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OZET

Yenidogan Ve Cocuk Yogun Bakim Hemsirelerinin Bazi Ozellikleri ile Is

Doyumlarinin Motivasyon Diizeylerine Etkisi

Bu arastirma yenidogan ve gocuk yogun bakim {nitelerinde galisan hemsirelerin bazi 6zellikleri
ile is doyumlarinin motivasyon dlizeylerine etkisinin belirlenmesi amaciyla yapilmistir.
Tanimlayici ve kesitse tipte olan arastirma 01.07.2016-01.09.2017 tarihleri arasinda Acibadem
Atakent Hastanesi, Bezmi Alem Tip Fakiiltesi Hastanesi, Bakirkdy Dr. Sadi Konuk Egitim ve
Arastirma Hastanesi Cocuk ve Yenidogan Yogun Bakim Unitelerinde gerceklestirilmistir.
Arastirmanin érneklemini en az 3 aydir galismakta olan, arastirmaya katiimayi kabul eden ve
iletisim engeli bulunmayan 60hemsire olusturmustur. Arastirma icin Ko¢ Universitesi Etik
Kurulu’ndan, ilgili kurumlardan ve hemsirelerden yazili izin alinmistir. Veriler sosyodemografik
soru formu, Motivasyon Kaynaklar Envanteri ve Minnesota Is Doyum Olgedi ile yiiz yiize
gorisilerek toplanmistir. Verilerin degerlendiriimesinde; sayi, yiizde, korelasyon, ikili gruplarda
iki ortalama arasi farkin énemlilik testi, Mann-Whitney U testi, (i¢ ve Ustl gruplarda Kruskal-
Wallis analizi; ¢oklu gruplarin analizinde kullanilmigtir. Calismada hemsirelerin %92,5inin kiz,
%76,3'linlin 20-24 yas grubunda oldugu, %76,3'lniin cocuk yogun bakim Unitesinde calistidi,
%83.75'ininvardiyali (gece giindiiz) calistigi, %75’,nin sadece sadece 1 kurum degistirdigi,
%83.75'inin giindiiz 3 gocuk bakmakla sorumlu oldugu belirlenmistir. Hemsirelerin tnitedeki
calisma pozisyonuna bakildiginda %65'inin servis hemsiresi oldugu, %86,25'inin calistigi
Uniteyi kendi sectigi ve %100°Unin dinlenme siresini yeterli bulmadigi gorilmistir.
Hemgirelerin motivasyon kaynaklari envanteri toplam puani ve alt grup puan ortalamalari
degerlendirildiginde; toplam puan ortalamasinin 121.53 + 25.29 oldugu; alt grup puan
ortalamalari arasinda en yiiksek puan ortalamasinin igsel alt boyut oldugu, bu grubu aragsal
ve hedef igsel alt gruplarnin izledigi saptanmistir. Minnesota is doyum 6lgedinin puan
ortalamasi 82.07 * 6.15 oldugu, minimum puan:77, maximum puan ise 99 olarak tespit
edilmistir. Ucret ve is doyumu, motivasyonu en fazla artiran faktorler olarak gériiliirken
mortalite oranlarinin sik gortilmesi ve cevresel uyaran fazlaligi en ¢ok disiren faktorler olarak
gorulmuistir. Hemsireler arasinda yas, cinsiyet, cocuk sahibi olma ve glindiiz bakilan gocuk
sayisinin motivasyon diizeyini etkilemede anlamli bir fark yarattigi tespit edilmistir (<0.5).
Calismadan elde edilen sonuglar dogrultusunda; Hastanelerde hemsirelere yonelik motivasyon
artirnct araglarin (licret, kidem, dinlenme siresi vb.) etkin bir sekilde kullaniimasi ve
motivasyonu olumsuz etkileyen cevresel kosullar icin ise 6nlem alinmasi dnerilmistir.

Anahtar kelimeler: Motivasyon, cocuk, yogun bakim, hemsirelik



ABSTRACT
The Impact of Some Characteristics of Newborn and Child Intensive Care

Nurses on Motivation Levels of Job Satisfaction

This study has been conducted in order to determine the effects of some characteristics of
nurses working in neonatal and pediatric intensive care units on motivation levels of job
satisfaction.This descriptive and cross-sectional study has been conducted between the dates
01.07.2017-01.09.2017 in Acibadem Atakent Hospital, Bezmi Alem Medicine Hospital, Bakirkdy
Dr. Sadi Konuk Education and Research Hospital, Pediatric intensive Care Unite and Newborn
Intensive Care Unite. The study sample consisted of 60nurses, which at least 3 months have
workedand without any communication disability. Written consents were obtained from Kog
University’s Ethics Committee, relevant institutions and the nurses. Data has been collected
using socio-demographic questionnaire and Motivation Resources Inventory and Minnesota
Job Satisfaction Scalethrough face to face interviews. Number, percentage, correlation,
importance test of the difference between two means in two-some groups, Mann-Whitney U
test, Kruskal-Wallis analysis for groups with 3 or more, and in the case that the p value results
less than 0.05 in the analysis of multi-groups; in order to determine the group which creates
the difference were used to evaluate the data. It's been identified that 92.5% of the nurses
were girls, 76.3% of them were in the age group of 20-24, 76.3% were working in intensive
care units, 83.75% were working on shifts (day and night) Nurses have changed institutions
only once,and 83.75% of them are responsible for taking care of 3 children in the daytime.
When nurses were examined in the working position of the unit, it was found that 65% were
service nurses, 86.25% had selected the unit they were working on, and 100% did not find
enough time for rest. When the average score of the motivation sources of the nurses and the
subgroup scores were evaluated; The total score average is 121.53 + 25.29; It was determined
that the mean of the highest score average among the subgroup score averages was the
internal subscale, followed by the instrumental and objective subgroups of this group. The
Minnesota job satisfaction scale had a mean score of 82.07 + 6.15, a minimum score of 77,
and a maximum score of 99. While wage and job satisfaction are seen as the factors that
increase motivation the most, mortality rates are seen as frequent and environmental stimuli
are the most decreasing factors. It was found that nurses made a meaningful difference (p
<0.5) between age, gender, having children and affecting the motivation level of the number
of daytime children. According to the results obtained from the study; it's been suggested
thatmeasures should be taken for effective use of motivational enhancing tools (wages,
seniority, resting time, etc.) for nurses in hospitals and for environmental conditions that
negatively affect motivation.

Keywords: Motivation, child, intensive care, nursing
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1. GIRIS VE AMAC
1.1. Problemin Tanimi ve Onemi

Hizla degisen kosullarda, kurumlar basarili olabilmek icin degisime ayak
uydurmak zorundadir ve bunun igin galisanlarina yatinm yapmalari 6nem tagimaktadir.
Nitelikli insan kaynadi, kurumsal amaclarin gerceklestiriimesi icin motive edilmeli,
potansiyellerini ortaya cikarmalari yoniinde desteklenmelidir. Motivasyonda amac;
calisanlarin performanslarini artirilmasi ve bu yolla kurumsal hedeflere etkin ve verimli

bir bicimde ulasiimasinin saglanmasidir.

Glnlimizde is yasaminda ortaya cikan degisiklikler, insana verilen degeri
artirarak motivasyon konusunun gerekliligini giindeme getirmektedir (1). Gudllenme,
isteklendirme, 6zendirme ve ise gegme anlamalarina da gelen motivasyon; bir ya da
birden fazla insani belirli bir amaca dogru devaml sekilde harekete gegirmek igin
yapilan ¢abalarin toplamidir (2,3). Motivasyon kisilerin bir amaci gerceklestirmek tzere
kendi arzu ve istekleri dogrultusunda davranmalari seklinde de tanimlanabilir. Daha
genis bir ifade ile motivasyon ise; isletmenin ve bireylerin ihtiyaglarini tatminle
sonuglandiracak bir is ortami yaratarak bireyin harekete gegmesi igin etkilenmesi ve
isteklendirilmesi surecidir. Bu slirecte calisanlarin motivasyon duizeylerini; istekleri,
arzular, gereksinimleri, durtileri ve ilgi alanlarini kapsayan cesitli faktorler belirler (4).
Motivasyon kavraminin temelinde (¢ ana faktdr yer almaktadir; bireyin glcleri ve bu
glicleri harekete gegiren gevresel faktorler araciligi ile davranigin tetiklenmesi, belli bir
hedefe ulasmak amaciyla davranisin degerlendiriimesi ve birey tarafindan algilanan
amag dogrultusunda davranisin sirdiriimesi (5).

Saglik sektoriiniin dodasi geredi calisanlarin is yogunluklari ve streslerinin
yliksek oldugu hemen herkes tarafindan bilinmektedir. Saglik gibi yasamsal 6nem
tasiyan alanlarda faaliyet gosteren kurumlarin, calisanlarinin motivasyon duizeylerinin
yliksek tutulmasi icin diger sektorlere gére daha cok caba harcamalari gerekliligi,
kacinilmaz bir gergektir. Motivasyonun gerceklesmedigi durumlarda performansta
disme, is devir oranlarinda artma, isi yavaslatma, kurum igi yakinmalarda artma,
calisanlarda mutsuzluk, tikenmislik, iliskilerde bozulma, isin kalitesinde ve dolayisiyla
verimlilikte diisme gorilecektir (6). Saglik calisanlarinin etkili ve verimli bir hizmet

sunabilmeleri ise ancak islerinden aldiklari doyum ile mimkiin olabilmektedir. Kisilerin



basarili, mutlu ve Uretken olabilmelerinin en édnemli gereklerinden biri olan is doyumu;
bireyin yaptigi is hakkindaki genel tavri olarak tanimlanabilecegi gibi, bir kisinin isiyle
ilgili degerlendirmesinin olumlu duygu ya da memnuniyet verici bir sonucu olarak da
gorilmektedir. Is doyumu genellikle calisanlarin islerine iliskin duygulari olarak
tanimlanir. Bu duygular; bireylerin dnceki is yasantilarina, beklentilerine ve sahip
olduklari seceneklere baghdir (7,8). Is doyumu kisaca, calisanin calistigi kurumdan ve

isinden bekledikleri ile aldiklari arasindaki uyum olarak da tanimlanabilmektedir.

Hemsireler saglik bakiminda kaliteyi ve glivenligi dogrudan etkileyen en bliyiik
grubu olusturmaktadirlar. Hemsirelik hizmetlerinin sunumunda ve ydnetiminde temel
hedef, daha kaliteli bir saglik bakimi vermektir. Bu kapsamda hemsirelerin motivasyon
diizeylerinin dlglilmesi, gerektigi durumlarda degisik stratejilerle durumun diizeltiimesi
Onem tasimaktadir (9). Bununla birlikte calisma ortamindaki stres hemsgirelerin
motivasyonlarini azaltabilmekte, performanslarini digirmekte, is doyumlarini ve
kaliteyi olumsuz ydnde etkilemektedir. Hemgirelerin motivasyon dizeylerini belirlemek
amaciyla yapilmis olan galismalar yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ¢ocuk sahibi olma gibi
bireysel faktorlerin yansira hastane tipi, calisilan Unite ve Unitedeki pozisyon gibi
organizasyonel faktorlerin motivasyonu etkiledigini gostermekte, bireysel ve
organizasyonel faktorlerin birlikte dlstintlmesi gerektigini vurgulamaktadir (10, 11).
Yogun bakim Uniteleri, gerilimin ve is baskisinin yogun olarak yasandigi birimlerdir. Bu
Unitelerde; mortalite ve morbidite riskinin ylksek olmasi, yasami tehdit edici kriz
durumlari, kritik hastaligi olan hastalarin karmasik teknik ve psikolojik gereksinimleri,
acil karar verme sorumlulugu, asiri uyarici bir cevre, hareketlilik ve giriltiiniin fazla
olmasi gibi stresérler her an gerginlesebilecek bir ortama zemin hazirlarken,
hemsirelerde motivasyon dizeyinin dismesine de neden olabilmektedir (12, 13).
Yenidogan ve ¢ocuk yogun bakim (niteleri gocuk, ebeveynler ve sadlik ekibi iyeleri igin
olim ve yasam miicadelelerinin sik olarak yasandigi ortamlardir. Hastaya yonelik
yasami kurtarma amacl girisimler, hatta hastanin kaybi sonrasinda duygularini
yasayabilecekleri zaman son derece sinirhdir. Bu Unitelerde calisan hemsireler,
karsilastiklari yogun stresorler nedeniyle tiikenmislik ve bosa ugrasma duygusunu sik

olarak yasamakta ve zaman zaman da motivasyonlarini kaybedebilmektedirler (14, 15).



Hemsirelerin is yasaminin arastirildidi calismalarda en gok arastirilan konulardan
bir digerinin is doyumu oldugu, hemsirelerin is doyumlarinin orta veya ortanin altinda
ve diger meslek gruplarina gére daha disik dizeyde oldugu saptanmistir. Saghk
sektortiinlin temel yapi taglarindan biri olan hemsgirelerin motivasyon dlizeylerini
etkileyen bireysel (yas, medeni durum, egitim, kisilik 6zellikleri ve sosyokiiltlirel cevre)
ve kurumsal (calisma ortami ve kosullar, tcret, yonetim sekli ve yoneticilerle iliskiler,
is yerindeki iletisim, gelisme ve yiikselme olanaklar) faktorlerin yaninda isten aldiklari
doyumun diizeyinin de 6nemli oldugu arastirmalar ile desteklenmektedir (16, 17, 18)
Bireysel ve kurumsal acidan son derece énemli olan is doyumu konusunda hemsireler
ve kurumun duyarllik gdstermesi, iyilestirici ve geligtirici dnlemler alinarak yeni
diizenlemelerin  yapilmasi  énemlidir. Ulkemizde vyapilan cesitli calismalarda,
hemsgirelerin is doyumlarinin; yas, medeni durum, Ofkelerini ifade etme sekilleri;
meslegi isteyerek secme, meslekte galisma siiresi, beklentilerin karsilanmasi; calisma
ortami ve kosullari, yoneticilerle ve calisma arkadaslaryla iligkiler, agir calisma kosullari,
rollerde olan belirsizlikler ve sdzlesmeli/ kadrolu galisma durumlarindan etkilendigini
gozler 6nlne sermektedir. Hemsirelerin yaptiklar isten doyum almalar; mutlu,
uretken ve verimli olmalan hemsirelik meslegindeki verimlilik ve dolayisiyla
hemsirelerin verdigi saglik hizmetinin kalitesini artiracaktir. Her birey diger bireylerden
farklidir ve degisik isteklere ve gereksinimlere sahiptir. Bireylerin gereksinimlerinin
karsilanmasi, kurumun amaclarini da gerceklestirmesine yardimci olacaktir (19, 20,
21).

Pediatri hemgireleri, evrensel gocuk haklari ve profesyonel hemsirelik rolleri
dogrultusunda 0-18 yas arasindaki cocuklarin aile ve toplum icinde fiziksel, bilissel,
duygusal ve sosyal yonden saglikli bliylime ve gelismesi, hastaliklardan korunmasi ve
sagliginin en Ust diizeye cikarilmasi, hastalandiginda hasta cocugun tedavisi, bakimi ve
iyilestiriimesinden sorumludur. Bu tanimdan da anlasilacagi gibi, hastanede, evde,
okulda kisacasi cocuk ve ailenin bulundugu tiim ortamlarda hemsirelik bakimi vermekle
ylkimludir. Pediatri hemsiresi cocuk ve ailenin sagliginin yiikseltiimesi sorumludur.
Bu badlamda, pediatri hemsiresinin bakim verici, savunucu, sadlik egitimcisi,
danismanlik rollerinin yaninda etik karar verme, hastaliklardan koruma ve, konfor
saglayici-rahatlatici rolleri bulunmaktadir. Pediatri hemgiresinin tiim bu rollerini yerine

getirmesi ile hasta glvenligi ile ilgili sorunlarin ortadan kalkmasi, mortalite oraninin



dismesi, hastanede kalis suresinin azalmasi, hasta memnuniyetinin artmasi gibi olumlu
sonuglar elde edilmektedir. Hemsgirelerin rol ve fonksiyonlarini uygulamaya
aktarabilmeleri ise kaliteli bakim verebilmeleri ile mumkindir. Kaliteli bakimin
devamliligi icin ise hemsirlerin motivasyon diizeylerinin belirli bir seviyede tutulmasi
gerekmektedir (22, 23, 34).

Pediatri hemsirelerinin calistii her alanda ayri rol ve sorumluluklari

bulunmaktadir.

Kritik hastaligi olan cocuk bakiminin yénetimi tim Glkeler icin dncelikli ve dzellikli
bir yere sahiptir. Cocuklarda mortalitenin azaltiimasi ¢ocuk yogun bakim Unitelerinin
(CYBU) sayisinin ve hizmet kalitesinin dogru orantili olarak artirilmasi ile iligkilidir. Hasta
sayisl, hasta basina diisen yogun bakim uzmani ve hemsire sayisi, yogun bakima kabul
kriterleri, hastalarin tanilari ve altta yatan hastaliklar, uygulanan invaziv islemler,
yogun bakimlarda hasta sag kalimi ve tedavisini etkileyen onemli faktorlerdir.
Ulkemizde yodun bakim (niteleri ve yogun bakim uzmani sayisi yetersiz olmakla
beraber mevcut Unitelerin deneyimlerinin paylagiimasinin hizmet kalitesini arttirmaya
katkida bulunacadi dusiiniilmektedir. CYBU hemsirleri, stabil olmayan, siirekli
hemsirelik bakimi, kritik derecede medikal ve cerrahi sorunu olan ve 6zel bakim ve
invaziv girisimler gerektiren, genellikle birden fazla organ sisteminin tutuldugu ve
multidisipliner tedavi yaklasimlarinin zorunlu oldugu hasta grubuna bakim vermektedir.
Bunun yaninda, gerek hasta grubu gerekse de hasta yakinlarini tedavi sirecinde
yonetmenin yarattigi psikolojik ve duygusal baski ile de bas etmek zorundadirlar. Tim
bu olumsuz faktorler, hemsirelerin motivasyon dizeylerini azaltrarak yaptiklar isten
doyum almalarini zorlagtirmaktadir (25, 26, 27).

Yenidogan yogun bakim tiniteleri ise (YDYBU), stabil olmayan, siirekli hemsirelik
bakimi, kritik derecede medikal ve cerrahi sorunu olan ve 6zel bakim ve invaziv
girisimler gerektiren term doganlar ile preterm bebeklere bakimin verildigi anlanlardir.
Yenidogan (nitelerinin  dizey tanimlamalan ({lkeden (lkeye bazi dedisiklikler
gostermekle birlikte, her dlkenin kendi ulusal standartlarinin gelistirmesi de
onerilmektedir. Iyi bir YDYBU en son tedavilerin uygulandidi ve hasta bakim ve
tedavisinde ailenin de yer aldigi bir yapi icinde olmalidir. Ayrica, ileri teknolojinin yer
aldigi karmasik bir fiziksel ortam 6zelliginde olan yenidogan yogun bakim Gnitesindeki

hizmetin amaci yenidoganin yasamsal gereksinimleri kadar ebeveynlerin rahatlik



gereksinimlerinin de karsilanmasidir. YDYB hemsiresinin sorumluluklari bebegin temel
bakim gereksinim ve takibi ile kisith olmamakla birlikte, ebeveynlerin uygun bir fiziksel
ve psikososyal ortam saglanarak ve destekleyici bir yaklasimla rahatlatimasi,
ebeveynlerin bebeklerini ziyaret ettigi sirecte yasadigi duygular, gereksinimlerin
degerlendirilerek ihtiyaclarinin giderilmesi, degerlendirilmesi, ihtiyaglarin karsilanmasini
kolaylastiriimasi, ebeveynlere evde bebek bakimi ve beslenmesi egitimi verilmesi, belirli
araliklarla dogru ve etkin bilgilendirme yapilmasi da gorevleri arasindadir. Bu baglamda
motivasyon ve dikkat diizeylerini tehdit eden pek cok faktor oldugu sdylenebilir (28,
29).

Bu nedenle CYBU ve YDYBU basta olmak {izere pediatri hemsirelerinin
gereksinimlerinin ve beklentilerinin neler oldugunun bilinmesi, is doyumlarini ve
motivasyonlarini etkileyen faktorlerin ortaya ¢ikarilmasi gereklidir. Kurumun hedefleri
ile kigisel gereksinimler arasinda dengeli iligkiler kurulmasi, calisanlar arasinda
olusturulacak is birligi yolu ile hedefe ulasmasina katki saglayacak motivasyonla

gerceklestirilmektedir (30).

1.2, Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada cocuk ve yenidogan yodun bakim (nitelerinde calisan
hemsirelerin bazi 6zellikleri ile is doyumlarinin motivasyon dizeylerine etkisinin
incelenmesi amaclanmistir.

1.3. Arastirma Sorulan

1. Cocuk Yogun Bakim/Yenidogan Yogun Bakim Unitelerinde calisan hemsirelerin

motivasyonlari ne diizeydedir?
2. Cocuk Yogun Bakim/Yenidogan Yogun Bakim Unitelerinde calisan hemsirelerin bazi
sosyodemografik 6zellikleri motivasyon dizeylerini etkilemekte midir?

2.a. Yas

2.b. Cinsiyet

2.c. Egitim dizeyi

2.d. Medeni durum



2.e. Gelir durumu

2.f. Meslekte calisma stiresi

2.g. Calistigi Unite

2.h. Bulundudu unitede calisma siiresi

2.1. Calisma sekli

2.i. Haftalik calisma siiresi

2.j. Sorumlu oldugu hasta sayisi

2.k. Bugtine kadar calistigi kurum sayisi

3.

4,

Meslegi segmedeki isteklilik motivasyon diizeyini etkilemekte midir?

Meslegi sevme motivasyon diizeyini etkilemekte midir?

. Yaptigi isin énemli oldugunu diisiinme motivasyon diizeyini etkilemekte midir?

Calisma arkadaglarina glivenme durumu motivasyon diizeyini etkilemekte midir?
Yoneticisine glivenme durumu motivasyon dizeyini etkilemekte midir?

Yoneticisi tarafindan takdir edildigini diisiinme durumu motivasyon diizeyini

etkilemekte midir?

. Mesai saatleri icindeki dinlenme silresini yeterli bulma durumu motivasyon

dizeyini etkilemekte midir?

10.Sosyal etkinliklere katilma durumu motivasyon dizeyini etkilemekte midir?

11.1s doyumu motivasyon diizeyini etkilemekte midir?
2. GENEL BILGILER

2.1. Motivasyon Ile Ilgili Kavramsal Bilgiler

Motivasyon kavraminin dilimizde tam bir karsiigini bulmak oldukga zordur.

Motivasyon terimi latince ‘movere’, Ingilizce ve Fransizca da ‘motive’ kelimelerinden

tliremistir. Motive teriminin Tirkce karsiigi gidid (Bir insani belirli bir amag igin

harekete geciren gii¢) ve gudilenme (6rgltiin ve bireylerin ihtiyacglarini tatminle

sonuglandiracak bir is ortami yaratarak bireyin herekete gegmesi igin isteklendirilmesi)

seklinde tanimlanmaktadir (6, 7, 8).



Motivasyon ile ilgili bazi tanimlar asagida verilmistir. Bunlar:

Motivasyon;

Kisilerin belirli davraniglarinin nedenlerini aciklayan ve bir davranisla

sonuclanan duirtl veya itici gucler

Insan kaynaklarini belirlenen hedefe veya amaclara dogru devamli sekilde

harekete gegirmek igin yapilan ¢abalarin toplami

Bireylerin cesitli gereksinimlerini karsilamalari icin doyum saglayacak veya

amaca goturecek davraniglarda bulunma sireci
Bir ihtiyaci gidermek igin gerekli davraniglari baglatan kuvvet

Bireylerin davranislarina enerji ve yén veren ve engellerle karsilastiginda

egilimini stirdirmesinin altinda yatan glic

‘Personele ne verilmeli ne yapilmali ki isletme igin yararli olacak davranislarda

bulunsun?’ sorusunun cevabinin aranmasi
Birtakim odiiller karsiiginda zaman ve enerjinin galisma igin ayriimasi

Isletmenin ve bireylerin ihtiyaclarini tatminle sonuglandiracak bir is ortami
yaratarak bireyin harekete gecmesi icin etkilenmesi ve isteklendirilmesi

sureci
Kisiyi kesin bir ¢izgide hareket etmeye zorlayan bir ihtiyag, tutku, his

Dinyay! yerinden oynatacak kadar gugla bir destek (15, 16).

Tdm bu tanimlar dikkate alindiginda; calisanlarin sahip oldugu bilgi ve yetenegi

isine tam olarak verebilmesi icin, isletme tarafindan uygun ortam ve kosullarin

olusturulmasinin ve bireylerin motive edilmesinin gerekliligi ortaya cikmaktadir.

Motivasyon kavraminin temel hareket noktasi, bireylerin davraniglarinin genellikle bir

nedene dayandigidir. Bu nedenler; ihtiyaclar, istekler, inanglar ve dirtiiler seklinde

siralanabilmektedir (19).

2.2. Motivasyon Siireci



GUd, cesitli gereksinimlerin karsilanmasi icin, bireyleri davranis ve eyleme iten
neden, motivasyon ise gudilerin etkisi ile eyleme gecme ve gergeklestirme slrecidir.
Genel olarak motivasyonun temel kavram ve unsurlar ihtiyag ya da beklentilerden,
davranistan, amaclardan ve geri beslemeden olusur. Motivasyon, bu kavramlarin
karsilikli etkilesimlerinden ortaya ¢ikan bir sirectir. Bu slireg bireyin farkl dizeydeki
ihtiyag, arzu ve amaclarina dayanmaktadir (Sekil 1). Bu faktorleri uyararak bireyleri
harekete gecirmek ve onlarin belirli yonlerde enerjilerini yogunlastirmak motivasyon
araciligi ile saglanabilir. Motivasyon siireci, gereksinim, uyariima, davranis ve doyum

olmak Gzere toplam dort agsamada gergeklesmektedir (22, 23);

Gereksinim: Motivasyon, belirli seylere karsi duyulan gereksinim ile baslar.

Uyarilma: Bireyde gereksinimin giderilebilmesi icin herhangi bir gticlin olugsmasidir.

Davranis: Bireyin ihtiyaci dogdugunda ve bu ihtiyaci gergeklestirmek icin uyarildiginda

belirli bir davranigta bulunma asamasina girmesidir.

Doyum: Bireyin gosterdigi davranisin ihtiyacini gergeklestirdigi olglide bireyi tatmin
etmesidir (12,19,23).

Kisinin ihtiyaglarin
icinde Davranisa
»  Bulunan Déniismesi Davranis Amag
ihtiyaclar ve .
Arzular !gln duyulan
istek
~ Kisinin igindeki <
Ihtiyag ve Arzulardaki
Degisiklikler

Sekil 1: Maslow'un Motivasyon Siireci

Motivasyon sirecinde U¢ temel unsur rol oynamaktadir. Bunlar; &rgltsel

amaglar, kisilerin gosterdigi caba ve Kkisilerin ihtiyaglandir. Kisilerin géstermis oldugu



cabalar kurumun amaclarina yonelik olmalidir. Diger taraftan Kkisilerin ihtiyaclari

kurumun amaclari ile uyumlu ve tutarli olmalidir (22).

2.3. Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Motivasyon bilis, davranislar, cevre ve diger kisisel faktorlerin etkilesimi sonucu
ortaya cikmaktadir (26). Calisanlari motive etmek ve calisanlarin yliksek performans
gostermelerini saglamak icin cesitli motivasyon araclar kullanilimaktadir. Insan
ihtiyaclari sonsuz ve sinirsiz oldugundan insan daha fazla motive olmak icin hazir
durumdadir. En 6nemli nokta, dogru motivasyon araclarini kullanarak insanlari daha
fazla calismaya sevk etmektir. Motivasyon araclari; ekonomik araglar, psiko-sosyal

araclar ve drgltsel/yonetsel araclar olarak siralanmaktadir (25).
2.3.1. Ekonomik Faktorler

Calisanlarin verimliligini arttirmak igin, calisanlari galismaya motive etmede
ekonomik araglarin rolii énemlidir. Calisanin korkusu, baglica gelir kaynagi olan isini
kaybetmesi oldugundan yonetimin kendisinden bekledigini vermeye calismaktadir. Bu
nedenle motivasyonda ekonomik 6zendirme araglarinin diger araclardan etkili oldugu
gorulmektedir. Ekonomik motivasyon araglar Gcret, prim, kara katiima ve ekonomik

dduller seklinde 6zetlenebilir (15).
2.3.1.1.0Ucret

Ekonomik motivasyon araglarindan ilki parasal kaynaklardir. Bir baska deyigle
calisanlarin motivasyonunda isletmelerin elinde bulundurdugu en giigli silah gelirdir.
Para insanlarin ¢cogu igin, daha yiiksek gelir elde etme olanagdi, calismak ve is birligi igin
tek olmasa bile 6nemli bir 6zendirme aracidir. Ancak yuksek gelirin zamanla bir
aliskanlik haline gelerek siradanlasabilecegi, iyi bir calisma ortami ve kendini gelistirme

umutlarinin ise calisanin ilgisini daha gok ¢ekebilecedi unutulmamalidir (16).
2.3.1.2.Prim

Calisanlarin almis olduklarn sabit Ucretin disinda daha cok ve daha verimli
calismaya 6zendirmek amaci ile verilen ek Ucrettir. Pirim sisteminin belirli dlgutlere

dayanmasi ve adil olmasi gerekmektedir. Aksi sekilde yapilacak olan uygulamalar, bir



kisim calisanin desteklendigi izlenimini vererek, pirim sisteminin motivasyon arttirici

ozelligini tersine isletmeye baslamaktadir (17).
2.3.1.3.Kara Katilma

Calisanlar daha verimli ve daha istekli calismaya yoneltebilmek igin uygulanan
gecerli bir yéntemdir. Isletmenin her dénem sonunda elde ettigi karin bir bélimiiniin
karin saglanmasinda emegi ve katkisi bulunan calisanlara dagitiimasidir. Calisanlarin
isletmeden elde edecegi basaridan kendisinin de yararlanacagini bilmesi daha istekle
ve daha verimli galismasini saglamaktadir. Kara katiimanin pek cok yararinin
bulunmasinin yaninda fazla payi olmayan ve verimsiz calisanlara karin daditiimasi da
s6z konusudur. Bu durum gergekten &dili hak eden calisanlarda moral bozuklugu
yaratabilmektedir (18).

2.3.1.4.Ekonomik Odiil

Kurumda basari gosterenlere, ekonomik deger tasiyan odiillerin verilmesidir.
Ekonomik o6diliin zaman gegirmeden verilmesi gerekmektedir. Saglanan basari ile

verilen 6dul arasinda bir oranti bulunmasi gerekmektedir (19).
2.3.2. Psiko-Sosyal Faktorler

Isletmeler; birbirinden farkli beklentileri, istekleri, arzular, ihtiyaclari ve
endiseleri olan birgok calisani ortak bir amac dogrultusunda bir araya getirmek ve belli
yOnlere kanalize ederek motive etmek igin kullanilan ekonomik araclarin yaninda psiko-
sosyal bir takim 6zendirici aracglardan da yararlanmaktadir. Bu faktérler calismada
bagimsizlik, sosyal katiim, deder ve statili, gelisme ve basari, cevreye uyum, Oneri

sistemi, psikolojik glivence ve sosyal ugrasilar basliklarinda ele alinabilir (20).
2.3.2.1.Calismada Bagimsizhk

Bir kisi calisma ortaminda bagimsiz calistigi takdirde kendisinin bir kisi, grubun
bir Uyesi, bir seyler yapabilen ve grup icinde degeri olan bir eleman oldugunu
hissetmektedir. Yoneticiler, calisanlarin bilgi ve yeteneklerinden yararlanilabilecek
sekilde onlarin bagimsizliklarini saglayacak olanaklar yaratma yoluna gidebilmektedirler
(21).



2.3.2.2.Sosyal Katilma

Bireyler, sosyal bir varlik olmalar nedeniyle gerek is yasaminda gerekse
toplumsal yasamda belirli bir gruba ait olma ve bu grupla surekli olarak iletisim icinde
olma amacindadirlar. Calisanin huzurlu bir bicimde calismasi ve isine baglanmasi biiytik
Olglide grup icerisindeki arkadaslari ile olan iliskilerine baglidir. Calisanlar calisma
ortaminda sosyal iliskiler kuramadigi zaman ise isten ayrilabilmekte, yeni isler bulma

cabasina girmektedirler (22).
2.3.2.3.Deger ve Statii

Yoneticilerin; calisanlarinin goris, diisiince ve beklentilerine verdikleri deger ve
O6nem, galisanin motivasyonu agisindan oldukga 6nemlidir. Her galisan isletme iginde
belirli bir yeri ve degeri olmasini istemektedir. Bdylece galisana yaptigi isin isletme igin
ne kadar 6nemli oldugu disiincesi verilmis olur. Statili, baskalari tarafindan deger
verilme guidisu ve sayginlikla birleserek kisinin faaliyetlerini etkilemektedir. Ancak her
calisan igin statiiniin karsihdi farkli olabilmektedir. Bu nedenle calisana saglanacak

statliniin onun igin ne anlam tasidiginin iyi belirlenmesi gerekmektedir (23).
2.3.2.4.Gelisme ve Basari

Codu kisi yapilmaya deder bir ise sahip oldugu zaman daha ¢ok calismakta ve
baskalarina yardim ederek bunun olumlu etkilerini gormekten biyilk zevk duymaktadir.
Kisinin daha iyi hizmet verebilmesi konusunda fiziksel, dligiinsel ve ézellikle duygusal
gucu artmaktadir. BOylece kisi 6rgit amaclarini sosyal yonden gergeklestirmenin

kendisi icin bir zevk ve yasam kaynagi olduguna inanmaktadir (24).
2.3.2.5.Cevreye Uyum

Kisiler calistiklari cevrenin fiziksel kosullarina oldugu kadar psiko-sosyal
kosullarina da uyum saglamak zorundadirlar. Yeni ise girdikleri zaman 0Orgit gevresinin
gereklerine, geleneklerine, kurallarina en kisa zamanda alismalari gerekmektedir.
Yonetici ise yeni gelen calisana her konuda yardimcl olmali, gerekli ve yeterli bilgileri
edinmeleri konusunda desteklemeli, onlarin galisma arkadaslar ile en kisa zamanda

kaynasmasini saglamalidir (26).



2.3.2.6.0neri Sistemi

Calsanlarin  kurumu ilgilendiren tiim konulara katiimini saglamanin ve
dinamizmi arttirmanin en iyi yontemlerinden biri, onlara fikir danismaktir. Calisanlarin
fikirlerinin, distince ve oOnerilerinin Ust yOnetim tarafindan degerlendirilmesi ve
uygulanabilmesi oldukca 6nem tasimaktadir. Bu Onerilerin gdz ardi edilmeyip
degerlendirildiginin kanitlanmasi calisanlari olumlu bir sekilde motive etmektedir.
Calisanlardan gelen olumlu 6neriler sadece kurumun degil calisanlarin da yararina
olmaktadir (25, 26).

2.3.2.7.Psikolojik Giivence

Psikolojik giivence, calisma ortaminin atmosferine baghdir. Isin temposu, dogasi
ve cevresi, psikolojik glvencenin konusudur. Yoneticiler calisanlarin kendilerini
psikolojik agidan glivende hissettiklerini saglamak igin gerekli olan galisma ortamini

hazirlamasi ve olumsuz kosullari ortadan kaldirmasi gerekmektedir (26, 27).
2.3.2.8.Sosyal Ugraslar

Yoneticilerin, calisanlarin is disi yasamlarinin da oldugunu unutmamasi ve iste
olan sorunlarinin ¢géztimiine yardimci olma gayretinin yani sira is disi sosyal veya ailevi
sorunlarina ¢éziim bulmalan igin yardimci olmalari gerekmektedir. Calisanlarin bog
zamanlarini degerlendirmek amaci ile isletmeler, cesitli nitelik ve igerikli sosyal

ugraslara yonelmektedirler (28, 29).
2.3.3. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Calisanlar ise ve calistigi ortama baglayan sadece ekonomik ve psiko-sosyal
araclar degildir. Bunu yaninda calisani motive etmeyi amaglayan 6rgiitsel ve yonetsel

aracglar da bulunmaktadir (29).
2.3.3.1. Amag Birligi

Yonetimin yapmasi gereken en énemli uygulamalardan biri de kurumun amaclari
ile calisanlarin kisisel amaclarini ortak bir paydaya getirebilmektir. Isletmelerde
calisanlarin amaclariyla isletmenin amaglarinin ayni yéne gevrilmesi ve motivasyonun

saglanmasi ile yiiksek derecede glidilenmis ve basarma istegi ile donanmis calisanlarin



bulundugu kurumlarin diger kurumlarla rekabet sansinin artacagi kabul edilmektedir
(14,21,26).

2.3.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Yetki, calisanin kendine glivenmesini ve calisana giivenildigini gdstermektedir.
Kisi kendisine 6nem verildigini hissetmektedir. Ancak unutulmamasi gereken “yetkinin

devredilir, sorumlulugun paylasilir” oldugu gercegidir (29, 30).

2.3.3.3. Egitim ve Yiikselme

Egitim yoluyla calisanlar yeni bilgiler, davraniglar ve beceriler kazanarak
Ozguvenleri artmaktadir. Kendinden emin, 06z guveni ylksek galisanlarin
motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Yoneticilerin egitim yoluyla
motivasyonu yulkseltmeleri konusunda géz éntinde bulundurmalar gereken en dnemli

konu ise hangi ¢alisanin ne tiirde bir egitime ihtiyaci oldugunun saptanmasidir.

Yikselme, is yerinde bir tesvik yani gudileme aracidir. Yikselme basarinin
geredi bir 6diil olup motivasyon araci niteligi tagimaktadir. Ilerleme ya da yiikselme

yollari tikanan c¢alisanlarin galisma gayreti ve istekleri azalacaktir (14,21,26).
2.3.3.4. Kararlara Katilma

Katiim, insanlarin sorumlulugunu artirarak kendini gergeklestirme olanagi
saglamaktadir. Yoneticiler, calisanlarini sadece is géren Kkisiler olarak gérmemeli belli
durumlarda yonetime ve karar alma siirecine katimlarini saglamali ve katilimlari igin

tesvik etmelidir. Bu gereksinimin doyurulmasi oldukga motive edicidir (25,26).
2.3.3.5. Iletisim

Isletmenin siirekliliginin saglanmasi agisindan énemli bir yere sahip olan iletisim
kanallari hem bilgi aktarimi hem de calisanlar arasindaki iliskilerin gelistirilmesi amaci
ile kullaniimaktadir. Iletisim kanallarinin acik tutulmasi isletmenin her asamasinda
calisan icin motive edici niteliktedir. Kanallarin 6rgit amaclarina uygun disecek sekilde

kullanilmasini saglamak 6zellikle ydneticiler agisindan énem arz etmektedir. Iletisim



aglarinin etkin olmasi, yoneticinin calisanlarin gorevlerini daha iyi diizenlenmesine ve

denetlenmesine olanak saglamaktadir (25,26).
2.3.3. 6. Yaraticihk

Isletmede calisanlarin yaraticilik tekniklerini uygulamasina olanak saglayacak
programlar diizenli olarak organize ederek yaraticilik 6zelligi olan calisanlari gerekli

alanlara atayarak stirekli motivasyon saglanmasi gerekmektedir (23,26).
2.4. Motivasyon ile Ilgili Teoriler

Calisma isteksizligini, aliskanliklardaki olumsuz degisiklikleri gidermek ve
bireyleri yonlendirmek amaci ile arastirmacilar tarafindan gesitli motivasyon teorileri
gelistirilmistir. Bu teoriler insanlari motive eden faktorleri belirlemek ve motivasyonu

surdurdlebilir kilmak Uzerine yogunlasmaktadir (23,26).

Baron’un 1991'de belirttigi gibi 6rgitsel arastirmalarda is motivasyonu birgok
teoriye konu olmaktadir. Steers, Mowday ve Shapiro'nun 2004'de agikladigi gibi bu
calismalar calisan motivasyonunu gelistirilecek teorilerin en temel yapi tasi olarak
gorulmektedir (22, 23,26). Motivasyon ve altinda yatan sebep-sonug iligkisini

aciklamak igin glinimize kadar birgok teori olusturulmustur (26).

2.4.1.Kapsam Teorileri

faktorleri anlamaya, bulmaya 6nem vermektedir.
Kapsam Teorileri iginde;
e Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi
e Alderfer'in ERG Teorisi
e Herzberg'in iki Faktér Teorisi

e Basarma Ihtiyag Teorisi yer almaktadir.



2.4.1.1.Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon ile ilgili yapilan calismalarin en énemli ve bilinenlerinden biridir. 1943
yiinda Abraham Maslow tarafindan gelistirilmistir. Maslow’'un yaptigi bu calismada
insani etkileyen motivasyon faktérleri hiyerarsik bir piramit seklinde tanimlanmistir.
Insanlarin yapti§i her davranisin belirli bir ihtiyaclari karsilamaya yonelik oldugu ve
bireyler acisindan bu ihtiyaclarin bir siralamasinin oldugu varsayimina dayanmaktadir
(24,26).

Maslow’a gore alt kademede bulunan ihtiyaclar giderilmedikce, Gst kademedeki
ihtiyaclar bireyi davranisa yoneltmez. Ihtiyaclarin insani davranisa sevk etmesi
ihtiyaclarin giderilme derecesine bagldir. Ust diizeydeki ihtiyaclar bireyi davranis
gostermeye zorlamaktadir. Bes basamaktan olusan piramit ve her basamagin
karsiliklarn Sekil 2'de 6zetlenmistir (23,26).

Sekil 2: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow, 1948 ve 1968'de belirttigi gibi, kisinin mevcut seviyesindeki ihtiyaclari
giderilmeden piramidin bir (st seviyesindeki faktorler tarafindan motive
edilemeyecegini savunur. Piramidin seviyeleri ve is hayatindaki karsiliklar, asagidaki
gibidir (19,20).

J Fiziksel Ihtiyaclar: Maas ve calisma sartlari

. Giivende Olma Ihtiyaci: Is giivenligi ve faydalari

. Sosyal Baglilik Ihtiyacinin Karsilanmasi: Takim calismasi ve iligkiler
J Kendine Giiven ve Ozsaygi: Gelisim firsatlari ve otonomi seviyesi

J Kendini Gergeklestirme: Yaratici ve zorlayici gorevler

Ramlalliln  2004te belirttigi gibi calisanlar, her bir seviyeye ulasmak ve
ulastiklarini elinde tutmak igin motive olurken, liderler de bu etkilesimi saglayacak

cevresel, organizasyonel faktorleri ve siiregleri olusturmaya calismahdir (18,19).



2.4.1.2. Alderfer’'in ERG Teorisi

Alderfer Maslow ve Herzberg'in teorilerinde kullandiklari siniflamalara benzer bir
siniflama yaparak gereksinimleri; var olma, iliski ihtiyaci ve gelisme olarak (¢ temel
gruba ayirmistir. Var olma gereksinimleri, Maslow’un fizyolojik ve glvenlik
gereksinimlerini kapsar. Iliski gereksinimi; bireylerin baskalari ile bir arada olma ve
sosyal iliskiler kurma gereksinimleri ile ilgilidir. Gelisme gereksinimi ise, bireylerin kisisel

olarak kendilerini gelistirme gereksinimini ifade eder (14,21,26).
2.4.1.3. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi (Hijyen-Motivasyon Teorisi)

Motivasyonu tatmin olma Uzerine dayandiran bu teori, 1950 yilinda Frederick
Herzberg tarafindan gelistirilmis olup, ABD’ de 200 miihendis ve muhasebeci lzerinde
yapllan arastirmanin  sonuglarindan dogmustur. Arastirmada, miihendis ve
muhasebecilere “isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi ve ne zaman son derece
kot hissettiginizi acgiklayiniz.” sorusu sorularak alinan cevaplar isiginda, insan
davraniglarini belirleyen iki faktor grubunun var oldugu sonucuna varilmistir. Bunlar;
Motive edici (igsel) ve hijyen (digsal) faktorlerdir (14,21,26).

Motive Edici (I¢sel) Faktorler
e Isin kendisi
o Isteki basarisi
e Sorumluluk
e Taninma
o Ilerleme olanagi
Hijyen (Digsal) Faktorler
o Ucret
o Is giivenligi
e Calisma kosullari
o Alt- (st Iliskileri

e Denetim gekli



o Isletme politikalari

2.4.1.4. Basarma Ihtiyac Teorisi

David McClelland tarafindan gelistirilen teori basari gldisindn, butlin
yOneticilerde bulunmasi gerektigini savunarak basari gldisinin cesitli egitimler ile
yOneticilere asilanmasi gerektigini vurgular. McClelland’a gore, ihtiyaglar 6grenilir ve
davranisa etki etme potansiyellerine gére yagsam stireclerinde cevrelerinde gelisen bir
hiyerarsi izler (27). Cevrelerinde gelisen olaylari, negatif ya da pozitif duygular ile
birlestirerek 6grenme olusur. Bu baglamda basar yasantilari beraberinde uyanan haz
duygulariyla pekistirilir. Bu teoriye gére basarma ihtiyaci, kisinin duygu hiyerarsisinde

en Ustte yer alir. Bu teoriye gore kisi, Ug grup ihtiyacin etkisi altinda davranir (25,26).

« Birlikte Olma Ihtiyac: Birlikte olma ihtiyaci bir gruba dahil olma ve sosyal
iliskiler gelistirmeyi ifade eder. Birlikte olma ihtiyaci, kuvvetli olan bireyler kisiler

arasi iliski kurmaya ve gelistirmeye énem verir.

¢ Giic Kazanma ihtiyaci: Gi¢ kazanma ihtiyaci, insanin gevresine egemen olma
isteginin bir sonucudur. Bu nedenle insanlar ve gruplar, cevresel iliskilerinde
etkinliklerini artirarak ve seslerini duyuracak her tirli araca bagvurabilirler
(21,26).

« Basarili Olma Ihtiyaci: Basarili olma ihtiyacinda, ulasiimasi giig ve ok calisma
gerektiren amaglarin secildigi ve bu amaclarin gergeklestiriimesi icin gerekli

yetenek ve bilgiyi elde etmeye calisildigi kabul edilir (26).
2.4.2, Siireg Teorileri

Sireg teorileri, kisilerin hangi amaclar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile
ilgilenir (26). Bu teoriye gore belirli bir davranigi gdsteren kisinin, bu davranisi
tekrarlamasi veya tekrarlamamasinin nasil saglanabilecedi sorusuna cevap aranir
(21,26).

2.4.2.1. Vroom'un Beklentiler Teorisi

Vroom'un 1964'te belirttigi gibi, Beklenti Kurami bireylerin gesitli davranis

alternatifleri arasinda karar verme sireglerini anlatmaya yonelik bir galismadir. Bir



kisiyi neyin motive edeceginden ¢ok motivasyonun nasil ortaya cikacagini aciklamaya
calisan bir slireg teorisidir. Model; efor, performans ve sonuc&odil ile motivasyon
arasindaki baglantiyr aciklamaktadir. Kisinin, davranis secenekleri arasinda en yiiksek

motivasyon diizeyine karsilik gelen alternatifi sececegi 6ngoriilmektedir (21,26).
2.4.2.2.Lawler-Porter Modeli

Bu teorinin savunuculari, temelde Vroom’un beklenti modelini esas almaktadir.
Kisinin cabasi, bilgisi, yetenegi ve algilamalarindan kaynaklanan rol degisikligine bagli
olarak performanslarinin da édillendirebilecedi ve calisanlarin istenilen ya da istedikleri
performans gosterebilmeleri igin kurumun amaclarina uygun bir rol anlayisina sahip
olmalarinin gerekli oldugu, aksi takdirde ise rol catismasi igine gireceklerinden

performansin diisecegi gorisi yer almaktadir (25, 26).
2.4.2.3.Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye goére, calisanlarin gosterdikleri
caba karsiliginda elde edecekleri sonucun adil bulunup bulunmamasi, onlarin is basarisi
ve tatmini Uzerinde belirleyicidir. Esitlik ve adil davranma ¢ogu insan igin vazgegilmez
degerdir. Beklenti dogrultusunda 6diillendirilen birey, kurum ici gayretini artirmaktadir
(23,26).

Calisanlar kendi girdilerini (caba, egitim, tecriibe, vb.) ve sonuglarini (licret,
statil, ilerleme, vb.) benzer durumda olan diger bireylerle karsilagtirmaktadirlar. Onemli
olan ise girdi ve sonuglarin mutlak niceligi degil, bunlarin birbirine oraninin diger

bireylerin girdi ve sonuclar arasindaki orana esit ya da yakin olmasidir (24,26).
2.4.2.4.Sonugsal Sartlandirma veya Pekistirme Teorisi

Klasik sartlandirma, Pavlow’un kdpekler lizerinde yaptigi deneylerle gelistirilen
sartlandirma tlrldddr. Bu tip sartlandirmada, davraniglar belirli uyaricilar tarafindan
harekete gecirilmektedir (26). Sonugsal sartlandirmada, davranislarin karsilastigi
sonuglar tarafindan sartlandinldigi varsayimi kabul edilmektedir. Davranisin ne sekilde
sonuclanacagi ve kisinin durumu degerlendirerek ne sekilde davranacadina karar

vermesi 6nemlidir (Sekil 3). Skinner tarafindan gelistirilen bu sartlandirma kavrami,



ybnetimlere uygulanmasi ile Orgiitsel Davranis Degistirme adi verilen yeni bir alan
olarak dogmustur (24, 25).

’ Karsilasilan
Organizma | — | Davranis | ————>
Sonuc

Sekil 3: Davranissal Sartlandirma Teorisi

2.4.2.5.Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen amag teorisine goére, kisilerin belirledigi
amaglarin motivasyon derecelerini de belirleyecegi kabul edilir. Erisilmesi zor ve yliksek
amag belirleyen bir kisinin, elde edilmesi kolay amac belirleyen bir kisiye oranla daha
yuksek performans gdstermesi gerekmektedir. Boylece daha fazla motive olacaktir.
Teorinin ana fikri, kisilerin kendileri icin belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir.
Yonetici acisindan 6nemli olan, yonetimin 6ngordigli amag ile kisinin belirleyecegi
amag arasindaki uygunluktur. Bu durum, amag belirlemede astlarin da katkisinin gerekli

oldugunu gostermektedir (19).
2.5. Motivasyonun Uygulanmasi ve Sonuclarin Kollanmasi

Motivasyon uygulamalarinin kollanmasi, devamliliginin saglikli ve yararli olmasi
etkin bir denetim ve bu denetim sonucu yerinde ve zamaninda dnlemlerin alinmasiyla
saglanmaktadir. Sonuglarin kollanmasinin ilk amaci, motivasyon saglanmigsa basarinin
surdartlmesi, ikinci amaci ise motivasyon basarlya ulagsmamis ise yeni yontemler

bulunmasi ve uygulanmasi gerekliligidir (27).

Motivasyon gerektiren amagla birlikte kullanacagi arag ve yontemleri belirlemis
olan uygulayiclar eyleme gecmeden Once asadidaki kurallar goz o©nilinde
bulundurmalidirlar (28).

J Zaman ve ortam segimi ok iyi yapiimis olmalidir.

. Degisik motivasyon araglarindan yararlanmalidir.



. Slirec icinde bireysel ve organizasyonel araglar entegre edilmelidir.
. Uygulamanin getirecegi glicliikler, sonuglar dnceden sezilmelidir.

J Motive edecegini diisiindigli konusma ve davranislarda birey ya
da grubun, distince davranis ve gereksinimlerine uygun ve yatkin tutum

almali, inandiricl ve 6zendirici olmak zorunda oldugunu unutmamaldir
(29).

2.6. Is Doyumu

Motivasyonu etkileyen faktorler arasinda onemli bir yer tutan is doyumu
kavrami, calisanlarin islerine iliskin duygularinin bir yansimasi olarak, ilk kez 1920'lerde
ortaya atilmis olup, 6nemi 1930-1940'larda anlasiimistir. Is, belirli bir {icret karsiligi is
ve mal Uretme c¢abasi olarak tanimlanirken; doyum ise duygusal bir tepki olarak kabul
edilmektedir. Is doyumu; bir kisinin isiyle ilgili degerlendirmesinin olumlu duygu ya da
memnuniyet verici bir sonucudur. Genellikle galisanlarin islerine iliskin duygulari olarak
tanimlanir. Bu duygular; bireylerin 6nceki is yasantilarina, beklentilerine ve sahip

olduklari segeneklere baglidir (31, 32).

Bullock'e gore doyumu isle baglantii ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen
deneyimlerin batlnudir. Vrom, doyumu kavramini galisanlarin algilarina, duygularina ve
davraniglarina iliskin  cok degisik boyutlu is tutumlarinin bir 6lglisi  olarak
yorumlamaktadir. Keith Davis ise, is gorenlerin islerinden duyduklarn hognutluk ya da
hosnutsuzluk seklinde tanimlamaktadir. Is doyumu kavrami; kisaca isi sevme, ise
baglilik, ise kendisini verme gibi is gorenlerin islerinden duyduklari hognutluk duygusu

olarak tanimlanabilmektedir (33).

Is doyumu; saglik calisanlarinin fiziksel-ruhsal saghi§ini, davranislarini ve
verimliliklerini olumlu ya da olumsuz yénde etkileyen, islerine, is arkadaslarina yonelik
disiince ve davraniglarin bir Griindir. Saglik calisanlarinin etkili ve verimli bir hizmet
sunabilmeleri islerinden aldiklari doyum ile miimkiin olabilmektedir. Is doyumu; Uicret,
calisma ortami ve kosullar, isin 6zelligi, kariyer olanaklari, is yerindeki hiyerarsik yapi,
calisma arkadaslariyla iliskiler, is glivencesi, yas, cinsiyet, egitim dlizeyi ve medeni

durum degiskenlerine gore farklilik géstermektedir (34).



2.6.1. Is Doyumunun Onemi

Bir drglitte kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit, is doyumunun diistik
olmasidir. Is doyumsuzlugu, ani grevler, is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlari
ve diger 6rgiitsel sorunlar ile sonuglanabilmektedir. Is yasaminin kalitesinin artiriimasi,
calisma kosullari ve galisma evresinin diizenlenmesi, calisanlarin ruhsal, ekonomik ve
toplumsal gereksinimlerinin karsilanmasi ve is yasaminda olusabilecek sorunlarin en
aza indirilmesi calisanlarin is doyumlarinin saglanmasi ile mimkin olmaktadir.
Isletmelerde orgiitsel degisim uygulama geredi ile yenilige direnis ve yeniligi kabul

ettirme geregi is doyumuna ilgiyi her gecen giin artirmaktadir (31, 32).
2.6.2. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler
2.6.2.1. Yas

Yas ile is doyumu arasinda olumlu baginti oldugu, yas ile pararel olarak is
doyumunun arttidgi arastirmalarda goérlismektedir. Geng calisanlarin yiikselme ve diger
iskollarina iliskin asiri beklentilerinin olmasi, doyumsuz olma olasiliklarini yikselttigi
gorilmektedir (32, 33).

2.6.2.2. Kisisel Ozellikler

Yapilan arastirmalarda is doyum diizeylerinde kisisel farkliliklarin etkili oldugu
anlasiimaktadir. Genellikle yetenekleri sinirli ve gevreye uyum saglayamamis kisilerin
is doyumsuzlugu oldudu tespit edilmistir. Kendine giivenen ve 6z benlik duygusunu
gerceklestiren calisanlar, digerlerine gore daha cok doyum aldiklari beliflenmistir. Is
doyum diizeyini etkileyen kisisel 6zellikler soyle siralanabilmektedir; Cinsiyet, yas, ayni

iste kalma siiresi, zeka, kisilik, egitim ve sosyo killtiirel cevre vb(34).
2.6.2.3. Ucret

Calisanlar, calismasi karsiliginda elde ettigi (cret ve benzeri 6demelerin oraninda
doyum almaktadirlar. Lawler'a gore Ucretin is tatmini Gzerine etkisi, algilanan Ucretle,
kisinin kendisine O6denmesi gerektigine inandigi Ucret arasindaki farka bakarak
belirlenmektedir. Algilanan (cretin, 6édenmesi gereken (crete esit olmasi durumunda
doyum saglanmaktadir. Yapilan arastirmalarda Uicretin is doyumu saglamada énemli rol

oynadigi ortaya cikmistir. Ucretin bu denli dnemli olmasinin baslica nedeni ise paranin



bireylerin temel ihtiyaclarini karsilamada baslica arac olmasi ve Uicretin bir basar ve
tanima simgesi olmasidir. Calisanlar adil, karigik olmayan ve beklentileriyle paralel olarak

gordukleri tcret sistemi ve terfi politikasini beklemektedirler (35, 36).
2.6.2.4. Calisma Kosullari

Genel olarak calisanlar, 1sisi, nemi, havalandirmasi, aydinlatmasi, sessizligi,
rahathdi, tehlikesiz olusu yonlerinden calismaya elverigli kosullari olan isi, isvereni
tercih etmektedirler (37).

2.6.2.5. Yiikselme Olanaklan

Terfi, kisisel gelisme, daha cok sorumluluk ve yiiksek sosyal stati firsatini
saglamaktadir. Terfi kararlarinin diirist ve adaletli bir sekilde yapildidi dislincesine

sahip bireylerin is doyum oranlarinin daha yiiksek oldugu gorilmektedir (34, 35).
2.6.2.6. Yonetime Katilma

Galisanlarin ydnetime katilmasi, kendi benliklerinin doyumu igin dnemli olanak
saglayarak orgiitle kaynastirmakta ve orglitsel amaclara dogru yonelmeye uyarmaktadir.
Calisanlarin onerdigi ¢6ziim yolu yonetici ve is arkadaslar tarafindan benimsendigi

6lciide calisanin doyuma daha kolay ulasmasini saglamaktadir (36, 37).
2.7. Hemsirelikte Is Doyumu ve Motivasyon

Iyi calisan bir sistemin 6n kosulu, iyi motive olmus isgiiciidiir. Ancak bu sekilde
saglik gibi hata kabul etmeyen bir sektdrde verimli bir galisma donguisii saglanabilir.
Her kurumda g¢ok onemli olmakla birlikte, saglik kurumlarinca sunulan hizmetlerin
ozelligi goz o6niine alindiinda, motivasyon konusu hastalar ve yakinlari ile hizmet
sunanlar acisindan hayati éneme sahiptir. Hemsirelik, ruhsal sagligin mutluluk ve
verimliligi etkiledigini, mutsuz insanin baskalarina yeterince yardimci olamayacagini
savunmakta ve meslek agirlikli olarak insan iligkilerinin etkilesimine dayandiriimaktadir.
Bunun yaninda hasta ve yarall bireylere kaliteli saglik bakimi vermek hedefini gliden
hemsirelik hizmetleri, saglik hizmetleri sunumunda &nemli bir yer tutmaktadir.
Hemsirelik hizmetlerinin sunumunda ve yonetiminde temel hedef, daha kaliteli bir

saglik bakimi vermektir. Kaliteli bakimin verilebilmesi, egitimli, bilgili ve hasta



guivenligini 6n planda tutan hemsirelerin varligi ile mimkiindir. Ancak bu da yeterli
degildir. Onemli olan tiim bu bilgi ve birikimlerin hasta grubuna verimli gecerek sonuca
varilabilmesidir. Bakim sirecinde; hemsirelerin dikkatini toplamasi, mutluluk duyarak
calismasi ile kaliteli bir bakim slreci olusturulabilir. Bu nedenle hemsirelerin motive
edilmesi, motivasyonlarinin korunmasi, devamhhgin takip edilmesi ©6nemlidir.
Hemsirenin cinsiyeti, yasi, medeni hali, isini severek calisiyor olmasi, meslegin kendi
secimi olmasi gibi kisisel faktorlerin yani sira kurum ve mesleki 6rgitlenmeden
kaynaklanan cesitli faktorler de hemsirelerin motivasyonlarini degistirebilir. Bunun
ayriminin yapilabilmesi, sorunun kaynagina inilerek ¢dziime gidebilecek stratejiler
gelistirilebilmesi son derece dnemlidir. Hemsgirelerin yaptiklari isten doyum almalari;

mutlu, Uretken ve verimli olmalari verilen hizmetin kalitesini artirmaktadir (28, 29, 31).

Ozellikle pediatri, yenidogan ve yogun bakim gibi alanlarda bu durumun ciddiyeti
ylksek diizeydedir. Cocuk yogun bakim hemsirleri, stabil olmayan, stirekli hemsirelik
bakimi, kritik derecede medikal ve cerrahi sorunu olan ve 6zel bakim ve invaziv
girisimler gerektiren, genellikle birden fazla organ sisteminin tutuldugu ve
multidisipliner tedavi yaklasimlarinin zorunlu oldugu hasta grubuna bakim vermektedir.
Bunun yaninda, gerek hasta grubu gerekse de hasta yakinlarini tedavi sirecinde
yonetmenin yarattigi psikolojik ve duygusal baski ile de bas etmek zorundadirlar. Tim
bu olumsuz faktorler, hemsirelerin motivasyon dizeylerini azaltrarak yaptiklar isten

doyum almalarini zorlagtirmaktadir (32, 33, 34).

Yenidogan yogun bakim hemsiresinin sorumluluklari bebegin temel bakim
gereksinim ve takibi ile kisith olmamakla birlikte, ebeveynlerin uygun bir fiziksel ve
psikososyal ortam saglanarak ve destekleyici bir yaklasimla rahatlatiimasi, ebeveynlerin
bebeklerini ziyaret ettigi slrecte yasadigi duygular, gereksinimlerin degerlendirilerek
ihtiyaglarinin giderilmesi, dederlendirilmesi, ihtiyaglarin karsilanmasini kolaylastiriimasi,
ebeveynlere evde bebek bakimi ve beslenmesi egitimi verilmesi, belirli araliklarla dogru
ve etkin bilgilendirme yapilmasi da gorevleri arasindadir. Kisacasi yenidogan ve gocuk
yogun bakim Uniteleri oldukca savunmasiz hastalara bakimin verildigi, yiksek diizeyde
dikkat, 6zen ve devamlilik gerektiren alanlardir. Ancak vardiyall sistemde uzun ¢alisma
saatleri, Unitedeki is ylkli ve sorumluluk pek c¢ok kurumda bu durumu

zorlagtirmaktadir. Bu Uniteler ayni zamanda Ust dlzey bilgi ve gelisim



gerektirmektedirler. Uyaranlarin fazlaligi, bebek ve cocuk hastalarin sirekli ve yakin
izlem gerektirmesi, mortalite ve morbidite oraninin fazlaligi, bakimin devamliligi, zaman
zaman duygulan yonetme ve profesyonel davranmayi 6grenme zorunlulugu bu
Unitelerde calisan hemsirelerin  motivasyon dlizeylerini olumsuz yonde etkileyen
faktorlerdir. Bunun yani sira otonomi azlidi, disik Ucret, calisma ortamindan
kaynaklanan stresler, rol karmasasi, rol belirsizligi, kurumsal destegin yetersizligi, ev-
is catismasi, yikselme ve gelisme olanaklarinin sinirli olmasi, hemsire—hasta oraninin
yiuksek olmasi, farklh diizeyde egitim gormis hemsirelerin gorev-yetki ve
sorumluluklarinin ayni olmasi, 6nemli kararlara katilmayis, yiksek ses, ulagim sikintilari,
takdir gérmeme, isin yliksek performans gerektirmesi, meslegin imaj, 6zgliven
eksikligi, destek yoksunlugu, calisma arkadaslariyla olan iliskiler ve hemsirelerin hasta
bakimi digindaki islerden de sorumlu tutulmasi, fiziksel kosullarin yetersizligi,
ddullendirmede adaletsizlik ve tlkenmislik, hemsgirelerin motivasyonlarinin ve ig
doyumlarinin azalmasina, bakim kalitesinin diismesine yol agmaktadir. Sonucta;
hemsirelerin yogun bakim gerektiren hastalara ve aile bireylerine terapétik yaklagimlari
bozulmakta, hemsireler emosyonel ve fiziksel olarak zorlanmakta, hemsirelik meslegi
sadece (cret karsiigi doyum almadan zorunlu olarak yapan insanlarin olusturdugu bir
meslek grubu haline gelmektedir (28,29,30). Bu nedenle, oldukga stresli is yagamlari
olan yenidogan ve cocuk yogun bakim hemsirelerinin motivasyon diizeylerinin ve is

doyumlarinin degerlendirilerek gerekli énlemlerin ivedilikle alinmasi 6nemli bir gerekliliktir.

Toplumun her dizeyde, her yasta, her ortamda hemsirelik hizmetlerine
gereksinimi oldugundan hemsireler giic sahibi olma ve gii¢ kullanmada en sansli grup
olma 6zelligi tagimaktadir. Glinlimiizde bilimsel ve teknolojik alandaki hizli gelismelere
paralel olarak, saglik gereksinimleri de artmaktadir. Artan ve gelisen saglik bakim
gereksinimlerinin ginun kosullarina uygun, yeterli dizeyde karsilanabilmesi igin
hemsirenin bilimsel bilgi iceriginin, teknik becerilerinin siirekli yenilenmesi ve
gelistiriimesi gerekmektedir. Motive olan calisanin verimliligi kaliteyi de arttirmaktir.
Motivasyonun verimliligi arttirmadaki roliini kavrayan yonetici hemsireler, 6rgiitte bir
motivasyon ortami yaratmak zorundadirlar (23,24,25,26,). Tium bu olumsuzluklara
ragmen hemsirelerin gereksinimlerinin belirlenerek iyi bir motivasyonel ortam
yaratilmasi ile motivasyonu engelleyen faktorlerin cogunlugu onlenebilmektedir. Bu

konuda yonetici pozisyondaki hemsirelere ise 6nemli gorevler diismektedir. Yonetici



hemsireler, calisanlarini  destekleyen, gelistiren ve kurumun amaglan ve
gereksinimlerini karsilamada karsilikli dayanisma saglayan bir is cevresi yaratmalidirlar.
Hemsirelik personelinin etkili yonetiminde, is tanimlarinin yeterli olmamasi ve
olusturulmamasi, calisma kurallarinin acikca ifade edilmemis olmasi ve buna bagl
olarak gatisma ve huzursuzluklarin artmasi bunun yaninda hala nicel olarak yetersizlik
gibi sorunlar bu alanda 6rgit gelistirme calismalarina zemin hazirlamaktadir. Bu
nedenle hemsirelerin  motivasyon dlzeylerinin ve is doyumlarinin Olcllerek
somutlastiriimasi, orgutsel faaliyetlerin artirllmasi, bilimsel arastirma ve makalelere
agirhik verilmesi, kurum igi egitim programlarinin artirimasi, hemsirelik meslegi, rol ve
modellemeler ile ilgili Ulke genelinde standartlar olusturulmasi, kurum ici iletisim
egitimleri ve denetlemelerin arttirilmasi, diizenli geri bildirimler ile istek ve beklentilerin
Olglilmesi, hemsirelere verilen deder ve Onemin hatirlatimasi ile ciddi adimlar
atilabilmektedir (23,26, 29, 32).

3. GEREGC VE YONTEM
3.1. Arastirmanin Tipi

Bu arastirma yenidogan ve ¢ocuk yogun bakim Unitelerinde galisan hemsirelerin
bazi 6zellikleri ile is doyumlarinin motivasyon dizeylerine etkisinin belirlenmesi

amaciyla tanimlayici ve kesitsel tipte yapilan bir calismadir.
3.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Arastirma Bezmi Alem Egitim ve Arastirma Hastanesi, Bakirkdy Dr. Sadi Konuk
Egitim ve Arastirma Hastanesi ve Acibadem Atakent Hastanesi yenidogan ve gocuk
yogun bakim Unitelerinde calisan hemsirelerle 1 Haziran 2016-1 Eylil 2017 tarihleri
arasinda gerceklestirilmistir. Bezmi Alem Egitim ve Arastirma Hastanesi yenidogan
yogun bakim Unitesi, 8 yatakli olup 3 hekim ve 14 hemsire galismakta iken gocuk yogun
bakim (nitesi, 10 yataklidir ve Unitede 3 hekim, 16 hemgire gbrev yapmaktadir.
Bakirkdy Dr. Sadi Konuk Egitim ve Arastirma Hastanesi yeni doganyogun bakim Unitesi,
6 yatakli olup calisan hekim sayisi 2, hemsire sayisi da 12'dir. Ayni hastanenin ¢ocuk
yogun bakim Unitesi 15 yataklidir ve 3 hekim, 19 hemsire calismaktadir. 11 yatakli

yenidogan yodgun bakim (nitesine sahip Acibadem Atakent Hastanesi'nde ise



yenidogan yogun bakim (initesi Uinitesinde 4 hekim ve 17 hemsire; 12 yatakli gocuk

yogun bakim Unitesinde de 3 hekim, 18 hemsire gorev yapmaktadir.
3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Bezmi Alem Egitim ve Arastirma Hastanesi, Bakirkdy Dr.
Sadi Konuk Egitim ve Arastirma Hastanesi ve Acibadem Atakent Hastanesi yenidogan
ve cocuk yogun bakim Unitelerinde calisan toplam 96 hemsire olusturmustur. Bu
hastaneler, Istanbul ili icinde yenidogan yogun bakim initesi ile birlikte cocuk yogun
bakim {nitesine de sahip olan hastaneler olduklari icin secilmislerdir. Orneklem secim
kriterleri; hemsirelerin 3 aydan uzun stiredir Ginitede calisiyor olmalar ve arastirmaya

katilmayi kabul etmeleri seklinde belirlenmistir.

Belirlenmis olan 6rneklem segim kriterleri dogrultusunda 1 Haziran 2016 — 1 Eylll
2017 tarihleri arasinda yenidogan ve cocuk yogun bakim (nitelerinde gorevli 96
hemsire bulunmaktadir. Calismada 6rneklem secimine gidilmemis olup galismanin
uygulandigi donemde 6rneklem secim kriterleri dogrultusunda ulasilabilen ve calismada

yer almay! kabul eden 60 hemgire 6rnekleme dahil edilmistir.

3.4. Arastirmanin Degiskenleri

Arastirmanin bagimh degiskeni, Motivasyon Kaynaklari Envanteri 6lgek puanidir.
Arastirmanin bagimsiz degiskenleri; hemsirelerin sosyo-demografik 6zellikleri (yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, gelir diizeyi), mesleki 6zellikleri (meslekte
calisma siresi, galisilan Unite, Ginitede calisma siresi, degistirilen kurum sayisi, glindiiz
ve gece bakilan gocuk sayisi, calisma sekli, Gnitedeki gdrev, Uniteyi isteyerek secme
durumu, arkadaglari ve yodneticisine glvenme durumu, arkadaslar ve ydneticisi
tarafindan takdir edilme durumu, yaptidi isin 6nemli oldugunu diisiinme, sosyal
etkinliklere katiima durumu, dinlenme siiresini yeterli bulma durumu) ve Minnesota Is

Doyum 0lgegi puanidir.



3.5. Verilerin Toplanmasi
3.5.1. Veri Toplama Araclan

Calismada veriler sosyodemografik soru formu, Motivasyon Kaynaklari Envanteri
Olcegdi ve Minnesota Is Doyum Olcedi ile arastirmaci tarafindan yiiz yiize goriisme
yonteminden yararlanilarak toplanmistir.

Sosyodemografik soru formu: (EK 1) konu ile ilgili literatlire dayanarak hazirlanmis
olan toplam 26 sorudan olusmaktadir. Sosyodemografik soru formunda hemsirelerin
yasl, egitim dlizeyleri, gelir durumlari, medeni halleri gibi demografik sorularin yaninda
mesleki deneyimleri, calisma sekilleri, baktiklari cocuk sayisi, Uniteyi isteyerek secme
durumlari, arkadaslarina ve yoneticilerine givenme ve takdir edilme durumlari,
dinlenme streleri, sosyal aktivitelere katiima durumlarn ve ig doyumlari gibi mesleki
ozelliklerini iceren ve motivasyon diizeylerini etkileyebilecegi dlsliniilen sorular yer

almaktadir.

Motivasyon Kaynaklari Envanteri: 1998 yilinda, J.E. Barbuto ve R.W. Scholl
tarafindan gelistirilmis, Hinkin ve Schriesheim tarafindan gegerlilik, gulvenirlilik
calismasi yapilmistir. Necla Délek tarafindan 2000 yilinda Turkge’ ye gevrilmis ve Turk
toplumuna uyarlanmigtir. Envanter 6nce 78 maddelik 6lgek seklinde hazirlanmig, sonra
uzmanlarca teorik tanimlara uygunlugu, asiriliklari incelenmis ve 6lcek 30 maddelik hale
getirilmistir. 2000 yilinda Prof. Dr. Ismail Ataay, Prof. Dr. Giingér Oral, Prof. Dr. Mehtap
Koktiirk, Dog. Dr. Omer Saddullah, Yard. Doc. Dr. Oya Ozcelik tarafindan gecerlik
glvenirlik calismasi yapilmistir (Cronbach alpha: 0,807 ).

Motivasyon Kaynaklari Envanteri 5'li (1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katiimiyorum, 3-Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4- Katiyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum) likert tiirlinde
bir dlgektir. 30 ifadeden olusan dlgekte, icglidiisel motivasyon, aracsal motivasyon,
digsal motivasyon, icsel motivasyon ve hedef igsellestirme olmak (zere bes boyut
bulunmaktadir. Olcekte bulunan 1, 2, 3, 4, 5, 6. ifadeler icgiidiisel motivasyon
boyutunun; 7, 8, 9, 10, 11, 12. ifadeler aracsal motivasyon boyutunun; 13, 14, 15, 16,
17, 18. ifadeler digsal motivasyon boyutunun; 19, 20, 21, 22, 23, 24. ifadeler igsel
motivasyon boyutunun ve 25, 26, 27, 28, 29, 30. ifadeler hedef i¢sellestirme boyutunun

dederlendiriimesi amacina yoneliktir (22).



Olgegin Alt Gruplari: " Sadece eglenceli seyleri yapmaktan hoslanirnm.” ; “Calistigim
yerden, yaptigim isten hoslanmazsam ayrilirnm.” ; “Daha eglenceli baska bir sey
yapabilmek icin sik sik elimdeki isi ertelerim.” ; “Is seciminde genellikle en eglenceli
goriinen isi secerim.” ; * Zamanimi birlikte gegirmeyi sectigim kisi, birlikte olmaktan en
cok keyif aldigim kisidir.” ; * Iki is arasinda tercih yapildiginda, en dnemli kriter
hangisinin daha eglenceli oldugudur.” Maddeleri kapsayan ™ Ic giidiisel siirec alt
grubu” dur “Is esnasinda ne kadar gayret sarfedecegimi is gereksinimleri belirler.” ; *
Bir giinliik Ucret veriyorlarsa bir glinliik is yaparim.” ; * Gosterecedim gayretin bana
daha yiiksek ticret olarak donecegini bilirsem, daha fazla calisabilirim.” ; * Is seciminde
genellikle en fazla licret ddenen isi secerim.” ; * Iste haftanin en sevdigim giinii ticret
ddenen ginidir.” ; “ Insanlar daha iyi is firsatlari icin gdzlerini ve kulaklarini daima
acik tutmaktadirlar.” * Aragsal alt grubu” dur . “Benim igin, davraniglarimi diger

A\Y

insanlarin onaylamasi 6nemlidir.” ; Kararlarimi sik sik diger insanlarin ne
disiinecegine dayanarak alirrm.” ; * Eger bir projenin sonunda halkin takdiri varsa, o
projede daha fazla calisinm.”; “ Is secerken basarilarimla taninmami saglayacak olan
isi tercih ederim.” ; * Cok arkadasi olanlar hayatlarini dolu dolu yasarlar.” ; * Cabamin
kurumdaki en vyetkili kisilerce gortlebilecegini bilirsem var gliciimle caligirm.”
Maddelerini kapsayan “ Dis benlik kavram alt grubu” dur . “Aldigim kararlar
kendim igin koydugum vyiiksek standartlar yansitir.” ; ™ Yetenek ve becerilerimi
kullanmama izin verecek bir sirkette galismak benim igin dnemlidir.” ; ™ Kigisel davranig
standartlarimla tutarlilik gbsteren kararlar almaya galisinm.” ; * Kendi kendini motive
edebilen bir insan oldugumu distindyorum. * ; ™ Bana kisisel basari duygusu veren
seyleri yapmaktan hoslanirnm.” ; * Benim beceri ve degerlerimin kurumun basarisini
etkiledigini bilmeye gereksinim duyarim.” Maddelerini kapsayan “Ig¢sel benlik
kavrami alt grubu” dur . “Misyonunu onaylamadigim bir kurumda ¢aligmam.” ; *
Kurumun hedefine ulagmasinda siki galisacaksam 6nce bir nedene inanmam gerekir. *
; " Bu nedene inanmiyorsam cok calismam.” ; ™ Calisacagim kurumu secgerken inang ve
degerlerimi savunani ararim.” ; * Cok calismam igin bir organizasyonun misyonunun
benim degerlerimle uyumlu olmasi gerekir.” ; * Eger bir kurum onaylamadigim hedefler
dogrultusunda calisiyorsa bdyle bir kurumun basarisindaki payimin 6n plana gikip

ctkmamasi 6nemli degildir.” Maddelerini kapsayan * Hedef i¢sellestirme alt grubu”
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dur. Olgekteki her madde 1 “ Kesinlikle katiimiyorum” ile 7 ™ Kesinlikle katiliyorum

arasinda sirasiyla 1,2,3,4,5,6,7 seklinde degerlendirilecek sekilde diizenlenmistir.

Minnesota Is Doyum Olgegi: Weiss, Dawis, England&Lofquist (1967) tarafindan
gelistiriimis olan ve Baycan tarafindan (1985) Tiirkge’ ye cevrilip, gecerlilik ve
glvenilirlik calismalari yapilmis olan (Cronbach Alpha=0,77), 20 sorudan olusan begli
likert tipi bir 6lcektir. Her bir soru iginde, kisinin isinden duydugu hosnutluk derecesini
tanimlayan bes secenek vardir. Bu secenekler; ,Hi¢c hosnut degilim *, ,Hosnut degilim',
Karasizim', Hosnutum', ve Cok hosnutum' seklindedir. Bu seceneklerin
degerlendiriimesinde sirasiyla 1,2,3,4,5 puanlar verilmistir. Olcekten alinabilecek en
yuksek puan 100, en duslik puan 20 olup, orta noktaya diisen 60 ise n6tr doyumu
ifade etmektedir. Puanlarin 20’ye yaklasmasi doyum diizeyinin distigiini, 100°e
yaklasmasi ise doyum diizeyinin ylikseldigini gdstermektedir.

Minnesota Is Doyum Olcegi Alt Boyutlari

Icsel doyum puani: Basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, isin
sorumlulugu, ylikselme ve terfi olmaya bagli goérev dedisikligi gibi isin igsel niteligine
iliskin tatminkarlikla ilgili 6gelerden olusmaktadir. Igsel doyum puani, bu boyutun
maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 12'ye bdlinmesi ile bulunur.

Digsal doyum puani: Kurum politikasi ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, calisma
ve astlarla iliskiler, calisma kosullan, (cret, gibi isin cevresine ait 6gelerden
olugsmaktadir. Digsal doyum puani, bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin

toplaminin 8’e boéliinmesi ile bulunur (11).

3.5.2. Veri Toplama Araglarinin Uygulanmasi

Veriler 28 Mart — 28 Nisan 2017 tarihleri arasinda calismada yer almayi kabul
eden hemgireler ile gérisme ydntemi kullanarak toplanmistir. Sosyodemografik soru

formu ve Olgeklerin doldurulmasi yaklasik 30 dakika strmustir.



3.6. Verilerin Degerlendirilmesi

Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 22.0 (Statistical Package for Social
Sciences) programi yardimi ile dederlendirilmistir. Verilerin analizinde sayi, yiizde,
korelasyon, ikili gruplarda iki ortalama arasi farkin dnemlilik testi (Independent
Samples t Test), Mann-Whitney U testi, li¢ ve Ustl gruplarda Kruskal-Wallis analizi
kullanilmistir. TUm istatistiksel analizlerde %95 given araliginda p<0.05 olmasi

durumunda, veriler arasindaki farklihgin anlamli oldugu kabul edilmistir.
3.7. Arastirmanin Sinirlihklar

Calismadan elde edilen sonuglar hemsirelerin 6z bildirimlerini yansitmaktadir.
3.8. Etik Kurul Onayi

Arastirmaya baslamadan énce proje Ko¢ Universitesi Insan Arastirmalari Etik
Kurulu'na sunulmus, 2016.240.IRB3.152 karar numarasi ile 29.12.2016 tarihinde
onaylanarak kabul edilmistir (EK 3). Calisma T.C. Saglk Bakanhg Tirkiye Kamu
Hastaneleri Kurumu Istanbul Anadolu Giiney Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi
tarafindan 08.02.2016 tarihinde onaylanmistir (EK 4). Arastirmaya katilan hemsirelere

arastirmanin amaci ile ilgili bilgi verildikten sonra onamlari alinmistir (EK 5).



4. BULGULAR

Bu boélimde arastirmaya katilan hemsgirelerin sosyodemografik ve mesleki tanitici
ozellikleri, Motivasyon Kaynaklari Envanteri ve Minnesota Is Doyum Olcedi puan

ortalamalari ve karsilastirmalarina yer verilmistir.

Tablo 4.1. Hemsirelerin Sosyodemografik Ozellikleri (N=60)

Ozellik | Say! | %
Yas Grubu

20-24 yas 45 75.0
25-29 yas 5 8.3
30 ve lizeri 10 16.7
Cinsiyet

Kadin 55 91.7
Erkek 5 8.3
Egitim Diizeyi

Saglik meslek lisesi 9 15.0
Lisans mezunu 4 6.7
Yiiksek lisans ddrencisi / mezunu 47 78.3
Medeni Durum

Evli 9 15.0
Bekar 51 85.0
Gelir Durumu*

Yeterli 9 15.0
Kismen Yeterli 45 75.0
Yetersiz 6 10.0
Cocuk Sahibi Olma Durumu

Evet 6 10.0
Hayr 54 90.0
Genel Toplam 60 100.0

*Kendi ifadelerini igermektedir.

Tablo 4.1'de arastirmaya katilan hemsirelerin sosyodemografik &zelliklerine
iliskin bulgular yer almaktadir. Hemsirelerin %75,'i 20-24 yas, %16,7’si 35 yas ve lzeri,
%8,3lU 25-29 yas grubunda olup, %91,7'si kadindir. Hemsirelerin egitim durumlari
incelendiginde ise %78,3'liniin yiksek lisans mezunu, %15,0'inin saglik meslek lisesi
ve %6,7'si lisans mezunu oldugu saptanmistir. Hemsirelerin %85'i bekar iken %75'i
gelir durumunu kismen yeterli olarak nitelendirmistir. Hemsirelerin %90"1 ise gocuk
sahibidir.



Tablo 4.2. Hemsirelerin Mesleki Ozellikleri (N=60)

Ozellikler Sayi %
Meslekte Calisma Siiresi

1 yildan az 45 75.0
1-9 yil 5 8.3
10 yil ve (izeri 10 16.7
Calisilan Unite

Cocuk yogun bakim 45 75.0
Yenidogan yogun bakim 15 25.0
Calisma Sekli

Surekli giindiiz 9 15.0
Vardiyall (gece ve glindiiz) 51 85.0
Haftalik Calisma Siiresi

41-45 Saat ° 8.3
46 Saat ve Uzeri 55 91.7

Giindiiz Bakilan Cocuk Sayisi

2 cocuk ve daha az 9 15.0
2 cocudun lizerinde 51 85.0
Gece Bakilan Cocuk Sayisi

3 gocuk ve daha az 4 6.7
3 gocuktan fazla 56 93.3
Degistirilen Kurum Sayisi

1 kurum 45 75.0
2 kurum 10 16.7
3 kurum ve daha fazla 5 8.3

Uniteyi isteyerek secme

Evet 51 85.0
Hayir 9 15.0
Meslegi Sevmek

Evet 51 85
Hayir 9 15

Yaptigi isin 6nemli oldugunu diisiinme

Evet 55 91.6

Hayir 5 8.3

Genel Toplam 60 100.0




Tablo 4.2. Hemsirelerin Mesleki Ozellikleri (Devami)

Ozellikler SayI %
Arkadaslarina Giiven
Evet 9 15
Hayir 51 85
Yoneticisine Giiven
Evet 4 6.7
Hayir 7 11.7
Kismen 49 81.6
Yoneticisi Tarafindan Takdir Edilme
Evet 6 10.0
Bazen 4 6.7
Hayir 50 83.3
Sosyal Etkinliklere Katilmay: Yeterli Bulma

9 15.0
Yetersiz
Kismen Yeterli E 85.0
Genel Toplam 60 100.0

Tablo 4.2" de arastirmaya katilan hemsgirelerin mesleki 6zelliklerine iligkin
bulgular yer almaktadir. Hemsirelerin meslekte calisma siirelerine bakildiginda
%75'inin bir yildan az, %8,3'lnlin 1-9 yiIl ve %16,7'sinin de 10 yildan uzun siredir

hemgirelik yaptiklari gértilmektedir.

Olgularin gahstiklar Unite tirtine bakildigi zaman; %75'i cocuk yogun bakim
tinitesinde ve %25'i yenidogan yogun bakim Unitesinde gérev yapmaktadir. Unitedeki
gorevlerine bakildiginda; %65'i servis hemsiresi, %16,2’si servis sorumlu hemsiresi ve

%18,8'i de ekip lideri ya da egitim hemsgiresi olarak goérev yapmaktadir.

Bulunduklari Gnitedeki calisma stirelerine bakildiginda; %75'inin bir yildan az bir
suredir, %8,3'Unun 1-3 yil ve %16,7’'sinin dort yil ve daha uzun stredir ayni Unitede
gorev yaptiklar saptanmisg, %85'i vardiyali (gece ve glindiiz) calisirken, %15'lik kismi

surekli glinduz calstiklarini ifade etmistir.



Olgularin %91,7'lik kismi haftada 46 saat ve lzeri calistiklarini ifade ederken,
%8,3'l 41-45 saat arasi calistiklarini belirtmis, %15’i giinduz vardiyasinda iki ve daha
az sayida cocuk bakar iken; %6,7'si gece vardiyasinda U¢ ve daha az sayida cocuk,

%93,3'li de lcten daha fazla sayida cocuga bakim verdiklerini belirtmistir.

%751 mezun olduktan sonra ayni kurumda goérevlerine devam ederlerken
%16,7'si iki kurum ve %8,3'lU de U¢ ve daha fazla sayida kurum degistirdiklerini
belirtmis, %85'i calistiklari (initeyi isteyerek sectigini belirtirken %91,6’sI da yaptiklari

isin 6nemli oldugunu distindiginin belirtmistir.

%385’'i meslegi sevdigini belirtirken, %91,6'si yaptigi isin 6nemli oldugunu
disiinmekte, %15'i calisma arkadaslarina glivendiklerini ifade ederken, %85'i
glivenmedidini belirtmistir. Yoneticilerine glivenip glivenmedikleri soruldugunda;
%82,7'si kismen giivendiklerini belirtirken, glivendigini belirtenlerin orani ise %6,6'dIr.

%83,3'li yoneticileri tarafindan takdir edilmedigini diisinmektedir.

Arastirma kapsamina alinan hemsirelere sosyal etkinliklere katiima durumlari
soruldugunda; %85'i sosyal etkinliklere katiimlarini kismen yeterli, %15'i de yetersiz
olarak ifade etmistir. Tabloda yer almamakla birlikte hemsirelerin mesai saatleri icindeki
dinlenme siirelerini yeterli bulma durumlarn degerlendirildiginde; tamami bu siireyi

yetersiz buldugunu belirtmistir.

Tablo 4.3 Motivasyon Kaynaklari Envanteri Ortalama Puanlari (N=60)

MOTIVASYON ALT BOYUT Min-Max X+ SS

Icgudiisel alt boyut 6—27 14.42 + 4.09
Aracsal alt boyut 6—-30 24.08 £ 5.14
Digsal alt boyut 14 - 23 17.83 £ 2.20
Icsel alt boyut 22 -30 28.71 + 1.89
Hedef icsellestirme alt boyut 13-30 20.18 £ 3.40

Hemsirelerin motivasyon kaynaklari envanteri alt grup puan ortalamalari
incelendiginde (Tablo 4.3.); Icguidiisel alt boyut puan ortalamasi 14.42 + 4.09, aracsal
alt boyut puan ortalamasi 24.08 £ 5.14, digsal alt boyut puan ortalamasi17.83 = 2.20,
icsel alt boyut puan ortalamasi 28.71 + 1.89, hedef icsellestirme alt boyut puan

ortalamasi da 20.18 % 3,40 olarak saptanmistir.



Tablo 4.4 Hemsirelerin Minnesota Is Doyum Olcegi Ortalama Puanlan

MINNESOTA i$ DOYUM OLGEGI Min-Max X+SS
Igsel Doyum 72 -99 82.07 £ 6.15
Digsal Doyum 68 — 82 75.00 £ 5.12

Hemsirelerin Minnesota Is Doyum Olcedi icsel puan ortalamasi incelendiginde (Tablo
4.4.); Icsel doyum puaninin en diisiik deger 72, en yiiksek deder 99 ve puan ortalamasi
82.07 x 6,15 olarak saptanmistir.

Hemsirelerin Minnesota Is Doyum Olcegi dissal puan ortalamasi incelendiginde (Tablo
4.4.); Digsal doyum puaninin en disik deder 68, en yiiksek deder 72 ve puan

ortalamasi 75.00 £ 5,12 olarak saptanmistir.

Tablo 4.5. Hemsirelerin Motivasyonlarini Artiran ve Azaltan Faktorler

Motivasyonu Artiran

Faktorler Sayr* %o

Is Doyumu 51 85

Ucret 49 83.8
Bebekler/Cocuklara bakim 40 66.3
verme

Ekip arkadaglariyla iyi anlagma 9 15.0
Sosyal Etkinlik 7 12.5
Motivasyonu Azaltan

Faktorler

Mortalite/Morbidite Riski

Yuksek Hastalara Bakim Verme 4> 76.3
Bakimin Siirekliligi ve Kapsami 42 71.3
Fiziksel Uyaran Fazlalg 40 68.8
Kapali Ortam 9 15.0
Ekip Ici Catismalar 7 13.8

*Birden fazla segenek isaretlenmistir.

Tablo 4.5'de, arastirmaya katilan hemsirelerin motivasyonlarini artiran ve
azaltan faktorlerin dagilimi yer almaktadir. Tablodan da goriildigi gibi hemsirelerin
%85’ isten aldiklari doyumun, %66,3'0 bebek ve cocuklara bakim vermenin, %15’i
ekip arkadaglar ile iyi anlasmanin ve %12,5'i de dizenlenen sosyal etkinliklerin

motivasyonu artirdigini belirtmistir.



Motivasyonu azaltan faktorlere bakildiginda ise hemsirelerin %76,3'lniin
mortalite ve morbidite riski yliksek olan cocuklara bakim vermenin, %71,3'U Gnitedeki
cocuklarin sirekli ve kapsamli bakim gerektiriyor olmasinin, %68,8'i initedeki fiziksel
uyaranlarin fazla olmasinin, %15’ surekli kapali ortamda bulunmanin ve %13,8'i de

ekip icinde yasanan catismalarin motivasyonu dislrdiigini ifade ettigi gérilmistdir.



Tablo 4.6. Hemsirelerin Sosyodemografik Ozelliklerine Gére Motivasyon Kaynaklari Envanteri Puan Ortalamalarinin Karsilastiriimasi

Sosyodemografik Sayi icgiidiisel Aracsal icsel Digsal Hedef icsel Alt
Ozellikler Alt Boyut Alt Boyut Alt Boyut Alt Boyut Boyut

X + ss |4 + ss | & + ss | X +  ss XY+ ss
Yas Grubu
20-24 Yas 45 14.92 + 3.77 25.07 <+ 2.03 28.62 + 1.88 | 17.79 + 2.26 | 20.31 = 3.54
25-29 Yas 5 16.50 + 3.01 27.50 <+ 1.76 29.00 <+ 2.00 | 18.17 1.83 21.00 = 4.19
30 ve Uzeri 10 15.50 + 3.05 2890 = 2.75 2456 = 3.50 | 16.50 2,55 | 1835 + 3.25
KW 119.000 61.000 135.000 163.500 167.500
P 0.149 0.005 0.260 0.657 0.726
Cinsiyeti
Kadin 55 28.69 + 1.90 23.80 + 5.21 28.69 = 1.90 17.80 2.24 20.11 £+ 3.35
Erkek 5 28.80 + 2.16 27.00 = 1.41 28.80 + 2.16 18.00 2.00 19.80 =+ 3.34
u 112.0 73.50 159.50 73.50 176.50
P 0.13 0.02 0.57 0.02 0.86
Medeni Durum
Evli 9 11.00 + 4.52 17.85 + 9.98 29.00 + 0.04 17.85 + 2.23 19.15 + 2.11
Bekar 51 15.00 + 3.72 25.28 + 2.11 28.66 + 1.87 | 17.82 + 2.22 20.37 & 3.57
U 262.5 276.5 324.50 276.50 359.00
P 0.02 0.03 0.11 0.03 0.03




Tablo 4.6. Hemsirelerin Sosyodemografik Ozelliklerine Goére Motivasyon Kaynaklari Envanteri Puan Ortalamalarinin
Karsilastinlmasi (Devami)

Sosyodemografik Sayi Icgiidiisel Aragsal icsel Digsal Hedefigsel Alt

Ozellikler Alt Boyut Alt Boyut Alt Boyut Alt Boyut Boyut
X+ ss | X + ss | + s X + ss | X £ ss

Egitim Durumu

Saglik Meslek Lisesi 9 11.15 =+ 4.52 17.85 + 9.98 29.00 + 2.04 17.85 + 2.23 19.15 + 2.11

Hemsirelik Lisans 4 16.50 =+ 3.01 | 2750 + 1.76 | 29.00 + 2.00 18.17 = 1.83 21.00 =+ 4.19

Hemsirelik Yiiksek Lisans 47 14.92 =+ 3.77 25.07 + 2.03 |28.62 1.88 | 17.79 + 226 | 20.31 + 3.54

KW 7.290 11.070 3.729 0.433 1.176

P 0.026 0.004 0.155 0.805 0.556

Gelir Durumu

Yeterli 9 29.00 =+ 2.04 | 17.85 + 9.98 | 29.00 =+ 2.04 17.85 + 2.23 19.15 + 2.11

Kismen Yeterli 45 28.62 1.88 | 25.07 + 2.03 | 28.62 = 1.88 17.79 + 2.26 20.31 £+ 3.54

Yetersiz 6 29.00 + 2.00 | 2750 + 1.76 | 29.00 + 2.00 18.17 + 1.83 21.00 + 4.19

KW 7.290 11.070 3.729 0.433 1.176

P 0.026 0.004 0.155 0.805 0.556

Cocuk Sahibi Olma Durumu

Evet 5 11.15 =+ 452 | 17.85 + 9.98 | 29.00 + 2.04 | 17.85 + 2.23 19.15 + 2.11

Hayir 55 15.06 + 3.72 | 25.28 + 2.11 | 28.66 = 1.87 | 17.82 + 2.22 20.37 =+ 3.57

U 262.500 276.500 324.500 404.000 359.000

P 0.021 0.032 0.118 0.674 0.304




Tablo 4.6" da hemsirelerin sosyodemografik &zelliklerine gére motivasyon
kaynaklar envanteri alt puan ortalamalarinin dagilimi verilmektedir.

Hemsgirelerin yas gruplarina gére motivasyon boyutlarinin puan ortalamalari
karsilastirildiginda; 20-24, 25-29 ve 30 ve lizeri yasa sahip hemsireler arasinda aracsal
motivasyon alt boyut acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur
(p<0.05). Ancak icgudusel, icsel, digsal ve hedef icsel boyut puan ortalamalari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark belirlenmemistir (p>0.05).

Hemsgirelerin cinsiyetine goére motivasyon alt boyutlarinin ortalamalar
karsilastinldiginda; Kadin ve erkek hemsirelerin aracsal ve dissal alt boyut puan
ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamlh bir fark saptanmistir (p<0.05). Ancak
icgudusel, icsel ve hedef igsel boyut puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark belirlenmemistir (p>0.05).

Hemgsirelerin medeni durumuna gdre motivasyon alt boyutlarinin puan
ortalamalan karsilastirildidinda; evli olan hemsireler ile bekar hemsirelerin igsel boyut
puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamistir (p>0.05).
Ancak evli ve bekar hemsirelerin igglidusel, digsal, aragsal ve hedef i¢sel boyut puan
ortalamalari arasinda da istatistiksel olarak anlaml bir fark saptanmistir (p<0.05).

Hemsirelerin egitim durumlarina goére motivasyon alt boyut puan ortalamalari
karsilastirildiginda; saglik meslek lisesi mezunu, lisans mezunu ve yiksek lisans
mezunu hemsirelerin igglidisel ve aragsal boyut puan ortalamalari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark tespit edilmistir. (p<0.05). Diger yandan icsel, dissal ve hedef
icsel boyut puan ortalamalarn arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
saptanmamigtir (p>0.05).

Hemgirelerin gelir durumlarina gére motivasyon alt boyut puan ortalamalari
karsilastinldiginda gelir durumunu yetersiz, kismen yeterli ve yeterli olarak ifade eden
hemsirelerin icglidisel ve aragsal boyut puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark tespit edilmistir (p<0.05). Icsel, digsal ve hedef icsel boyut puanlari arasinda ise
istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamistir (p>0.05).

Hemsgirelerin ¢ocuk sahibi olma durumlarina gére motivasyon boyutlarinin
ortalamalari karsilastirildiginda; cocugu olan ve gcocugu olmayan hemsirelerin icgtidiisel

ve aragsal boyut puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir



(p<0.05). Icsel, dissal ve hedef icsel boyut puanlari arasinda ise istatistiksel olarak

anlaml bir fark saptanmamistir (p>0.05).



Tablo 4.7. Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerine Gore Motivasyon Kaynaklann Envanteri Puan Ortalamalarinin
Karsilastirilmasi

Mesleki Sayl icgiidiisel Alt Aracsal icsel Dissal Hedeficsel
Ozellikleri Boyut Alt Boyut Alt Boyut Alt Boyut Alt Boyut

Y+ ss|? £ ss| ¥ o+ ss| X+ e | A % ss
Meslekte Calisma Siiresi
1 yildan az 45 4757 + 7.09 | 2742 + 5.59 |55.42 + 12.05130.42 + 22.23|20.31 + 3.54
1-9 yil 5 4135 + 10.98 | 24.05 + 6.53 47.15 + 16.31/112.55 + 29.36| 21.00 + 4.19
10 yil ve Usti 10 3555 + 14.57 | 23.33 £ 6.30 |48.88 =+ 13.22|107.77 31.13(19.15 + 2.11
KW 9.321 5.887 4.521 8.206 1.17
P 0.054 0.208 0.340 0.084 0.5
Calisilan Unite
Yenidogan Yodun | 9 1453 + 3.00 | 2532 £ 1.85 [28.53 + 2.06|17.74 + 2.76/19.21 + 3.06
Bakim
CGocuk Yodun | 51 1439 + 440 | 23.69 * 576 |28.77 £ 1.85/17.85 + 2.03| 20.48 + 4.46
Bakim
U 587.000 522.000 550.500 576.000 423.000
P 0.885 0.501 0.723 0.968 0.068
Calisma Sekli
Surekli Glindiiz 9 11.15 + 452 | 1785 + 9.98 [29.00 <+ 2.04/17.85 + 2.23[19.15 + 2.11
Vardiyali (Gece 51 15.06 + 3.72 | 25.28 + 2.11 [28.66 + 1.87|17.82 + 2.22|20.37 + 3.57
giindiz)
U 5.322 4.612 2.446 0.177 1.057
P 0.02 0.03 0.118 0.674 0.30
Haftalik Caligma Siiresi
41-45 Saat 5 1438 + 2.06 | 25.25 + 1.81 [19.13 * 1.72(27.75 + 2.91{19.00 + 2.56
46 Saat Ve Uzeri 55 1473 + 427 | 13.94 + 234 |1867 + 1.92(17.83 + 2.14{19.31 + 3.47
U 0.057 0.224 1.045 0.053 1.226
P 0.122 0.03 0.307 0.01 0.268




Tablo 4.7. Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerine Gore Motivasyon Kaynaklar Envanteri

Karsilastirilamasi (Devami)

Puan Ortalamalarinin

Mesleki Ozellikleri | Sayi icgiidiisel Aragsal icsel Dissal Hedef icsel A.B
Alt Boyut Alt Boyut Alt Boyut Alt Boyut

X + SS X = o SS X + SS X + SS X + SS
Giindiiz Cocuk Sayisi
2 ve daha az sayida 9 11.15 + 4.52 17.85 + 9.98 29.00 + 2.04 17.85 + 2.23 19.15 + 2.11
cocuk
3 cocuk ve lizeri 51 15.06 + 3.72 | 25.28 + 2.11 | 28.66 + 1.87 | 17.82 + 2.22 20.37 + 3.57
U 5.322 4.612 2.446 0.177 1.057
P 0.021 0.032 0.118 0.674 0.304
Gece Cocuk Sayisi
2 Cocuk Ve Daha Az 4 16.50 + 3.01 27.50 + 1.76 29.00 2.00 18.17 1.83 21.00 4.19
3 Cocuk Ve Uzerinde 56 14.92 + 3.77 | 25.07 + 2.03 28.62 1.88 17.79 2.26 20.31 3.54
U 2.080 7.854 1.267 0.197 0.122
P 0.149 0.005 0.260 0.657 0.726
Degistirilen Kurum Sayisi
1 Kurum 45 14.82 + 3.72 | 25.07 + 2.04 | 28.60 + 1.88 | 17.80 + 2.28 20.35 + 3.56
2 Kurum 10 15.67 + 2.94 | 26.13 + 2.53 29.13 + 1.72 17.87 + 2.35 19.73 + 3.28
3 Kurum ve Daha 5 6.00 0.00 | 6.00 + 0.00 | 28.80 + 2.68 | 18.00 + 0.00 | 19.40 + 1.34
Fazla
KW 16.151 17.892 4.722 0.268 0.718
P 0.00 0.00 0.094 0.875 0.699
Meslegi Isteyerek Secme
Evet 5 11.00 + 4.52 17.85 + 9.98 17.85 + 2.23 | 29.00 + 1.05 | 19.15 + 2.11
Hayir 55 15.00 + 3.72 | 25.28 + 2.11 17.82 + 2.27 28.66 + 1.87 | 20.37 + 3.57
U 0.455 081 0.335 0.423 0.345
P 0.02 0.004 0.03 0.11 0.3
Meslegi Sevmek
Evet 51 14.00 + 3.61 25.09 + 2.11 17.78 + 2.32 19.00 + 1.85 20.16 + 3.12
Hayir 9 11.00 + 5.88 | 17.73 + 11.29 | 18.09 + 1.30 11.00 + 2.21 20.27 + 3.45
U 92.0 85.0 115.0 174.0 176.0
P 0.16 0.56 0.55 0.13 0.8




Tablo 4.7. Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerine Gore Motivasyon Kaynaklann Envanteri Puan Ortalamalarinin
Karsilastirilmasi (Devami)

Mesleki Ozellikleri | Sayi Icgiidiisel Alt Boyut Aracsal Alt Boyut icsel Alt Boyut Digsal Alt Boyut Hedef icsel A.B
A + ss | X + ss | X + ss | X + ss | ¥ & ss

Yaptigin isin Onemli Oldugunu Diisiinme

Evet 55 12.00 + 4.42 26.85 &+ 3.98 25.85 + 1.23 16.00 + 1.05 18.15 + 1.11

Hayir 5 14.00 + 3.62 1228 2.11 16.82 + 1.27 1766 + 1.67 19.37 + 2.57

U 0.455 081 0.335 0.423 0.345

P 0.05 0.04 0.03 0.12 0.4

Calisma Arkadaslarina Giiven

Evet 4 41.72 = 10.68 2548 5.81 50.13 + 10.72 117.75 + 2.91 19.00 + 2.56

Hayir 7 43.14 + 11.12 25.89 + 6.76 52.64 + 10.92 128.17 =+ 1.83 21.00 £+ 4.19

Kismen 49 45.15 % 12.15 26,75 = 345 55.35 + 11.25 115.15 + 2.12 22,00 =+ 3.12

KW 0.455 8.33 2.10 0.27 1.36

P 0.397 0.795 0.692 0.715 0.3

Yoneticisine Giiven

Evet 4 14.00 + 2.06 25.25 + 2.81 29.13 + 1.72 17.75 2.91 19.00 + 2.56

Hayir 7 16.00 = 3.01 27.50 + 1.76 28.64 + 1.92 18.17 1.83 21.00 £ 4.19

Kismen 49 1400 + 4.34 | 23.62 + 5.44 29.00 2.00 17.80 + 2.17 20.24 + 3.42

KW 2.98 8.33 2.10 0.27 1.36

P 0.22 0.01 0.34 0.87 0.34

Yoneticisi Tarafindan Takdir Edilme

Evet 6 14.00 =+ 2.06 25.25 2.81 29.13 + 1.72 17.75 + 2.91 19.00 £ 2.56

Bazen 4 11.00 + 5.88 17.73 + 11.29 29.91 + 2.21 18.09 + 1.30 20.27 £ 3.19

Hayir 50 1400 + 3.77 25.07 + 2.03 28.62 + 1.88 17.79 + 2.26 20.31 + 3.54

KW 1.94 0.49 3.75 3.75 1.23

P 0.37 0.78 0.15 0.15 0.5

Sosyal Etkinliklere Katilma Durumu

Yetersiz 9 12.00 + 4.76 20.89 + 9.41 29.00 + 1.97 | 17.95 + 2.06 19.74 + 2.94

Kismen Yeterli 51 14.00 + 3.77 | 25.07 + 2.03 | 28.62 + 1.88 | 17.79 + 2.26 20.31 + 3.54

U 0.92 0.01 3.72 0.41 0.36

P 0.33 0.89 0.05 0.52 0.5




Hemgirelerin mesleki 6zelliklerine gére Motivasyon Kaynaklari Envanteri puan
ortalamalarinin dagilimi Tablo 4.7’ de gosterilmektedir.

Meslekte calisma sliresine gdre, hemsirelerin motivasyon kaynaklari envanteri
alt boyut puan ortalamalarina bakildiginda; meslekte calisma siiresi ile motivasyon
kaynaklari alt boyut puan ortalamalari arasinda anlaml bir fark saptanmamistir
(p>0.05).

Hemsirelerin Unitedeki gorevlerine bakildiginda; Servis sorumlu hemsiresi ve
ekip lideri olarak calisanlarin servis hemsireleri ile aracgsal alt boyut puan ortalamalar
arsasinda istatiksel olarak anlaml bir fark bulunmustur(p<0.05). icsel, digsal, icgiidiisel
ve hedef igsel alt boyutlar arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. (p>0.05).

Hemsgirelerin galistiklari Gniteye goére iggiidisel, aragsal, icsel, digsal ve hedef
icsel alt boyut puan ortalamalan arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
saptanmamakla birlikte (p>0.05); bulunduklari tnitedeki pozisyonlarina gdre aragsal
alt boyut puan ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir (p<0.05). Icgiidiisel,
aragsal, i¢csel, digsal ve hedef igsel alt boyut puan ortalamalar arasinda ise istatistiksel
olarak anlaml bir fark saptanmamistir (p>0.05).

Arastirma kapsaminda yer alan hemgirelerin galisma sekillerine gére motivasyon
kaynaklari alt boyut puan ortalamalar degerlendirildiginde; vardiyali calisan
hemsirelerin iggldusel ve aragsal alt boyut puan ortalamalar arasinda istatiksel olarak
anlamli bir fark saptanmistir(p<0.05). Iki grubun dissal, icsel ve hedef icsel alt boyut
puan ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel ydnden de anlamli bir fark
saptanmamigtir (p>0.05).

Hemsirelerin haftalik calisma saatlerine bakildiginda; Haftada 41-45 arasi saat
calisanlar ile 46 saat ve Uzeri galisanlar arsasinda aragsal ve digsal alt boyut puan
ortalamalari arsasinda istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur(p<0.05). Icsel,
icgudusel ve hedef igsel alt boyutlar arasinda anlaml bir fark bulunmamistir. (p>0.05).

Hemgirelerin giindiz bakmakla sorumlu olduklari gocuk sayisina gére alt boyut
puan ortalamalari degerlendirildiginde; Giindiz bakilan cocuk sayisina gore icglidiisel
ve aracsal alt boyut puan ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlidir
(p<0.05). Icsel, dissal ve hedef icsel alt boyutlari arasinda ise anlaml bir fark
saptanmamistir(p>0.05).



Hemsirelerin gece bakmakla sorumlu olduklari cocuk sayisina gére alt boyut
puan ortalamalari arasinda anlamh bir fark saptanmamistir (p>0.05).

Hemsirelerin galisma hayatlari boyunca degistirdikleri kurum sayisina goére alt
boyut puan ortalamalar dederlendirildiginde; Hemsirelerin kurum degistirme sayilarina
gore icgudusel ve aragsal alt boyut puan ortalamalari arasindaki fark istatistiksel olarak
ta anlamhidir (p<0.05). Icsel, dissal ve hedef icsel alt boyutlar arasinda ise anlamli bir
fark saptanmamistir(p>0.05)

Hemsirelerin  mesleklerini isteyerek secip se¢meme durumlarina gore
motivasyon kaynaklari alt grup puan ortalamalarn degerlendirildiginde; meslegi
segmede isteklilik ile motivasyon kaynaklari alt boyut puan ortalamalari arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir fark olmadigi gérilmustir (p>0.05).

Hemesirelerin mesleklerini sevme durumlarina gére motivasyon kaynaklar alt
boyut puan ortalamalarina bakildiginda; meslegini sevenler ve sevmeyenler arasinda
istatiksel olarak anlaml bir fark saptanmamistir (p>0.05).

Hemsgirelerin isin énemli oldugunu disiinme durumlarina bakildiginda; yapilan
isin 6nemli oldugunu distinenler ile diisinmeyenlerin aragsal ve igsel alt boyut puan
ortalamalari arsasinda istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur(p<0.05). Digsal
icgudusel ve hedef i¢sel alt boyutlar arasinda anlaml bir fark bulunmamistir. (p>0.05).

Hemsirelerin calisma arkadaslarina guvenip glivenmeme durumlarina gore
motivasyon kaynaklari alt boyut puan ortalamalar incelendiginde; calisma
arkadaslarina gliven duyup duymama ile motivasyon kaynaklari alt boyut puan
ortalamalari arasinda istatistiksel yonden anlamli bir fark saptanmamistir (p>0.05).

Hemsirelerin yoneticilerine olan givenleri degerlendirildiginde; yoneticisine
glivendigini ifade edenler ile giivenmedigini belirtenlerin aragsal alt boyut puan
ortalamalari arasinda istatiksel olarak anlaml bir fark saptanmistir (p<0.05).
Hemsirelerin icgtidisel, igsel, digsal ve hedef igsel alt boyut puan ortalamalari arasinda
ise istatistiksel olarak anlamli bir fark belirlenmemistir (p>0.05).

Hemegirelerin yoneticileri tarafindan takdir edilme durumlarina gére motivasyon
kaynaklari alt boyut puan ortalamalar arasinda da arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark saptanmamistir (p>0.05).



Calisma kapsamindaki hemsgirelerin sosyal etkinliklere katiima durumlarina goére
motivasyon kaynaklari alt boyut puan ortalamalarina bakildiginda; motivasyon
kaynaklari alt boyut puan ortalamalari arasinda da arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark saptanmamistir (p>0.05).



Tablo 4.8. Hemsirelerin Is Doyum Diizeylerinin Motivasyon Diizeylerine Etkisi

Motivasyon Kaynaklari Envanteri

Minnesota Is Doyum Olcegi

Icsel Doyum | Digsal Doyum
Icgiidiisel Alt Boyut
Pearson Correlation -0.424 +0.325
Sig.(2-tailed) 0.000 0.005
N 60 60
Aragsal Alt Boyut
Pearson Correlation +0.307 -0.296
Sig.(2-tailed) 0.05 0.005
N 60 60
Icsel Alt Boyut
Pearson Correlation +0.299 -0.415
Sig.(2-tailed) 0.001 0.002
N 60 60
Dissal Alt Boyut
Pearson Correlation +0.163 +0.320
Sig.(2-tailed) 0.002 0.005
N 60 60
Hedef igsel Alt Boyut
Pearson Correlation +0.156 +0.121
Sig.(2-tailed) 0.003 0.003
N 60 60




Tablo 4.8" de hemsirelerin is doyum diizeylerinin motivasyon dlizeylerine etkisi
verilmektedir.

Hemsirelerin Minnesota Is Doyum Olcegdi Icsel Doyum puan ortalamasi ile
Motivasyon Kaynaklari Envanteri icglidlisel alt boyut puan ortalamasi arasinda negatif
yonde, orta derecede istatiksel olarak anlaml bir iliski oldugu, aragsal alt boyut puan
ortalamasi arasinda pozitif yonde, orta derecede istatiksel anlaml bir iliski olmadidi,
icsel alt boyut puan ortalamasi arasinda pozitif ydonde, orta derecede istatiksel olarak
anlamli bir iliski oldugu, dissal alt boyut puan ortalamasi arasinda pozitif yonde, zayif
derecede istatiksel olarak anlamli bir iliski oldugu ve hedef icsellestirme alt boyut puan
ortalamasi arasinda pozitif yénde, zayif derecede istatiksel olarak anlamli bir iligki
bulundugu tespit edilmistir.

Minnesota Is Doyum Olcedi Dissal Doyum puan ortalamasi ile Motivasyon
Kaynaklari Envanteri icglidiisel alt boyut puani arasinda pozitif yonde, orta derecede
istatiksel olarak anlamli bir iliski olmadidi, aracsal alt boyut puani arasinda pozitif
yonde, orta derecede istatiksel olarak anlaml bir iliski olmadigi igsel alt boyut puani
arasinda pozitif yonde, orta derecede istatiksel olarak anlamli bir iliski oldugu, dissal
alt boyut puani arasinda pozitif yonde, orta derecede istatiksel olarak anlamli bir iligki
olmadigi ve hedef icsellestirme alt boyut puani arasinda negatif yonde, zayif derecede

istatiksel olarak anlamli bir iligski oldugu saptanmistir.



5. TARTISMA

3 farkh hastanenin yenidogan ve cocuk yogun bakim Unitelerinde calisan 60
hemsire Uzerinde yapilan arastirmanin sonuclari gosteriyor ki;

Arastirmaya katilan hemsirelerin yas araliklarina bakildiginda; %76,3'G 20-24
yas grubunda olup yas ortalamasi 29.8+2.6 olarak tespit edilmistir. Veri sonuclari genc
yetiskin yas grubunu agdirlikll olarak temsil etmektedir (Tablo 4.1). Hemsirelerin
neredeyse tamami, (%92.5) kadindir ve agirlikh olarak egitim seviyesi yiiksek bir
hemsire grubunun gorislerini yansitmaktadir (Tablo 4.1). Calisma, agirlikli olarak cocuk
yogun bakim hemsirlerinin ve tecriibesi cok uzun olmayan ancak uzun siire bir kurumda
istikrarll galismis bir grubun gérislerini iletmektedir (Tablo 4.2). Ayni zamanda, uzun
saatler ve yogun tempoda calisan bir grubun verileri bildirilmistir (Tablo 4.2).

Soyker (2008) ve arkadaslarinin galismasina bakildiginda; vardiyali/uzun sireli
ve degisken saatlerde calismanin, hemsireler (izerinde fizyolojik, psikolojik ve sosyolojik
etkileri oldugu belirtiimektedir. Calismada ise, hemsirelerin calisma motivasyon
kaynaklari envanteri alt boyut puan ortalamalarina bakildiginda galisma sekillerine gore
aralarinda istatistiksel olarak anlaml bir fark olmadigi saptanmistir (Tablo 5.7). Ancak
gundlz calisan hemsirelerin hedef icsellestirme ve digsal motivatdr alt boyut puan
ortalamalari ndbet ve vardiyall olarak calisanlardan daha yuksek bulunmustur.
Calismada ise hemsirelerin calisma sekillerine gore motivasyon kaynaklari envanteri alt
boyut puan ortalamalarina bakildiginda vardiyali calisan hemsirelerin iggiidiisel ve
aracsal alt boyut puan ortalamalari istatistiksel olarak anlamh dizeyde dlgilk
saptanmstir (p<0,05). Uzun saatler icerisinde, yogun tempoda, gerektiginde mesaiye
kalarak calismanin hemsgireleri yipratarak, dikkatlerini dlslirdigli, motivasyon
diizeylerini olumsuz etkiledigi yorumu yapilabilmektedir.

Arastirmaya katilan hemgirelerin tamaminin mesai saatleri igindeki dinlenme
stresini yeterli bulmadigi saptanmistir (Tablo 4.2). Tim grubun ortak disiincesini

yansitan bir olumusuzluk olarak énemli bir veri olarak nitelendirilebilmektedir.

Hemgirelerin motivasyon kaynaklari envanteri alt grup puan ortalamalari
incelendiginde (Tablo 4.4.); icgidisel alt boyut puan ortalamasi14.42 + 4.09, aragsal
alt boyutpuan ortalamasi24.08 + 5.14, dissal alt boyutpuan ortalamasi17.83 + 2.20,
icsel alt boyutpuan ortalamasi28.71 + 1.89, hedeficsellestirme alt boyutpuan



ortalamasi 20.18 * 3.40 olarak saptanmistir. Hemsirelerin ortalama puanlarina
bakildi§inda; icsel motivasyon diizeyi en yiiksek bulunurken, icgiidiisel motivasyon
diizeyinin en dislk puana sahip oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.3). Buradan yola
cikarak; arastirmaya katilan hemsirelerin ¢odunlugunun, kendi kendini motive
edebilen, kisisel basari duygusuna énem veren, yetenek ve beceerilerini kullanabilecegi
bir kurumda calismak isteyen, kurumun basarisina kendi becerileri ile katki sagladigini
bilmek isteyen hemsireler oldugu anlasiimaktadir. Sadece hosuna giden isleri
yapmaktan hoslanan, calistigi kisilere ve yaptigi ise gore gorev secen hemsirelerin ise
en az sayida oldudu anlasiimaktadir.

Hemsirelerin Minnesota Is Doyum Olcedi puan ortalamasi incelendiginde (Tablo
4.6.); en dustk deger 72, en yliksek deger 99 ve puan ortalamasi 82.07 + 6.15 olarak
saptanmistir (Tablo 4.4). Ortalamaya bakildiginda is doyumu vyiiksek dizeyde
hemsirelerin olusturdugu bir grup oldugu anlasiimaktadir.

Arastirmada hemsirelerin motivasyonunu artiran faktérler arasinda is doyumu
(%385), Ucret (%83.8), bebek ve cocuklardan olusan bir kesimle calisiyor olmak
(%66.3) ilk siralarda yer almaktadir (Tablo 4.5). Hemsirelerin aylk gelirine goére
motivasyon kaynaklari envanterinin alt boyutu puan ortalamalarina bakildiginda, aylik
gelirini yetersiz ve kismen yeterli olarak nitelendiren hemsirelerin iggtidisel ve aragsal
motivatdér puan ortalamasin,aylik gelirini yeterli olarak nitelendiren hemsgirelerin
icgudlsel ve aragsal motivatér boyutu puan ortalamasindan anlaml diizeyde daha
disiik bulundugu goérilmektedir. Zor kosullar ve yogun tempoda siirdiriilen gocuk ve
yenidogan yogun bakim hemsirelerini islerini stirdiirmeye motive eden detaylar; zor bir
isi bagarma duygusu, isten alinan doyum, tatminkar maas ve iyi kosullarda hayati
idame ettirmek, sevmeden yapilamayacak olan cocuk hemsireleginde sevilen ve tercih
edilen cocuk grubuna bakmak olarak siralanabilmektedir.

Arastirmada motivasyonu dulsliren faktorler sorusuna hemsirelerin verdigi
yanitlar ise sirasi ile; hasta bakiminda mortalite/morbidite (%76.3) ile sik sk
karsilasiyor olmak, cevresel uyaranlarin (%71.3) fazlaligi ve siirekliligi, bakima stirekli
(%68.8) ihtiyac duyulan hasta gruba ile ilgileniyor olmak olarak belirlenmistir (Tablo
4.6). Bu durum literatlr sonuclari ile de benzerlik icermektedir (35,37,38).



Aslanadam’in 2011 yilindaki ‘Saglik Hizmetleri, Ozellikleri ve Saglik Hizmetlerinde
personel Motivasyonunun Onemi’ isimli calismasinda 1174 saglik calisanindan elde
edilen veriler 1s1ginda; Katihmcilarin cinsiyetlerine gore arastirma degiskenlerine
verdikleri yanitlar incelendiginde, sadece “Aragsal Motivasyon” ve “I¢sel Motivasyon”
degiskenlerinde anlamli bir farkliigin oldugu tespit edilmistir. Kadinlarinn motivasyonun
daha vyilksek oldugu gozlenmektedir. Arastirmada ise; hemsirelerin cinsiyeti ile
motivasyon kaynaklari envanterinin aracsal ve digsal alt boyutlari arasinda itistiksel
olarak anlamli bir fark bulundugu belirlenmistir (Tablo 4.7) (p<0,05). Literaturde
cinsiyetin motivasyonu etkiledigi gorilmustir (26, 28, 30). Arastirmalarda; kadinlarin
yapisal olarak duygusal etkilenmeye daha acik olduklari icin strese daha gabuk girdigi
ve olaylarin etkisinden kurtulmalarinin uzun siire alabilecegi fark edilmistir (32, 33). Bir
diger calismada ise sadlik personelinin motivasyonunda cinsiyetin etkili oldugunu, erkek
calisanlarinin motivasyonunun daha yuksek oldugunu bulmustur(14). Literatir ile
uyumlu oldugu goriilmektedir.

Literatlrde, hemsgirelerin sorulara verdikleri ortalama puan; “18 — 29" yas grubu
icin 4,6586, “30 - 39” yas grubu icin 4,6817'dir (p<0.05) (Zerrin ve ark., (2010).
Arastirmada ise; Hemsirelerin yaslarina gore motivasyon kaynaklari envanterinin alt
boyutundan i¢sel motivator, digsal motivatorler, icglidisel ve hedeficsel motivatdleri
boyutundan alinan puan ortalamalari arasinda anlaml bir fark olmadigi; aragsal alt
boyut ile anlamli bir iliski oldugu saptanmaktadir (Tablo 4.7). Bu sonug, ayni zamanda
yas arttikca motivasyonun azaldigi literatiir bilgisi ile de uyumludur (3,24,28).
Hemsirelerin  yaslani arttikca hedef icsellestirme ve aragsal motivatorler
altboyutlarindan alinan puanlar azalmaktadir. Bunun nedeni zaman gectikce calisma
hayatindaki beklentileri ve ylikselme arzularinin azalarak, daha miutevazi bir tutum
sergiledikleri seklinde agiklanabilir. Is hayatina yeni adim atmis, hayalleri ve istekleri
fazla, sabir ve toleransi dusik genclerin aragsal motivatorlere daha fazla ihtiyag
duydugu seklinde yorumlanabilmektedir. Diger bir calismada yas gruplarina gore
motivasyon puan dagihimlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmis
ancak ileri yas gruplarinin motivasyon kaynaklari envanteri alt boyutlari puan
ortalamalari daha dustk bulunmustur(9)

Lisans mezunu hemsirelerin; amac birligi, egitim ve yilkselme, yetki ve

sorumluluk dengesi, kararlara katilma, iletisim, is genisletilmesi, is zenginlestirme, yari



otonom calisma gruplari, galisma ortamini gelistirme gibi konulari, én lisans mezunu
hemsirelere gére daha cok benimsedikleri, baska bir anlatimla bu ifadelere 6n lisans
mezunu hemsirelere goére daha fazla katildiklari gértlmustir (Bina ve ark., 2014). Bir
baska arastirmada; gorev yapilan servis ve egitim diizeyinin hemsirelerin kararlara
katihm duizeylerini etkiledigi, lisans seviyesinin Uzerinde egitime sahip hemsirelerin
kararlara daha fazla katildiklari bildirilmistir (Liu, Hsu ve Chen, 2015). Arastirmaya
katilan hemsirelerin egitim durumlarina gore motivasyon kaynaklari envanteri toplam
ve alt grup puan ortalamalan karsilastiriidiinda; saglik meslek lisesi mezunu, lisans
mezunu ve ylksek lisans mezunu hemsgirelerin icglidisel ve aragsal alt boyut puan
ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir. (p<0.05).
Diger yandan igsel, digsal ve hedefigsel alt boyut puan ortalamalari arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir fark saptanmamistir (p>0.05) (Tablo 4.8).

Literatlrde, Servis hemgireleri ve yonetici hemgirelerin kararlara katilim
yoniinden beklentilerinin birbirinden farkli oldugu gorilmistir. Buna bagl olarak
Unitedeki gorevlerinin motivasyon duzeylerini etkiledigi anlasiimaktadir. Yonetici
hemsgirelerin daha disik motivasyon puanina sahip olduklan belirtiimektedir. Neden
olarak yonetici hemsirelerin tepe yonetiminin beklentileri ile galisanlarin beklentilerini
karsilamaya calisirken daha fazla is yikul ilestres altinda kalmalar gdsterilmektedir
(Scherb ve ark., 2011). Arastirmaya katilan hemsirelerin ise; Unitedeki gorev
tanimlarina bakildiginda; servis hemsiresi, servis sorumlu hemsiresi ve diger
pozisyondakilerin (ekip lideri vs.) aragsal alt boyut puanlari arasinda istatiksel olarak
anlamli bir fark saptanmistir (p<0.05). Icgiidiisel, aracsal, icsel, dissal ve hedeficsel alt
boyut puan ortalamalari arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamistir
(p>0.05) (Tablo 4.10). Servis hemsiresi pozisyonunda calisgan hemsirelerin aragsal
motivasyon diizeylerinin diistik oldugu goérilmustir.

Hakmal ve arkadaslarinin(2012) ‘*Hemsirelerin Motivasyon Diizeylerine Etki Eden
Faktorler: Gllhane Askeri Tip Akademisi'nde Bir Uygulama’ isimli galismasinda 621
hemsireden verilere gore; Evli ve bekar hemsirelerin motivasyon diizeylerinde bir fark
olmadigi tespit edilmistir(p>0.05). Arastirmaya katilan hemsirelerin ise medeni
durumuna gore olcek toplam puan ve alt grup puan ortalamalari karsilastirildiginda;
evli olan hemsgireler ile bekar hemsirelerin igsel alt boyut puan ortalamalar arasinda

istatistiksel olarak anlamh bir fark saptanmamistir (p>0.05). Ancak evli ve bekar



hemsirelerin icgudusel, digsal, aracsal ve hedeficsel alt boyut puan ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmistir (p<0.05). Bekar hemsirelerin
motivasyon dizeylerinin anlamli derecede disiik oldugu saptanmistir (Tablo 4.7).
Hemsirelerin 6zel hayatlarindaki dizen-dlizensizlik ve mutluluk-mutsuzluk diizeylerinin,
calistiklar isten aldiklari doyum ile beraber motivasyon diizeylerini olumsuz etkiledikleri
cikarimi yapilabilmektedir.

Literatiirde, ‘Cocuk Servisinde Calisan Hemsirelerin Motivasyon Duzeyini
Etkileyen Faktorler’ isimli arastirmanin 104 hemsireden alinan verilerine gore;
Calismada hemsirelerin gocuk sayisina gore yalnizca aragsal motivatdrler boyutu puan
ortalamalari arasinda anlamli fark oldugu saptanmistir. Cocugu olmayan hemsirelerin
aracgsal motivatorler puan ortalamasi gocugu olan hemsirelerin puan ortalamalarindan
anlamli derecede yuksektir (Sen ve ark., 2010). Arastirmaya katilan hemsirelerin ise;
cocuk sahibi olma durumlarina gore Olgek toplam puani ve alt grup puan ortalamalar
karsilastirildiginda; gocugu olan ve gocugu olmayan hemsgirelerin icglidisel ve aragsal
alt boyut puanlan arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark tespit edilmistir (p<0.05).
Icsel, dissal ve hedeficsel alt boyut puanlari arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir
fark saptanmamistir (p>0.05) (Tablo 4.8). Cocuk sahibi hemsirelerin icguidisel ve
aracsal motivasyon dizeyleri anlamh derecede yiiksek bulunmustur. Yenidogan ve
cocuk yogun bakim alaninda ¢alisan hemsirelerin, kendi gocuklari olmasi alanda empati
yapabilme ve tolere dizeylerinin yiliksek olmasina yardimci olabildigi yorumu
yapilabilmektedir.

Literatlirde meslege kendi istegi ile giren, yaptigi iste basari ve is doyumuna
6nem veren, ayni zamanda calistigi kurumun basarisina karsilik beklemeden bulunmayi
benimseyen bireylerin motivasyonlarinin meslegi istemeyerek segenlere gore daha
yiiksek oldugu belirtiimektedir (Sdylemez Bayram 2010, Oztiirk 2002). Arastirmaya
katilan hemsgirelerin mesleklerini segmedeki istekliliklerine bakildiginda; meslegini
segerek yapanlar ile segmeden yapanlarin igglidiisel, aragsal, i¢sel, dissal ve hedefigsel
alt boyut puan ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamigtir
(p>0.05) (Tablo 4.9). Meslegi isteyerek segmemis hemsirelerin, hayatlarini idame
ettirmek amaci ile yaptiklar isi bir ara¢ olarak gordikleri, bunun kendilerinde bir
motivasyon kaybi yaratmadigi anlasiimaktadir. Bu durumda bu grup icin diger

motivasyon kaynaklarina bakilmasi gerektigi yorumu yapilabilmektedir.



Arastirmaya katilan hemsirelerin mesleklerini sevme durumlarina bakildiginda;
meslegini sevenler ile sevmeyenlerin icgiidiisel, aracsal, icsel, dissal ve hedeficsel alt
boyut puan ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamh bir fark saptanmamistir
(p>0.05) (Tablo 4.9).

‘Certified Pediatric Nurses Perceptions of Job Satisfaction” isimli calismada 1354
pediatri hemsiresinden alinan verilere goére; Calisma arkadaslarina glivenen
hemsirelerin motivasyon diizeyi yuksek bulunmustur (Harrison ve ark., 2010).
Arastirmaya katilan hemsirelerin ise; c¢alisma arkadaslarina olan glvenleri
sorgulandiginda; calisma arkadaslarina giivenenler ile glivenmeyenlerin iggldusel,
aracsal, icsel, digsal ve hedeficsel alt boyut puan ortalamalar arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir fark saptanmamistir (p>0.05) (Tablo 4.9).

Literatlire bakildiginda; calisanlarin yoneticilerine duyduklar giiven ile
motivasyon diizeyleri arasinda yiliksek diizeyde anlamh bir ilski oldugu goérilmektedir
(Tablo 4.10). En cok o©nem verilen motivasyon araglarindan birinin“yoneticiye
glivenme” oldugu duslincesi ile karsilagilmaktadir. Arastirmaya katilan hemsirelerin
yOneticilerine olan glvenleri sorgulandidinda ise; YoOneticisine glivenenler ile
glvenmeyenlerin aragsal alt boyut puanlari arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark
saptanmistir (p<0.05). Hemsirelerin icgtidisel, icsel, digsal ve hedefigsel alt boyut puan
ortalamalari arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamistir (p>0.05)
(Tablo 4.10). Calisma literatur ile benzerlik gostermektedir(Kog ve ark., 2011).

Literatlirde, Ust diizey yoneticiler ile iyi iligkiler kurarak onlardan takdir gérmenin
hemsirelerin motivasyon dizeylerinde énemli etki kurarak galismaya daha fazla motive
olamalarini sagladigi cikarimi yapilmistir (Demir ve ark., 2012). Arastirmaya katilan
hemsirelerin ise;  yoneticileri  tarafindan  takdir  edilme  durumlarina
bakildiginda;icglidiisel, aracsal, icsel, dissal ve hedeficsel alt boyut puan ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark saptanmamistir (p>0.05) (Tablo 4.10).
Literatiirle uyumlu degildir.

Literatlirde gorev yapilan servisin hemsirelerin motivasyon diizeyini etkiledigi
belirtilmistir (Liu, Hsu ve Chen, 2015). Arastirmaya katilan hemsirelerin ise; hangi
Unitede calistiklarina bakildiginda; icglidisel, aracsal, icsel, dissal ve hedeficsel alt
boyut puan ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamigtir

(p>0.05) (Tablo 4.10) Literattir ile uyumlu olmadigi gériilmektedir.



Literatlire bakildiginda, uzun saatler galisan hemsirelerin motivasyon diizeyinin
distliigl saptanmistir (Jooste ve ark., 2016). Arastirmaya katilan hemsirelerin ise;
calisma sekillerine bakildiginda; stirekli glindiiz calisan hemsireler ile vardiyal olarak
calisan (gece gundiz) hemsirelerin icgldisel ve aragsal alt boyut puani arasinda
istatiksel olarak anlamlh bir fark saptanmistir (p<0.05). Hemsirelerin icsel, digsal ve
hedeficsel alt boyut puan ortalamalari arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir fark
saptanmamistir (p>0.05) (Tablo 4.11). Dizensiz ve gece calismanin, hemsireleri daha
yorgun ve yipranmis bir sekilde calismaya devam ettirdigini, isten alinan doyumu
azalttigi anlasilmaktadir. Bu durum, hemsirelerde; ndbetlere kalmanin, ekstra (cret gibi
beklentiler dogurdugu cikarimi yapiimaktadir. Isi yogunluk derecesi ile beraber, ayni
oranda aragsal motivatdrlerin igverenler tarafindan saglanmasi ile ancak hemsirelerin
isten aldiklann doyum korunabilmekte ve performans dlzeylerinin dlsmesi
engellenebilmektedir.

Arastirmaya katilan hemsgirelerin haftalik galisma siiresine bakildiginda; 41-45
yas arasl hemgsireler ile 46 ve lizeri yasindaki hemsirelerin icgtidisel, aragsal, igsel,
digsal ve hedefigsel alt boyut puan ortalamalari arasinda ise istatistiksel olarak anlamli
bir fark saptanmamistir (p>0.05) (Tablo 4.11). Haftada, hemsirelerin galisma
saatlerinin yogunlugunun artttikca motivasyonun diistigi ve yasa bagh olarak
degismedigi gikarimi bu veriden yola cikarak yapilmaktadir.

Arastirmaya katilan hemsgirelerin glindiiz bakmakla sorumlu olduklari gocuk
sayisina bakildiginda; 2 ve daha az ¢ocuk bakmakla yikimli hemsireler ile 3 ve daha
fazla cocuk bakmakla yukimli hemsirelerin icglidisel ve aragsal alt boyut puani
arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark saptanmigtir (p<0.05). Digsal ve hedefigsel
alt boyut puan ortalamalarn arasinda ise istatistiksel olarak anlamh bir fark
saptanmamistir (p>0.05) (Tablo 4.11). Bakilan hasta sayisinin artmasi ile hemsirelerin
yorgunluk, dikkat dagilmasi, motivasyonun diiserek doyumun azalmasi gibi
problemlerle karsilasabilmektedirler. Bir dengenin kurularak performan ve kalitenin
korunmasi adina; hemsirelerin Gcret artisi, takdir edilme, yetki ve sorumlulugun
artinimasi gibi édillendirilmeler ile motive edilmesinin gerekliligi gikarimi yapilmaktadir.

Literatlirde ise bu parametre ile ilgili bir bulguya rastlanmamistir.



Arastirmaya katilan hemsirelerin gece bakmakla sorumlu olduklar g¢ocuk
sayisina bakildiginda; 2 ve daha az gocuk bakmakla yikimli hemsireler ile 3 ve daha
fazla cocuk bakmakla ylkimlli hemsirelerin icglidisel, aracsal, icsel, dissal ve
hedeficsel alt boyut puan ortalamalari arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir fark
saptanmamistir (p>0.05) (Tablo 4.11). Literatirde ise bu parametre ile ilgili bir bulguya
rastlanmamistir.

Literatiirde, yogun bakim hemsirelerinin, is motivasyonlari yaptiklari isi anlamli
bulmalari ve calistiklari kurumdan memnun olma durumu gibi icsel motivasyon yaratan
faktorlerden etkilenmedigi bildirilmistir (Deuhfed, 2017). Arastirmaya katilan
hemsirelerin ise; calisma hayatlari boyunca degistirdikleri kurum sayisina bakildiginda;
1 kurum degistirmis hemsireler, 2 kurum degistirmis hemsireler ile 3 ve daha fazla
kurum degistimis olan hemsirelerin igglidiisel ve aragsal alt boyut puani arasinda
istatiksel olarak anlamh bir fark saptanmistir (p<0.05).Digsal ve hedefigsel alt boyut
puan ortalamalar arasinda ise istatistiksel olarak anlamh bir fark saptanmamistir
(p>0.05). (Tablo 4.11). Calismanin literatur ile uyumlu oldugu gérilmektedir.

Ersan ve arkadaslarinin ‘Saglik Calisanlarinun is Doyumu ve Algilanan Is Stresi’
isimli bir devlet hastanesinde 510 kisi Gizerinde yapilan ¢alismasinda (2013); 6n lisans
ve lisans mezunu olan grupla lisansisti mezunu olan grubun is doyumu puanlari
arasinda anlamh fark bulunmustur. Lisansilstii grubunda is doyumu diizeyi diger
gruplara gére anlamli diizeyde daha yliksektir. Arastirmada da yiksek lisans ve lisans
mezunu hemgirelerin is doyum diizeyi anlamli dizeyde daha yiksek bulunmustur
(p<0.05) (Tablo 12).

Literatlirde, Gelir dizeyinin yiksekldikce is doyumunun arttigi saptanmistir
(Kundak ve ark., 2015) Arastirmada ise; is doyum dizeyinin gelir dlizeyini yetersiz
olarak belirtenlerin kismen yeterli olarak belirtenlerden daha ytiksektir (p<0.05) (Tablo
12).

Arastirmada; medeni durum ve gocuk sahibi olma durumunun ise is doyumlarini
etkilemedigi anlasiimistir (p>0.05).

Literatiirde, meslegi kendi istegi ile secen hemsirelerin is doyum diizeylerinin
daha yiksek oldugu saptanmistir (Kundak ve ark., 2015) Arastirmada da, meslegini
kendi istegi ile secen hemsirelerin is doyum diizeyleri anlamh derecede daha yiiksek

bulunmustur (p<0.05) (Tablo 4.14). Literatiir ile benzerlik oldugu gorilmektedir.



Literatlirde, Ustlerinden takdir alan hemsirelerin isten aldiklari doyumun arttigi
tespit edilmistir (Harrison ve ark., 2016). Arastirmada da; hemsirelerin yoneticileri
tarafindan takdir edilmeleri ile is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugu,
takdir gérmenin hemsirelerin is doyumunu artirdigi saptanmistir (p<0.05) (Tablo 4.15).
Arastirma literatlr ile benzerlik géstermektedir.

Literatlrde, yoneticilerine ve calisma arkadaslarina givenen hemsirelerin is
doyum duizeyleri daha yuksek bulunmustur (Masoudi ve ark., 2016). Arastirmada ise;
hemsirelerin given ve sosyal etkinliklere katilma durumunun ise is doyumlarini
etkilemedigi anlasiimistir (p>0.05) (Tablo 4.14). Literattir ile uyumlu degildir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin minnesota is doyum 6lgedi puan ortalamalari
ile Motivasyon Kaynaklari Envanteri Icgiidiisel Alt Boyut Puan Ortalamasi arasainda,
negatif yonde zayif bir iliski bulundugu gorilmektedir (Tablo 4.12). Motivasyon
kaynaklari envanteri aragsal alt boyut diizeyi ile Minnesota is doyum 6lgegi arasinda
ise, pozitif yonde orta derecede anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Hemsirelerin,
calistiklari slire ve performanlari ile orantili olarak aldiklari ticretin degismesinin, daima
gelisimleri ile oranti olarak yeni is firsatlari sunulmasinin yaptiklar isten aldiklari
doyumu biyiik élclide etkiledigi anlagiimaktadir. Ayni zamanda; maas 6demesi yapilan
gunler, daha fazla lcret getiren gdrevlerin tercih edilmesi, isin gereksinimlerine gére
calisma gliciiniin belirlenmesi de hemsirelerin motive olarak calismasini saglayarak,
isten aldiklari doyumu da etkilemektedir.

Calisanlarin, daha verimli is gérebilmesi icin i tatmini ve motivasyonlarinin
yeterli diizeyde olmasi 6nemlidir. Saglk sektériinde, calisan verimliligi ve etkinligi
acisindan is tatmini ve motivasyon faktorlerinin oynadigi rollerin énemi direkt olarak
saglik hizmetinin kalitesine yansimakta dolayisi ile saglik kurumunun basarisi ile
iliskilendirilmektedir. Literatlirde; motive edici faktorlerin  kurum tarafindan
saglanmasinin, is tatmini diizeyine etkisi arastinldiginda, tim motivasyon skorlarinin,
hijyen ve motivator faktorler olarak ayrildiginda bile is tatmini izerinde etkisinin oldugu
izlenmektedir(37,38,39).

Ozetlemek gerekirse, arastirmamizda bazi kisitlamalar mevcuttur. Calismada,
ankete katiimay kabul eden génilli hemsirelerin sonugclari irdelenmistir. Dolayisi ile
konu ile ilgili ifadede bulunmak isteyenlerin katilimlarn séz konusudur. Calismamizda

sectigimiz 6rneklem, cocuk ve yenidogan yogun bakim yogun bakim hemsirelerini



kapsamaktadir. Calisma alani olarak, hemsireler daha fazla sorumluluk aldiklarindan
kendilerini is ortaminda daha guiclii hissedebilirler. Yine yogun ve zorlu calisma ortami
hemsirelerin motivasyonlarini olumsuz etkileyebilir. Bu nedenle, elde edilen sonugclarin
tiim hemsireler icin genellenmesi dogru olmayabilir. Ayrica calismanin yapildigi hastane
ve organizasyonun yapisi da calismanin sonucunu etkileyebilmektedir. Hemsirelerin
bazi 6zellikleri ile is doyumlarinin motivasyonuna etkisini degerlendirmek igin farkli
hastane yapilarini iceren ¢ok merkezli ve daha genis kapsamli calismalara ihtiyac

bulunmaktadir.



6. SONUCLAR

Cocuk ve yenidogan yogun bakim Unitelerinde calismakta olanhemsirelerde

motivasyon diizeyine etki eden faktdrlerin belirlenmesi amaciyla yapilan bu ¢calismada

elde edilen sonuglar asagida yer almaktadir.

1.

Hemgirelerin %76.4'420-24 yas grubunda olup %92,5’i kadindir. Hemsirelerin
%76,3'u ylksek lisans mezunu oladuklarini belirtirken, 84G gelir durumunu

kismen yeterliolarak nitelendirmektedir.(Tablo 4.1).

Hemsirelerin %76.3'U gocuk yogun bakim (initesinde calismakta iken, %19’unun
yenidogan yogun bakim Unitesinde calistigi, %75‘inin bulundudu Unitede 1
yilldan az calistigi, %76.3'Unln meslekte toplam calisma siresi 1 yildan az iken,

"V

olgularin %75'inin sadece bir kurum degistigi saptanmistir (Tablo 4.2).

Hemsirelerin %65'inin lnitede servis hemsiresi olarak calistigi, %16.25inin
servis sorumlu hemsiresi olarak calistigi ve %15'nin diger gorevlerde (ekip lideri
vb.) bulundudu, %18.75inin galistigi (initeyi kendi sectigi saptanmistir (Tablo
4.2).

Hemsirelerin %91.66'u yaptigi isin 6nemli olduguna inanmaktadir. %81.66'sinin
yOneticisine glivenme sorusunu kismen olarak yanitladigi saptanirken, %83.3'l
yoneticileri tarafindan takdir gérmediklerini belirtmislerdir. Sosyal etkinliklere
katilma durumunu ise; hemsirelerin %85'i kismen yeterli, %15’ yetersiz olarak

tanimlamistir (Tablo 4.2).

Hemsirelerin %83.75'inin Unitede vardiyali(gece glindiiz) calistigi, %16.25'inin
surekli glindiiz olacak sekilde calistigi, %83.75'inin glindliz baktigi cocuk sayisi
3, %16.25'inin glindiiz baktigi cocuk sayisinin 1 oldugu, %?76.25inin gece
bakmakla ylkimli oldugu cocuk sayisinin 4, %?7.5'inin ise bakmakla sorumlu
oldudu cocuk sayisinin 3 oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.2).

Hemsirelerin tamaminin (%100) mesai saatleri icindeki dinlenme stiresini yeterli
bulmadigi saptanmistir(Tablo 4.2).

Hemsirelerin icglidisel alt boyut puan ortalamasi 14.42 £ 4.09, aragsal alt boyut
puan ortalamasi 24.08 + 5.14, digsal alt boyut puan ortalamasi 17.83 £ 2.20,



10.

11.

12.

13.

14.

15.

icsel alt boyut puan ortalamasi 28.71 + 1.89, hedeficsellestirme alt boyut puan
ortalamasi 20.18 + 3.40 olarak saptanmistir. Hemsirelerin icsel motivasyon
diizeyi en yiksek bulunurken, icgtdisel motivasyon diizeyinin en dlsik puana
sahip oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.3).

Hemsirelerin Minnesota Is Doyum Olcedinin en disiik dederi 72, en yiiksek

degeri 99 ve puan ortalamasi 82.07 * 6.15 olarak saptanmistir(Tablo 4.4).

Hemsirelerin motivasyonlarini artiran faktorler sirasi ile isten aldiklari doyum,
aliklari Gcretin dolgunlugu, bebek/cocuk grubuna bakiyor olmak, beraber
calistiklari ekibi sevmek ve sosyal etkinliklere katiima durumlarn olarak

saptanmistir (Tablo 4.5).

Hemesirelerin motivasyonlari distren faktorler ise sirasi ile bélimde morbidite
ve mortalite riski yliksek vakalar bakiyor olmalari, yogun bakim ortaminda diger
Unitelere gore uyaranlarin daha fazla olmasi, hasta bakiminin stirekli ve kapsamli
yapiliyor olmasi, kapall ortamda calisiyor olmalar, risk ve acil durumlarin
surekliliginden dolay: ekip ici yasanan catismalarin fazla olmasi olacak sekilde
siraladiklar saptanmistir (Tablo 4.6).

20-24 yas grubu ile 25 yas ve Uzeri hemsirelerin aragsal alt boyut puan

ortalamasi anlamli diizeyde disik bulunmustur (p<0.05).

Kadin hemgirelerin aragsal ve digsal alt boyut puan ortalamasi anlamh diizeyde

disuk saptanmistir (p<0.05).

Bekar hemsirelerin iggudusel, digsal, aracsal ve hedeficsel alt boyut puan

ortalamasianlamli diizeyde distk gortlmusttr (p<0.05).

Lisans mezunu ve yuksek lisans mezunu hemsirelerin igglidiisel ve aragsal alt

boyut puan ortalamasi anlaml diizeyde yiksek bulunmustur (p<0.05).

Gelir durumunu yetersiz ve kismen yeterli hemsirelerin iggtidisel ve aragsal alt

boyut puan ortalamasi anlamh dizeyde duslk tespit edilmistir (p<0.05).

16.Cocudu olan hemsirelerin icglidisel ve aracgsal alt boyut puan ortalamasi anlaml

diizeyde ylksek tespit edilmistir (p<0.05).



17.

18.

19.

20.

21.

Yoneticilerine givenen hemsirelerin aracsal alt boyut puan ortalamasi anlamli

dizseyde yiksek saptanmistir (p<0.05).

Servis hemsiresi pozisyonunda calisan hemsirelerin aracsal alt boyut puan

ortalamasi anlamh diizeyde diistk saptanmistir (p<0.05).

Vardiyali calisan (gece glindiiz) hemsirelerin icgtidiisel ve aragsal alt boyut puan

ortalamasi anlamh dlizeyde disuk saptanmistir (p<0.05)

GUlindlz 3 cocuk bakmakla ylkimli hemsirelerin icgldisel ve aracsal alt boyut

puan ortalamasi anlamli diizeyde disuk saptanmistir (p<0.05).

3 ve daha fazla kurum degistimis olan hemsirelerin icgtidiisel ve aragsal alt boyut

puan ortalamasi anlamli dlizeyde disuk saptanmistir (p<0.05).

22.Tablo 4.12 ve 4.13'de Hemsgirelerin sosyodemografik dzellikleri ile Minnesota i

doyum olcegi puanlan karsilastirimistir. Yas gurubu, cinsiyetegitim ve gelir
durumlarina gére hemsirelerin is doyum dlzeyleri arasinda anlamli bir fark
oldugu saptanmistir (p<0.05). Medeni durum ve gocuk sahibi olma durumunun

ise is doyumlarini etkilemedigi anlasiimistir (p>0.05).

23.Tablo 4.14'de Hemsirelerin mesleki 6zellikleri ile Minnesota is doyum olcegi

puanlari karsilastiriimistir. Hemsirelerin meslegi segmedeki isteklilikleri ile is
doyum dlzeyleri arasinda anlaml bir fark oldugu saptanmistir (p<0.05).
Meslekte calisma siiresi ve meslegi sevmenin ise is doyumlarini etkilemedigi

anlasilmistir (p>0.05).

24.Tablo 4.15'de Hemsirelerin mesleki zellikleri ile Minnesota is doyum oOlgegi

puanlar karsilastirlmistir. Hemgirelerin yoneticileri tarafindan takdir edilmeleri
ile is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugu saptanmistir (p<0.05).
Yoneticilerine gliven ve sosyal etkinliklere katilma durumunun ise is doyumlarini

etkilemedigi anlasiimistir (p>0.05).

25.Tablo 4.16'da Hemsirelerin mesleki 6zellikleri ile Minnesota is doyum olgedi

puanlar karsilastiriimistir. Hemsirelerin haftalik galisma siresi, glindiz/gece

bakilan cocuk sayisi ile arasinda anlaml bir fark oldugu saptanmistir (p<0.05).



26.Tablo 4.17' ye bakildiginda Hemsirelerin minnesota is doyum 0lgedi puan
ortalamalari ile Motivasyon Kaynaklari Envanteri Icgiidiisel Alt Boyut Puan
Ortalamas arasinda, negatif yonde zayif bir iliski bulundugu goérilmektedir.

27.Hemsirelerin minnesota is doyum 06lcegi puan ortalamalari ile Aragsal Alt Boyut
puani ile arasinda, pozitif yonde orta derecede bir iliski bulundugu
gorulmektedir.

28.Hemsirelerin minnesota is doyum Olgegi puan ortalamalar ile Digsal ve
Hedefigsel Alt Boyut Puanlari ile arasinda, pozitif yonde zayif bir isiki bulundugu
tespit edilmistir.

29.Hemsirelerin minnesota is doyum 0lcegi puan ortalamalari ile Motivasyon
Kaynaklar Envanteri Icgiidiisel Alt Boyut Puan Ortalamasi arasainda, negatif
yonde zayif bir iliski bulundugu gorilmektedir.

30.Hemsirelerin minnesota is doyum 6lcegi puan ortalamalari ile Aragsal Alt Boyut
puani ile arasinda, pozitif yonde orta derecede bir iliski bulundugu
goriulmektedir.

31. Hemsirelerin minnesota is doyum 0Olgegi puan ortalamalari ile Digsal ve
Hedefigsel Alt Boyut Puanlari ile arasinda, pozitif ydonde zayif bir isiki bulundugu

tespit edilmistir.



7. ONERILER

Yenidogan ve cocuk yogun bakim Unitelerinde calisan hemsirelerin motivasyon

dizeyini etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaciyla yapilan bu calismada elde edilen

sonuclar dogrultusunda asagidaki 6nerilerde bulunulmustur;

1.

Hastanelerde hemsirelere yonelik motivasyon artinici araclarin (licret, kidem,

dinlenme siiresi vb.) etkin bir sekilde kullaniimasi saglanmalidir.

. Fiziksel ortamdan kaynaklanan, motivasyonu olumsuz etkileyen durumlar icin

Onlemler alinmahldir. Sirekli gece calisan hemsirelerin ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesi (lcret fazlaligi, haftalik calisma saatinin distrilmesi, manevi ve
maddi dddller),

Calismanin kiglik bir 6rneklemle yapildigi da gz 6nline alinarak, hemgirelerin
mesleklerini severek siirdiirmelerini saglamak icin, yogun bakim Unitelerinde
calisan hemsirelerin motivasyon diizeylerinin belli araliklarla degerlendirilip elde
edilen sonuclara gore, diger kliniklere rotasyon yapilmasi,

Egitim dlzeyinin ve meslegi isteyerek segmenin motivasyonda etkili oldugu fark
edildiginden, lise mezunu olan yodun bakim hemsirelerinin lisans egitimlerini
tamamlamalar icin cesaretlendirilmeleri ve desteklenmeleri,

Universite seciminde hemsirelidi tercih edecek olan lise ddrencilerinin, meslek
hakkinda bilgilendirilmesi, meslegi gercekten isteyenlerin segmesine olanak
saglanmasi,

Yogun bakim hemsirelerinde is doyumu ve motivasyon diizeyleri ile ilgili meta-
analiz galismalarinin  yapilmasi, hemsgirelerin  motivasyon  dizeylerini
gelistirebilecek standartlarin olusturulmasi ve uygulamaya gegirilmesi,
Hemsirelerin egitici, danismanlik verici rollerini kullanarak, meslede baslayacak
ve meslegini icra etmekte olan meslektaslarina rol model olmalari konusunda

yonetici hemsirelerin desteklenmesi 6nerilmektedir.
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EK.1 SOSYODEMOGRAFIK SORU FORMU
Sayin katihmcy;

Bu arastirma cocuk yogun bakim iinitelerinde calisan siz degerli
meslekdaslarimizin motivasyon diizeylerinizin ve motivasyonunuza etki
eden faktorlerin belirlenmesi amaciyla yapilmaktadir. Calismadan elde
edecegimiz sonugclar, bilimsel amaclar disinda kullanilmayacak ve kesinlikle
gizli tutulacaktir. Tiim sorulara cevap vermeniz sonuclar icin oldukca
onemlidir. Caismamiza katildiginiz ve zaman ayirdiginiz igin tesekkiir
ederim.

Soru Formu No: ........

1.Yasiniz

a.20-24 b.25-29 c.30-34 d.35 ve Uzeri
2.Cinsiyetiniz

a.Kadin b.Erkek

3.Egitim diizeyiniz nedir?
a.Saglik Meslek Lisesi mezunu b.Hemsirelik Onlisans programi mezunu

c.Hemsirelik Lisans Programi mezunu  d.Ylksek lisans 6grencisi/mezun  e.Doktora

Ogrencisi/mezun

4.Medeni durumunuz

a.Evli b.Bekar

5.Cocugunuz var mi?

a.Evet b.Hayir

6.Gelir durumunuzu nasil degerlendirirsiniz?
a.Yeterli b.Kismen yeterli c.Yetersiz

7.Kadro durumunuz

a.Kadrolu b.S6zlesmeli



8.Meslekte kag yildir galisiyorsunuz?

a. Bir yildan az b.1-3 yil c.4-6 yil d.7-9 yil
9. Calistiginiz iinite

a. Yenidogan yogun bakim  b. Cocuk yogun bakim
9.Bugiine kadar ka¢ kurumda calistiniz?

a. 1 b. 2 c. 3 ve daha fazla

e.10 yil ve Gzeri

10.Bulundugunuz iinitede kag yildir calisiyorsunuz?

a. Bir yildan az b.1-3 yil c.4-6 yil d.7-9 vl
11.Unitedeki goreviniz nedir?

a.Servis hemgiresi b.Servis sorumlu hemsiresi
12. Caligma sekliniz

a.Surekli giindiiz b.Vardiyali (gece ve glindiiz)
13.Haftalik ortalama galisma siireniz nedir?
a.40 saat b.41-45 saat .46 saat ve Uzeri
14.Mesleginizi isteyerek mi secmistiniz?

a.Evet b.Hayir

15. Mesleginizi seviyor musunuz?

a. Evet b. Kismen c. Hayir

e.10 yil ve Uzeri

c. Diger (Aciklayiniz)..........

c.Surekli gece

16. Bulundugunuz iinitede calismayi isteyerek mi sectiniz?

a.Evet  b.Hayir

17.Calistiginiz ilinitede kag cocugun/yenidoganin bakimindan

sorumlusunuz?



a.Gunduz..............
b.Gece/hafta sonu.............

18.Is yasaminizdan aldigimiz doyumu, asagida verilen cubuk iizerinde

isaretler misiniz?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
(0=Hig doyum almiyorum, 10=Alabilecegim en yiiksek doyumu aliyorum.)
20.Yaptiginiz isin 6nemli oldugunu diisiiniiyor musunuz?

a. Evet b. Hayir

21. Calisma arkadaslariniza giiveniyor musunuz?

a. Evet b. Kismen c. Hayir

21. Yoneticinize giiveniyor musunuz?

a. Evet b. Kismen c. Hayir

22. Yaptiginiz is sonucunda, yoneticiniz tarafindan takdir edildiginizi

dusiinilyor musunuz?
a. Evet b. Bazen c. Hayir

23.Mesai saatleri icindeki dinlenme siirelerinin yeterli oldugunu diisiiniiyor

musunuz?

a.Evet b. Hayir

24.Sosyal etkinliklere katilm durumunuzu nasil degerlendirirsiniz?
a.Yetersiz

b.Kismen yeterli

c.Yeterli



25.Size gore, calistigimiz boliimde motivasyonunuzu artiran durumlar

nelerdir? Onem sirasina gore iiciinii yaziniz.

C.

26.Size gore, calistiginiz bolimde motivasyonunuzu diisiiren durumlar

nelerdir?Onem sirasina gore iiciinii yaziniz.



EK.2 MOTIVASYON KAYNAKLARI ENVANTERI

Liitfen asagidaki | Kesinlikle Katilmiyoru | Ne Katihyoru | Kesinlikle
ifadeleri katilm | katilmiyoru | m. katihyorum, | m. kathhyoru
durumunuza m. ne m.
gore katilmiyoru

isaretleyiniz. m.

Isimde yalnizca

hosuma giden

seyleri yapmaktan

hoslanirim.

Isimi yaparken,

daha cok

hoslandigim bagka
bir isi yapabilmek
icin sik sik elimdeki
isi ertelerim.

Isler arasinda
genellikle bana en
hos go6riinen isi
secerim.

Iste zamanimi
birlikte  gecirmeyi
sectigim kisi, birlikte
olmaktan en c¢ok
hoslandigim kisidir.

iki is arasinda secim

yaparken, en
onemli etken
hangisinden daha
gok hoslandigimdir.
Calistigim yerde
yaptigim isten
hoslanmazsam,
isten ayrilirm.

Is srasinda ne
kadar caba
harcayacagimi isin
gereksinimleri (iste
yapilmasi

gerekenler) belirler.

Bir glnlik {cret
veriliyorsa bir
gunlik is yaparim.




Gosterecegim

gayretin bana daha
yuksek ticret olarak
donecedini bilirsem,
daha fazla galisirm.

Is seciminde
genellikle en fazla
Ucret o6denen isi
secerim.

Iste en sevdigim
giin, lcret 6dendigi
glndir.

Insanlar daha iyi is
firsatlan yakalamak
icin gozlerini ve
kulaklarini  daima
acik tutmalidir.

Benim icin,
davranislarimi diger
insanlarin
onaylamasi
6nemlidir.

Kararlarimi sik sik
diger insanlarin ne
disiinecegine
dayanarak

alinm.

Eder bir projeye
cevremdekiler
deder veriyorsa, o
projede daha fazla
calisirim.

Is secerken
basarilarimla
taninmami
saglayacak olan isi
secerim.

Is cevresinde cok
arkadasi olanlar,
hayatlarini dolu
dolu yasarlar .

Cabama kurumdaki
en yetkili kisiler
tarafindan  deder
verildigini  bilirsem,
var glicimle
galigirm.




Aldgim  kararlar,
kendim icin
koydugum  yiiksek
hedefleri yansitir.

Yetenek ve
becerilerimi
kullanmama izin
verecek bir
kurumda galigmak
benim icin
onemlidir.

Kisisel davranis

standartlarimla
(kisiligimle) tutarlihk
gosteren  kararlar
almaya calisirm.

Kendi kendini
motive edebilen bir
insan oldugumu
distiniyorum.

Bana kisisel basari

duygusu veren
seyleri yapmaktan
hoslanirim.

Benim beceri ve
degerlerimin
kurumun bagsarisini
etkiledigini  bilmek
isterim.

Bir kurumun
tstlendigi/benimse
digi gorevi
(misyonu)
onaylamiyorsam o
kurumda calismam.

Kurumun hedefine
ulasmasi icin ¢ok
galismam
gerekiyorsa dnce bu
calismanin
nedenine/geredine
inanmam gerekir.

Bir galismanin
nedenine/geregine
inanmiyorsam  gok
calismam.

Calisacagim kurumu
segerken, inang ve
degerlerimi




paylasan bir kurum
ararim.

Cok calismam igin
bir orgit
misyonunun benim
degerlerimle
uyumlu olmasi
gerekir.

Eder bir kurum
onayladigim
hedefler
dogrultusunda
calistyorsa, boyle bir
kurumun
basarisindaki
payimin 6n plana
cikip ¢gilkmamasi
onemli degildir.




EK.3MINNSOTA iS DOYUM OLCEGI

1 Stirekli bir seylerle meggul olabilme imkani

2 Tek basina galisma imkani

3 Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkani

4 Toplumda bir yer edinme imkani

5 Yoneticimin elemanlarina karsi davranis tarzi

6 Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi
7 Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani
8 Stirekli bir ise sahip olma imkani

9 Baskalari igin bir seyler yapabilme imkani

10 | Baskalarina ne yapacaklarini séyleme imkani
11 | Yeteneklerimi kullanabilme imkani

12 | Firma politikasini uygulama imkani

13 | Aldi§im Gcret

14 | Bu iste ilerleme imkanim

15 | Kendi kararimi verme 6zgirlig

16 | Is yaparken kendi ydntemlerimi deneme imkani
17 | Galisma kosullar

18 | Galisma arkadaslarimin birbiriyle anlagmasi

19 | Yaptigim iyi bir is karsiiginda aldigim 6vgi

20 | Isimden elde ettigim basari duygusu




EK.4 ETIK KURUL KARARI

Rurmedifened Yok Samper 39450 kol TOZ12 318 1008 R 0212 238 1200w kuedutr

S

ko

KOG
UNIVERSITESI
ETIK KURUL KARARI

| Tealant Tarihi: | 28122016
Karar Mo: ) 2016 240, IKB3. 152
Sarumlu Arastinc: | Melike Erdegan
_,‘-'.,rag.hrma Baslhgi: ) *enidpdan va goouk yodun bakirn Daitelerinde galisan hemsire arin bazi
| ezellikleri ile ig doyvumlanner mativasyan dozeylerne etkisi
Baglangig szrihi | 28122016
Etix Kural izninin sorasi: | il {Uzatma hakk mevout alsrak)y

Koo Universites Bt Kunilu'na degerlzndiriimek Uz2ne bagvurnuda bulundudunuz yukanda kanyes) yazil
orojenizic basvury dosyas: ve igil belgeleri, “Sosysl Bilimler Aragtrmalan Etk Kol Sekrelaryas:”
tzrafindan dedarlendirimig ve Universite Akademik Kurulu'nun 0504 2012 tarib ve 04 Molu kararyla birisci
dizey incekems yemimasina karas verlmistic,. Yamlan inceleme scrucunda elik ve bilimeal azidzn
caligrmanin gergedegtinimesi uygan bulurmusgtur,

Motlar:
«  Arachrma  baslangic terhinin gecikmesi durwmunda Etik Kurola o besvurularak  tarinlerin
aadigtirilmesi gerekldir,
s Ftik Kurul incelamesi ve ongyl olmadzn bu aragtirmaca kullanilan srozedorlern, farmlar ya da
protakollerds ferhanai bir dedisiklik yaplamaz.
o Aragtirmany gergeklestirilacedi biirbenn yoneticiernden de aynca zin alinmas) gerekli olzkilic
o Araghirmays katlan kurum dig merkezlerden &ynza idar izin alinmas garskmakiedin,

Saygilanmia,

o S -
TRadaunie
Hakan 5. Oer

Bagkan

siw, Urinsasiosi Bk Kursllsn Secretarpon T: 0222 328 71 54 chnlfircktr




EK.5 IZIN YAZISI
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ONIVERSITESE
DE.02. 2017

Know Aragtirma Jun
Suyn 810 17386-302 14.605949-44

ACIBADEM ATAKENT BASTANES| BASHEKIMLIGI'NE,

Koo niversitesi Saghls Bilimlert Enstitisi Hemsirellk Yilkesel Lisans Program nda &grenim
giiren Mellke Erdogan’ing HAGN 5949 Yiiksek Lisans Toex Dersi kapsaiinda “Yenidofan ve
pecuk yegun balum initeleriode calian hemsglrelerin ham dellikleri ile is
dayumlarimm motivasyon diizeyleringe e1klsl” haghkl arasormay gercekdestirmesi
planlanenalacde. Arasuema projesi jle ilgili elik ko ral znl iligikoedir. 'rof, Dr. Lale Avgegil
Biiilpdnengin dansmianlfundy wirilileeek sie konusu aragnrima projesinin
Jururnanuzds, yapilabilmesi ipin gerekdi ixnin varllmesing gdris vo onames sunarn.

Sayglarimla,

MaJddr




EK.6 IZIN YAZISI

gt TR, R A= glaret ] DA i e MO E B wpray b b
KOG )
ONLVERSITEST
QE.02 2017

Teonue arastirma lzni
Sayn §1917885-302.14-605 095

BEZMIALEM VAKIF ONIVERSITES] HASTANESI BASHEKINLIGENE,

Ko Dhniversitesi Saglk Bilimleri Tnstitiisi Hemgirellk Yiksek Lisans Programinda éfrenim
gfren Mellke Erdogan’in HSGM 599 Yiksek Lisans Tez Dersi kapraminda "YenddoZan ve
goruk vogun balam initelerinde gahsan bemyicelerin baz: dellilkd erd le is
doyumlarimno motivasyon dizerlerine ebkisl” baghid arasbirmay grreeklestirmes
planlanmalmadir, Araylirma projesi ile ilgili elik koro! izni ilisiktedir. Prof. T, Lale Aygegiil
Bilikgfmencin damgmanhigmda yirdilecek sdz konusu araytirma peojesinin
kururmonuzda yaplabiloest igin gecekli iwrin verilmesini griy vo ohayiniza sOnarem,

Minire




EK.7 IZIN YAZISI

) St AR Lo Tau T LT UTE 0 SEMEEEE S 0T whewa il ec
. RO
UNITVERSITEST
08.¢d 2017

Konu: Aragticma Jeni
Say: 8191 7995-302 14-645.9%-03

{STANBUL iLi BAKIRKDY BOLGES KAMU HASTANELER] RIRLIGE GENEL
SEKRETERLIGI'NE,

Kag Tniversitest Sagik Bilimleri Enstitist llemsivelik Yiksek Lisans Frogrami oda Grenim
garen Melike Rrdogan’m HSGN 599 ¥iikscl Lisans ‘T'ez Dersi kapsaminda "Yenidogfan ve
gocuit yojun halum dofrelerinde ;ahgao hewgirelerin baw dellikleriile is
doyumlarimn motivasyon dizeylerine etldsi” baghlkl aragtiimay gergeklegtirmesi
planlanmalkctadir. Arastiems peofes! e ilgili etik karul izni Agtktedir, Prof Dr. Lale: Agpgegil
Biiyikginenc'in damsmanbiginda yliritilecel sdz konysu aragtirma projesinin
knrumunus bagl Bakarkey Sad] Konub: EEitim ve AragUirma Hastanesinde yapilabllmesi
icin gerekdi ixnin verilmesini péris ve oUayInIza sunarin.

Savmlarimla,

Fraf. il!_l;
Saghg@ﬁ'&ﬂ

Tidir e



EK.8 BILGILENDIRILMIS ONAM FORMU

GONULLU DENEK BILGILENDIRME VE ONAY FORMU

Yenidogan ve gocuk yogun bakim hemsirelerinin motivasyon

Arastirmanin konusu .. - i .
dlzeylerinin belirlenmesi

Yenidogan ve cocuk yodun bakim Unitelerinde calisan
Arastirmanin amaci : |hemgrielerin bazi 6zellikleri ile is doyumlarinin motivasyon
dlzeylerine etkisini belirlemek

Arastirmaya katilma siiresi : 20 dakika

Sayinkatilimci;

Calismabelirlemek yenidogan ve c¢ocuk yogun bakim hemsirelerinin  motivasyon dizeylerini
belirlenmekamaci ile yapilmaktadir. Calismadan elde edecedimiz sonuclar, sizlere daha iyi bir hizmet
vermemize katkida bulunacaktir. Toplanan veriler bilimsel amaglar disinda kullaniimayacak ve kesinlikle
gizli tutulacaktir. TUm sorulara cevap vermeniz sonuglar icin oldukca dnemlidir.

Yukaridaki, arastirmadan once goniilliiye verilmesi gereken bilgileri iceren metni okudum.
Bana, yukarida konusu belirtilen arastirmayla ilgili yazih ve soézlii aciklama yapildu.
Arastirmaya goniillii olarak katildigimi ve katiimama hakkimin oldugunu, arastirma
basladiktan sonra devam etmeyi istememe hakkina sahip oldugum gibi, kendi istegime
bakilmaksizin arastirmaci tarafindan arastirma disi birakilabilecegimi biliyorum. Bu
kosullarda s6z konusu arastirmaya, hicbir baski ve zorlama olmaksizin, kendi rzam ile
katilmayi kabul ediyorum.

(GONOLLT

Adi Soyadi:

Adresi: Telefon:

Imza:
Bilgi verebilecek kisi:

VELI ,VASI VEYA VEKIL

AdiSoyad:

Telefon:
Adresi:

Imza:

Yakinligi:

ARASTIRMACI

AdiSoyadi: MelikeErdogan

Adresi: Kog Universitesi SaglikBilimleriEnstitiisiiTopkap! Telefon : 0534770 50 42

Kampiisi- Istanbul




EK.9Minnesota iIs Doyum Olgegi'nin Kullanim izni

=K
El DNKEEE O3 3 OB 00 KX

|
 MELIKE ERDOGAN <melerdogan@ku.edu tr> 12Sub(8gindnee) ~ & v

Alict: asli

Merhaba Sayin Baycan,

Ben Kog Universitesi Saglik Bilimleri Enstitisil Yiksek Lisans ddrencisiyim. 'Yeni dogian ve
cocuk yogun bakim hemsirelerinin bazi dzellikleri ile is doyumlarinin motivasyon diizeyine

Qlcedii 'ni kullanmak Uzere izninizi talep ediyorum.

Saygilanmia....
Melike Erdogan

Yiksek Lisans Ogrencisi

Asli Baycan Binark 14Sub(Bginonee) 17 & 7
Alici: bana =

Olcegi kullanabilirsiniz..

Asli Baycan

From: MELIKE ERDOGAN [melerdogan@ku.edu.tr]
Sent: Sunday, February 12, 2017 2:11 PM

To: Asli Baycan Binark

Subject: Minnesota dlcegi kullanim izni hk.




EK.8 0ZGECMIS

1. Adi Soyad:: Melike ERDOGAN
2. Dogum Tarihi: 24.09.1989
3. Unvani: Uzman Hemsire
4. Ogrenim Durumu: Yiiksek Lisans
Derece Alan Universite Yil
. o - 2011-
Lisans Hemgirelik Kog Universitesi 2015
. Cocuk Saghg ve Hastaliklari o 2015-
Y. Lisans Hemsirelig Kog Universitesi 2017
Doktora

Yiiksek Lisans Tezi

Yenidogan Ve Cocuk Yogun Bakim Unitelerinde Calisan Hemsirelerin Bazi Ozellikleri Ile Is
Doyumlarinin Motivasyon Duzeylerine Etkisi

Tez Danismani: Prof. Dr. Lale Bliylikgdneng

5. Gorevler

Gorev Unvani Gorev Yeri yil
Cocuk Yogun Bakim Kog Universitesi Hastanesi Ocak - 2015
Hemsgiresi
Yenidogan Yogun Liv Hospital Mart-2017
Bakim Hemsiresi

6. Yayinlar

6.1. Uluslararasi bilimsel toplantilarda sunulan ve Dbildiri kitabinda
(Proceedings) basilan bildiriler

o Erdogan M. Misyagci M., Karakaya F., (2015).“Hipertansiyon ve Ofke”, Istanbul.
(Poster Presentation )

e Erdogan, M., Seven, M., “Genetik Hastaliklar Acisindan Akraba Evlilikleri ve Hemsirelik
Hizmetleri”, Hemsirelikte Arastirma Dergisi, 2017 (Gonderim asamasinda)



6.2. Ulusal hakemli dergilerde yayinlanan makaleler

6.3. Ulusal bilimsel toplantilarda sunulan ve bildiri kitabinda basilan bildiriler

6.4. Diger yayinlar

Erdogan, M.,Misyagci, M., Karakaya F. (2015)."Hipertansiyon ve Ofke”.

14. Ulusal Hemsirelik Ogrencileri Kongresi, Kayseri. (Poster Bildiri).

7. Aldigi Egitimler

Amerikan Hastanesi, “Temel Yasam Destesgi Egitimi”, Istanbul, 2015

Liv Hospital, “Temel Yasam Destesgi Egitimi”, Istanbul, 2017

8. Gorev aldig1 Bilimsel Etkinlikler:

Kog Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Ogrenci Etkinligi, “Stigma”, Tesekkiir Belgesi,
Istanbul, 2012

Kog Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Ogrenci Etkinligi, * Giiclii Ol, Proaktif Ol, Lider
Ol”, Tesekkiir Belgesi, istanbul, 2013

Koc Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Ogrenci Etkinligi, ™ Hastalikta ve Sadlikta

Internet”, Tesekkiir Belgesi, Istanbul, 2015

KayseriMeliksah Universitesi “14. Ulusal Hemsirelik Ogrenci Kongresi”, Tesekkiir
Belgesi, Kayseri, 2015

Koc Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu, ® 1. Cocuk Sadhgi Hemsireligi Calistay!”,
Istanbul, 2016

9. Katildigi Bilimsel Etkinlikler:

Kog Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Odrenci Etkinligi, “Stigma”, Istanbul, 2012

Kog Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Ogrenci Etkinligi, * Giiclii Ol, Proaktif Ol, Lider
Ol”, Istanbul, 2013

Kog Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Ogrenci Etkinligi, ™ Hastalikta ve Saglikta
Internet”, istanbul, 2015



KayseriMeliksah Universitesi “14. Ulusal Hemsirelik Ogrenci Kongresi”, Kayseri, 2015

Koc Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu, ® 1. Cocuk Saghigi Hemsireligi Calistay!”,
Istanbul, 2016

Istanbul Universitesi Cerrahpasa Tip Fakiiltesi, “Gocuk ve Kadinlara Yénelik Siddet”,
Istanbul, 2016

Koc Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Hemsirelik Haftasi Etkinligi: “Hemsirelikte

Bilimsel Acilimlar”, Istanbul, 2016

Koc Universitesi Cocuk ve Ergen zihin Saghigi Toglulugu(KUCALM), “Tourette
Sendromu: Tikler ve Otesi”, Istanbul, 2017

10. Bilimsel ve Mesleki Kuruluslara Uyelikler

Cocuk Hemsireligi Dernegi, 2017-



