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BEYAN

Bu tez calismasinin kendi ¢aligmam oldugunu, tezin planlanmasindan yazimina
kadar biitiin sathalarda etik dis1 davranistmin olmadigini, bu tezdeki biitiin bilgileri
akademik ve etik kurallar i¢inde elde ettigimi, bu tez ¢alismasiyla elde edilmeyen
biitiin bilgi ve yorumlara kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklar1 da kaynaklar listesine
aldigimi, yine bu tezin c¢alisilmasi ve yazimi sirasinda patent ve telif haklarini ihlal

edici bir davranisimin olmadigini beyan ederim.

Emine SARIOGLU
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TESEKKUR

Yiikseklisans Ogrenimim siiresince bana biiyilk emegi gegen; bilgisini,
tecriibelerini, zamanini ve yardimlarini esirgemeyen tez danismanim degerli hocam
Do¢. Dr. Dilek OZMEN’e, ders asamasinda bilgi ve deneyimleri ile bana katki
saglayan hocalarima, hayatimin her asamasinda bana destek olan, ¢ocuklarima ve
bana sonsuz Ozveri gosteren degerli esime c¢alismaya katkida bulunan tiim

meslektaslarima tesekkiir ederim.

Emine SARIOGLU
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FARKLI KUSAKLARDAKI HEMSIRELERIN MOTiVASYON
KAYNAKLARININ BELIRLENMESI

Emine SARIOGLU
Damisman: Do¢.Dr.Dilek OZMEN

Celal Bayar Universitesi Hemsirelik Hizmetlerinde Yonetim Anabilim Dal

OZET

Amag: Bu arastirmada farkli kusaklardaki hemsirelerin motivasyon kaynaklarinin

belirlenmesi amaglanmistir.

Yontem: Arastirmanm evrenini Izmir Kamu Hastaneler Kurumu Giiney Genel
Sekreterligi Bozyaka Egitim ve Arastirma Hastanesi’'nde c¢alisan 490 hemsire,
orneklemini ise arastirmaya goniillii olarak katilan 396 hemsire olusturdu. Veriler
“’Sosyo-demografik Soru Formu’ ve “Motivasyon Kaynaklari Envanteri-MKE”’

kullanilarak toplandi.Verilerin analizinde SPSS 21.0 paket programi kullanildi.

Bulgular: Arastirmaya katilan hemsirelerin; %57,1°1 lisans mezunu, %67,2’si X
kusaginda, %82,8’1 servis hemsiresidir. Hemsirelerin %57,3’1i bazen motive
oldugunu, %32,3’ii hemsirelik meslegini isteyerek sectigini ama simdi pisman
oldugunu belirtti. Arastirmaya katilan Babby Boomer, X ve Y kusagindaki
hemgirelerin MKE toplam puan ortalamalar1 116-156 arasinda orta diizeyde saptandi.
Y kusagindaki hemsirelerin MKE puan ortalamalari, Babby Boomer, X kusaginin
puan ortalamalarindan daha yiiksek bulunurken, Y kusagmin puan ortalamalar1 X
kusagindaki hemsirelerin puan ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek bulundu
(p<0,05).

Sonu¢ ve Oneriler: Arastirmaya katilan hemsirelerin Motivasyon Kaynaklari
Envanteri puan ortalamalar1 farklilik gostermektedir. Bu sonu¢ dogrultusunda
yoneticilere hemsirelerin motivasyonlarint arttirmada kusaklar arasi farkliliklar

dikkate almalar1 onerilir.

Anahtar Kelimeler: Hemsire, Kusaklar, Motivasyon Kaynaklar1



DETERMINING THE MOTIVATION OF NURSES OF DIFFERENT
GENERATIONS

Emine SARIOGLU
Supervisor: Assoc. Prof. Dilek OZMEN

Celal Bayar University Department of Nursing Services Management

ABSTRACT

Purpose: This study is aimed to determine the motivation of nurses of different
generations

Method: The research population included 490 nurses working at 1zmir the Southern
General Secretariat of Public Hospitals Authority, the Bozyaka Training and
Research Hospital. The sample were provided by 396 nurses who participated
voluntarily in the study. The data was collected using a "Socio- demographic
questionnaire” and a "Motivation Sources Inventory — MSI”. A SPSS 21.0 software
package was used to analyze the data.

Findings: The nurses who participated in the study were as follows; 57,1 % had
bachelors degree, 67,2 % were generation X, 82,8% were clinical nurses. 57,3 % of
the nurses noted that they were sometimes motivated, 32,3 % noted that they
willingly choose nursing profession but now regreted it. The avarage score of the
total MSI of the Baby Boomers, X and Y generations who participated in the study
was moderately determined between 116-156.

While the MSI score of nurses in the generation Y is higher than the average score of
generation X and the Babby Boomers, the average score of the generation Y is found
significantly higher than the average score of the X generation nurses. (p<0,05)
Conclusions and Advices: The avarage score of the MSI of the nurses who
participated in the research is different. It is recomended that the administrators take
into account the differences between the generations in increasing the motivation of
nurses.

Keywords: Nurse, Generations, Motivation Sources



1. GIRIS

1.1. PROBLEMIN TANIMI VE ONEMi

Ayni tarihsel zaman araliklarinda dogan ya da ekonomik ve sosyal olaylarla
olusmus zaman araliklarina kusak (jenerasyon) denilmektedir. Kusak kavrami;
psikoloji, yonetim, sosyoloji gibi bir ¢ok disiplinler agisindan 6nemli arastirmalarin
yapilmasina olanak saglamistir. Diinya genelinde yapilan caligmalardan, iilke ve

kiiltirel farkliliklar bazinda kusak ayrimlari tanimlanmistir (Adigiizel ve ark. 2014).

Kusaklar arasinda calisma sekilleri, kisilik yapilari ve isyerinden beklentiler
acisindan farkliliklar s6z konusudur. Her kusagin kendine 6zgii deger yargilari,
tutumlart ve beklentileri vardir. Bu tutum ve deger yargilari, onlarin motivasyon
kaynaklarini belirlemektedir. Kusaklar arasindaki farkliliklart anlamak, basarili bir is
ortami1 olusturmada temeldir

(http://www.un.org/staffdevelopment/pdf/Designing%20Recruitment,%20Selecti
0n%20&%20Talent%20Management%20Model%20tailored%20t0%20meet%20UN
JSPF's%20Business%20Development%20Needs.pdf, Erisim Tarihi: 10.12.2014).

Kisilerin beklentilerine, kisilik 6zelliklerine gore onlari motive eden faktorler
farklilik gosterir. Bir kisiylt motive eden bir durum bagka kisiyi etmeyebilir (Keles
2011; Kogel 2013).

Son yillarda isgiiciindeki farklilik arttigi icin, yoneticiler is ortamindaki cinsiyet,
etnik ve yas demografisindeki degisikliklere uyum saglamak zorunda kalmislardir.
Farkli kusaklardaki bireyler, amirleri tarafindan kendilerine deger verildigini ve
yaptiklar1 isin anlamli oldugunu bilmek istemektedirler. Bireysel kusaksal
karakteristiklere duyarli olmak kaydiyla yoneticiler, isyerinde kisiler arasi iliskileri
gelistirebilir ve calisanlar arasinda kurumsal baglilig1 arttirabilirler. Gelistirilmis
kurumsal baglilikta ¢alisanlar1 genel olarak daha mutlu ve {iretken bir isgiiciine

yoneltecektir (Carver ve Candela 2008).


http://www.un.org/staffdevelopment/pdf/Designing%20Recruitment,%20Selection%20&%20Talent%20Management%20Model%20tailored%20to%20meet%20UNJSPF's%20Business%20Development%20Needs.pdf
http://www.un.org/staffdevelopment/pdf/Designing%20Recruitment,%20Selection%20&%20Talent%20Management%20Model%20tailored%20to%20meet%20UNJSPF's%20Business%20Development%20Needs.pdf
http://www.un.org/staffdevelopment/pdf/Designing%20Recruitment,%20Selection%20&%20Talent%20Management%20Model%20tailored%20to%20meet%20UNJSPF's%20Business%20Development%20Needs.pdf

Isletmelerin rekabet kosullarinda ayakta kalabilmesi, basariya ulasmasi,
calisanin verimli ve etkin ¢aligmasina baghdir (Tunger 2013). Calisanlarin yiiksek
performans ve verimde c¢alismalari; motivasyonlarinin yiiksek olmasi ve yaptiklari
isten doyum almalariyla miimkiindiir (Toker 2008). Bu nedenle yoneticilerin
verimliligin sadece teknolojiyle olmayacagini bilerek, bireysel nitelikleri ve
ihtiyaglarmi goz oniine alarak uygun motivasyon araglar1 kullanmasi énemlidir (Oriicii

ve Kanbur 2008).

Leavit’in (2014) ¢ogunlugu hemsire olan saglik ¢alisanlarinda yaptig1 calismada,
X ve Y kusaginda icgiidiisel motivasyon faktorleri ve aragsal motivatorler, Biiyiik
Bebek Patlamasi ve Sessiz Kusaga gore daha yiiksek bulunurken, hedef igsellestirme
Biiyiik Bebek Patlamasi ve Sessiz Kusakta daha yiiksek bulunmustur. Dissal
motivatdrler Biiyiik Bebek Patlamasi, X ve Y Kusaginda Sessiz Kusaga gore daha
yiiksek bulunmugstur (Leavit, 2014).

Estonya’da Toode ve arkadaslarinin (2014) hemsirelerle yapmis oldugu
calismada ig¢sel motivatorlerin yiiksek oranda, dissal motivatdrlerin orta derecede
motivasyonu artirdig1 goriilmiis, hemsirelerin yasi ile serviste ¢calisma siiresi ile digsal

motivatorler arasinda anlamli derecede iliskili bulunmustur (Toode 2014).

Hemsireler arasindaki kusaksal farkliliklari dikkate almak, is doyumunun ve
kuruma bagliligin artmasini saglamaktadir. Bu durum personel verimliliginin
artmasini ve personelin isten ayrilmasinin azalmasini saglamaktadir. Kiiresel hemsire
eksikligi (sikintis1) dikkate alindiginda, yoneticilerin kusaksal farkliliklarla ilgili
bilgilerini arttirmalar1 gerekmektedir (Carver ve Candela 2008).

Motivasyonu yiiksek ve iyi egitim almis hemsirelere hemsirelik alaninda her
zaman  ihtiyag  duyulmaktadir.  Hemsirelerin  egitimsel  gelismelerine,
odiillendirilmelerine ve terfi imkani verilmesine izin verilmelidir (Dieleman ve ark.
2006). Kusak ozelliklerine gore motivasyon profillerine bakmak Onemlidir.
Hemsirelik alaninda calisan personel sayist azdir ve genc hemsirelere ihtiyag vardir.

Gengler yeniliklere daha hizli1 adapte olmakta, kendilerini daha rahat ifade etmekte,



teknolojinin faydalarindan daha iyi yararlanmakta ve bu farkliliklar da onlarin

motivasyonlarini etkilemektedir (Cooman Reinde 2008).

Kurumsal etkinligi en iist seviyeye c¢ikarmak ig¢in liderlerin ve yoneticilerin
gorevi, kusaksal farkliliklar1 goz onilinde bulundurarak calisanlart bireysel olarak
neyin motive ettigini kesfetmek ve bu motivasyondan faydalanacaklar1 bir is ortami

yaratmaktir (Keepnews 2010; Jones 2007).

Literatiir incelendiginde yurt disinda yapilan ¢alismalarda hemsirelik alaninda
farkli kusaklarin motivasyon kaynaklarini inceleyen az sayida ¢alismaya raslanirken
(Leavit 2014; Toode ve ark. 2014), iilkemizde bu konu ile ilgili yapilmis ¢alismaya
rastlanmamistir. Motivasyon diigiikligil, tikenmislik ve isten ayrilmalarin en sik
yasandig1 mesleklerden olan hemsirelikte; farkli kusaklari nelerin motive ettiginin
belirlenmesi ve gerekli diizenlemelerin yapilmasimin kurumlarda daha motive, ise
baglhiligi yiiksek hemsirelerle calisma olanagi saglayabilecegi diistiniilmektedir.

Calisma bu diisiinceden yola ¢ikarak planlanmaistir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Bu caligmada farkli kusaklardaki hemsirelerin motivasyon kaynaklarinin

belirlenmesi amaglanmustir.

1.3. Arastirma Sorusu:

1. Farkli kusaklardaki hemsirelerin motivasyon kaynaklar1 arasinda fark var

midir?



2. GENEL BILGILER

2.1. KUSAKLAR
2.1.1. Kusaklar Kavramm

Kusak, yaklasik olarak ayni yillarda dogmus, ayn1 ¢agin sartlarini, dolayisiyla
birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylasmis, benzer ddevlerle yikiimlii olmus
insan toplulugunu ifade etmede kullanilmaktadir

(http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.
GTS.553636d61b2fe4.35966767, Erisim tarihi: 05. 12. 2014).

Her kusagin kendine 6zgii 6zellikleri, deger yargilari, tutumlar, giiglii ve zayif

yonleri bulunmaktadir (Lower 2008).

Farkl1 kusaklarin bir arada olmasi; kusaklarin her birinin kendilerine has is
ahlaki, farkli bakis acilari, hemsirelik mesleginde ise farkli yaklasimlar
gostermelerini saglamaktadir Bu durum; ozellikle yeni mezun hemsireler igin
birbirlerini yanlis anlamalarina sebep olmaktadir. Kusaklar arasi is giiclinde olusan
bu farkliliklar bazi problemlere sebep olurken ¢ok 6nemli yeni yollarin bulunmasini
saglamakta ve yeni stratejileri akla getirmektedir. Her bir kusagin is ihtiyaclarini ve
is yerinin kalitesindeki beklentilerini karsilayacak mantikli adimlar atilirsa, bu durum
kusak topluluklari arasindaki farkliliklarin birlesmesine tesvik eder (Boychuck
Duchsher ve Cowin 2004).

Biiyltik bebek patlamast kusaginin (savas sonrast kusak), hemsirelige ilk
baslamalarinda olusan motivasyon kaynaklari, fedakarlik ve bagkalarina yardimdi.
Hemsirelikte kalmalarini ilgilendiren konu ise; dis sebepler, baslica ergonomik ve
fiziksel konulardir. Aynmi sekilde, yeni kusak hemsireler de, dis motivasyonlariin
kendilerini hemsirelik meslegine getirdigini  belirtmektedirler. Benzer dis
motivasyonlar onlar1 hemsirelik meslegine getirmis olsa da, meslekte kalmalarinin
bazi sebepleri vardir. Bunlar: harici 6zellikler, degisik icgiidiiler, kisiler arasi
nitelikler olarak adlandirabilecegimiz farkina varma ve siikretme, devam eden

egitim, insan iliskisi ve yiiksek uyarimlardir (Krywulak ve Roberts 2009).


http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.553636d61b2fe4.35966767
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.553636d61b2fe4.35966767

Ayni yillarda dogmus olsalar bile, farkli kiiltiirde yetismelerinden ve farkli

olaylara tanik olmalarindan dolay1 diinyanin farkli bolgelerinde bagka baska kusaklar

meydana gelebilir. Bu nedenle her toplumun kusak yapisini kendine gore tanimlamak

gerekmektedir (Kose ve ark 2014).

Tablo 1. Kusaklarin Genel Ozellikleri

Sessiz Kusak Biiyiik Bebek X Kusag Y/Z Kusagi
Patlamasi Kusagi
(Babby Boomer)
Kilik kiyafet Resmi Yiiksek kalitede, yar1- | Diisiik kalitede, yari- | Rahat olan her sey
serbest rahat ig kiyafeti | serbest rahat is
kiyafeti
is ortamm Sadece ofis Sadece ofis i¢ginde,uzun | Ofis; ev, esnek Ofis; ev, esnek
mesailer caligma saatleri istegi | caligma saatleri
istegi
Motivasyon Ozsaygi Ucret/maas Giivenlik Kisisel yagamini
kaynagi stirdiirme
Damsmanhk | Gerekli degil Olumsuz geri bildirime | Geri bildirim almak Stirekli geri
(Rehberlik) tahammiilsiizler 6nemli degil bildirime ihtiyag
duyar
Is siirdiirme Sadakat/baglilik Ucret/maas Ucret/maas- Kisisel iliskiler
(iste kalma Giivenlik
nedeni)
Hastaya/ Kisisel temas Telefon E-posta E-posta/sembol/cep
Miisteriye telefonu mesaji
yonelim
Teknoloji Belgeleri sOyleyerek | Belgeler arkadaslarla/ Kendi dokiimanlarim | Kendi
yazdirir, sadece ofiste | ortaklarla hazirlanr, olusturur, cep dokiimanlarimi
e-posta, internet | oncelikle ofiste olmak telefonu ve diziistii olusturur,
yerine kiitiiphane | iizere e-posta bigisayar kullanir, veritabani
kullanimu, sinirlt | kullanimi, “google” interneti aragtirma, olusturur, interneti

telefon kullanimi

araciligiyla internet

kullanimi

gbzden gegirme vb.
i¢in kullanir, 7/24

arastirma yapmak

ve ag olusturmak




e-posta ve cep icin kullanir, 7/24
telefonu kullanirlar. e-posta, sembol ve
cep telefonu mesajt

kullanimi vardir.

siirdirmek

Kariyer Miras olugturmak, Miikemmel bir kariyer
Hedefleri kariyerini is yagami olusturmak, tistiin
boyunca tek kurumla | basar

Farkli alanlara-islere | Benzer bir kag
aktarilabilir kariyer kariyer yapmak,
olusturmak, beceri ve | ayni anda birkag is
deneyim ¢esitliligi yapmak

Kaynak: http//www. un. org/staffdevelopment/pdf/Designing/Recruitment,

Selection8TalentManagementModel tailoredtomeetUNJSPF’sBusinessDevelopmentNeeds Erigim

tarihi: 20.11.2014

Tablo 2. is Yasaminda Kusak Farki

Biiyiik Bebek Patlamasi

X Kusagi

Y Kusag

= Calismak i¢in yasama
anlayist hakimdir

= QOtoriteye ve kurallara
saygihdir

* Isyerine sadik, aym
yerde uzun sure
calisarak kariyerini
ilerletme hedefine
sahiptir

= Yonetimsel yaklagimi
sorgulamaz

= (Calisma saatlerine
Uyumludur

= Siireclere kars1 sabirli
bir tutum igindedir

=  Kanaatkardir

» s odakli yaklagima
sahiptir

*  Yasamak i¢in ¢aligma
anlayist hakimdir

=  Otorite ve kurallara
saygilidir

=  Genellikle is yerine sadik
olup, daha iyi bir firsatla
karsilagtiginda
degisiklikten kagcinmaz

= Yonetimsel yaklagimla
ilgilenmez

=  Calisma saatlerine
uyumludur

= Siireclere karsi sabirlt bir
tutum i¢indedir

= Rekabet¢idir

= Sonug odakli yaklagima
sahiptir

» s motivasyonu yiiksektir

= En 6nemli motivasyonu
maddiyat ve kariyerinde
ilerlemektir

* |5 ve yasam dengesinin
saglanmasi anlayigi hakimdir

= Otoriteye kars1 saldirgan bir
tutuma sahiptir

= Farkli anlayisglar i¢inde olup,
kisa donemde ¢ok sayida is

degisikligi yapar

= Seffaf ve adaletli yonetimsel
anlayis1 sever

=  Esnek ¢alisma saatlerini sever
= Sabirsizdir

=  Yenilik¢idir
=  Siire¢ odakli yaklasima sahiptir

=  Eglenerek caligmayi sever
=  En 6nemli motivasyonu
farklilasan is tanimlar1 ve i

yasam dengesinin saglanmasidir

http://abankkariyer.com/2014/07/17/sessiz-kusak-baby-boomers-x-y-z-kusaklarina-genel-bakis/Erigim

Tarihi: 15.04.2015




2.1.2. Kusaklarin Simiflandirilmasi
2.1.2.1. Sessiz Kusak

1925 ve 1945 arasinda dogmus olan Sessiz Kusagin, dogduklar yillarda diinyada
cok kotii olaylar yasanmistir. Bu kusak, 2. Diinya Savasimi da kapsayan zor bir
donemin yasam deneyimleriyle yetistirilmistir (Zemke ve Ark 2000). Yiyecek,
giyecek, evleri ile ilgili bir ¢ok kayiplar1 ve yoksunluklart olmustur. Yasadiklari
sikintilar bu kusagin is diinyasina bakis agisini etkilemistir. Ekonomik ve siyasi
belirsizlik onlar1 ¢aligkan, tutumlu ve dikkatli olmaya yoneltmistir. Fedakarliga ve

bagliliga deger vererek biiyiitiilmiislerdir (Carver ve Candela 2008).

Sessiz Kusak calisanlari; kuruma sadiktirlar, kidemlilik ve yas, kisinin
kariyerinde ilerlemesi i¢in onemlidir. Maddi konularda tutumlu ve dikkatlidirler.
Degisiklikten hoslanmazlar, risk tolere edici degillerdir, otoriteye ve zor islere saygi
duyarlar. Bu durum, komuta kontrol tarzi liderlik egilimine yol agmaktadir. Sessiz
Kusak calisanlari, daha ¢ok kural koyar ve kurallara uyar. Onlar i¢in 6nce is, sonra
eglence gelmektedir

(http://www.un.org/staffdevelopment/pdf/Designing%20Recruitment,%20Selecti
0n%20&%20Talent%20Management%20Model%20tailored%20t0%20meet%20UN
JSPF's%20Business%20Development%20Needs.pdf, Erisim tarihi: 10.12.2014).

Sessiz Kusaktakiler, ¢agimizin en yash iiyeleridir. Calisanlar ayni iste olmak
lizere, o iste omiir boyu kalmay1 tercih ederler. Bu kusakta disiplinli, pragmatik ve

istikrar arayis1 hakimdir. Giiven duygusunu dnemserler (Adigiizel ve ark 2014).
2.1.2.2. Bityiik Bebek Patlamasi Kusag (Baby Boomer)

Ikinci Diinya Savasi’ndan hemen sonraki (1946-1964) “niifus patlamasi”
yillarinda dogan 1 milyar bebege “Biiyiikk Bebek Patlamasi” denmektedir. Biiyiik
Bebek Patlamasi kusagindaki bireyler; iskolik, kendine asir1 giivenen, iradeli ve
iyimserdirler. Otoriteye ve kurumlarina karsi saygilidirlar (http://www.kigem.com/is-
basarisinda-kusak-farki.html, Erisim tarihi: 21.03. 2014).


http://www.un.org/staffdevelopment/pdf/Designing%20Recruitment,%20Selection%20&%20Talent%20Management%20Model%20tailored%20to%20meet%20UNJSPF's%20Business%20Development%20Needs.pdf
http://www.un.org/staffdevelopment/pdf/Designing%20Recruitment,%20Selection%20&%20Talent%20Management%20Model%20tailored%20to%20meet%20UNJSPF's%20Business%20Development%20Needs.pdf
http://www.un.org/staffdevelopment/pdf/Designing%20Recruitment,%20Selection%20&%20Talent%20Management%20Model%20tailored%20to%20meet%20UNJSPF's%20Business%20Development%20Needs.pdf

Bu kusak, diinyanin insan haklar1 hareketlerini, radyonun altin c¢agmni,
Tirkiye’nin ise ihtilali ve ¢ok partili doneme gecis sancilarini yasadigi yillarda
yasamiglardir. Sadakat duygulan yiiksek ve kanaatkarlardir. Teknolojiyi ¢ok fazla
benimseyememislerdir  (http://www.kariyeratolyesi.com/kusak-nedir-kusaklar-kaca-
ayrilir-kusaklarin-ozellikleri-nelerdir, Erisim tarihi; 15.04.2014).

Biiyiik Bebek Patlamasi Kusagi, Sessiz Kusak gibi giiglii bir is ahlakina sahiptir.
Taninmaya saygi gormeye onem verirler (Zemke ve ark. 2000). Diinyanin kendi
etrafinda dondiigiinii gérmiisler ve ben merkezci bir kusak olmuslardir. Biiyiik Bebek
Patlamas1 Kusagi iskolikler olarak tanimlanir (Boychuck Duchsher and Cowin
2004).

Calisanlarin1 diger insanlardan ayiran ve kendisine kisisel deger katan sadece
“ig” dir (isleri onlar i¢in hem kisisel deger, hem de diger insanlardan-ayiran-
farklilastiran degerdir). Yasam tarzlari ¢aligmak icin yasamak gergegi etrafinda
kurulmustur. Onlar icin is ve hayat: dengede tutmak tam da miimkiin degildir. Is
hayatini, en az sabah 8.00 aksam 17.00 olarak gormektedirler. Bu kusak diger
insanlarin da kendileri gibi ayni is ahlakina sahip olmalarini ve ayni saatlerde
caligmalarin1 beklemektedir. Bu durum kendileri ve gen¢ kusak arasinda goze ¢arpan
gerilme noktast olmustur. Bu kusak, hiyerarsinin oldugu ortamlarda daha rahat
caligmakta, tek kurumda c¢alismay1 tercih etmekte ve takim uyumuna Onem
vermektedir

(http://lwww.un.org/staffdevelopment/pdf/Designing%20Recruitment,%20Selecti
0n%20&%20Talent%20Management%20Model%20tailored%20to%20meet%20UN
JSPF's%20Business%20Development%20Needs.pdf, Erisim tarihi: 10.12.2014).

2.1.2.3. X Kusag (1965-1980)
Diinyann petrol krizini, Tiirkiye’ninise sag-sol catigmalarini yasadigi yillarda

yasamislardir (http://www.kariyeratolyesi.com/kusak-nedir-kusaklar-kaca-ayrilir-
kusaklarin-ozellikleri-nelerdir/. Erigim tarihi: 15.04.2015).
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http://www.kariyeratolyesi.com/kusak-nedir-kusaklar-kaca-ayrilir-kusaklarin-ozellikleri-nelerdir
http://www.un.org/staffdevelopment/pdf/Designing%20Recruitment,%20Selection%20&%20Talent%20Management%20Model%20tailored%20to%20meet%20UNJSPF's%20Business%20Development%20Needs.pdf
http://www.un.org/staffdevelopment/pdf/Designing%20Recruitment,%20Selection%20&%20Talent%20Management%20Model%20tailored%20to%20meet%20UNJSPF's%20Business%20Development%20Needs.pdf
http://www.un.org/staffdevelopment/pdf/Designing%20Recruitment,%20Selection%20&%20Talent%20Management%20Model%20tailored%20to%20meet%20UNJSPF's%20Business%20Development%20Needs.pdf
http://www.kariyeratolyesi.com/kusak-nedir-kusaklar-kaca-ayrilir-kusaklarin-ozellikleri-nelerdir/.%20Erişim
http://www.kariyeratolyesi.com/kusak-nedir-kusaklar-kaca-ayrilir-kusaklarin-ozellikleri-nelerdir/.%20Erişim

X Kusagimin; (1965-1980) is yasaminda sadik, saygili ve ayni iste uzun yillar
calismis olmalar1 ortak 6zellikleridir. Daha iyi kariyer imkanlar1 ararlar ve teknolojik
devrime denk geldiklerinden zorunlu olarak teknoloji kullanmaya baslamislardir.
Toplumsal sorunlara kars1 duyarli, is motivasyonlar yiiksek, otoriteye saygilidirlar.
Kadinlarin is giliciine baslamasi bu kusaktadir (http://www. kigem. com/is-
basarisinda-kusak-farki. html, Erisim tarihi: 21. 03. 2014).

Sadakat duygulari duruma gore degisir, daha iyi kariyer imkanlar1 ararlar.
Toplumsal sorunlara duyarli olup, is motivasyonlart yiliksek, otoriteye saygili ve
kanaatkardirlar. Kadinlar is giiciine katilmaya baslamis, daha az c¢ocuk sahibi
olmuslardir.  Paraya, daha fazla odaklamilmis ve  bireycilik  Gnem
kazanmistir. Bosanma, HIV, uyusturucu gibi kavramlarla tanismiglardir. Calisan, bir
kag¢ yerden para kazanan veya isten ayrilmis anne-babalarin ¢ocuklaridirlar. Issizlik
kavramini ailelerinde gordikleri icin islerine siki sikiya baghdirlar ve genellikle
mecbur kalmadiklar siirece islerini degistirmezler. Bu kusakta egitim ¢ok 6nemlidir.
Teknolojiyle sonradan tanigsmis bir kusaktir

(http://www.Kkariyeratolyesi.com/kusak-nedir-kusaklar-kaca-ayrilir-kusaklarin-
ozellikleri-nelerdir/, Erisim tarihi: 15.04.2014).

X Kusagi “Biiylik Bebek Patlamasi Kusaginin golgesi altinda biliytimiislerdir.
Anne ve babalarinin arkadaslari i¢cin ne kadar ¢ok fedakarlik yaptiklarina tanik
olmuslardir. Sonug olarak bu kusak bir 6nceki kusaga gore daha fazla adapte olma,
toparlanabilme ve bagimsiz olma davranislart gelistirmislerdir. Calismak icin
yasayan Biiylik Bebek Patlamasi Kusagina karsit olarak bu kusak, yasamak i¢in
calisir ve diinyaya biraz glivensiz ve temkinli gozle bakmaktadirlar. Esnek zamanh
ve gayri resmi ¢aligsmay1 ve kendi islerini yaparlarken 6zgiir olmay isterler. Olumlu
tutuma sahip olup amag¢ odakli caligmaktadirlar (Krywulak and Roberts 20009;
http://www.un.org/staffdevelopment/pdf/Designing%20Recruitment,%20Selection%
20&%20Talent%20Management%20Model%20tailored%20t0%20meet%20UNJSP
F's%20Business%20Development%20Needs.pdf, Erisim tarihi: 10.12.2014).
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2.1.2.4. Y Kusag (1981-2000):

1981-2000 yillar1 arasinda dogmuslardir. En 6nemli 6zelligi 6zgiirlik ve
teknolojidir. Y Kusaginin temel 6zellikleri bilgiye hemen ulagmalari, teknolojiyi ¢ok
iyi kullanmalar1 ve yalnizliktir. Bu kusagin bir diger 6zelligi de, kendilerine ¢ok fazla
giivenmeleridir  (http://www.kariyeratolyesi.com/kusak-nedir-kusaklar-kaca-ayrilir-
kusaklarin-ozellikleri-nelerdir/,  Erisim  tarihi:  21.10.2014).  Calismaktan
hoslanmamakta, eglenceyi, kazanmay1 c¢ok sevmektedirler. Otoriteye saldirgan
davranan, tatminsiz, istekleri ¢ok olan bireylerdir (http://www. Kigem. com/is-
basarisinda-kusak-farki. html, Erisim tarihi: 21. 03. 2014).

Otoriteyi sorgulamak 6gretilmis ve kendi kararlarii vermek yoniinde de
cesaretlendirilmislerdir. Isverenlerin onlarin bu “tiiketici” beklentilerini diisiinerek
onlarin ihtiyacglarina cevap vermelerini beklerler. Bu kusagi sekillendiren en temel
Ozellik bu beklentileridir. Anne babalar1 tarafindan “giicli” biyiitiilmiislerdir ve
bdylece diisiincelerini ifade etmekten korkmazlar

(http://www.un.org/staffdevelopment/pdf/Designing%20Recruitment,%20Selecti
0n%20&%20Talent%20Management%20Model%20tailored%20t0%20meet%20UN
JSPF's%20Business%20Development%20Needs.pdf, Erisim tarihi: 10.12.2014).

Y Kusaginda bulunan kisilerin (az da olsa X Kusag1), hayatlarinin en belirgin
pargasi, bilgisayar ve internetle biiyiiyen ilk kusak olmasidir. Internet diinyasindaki
tecriibeleri, onlarin problem ¢dzmeye yaklasimlarinda belirli bir rol oynamaktadir.
Yazili mesajlar, aninda mesaj yollama, kisisel bloglar, ¢ok katilimeili oyunlar, bu
kusakta yeni becerilerin ve sekillerin olusmasina sebep olmus, onlar1 gelistirmis
diger kusaklardan farkli olmalarimi saglamistir.

(http://www.un.org/staffdevelopment/pdf/Designing%20Recruitment,%20Selecti
0n%20&%20Talent%20Management%20Model%20tailored%20to%20meet%20UN
JSPF's%20Business%20Development%20Needs.pdf, Erisim tarihi: 10.12.2014).

Bu kusak yiiksek {iiretkenlige sahip zor begenen kusak olarak degerlendirilir ve
yonetim pozisyonlarina hizlica ulastiracak basarilar arzularlar (Yelkikalan ve Ayhun

2013).
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Y Kusag1 hemsireleri hemsirelikte yeni isgiiciinii temsil etmektedir. Ozellikle
calisanlarin biiylik bir yiizdesi, 6grenmeye istekli, degisime ve Oneriye agiktirlar,
Esnek is calisma program ve saatleri, profesyonel gelisim ve ilerleme i¢in firsatlar
verilmesini istemektedirler (Krywulak and Roberts 2009; Tremblay ve Marchionni
2010;
http://www.mihr.ca/en/publications/resources/MiHR_XYBoom_2012 ENG.pdf,
Erisim tarihi: 12.02.2014).

Keles’in (2011) yilinda yapmis oldugu calismada Y Kusagi ¢alisanlarinin gérev
tanimlarinda, ¢alisma kosullarinda esneklik beklentisi i¢cinde olduklar1 siki denetime
tabi olmalariin kendilerine gilivenilmedigi algis1 yarattigt ve bu durumun
motivasyonu olumsuz etkiledigi bulunmustur. Is yerinde kendilerini rahat
hissetmeleri, iistlerinden geribildirim almak ve iistlerinin onlara rehberlik etmesinin,

motivasyonlarini etkileyen diger unsurlar oldugu saptanmistir (Keles 2011).

2.1.2.5. Z Kusag (2000-2021):

Z Kusag teknoloji kusagidir. Internet kusagi da denilmektedir. Teknolojinin
tiim imkanlarindan yararlanirlar. Bu kusak c¢alisanlar1 her an birbirleriyle gorsel ve

sozel olarak baglant1 halindedir (Keles 2011).

Y ve Z kusag calisanlari; kendine giivenen, sosyal, farkliligi seven, kararli,
teknolojiyi yakindan takip eden, zor insanlarla bas etme konusunda yetersiz,
esneklige ihtiya¢ duyan kisilerdir. Farkli grup ortamlarinda calistiginda daha ¢ok
motive olur ve tatmin olurlar. Bu grup teknolojiyle en rahat olan gruptur. Cep
telefonlar1 ve e-posta onlar i¢in her zaman mevcut olmustur. Z Kusagi calisanlari;
teknolojiye cok acik olduklar igin, teknolojinin ileri seviyede ve giincel oldugu

ortamlarda daha ¢ok motive olurlar (Valiga ve Grossman 2007).
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2.2. MOTIVASYON
2.2.1. Motivasyon Kavram

Giiniimiizde orgiitlerin basaris1 i¢in en énemli faktdr insandir. insanin bu kadar
onemli olmasi, onlarin davraniglarini etkileyen motivasyon faktorlerini uygulamaya
olan ihtiyaci artirmaktadir. Insanlar calisma hayatinda ne kadar mutlu calisirlarsa o
kadar verimli olurlar. Calisanlarin motive edilmesi ve etkin bir sekilde kurum
amaclarina dogru yonlendirilmesi, kurumlarin basarisi i¢in temel unsurlardan biridir
(Ceylan ve Anbar 2014). Motivasyon, TDK’ya gore, “isteklendirme, harekete sevk
etme, harekete yoneltici igsel giic” anlamina gelmektedir

(http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.
GTS.553636d61b2fe4.35966767, Erisim tarihi: 05. 12. 2014). Baska bir ifadeyle
motivasyon, belirli bir eylemi yerine getirmek i¢in insanin bazi igsel ve dissal
faktorlerden aldigi coskuyla davraniglarinda kararlilik gostermesi ve davranislarin

yonetilmesidir (Barutgugil 2002; Tunger 2012; Eren 2009).

Motivasyon, hedeflere ulasmaya yardimci olmak i¢in i¢sel ve ya dissal bir gii¢
olarak da tanimlanir. Calisanlarin morallerini yilikseltmek ve daha iyi bir iiretkenlik
i¢in onlart desteklemek iizere diizenli olarak verilen miikafat, tesvik ve odiillerdir

(Awosusi ve Jegede 2011; Leavitt 2014).

Modern yasam tarzi ve ekonomik etkiler, is etkinliklerinin giiniimiiz
calisanlarinin  gilidiilenmelerini  (motivasyonlarin1)) ele almast  bi¢ciminde
sonu¢lanmistir. Bu nedenle, kuruluslar calisanlarini motive edecek en iyi yolu

belirlemelidirler (Wan Yusouff 2013; Lin ve ark. 2013).

Uzun yillar ¢alisanlar i¢in verimli ¢aligma yollar1 arastirilmis ve bir ¢ok sonug
ortaya ¢itkmistir. Sanayi devriminin baslarinda isgilerin is saatlerinden sonraki, yeme
icme barinma gibi ihtiyaclart yoneticilerin dikkatini ¢ekmistir (Eren 2009).
Cagimizda ise motivasyon oOrglitsel davranigin en 6nemli unsurlarindan biri haline
gelmis ve motivasyon uygulamalarinin, Orgiitlerin basariya ulasmasinda oldukga

onemli oldugu kabul edilmistir (Oriicii ve Kanbur 2008).
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2.2.2. Motivasyon Kuramlari

Insanlarin daha verimli orgiitler olusturabilmeleri acisindan gesitli yonetim
kuramlar1 gelistirilmistir. Bu kuramlar insanlari motive etmenin yollarin1 ortaya
koymaya calismistir (Kiiglik 2007). Motivasyon kuramlari kapsam ve siireg
kuramlari olmak ftizere iki bolimden olusur. Bireysel gereksinimler kapsam
kuramlarinin odak noktasin1 olusturur. Siire¢ kuramlarinin odak noktasi ise bir
davranisin meydana gelmesinden, durulusuna kadar olan siiredeki tiim degiskenler ve

biligsel siirectir (Tinaz 2013).

Motivasyon teorileri, insanlarin neden belli davranislar sergilediklerini agiklama
konusunda ve yoneticilerin bireylerin davraniglarini, topluluk ve calisan
davraniglariyla nasil iligkilendirebilecegini anlamasi konusunda faydalidir.
Motivasyon teorileri aslinda yoOnetim teorileri degildir ancak siklikla yonetim
teorileriyle birlikte diisiiniilmektedir. Motivasyon liderligin kritik bir parcasidir.
Etkili bir liderlik i¢in herkesin birbirini anlamasi gerekmektedir (Clifford 2010).

2.2.2.1. Kapsam Kuramlari

2.2.2.1.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi

ABD'li psikolog Abraham Maslow tarafindan 1943 yilinda yaymlanmis bir
calismada ortaya atilmis ve sonrasinda gelistirilmis bir insan psikolojisi teorisidir

(http://tr.wikipedia.org/wiki/Maslow _teorisi, Erisim tarihi: 20.04.2015).

Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, hemsireler ve diger uzmanlarin iyi bildigi bir
kuramdir. Maslow (1970) fizyolojik ihtiyaclar ve giivenlik ihtiyaglar1 gibi alt
basamak ihtiyaglarin, sevme ve ait-olma, giiven ve kendini gerceklestirme gibi daha
iist basamak ihtiyaglar gergeklestirilmeden karsilanmasi gerektigini belirtmistir.
Maslow'un kurami insanlari biitiinsel varliklar olarak ele alir. Bu kuram, is ortami
i¢cin degil, psikoterapistlerin gézlemleri sonucu gelistirilmis olmasina ragmen, idari

alanda oldukg¢a popiilerdir. Bu, idarecilere insan davraniglarinin karmasikligin
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anlama konusunda bir ¢er¢eve saglamaktadir (Valiga ve Grossman 2007; Ndudzo
2013).

Maslow, insanlarin ¢ok sayida ve gesitli ihtiyaglar tarafindan motive edildigini
ve bu ihtiyaglarin hiyerarsik bir diizen i¢inde var oldugunu ileri slirmektedir
(Williams et all 2004). ilk olarak fizyolojik ihtiyaglarla baslayan belli
gereksinimlerin karsilanmasi1 gerekmekte; daha sonra gilivenlik ve emniyette olma,
daha sonra toplumsal ihtiyaglar ve ardindan kendine saygi ve kendini gergeklestirme
gelmektedir. Bir sonraki basamaktaki ihtiyaglar1 karsilamaya motive olmak igin,
oncelikle kisinin bulundugu seviyedeki ihtiyaclarini karsilamasi gerekmektedir

(Clifford 2010).

Maslow’a gore ihtiyaclar hiyerarsisi iki varsayimdan olusmaktadir. Bu
varsayimlar; insan davranislarinin, belirli ihtiyaglarini yok etmeye yonelik oldugu ve
insan ihtiyaglarinin belirli 6ncelik sirasinda oldugudur. Oncelik sirasina gére alt
diizeydeki bir ihtiya¢ belli bir oranda karsilanmadikca, birey bir {ist diizey ihtiyaci
kargilamaya yonlenemez (Budak 2004).

16



Gereksinmeler Hiyerarsisi

Oz
Gergeklestirme
Gereksinimi

/ Sayginlik Gereksinimi \
/ Sosyal Gereksinimler \
/ Giivenlik Gereksinimler \
/ Temel Fizyolojik Gereksinimler \

Sekil 1. Gereksinimler Hiyerarsisi ( Budak 2004).

Fizyolojik ihtiyacglar: Yeme, i¢me, dinlenme, giyinme, cinsellik, barinma, es

edinme gibi temel ihtiyaglardir. Fizyolojik gereksinimler birbirinden bagimsizdir.

Giivenlik ihtiyaclari: Fiziksel giivenlik ve ekonomik giivenliktir. Fiziksel
giivenlik; is ortaminda fiziksel giivenlik onlemlerinin alinmasini ifade etmektedir.
Asirt giriltiilii ortamda ¢alisanlarin  kulaklik takmasi vb. Ekonomik (sosyal)
glivenlik ise saglik giivencesi, is giivencesi, emeklilik, gibi kisilerin sosyal giivenlik

haklarinin saglanmasidir.

Sosyal ihtiyaclar: Bireyin; arkadas edinme, sevilme, sevme, ait olma, bir arada

bulundugu kisiler tarafindan kabul gorme istegi gibi ihtiyaclaridir.
Sayg1 ihtiyaci: Bagkalar tarafindan deger verilme, taktir edilme, taninma

ithtiyacidir. Kisi bir yandan kendisine saygi ve giiven duyarken, diger yandan

baskalarindan begeni ve saygi gormek ister.
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Oz-gerceklestirme (Kendini gerceklestirme) Thtiyaci: Kisinin devamli kendini
gelistirmesi, yeteneklerinin farkina varmasi, basarisini ortaya koyma, daha iyi insan
olma ihtiyacidir. Ornegin iinlii bir tenis sporcusu olma istegi vb. (Barutcugil 2002;

Budak 2004; Kogel 2013; Akdemir 2014).

2.2.2.1.2. Frederick Herzberg’in (1968) Cift Faktor Teorisi

Herzberg'in teorisi, ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasimindan sonra en ¢ok bilinen
motivasyon gorisiidiir. Herzberg bu kavrami motive edici faktorler ve hijyen

faktorleri olarak iki grupta toplamistir (Kogel 2013).

Herzberg’e goére motive edici faktorler; gelisme, ilerleme, sorumluluk, isin
kendisi, onaylanma ve basar1 gibi igsel faktorlerdir. Bu faktdrler mevcut oldugunda
insanlar motive olur ve islerinden tatmin olurlar. Fakat bu faktorlerin yoklugu insani
mutsuz yapmaz, notr kilabilir (Valiga ve Grossman 2007 Clifford 2010). Hijyen
Faktorler ise; glivenlik, statii, astlarla ilgkiler, 6zel hayat, is arkadaslariyla iliskiler,
maas, ¢alisma kosullari siipervisorle (denetleyiciyle) calisma, denetlenmeyle calisma,
kurum politikasiyla ve yonetimle 1yi iliskiler i¢cinde olmadir (Valiga ve Grossman

2007).

Hijyen faktorleri, bir isyerinde c¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik saglig
acisindan normal olarak olmas1 gereken durumlari belirlemektedir. Bu faktorler eksik
oldugu zaman insanlar hosnutsuz olurlar; bu faktorler var oldugu zaman is
memnuniyetsizliginden kaginilabilir. Fakat yine sadece de bu faktorlerin var olmasi
insanlart motive etmeye ve i3 memnuniyetine yetmemektedir (Marquis and

Jorgensen 1996; Budak 2004; Clifford 2010; Tinaz 2013; Kogel, 2013).
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Mevcut Degil Motive Edici Foktorler Mevcut

A
v

Motivasyon Motivasyon
yok var
Mevcut Degil Hijyen Foktorler Mevcut
Motivasyon Motivasyon
yok olabilir

Sekil 2. Cift Faktor Teorisi (Kocel 2013).

Bir ¢alisanin icsel olarak memnun iken, digsal olarak memnun olmamasi
miimkiindiir. Ornegin bir hemsire sorumluluklarindan ve yakin zamandaki bir
terfiden keyif alirken ayni zamanda c¢alisma arkadaslarinin ekip ¢aligmasi
konusundaki isteksizliginden yakinabilir. Bu durum, bu hemsirenin isin kendisinden
memnun oldugu ancak is ortamindaki kisilerarasi iliskilerden memnun olmadigi
anlamina gelmektedir. Motive olmak i¢in ¢alisanlarin igsel ve digsal olarak memnun
olmalar1 gerekmektedir. Herzberg (2003) pek ¢ok insan kaynaklar1 danismaninin,
maas ve insan iligkileri gibi digsal ihtiyaclar memnuniyeti ger¢egine odaklandiklarini
vurgulamaktadir. Diger yandan is zenginlestirme goz ardi edilmemelidir. Ornegin;
yonetici hemsire, kurumdaki bir hemsireyi yeni bir prosediirle ilgili egitime
gonderebilir, boylelikle hemsirenin bilgisini arttirabilir ve isinde kendini

gelistirmesini saglayabilir (Valiga ve Grossman 2007).

Sonu¢ olarak, calisanlar1 daha etkin motive edebilmek i¢in, dissal etkenler
¢ikarilmamali, fakat igsel etkenler devreye gegcirilmelidir (Budak 2004; Tinaz 2013;
Kogel 2013).

2.2.2.1.3. McClelland’in Ug Giidii Teorisi

McClelland insan ihtiyaglarini ii¢ gruba ayirmistir. Bunlar; basari, baghlik ve

giiclii olma ihtiyaglaridir.
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Basan giidiisii: Basar1 ihtiyaci, kisinin is alanlarinda, en iyi olma ve miikemmeli
arama istegidir. Basar1 giidiisii yiiksek olan birey, kendisine ulasilmas1 gii¢ hedefler
secer ve bu hedefe ulasmak igin gerekli bilgileri edinir (Budak 2004).

Baghlik giidiisii: Insanin yasaminda tek basina olamayacagi, az ya da cok
sosyo-ekonomik ve sosyo-psikolojik yonden diger gruplarla iliski iginde
bulunacaginm ifade etmektedir. Baglilik glidiisii yiiksek kisiler zamaninin 6nemli
kismini ailesi ve arkadaslari i¢in gegirmektedirler (Eren 2009).

Giiclii olma (erk) giidiisii: Bireylerin gii¢ ve otorite kaynaklarini genisletme,
diger bireyleri etki altinda tutma, giiclinii koruma istegi erk giidiisiidiir (Budak 2004).
Insanlar ¢evresine egemen olmak isterler. Bu sebeple seslerini ¢evreye duyuracak her

tirlii gabay1 gostermektedirler (Eren 2009).

David McClelland da (1971) calisanlarin bireysel olarak farkli giidiilenme
ihtiyaglar1 oldugunu ve yoneticilerin ¢alisanlarla ilgili bireysel bilgileri kullanarak
giidiileyici bir i ortami yaratabilecegini kabul etmistir. McClelland {i¢ ihtiyag
kategorisini; basari, gii¢c ve yakin iligkiler olarak belirtmistir. Yiiksek basar1 ihtiyact
duyanlar gorevlerinde basarili olmaktan tatmin olurlar. Pek ¢oguna gore gorevler
rutin degil zorlayict olmalidir. Gii¢lii olma ihtiyaci duyanlar denetleyici (siipervizor)
roliinde daha c¢ok tatmin olabilirler ve yliksek oranda yakinlik ihtiyaci duyanlar ise
giiclii bir sevilme ve kendilerine kars1 samimi olunan ve ekip ¢aligmasini igeren bir

ortamda ¢aligma ihtiyact duymaktadirlar (\Valiga ve Grossman 2007).

2.2.2.1.4. ERG Yaklasimi

Clayton Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini basitlestirmistir. ERG
(existence, relatedness, growth) yaklasimi ii¢ kategoriden olugmaktadir. Bunlar; var
olma (existence) ihtiyaci, iliski (relatedness) ihtiyaci, biiylime (growth) ihtiyacidir.
Var olma (Existence) ihtiyaci; fizyolojik ihtiyaglar1 ve fiziksel olarak iyi olmayi ifade
etmektedir. Iliski (Relatedness) ihtiyaci; duygu ve diisiincelerin karsilikli
paylasimiin sonucunda diger insanlarla iligkilerde iyi olmayi, tatmin olmay1 ifade
etmektedir. Biiyiime (Growth) ihtiyaci ise bireysel gelisim ihtiyacini, kapasitesini
yetkinligini artirma ve potansiyelini gelistirmeyi ifade etmektedir (Barutgugil 2002;
Kogel 2013; Akdemir 2014).
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Maslow'un ve Alderfer'in kurami arasinda iki 6nemli fark bulunmaktadir.
Alderfer'in kuraminda bir g¢alisan ihtiyag seviyelerini sirasiyla ge¢gmek zorunda
degildir. Maslow'dan farkli olarak Alderfer bir c¢alisanin aynmi anda birden fazla
ihtiya¢ kategorisi ile giidiilenebilecegini ve bunun sirayla gitmesi gerekmedigini
belirtmektedir. Ornegin bir hemsire calismak igin {icret ve kendine giiveni kapsayan
coklu giidiilenmeye sahip olabilir. Istihdamin, bakim hizmetleri kalitesini olumsuz
bicimde etkilemesi yiiziinden kendini gerceklestirme ihtiyact doyumu engellenirse,
hemsire ait olma gibi daha alt basamaga ait bir ihtiyaca odaklanabilir ve daha yiiksek
kalitede bakim hizmeti verme ihtiyacini géz ardi edebilmektedir. Bir yonetici igin
giidiilenmedeki bu degisiklik su an igin hemsireyi elinde tutmasina yardimci olabilir
ancak bakim kalitesi kadrolagsma sorunlar1 ele alinana kadar bu durum kétiiye

gitmeye devam edecektir (\VValiga ve Grossman 2007).

2.2.2.2. Siire¢ Teorileri

Stire¢ kuramlari; bireylerin nasil davranisa gececegini, kendisini nasil
yonlendirecegini, davranis degisikligine gore nasil hareket edecegi {iizerinde

durmaktadir (Kesici 2003).

2.2.2.2.1. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams tarafindan gelistrilen; insanlarin dogruluk, esit muamele gérme
kavramlarini nasil arzuladiklarini agiklayan teoridir. Adil 6diil sisteminin esas
olduguna iligkin goriisler; orgiitteki asir1 hirs, kin, diismanlik gibi olumsuz etkileri
azaltmaktadir. Bireyler, arkadaslar1 ve kendileri arasindaki esitlige inandigi zaman
huzur duyarlar. Adams arastirmalarinda, bireylerin kendisine verilen 6diil ile benzer
basar1 gosteren baskalarina verilen 6diilii karsilastirdiklarin1 ve verilen 6diillerin ne
derece esit oldugunu saptamaya c¢alistiklarini belirlemistir (Eren 2009). Bu teoriyi
motivasyon amaciyla kullanmak isteyen yonetici, bu teorinin agirlik noktasinin esit

gayretin esit sekilde ddiillendirilmesi gerektigini bilmelidir (Kocel 2013).
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2.2.2.2.2. Vroom’un Beklenti Kuram

Beklenti kurami oOrgilitsel davranislarin nedenleri hakkinda bazi bilimsel
varsayimlar gergeklestirir. Vroom’a gore kisinin gayret sarf etmesi iki faktore
baghdir. Valens (Kisinin 6diilii isteme derecesi), bir sonucu elde etme hakkindaki
bireyin isteginin siddetidir. Bekleyis (6diillendirilme olasiligl) ise, bir davraniginin
belli bir sonuca ulasacagi yolundaki bireyin inancinin siddetidir (Budak 2004). Eger
bir kisinin hem valensi, hem bekleyisi yiiksek ise o kisi motive olacaktir. Biitlin bilgi,

beceri ve enerjisini kendi istegi ile ise koyacak ve basarili olacaktir (Kogel 2013).

Maslow, Alferder ve Herzberg giidiileyici etmenlerin hangisi olursa olsun
kapsam olarak kiiresel ya da tiim galisanlar igin ayni oldugunu varsaymaktadir. Ote
yandan Vroom (1964) giidiilenmenin kisinin beklentilerine goére daha
kisisellestirilmis ve sekillendirilmis oldugunu kabul etmistir. Vroom’a gore ¢alisanlar
seceneklerini tartip arzuladiklar1 o6diilleri glindeme getirecek veya pozitif degerler
olarak isimlendirilen sonuglara gotiirecek davraniglarla ilgilenirler. Vroom, eger
calisan belli bir davranisin olumsuz sonuglar dogurabilecegini diisliniirse bunu
negative (olumsuz) deger olarak tanimlamistir. Davranislar, olumlu ya da olumsuz,
beklenen sonuglar elde edilirse giiglenir. Esas itibariyle, eger beklenen sonuglar
gerceklesirse, is ortamindaki davranislar devam eder. Ornegin, hemsire Jones haftada
en az iki giin ise ge¢ gelmektedir. Yonetici hemsire, hemsire Jones’a bir daha geg
kalmasi1 durumunda dosyasmna yasal bir disiplin uyaris1 konulacagini bildirir.
Hemsire Jones bir daha ise ge¢ kalmaz ¢iinkii ne tiir bir olumsuz sonucun dogacagini

bilir (Valiga ve Grossman 2007).
2.2.2.2.3. Lawler Porter Modeli

Lawler Porter Modeli, Vroom’un motivasyon modelini esas almaktadir. Yani
kisinin motive olma derecesi; ¢ekicilik (valens) ve bekleyis (Expectancy ) tarafindan
etkilenmektedir. Cekicilik, bireyin odiilii isteme derecesi, bekleyis ise bireyin
odiillendirilebilecegi olasiligin1 algilamasiyla ilgilidir. Fakat bu kuramda yiiksek
performans i¢in iki yeni degisken daha 6nemlidir. Birincisi kisinin bilgi ve yetenege

sahip olmasi, ikincisi ise kisinin kendisi i¢in algiladig: rol ile ilgilidir. Gayret, bilgi,

22



yetenek ve algilanan rol degiskenlerine gore gosterilen performans belirli bir 6diille

odiillendirilecektir (Kogel 2013).

Bu kuramda, yiiksek basarinin yiiksek doyumluluk verebilmesi i¢in ¢alisanlarin
bekleyisleri ile odiil arasinda bir dengenin kurulmasi ve oOrgiit i¢inde dagitilan

odiillerin adil olmasi gerekmektedir (Eren 2009).

2.2.2.2.4. B. F Skinner’in Davranis Sartlandirma Teorisi

B. F Skinner; iiretim, memnuniyetsizlik ve motivasyon ile ilgili alandaki diger
bir diisliniirdiir. B. F. Skinner tarafindan gelistirilen teoriye sonugsal sartlandirma adi
verilmistir. B. F Skinner’a gore, orgiitlerde olumlu davranislarin tekrarlanma
olasiliginin yiiksek olmasi agisindan ¢alisanlar ddiillendirilmelidir. Eger davranislar,
Orgiit agisindan istenmiyorsa yonetici bu tiir davraniglarin tekrarlama olasiliginm

azaltmak i¢in cezalandirma yapmalidir (Marquis and Huston 1996; Eren 2009).

2.2.2.2.5. Locke’un Amag Teorisi

Adwin Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisilerin motivasyon
derecelerini, onlarin belirledigi amaglar belirlemektedir. Elde edilmesi kolay amag
belirleyen kisiye gore, yiikksek amag belirleyen kisi, yiiksek performans gosterdigi
icin daha fazla motive olmaktadir (Kogel 2013).

2.2.3. Motivasyonun Olusma Siireci

Gudi, bireyin hareketi tercih etmesine yarayan ya da onu harekete gegiren
faktorlerdir ve motivasyon kavraminin temelini meydana getirmektedir. Nedeni
psikolojik ya da fizyolojik olsa da, insan davranisini ve yasamini etkilemektedir.
Ihtiyaglar ve giidiiler arasinda yakin iliski vardir. Bireyde meydana gelen giidiiler,
bireyin ihtiyaglar1 sonucu olusmaktadir. Bireylerin ihtiyaclarindan kaynaklanan
giidiiler, bireysel davranislar etkiledigi oranda 6nem kazanmaktadir. Giidii gesitleri;

i¢ giidiiler, fizyolojik giidiiler, sosyal giidiiler ve psikolojik giidiilerdir.
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I¢ Giidiiler: Bireyi dogal ozellik tastyan ihtiyaclara yonelten bilingsiz
davraniglardir. Bu ¢esit giidiiler 6grenmeyi gerektirmez. Ornek olarak; acitkma,

susama vs. gosterilebilir.

Fizyolojik Giidiiler: Insanlarin yasamini idame ettirebilmesi icin birincil temel
ihtiyaglarin elde edilmesine yonelmis giidiilerdir. Bunlar; 1sinmak, giyinmek, vb.’dir.
Fizyolojik giidiilerin bir kism1 biyolojiktir. Ornegin havasiz kalan kisinin hava almak

icin harekete ge¢mesi biyolojik giidiidiir.

Sosyal Giidiiler: Bireyin ulagmak istedigi ve toplumun begendigi davranislar,
sosyal igerikli giidiilerdir. Her toplumun kendine 6zgii kurallari, gelenekleri, vardir.
Birey de bu dgelere saygili olmak zorundadir ve toplumun begenisini kazanmak,
egitilmek, Ozgiirce diisiinmek, arkadaslik kurmak, sevmek, sevilmek, gruba iiye
olmak ister. Bireyi harekete geciren bu duygu ve diisiinceler sosyal igerikli

giidiilerdir.

Psikolojik Giidiiler: Diislinsel ve ruhsal gereksinmelerden kaynaklanan
psikolojik giidiiler, bireylerin davraniglarini yonlendirir ve sekillendirir. Dogustan ya
da sonradan kazanilabilir. Bu giidiiler bireylerin davramis ve kisilik modellerini
olusturur. Psikolojik giidiiler olaylara, kisilere ve kisiliklere gore degisebilir

(Sabuncuoglu ve Tiiz 2003).

Motivasyon, giidiilerin etkisiyle eyleme ge¢cme ve gerceklesme siirecidir.
Motivasyon olusma siireci dort asamadan olusmaktadir. Bunlar gereksinme,

uyarilma, davranis ve doyumdur (Sabuncuoglu ve Tiiz 2003).

Motivasyon belirli seylere gereksinmeyle baslar. Birey, gereksinmeyi
karsilamayi ister. Boylece onu karsilamak i¢in uyarilir. Uyarilardan sonra davranig
olusur. Bireyin amaci, gereksinmelerine karst duydugu istegin doyumunu
saglamaktir. Bir gereksinmenin bittigi yerde baska bir gereksinme baglar. Bireylerin
arzular1 ve istekleri stirekli degisir. Bu dongii siirekli devam eder (Sabuncuoglu ve

Tiiz 2003).
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Sekil 3. Motivasyon Olusma Siireci (Sabuncuoglu ve Tiiz 2003).

2.2.4. Motivasyonda Ozendirici Araglar

Agirlasan rekabet ortaminda avantaj elde edilmesi, iyi ¢alisanlar elde tutabilmek
ve motive edebilmek igin Orgiitsel performans ve odil sistemlerinin
degerlendirilmesi, calisanlarin kendileri agisindan en 6nemli ve uygun motivasyon

araglartyla 6zendirilmesi gerekmektedir (Boylu 2010; Ogiit ve ark).

Bir kurumda calisanlarin motivasyonun saglanmasindaki amag; istekli, verimli,
etkili calismanin saglanmasidir. Bu nedenle isletmeler; ¢alisanlarin orgiitiin
amaglarma paralel c¢aligmalarim1  saglamak ic¢in c¢esitli Ozendirici araglar
kullanmaktadir. Motivasyon arag¢larinin 6nem sirasi kisiden kisiye degisebilmektedir.
Bir kisi i¢in motivasyonda 6zendirici nitelik tasiyan arag, diger kiside ayni etkiye
sahip olmayabilir. Motivasyon araglarini kullanirken bireysel farkliliklar g6z 6niinde
bulundurulmalidir. Bu farkliliklardan dolay1 hangi motivasyon aracinin hangi bireyde

etkili olacag belirlenmelidir (Kaplan 2007).

Motivasyon araglari; ekonomik araglar, psiko-sosyal araclar, orgiitsel ve ¢alisma
kosullarina bagli yonetsel araglar olmak iizere iice ayrilmaktadir (Budak 2004,
Sabuncuoglu ve Tiiz 2003).

2.2.4.1 Ekonomik Araclar

Calisanlan calismaya sevk eden ve onlar i¢in en 6nemli motivasyon kaynagi,

kendisi ve ailesinin yasamini idame ettirebilecegi yeterli miktarda {icret almaktir.
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Benzer gorevlerde ¢alisanlarin birbirine yakin {icret almasi 6nemlidir (Aksan 1995;

Sabuncuoglu ve Tiiz 2003).

Ekonomik araglar ¢alisanlar1 motive etmek i¢in yaygin bir sekilde
kullanilmaktadir. Motivasyonda ekonomik Ozendirici araglar; iicret artisi, primli
ticret, kara katilma, ekonomik 6diil verme olarak siralanmaktadir (Sabuncuoglu ve

Tiiz 2003; Oztiirk ve Diindar 2003; Kaplan 2007; Yumusak 2008; Tunger 2012).

Kilig ve Keklik’in (2012), Negussie’nin (2012) yapmis oldugu c¢alismalarda,
saglik calisanlarinin motivasyonunu etkileyen en 6nemli unsurun ekonomik etkenler

oldugu bulunmustur (Negussi 2012; Kili¢ ve Keklik 2012 )

2.2.4.2. Psiko-Sosyal Araglar

Insan sosyal bir varlik oldugu i¢in onu ydnlendiren bir ok faktdr psikolojiktir.
Calisma ortamlarinin calisanlar i¢in mutluluk verici olmasi, basarinin saglanmasi
acisindan onemlidir. Mutlu ¢alisma ortami, bireysel farkliliklardan dolay: her zaman
miimkiin olmayabilir. Yoneticilerin yararlanabilecegi bazi psiko-sosyal araglar
vardir. Bunlar; ¢alismada bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statli, gelisme ve
basar1, cevreye uyum, Oneri sistemi, psikolojik gilivence ve sosyal ugraslardir

(Sabuncuoglu ve Tiiz 2003; Budak 2004; Tunger 2012).

2.2.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Calisanlarin motivasyonunu saglayan orgiitsel ve yonetsel igerikli araglar; amag
birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve ylikselme, kararlara katilma, iletisim,
1 genigletme, is zenginlestirme, yar1 otonom ¢alisma gruplari, miizik esliginde

calisma, fiziksel kosullarin iyilestirilmesidir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2003).
Lambrou ve arkadaslarinin (2010) saglik calisanlar1 ve hemsirelerin belli

motivasyon faktorlerinden nasil etkilendiklerini ve is memnuniyeti ve motivasyon

arasindaki baglantiy1 incelemek amaciyla yapmis oldugu ¢aligsmada, saglik hizmetleri
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calisanlarinin etkili bir motivasyon icin intrinsik (igsel) faktorlerle daha fazla

giidiilenme egiliminde oldugu bulunmustur (Lambrou ve ark. 2010).

Calisanlar; isletmede en az dolgun bir iicret kadar, ylikselme imkani da ister.
Yoneticilerin, ¢alisanlara yetki devri yaparak ve onlar1 kararlara katarak daha fazla
sorumluluk almalarini saglamalar1 gerekmektedir. Isletmenin amaglar1 ve calisanin

amaclar arasinda denge kurulmasi, ¢alisanin daha verimli ¢caligmasini saglamaktadir

(Anbar 2014).

2.2.5. Cahsanlarin Ortak Motivasyon Problemleri ve Potansiyel Coziimler

2.2.5.1. Motivasyonel problemler

Motivasyonal problemlerden bazilar1 amagsizlik, yetersiz is tanimlari, yetersiz
performans standartlar1 ve degerlendirmesi gibi yetersiz performans tanimidir. Bunun
disinda biirokratik ve cevresel engeller, yetersiz destek ve kaynaklar, sagliksiz is-
calisan eslestirmeleri, yetersiz is bilgisi gibi performansi engelleyen durumlar da
sorun yaratir. Ayrica uygunsuz ya da yetersiz odiller, 6dillendirmede zaman
hatalar1, odiillendirilme ihtimalinin diistikliigii, 6diil dagitiminda esitsizlikler gibi

yetersiz performans-ddiillendirme baglantilar1 da 6nemli sorunlardir (Clifford 2010).

2.2.5.2. Potansiyel Coziimler

Motivasyonel problemlerin ¢ozlimlerine iligkin i tamimi 1iyi yapilmal,
performans standartlar1 iyi tanimlanmalidir. Hedef belirleme, performansla ilgili
geribildirim, glivenli ve temiz bir g¢evre, iyl bir maas ve tazminat/ek iicret, is
giivenligi, yeterli istihdam, izin kullanma, iyi techizat gibi gelistirilmis saglik

faktorleri de potansiyel ¢oziimlerdir (Clifford 2010).
Calisanlarin alinan kararlara daha fazla dahil edilmesi ve katilimi, mesleki

gelisim firsatlari, bagimsiz calisma, kabul gérme, takdir ya da 6diil, yetenek ve

becerilerin gosterilmesi i¢in firsat, baskalarina rehberlik yapmak ya da onlan
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yetistirmek i¢in firsat, pozisyon yaratmak, kademede terfi, kurum ya da departmanla
ilgili daha fazla bilgi edinmek motivasyonu arttiracak diger faktorlerdir (Clifford
2010).

2.2.6. Kusaklar ve Motivasyon Kaynaklar:

Kusaklarin kendine has; o6zellikleri, is ahlaki, deger yargilari, beklentileri,
calisma sekilleri vardir. Kusaksal farkliliklar onlarin motivasyon kaynaklarini
etkilemektedir. Bir kusagi motive eden faktorler diger kusagi etmeyebilir.
Yoneticilerin kusak farkliliklarin1 dikkate alarak, calisanlarla iyi iletisim kurmast,
onlarin motivasyon kaynaklarini belirlemesi, beklentilerine gercekci destek olmast,
onlarin kuruma baghligin1 artirmakta ve calisanlarin moral ve motivasyonunu da

artirmaktadir. Bu durum basarili bir is ortami olusturmada temeldir (Carver ve
Candela 2008; Cooman Reinde 2008).

Farkli kusaklardan hemsirelerin is terkleri ile ilgili farkli bir takim degerleri ve
gerekeeleri vardir. Yoneticiler; calisma giiclindeki azalmay1 en aza indirmek igin
kusak farkliliklarini g6z 6niinde bulundurarak, akilda kalict stratejiler gelistirmek ve
uygulamak zorundadir (Dunford ve ark; Takase 2007). Yoneticilerin kusaksal
farkliliklarla ilgili bilgilerini, tipki ge¢miste etnik ve kiiltiirel farkliliklar konusunda
oldugu gibi, arttirmalar1 gerekmektedir. Farkli kusaklarla nasil 1iyi iliskiler
kurabilecegini anlamak ve onlarin bireysel olarak gii¢lii yonlerinden faydalanmak,

hemsirelik mesleginin gelisimine katki saglamaktadir (Carver ve Candela 2008).

Kusaklar ve motivasyon kaynaklari konusunda ¢ok az sayida ¢alisma yapilmistir.
Yapilan ¢aligmalarda (Barbuto 2004; Toode ve ark. 2014; Leavitt 2014) kusaklar

arasinda motivasyon kaynaklarinda farkliliklar oldugu goriilmektedir.

Kusaksal farkliliklar1 motivasyon kaynaklari icinde anlamak kurumlara personel
alimi, meslekte tutma ve ¢ok kusakli bir is giiclinlin katilimim1 saglama ile ilgili

uygulamalar ve politikalar izleme konularinda gergekgi bir yol gosterecektir (Leavit
2014).
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi
Arastirma tanimlayici ve kesitsel tipte bir aragtirmadir.

3.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Arastirma 650 yatak kapasiteli Saglik Bakanligi hastanesi olan, Izmir Kamu
Hastaneler Kurumu Giiney Genel Sekreterligi Bozyaka Egitim ve Arastirma
Hastanesi’nde yiiriitiildii. Aragtirmanin verileri 15 Haziran- 1 Eyliil 2014 tarihleri

arasi toplandi.
3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Bozyaka Egitim ve Arastirma Hastanesinde ¢alisan 490
hemsire olusturdu (N=490). Arastirmada Orneklem secimine gidilmeyerek evren
orneklem olarak alindi. Hemsirelerearagtirma ile ilgili bilgi verildi ve katilmaya
goniillii olanlar arastirmaya dahil edildi. Orneklemdeki hemsire sayis1 ve kusaklara

gore dagilimi Tablo 3’de goriilmektedir. Arastirmaya katilim oran1 % 81°dir (n=396).

Tablo 3. Kusaklara Gore Ornekleme Alinan Hemsire Sayilari

Kusaklar N %
Biiyiik Bebek Patlamasi1 Kusagi (1946-1964) 14 3,5
X Kusagi (1965-1080) 266 67,2
Y Kusagi (1981-2000) 116 29,3
TOPLAM 396 100.0
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3.4. Arastirmanin Degiskenleri

Arastirmanin bagimlhi degiskeni hemsirelerin motivasyon kaynaklari, bagimsiz
degiskenleri ise hemsirelerin ait olduklar1 kusaklardir. Bu ti¢ kusak; Biiyiikk Bebek
Patlamas1 Kusagi (1946-1964 tarihleri arasinda doganlar), X Kusagr (1965-1979
tarihleri arasinda doganlar) ve Y Kusagi (1980 ve sonrast doganlar)dir.

3.5. Veri Toplama Yontemi

Veriler arastirmaya katilan hemsirelerden yiiz yiize goriisme yontemi ile

topland.

3.6. Veri Toplama Araclari

Calismada veri toplama aracit olarak, Sosyo-demografik Soru Formu ve

Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri kullanildi.

3.6.1. Sosyo-demografik Bilgi Formu

Arastirmacilar tarafindan hazirlanan veri toplama aracinda hemsirelerin yas,
cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, meslekte ¢alisma siiresi, kurumda ¢alisma
siiresi, calistigi birim, kurumdaki c¢alisma pozisyonu, c¢alisma sekli, ka¢ farkh
birimde ¢alistig1, motivasyon diisiincesi, hemsirelik meslegine bakisin yer aldigi 12

sorudan olugsmaktadir (Ek 1).
3.6.2. Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri (MKE)

Hemsirelerin  motivasyon kaynaklarint  belirlemek amaciyla kullanilan
Motivasyon Envanteri J. E Barbuta ve R. W. Scholl tarafindan 1998 yilinda 78
maddelik Olcek seklinde gelistirilmistir. Daha sonra Hinkin ve Schriesheim
tarafindan kapsam, yiizey gecerliligi yapilmis ve Olgek 60 madde olarak
belirlenmistir. Envanter, Spektor’un drnekleme biiytikliigiine gore secilerek yapilan

arastirma sonuclarina goére 30 maddelik 5 alt boyutu olan son seklini almistir.
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Envanterin Tiirkce giivenilirlik ve gegerliligi dil, kapsam ve yap1 gecerlik ve
giivenirlik c¢alismas1 Oztiirk (2002) tarafindan  yapilmistir. Degerlendirme
envanterdeki her madde ¢kesinlikle katilmiyorum’’ ile “’kesinlikle katiliyorum”’
arasinda sirayla (1-7) seklinde degerlendirilecek sekilde diizenlenmistir. Envanterin
bes alt boyutu (I¢ Benlik Kavrami, Dis Benlik Kavrami, Icgiidiisel Siire¢, Hedef
Icsellestirme, Aragsal Motiveler) bulunmaktadir ve 30 sorudan olusmaktadir.

(Oztiirk, 2002) (EK 2).

Icsel motivatorler (8 madde): Bireylerin baskalarinin takdirine ihtiyag
duymadan, kendi yaptiklariyla tatmin olacagin bilerek yaptiklar1 davranislari ifade

eder.

Dissal motivatorler (6 madde): Bireylerin bagkalar tarafindan takdir ve saygi

gormek istedigini gosterir.

Icgiidiisel siire¢c motivatérleri (6 madde): Bireylerin dogustan gelen; akil ve
diisiinceden bagimsiz olarak, her tirlii bilingsiz hareket ve davranigla doyum

saglamak istedigini gosterir.

Hedef I¢sellestirme Motivatérleri (5 madde): Bireylerin yapacaklar iste kendi

inang, deger ve hedeflerine gore hareket etmek istedigini gosterir.

Aracsal Motivatorler (5 madde): Bireylerin yapacaklart islerde kendilerine

doyum saglayan faktdrlere iicret, kidem, vs.” 6nem verilmesini gosterir (Sen 2010).

“Igsel motivatorler”; 7, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 30. sorulardan, “dissal
motivatorler”; 13, 14, 15, 16, 17, 18. sorulardan, “i¢giidiisel siire¢ motivatorleri”; 1,
2, 3, 4, 5, 6. sorulardan, ‘“hedef i¢sellestirme”; 25, 26, 27, 28, 29. sorulardan,
“aragsal motivatorler” ise 8, 9, 10, 11, 12. sorulardan olusmaktadir. Toplam

motivasyon diizeyi 109 puanin alt1 diisiik, 110-156 puan arasi orta ve 157 puanin

lizeri yiiksek kabul edilmektedir (Oztiirk 2002).
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Tablo 4. Motivasyon Kaynaklari1 Envanterinin Cronbach Alfa Degerleri

Cronbach Alfa Degerleri

Envanter Alt Boyutlar

Oztiirk Sen Sarioglu

(2002) (2010) (2015)
ig:sel motivatorler 0,78 0,77 0,82
Dissal motivatorler 0,77 0,71 0,73
ig:gﬁdiisel siire¢ motivatorleri 0, 68 0,73 0,62
Hedef icsellestirme 0, 68 0,78 0,69
Aragsal motivatorler 0, 68 0,79 0,72
TOPLAM 0, 84 0,86 0,85

Bu c¢alismada Motivasyon Kaynaklar1 Envanterinin toplam ve alt boyut

Cronbach Alfa katsayilar1 0, 62-0, 85 arasinda oldugu saptandi.

3.7. Verilerin Degerlendirmesi

Aragtirma SPSS 21.0 paket programi uygulanarak analiz edildi. Arastirmaya
katilan hemsirelerin sosyo-demografik 6zellikleri, mesleki durum ile ilgili 6zellikleri
icin say1 ve yiizde dagilimi verildi. MKE Alt gruplarinin madde (item) ortalamalari

ve Ol¢egin Cronbach’s alfa katsayisi hesaplandi.

Kusaklarin normal dagilip dagilmadigini belirlemek i¢in 6ncelikle Kolmogorov-
Smirnov testi yapildi. Normal dagilima uymayan MKE alt gruplarinin ortanca,
ceyrekler arasi aralik degerleri hesaplandi. Normal dagilima uymayan dagilimlar igin
nonparametrik test olan Kruskal Wallis testi, kusaklar aras1 motivasyon diizeylerinin

belirlenmesinde ki-kare testi kullanildi.

MKE alt boyutlarinda yer alan madde sayilar1 esit olmadig1 i¢in arastirmada tiim

alt boyutlarin kendi aralarinda karsilastirmasini kolaylastiracagi diisiincesi ile alt
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gruplarin madde ortalamalar1 hesaplandi. Bulgular ve tartisma madde ortalamalari

tizerinden degerlendirildi.
3.8. Arastirmanin Simirhliklar:

Arastirmanin tek bir kurumda yiriitilmiis olmasi, sonuglarin yalnizca
arastirmanin yuriitiildiigii hastaneyi kapsamasi ve diger kurumlara genellenemez
olmas1 aragtirmanin sinirlilif1 olarak degerlendirildi. Arastirmanin bir diger sinirlilig
ise ¢alismada kullanilan 6lgek ile yapilmis olan sinirli sayida ¢alismaya ulasilabilmis

olmasi tartigsma sirasinda sinirhilik yaratmistir.

3.9. Arastirmada Etik

Arastirma icin Celal Bayar Universitesi Tip Fakiiltesi Yerel Etik Kurulu’ndan
onay (EK 3), arastirmanin Bozyaka Egitim ve Arastirma Hastanesinde yiiriitiilmesi
i¢in, Izmir Kamu Hastaneler Kurumu Giiney Genel Sekreterligi Tibbi Hizmetler

Baskanligindan kurum izni (EK 4) alinmustir.
3.10. Arastirmanin Plan1 ve Siiresi

Arastirmanin plan1 ve siiresi Tablo 5’ de goriilmektedir.

Tablo 5. Arastirmanin Plam ve Siiresi

ZAMAN ISLEMLER

Subat 2014- May1s 2014 Literatiir taramasi tez konusunun belirlenmesi

Mayis 2014- Haziran 2014 Tez Onerisinin hazirlanmasi

Haziran 2014 Etik kurul izninin alinmas1 ve kurum izninin alinmasi
Haziran 2014-Ekim 2014 Arastirma verilerinin toplanmasi

Kasim 2014- Aralik 2014 Verilerin analizlerinin yapilmasi

Ocak 2015- Mayis 2015 Tez raporu yazimi Ve tez sunumu
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4. BULGULAR

Tablo 6. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozelliklerine

Gore Dagilim

Sosyo-Demografik Ozellikler N %

Cinsiyet

Kadin 366 92,4
Erkek 30 7,6

Egitim Durumu

Saglik Meslek Lisesi 38 9,6

On Lisans 108 27,3
Lisans 226 57,1
Yiiksek Lisans 24 6.1

Medeni Durum

Evli 267 67,4
Bekar 129 32,6
Kusaklar Durumu

Biiyiik Bebek Patlamasi Kusagi (1946-1964) 14 3,5
X Kusagi (1965-1980) 266 67,2
Y Kusagi (1981-2000) 116 29,3
TOPLAM 396 100, 0

Hemsirelerin  sosyodemografik ozelliklerine gore dagilimi  Tablo 6°de
gosterilmigstir. Arastirmaya katilan hemsirelerin % 92.4° i kadin, %57.1°1 lisans

mezunu, %67.4’1 evli ve % 67.2’si X kusagindadir.
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Tablo 7. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Mesleki Durumu fle Tigili

Ozelliklerinin Dagihm

Hel}lsirelgrin Mesleki Durumu N %
Ile Ilgili Ozellikler

Calisma Pozisyonu

Servis Hemsiresi 328 82,8
Sorumlu Hemsire 36 9,1
Poliklinik Hemsiresi 32 8,1
Calisma Sekli

Yalniz Giindiiz 105 26,5
Gundiiz/Gece 276 69,7
Yalniz Gece 15 3,8
Meslekte Calisma Siiresi

0-10 y1l 128 32,3
11-20 y1l 172 43,4
21 yil ve tstii 96 24,2
Kurumda Calhisma Siiresi

0-10 y1l 271 68,4
11-20 y1l 85 21,5
21 yil ve tstii 40 10,1
Calisilan Birim

Klinikler 200 50,5
Ameliyathane/Acil Servis 73 18,4
Poliklinik 35 8,8
Yogun Bakim 88 222
TOPLAM 396 100, 0
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Hemgirelerin %82,8’inin servis hemsiresi, %69,7’sinin giindiiz ve gece ¢alistig1,
% 43,4’linlin meslekte 11-20 arasi1 calistigl, %68,4’linlin kurumda 0-10 yil arasi
calistig1, %50,5’ inin kliniklerde ¢alistig1 saptandi (Tablo 7).

Tablo 8. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Motivasyonlar1 Konusundaki

Diisiincesi

Motivasyon Diisiincesi n %
Her Zaman Motiveyim 111 28,0
Bazen Motiveyim 227 57,3
Hig¢ Motive Degilim 58 14,6
TOPLAM 396 100,0

Tablo 8’de hemsirelerin motivasyonlart konusundaki diisiinceleri yer almaktadir.

Arastirmada hemsirelerin %57,3 {inlin bazen motive oldugu belirlendi (Tablo 8).

Tablo 9. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Hemsirelige Yonelik Diisiinceleri

Hemsirelige Yonelik Diisiinceler N %

Isteyerek Sectim, Hala Seviyorum 118 29,8
Isteyerek Sectim, Ama Simdi Pismanim 128 32,3
Istemeyerek Sectim, Fakat Simdi Seviyorum 93 23,5
Istemeyerek Sectim, Hala Sevmiyorum 57 14, 4
TOPLAM 396 100,0

Aragtirmaya katilan hemsirelerin % 32,3’{iniin hemsirelik meslegini isteyerek

sectigi, ama simdi pisman oldugu saptandi (Tablo 9).
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Tablo 10. Kusaklarin Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi
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Tablo 10°da arastirmaya katilan hemsirelerin MKE toplam ve alt grup puan
ortancalar1 ve madde ortalamalart goriilmektedir. Yontemde de belirtildigi gibi
karsilastirma kolayligi agisindan madde ortalamalar1 tizerinden degerlendirme
yapilacaktir. Her 1ti¢c kusagin toplam ve alt grup madde ortalamalari
degerlendirildiginde tiim gruplarda en yiiksek madde ortalamasina sahip kusagin Y
Kusagi oldugu goriiliirken, ikinci sirada X Kusagi, {igiincii sirada ise Biiyiik Bebek
Patlamas1 Kusaginin yer aldig1 goriilmektedir. Kusaklarin MKE puanlar arasinda
fark olup olmadigim1 saptamak amaciyla yapilan istatistiksel analiz sonucunda
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmadi (p> 0,05, Tablo 10).
En yiiksek madde ortalamasina sahip alt boyut i¢gsel motivatorler alt boyutu iken, en
diisiik madde ortalamasina sahip alt boyut ise iggiidiisel siire¢ alt boyutudur.

Arastirmaya katilan hemsirelerin biiyiikk oran1i (% 67,2) X Kusagindaki
hemsirelerden, % 29,3 Y Kusagindaki hemsirelerden ve % 3,5’i Biiyiikk Bebek
Patlamas1 Kusagi hemsirelerden olusmaktadir. Biiyilkk Bebek Patlamast ve X
Kusagindaki hemsireler mesleklerinde kidemli sayilabilecek durumda olan ve yavas
yavas emeklilige yaklagmakta olan grup iken, Y Kusagi hemsireler mesleklerinin
baslangicinda sayilabilecek olan kurumda tutulabilmesi i¢in motivasyon
kaynaklarinin iyi bilinmesi gereken grup olarak degerlendirilmektedir. Bu nedenle
aragtirmada MKE’deki 30 maddenin 20’sinden en yiiksek madde ortalamasina sahip
olan Y Kusagindaki hemsirelerin MKE maddelerine verdikleri yanitlarin Y Kusag:
ozellikleri ile birlikte degerlendirilmesi iizerinde biraz daha genis durulmasi gerektigi
disiiniilmektedir. Envanterdeki 30 maddenin tek tek madde ortalamalar
degerlendirildiginde Y Kusagindaki hemsireler 20 maddede (“Aldigim kararlar,
kendim icin koydugum yiiksek hedefleri yansitir.” “Yetenek ve becerilerimi

1

kullanmama izin verecek bir kurumda calismak benim icin onemlidir.” “Kisisel
davramis standartlarimla (kisiligimle) tutarlilik gosteren kararlar almaya ¢alisirim.”
“Bana kisisel basart duygusu veren seyleri yapmaktan hoglanirim.” “Eger bir kurum
onayladigim hedefler dogrultusunda c¢alistyorsa, boyle bir kurumun bagarisindaki
payimin on plana ¢ikip ¢ikmamasit énemli degildir.” “Kararlarimi sik sik diger
insanlarin ne diistinecegine dayanarak alirim.” “Cabama kurumdaki en yetkili

kisiler tarafindan deger verildigini bilirsem, var giiciimle cahsirim.” “Isimde
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yalnizca hosuma giden seyleri yapmaktan hoglanirim.” “Is secerken genellikle bana
hos goriinen igi secerim.” “Iste zamamimi birlikte gecirmeyi sectigim kisi, birlikte
olmaktan en ¢ok hoslandigim kisidir.” “Iki kisi arasinda secim yaparken, en onemli
etken hangisinden daha ¢ok hoslandigimdir.” “Bir kurumun iistlendigi/benimsedigi
gorevi (misyonu) onaylamiyorsam o kurumda ¢alismam.” “Kurumun hedefine
ulagmast igin ¢ok ¢alismam gerekiyorsa once bu c¢alismanin nedenine/geregine

P ENNTs

inanmam gerekir.” “Bu nedene inanmiyorsam ¢ok ¢calismam” “Cok ¢alismam igin
bir organizasyonun misyonunun benim degerlerimle uyumlu olmasi gerekir.” “Bir
giinliik ticret veriliyorsa, bir giinliik is yaparim.” “Gdosterecegim gayretin bana daha
yiiksek iicret olarak donecegini bilirsem, daha fazla ¢alisabilirim.” “Is seciminde

I ENTs

genellikle en fazla iicret 6denen isi secerim.” “Iste en sevdigim giin, iicret édendigi
giindiir.” “Insanlar daha iyi is firsatlari yakalamak icin gozlerini ve kulaklarim
daima agik tutmalidir.”’) en yliksek madde ortalamasini alirken, X Kusagindaki
hemsireler 6 maddede (“Is esnasinda ne kadar gayret sarf edecegimi isin
gereksinimleri (is yapiimasi gerekenler) belirler.” “Kendi kendini motive edebilen
bir insan oldugumu diistiniiyorum.”  “Benim beceri ve degerlerimin kurumun
basarisim etkiledigini bilmek isterim.” “Benim icin davramslarimi diger insanlarin
onaylamasi onemlidir.” “Eger bir projeye ¢evremdekiler deger veriyorsa, o projede
daha fazla calisirim.” “Is secerken basarilarimla tamnmami saglayacak olan isi
secerim.” “Isimi yaparken, daha ¢ok hoslandigim baska bir isi yapabilmek icin sik
sik elimdeki igimi ertelerim.”) en yiiksek madde ortalamasini aldilar. Biiyiik Bebek
Patlamas1 Kusagindaki hemsireler ise 3 maddeden (“Is cevresinde cok arkadasi

)

olanlar, hayatlarint dolu dolu yasarlar.” “Calisigim yerde yaptigim isten
hoslanmazsam, isten ayrilirim.” “Calisacagim kurumu segerken, inang ve

degerlerimi savunant ararim.”) en yiiksek madde ortalamasina sahip oldular.
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Tablo 11. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Kusaklar Arasi Motivasyon

Diizeyleri

Kusaklar Diisiik (109 alti) Orta (110-156)  Yiiksek (157iistii) Toplam
n % n % n % n %

Biiyiik Bebek 4 28,6 10 71,4 0 00 14 100,0

Patlamasi

X Kusagi 84 316 161 60,5 21 7.9 266  100,0

Y Kusagi 22 19,0 83 71,6 11 95 116 100,0

TOPLAM 110 27,8 254 64,1 32 81 396 100,0

X?=7,71 p=0,10

Arastirmaya katilan hemsirelerin %64,1’inin motivasyon diizeyleri orta diizeyde
saptandi. Kusaklar olarak degerlendirildiginde; Biiyiik Bebek Patlamasi Kusaginin %
71,4’ iiniin, X Kusaginin % 60,5’inin, Y Kusagmin %71,6’sinin motivasyon
diizeyleri orta diizeyde bulundu. Diisiik motivasyon puanina sahip hemsire grubunun
en biiyiik yiizdesi X kusagi iken, yiliksek motivasyon puanina sahip hemsire
grubunun en biliylik ylizdesi Y kusagina aittir. Yapilan analiz sonucunda, her ii¢
kusagin motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark saptanmadi

(p>0,05, Tablo 11).

Tablo 12. Arastirmaya Katilan Biiyiilk Bebek Patlamasi ve X Kusag

Hemsirelerin Motivasyon Diizeyleri

Kusaklar Diisiik (109 alti)) Orta (110-156) Yiiksek (157iistii)  Toplam

n % n % n % n %
Biiyiik Bebek 4 28,6 10 714 0 00 14 100,0
Patlamasi
X Kusagi 84 31,6 161 60,5 21 79 266 100,0
TOPLAM 88 314 171 61,1 21 75 280 100,0

X?=1,402 p=0,50
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Tablo 12°de arastirmaya katilan Biiylik Bebek Patlamasi ve X Kusagindaki
hemsirelerin motivasyon diizeyleri goriilmektedir. Yapilan istatistiksel analiz
sonucunda Biiyiikk Bebek Patlamasi ve X Kusagi arasinda motivasyon diizeyleri

acisindan anlamli bir fark bulunmad: (p>0,05).

Tablo 13. Arastirmaya Katilan Biiyiik Bebek Patlamasi ve Y Kusag

Hemgsirelerin Motivasyon Diizeyleri

Kusaklar Diisiik (109 alti)) Orta (110-156)  Yiiksek (157iistii) Toplam

n % n % n % n %
Biiyiik Bebek 4 28,6 10 71,4 0 0,0 14 100,0
Patlamasi
Y Kusagi 22 19,0 83 71,6 11 95 116  100,0
TOPLAM 26 20,0 93 71,5 11 85 130 100,0

X?=1,904 p=0,39

Tablo 13’de Arastirmaya katilan Biiyilkk Bebek Patlamast ve Y Kusagi
hemsirelerin motivasyon diizeyleri goriilmektedir. Biiyiik Bebek Patlamasi ve Y
Kusag1 arasinda motivasyon diizeyleri agisindan anlamli bir fark bulunmadi

(p>0,05).

Tablo 14 Arastirmaya Katilan X Kusag ve Y Kusag Hemsirelerin Motivasyon

Diizeyleri

Kusaklar Diisiik (109 alt1) Orta (110-156)  Yiiksek (157iistii) Toplam

n % n % n % n %
X Kusagi 84 31,6 161 60,5 21 79 266 100,0
Y Kusagi 22 190 83 71,6 11 95 116 100,0
TOPLAM 106 27,7 244 63,9 32 84 382 100,0

X?=6,412 p=0,04
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Tablo 14’de arastirmaya katilan X kusagi ve Y kusagi hemsirelerin motivasyon
diizeyleri goriilmektedir. Y Kusagindaki hemsirelerin motivasyon diizeyleri ve X
Kusagindaki hemsirelerin motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli

fark bulundu (p<0,05).
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5. TARTISMA

Bu c¢alisma farkli kusaklardaki hemsirelerin motivasyon kaynaklarinin
belirlenmesi amaciyla yapildi. Litaratiir tarandiginda arastirmada kullanilan MKE ile
farkli kusaklardaki hemsirelerde yapilan aragtirma sayisinin Diinya’da oldukca az
oldugu ve iilkemizde bu konuda yapilmis baska bir ¢caligma olmadig1 goriildii. Bu
calisma iilkemizde bu anlamda yapilan ilk ¢alisma olma Ozelligini tasimaktadir.
Hemsireler ile yapilmis benzer ¢alismalar olmamasi nedeniyle tartismada hemsirelik

disindaki meslek gruplarinda yapilan arastirmalarda kullanildu.

Aragtirmaya katilan hemsirelerin %32,3’linlin hemsgirelik meslegini isteyerek
sectigi ama simdi pisman oldugu, %14,4’linlin hemsirelik meslegini istemeyerek
sectigi ve hala sevmedigi saptandi. Bu iki grup hemsire birarada degerlendirildiginde
mesleginde istemeyerek calistigini/meslegini sevmedigini sdyleyen hemsire orani %
46,7°dir. Calismada hemsirelerin %29,8’inin meslegini isteyerek sectigi ve hala
sevdigi, % 23,5’inin istemeyerek sectigi fakat simdi sevdigi bulundu. Bu iki grup
birarada degerlendirildiginde de mesleginde isteyerek calistigini/meslegini sevdigini
sOyleyen hemsire oram1 % 53,3 olarak saptandi. Sen’in (2010) hemsirelerin
motivasyon diizeylerinin belirlenmesi amaciyla Istanbul’da yapmis oldugu ¢alismada
aragtirmaya katilan hemsirelerin  %71,2’sinin meslegi isteyerek sectigi fakat
%358, 7’nin  hemsire olmaktan memnun olmadig saptanmistir. Kurt’un (2007)
hemsirelerin motivasyon diizeyinin belirlenmesi amaciyla Istanbul’da yapmis oldugu
calismada, hemsirelerin %61,1’inin meslegi isteyerek se¢cmesine karsin, %43,9’unun
mesleklerini kismen sevdikleri bulunmustur (Kurt 2007; Sen 2010). Yapilan ii¢
arastirmanin sonuglar1 benzerdir. Hasta bakimi gibi ¢cok Onemli bir gorevi yerine
getiren ve hasta memnuniyeti saglamasi beklenen hemsirelerin yariya yakininin
meslegini sevmeden ve isteksiz ¢alisiyor olmasinin ciddi bir sorun olarak ele alinip

degerlendirilmesi gerektigi diigiiniilmektedir.
Arastirmada hemsirelerin  %57,3’linlin bazen motive oldugu saptanirken,

hemsirelerin MKE toplam puan ortalamasi da orta diizeyde bulundu. Arastirmada bu

iki bulgu birbirini destekleyen veriler olarak degerlendirildi. Sari’nin (1994) bir
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tiniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin motivasyonel durumlarinin incelenmesi
amaci ile yapmis oldugu ¢alismada, Oztiirk’iin (2002) yapmis oldugu calismada,
Ozdemir’in (2004) Istanbul’da yapmus oldugu calismada da calisanlarin toplam
motivasyon diizeylerinin orta diizeyde oldugu saptanmstir (Sar1 1994; Oztiirk 2002;
Ozdemir 2004 ).

Arastirmada her li¢ kusagin MKE toplam ve alt grup madde ortalamalari
karsilastirildiginda Y kusaginin tim  alt gruplarda ve toplamda en yiiksek madde
ortalamasina sahip oldugu goriilmesine ragmen, gruplar arasindaki fark istatistiksel
olarak anlamli bulunmadi. Arastirmada en yiiksek madde ortalamasina sahip alt grup
i¢csel motivatdr alt grubudur. Arroyo’nun (2011) Giliney Amerika’da farkli bir is
kolunda calisan teknisyenler ile yapmis oldugu calismada da benzer olarak
motivasyon alt gruplar1 arasinda kusaklararast anlamli bir fark bulunmamistir
(Arroyo 2011). Kurt’'un (2007) Istanbul’da hemsirelerin motivasyon diizeylerinin
belirlenmesi amaciyla yapmis oldugu c¢alismada, Akbas’in (2007) servis
hemsirelerinin stres ve motivasyon diizeylerini belirlemek amaciyla istanbul’da
yapmis oldugu c¢alismada, Dogru’nun (2010) yogun bakim hemsirelerinin
motivasyon diizeylerinin belirlenmesi amaciyla Istanbul’da yaptign calismada,
Oztiirk’iin (2002) Istanbul’da hemsirelerin ve ydnetici hemsirelerin motivasyon
diizeyleri ile performans diizeylerini belirlemek amaciyla yaptigi ¢alismada da en
yiiksek puana sahip alt grup bu calisma ile benzer olarak i¢sel motivatdrler alt grubu

olarak saptanmustir (Oztiirk 2002; Akbas 2007; Kurt 2007; Dogru; 2010).

Y Kusagindaki hemsirelerin MKE’ne verdigi yanitlar gruplandirilarak
degerlendirildiginde maddelerde Y kusaginin literatiirdeki ozellikleri goze
carpmaktadir. Ornegin; “Eger bir kurum onayladigim hedefler dogrultusunda
calisiyorsa, boyle bir kurumun basarisindaki payimin 6n plana ¢ikip ¢ikmamast
onemli degildir.” maddesinin Y Kusaginin isyerinde toplumun bir parc¢asi olduklarini
hissetmek isteme, sirketin vizyonu ile ilgili kritik bir noktada olma ve sirketin
ilerlemesi igin yapilan yenilik ¢alismalarinin iginde olmayr segme Ozelligi ile

ortiistligli seklinde yorumlanmustir.
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)

“Kararlarimi sik sik diger insanlarin ne diistinecegine dayanarak alirim.’
“Cabama kurumdaki en yetkili kisiler tarafindan deger verildigini bilirsem, var
giictimle ¢aligirim.” maddeleri Y Kusagmin geribildirim ve kariyer tavsiyesi talebi
olarak degerlendirilmistir.

Y Kusagi hemsirelerin en yiiksek madde ortalamasina sahip oldugu diger dort
maddede Y Kusaginin eglenceli ve sosyal is tercihlerini gbz Oniine koymaktaydi
(“Isimde yalmzca hosuma giden seyleri yapmaktan hoslanirim.” “Is secerken
genellikle bana hos goriinen isi secerim.” “Iste zamanmimi birlikte gecirmeyi sectigim
kisi, birlikte olmaktan en cok hoslandigim kisidir.” “Iki kisi arasinda secim

Yaparken, en onemli etken hangisinden daha ¢ok hoslandigimdir”).

Is yasaminda Y Kusagmin Biiyiik Bebek Patlamasi ve X Kusagindan daha fazla
mali kazanci Onemsedigi belirtilmektedir (Bezirci 2012). Bu arastirmada da Y
Kusagimmin motivasyon kaynagi olarakta mali kazanca onem verdigi saptanmistir
(“Bir giinliik ticret veriliyorsa, bir giinliik is yaparim.” “Gésterecegim gayretin bana
daha yiiksek iicret olarak donecegini bilirsem, daha fazla c¢alisabilirim.” “Is
seciminde genellikle en fazla iicret odenen isi secerim.” “Iste en sevdigim giin, iicret
odendigi giindiir.” “Insanlar daha iyi is firsatlar yakalamak icin gozlerini ve

kulaklarint daima ag¢ik tutmalidir”’).

Aragtirmada Y Kusaginin en yiiksek madde ortalamasma sahip oldugu
maddelerden “Aldigim kararlar, kendim icin koydugum yiiksek hedefleri yansitir.”
“Kigisel davrams standartlarimla (kisiligimle) tutarlilik gosteren kararlar almaya
calisinm.” “Bana kigisel basart duygusu veren seyleri yapmaktan hoslanirim.” “Is
secerken genellikle bana hog goriinen isi secerim.” maddeleri de bu kusagin genel

ozellikleri ile degerlendirildiginde hemsirelerin c¢ikarlarini 6n planda tutmalar

seklinde yorumlanmastir.

Oztiirk (2002) tarafindan yapilan ¢alismada toplam motivasyon puani {izerinden
yapilan degerlendirme sonucunda; 109 puanin alt1 diisiik motivasyon, 110-156 puan
arast orta motivasyon ve 157 puanin lizeri yiiksek motivasyon kabul edilmistir

(Oztiirk, 2002). Bu degerlere gore yapilan gruplama sonucunda, Y Kusagi ve X
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Kusaginin MKE toplam puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunurken
(p<0,05), Biiyiik Bebek Patlamasi ile X Kusagi ve Biiylik Bebek Patlamasi ile Y
kusaginin MKE toplam puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmadi (p>0,05).
Calismadan elde edilen bu bulgunun kusaklar arasi farktan kaynaklanabilecegi gibi
Biiyliik Bebek Patlamasi ve X Kusagindaki hemsirelerin daha uzun siireli meslegi
stirdiirmelerine bagli olarak tiikenmislik ve oOrgiitsel sinizm yasamalarina bagh

olarakta ortaya ¢ikmis olabilecegi diisiiniilmektedir.

Oztiirk’in  (2002) Istanbul’da yapmus oldugu calismada hemsirelerin yas
gruplarmma gore toplam motivasyon puan ortalamasi arasinda anlamli fark
bulunmanustir (Oztiirk 2002). Sen’in (2010) yilinda yapmus oldugu calismada
hemsirelerin yaslar1 ile MKE alt boyutlarindan i¢sel motivatdrler, digssal motivatorler
ve i¢giidiisel siire¢ motivatorlerinden alinan puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir
iligki olmadigi, hedef icsellestirme puanlar ile aragsal motivatdrler alt boyutunda
alian puanlar ile negatif yonde anlamli bir iligki oldugu saptanmistir. Hemsirelerin
yaslar arttikca hedef igsellestirme ve aragsal motivatdrler alt boyutlarindan alinan
puanlarin azaldigr bildirilmistir (Sen 2010). Leavit (2014) tarafindan ABD’de
yapilan calismada 1024 saglik calisam1 ¢alismaya alinmistir. Bu calisanlarin 845
hemsire, 103 yonetici, 49 6zel hemsire, 34 koordinatdr, 54’1 digerlerinden (hekim
egitimci, sosyal calismaci) olusmaktadir. Yapilan calismada, iggiidiisel siireg
motivatorleri, aragsal motivatdrler ve digsal motivatorler Y kusaginda, hedef
i¢sellestirme motivatdrleri bilyiik bebek patlamasi kusaginda en yiiksektir. Igsel
motivatorlerde ise gruplar arasinda fark saptanmamistir (Leavit 2014). Toode ve
arkadaslar1 (2014) tarafindan Estonya’da hemsirelerle yapilmis olan c¢aligsmada igsel
motivatdrlerin yliksek oranda, digsal motivatorlerin orta derecede motivasyonu
artirdig1 goriilmiis, hemsirelerin yas1 ile serviste ¢alisma siiresi, digsal motivatorlerle
anlamli derecede iliskili bulunmustur. Yilda yedi glinden fazla hizmet i¢i egitim
alanlarda igsel motivasyon faktorlerinin arttigr goriilmiistiir (Toode ve ark. 2014).
Wan Yusoff ve Kian’in (2013) yapmis oldugu c¢alismada, gelismekte olan bir iilke
olan Malezya’da, elektrik ve elektronik endiistrisinde ¢alisan 127 is¢ide kusaklar
arasindaki motivasyon kaynaklari incelenmis ve icsel ve digsal motivatdrlerin

kusaklar arasinda istatistiksel olarak farkli oldugu bulunmustur. Y Kusagi
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katihmcilarinin - X Kusagi katilimeilarina kiyasla igsel ve digsal motivasyon
faktorlerinden daha az tatmin olduklar1 goriilmektedir. Arastirmadan elde edilen
bulgular, kusaklarin kendi gruplarina 6zgii karakteristiklerinin, isteklerinin ve
mevcut isyeri beklentilerinin oldugunu, sonradan bunlarin motivasyon faktorlerinden
farkli derecede memnuniyetle sonuglandigi ortaya c¢ikmistir. Calisma sonucunda
organizasyonda yoneticilerin motivasyon yontemlerini kusaklararasi farkliliklari
gozetmeden yapmasi vurgulanmistir (Wan Yusoff ve Kian 2013). Barbuto ve
arkadaslarinin (2014) c¢alismasinda, ABD’nin kirsal kesiminde ¢alisan iscilerde;
motivasyon alt gruplarindan i¢sel motivatorler, diger gruplara gore anlamli derecede
yiikksek saptanmistir. Bu durum c¢alismada tarim isgilerinin igsel motivatdrlerden
faydalanmaya olan ihtiyaglar1 olarak yorumlanmistir (Barbuto ve ark 2014). Literatiir
incelendiginde farkli is kollarinda kusaklar arasindaki motivasyon faktoérlerinin
farkliliklar gosterdigi goriilmektedir (Wan Yusoff ve Kian 2013; Toode ve ark. 2014,
Leavit 2014; Arroyo 2011 ). Kiiltiirel ve algisal farkliliklar nedeniyle gelismekte olan
ilkelerle gelismis iilkeler arasinda da kusaklar aras1 farkliliklar gbéze carpmaktadir

(Adigiizel ve ark. 2014).

Calisan memnuniyeti kurum basarisinda anahtar roldedir. Hemsireler saglik
kurumlarindaki en biiyiik insan kaynagini olustururlar ve bakim hizmetlerinin kalitesi
ve hasta sonuclar lizerinde biiyiik bir etkiye sahiptirler (Negussi 2011). Bu konuda
liderlerin ve yoneticilerin ¢alisanlarini anlayip onlari motive etmek igin harekete

gecmeleri gerektigi belirtilmektedir (Valiga ve Grossman 2007).
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6. SONUC VE ONERILER

6.1. SONUCLAR

Aragtirmanin bulgular1 arastirma sorusunu kismen destekler nitelikte olup

arastirmanin sonuglar1 asagidaki sekilde 6zetlenebilir.

- Arastirmaya katilan hemsirelerin MKE toplam puan ortalamalar1 orta
diizeydedir. Biiyiik Bebek Patlamasi Kusaginin %71,4’linlin, X Kusaginin
%60,5’inin, Y Kusagimin %71,6’sinin MKE toplam puan ortalamalar1 orta
diizeydedir.

- X Kusagi ile Y Kusaginin toplam motivasyon puan ortalamalari arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunurken (p<0,05). Biiyiik Bebek Patlamasi Kusagi
ile X Kusagi, Biiyilk Bebek Patlamasi Kusagi ile Y Kusaginin toplam motivasyon

puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0,05).

- Her ti¢ kusagin MKE toplam puani ve alt gruplar1 puan ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark saptanmada.

6.2. ONERILER

Bu arastirmadan elde edilen sonuglar dogrultusunda sunulan oneriler asagida yer

almaktadir.

e Hemsirelerin meslegi bilerek ve isteyerek segmelerini saglayacak tanitimlarin
yapilmasi,

e Yonetici hemsirelerin, kusaklarin genel Ozelliklerini ve motivasyon
kaynaklarini bilmesi ve desteklenmesi,

e Kurum yoneticilerinin kurumun ilke ve politikalarini degerlendirerek, farkli
kusaklarin motivasyon diizeylerini arttirmaya yonelik diizenlemeleri

yapmalari,
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Hemsirelerin motivasyon diizeylerini arttirmak icin bireysel ve mesleki
gelisimlerini desteklemeye yonelik ¢alismalarin yapilmasi,

Kurumlarin ticret polikitalarin1 gézden gecirmeleri,

Hemsirelerin igsel motivatorlerini kullanabilmelerine olanak saglanmasi icin
yoneticilerin calisanlarin kararlarin1 desteklemesi, beceri ve yeteneklerini
kullanmalarina izin vermesi, kisisel oOzelliklerine uygun davranmasi,
basarilarini takdir etmesi ve desteklemesi,

Hemsirelerin kugak farkliliklarindan kaynaklanan motivatorlerinin ortaya
¢ikarilmasina yonelik nitel ve nicel daha fazla c¢alismanin yapilmasi

onerilmektedir.
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Ek:1

FARKLI KUSAKLARDAKI HEMSIRELERIN
MOTIVASYONKAYNAKLARININ BELIRLENMESI CALISMASI

Sayin Meslektaslarim,
Bu caligma, ‘Farkli Kusaklardaki Hemsirelerin Motivasyon Kaynaklarinin

Belirlenmesi’ amaciyla planlanmistir. Vereceginiz yanitlarin igten olmasi ¢alisma

sonucunun giivenilir olmasin1 saglayacaktir. Ilgileriniz ve yardimlariniz i¢in tesekkiir

ederim.
Emine SARIOGLU
BILGI FORMU
1. Dogum Yili: ...............
2. Cinsiyet: 1. Kadin 2. Erkek
3. Egitim Durumu: 1. Lise 2. On Lisans 3. Lisans 4. Yiiksek Lisans 5. Doktora
4. Medeni Durum: 1. Evli 2. Bekar
5. Meslekte Caligma Siiresi (1 yildan az olanlar ay, 1 y1l ve fazlasi yil olarak)...............
6. Bu Kurumda Calisma Siiresi (1 yildan az olanlar ay, 1 yil ve fazlasi yil olarak) .......
7. Calistigmiz Birim: 1. Dahili birim 2. Cerrahi birim 3. Ameliyathane 4. Acil servis 5.

Poliklinik 6. Yogun bakim 7. Diger

8. Calisma Pozisyonunuz: 1. Servis Hemsiresi2. Sorumlu Hemsire3. Diger..........
9. Calisma Sekli: 1. Glindiiz 2. Giindiiz/Gece Gece 3. Gece

10. Kurumda Kag Farkli Birimde Calistiniz (say1 olarak):...................cooeiiini. .
11. Calisma yasantinizdaki motivasyon durumunuzla ilgili diisiinceniz:

1. Her zaman motiveyim 2. Bazen motiveyim 3. Hi¢ motive degilim.
12. Hemsirelik meslegini;

1. Isteyerek sectim, hala seviyorum 2. Isteyerek sectim, ama simdi pismanim

3. Istemeyerek sectim, ama artik seviyorum 4. Istemeyerek segtim ve hala sevmiyorum
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Ek: 2
MOTIVASYON ENVANTERI

Her soru 1'den 7'ye kadar derecelendirilmistir. "1" kesinlikle katilmiyorum ile "7" kesinlikle
katiliyorum arasinda gosterilmekte olan rakamlar "2, 3, 4, 5, 6" katilim derecesini ifade

etmektedir. Her soru i¢in size uygun gelen puani isaretleyiniz.

Asagida isinizin gesitli yonleri ile ilgili climleler
bulunmaktadir. Her climleyi dikkatle okuyarak o
climlede belirtilen yonden isinizden ne derecede
memnun oldugunuzu isaretleyiniz. Cevap verirken

"bu yonden isimden ne derecede memnunum"

7 Kesinlikle Katiliyorum

diye kendinize sorunuz.

Katilmiyorum

1. Isimde yalnizca hosuma giden seyleri yapmaktan

hosglanirim

2. Isimi yaparken, daha ¢ok hoslandigim baska bir

is1 yapabilmek i¢in sik sik elimdeki isimi ertelerim

3. Is secerken genellikle bana hos gériinen isi

secerim

4. Iste zamanimu birlikte gecirmeyi sectigim kisi,

birlikte olmaktan en ¢ok hoslandigim kisidir.

5. Iki kisi arasinda se¢im yaparken, en énemli etken

hangisinden daha ¢ok hoslandigimdir.

6. CalistiZim yerde yaptigim isten hoslanmazsam,

isten ayrilirim.

7. Is esnasinda ne kadar gayret sarf edecegimi isin

gereksinimleri (is yapilmasi gerekenler) belirler.

8. Bir giinliik icret veriliyorsa, bir giinliik is

yaparim.

9. Gosterecegim gayretin bana daha yiiksek ticret

olarak donecegini bilirsem, daha fazla calisabilirim.

10. Is seciminde genellikle en fazla iicret ddenen isi
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segerim.

11. Iste en sevdigim giin, iicret ddendigi giindiir.

12. Insanlar daha iyi is firsatlar1 yakalamak icin

gozlerini ve kulaklarin1 daima agik tutmalidir.

13. Benim i¢in davraniglarimi diger insanlarin

onaylamasi 6nemlidir.

14. Kararlarimi sik sik diger insanlarin ne

diistinecegine dayanarak alirim.

15. Eger bir projeye cevremdekiler deger veriyorsa,

o projede daha fazla ¢aligirim.

16. Is segerken basarilarimla taninmami saglayacak

olan isi segerim.

17. Is cevresinde ¢ok arkadasi olanlar, hayatlarimi

dolu dolu yasarlar.

18. Cabama kurumdaki en yetkili kisiler tarafindan

deger verildigini bilirsem, var giictimle ¢aligirim.

19. Aldigim kararlar, kendim i¢in koydugum
yiiksek hedefleri yansitir.

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

Onemlidir.

21. Kisisel davranig standartlarimla (kisiligimle)

tutarlilik gosteren kararlar almaya ¢aligirim.

22. Kendi kendini motive edebilen bir insan

oldugumu diistintiyorum.

23. Bana kisisel basar1 duygusu veren seyleri

yapmaktan hoslanirim.

24. Benim beceri ve degerlerimin kurumun

basarisini etkiledigini bilmek isterim.

25. Bir kurumun tstlendigi/benimsedigi gorevi

(misyonu) onaylamiyorsam o kurumda ¢aligmam.
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26. Kurumun hedefine ulagsmasi i¢in ¢ok calismam
gerekiyorsa 0nce bu ¢aligmanin nedenine/geregine

inanmam gerekir.

27. Bu nedene inanmiyorsam ¢ok caligmam.

28. Calisacagim Kurumu segerken, inang ve

degerlerimi savunani ararim.

29. Cok calismam i¢in bir organizasyonun
misyonunun benim degerlerimle uyumlu olmasi

gerekir.

30. Eger bir kurum onayladigim hedefler
dogrultusunda calistyorsa, boyle bir kurumun
basarisindaki payimin 6n plana ¢ikip ¢ikmamasi

onemli degildir.
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