig

belirlenmistir.

Celik’in (2017) hemsirelerde ekip ¢alismasi ve motivasyon arasindaki iligkiyi ve
bunu etkileyen faktorlerin neler oldugunu belirlemek igin yaptigi calismada;
hemsireler ekip liderlerinin ekip igerisinde ¢alisanlar arasinda isbirliginin saglanmast

ve motivasyon agisindan dnemini vurgulamislardir.

JSS Is Doyum &lgegi anket analizi incelendiginde; “Is yerimde iicret artiglar1 az
oluyor, Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir, Isim karsiliginda bana sunulan hak ve
ddeneklerden memnun degilim, Bu isyerinde calisanlar ¢ok az odiillendiriliyor, Is
yerinde yapmam gereken ¢ok is var” segenekleri yliksek puan alirken “Yoneticimi
seviyorum, Is arkadaslarimdan hoslaniyorum, Yaptigim isten gurur duyuyorum”
secenckleri de yiiksek is doyum puan ortalamasi almistir. Arastirmada "Aldiginiz
maas ve doner sermayenin is doyumu ve memnuniyetiniz iizerinde ne derece etkisi
var?" sorusuna katilimcilarin %51,9'u (n=108) “cok etkisi var” seklinde cevap
vermislerdir. Manookyan ve ark’nin onkoloji ve obstetri servisinde ¢alisan
hemsirelerle yaptigi is doyum karsilastirma ¢alismasinin verilerine gére hemsirelerin
gelirleri dogrudan is memnuniyeti ile iliskilidir (Manookyan ve ark., 2004). Sagem
(2017) tarafindan yapilan c¢alismada saglik personelinin is doyumu boyutlarini
etkileyen gelir diizeyi ile ilgili bulgulara bakildiginda; aylik gelire gore sosyal
imkanlar, odiiller ve terfi ile kurumsal politikalar degerlendirmelerinin degistigi
belirlenmigtir. Aylik geliri 3001 ve 5000 TL ile 5001 ve 7000 TL olan saglik
calisanlarinin kurumsal politikalara iligkin degerlendirmeleri olumsuz iken, aylik
geliri 3001 ve 5000 TL olan saglik ¢alisanlarinin sunulan imkanlar, édiiller ve terfi
imkanlarina yonelik goriislerinin daha olumlu oldugu saptanmistir. Meslek ve egitim
durumu daha diisiik olan saglik ¢alisanlarinin ise diisiik gelire ragmen is doyumuna
iligkin goriislerinin daha olumlu oldugu saptanmistir. Bu tezatlik bu kisilerin hayattan
beklentilerinin de diisiik olmasi ile agiklanmistir. Saglik Bakanligi (2017) tarafindan
yapilan arastirmada saghk calisanlarmin  “Is  doyumunuzun artmasi icin

tyilestirilmesini istediginiz en énemli ilk {i¢ seyi 6nem sirasina gore yazar misiniz?”’
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sorusuna verdikleri yanitlarda en fazla %14,5’lik bir oran ile en fazla “Maaglar

arttirilmali” Onerisini yaptiklar goriilmistiir (Sagem,2017).

Goetz ve ark.’nin pratisyen hekimlerin ve doktor olmayan diger personelin is
tatminini degerlendirmek i¢in yaptiklar1 arastirma sonucunda; tim katilimcilar
(pratisyen hekimler ve hekim olmayan personel) c¢ogunlukla gelirlerinden
memnuniyetsiz olduklarini belirtmistir (Goetz ve ark., 2011). Dieleman ve ark.’nin
(2003) Kuzey Vietnam’da kirsal bolgedeki saglik ¢alisanlar ile yaptiklari ¢alismada
katilimcilara mesleklerinde onlar1 motive eden ve cesaretlerini kiran unsurlari
belirtmelerini istemisler ve maaslar ve 6deneklerin diisiik olmasi cesaret kiric1 faktor

olarak belirtilmemistir (Dieleman ve ark., 2003).

Kili¢ ve Keklik’in (2012) saglik calisanlarinda yaptigi arastirma sonucunda saglik
calisanlarinin da diger ¢alisanlar gibi is yasam kalitelerini etkileyen ve motivasyon
diizeylerini yiikselten bir takim faktorlerin varligi kabul edilmistir. Bu faktorlerin
basinda ekonomik durum gelmekte ve ekonomik durumu iyi olan bireyler kendilerini
bagimsiz ve huzurlu hissetmekte sonu¢ olarak motivasyonlar1 da olumlu
etkilenmektedir. Maas, doner sermaye ve diger haklar konusunda diizenlemelerin
yapilmasi saglik c¢alisanlarinin motivasyonlarint pozitif etkileyerek daha verimli

calismalarina katkis1 olacaktir (Kili¢ ve Keklik, 2012).

JSS is doyum &lceginde Odiil alt boyutunda en yiiksek ortalama degere sahip ifade
"Bu isyerinde c¢alisanlar ¢ok az &diillendiriyorlar." ifadesi oldugu belirlenmistir.
Bozkurt’un (2014) arastirmasinda calisanlar yoneticilerinin basarili olan personele,
herkesin oniinde tesekkiir etmesi ya da plaket vermesinin motivasyonu arttiracagini,
iste saglanan terfi olanagininda iyi bir {icret almaktan daha o6nemli oldugunu
belirtmislerdir. Mikaliyova’nin  (2015) &zel ve devlet hastanesinde saglik
calisanlarinda yaptigi arastirmada, Devlet hastanesinde iicret disi (plaket, tesekkiir
mektubu gibi) 6diil uygulamasi oldugu ve ¢alisanlarin bu durumdan motive olduklar1

tespit edilmistir.

Arslan’in (2013) aragtirmasi sonucunda calisanlarin %56,1’1 6diil almalarinin
performanslarinin  artmasinda ¢ok etkili oldugunu,%38,5’1 de etkili oldugunu

sOylemislerdir. Arslan’in sonuglarina gore; calisma hayatinda 6vgii dolu sézlerin
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motivasyonda kesinlikle etkili oldugunu diisiinenlerin oran1 %48,1, etkili oldugunu
sOyleyenlerin oran1 %43,5 olarak belirlenmistir. Saglik ¢aligsanlari i¢in hasta ve hasta
memnuniyeti ¢cok 6nemlidir. Hasta tarafindan bu memnuniyetin dile getirilmesi, geri
bildirimi ve yonetiminde bu konudaki farkindaligi saghk c¢alisanlarinin

motivasyonlarini artiracaktir.

Sav’in (2014), arastirma sonuglar1 yoneticilerin tesekkiirlerini veya kii¢iik ddiillerini
herkesin 6niinde sunmasi ile saglik ¢aliganlart motivasyonu arasinda olumlu bir iliski
oldugunu belirtmektedir. Liu (2006) hastane ¢alisanlarinda kurum igerisinde terfi ve
takdir edilme yapilarmin iyilestirilmesinin motivasyonda onemli etkileri oldugunu
bulmustur. Bu sonuglar neticesinde ¢alisanlarin motivasyonlarinin artirilmasinda

ddiillendirmenin 6nemli etkisi oldugu sonucuna varilmaktadir.

JSS is doyum 6l¢egi sonuclarinda ¢alisanlarin yanitlarina gore en diisiik ortalamaya
ve memnuniyet diizeyine sahip olan alt boyut ise "terfi" olarak saptanmistir. Alsat’in
(2016) saglik g¢alisanlar1 ile yaptigi arastirma incelendiginde isgérenlerin %62,9’u

isyerindeki terfi imkanlarinin is tatminini saglayabilecegini belirtmislerdir.

Goral’in (2003) galismasinda hemsirelerin %50°sinin “kurumda ilerleme ve basarma
olanaklar1 arzuladigim diizeydedir” ifadesine katilmadig1 tespit edilmistir. Calisanlar,
is yerlerinde yiikselme olanaklari isterler. Bu durum gosterilen basarinin bir geregi,
karsiligit ya da odilidir. Calisanlar isyerinde tecrilbe kazandikga, isler
siradanlastik¢a, bulunduklar1 mevkideki yetkilerini ve sorumluluklarini yetersiz
bulacak ve daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla caligmay1 talep edeceklerdir.
Ilerleme ve yiikselmesi duran calisanm, calisma gayreti ve istegi azalacak,
dolayisiyla verimliligi de azalacaktir. Bu konuda Ozer ve Bakir’m (2003) yapti§i
aragtirmada saglik ¢alisanlarinin %67,7’si, Karakaya ve Ay’in (2007) ¢alismasinda
grubun %56’s1, Aykanat ve Tengilimoglu’'nun (2003) yaptigi caligmada ise
calisanlarin  %79,9’u kurumlarinda ilerleme ve basarma imkanlarmin Yyeterli
olmadigimi belirtmislerdir. Kutlu ve Aydin’in (2001) yaptig1 calisma sonucunda da
benzer sonuglar elde edilmis isyerinde terfi olanaklarinin azligi olumsuz bir etken

olarak sunulmustur. Arastirmalarin sonuglar1 yapilan ¢alismay1 desteklemektedir.
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JSS is doyum 0lgeginde Digsal doyum alt boyutunda ise en yiiksek ortalama ve
memnuniyet degerine sahip ifadenin "Calisma arkadaslarimin birbirleri ile
anlagsmalar1 bakimindan" ifadesi oldugu analiz edilmis ve ekip ¢alismasinin énemi
belirtilmistir. Willlis-Shattuck ve ark.’nin (2008) arastirmalarina goére saglik
calisanlarinin birlikte ¢alistigi yonetim ile olumlu bir is iliskisine sahip olmas1 motive
edici faktorler arasina dahil edilmistir. Kanbur’un (2005) mobilya ve gida sektoriinde
calisanlar {iizerinde yaptifi motivasyon arastirmast sonucunda ankete Kkatilan
isgdrenlerin %70,7’si “Is cevremdeki diger calisanlarla uyumlu bir iliski icindeyim.”
yargisina “katiliyorum, %20,7’si ise “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
vermisglerdir. Bu sonuglara gore isgorenler is ¢evresindeki diger iggérenlerle uyumlu
bir iliski i¢inde olduklarini (%91,4) belirtmistir. isletmede var olan bu uyumlu iliski
isgorenlerin gerektigi zaman bir ekip halinde calismasinda Onemli bir yer
tutmaktadir. Arastirma ile karsilastirilan diger literatiir sonuglart da sonuglarimiz ile

ayn1 sonucu elde etmistir.

Doganli ve Demirci’nin (2014) arastirma sonuglart incelendiginde; hemsirelerin
meslektaglar1 ve doktor grubu ile olan uyumunun ekip calismasi i¢in gerekli
oldugunu ifade etmislerdir. Yilmaz ve ark.’larina (2014) gore hasta bakiminin temel
alindig1 saglik bakim hizmetlerinde ekip ve meslektas iletisiminin ¢ok dnemli oldugu
distintilmistiir. Alsat’mn (2016) c¢alismasinda ¢alisanlar 6zel hayatlar1 ve ailevi
sorunlarinin ¢éziimiinde de g¢alisma arkadaslarmin destek oldugunu belirtmislerdir.
Arastirmanin sonucuna gore ¢alisma arkadaglari ile olan iletisim verimliligi olumlu

veya olumsuz olarak etkilemektedir.

Aragtirmada JSS is doyum Olgegi sonuglar1 degerlendirildiginde isin kendisi alt
boyutunda en yiiksek ortalama degere sahip ifade "Yaptigim isten gurur duyuyorum"
ifadesi olmustur. Uyar’in (2013) hava yolu calisanlarinda yaptigi arastirmada
calisanlarin %52,3’1 yaptiklart isle gurur duyduklarini belirtmislerdir. Doganli ve
Demirci’nin (2014) verilerine bakildiginda hemsirelerin %73,5 oraninda meslegini
severek yaptiklarin1 ifade ettikleri goriilmektedir. Yilmaz ve ark.’nin (2014)
hemsireler ve ebeler ile yaptig1 ¢alismada hemsirelerin %69,7’si ve ebelerin %69’u
meslegini severek yaptigini belirtmistir. Demirkan (2007) ¢alismasinda hemsireler

mesleklerini kendi baglarina karar verebilecekleri saygin bir meslek olarak gérmekte
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(%40,4) ve mesleklerini dogru yaptiklart i¢in kendileriyle gurur duymaktadirlar
(%71,2).

JJS Is Doyum 6lgegi Genel Boyut madde puan ortalamalari incelendiginde
hekimlerde (p=0,022) diger saglik ¢alisanlarmna gore istatistiksel olarak yiiksek
farklilik saptanmistir. Derin’in (2007) ¢alismasina gore, Saglik personelinin meslek
degiskenine gore “Digsal Doyum” ve “igsel Doyum” alt boyutlarr ile “Genel
Doyum” boyutu arasindaki fark istatistiksel yonden anlamli bulunmustur (P<0.05).
Bu farkin nedeni hekim-uzman hekimlerin hemsire-ebe-saglik memuru ve saglik
teknisyenlerine gore daha yiiksek is doyumuna sahip olmasidir (Derin, 2007).
Alper’in (2018) yaptig1 calisma incelendiginde, meslek ile motivasyon ve is doyumu
acisindan istatistiksel olarak farklilik mevcuttur (p<0,05). Arastirma sonuglarina gore

doktor ile hemsirelerin is doyumu algis1 diger meslek gruplarina gére daha yiiksektir.

Demirkan’in (2007) hemsireler ile yaptigi ¢alisma sonucunda; hastalara kendi
yakiniymis gibi davrandigimi belirten hemsireler arastirmada ¢ogunlukta (%57,2)
bulunmustur. Kendisi hasta oldugunda kendisine sunulmasini istedikleri saglik
hizmetini diisiinerek hastalara hizmet sunan hemsireler i¢ diinyalarinda huzurlu
olduklarini ifade etmislerdir (%75,2). Hemsirelerin biiyiik bir kism1 (%43,2) hasta
yaninda higbir sorunlart yokmus gibi mesleklerine yogunlasabildiklerini
belirtmislerdir (Demirkan, 2007). Korkmaz’m (2008) saglik calisanlar1 ile yaptigi
calismasinda; saglik calisanlarinin yaptiklar isler sonucunda hastalarinin memnun
olmast motivasyonlarint 6nemli derecede yiikseltmektedir. Saglik calisanlarinin
motivasyonunu maddi 6dil, 6vgi, saygi, baskalarini memnun etme ve bagimsiz
calisma gQibi motivasyon araglart etkilemektedir. Calismadaki bu dort etken
arasindaki en 6nemli nokta ise baskalarinin memnuniyetidir. Calismamizin sonuglari
incelendiginde isin kendisi etkeni istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bunun
sebebi saglik calisanlarinin hastalarin iyilesme siirecinde rol oynamasi, agrilarinm
azaltilmast ve yardima ihtiyact olanlara destek saglamanin verdigi manevi tatmin

duygusunun is tatmin diizeyini yiikseltmesi olarak yorumlanabilir.

Ayrica, JIS Is Doyum Olgegi Kurum ici iletisim alt boyutunda giinliik ortalama 9
saat ve {Ustii calisanlarin, meslegini kendine uygun bulmayanlarin, isyerinde

sorun yasayanlarin, kurumda c¢alisanlara bilgi, beceri ve yetenek gelistirici
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olanaklarin saglanmadigini diisiinenlerin ve doner sermaye Sisteminden
memnun olmayanlarin madde puan ortalamalar1 anlamli  diizeyde yiiksek
saptanmistir. Bu tezat sonuclarin ¢caligmaya katilanlarin anket sonuglarinin kurum ile
paylasilacag: diisiincesi ile ya da calisma ortaminda yapilan ankete yogun calisma
tempolart nedeniyle samimi cevap verememis olmalarindan kaynaklanmis

olabilecegini diisiinmekteyiz.
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6.SONUC VE ONERILER

Sonuglar;

Minnesota Doyum Olcegi ve JSS Doyum Olgegi sonuglar1 degerlendirildiginde
saglik calisanlarini en ¢ok motive eden faktorler baskalari i¢in bir seyler yapabilmesi
ve calisma arkadaslart ile olan iligkiler iken, en az motive eden faktorler yapilan is

karsiliginda alinan ticret ve terfi segenekleri olmustur.

Saglik calisanlarinda genel olarak is doyumunu; cinsiyet, meslekteki konum, ¢ocuk
sahibi olma faktorlerinin etkiledigi belirlenmistir. Medeni durum, yas ve meslekte
bulunma siiresinin ise saglik ¢alisanlarinda motivasyona bir etkisi olmadig1 sonucuna

varilmigtir.
Oneriler;

Gilinlimiiz ¢aligma kosullarinda motivasyon faktorlerinin is verimliligi iizerindeki
etkisi olduke¢a fazladir. Saglik calisanlarinca verilen hizmet son derece 6nemli oldugu
icin fazlasiyla dikkat gerektirmektedir. Bu sebeple calisanlarin motivasyonu ve is

sahasindaki verimliligi arttirilmalhidir.

Saglik kurumlarinda daha verimli bir calisma sisteminin olugmasi i¢in saglik

personellerinin maddi ve manevi olarak destege ihtiyaci vardir.

Saglik kurumlart i¢in en 6nemli faktor olan insan giiciinii etkili kullanabilmenin
temel sart1 bireyi yaptig1 iste mutlu olduguna ikna etmek ve isini severek yapmasini
saglamaktir. Saglik calisanlarinin motivasyonlarini belirleyici faktorlerin dogru
tahmin edilmesinin saglik hizmetlerinin sunulmasinda verimliligi artiracak onemli
faktorlerden birisi oldugu unutulmamalidir. Bu dogrultuda calisanlarin verimliligini
artiracak  faktorler belirlenip, sorunlarin ¢oziimiine yonelik uygulamalar

planlanmalidir.
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Saglik calisanlarinin ¢alistigi ortamlarin fiziki sartlarinin diizeltilmesi, is yiikiiniin
azaltilmasi1 ve kisa aralikli dinlenme imkaniin saglanmasi kurumlarin oncelikli
politikas1 olmalidir. Saglik calisanlar1 ne kadar motive ve mutlu olursa verecekleri

hizmetin kalitesi artacak dolayisi ile hasta memnuniyeti de artacaktir.
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EK-3 KISISEL BILGI FORMU

T.C.
KIRKLARELI UNIVERSITESI
SAGLIK BiLIMLERI ENSTITUSU
HALK SAGLIGI YUKSEK LISANS PROGRAMI
Sayin Katihmci,

Bu anket, “ Saghk Calisanlarinda Motivasyonla Baglantili is Verimliligi Diizeyinin Olglilmesi
Ve Motivasyonu Etkileyen Faktorleri”  arastirmak amaciyla yapilmaktadir. Anketin
doldurulmasi sirasinda kimlik bilgilerinin paylasiimasina gerek yoktur.

Ankete vereceginiz cevaplar, katiliminiz ve zamaninizi ayirdiginiz igin tesekkir ederim.

GOZDE YAPICIOGLU

1) Unvaniniz

a) Uzman hekim

b) Pratisyen hekim

c) Hemsire

d) Ebe

e) Saglik memuru

f) Anestezi Teknikeri

g) Laboratuvar Teknisyeni
h) Rontgen Teknisyeni

2) Cinsiyetiniz

E() K ()

3) Yasiniz

a)20-24 yas b)25-29 yas c)30-34 yas d)35-39 yas e)40-44 yas

f)45-49 yas g)50-54 yas h)55-59 yas i)60 yas ve Uzeri
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4) Medeni durumunuz

() Bekar () Evli ()Dul () Bosanmis () Ayni

5) Kag¢ gocugunuz var?

a)Yok b)1 c)2 d)3 e)4ve isti

6) Meslekte galisma siireniz

()5 yil ve altinda ()6-10vil () 11 yil ve Gzerinde

7) Mesleginizden kazandiginiz para size yetiyor mu?

( )Evet ( )Hayir ( )Kismen

8) Calisma stireniz glinde ortalama kag saattir?

a) 8 saat veya altinda b) 9 saat veya lizerinde c)Diger
(BEIIrtINIZ) vt

9) Mesleginizi kendinize ne kadar uygun buluyorsunuz?

a) Cok uygun b) Uygun  c) Kismen uygun  d) Uygun degil

10) is yerinizde hangi sikliklarla sorun yasiyorsunuz?

a) Hicbir zaman  b) Nadiren c¢)Siksik  d) Her zaman

11) Cahstiginiz kurum kisisel bilgi, beceri ve yeteneklerinizi gelistirici olanaklar sagliyor mu?

a) Evet  b) Hayir

12) Su andaki déner sermaye sistemi hakkindaki memnuniyetiniz nedir?
a) Cok memnunum b) Memnunum c) Kismen memnunum

d) Memnun degilim e) Hic memnun degilim
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13 ) Sizce aldiginiz maas ve doner sermayenin is doyumu ve memnuniyetiniz tGzerinde ne
derece etkisi var?

a) Coketkisivar b)Etkisivar  c) Fikrim yok d) Etkisi yok e) Hic etkisi yok

14 ) Déner sermaye dagitiminda kurumunuzda sizce adaletli bir dagilim s6z konusu mu?

a) Evet b ) Hayir
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EK-4 JSS-iS DOYUM OLCEGI

JSS - is DOYUM OLCEGI*

ele| |2

Sayin Katilimci, asagida verilen ifadelere katilma durumuna gére; (1 ) hig katiimiyorum, (2) katilmiyorum, § g. g _%
(3) kismen katilmiyorum, (4) kismen katiliyorum, (5) katiliyorum, (6) tamamen katiliyorum segenekleri ‘g_ § ‘—S % £ §
arasindan segerek isaretleyiniz. % ‘g % E g E
= I L

1 |Yaptigim is karsiiginda adil bir Gcret aldigimi diistiniyorum. 1 2 3 4 5 6
2 |isimde yiikselme sansim cok diisiiktiir. 1 2 3 4 5 6
3 |Yoneticim yaptigi iste oldukca yeterlidir. 1 2 3 4 5 6
4 |isimin karsiliginda bana saglanan hak ve 6deneklerden memnun degilim. 1 2 3 4 5 6
5 |isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim. 1 2 3 4 5 6
6 |isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir. 1 2 3 4 5 6
7 |Birlikte calistigim insanlari seviyorum. 1 2 3 4 S 6
8 |Bazen yaptigim isin ¢cok anlamsiz oldugunu hissediyorum. 1 2 3 4 5 6
9 |isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum. 1 2 3 4 5 6
10 |isyerimde iicret artislari az oluyor. 1 2 3 4 5 6
11 |isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi veriliyor. 1 2 3 4 S 6
12 |Yoneticim bana karsi adil degildir. 4; 2 3 4 5 6
13 |isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek ¢ok isletmeden kadar iyidir. 1 2 3 4 5 6
14 |Yaptigim isten hosnut olmadigimi diisiintiyorum. 1 2 3 4 5 6
15 |iyi bir is yapmak icin harcadigim cabalar nadiren formalite isler tarafindan engellenir. 1 2 3 4 S 6
16 |Birlikte calistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolayi isimde daha ¢ok calismak zorundayim. 1 2 3 4 5 6
17 |isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum. 1 2 3 4 5 6
18 |Bu isyerinin hedefleri bana acik ve belirgin gelmiyor. 1 2 3 4 S 6
19 |Bana verdikleri Gcreti dustindigimde takdir gormedigimi hissediyorum. 1 2 3 4 S 6
20 |Buisyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizli yikselmektedirler. 1 2 3 4 5 6
21 |Yoneticim, calisanlarinin hislerine cok az ilgi gosterir. 1 2 3 4 5 6
22 |isyerinde aldigimiz hak ve édenekler adildir. 1 2 3 4 5 6
23 |Buisyerinde calisanlar ¢ok az 6dillendiriyorlar. 1 2 3 4 5 6
24 |isyerinde yapmam gereken ok is var. 1 2 3 4 5 6
25 |is arkadaslarimdan hoslaniyorum. 1 2 3 4 5 6
26 |Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum. 1 2, 3 4 S 6
27 |Yaptigim isten gurur duyuyorum. 1 2 3 4 5 6
28 |Ucretimdeki artislardan memnunum. 1 2 3 4 5 6
29 |isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6denekler ve haklar var. 1 2 3 4 5 6
30 |Yoneticimi seviyorum. 1 2 3 4 5 6
31 |Buisyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri islerle ugrasmak zorundayim. 1 2 3 4 5 6
32 |Cabalarimin gerektigi kadar 6dillendirildigini sanmiyorum. 1 2 3 4 S 6
33 |Yukselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu diistiniiyorum. 1 2 3 4 5 6
34 |isyerimde cok fazla cekisme ve kavga var. 1 2 3 4 5 6
35 |isimden hoslaniyorum. 1 2 3 4 S 6
36 |Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir. 1 2 3 4 5 6

The JSS is copyright Paul E. Spector, 1994, All rights reserved.

* Yelboga, A. (2009). Validity and reliability of the Turkish version of the job satisfaction survey (JSS). World Applied Sciences Journal. 6(8), 1066-1072.

* http://paulspector.com/scales/our-assessments/job-satisfaction-survey-jss/



http://paulspector.com/scales/our-assessments/job-satisfaction-survey-jss/

EK-5 MINNESOTA DOYUM OLCEGI

MiNNESOTA DOYUM OLCEGi

Asagida isinizi ifade eden climlelerden ne derece memnun oldugunuzu

HMD: Hi¢ Memnun Degilim
MD: Memnun Degilim

K: Kararsizim

M: Memnunum

CM: Cok Memnunum

ifadelerini kullanarak degerlendiriniz.
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SIMDIKi iSIMDEN

HMD

MD

CM

1-Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2-Tek basima calisma olanagimin olmasi bakimindan

3-Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan

4-Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini1 bana vermesi bakimindan

5-Yoneticimin. Ekibindeki kisileri yonetme tarzi

Bakimindan

6-Yoneticimin, karar vermedeki yetenegi bakimindan

7-Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
acisindan

8-Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

9-Baskalar icin birseyler yapabilme olanagina sahip olmam
acisindan

10-Kisilere ne yapacaklarim soyleme sansina sahip olmam
bakimindan

11-Kendi yeteneklerimi kullanarak birseyler yapabilme

Sansimin olmasi acisindan

12-Is ile ilgili ainan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan

13-Yaptigim is karsiiginda aldigim licret bakimindan

14-Is icinde terfi olanagimin olmasi agisindan

15-Kendi kararlarim 1uygulama serbestligini bana vermesi
bakimindan

16-Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
Sansini bana saglamasi bakimindan

17-Calisma sartlarn bakimindan

18-Calisma arkadaslanimin birbirleri ile anlasmalari bakimindan

19-Yaptigim iyi bir is karsiiginda takdir edilmem agisindan

20-Yaptigim is karsiiginda duydugum basari hissinden
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EK-6 OLCEK KULLANIM IZNi

From: Gozde Yapicioglu [mailto:gozde. yapicioglu90 @icloud.com

Sent: Friday, May 11, 2018 6:35 AM
To: Spector, Paul <pspector@usf edu
Subject: Permit to use scale

Hello dear Spector

| have studied MBA department of nursery in Turkey
Thank you for your kindly retum

Best Regards

Gazde Yapicioglu

Kimden: “Spector, Faul” <pspectori@ust sdux

Tarih: 11 Mayis 2018 15:07:18 GMT+3

Kime: Gézde Yapicioglu <gozde yapicioglu90@icloud com>
Konu: Ynt: Permit to use scale

Dear Gozde:

. I need to use your job saticfactory scale. May | use your scale for my thesis?

‘You have my permission to use the JSS in your research. You can find copies of the scale in the original English and several other languages, as well as
details about the scale's development and norms, in the scales section of my website. | allow free use for noncommercial research and teaching purposes
in return for sharing of results. This includes student theses and dissertations, as well as other student research projects. Copies of the scale can be
reproduced in a thesis or dissertation as long as the copyright notice is included, "Copyright Paul E. Specter 1994, All rights reserved.” Results can be
shared by providing an e-copy of a published or unpublished research report (2.g.. a dissertation). You also have permission to translate the JSS into
another language under the same conditions in addition to sharing a copy of the translation with me. Be sure to include the copyright statement, as well as

credit the person who did the translation with the year.

Thank you for your interest in the JSS, and good luck with your research.

Best,

Paul Spector, Distinguished Professor
Department of Psychology

PCD 4118

University of South Florida

Tampa, FL 33620

813-974-0357

pspector [at symbol] usf.edu
http:iishell.cas.usf edu/~spector

Kimden: Asli Baycan Binark <asli@aslibaycan.com=

Tarih: 2 Mayis 2018 01:03:02 GMT+3

Kime: Gézde Yapicioglu <gozde.yapicioglu90@icloud.com>
Konu: Ynt: Olgek izni

Kullanabilirsiniz.

From: Gozde Yapicioglu [gozde.yapiciogluS0@icloud.com
Sent: Tuesday, May 01, 2015 9:58 AM

To: Asli Baycan Binark

Subject: Olgek [zni

Iyi giinler Asl hamim. KuKKismim Gozde Kirklarelinde hemsirelik yapiyorum ve Halk Saghg alaninda yiiksek lisans agrencisiyim. Tez yazim dénemimdeyim
wve is verimliligi ile alakall bir konu tasarliyorum_ Sizin cevirisini yaptiginiz Minnesota Is Doyum Olcegi icin sizden izin alip dlcedin asli halini rica edebilir

miyim ?

iPhone’umdan génderildi
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Kisisel Bilgiler
Adi Gozde Soyadi Yapicioglu
Dog.Yeri |Malatya Dog.Tar. 14.01.1991
Uyrugu TC. Email yapicioglugozde@gmail.com
Egitim Diizeyi

MezunOlduguKurumunAdi Mez. Yih
Doktora
Yiik.Lis.

. Istanbul ~ Bilim  Universitesi Florence  Nightingale
s Hemsirelik Yiiksekokulu 2013
is Deneyimi (Sondan ge¢mise dogru siralayin)
Gorevi |Kurum Siire (Y1l - Yil)
1. Hemsire |Kirklareli Devlet Hastanesi Syil, 2ay (2014-
halen)
Yabana |Okudugunu Konusma* | Yazma* UDSA{)?ISJNOK (Diger)
Dilleri Anlama* onusma Puam
Puam
Ingilizce |Orta Orta Orta
*Cok iyi, iyi, orta, zayif olarak degerlendirin
Sayisal Esit Agirhk Sozel

ALES Puam
(Diger) Puam

Bilgisayar Bilgisi

Program Kullanma becerisi
ECXEL Orta
WORD Orta

Yayinlary/Tebligleri Sertifikalari/Odiilleri
AMELIYATHANE HEMSIRELIGI SERTIFIKASI-2019




