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OZET

SAGLIK CALISANLARININ iS YASAM KALITESININ
MOTIVASYONA ETKiSi: GAZIANTEP ORNEGI

MHIMD KHALIL, Ibrahim
Yiiksek Lisans Tezi: Isletme Ana Bilim Dali
Tez Danismani: Prof. Dr. H. Mustafa PAKSOY
Haziran 2017, 99 sayfa

Motivasyon diizeyi diisiik olan saglik c¢alisanlarmmin hata yapma ve is
verimliginin azalma ihtimalleri diger saglik ¢alisanlarina nazaran daha olasi bir
durumdur. Insan hayati gibi ¢ok hassas konularda faaliyet gdsteren saglk
kuruluglarinda c¢alisanlarin is yasam kalitesinin ve motivasyon diizeylerinin
yiiksek olmasi bu anlamda 6nem arz etmektedir. Bu ¢alismanin amaci, hastane
caliganlarmin is yasam kalitesinin onlarin motivasyonlar1 {izerindeki etkisini
incelemektir. Bu amacla Gaziantep ilinde bulunan Gaziantep Universitesi Tip
Fakiiltesi Hastanesi ¢alisanlarina anket uygulamasi gerceklestirilmistir.

Arastirma veri analizinde Oncelikle giivenilirlik analizleri yapilmistir.
Sonrasinda, sosyo-demografik degiskenlerin calisanin motivasyonu tizerindeki
etkilerini ortaya koymak amaciyla sayisal ve yiizdesel dagilimlar, ki-kare testi ve
korelasyon analizi yapilmustir.

Anahtar Kelimeler:  Saglhik c¢alisani, hastane, is yasam Kalitesi,

motivasyon,



ABSTRACT

MOTIVATIONAL IMPACT OF HEALTH CARE
WORKERS' QUALITY OF WORKLIFE: GAZIANTEP SAMPLE

MHIMD KHALIL, Ibrahim
Master’s Thesis: Department of Business
Supervisor: Prof. Dr. H. Mustafa PAKSOY
June, 2017, 99 pages

Healthcare workers with low motivation levels are more likely to make
mistakes and reduce their productivity than other health workers. It is important in
this respect that the quality of work life and motivation of the employees in the
health institutions operating in very sensitive subjects such as human life are high.
The purpose of this study is to examine the impact of hospital worker quality of work
on their motivation. For this purpose, a questionnaire was applied to Gaziantep
University Medical Faculty Hospital employees in Gaziantep.

Reliability analyzes were performed primarily in the research data analysis.
Subsequently, numerical and percentage distributions, chi-square test and correlation
analysis were conducted to reveal the effects of socio-demographic variables on
employee motivation.

Keywords: health worker, hospital, work quality of life, motivation
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GIRIS

Is hayati bireyin hayatinda énemli bir yere sahiptir. Birey calisarak elde
ettigi gelirle kendisinin ve ailesinin hem fizyolojik hem de sosyal ihtiya¢larinm
gidermektedir. Hayatin1 devam ettirmek isteyen bireyin hayatinin biiyiik bir kismi1 da
isyerlerinde gectigi sdylenebilir. Birey bu zamanim dilimi igerisinde igyerinden ve
yoneticilerden daha kaliteli ve beklentisine uygun bir ¢alisma ortamini istemektedir.
Bu durum onlarin ¢aligmalarinda ve gosterecekleri performansta son derece 6nemli
bir yere sahiptir. Isgdrenin calisma kosullarmin iyilestirilmesi, is yasammin
kalitesinin yiikseltilmesi, onlar agisindan 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu agidan is
yasami kalitesi, calisan bireyin yasam kalitesinde onemli bir rol oynamaktadir.
Yasam kalitesi, bireylerin dogrudan algilar ile ilgilidir.

Isletmenin basarisi, siirekliligi, elde ettigi karlilik, kalite ve verimlilik ile
Olciilmektedir. Siirekli basarinin temelinde yatan bu etmenlere ulagmak i¢in de,
kendini isteyerek isine veren, yaptigi isi seven calisanlarin istihdam edilmesi
gerekmektedir. Bununla birlikte, bu heves ve hirs, sadece ise ilk giriste kalmamali,
isletme bunlarin olusmasi igin gereken kosullar1 ¢alisanlara saglamalidir. Bu yiizden,
sartlar ne kadar uygun olursa olsun, ¢alisanlar mevcut kosullar igerisinde ozellikle
yoneticiler tarafindan giidiilenmeye, verilen isleri daha iyi yapma konusunda motive
edilmeye ihtiya¢ duyarlar. Bunun i¢inde, ¢alisanlarin yaptiklari isi ve bagli olduklari
isyerini sevmesi, begenmesi, kendilerini ait hissetmesi gerekir. Tiim bu kosullar ise,
bir takim moral ve motivasyon eylemlerini beraberinde getirmektedir.

Bu durum ozellikle saglik sektoriinde ¢alisanlarda, diger calisma alanlarina
nazaran daha da 6nemlidir. Saglik ¢alisanlar1 insan hayati gibi ¢ok hassas, hata kabul
etmeyen ve telafisi miimkiin olmayan bir gérev yapmaktadirlar. Islerindeki herbir
ayrint1 son derece 6nemli ve hayati olabilmektedir.

Is yasam Kkalitesini istedigi diizeyde gore saglik calisanlar, saglik
kuruluslarinda her zaman moral ve motivasyona ihtiyaci olan hastalara daha kaliteli
hizmet verebileceklerdir. Bu anlamda saglik c¢alisaninin iyi is kosullari onlar
islerinde giidiileyecek, dolayisiyla bu durum hastalara daha iyi hizmet vermelerine
yani hasta memnuniyetini artirici faaliyetlere yonelmelerini saglayacaktir.

Bu c¢alismada saglik sektoriinde gérev yapan saglik ¢alisanlarinin is yasam

kaliteleri ve motivasyon diizeyleri tespit etmek ve is yasam kalitesi unsurlarinin



onlarin motivasyonlar: {izerine etkisini ortaya koymak icin yapilmistir. Bu temel
amagla dogrultusunda, katilimecilarin, cinsiyet, medeni durum, meslek, yas gibi
sosyo-demografik degiskenlerine gore is yasam kalitesi unsurlar1 ve motivasyon
algilarinda herhangi bir farkliligi olup olmadig1 tespit edilmeye c¢alisilmistir.
Arastirma kapsaminda, ilk bolimde saglik, saglik hizmetleri, saglik kurumlar1 ve
ozellikleri konularina yer verilmistir. ikinci boliimde is yasam kalitesi ve motivasyon
kavramlarima deginilerek bu alanda yapilan literatiir kaynaklarina yer verilmistir.
Ucgiincii boliimde saglik ¢alisanlari {izerinde yapilmis is yasam kalitesi ve motivasyon
calismalar1 konularina deginilmistir. Dordiincii boliimde, bir saha ¢aligmasi {izerine
yapilan aragtirma, arastirmanin amaci, yontemi, elde edilen bulgular ve bu bulgularin
degerlendirilmesi yapilmistir. Son béliimde arastirma ve saha caligsmasi sonuglar1 ve

bu sonuglar itibariyla konuyla ilgili 6neriler boliimii yer almaktadir.



BOLUM 1

SAGLIK HIZMETLERI VE HASTANELER

1. 1. SAGLIK HiZMETLERIi

Saglik, sadece kisinin fiziksel degil ayn1 zamanda ruhsal ve sosyal olarak da
lyilik halinin olmasidir. Bireylerin saglikli olmalarinin saglanmasi ve bunun devam
ettirilmesi, tiim diinya iilkelerinin toplumsal hedefidir. Diinya Saglk Orgiitii (WHO)
sagligi, fertlerin fiziki, ruhi ve toplumsal yonden tam bir iyilik ve uyum i¢inde olmasi
durumu olarak tanimlamaktadir. Yasadigimiz c¢aga gore ise; duygusal, ruhsal,
zihinsel (entelektiiel), toplumsal, mesleki ve fiziksel olarak saglikli olma hali olarak
aciklanmaktadir (www.wikipedia.org).

Insanlarin sagligm korumayi, gelistirmeyi, hastalandiklarinda en uygun
yontemle tedavi etmeyi, sakat ve kronik hasta olduklarinda yasama uyumlarim
saglamay1r amacglayan hizmetlere saglik hizmetleri; bu hizmetlerin sunuculari,
yararlanicilari, tesisleri ve donanimi ile birlikte olusturdugu biitiinliige de saglik
sektorii denilmektedir. Saglik hizmetleri ti¢c basamakli bir 6rgiit tarafindan yiiritiilir.
Ilki birinci basamak (ayakta ve evde tedavi) hizmetidir. Bu basamakta hekimler,
kisilerin yerlesme yerlerine kolayca erisebilecekleri sekilde yayilmig olmalidir. Bu
basamaktaki hekimler hastanede muayene ve tedavi edilmesi gereken hastalari
secerek ikinci basamaga (hastaneler) gonderirler. Ugiincii basamak ise yiiksek

teknolojinin gerektigi uygulamalarin yapildigi kurumlardir (Oniz, 2014: 1-2).

1.1.1. Koruyucu Saghk Hizmetleri

Diinyanin birgok iilkesinde uzun yillar sadece hastaliklarin tedavisi seklinde
anlasilmis, ancak giderek cesitli hastaliklar ve mikroplarla miicadele, ¢evre sagligi ve
hijyen konusundaki gelismeler ya da hastaliklarin bulagma siireci ve siiresi
konusundaki bilgilerin artmasi gibi nedenlerle saglik hizmetlerinin farkli alanlarda
yogunlastig1 gdzlenmistir. Birey sagliginin toplum saglig ile siku iligki i¢inde oldugu

anlagilarak genis halk kitleleri tarafindan tedavi edici hizmetlerin yani sira koruyucu


http://www.wikipedia.org/

saglik hizmetlerine de daha fazla 6nem verilmeye baslanmistir. Bu alanda, hem kamu
kuruluslarinin hem de tgiincii sektore ait saglik kurumlarinin birgok tilkede toplum
sagligina 6nemli katkilar1 olmaktadir (Kurtulmus, 1998: 85).

Hastalik daha ortaya ¢ikmadan 6nce alinan her tiirlii 6nlem ve miicadeleyi
icerir. Koruyucu saglik hizmetlerinin tiiketimi sonucu ortaya ¢ikan fayda, onu
tiiketen disinda toplumun diger tiyelerine de fayda saglar. Dolayisiyla sosyal faydasi
0zel faydasindan daha yiiksek bir saglik hizmetidir. Ana ve c¢ocuk sagligi, aile
planlamasi, hastalanma riski tasiyan gruplarin asilanmasi, dengeli beslenme

kosullariin olusturulmasi, gida denetimi ve kontrolii vb. hizmetlerden olusmaktadir

(Aktan ve Isik, 2011: 3).

1.1.2. Tedavi Edici Saghk Hizmetleri

Hastalanan insanlarin tekrar sagligina kavusmasi i¢in yapilan calismalarin
tamami bu baslik altinda toplanir. Kendi iginde; birinci basamak tedavi hizmetleri
(ilk basvuru ve ayakta tedavi), ikinci basamak tedavi hizmetleri (yatakli tedavi
hizmetleri) ve tgiincli basamak tedavi hizmetleri (iist diizeyde uzmanlagmis ve
yiiksek teknoloji kullanilan merkezler) olmak iizere iic kademeye ayrilir. Tamamen
saglik personeli ve sektoriince yiiriitiilen hizmetlerdir (Akdur, 1999: 6).

Tedavi edici saglik hizmetleri ilk basamak tedavi hizmetleri, ikinci basamak
tedavi hizmetleri ve iiglincli basamak tedavi hizmetleri olarak siralanabilir. Bunun

disinda ayrica bireylerin kisisel bakim cabalar1 da bu kapsamda ele alinmaktadir.

1.1.3. Rehabilitasyon Hizmetleri

Hastalik ve kazalara bagli gelisen kalici bozukluklarin ve sakatliklarin
giinlik yasami etkilemesini engellemek ya da bu etkiyi en aza indirmek, kisinin
bedensel ve ruhsal yonden bagkalarina bagimli olmadan hayatini siirdiirmesini
saglamak i¢in diizenlenen hizmetlerdir (Arslantas vd., 2013: 15). Rehabilitasyon
hizmetlerinin Tibbi Rehabilitasyon ve Sosyal Rehabilitasyon olmak iizere iki sekli
mevcuttur.

Tibbi rehabilitasyon, bedensel olarak ortaya ¢ikan sakatliklarin miimkiin
oldugu kadar diizeltilmesi islemidir. Amag¢ yasam Kkalitesini yiikseltmektir. Postiir
(durus) bozukluklarmin diizeltilmesi, isitme ve gérme kusurlarinin en aza indirilmesi,

diz yada kalga protezlerinin kullanilmasi gibi drnekler verilebilir.



Sosyal rehabilitasyon ise, sakatliklari nedeniyle eski islerini yapamayan ya
da belli bir iste bile ¢alisamayan kisilere is 6gretme, is bulma ya da ise uyum
saglamalar1 i¢in yapilan yardimlarin tiimiidiir. Amaci1 giinlilk yasamda kisilerin
baskalarina olan bagimhiligin1 azaltmak ve yasama daha aktif katilimlarini

saglamaktir (Arslantasg, 2013: 15).

1.2. SAGLIK HiZMETi VEREN KURUMLAR

Ulkemizde bireylerin saghkli olmasi igin gereken sartlar anayasanin
teminati altindadir. 1982 Anayasasimnin 56. Maddesine gore; “Herkes saglikli ve
dengeli bir ¢evrede yasama hakkina sahiptir. Cevreyi gelistirmek, ¢evre sagligini
korumak ve c¢evre kirlenmesini onlemek devletin ve vatandasin 6devidir. Devlet
herkesin hayatini, beden ve ruh sagligi ig¢inde siirdiirmesine saglamak; insan ve
madde giiclinde tasarruf ve verimi artirarak, isbirligini gergeklestirmek amaciyla
saglik kuruluslarin1 tek elden planlayip hizmet vermesini diizenler. Devlet bu
gorevini kamu ve 6zel kesimlerdeki saglik ve sosyal kurumlardan yararlanarak ve
onlar1 denetleyerek yerine getirir. Saglik hizmetlerinin yaygin bir sekilde yerine
getirilebilmesi i¢in kanunla genel saglik sigortasi kurulabilir (Arslantas, v.d, 2013:
15).

Anayasa metninden de anlasildigi gibi devlet saglik hizmetleri sistemini
olustururken kamu ve 6zel kesimden faydalanir. Fakat planlama, ruhsatlandirma ve
denetim gorevini yiiklenmektedir. Ayrica saglik sisteminin finansmanina yonelik
saglik sigortasi ile ilgili diizenleme vazifesini de yiiklenmistir. Sosyal devlet ilkesi
geregi, devlet vatandasinin saglik hizmeti ihtiyacin1 gidermek ve saglik diizeyini
yiikseltmekle gorevlidir. Devlet bu gorevini basta Saglik Bakanligi olmak tizere ilgili
kamu birimleriyle yiiriitmektedir.

Bireylerin sagliklt olmasi ve bunu devam ettirebilmesi i¢in saglik hizmeti
veren kurumlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Saglik hizmeti veren kurumlar, koruyucu,
tedavi edici ve rehabilite edici olmak {izere ii¢ basamakta toplayabiliriz.
Arastirmamiz tedavi edici kurumlarda yapilmistir. Kamu hastanelerinde c¢alisan
memnuniyeti énemli bir yer tutmaktadir. Calisanin memnun olmadig1 bir hastane

hastalarinda memnun olmasi beklenemez (Behliil, 2015: 8).



1.2.1. Hastaneler ve Hastanelerin Ozellikleri

Diinya Saglik Orgiitii hastaneleri “teshis, miisahede, rehabilitasyon olmak
lizere hastalarin uzun veya kisa siireli tedavi gordiikleri kuruluslar” olarak
tamimlamaktadir. Ancak hastaneler tani, tedavi, hasta bakimi ile sinirli kalmayan
kuruluslardir. Hastaneleri, farkli 6zelliklerine ve amaglarina gore tanimlarken bazi
noktalara dikkat edilmektedir. Bu noktalar:

v Tedavi hizmetlerini sunan tibbi bir kurulus olmasz,

v' Ekonomik ve finansal ihtiyaclarin1 gbéz Oniinde bulundurarak
faaliyetlerini gergeklestirmesi,

v Profesyonel saglik personeli ve doktorlarin olmasi sebebi ile egitim
kurumu islevi gdérmesi

v Tip ve saglik alaninda bilimsel arastirmalar yapan bir kurum olmasi,

v Odeme giiciine yeteri kadar sahip olamayan bireylere hizmet sunan
sosyal bir kurulus olmast,

v" Ozel hastane veya kamu hastaneleri olarak devlet denetimi altinda
olan kuruluslar olmasi,

v Toplumun saglikli bir sekilde varhigini siirdiirmesini saglayan kurum
olmasidir (Pala, 2008: 29-32).

Hastaneler en temel islevi olan tedavi hizmetlerini hasta veya yaralilara
ayaktan ya da yatarak sunmaktadirlar. Hastaneler ayn1 zamanda topluma koruyucu
saglik hizmeti sunmakta ve toplum saghgini gelistirmeye katki saglamaktadir. Ayrica
hastanelerde, hekim, hemsire, saglik personeli, hasta ve Ogrenci egitimi de
verilmektedir (Se¢im, 1991: 19).

Hastanelerin  organizasyon agisindan  Ozellikleri  asagidaki  gibi
stralanmaktadir (Se¢im, 1991: 27) :

v' Hastaneler karmasik yapida, agik dinamik sistemlerdir.

v' Hastaneler birer hizmet organizasyonudur.

v' Hastaneler matriks yapida faaliyet gosteren organizasyonlardir.
v’ Hastaneler 24 saat kesintisiz hizmet veren kurumlardir.

v’ Calisanlari arasinda onemli farkliliklar tasityan kurumlardir.

1.2.2. Gaziantep Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi

Gaziantep Universitesi Tip Fakiiltesi 3389 sayili kanunla 27.6.1987
tarithinde kurulmus ve 1988-1989 doneminde egitim-6gretime baslamistir. 2000-2001
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egitim-6gretim yilindan itibaren entegre sisteme gecilmistir. 695’1 kiz, 886 erkek
olmak {izere toplam 1581 6grencisi bulunan Gaziantep Universitesi Tip Fakiiltesinin
senelik 228°dir ve doluluk oran1 %100°diir. Halihazirda egitim géren 6grebcilerin
198 tanesi yabanci uyrukldur. T1ip alaninda Tiirkiye’nin en iyi arastirma ve uygulama
hastanelerinden biri olan Sahinbey Arastirma ve Uygulama Hastanesi ile
Gaziantep’in ve bdlgenin ve hatta komsu iilkelerin saglik sorunlarina ¢6ziim
iiretilmektedir. Hastanenin organ nakli konusunda nakil istatistikleri incelendiginde
diinya Ol¢eginde bir konuma yerlesmis oldugu goriilmektedir. Organ Nakli
Merkezinde karaciger, kemik iligi ve bobrek nakli gibi nakiller basartyla
yapilmaktadir. Organ Nakli Merkezinde canlidan ve kadavradan nakiller
yapilmaktadir. 2009- 2015 yillar1 arasinda toplam 228 nakil yapilmistir (Gaziantep
Universitesi, 2015a).

Saglik acisindan bakildiginda; Sahinbey Arastirma ve Uygulama Hastanesi
tip alaninda Tiirkiye’nin en iyi aragtirma ve uygulama hastanelerinden biri olup;
sehrimizin ve bdlgemizin ve hatta komsu {ilkelerin saglik sorunlarina ¢oziim
tiretilmektedir. 2000 yilinda kampiis icersinde yer alan bina hizmete alinarak,
ihtiyaglarin sekil ve boyut degistirmesiyle bina yenilenmeye devam edilmektedir.
808 yatak kapasiteli hastanemizde yilda 730.000 dolayinda poliklinik hizmeti,
100.000’in iizerinde ise ameliyat yapilmaktadir. Hastanenin organ nakli konusunda
nakil istatistikleri incelendiginde diinya 6l¢eginde bir konuma yerlesmis oldugu
goriilecektir. Organ Nakli Merkezinde canlidan ve kadavradan karaciger, kemik 1ligi
ve bobrek nakli gibi nakiller basariyla yapilmaktadir. Organ nakli merkezinde 2009-
2015 yillar1 arasinda 228 nakil yapilmistir. 2015 yili itibariyle hasta sayimiz
1.044.662, tetkik saymmiz 8.536.114, ameliyat saymmiz 118.353, klinik sayimiz
59.713, poliklinik sayimiz 729.359’a ulagmustir (Gaziantep Universitesi, 2015b).



BOLUM 2

IS YASAM KALITESI VE MOTiVASYON

Bu boliimde is yasam kalitesi ve motivasyon koularina deginilmis,

konularla ilgili literatiir ortaya konmaya ¢alisilmistir

2.1 1S YASAM KALITESI

Is yasam Kalitesi; bir personelin goriiniirdeki fiziksel ve zihinsel zindelik
durumu ile is yasantisinda elde ettigi is doyumu ve motivasyon seviyesidir. Is yasam
kalitesi; is yasam cevresinde personel tarafindan tercih edilen veya tercih edilmeyen
unsurlarin degerlendirilmesi ile belirlenen, ¢alisanlarin etkinlik ve vermliliklerini,
moral ve motivasyonunu destekleyen c¢alisma ortamudir.

Motivasyon ise, insanlarin i¢inden gelen itici kuvvetlerle belirli bir hedefe
dogru yonelme ve maksatli davranislar gosterme siirecidir. Insanlarin hareket ve
davraniglarina enerji ve yon veren; temel ve sosyal ihtiyaclarmi kullanarak onu
harekete geciren, onun hareketine devamlilik ve ivme kazandiran, onlar1 olumlu yone
iten bir giictiir.

Arastirmanin is yasam kalitesi ile ilgili olan bu boliimde; oncelikle is yasam
kalitesinin tanimi ve Onemi agiklandiktan sonra, is yasam kalitesi programlari
hakkinda bilgilere yer verilmistir. Ayn1 boliimde Orgiitsel 1iyilestirme 06diil
programlari ile is yasam kalitesinin unsurlarinin incelenmis, orgiitlerde is yasam
kalitesi siireglerinin gelistirilmesine yonelik uygulamalar aciklanmistir. Ulkemizde
gelismekte olan is yasam kalitesi kavraminin insan kaynaklarinin motivasyonu ve
verimliligine etkileri nedeniyle bu konudaki 6zellikle yabanci kaynaklar incelenerek

yeterli bilginin bu boliimde yer almasi hedeflenmistir.

2.1.1 Is Yasam Kalitesinin Tanim

Son yillarda, ¢agdas yonetimde ve kiiresel Olgekte ana bir sosyal konu
olarak is yasam Kkalitesi kavrami ortaya c¢ikmustir. "Is hayati kalitesi" terimi,
1970'lerde tasarlanan agik sosyo-teknik sistem kavramindan kaynaklanir; teknoloji

ve sosyal organizasyonlar arasinda isteki 6zerklik, bagimlilik ve "en uygun olan”
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fikri lizerinde gelismistir. Agik sosyo-teknik sistem, pratikte geleneksel bir kavram
olmasina ragmen, optimal sistem performansinin ve "dogru" teknik organizasyonun
iscilerin sosyal ve psikolojik ihtiyaglarinin karsilandigi is kosullariyla ortlistiigiini
varsaymaktadir (Bolweg, 1976). Daha iyi bir is yasami Kkalitesi ugrasisi,
kuruluglardaki isin teknik ve sosyal gereksinimlerini yerine getirmeyi
desteklemektedir (Adhikari ve Gautam, 2010).

Is yasam Kkalitesi, calisan memnuniyetini arttiran, cevreyle dgrenmelerini
giiclendiren ve degisimin yonetilmesine yardimei olan kapsamli ve genisletilmis bir
programdir. Calisanin is yasam kalitesiden memnuniyetsizligi, tiim ¢alisanlara zarar
veren bir durumdur ve goéz Oniline alinmasi gereken bir sorundur. Birgok
organizasyonun amaci iiyelerin her seviyedeki memnuniyetini arttirmaktir. Bununla
birlikte, bu is yasam kalitesinde bu durum karmasik bir sorundur, ¢ilinkii is yasam
kalitesi ile iligkili olan faktorlerin ayrilmasi ve belirlenmesi giigtiir (Saraji, 2006).

Is yasam Kkalitesi, is giivenligi, ddiillendirme sistemleri, is akislari, egitim ve
is gelistirme firsatlar1 ve karar alma siirecine katilim gibi dinamik c¢oklu bir yapiya
sahiptir. Rethinam ve Ismail (2008), is yasam kalitesini anlamli organizasyonu ve
saglik ve refahi destekleyen ve gelistiren ¢alisan degerlerini sekillendirmede kigisel
ithtiyaglara yol acan calisma ortamindaki is giivenligi, i doyumu, yetkinlik gelisimi
ve is ile kisisel yasam dengesi etkinlikleri olarak tanimlamaktadirlar. Baska bir
tanimda, calisanlarin fiziksel ve zihinsel refahi algilar1 olarak tanimlanmaktadir
(Casio, 1992).

Is yasaminm kalitesi, bir organizasyonda ¢alisan insanlar igin 0 is ortaminin
hosnut olup olmama durumu anlamina gelir. Genel anlamda is yasam kalitesi; bir
personelin goriiniirdeki fiziksel ve zihinsel zindelik durumu ile is yasantisinda elde
ettigi is doyumu ve motivasyon seviyesidir. Is yasam Kalitesi; is yasam cevresinde
personel tarafindan tercih edilen veya tercih edilmeyen unsurlarin degerlendirilmesi
ile belirlenen, c¢alisanlarin etkinlik ve vermliliklerini, moral ve motivasyonunu
destekleyen calisma ortanudir. Is cevresi gerek ¢alisanlar ve gerekse organizasyon
acisindan olumlu unsurlar1 igermelidir. Is yasaminin kalitesi, yalmzca ¢alisan
tarafindan degil, bir kisi olarak ¢alisanin genel odag1 olan bir kavramdir. Isin kalitesi
son zamanlarda giderek popiiler bir konsept haline gelmektedir. Temel olarak, bir
organizasyonun yalnizca igle ilgili hususlara odaklanmak yerine ¢alisanlarin biitiinsel
refahin1  saglayabilecegi yontemlerden bahsedilmektedir. Is yasam Kalitesini

etkileyen temel unsurlar olarak; agik iletisim kanallari, adil ve uygulanabilir 6diil
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sistemi, is giivenligi ve kariyer imkanlarmin yeterli olmasi, kararlara katilma
imkanlari, moral ve motivasyon tedbirlerinin uygun ve yeterli bir sekilde
uygulanmasi, calisanlara kendi yeteneklerini ve yaraticiliklarini goésterme imkani
taninmasi, temel ihtiyaglarini yeterli diizeyde karsilayan personele kendini ispatlama,
sosyal ve toplumsal ihtiyag¢larini karsilama olanaklarinin yaratilmasi gibi, ¢alisanlarin
is doyumu ve motivasyonunu etkileyen faktorler ifade edilebilir (Newstrom ve
Davis, 1997: 293).

Is yasaminin kalitesi tanimlamalar1 iizerine yapilan incelemeler, bu
kavramin ¢ok boyutlu bir yapida oldugunu gostermektedir. Ciinki, is hayati
unsurlarinin kalitesini en iyi kavramsallastirmak zordur. Ornegin, Casio (1992) is
kalitesinin bilesenlerinin ¢alisanlarin katilimi, is gelistirme, catisma ¢éziimi, iletisim,
saglik, is giivenligi, esit iicret, giivenli ortam ve seref konusundan olustugunu tespit
etmistir. Walton (1975) ise, is yasaminin kalitesi ile ilgili sekiz ana kavramsal
kategori ileri stirmiistiir: 1) Yeterli ve adil tazminat; 2) Giivenli ve saglikli ¢calisma
kosullari; 3) Insani kapasiteleri kullanma ve gelistirme imkani; (4) Siirekli biiyiime
ve giivenlik icin firsat; (5) Is organizasyonunda sosyal entegrasyon; (6) Is
organizasyonunda anayasalcilik; (7) Is ve toplam yasam alani; ve (8) Is hayatinin
toplumsal 6nemi.

Birgok etmen is yasam kalitesine katkida bulunabilir. Bunlar arasinda is
yasamiin iyi olmasi, kisinin mutlulugu ve bagkalarina bagimli olmadan islerini
yaparak yasamin keyfini ¢ikarmasi sayilabilir. Kendinizi nasil hissediyorsunuz? gibi
basit bir soru, is yasam kalitesini, resmi olmasa da bir dlgme yoludur. Orgiitlerdeki
yonetim anlayisi, bireyin is yasam Kkalitesini etkilemektedir. Uretimde verimlilik,
teknolojiden yararlanmaya, calisanlarin yeteneklerine ve g¢abalarina oldugu kadar
Orgiitiin yonetim anlayisina da baghidir. Bu baglamda ¢agdas ve bilimsel bir yonetim
anlayisina sahip orgiitlerle, geleneksel yonetim anlayisina sahip orgiitler birbirinden
ayrilmaktadir. Cagimizda modern teknolojinin gelisme gostermesi ona kosut olarak
orgiitsel yap1 ve anlayista bir takim gelismeleri zorunlu kilmistir. Ancak cagdas orgiit
kuraminin sinirlarint  ¢izmek ve kesin cizgilerle belirlemek oldukga giictiir
(Sabuncuoglu, 2001: 174).

Calisma yasaminda kalitenin saglanmasi, calisanlarin orglitiin yonetimine
katilabilmeleri ve yonetimle ya da kendileriyle ilgili kararlarin alinmasi siirecinde
aktif rol oynamalarma da baglidir. Ancak yonetime katilmanin etkili olabilmesi igin

calisanlarin da katilim diisiincesiyle ilgilenmesi gerekmektedir. Ayni1 zamanda
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calisanlarin aldiklar1 kararlarin 6nemli oldugunu, isin ciddiyetini anlamis olmalar
gerekir. Yonetimle ilgili karar vermenin kendi sorumluluklart olmadigina inanan ya
da yoneticinin en iyisini bildigine inanip bu yonde ¢aba gostermeyen calisanlar is
yasaminda gerekli motivasyona ulagamayacaktir. Cagdas oOrgiitler, tiim calisanlarin,
kendilerini ilgilendiren konular hakkinda kararlar almada daha fazla oranda soz
sahibi olduklar1 bir cagdas yonetim bi¢imini uygulayan &rgiitlerdir. Insan
kaynaklarinin isletmenin en degerli varliklaridir. Bu kaynaklarin etkin ve amaclara
dontik bicimde yonetilmesi olduk¢a zor ve karmasik bir istir (Sabuncuoglu, 1984:
18).

Cagdas yoOnetim anlayisini  benimseyen Orgiitler, Orgiitin  ekonomik
bliylimesinin saglanmasinin yaninda c¢alisanlar i¢cin de miikemmel olan calisma
kosullarimi gelistirmek i¢in caba sarf eder. Bu cabalar fiziksel kosullar i¢in oldugu
kadar, 6rgiit havasi i¢in de olmalidir. Isyerinde mutlu olma, isletmeye bagl olma ve
giiclii bir igbirligi i¢in paylasma duygusu yaratilmig olmalidir. Bu da yonetimin temel
gorevidir. Is ortaminda calisanlarin motivasyonu, emniyet ve kaza nleme tedbirleri,
etkin ve verimli bir iiretim ortamu, iletisim ve igbirligini olumsuz yonde etkileyen is
ortam1 kosullar, is yasam kalitesini ve dolayisiyla orgiitsel verimliligi negatif yonde

etkileyecektir (Pinchot, 1998: 2).

2.1.2. Is Yasam Kalitesinin Onemi

Is yasam Kkalitesi, personelin isteki etkinlik ve verimliligini dogrudan
etkileyen faktorleri iceren dnemli bir yonetim siirecidir. Bu siirecin kapsami iginde;
ticret ve 0diil sistemi, isteki giivenlik ve saglik ortami, personelin kendini yetistirme
ve gelistirme kapasitesi, orgilitiin saglikli ve giiven i¢inde biiylime durumu, orgiit
icindeki iligkiler ve iletisim ortami, yonetim ve calisanlar arasindaki isbirligi,
danmisma ve karar siireclerine katilim siirecleri, is i¢cinde veya is sonrasi saglanan
sosyal imkanlar ve kolayliklar gibi yonetim siirecleri vardir (Walton, 1975: 93).

Calisma hayatindan duyduklar1t memnuniyetsizlik, pozisyon ya da durum ne
olursa olsun iscileri bir siire ya da baska bir yerde etkiler. Calisanlara siklikla gelen
hayal kirikligi, can sikintis1 ve 6fke hem bireylere hem de kuruluslara pahaliya mal
olabilir.

Yoneticiler, kendi aralarinda olmak iizere tiim oOrgiitsel seviyelerde is
memnuniyetsizligini azaltmaya ¢alisirlar. Bununla birlikte, bu karmasik bir sorundur,

¢linkii ¢alisma hayatinin Kalitesini etkileyen nitelikleri ayirmak zordur.
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Bir sirketin karliligi, is giiciinin memnuniyetiyle baglantilidir. Calisan
memnuniyetini 6lgmeyen ve gelistirmeyen bir sirket, ciro artisi, azalan iiretkenlik ve
nitelikli yedekleri ¢ekme ve koruma yetenegi sinirl olabilir.

Insan kaynaklarinm ¢alisanlarla olan iliskilerinde verimliligi artirma
calismalar1 sermaye harcamalari ile degil, beyin ve zeka ¢alismalart ile miimkiindiir.
Organizasyonun basarisi ¢alisanlara iyi bir is yasam kalitesi saglayarak miimkiindiir.
Is yasam Kalitesi, iyi bir gézetim, iyi calisma kosullari, yiiksek iicret ve sosyal haklar,
ilging, rekabetci ve Odiillendirici bir is demektir. Yiksek bir is yasam kalitesi igin,
caligana oOrgiite olan katkisini etkileyecek daha biiyiik firsatlar sunmalidir. Bu
nedenle proaktif yoneticiler ve insan kaynaklari departmanlari calisanlarin karar
verme siirecinde daha etkin bir sekilde yer almalarini saglayarak yollar bulmalidir
(Ozgen v.d, 2002: 307).

21.Yuzyilin bir geregi olarak biitiin orgiitler; gelisen ve degisen is
kosullarina uygun bir ¢alisma ortami1 hazirlamak durumundadir. Giiniimiizde, iletisim
ve etkilesimin insan kaynaklarinin tutum ve davranislarin1 yonlendirdigi bir ortamda
gérev yapan yoneticiler personelin insan odakli yonetim anlayisi beklentilerine
kayitsiz kalamaz. Ciinkii bilgi ve iletisime dayali bilisim ortaminda, ¢etin rekabet
sartlarinda yetismis ve basarilt olmus personeli Orgiitte tutmak, onlar1 yaratic1 bir
sekilde yonetmek oOncelikli yonetim fonksiyonlar: arasina girmistir. Tiim isletmeler
etkin yonetim i¢in kendi iginde bir bilisim altyapisit kurmalidir. Yeni ekonominin
bilisim giicli olmaksizin islemesi imkansizdir. Nitekim, ABD’de teknoloji politikalar
olusturulurken ilk olarak desteklenecek teknoloji alani bilisim olarak belirlenmistir.
Bu amagla, federal fonlardan desteklenecek AR-GE programlari; daha giiglii
bilgisayarlar, daha hizl1 bilgisayar aglari, daha karmasik yazilim gelistirme ve ulusal
bilisim otobanini ger¢eklestirmeyi kapsamaktadir. Boylece, 19.ylizyilda demiryollar
olusturdugu toplumsal ve ekonomik etkiye esdeger bir etki iilke ¢apindaki biligim
otobaniyla saglanmaya ¢alisilmaktadir (Goker, 1995: 328).

Yenilik yapmak giiniimiiz rekabetinde basarili olmanin belki de en 6nemli
faktoridiir. Yeni ekonomide {iretici ve tiiketici farki belirsizlesmektedir. Kitle
tiretiminin yerini biiyilk miktarlarda miisteri isteklerine gore iiretimin almasiyla
birlikte, ireticiler bireysel tiiketicilerin zevk ve ihtiyaglarina uygun 6zel mal ve
hizmetler olusturmak zorunda kalmistir. Yeni ekonomide tiiketiciler fiilen {liretim
stirecine katkida bulunabilmektedir. Yeni bilisim teknolojileri miisterilerin {ireticiler

ile daha fazla etkilesim i¢inde olmalarina imkan saglamaktadir. Yeni ekonomi bir hiz
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ekonomisidir. Dijital veriler tizerine kurulmus bir ekonomide, isletme basarisi ve
iktisadi faaliyetler agisindan hiz anahtar bir degiskendir. Uriin hayat cevrimleri
siiratle kisalmaktadir. 1990 yilinda otomobillerin kavramdan iiretime doniismesi 6 yil
almaktaydi. Su anda bu siire iki yil diizeyindedir. Hewlett-Packard’in bilgisayar
sistemleri organizasyon yoneticisi su anda HP’in gelirlerinin biiyiik boliimiiniin bir
yil 6nce var olmayan {iriinlerden elde edildigini belirtmektedir. Eski ekonomide bir
triintin belirli bir gelir diizeyine ulasmasi on yillar alabilmekteyken, gliniimiizde
tiikketici elektronigi alaninda tipik hayat ¢evrim siiresi iki ay kadardir.

Insan odakli yeni yonetim anlayisi her gecen giin evrensel bir nitelik
kazanmaktadir. Ciinkii; yeni ekonomi kiiresel bir ekonomidir. iki kutuplu diinyanin
ayrismasindan sonra, iktisadi duvarlarin 6nemli 6l¢iide ortadan kalktigi, dinamik,
yeni ve degisken kiiresel bir cevre ortaya ¢ikmistir. Bu durum, yeni ekonominin
yiikselisiyle ilgilidir. Peter Drucker’in belirttigi gibi “Bilgi sinir tanimaz”. Artik yerel
veya uluslararasi bilgi diye bir sey bulunmamaktadir. Bilgi anahtar role sahip
olduguna gore, bireysel oOrgiitler ister ulusal, ister bolgesel, isterse yerel alanda
faaliyet gostersin sadece bir tek diinya ekonomisi bulunmaktadir. Yeni ekonomi
sosyal problemleri beraberinde getirmistir.

Ozellikle, gelismis iilkeler icin is yasaminin nasil daha kaliteli bir hale
getirilebilecegi onemli bir ydnetim sorunu haline gelmistir. Is yasam Kkalitesinin
tyilestirilmesi iizerine yapilan caligmalar, ekonomik ve teknolojik iyilestirmelerin
yeterli olmadigini ortaya cikarmistir. Bundan sonra dikkatler, calisma yasamina,
calisan insanlarin niteligine yonelmistir. Is yasam Kalitesi; orgiit diizeyinde yapilan
calismalar sonucu calisanlara daha insancil ve saglikli is kosullarinin saglanmasi,
orgiitlerde ¢alisanlarin niteliginin yilikselmesi ve bu dogrultuda orgiitlerin uzun
donemli etkinliklerinin ve verimliliginin saglanmasi i¢in daha iyi ¢alisma ortaminin
olusturulmasini ve cagdas yonetim anlayisini kapsamaktadir.

Psikolojik kokenli fiziksel hastaliklar konusunda yapilan arastirmalar
sonucunda, is tatminsizligi ve motivasyon yetersizliginin, yani i yasam kalitesindeki
yetersizligin; nefes darlifi, yorgunluk, bas agrisi, terleme, istah eksikligi, hazimsizlik
ve bulant1 gibi fiziksel belirtilerle iliskisi oldugu ifade edilmektedir. Daha yiiksek is
tatminsizliklerinin ise iilsere, yiiksek tansiyona, ve kalp krizine neden oldugu, ayrica
tiitlin, alkol ve uyusturucu maddelerin kullanimimni arttirdigi ifade edilmektedir

(Herzberg ve Mausner, 1959: 53).
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2.1.3. Is Yasam Kalitesinin Unsurlar

Isin Kalitesi Yasam, firmanim istihdam ederken bireylerin 6nemli kisisel
ihtiyaclarimi karsilayabilme derecesidir. Calisanlarin verimliligini arttirmak isteyen
sirketler genellikle c¢alisanlara giivenlik, esitlik, gurur, i¢ demokrasi, miilkiyet,
ozerklik, sorumluluk ve esneklik duygularini yerlestirmeye caligir. Calisanlara adil
ve destekleyici bir yaklagimla davranmayi, her seviyedeki iletisim kanallarini
acmay1, c¢alisanlarin kendilerini etkileyen kararlara katilma ve gorevlerini yerine
getirmelerini saglamay1 teklif etme firsatini sunar. Aym1 zamanda, is genisleme
diizeyinin (daha fazla yatay gorev esnekligi) artirilmasi ve is zenginlestirmesi (daha
once denetim ya da idari personel tarafindan istlenilen sorumluluklari da igeren yeni
sorumluluklarin tistlenilmesi dahil olmak {izere daha dikey goérev esnekligi) artirmay1
amaglayan Orgiitsel degisikliklerle iliskilendirilmistir. Esasen, fikir, daha yiiksek
diizeydeki katilimlar1 elde etmektir.

Is yasam Kalitesi kavrami ve dolayisiyla is yasam Kalitesinin unsurlari;
ilkelerin ve orgiitlerin kiiltiirel yapis1 ve yonetim anlayislarina bagl olarak onemli
farkliliklar gosterir. Japonya’da is hattinda ¢alisan personelin ise baslama durumu ve
1s basindaki faaliyetlerinin kontrol edilme ihtiyaci yoneticiler i¢in oldukc¢a onemsiz
ve dnceligi olmayan bir ihtiyac olurken, Isvigre’de bu gérev yoneticilerin 6ncelikle
yapmast gereken bir i durumundadir. Dolayisiyle iilke ve orgiitlerin kiiltiirel
yapilarina bagli olarak ayni1 is kolunun is dizayni, is akisi, ¢calisma sekli ve siirecleri
farklilik gosterir. Ayni sekilde iilkelerin kiiltiir diizeylerine gore; c¢alisanlara
uygulanan motivasyon araclari, personelin yonetimden bekledigi is yasam kalitesi
lyilestirme talepleri, iicret ve maddi ddiillerle manevi 6diillerin degeri, is giivencesi
ve is yeri giivenlik onlemlerinin 6nem ve dnceligi degisir (Hodgetts, 1994: 407).

Is yasam kalitesi kavramimin temel unsuru &rgiit calisanlaridir. Dolayisi ile
is yasam Kkalitesinin 1iyilestirilesine yoOnelik gayretlarin temelinde c¢alisanlarin
memnuniyet oranlarmin gelistirilmesi Oncelikli bir unsurdur. Personelin orgiitsel
karar mekanizmalarinda etkin bir sekilde yer almasi hem paylasim, hem ortak
yonetim ve hem de amaglarin uyumlu hale getirilmesi bakimindan gereklidir.
Calisanlarin verilen kararlara katilimi; onlarda sorumluluk, o6rgiitii sahiplenme ve
benimseme duygusunu gelistirecektir. Zaman iginde Orgiitsel amaclar ile bireysel

amaglar1 ayn1 ¢izgide birlestiren personel, orgiitte gérev yapmaktan, orgiitiin bir ferdi
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olmaktan onur duyacak, orgiitteki kurumsallasma ve orgiit kiiltiiriiniin biitiin personel
tarafindan benimsenmesi kolaylasacaktir.

Is yasam kalitesini etkileyen temel unsurlar olarak; agik iletisim kanallari,
adil ve uygulanabilir 6dil sistemi, is giivenligi ve kariyer imkanlarinin yeterli olmasi,
kararlara katilma imkanlari, moral ve motivasyon tedbirlerinin uygun ve yeterli bir
sekilde uygulanmasi, c¢alisanlara kendi yeteneklerini ve yaraticiliklarini gosterme
imkani taninmasi, temel ihtiyaglarimi yeterli diizeyde karsilayan personele kendini
ispatlama, sosyal ve toplumsal ihtiyaclarini karsilama olanaklarin yaratilmasi gibi,
calisanlarin is doyumu ve motivasyonunu etkileyen faktorler ifade edilebilir
(Newstrom,1997: 293).

Tipik bir is yasam kalitesi programinin unsurlari arasinda agik iletisim, adil
odiil sistemleri, calisanlarin is giivenligi ve kariyerlerini tatmin etmek ve karar
vermeye katilimi i¢in bir endise bulunmaktadir. Pek ¢ok is yasam kalitesi ¢abasi is
zenginlestirmesine odaklanmaktadir. Is sisteminin iyilestirilmesine ilaveten, is yasam
kalitesi programlari genellikle calisanlarin becerilerinin gelistirilmesini, mesleki
stresin azaltilmasini ve daha kooperatif emek-yonetimi iligkilerinin gelistirilmesini
vurgular.

Insan kaynaklar1 departmanlari, ¢alisan iliskilerindeki degisiklikler yoluyla
verimliligi artirma ¢abalarma katilirlar. Is yasam Kkalitesi, iyi denetim, iyi calisma
kosullari, iyi iicret ve avantajlar ve ilging, zorlu ve ddiillendirici bir ig anlamina
gelir. Yiiksek is yasam kalitesi bir orgiit tarafindan iscileri islerini etkilemek igin
daha fazla firsat ve orgiitiin genel etkinliine katkilarini sistematik olarak kullanan is
yasam kalitesi ¢abalarmin kullanilmasini tesvik eden bir calisan iliskileri felsefesiyle
aranir. Yani, proaktif bir insan kaynaklari departmani, caliganlari "beyin ve
zekalarmi" cizmek icin yetkilendirmenin yollarint bulur; bu genellikle calisanlarin

karar alma siirecine daha fazla karigmasini saglar.

2.1.4. Degisen Is Yasam Kosullari

Son yillarda bilim ve teknolojideki hizli degisim ve gelismeler pek cok
sosyal kavrami giindeme getirmistir. Is yasam kalitesi kavrami da bunlardan birisidir.
Ozellikle gelismis iilkeler icin is yasaminin nasil daha kaliteli bir hale getirilebilecegi
onemli bir ydnetim sorunu haline gelmistir. Is yasam kalitesinin iyilestirilmesi
izerine yapilan ¢aligmalar, ekonomik ve teknolojik iyilestirmelerin yeterli olmadigin

ortaya c¢ikarmistir. Bundan sonra dikkatler, ¢alisma yasamina ve ¢alisan insanlarin
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niteligine yonelmistir. Is yasam Kalitesi; érgiit diizeyinde yapilan calismalar sonucu
calisanlara daha insancil ve saglikli is kosullarinin saglanmasi, oOrgiitlerde
calisanlarin niteliginin yiikselmesi ve bu dogrultuda oOrgiitlerin uzun doénemli
etkinliklerinin ve verimliliginin saglanmasi i¢in daha 1iyi calisma ortaminin
olusturulmasini ve ¢agdas yonetim anlayisini kapsamaktadir. Bilim ve teknolojideki,
ozellikle iletisim konusundaki gelismeler, uluslararasi rekabetteki artig, insanlarin
yasam kalitesini iyilestirme konusundaki beklentilerini arttirmis ve yeni yonetim
anlayislarin1  gerekli kilmustir. Oniimiizdeki yillarda, dikkatlerin insan boyutu
tizerinde yogunlastirilmasi zorunlu hale gelecek, isadamlar1 ve yoneticiler en ¢ok
etrafindaki insanlarla, 6zellikle de emirleri altindaki personelle iliskilerini diizenleme
ve onlarin verimli bir sekilde calismalarini saglayabilme konulariyla mesgul
olacaktir. Hangi amaci gerceklestirmek i¢in kurulmus olursa olsun tiim Orgiitlerin
yasama ve gelisme giicii; onu olusturan bireylerin belirlenen amaglar dogrultusunda,
beraberce g¢aligabilmelerindeki istek ve arzularina baglidir. Bazen az miktarda bir
maas artigi, sOylenen bir gilizel s6z, orgiitte verimliligi saglayabilecegi gibi, bazi
durumlarda is gorenlere yapilan bir saygisizlik, yeterli 6diillendirme sisteminin
olmayist gibi yonetim hatalar1 kurulusu beklenmeyecek sekilde bir zarara sokabilir
(Enginer, 2001: 20).

Bugiin isletmelerin ¢ogunda organizasyon yapisi, kalite, pazar, insan
iligkileri, performans degerlendirme, insan odakli yOnetim anlayisi, miisteri
memnuniyeti, toplam kalite yonetimi ve siire¢ gelistirme, motivasyon ve is yasam
kalitesi gibi insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarinda bazi sorunlarin yasandig
goriilmektedir. Personele yonelik klasik bazi1 yaklagimlar; giinlimiizde 6grenen insan,
Ogrenen Orgiit ve 6grenen toplum bagini kurmasi gereken bilgi insaninin ihtiyaglarini
karsilamada yetersiz kalmaktadir.

Coziim ise bilgi toplumunun gerektirdigi degisim ve doniisiimiin
saglanmasiyla bulunabilir. Degisen ve gelisen insan kaynaklari yonetimi alaninda;
teori ile pratigi uygun oranlarda sentez ederek hem uygulayicilar, hem arastirmacilar
ve hem de egitim alan insanlara gerekli bilgileri sunmak, bdylece yoneticilerin
gelismesini ve de8isimini saglamak onemli bir ihtiyac haline gelmistir. Bu degisime
ayak uyduramayan ve yonetim anlayisini gelistiremeyen yoneticilerin giiniimiizde ve

gelecekte basarili olmasi oldukga zor olacaktir.
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2.1.5. Is Yasam Kalitesi Siirecinin Gelistirilmesi

Is yasam Kalitesi; giiniimiizde ¢alisanlarin moral ve motivasyonu ile etkinlik
ve verimliligini etkileyen en onemli faktdrlerin basinda gelmektedir. Is yasam
kalitesini gelistirmek maksadiyla; organizasyonel destek sistemi ile yonetici ve
calisanlar arasindaki iliskileri ve iletisimi saglayan is yasam siirecine ihtiya¢ vardir.
Organizasyonel destek sistemi; program destegi, liderlik destegi ve kiiltiirel doniisiim
destegi saglayarak c¢alisanlarin  degisimini  ve gelismesini destekleyebilir.
Yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki iliskileri bigimlendiren is yasam siireci ise; kisisel
is yasam plani ile bireysel ve orgiitsel amaclara ulagsma siirecinden olusmaktadir.
Orgiitsel ve bireysel amagclara ulasmak icin; personelin verimli ve yaratict olmasi
gerekir. YoOnetim siirecinde bir alt siireg olan is yasam kalitesi siirecinin
gelistirilmesi; orgiitlerdeki insan kaynaklar1 yoneticileri i¢in hem 6rgiitsel ve hem de
bireysel amaglara ulasilmasini destekleyen 6nemli bir faaliyet alanidir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri genellikle is yasam Kalitesini anketler
kullanarak olgerler. Bu anketler, ¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel durumunu ortaya
koyar, is ve gilinliik yasam etkinlikleri gibi birka¢ konuyla ilgili sorular igerir.
Yoneticilerin bir sorunun ¢oziimiine yonelik uygulamalarin kisinin is yasamini nasil
etkiledigini daha iyi anlamasi saglar. Is yasam kalitesiyle ilgili anketlere verilen
yanitlar, is yasam kalitesini ylikseltmek i¢in girisim yapilabilecek alanlarin
saptanmasina yardimci olabilir. Ornegin, bir personelin ankete verdigi yanitlar, is
yasantisinda birtakim etmenlere bagimli olmamin getirdigi kisitlamalara iliskin
kaygilarini yansitiyorsa, o personelin bulundugu ortam, o ¢alisanin isteklerine uygun
hale getirilebilir. Is yasam kalitesiyle ilgili temel sorunun tespit edilmesinden sonra
onun ¢ozlimii i¢in alternatiflerin degerlendirilmesi ve uygun seceneklerin yeniden
gozden gegirilmesi gerekir. Arastirmacilar, is yagam kalitesiyle ilgili olarak yapilacak
caligmalarin, insanlarin daha mutlu bir yagam siirmelerine yardimei olmasini {imit
etmektedir.

Is yasam Kalitesinin gelistirilmesi siirecinde organizasyonel destek
sisteminin en Onemli unsuru olan program destegi; organizasyonun ¢alisanlarina
sundugu is yasam kalitesinin gelistirilmesine iliskin programlar1 igermektedir. Bu
programlar; aile dostu girisimi, cocugu okula birakma, isyerinde veya yakininda
cocuk bakimi, yash bakimi, evlat edinme, ailesi tarafinda terk edilme halinde ¢6ziim

Onerileri, ailenin egitim masraflarinin  karsilanmasi, calisanlar1  destekleyici
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programlar, kisisel problemlerin ¢oziimiine destek, ekonomik, sagliksal ve kimyasal
bagimliliklarin 6nlenmesi, is dostu programlari, ¢alisma saatlerinde esneklik, evde
haberlesme ve calisma imkanlarinin gelistirilmesi, 1rk, renk ve cinsiyet dahil her tiirlii
tacize kars sifir tolerans gosterilmesi, 6ziirliiliik ve dinsel uyum, tacize kars1 egitim,
Oonleme ve gelistirme siiregleri, ¢alisanlara memnuniyet anketlerinin uygulanmasi,
emeklilik planlama programi, is paylasimi, yaz kampi, kalite ve is yasam dengesi
konusunda seminerler ve egitimler, yonlendirme egitimi, yonetici ve orta kademe
yoneticisi i3 yasam degerlendirmesi, kariyer danisma programlari, ¢alisanlar ve
aileleri i¢in iyilestirme programi, kisisel emeklilik planlamasi gibi konular
icermekte, ancak bu konularla sinirlandirilmamaktadir.

Is yasam Kkalitesi siirecinin gelistirilmesi kapsaminda calisanlara saglanan
danigsmanlik ve liderlik destegi; calisanlarin is yasam kalitesi i¢in Onemli olan
diisiince yapisi ve yeteneklerini gelistirmek i¢in verilen bir egitimdir. Bahse konu
egitimin adi “s yasam Kalitesini iyilestirmek i¢in calisan1 motive edici isyeri
yaratmak” olarak ifade edilmektedir. Liderlik ve danmismanlik desteginin
amaci;calisanlara motive edici bir igyeri yaratmak icin 6nemli etkenleri ve kurallar
O0grenmek, ¢alisanlar i¢in motive edici bir igyeri yaratacak sekilde bir ¢aligma ortami
yaratmak i¢in c¢alisan ve igverenin ¢alisma yeri ile ilgili beklentilerini 6§renmek, isi
ve hayatin sorumluluklarin1 uyumlu bir sekilde birlestiren yeni yaklasim ve degerleri
O0grenmek, calisanlarin  karsilastifi i3 yasam problemlerinin  ¢éziimiiniin
kolaylastirmasini1 6grenmek, liderlikte ve yonetimde onemli olan isyeri degerlerini ve
faaliyetleri, calisanlart motive edici bir igyeri yaratmak i¢in gerekli stratejileri
Ogrenmektir.

Is yasam Kalitesi siirecinin gelistirilmesine yonelik arastirma ve
planlamalarda temel girdiler; mevcut is yasam kosullari, ¢agdas is yasam sartlarina
uygun olmayan, personelin etkin ve verimli ¢alismasini olumsuz yonde etkileyen
unsurlar, c¢alisanlarin ve miisterilerin, yani i¢ ve dis miisterilerin memnuniyet
derecesini diisiiren Orgiitsel ve yonetimsel faktorlerdir. Dolayisiyle is yasam
kalitesinin iyilestirilmesi yolu ile personelin moral ve motivasyonu ile etkinlik ve
verimliligini arttirmak maksadiyla yapilacak planlama ve calismalara i¢ ve dis
miisterilere yonelik olarak hazirlanmis, is yasam kalitesinin mevcut durumunu ve
yasanan sorunlarin belirlenmesi i¢in 0zel olarak hazirlanmig bir anket ¢alismasina
dayali siirec degerlendirme ve gelistirme caligmalar1 ile baslanabilir. Is yasam

kalitesinin iyilestirilmesine yonelik siireglerin gelistirilmesinde 6nemli girdilerin biri
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de, orgiitiin bir 6grenen organizasyon olma niteligini kazanmis olmasidir (Newstrom,

1997: 296).

2.2. MOTiVASYON KAVRAMI

Bu béliimde motivasyon kavraminin tanimu ile tarihsel silire¢ igerisinde
gelistirilmis bulunan motivasyon teorilerine yer verilmistir. Miiteakip donemde bu
konuda yapilacak ¢alismalara temel teskil edecek ve bu tezden faydalanmak isteyen
arastirmacilara yeterli bilgileri aktaracak sekilde motivasyon kavrami ile motivasyon
teorileri kisaca aciklanmustir.

Motivasyon; Kisilerin belirli bir amac1 gerceklestirmek maksadiyla kendi
arzu ve istekleri ile davranmalaridir. Bireyleri, beklenen ve istenen yonde hareket
etmelerine ve davranmalarina tesvik eden; kendilerinden veya g¢evrelerinden
kaynaklanan ¢esitli giidii ve giidiiler toplulugudur. Motivasyon; 6rgiitiin ve bireylerin
ihtiyaglarim1 karsilayacak bir iS ortami olusturmak maksadiyla bireyin harekete
gegmesi i¢in etkilenmesi ve tesvik edilmesi siirecidir. Bir hareketin yonii, siddeti ve
devamlilig1 iizerine ¢abuk ve derhal yapilan etkidir (Kiigiikkahmet, 2001: 11).

Motivasyon; Bir sey yapma istegidir ve yapilan fiilin bireyin ihtiyaglarini
tatmin etme yetenegi siirdilkge bireyde bulunur. Motivasyon; giidiilerin etkisiyle
eyleme gegme ve gergeklestirme siirecidir (Fidan, 1998: 13). Tim bu tanimlar
motivasyon kavraminin temelini olusturan; insan davranigini tetikleme, bu davranigi
yonlendirme ve siirdiirme eylemlerini kapsar. Insan davranismi tetiklemede birinci
faktor, insanin i¢inde onu gesitli sekillerde davranmaya yonlendirici gii¢ olan giidiiler
ve bu giidiileri harekete geciren gevresel faktorlerle ilgilidir. Ikinci faktor, belli bir
hedefe yonelme ile ilgilidir. Ugiincii faktor ise ilk iki faktdre bagli olarak, bireyin
davranigini siirdiirmesi ya da siirdiirmemesi ile ilgilidir. Bu ti¢ faktor cgalisan bir
insanin analiz edilmesi ve onun anlasilmasi agisindan anahtar konumundadir.

Motivasyon; insanlarin i¢inden gelen itici kuvvetlerle belirli bir hedefe
dogru yonelme ve maksatli davranislar gosterme siirecidir. Insanlarin hareket ve
davraniglarina enerji ve yon veren; temel ve sosyal ihtiyaglarini kullanarak onu
harekete geciren, onun hareketine devamlilik ve ivme kazandiran, onlar1 olumlu yone
iten bir giigtiir. Calisanlarin 6rgiit i¢indeki isteklerinin karsilanmasi ve is doyumunun
saglanmasi, onlarin mesleklerini ve yaptigi isi sevmelerine, yoneticiler ile pozitif

iletisim ve etkilesim igine girmelerine, verilen her tirlii gorevi basariyla
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gerceklestirmek maksadiyla, 6zveri ve yiiksek performansla ¢aligmalarina biiyiik bir
destek saglayacaktir. Motivasyon siirecinde ilk ve en Onemli etken, motivasyon
siirecini yiiriitecek olan yoneticinin yetenekleridir. Insan kaynaklar1 ydnetiminde
motivasyon olduk¢ca genis kapsamli bir kavramdir. Bu konuda yapilacak
uygulamalar, insan kaynaklar1 yoneticilerinin hayal giicii, egitim seviyesi ve orgiitiin
bu tiir uygulamalara ayirabilecegi kaynaklar cercevesinde neredeyse smirsizdir. Insan
emegi diger tretim faktorleriyle birleserek oOrgiitiin amaglarina katkida bulunur.
Fakat iiretim faktorleri icinde en 6nemli ve kuSkusuz en zor kontrol edilen faktor
insan faktoriidiir. Calisanlart motive eden faktorler, kisiden Kisiye degisir. Kisilerin
farkli ihtiyag seviyeleri ve psikolojik yapilart nedeniyle onlar1 motive edecek araglar
da farklidir. Motivasyon araglarini kullanirken bireysel farkliliklar géz Oniinde
tutulmalidir. Her bir gruptaki personeli harekete geciren motivasyon faktorleri farkl
oldugundan, kullanilacak motivasyon aracinin segiminde, c¢alisanin psikolojik
durumunu da dikkate almak gerekir. Orgiitlerde galisanlarin motivasyon seviyesi ile
is yasam Kalitesinin iyilestirilmesi, is doyumu ve verimliliklerinin arttirilmasi
maksadiyla; personelin maddi ve manevi ihtiyag durumlarimin sistemli bir sekilde
incelenmesi, onlarin hedef ve beklentilerini Karsilayacak bir g¢alisma ortaminin
saglanmasi, orgiit hedefleri ile ¢alisanlarin hedeflerinin koordine edilmesi, secilecek
en uygun motivasyon teorileri ile ortaya konulan motivasyon esaslarina uygun olarak
onlarin motive edilmesi, orglitsel hedeflerin gerceklestirilebilmesi i¢in temel yonetim
siirecleridir.

Motivasyon uluslararasi sirketler veya c¢ok uluslu sirketlerin insan
kaynaklari yonetimi igin de olduk¢a Onemlidir. Ev sahibi iilke, yatirimci veya
sermayedar iilke ve dglincli ilkelerden insanlarn gorev aldigi bu tir
organizasyonlarda, cok farkli kiiltlirel faktorler ile sosyal ve ekonomik girdilerin
degerlendirilmesinden sonra bir motivasyon planinin hazirlanmasi ve uygulanmasi
biiyiik onem tasimaktadir. Isletmelerde calisan personelin ihtiyaclarim, maddi ve
manevi degerlerini, tutum ve davranislarinin arkasindaki duygu ve diislincelerini
degerlendiren ve yonetim fonksiyonlarina dahil eden insan kaynaklar1 yoneticileri ve
genelde oOrgiitlin ¢esitli kademelerinde goérev yapan yoneticiler, personelin moral ve
motivasyon seviyesinin yiikseltilmesinde daha basarili olacaktir. Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi’nde vurgulandigi gibi; sevgi ve saygi gorme, kabul

edilme ve kendini ispatlama gibi siiregleri bilen ve degerlendiren yoneticiler,
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calisanlarin moral ve motivasyon seviyelerinin ylikseltilmesine bilimsel ve sistemli
bir yaklasim getirebilir (Seker, 2005; Boone, 1987: 109 ).

Motivasyon araglar1, ¢ok degisik sekillerde hayatin her alaninda ve hemen
herkes tarafindan uygulanir. En kiiciik sosyal grup olan ailede anne ve baba, siifini
gecerse kendisine bisiklet veya herhangi bir hediye alacagini miijdeleyerek okula
giden ¢ocuklarmin davraniglarin1 yonlendirmeye galisir. Kendi iizerine bir takim
motivasyon unsurlari tatbik edilen bir insan, bagka bir amagla yine diger bir Kisiyi
giidiilemeye calisabilir. Kisaca insan davranislarima yon vermek isteyen insanlarin
basvuracagi en giiglii yontem motivasyondur (Kimmel, 1993: 38).

Insanlar1 neyin motive ettigini bilmek, cevredekilerin hareketlerini, tutum ve
davraniglarint anlamay1 gerektirir ve bu durum insanlar1 goézlem yapmaya ve
gevresini tanimaya zorlar. Birbirini iyi taniyan insanlar aralarindaki problemleri daha
rahat ¢ozer, iS arkadaslar1 ve yoneticilerle daha iyi iligkiler kurulabilir. Bilgi giic
demektir. Motivasyon katilimciligin sonucudur (Erkal,1987: 214).

Bir orgiitte temel amag, orgiit faaliyetleri sonucu bir iiretim yapmak ve kar
elde etmektir. Karli olmayan orgiitlerin yasamasi miimkiin olmadigi gibi, bu sonug
girisimci ruha da aykiridir. Kiiglik veya biiyiik 6lgekli mal veya hizmet iireten biitiin
orgiit yoneticileri, orgiit amaglarin1 gergeklestirmek igin, ¢alisan personeli etkin ve
verimli bir sekilde degerlendirmek durumundadir.

Bu ise calisanlarin moral ve motivasyonlarinin yiiksek tutulmasi ile
miimkiindiir. Ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte olan ve ¢alisma hayatinda onemli
sorunlar yasayan iilkeler agisindan, motivasyonun ihmal edilmez bir 6nemi vardir.
Yoneticiler ve yonetilenler motivasyonun iki yoniinii olustururlar. Yoneticiler
motivasyon araglarin1 kullanarak kisilerin yaptiklar1 islerde basarili olmalarini,
islerini daha iyi yapmalarim1 ve dolayisiyla kaynaklarin en verimli sekilde
kullanilmasini saglamaya ¢alisir. Bunu saglamak i¢in yonetici motivasyon konusu ile
ilgilenmek zorundadir. Ciinkii yOneticinin basarist astlarinin Orgiitsel amaclar
dogrultusunda caligmalarina, bilgi, yetenek ve giiclerini tam olarak bu dogrultuda
kullanmalarina baglidir. Motivasyon ile performans arasinda ¢ok yakin bir iligki
vardir. Motive olmayan bir personelin yiiksek performans gdstermesi
beklenmemelidir. Yonetici agsindan 6nemli olan tiim ¢alisanlarin organizasyon
amaglar1 dogrultusunda davranacak sekilde motive edilmesidir. Motivasyonun
isletmeye olan yansimasinin verimlilikten ¢ok baska etmenlerle iliskili oldugunu

belirleyen birgok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar ve sonuglar bir araya
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getirildiginde yiiksek moral ve motivasyon ile saglanan yiiksek is doyumunun; isten
ayrilmalar azalttigi, iSe devamsizliklarr azalttigi, is kazalar1 oranimi ve sikayetleri
diisiirdiigiinii s0ylemek miimkiindiir.

Ayrica c¢alisanlari verimli olmaya yoneltmede, Orgiitte kullanilan tesvik
yontemleri hakkinda bilgilendirmek, acik, adil ve uygulanabilir bir 6diil sistemi en az
ticretler kadar etkilidir. Verimi arttirmak i¢in ceza ydntemleri gibi negatif tesvik
araglar1 yerine pozitif motivasyon araglari kullanilmalidir. Béylece personelin moral
ve motivasyonu yiiksek tutulacaktir. Grup g¢alismasindan zevk duyma ve ortak is
yapma arzusu motivasyon lizerinde olumlu etkileri olan unsurlardir.

Insanim bedeni i¢in saglik ne kadar 6nemli ise, isletmelerde verimlilik ve
ishirligi i¢in de moral ve motivasyon o kadar 6nemlidir. Motivasyon sadece ¢alisanin
sorumlulugu degil ayn1 zamanda liderlik fonksiyonunu yiiriiten kisilerin de en 6nemli
gorevlerinden birisidir. Motivasyon; bir orgiit agisindan hem yonetici bazinda hem de
calisan bazinda etkinlik ve verimin yiikseltilmesi i¢in ¢ok dnemlidir. Dogru zamanda
yapilacak dogru motivasyon, hareketliligi, basariyr ve dolayisi ile siirekli verim
artisin1  beraberinde getirecektir. Lider olarak bir yoneticinin gorevi; yiiksek
performans gosteren kisilerin  sahip oldugu olumlu tutumlart desteklemek,
pekistirmek, bu yiikksek performansin siirekliligini saglamak, diisiik performans
gosteren kisilerin tutumlarini ise hem kendilerine hem de isletmeye yarar saglayacak
yonde gelistirmektir. Calisanlarin motive edilmesini saglayan faktorler; basari,
kabullenme, isin kendisi, sorumluluk, gelisme ve ilerleme firsatlaridir. Calisanlarin
motive edilmesi; personelin insan olarak fiziksel, ruhsal, toplumsal, orgiitsel,
yonetsel ve iglevsel ihtiyaglarmin orgiitiin amag ve ihtiyaclari dogrultusunda her
insana 0zgii ara¢ ve yontemlerle karsilanarak, belli politikalar yardimi ile ¢alisanlarin
davranislarina bu yolda bigim ve yon verilmesi siirecidir (Ozgen, 2002: 338).

Gerek bir iilke veya bolgede iginde ulusal Olgekte faaliyet gosteren
isletmelerde ve gerekse uluslararasi alanda faaliyet gosteren sirketlerde ¢alisanlarin
moral ve motivasyonu ayni derecede onemlidir. Birgok iilkede faaliyet gdsteren,
farklt ulus, bolge ve sosyal gruplardan personel calistiran sirketlerde; moral ve
motivasyon seviyesinin tespit edilmesi ve bu seviyenin yiikseltilmesinde, kiiltiirel
farkliliklar, toplumsal degerler ve cografi farkliliklar nedeniyle bazi degisiklikler
gostermesine ragmen her iki durumda da ¢alisanlarin ihtiyag seviyeleri, sosyal ve

kiiltiirel degerleri, is ve iletisim imkanlar1 dikkate alinarak kullanilacak motivasyon
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uygulama ve araglarinin hedefi; insanlar1 orgiit hedeflerini elde edecek sekilde
yonlendirmek ve onlari tesvik etmektir (Hodgetts, 1994: 388).

Isletmelerde calisanlarm motivasyonunda etkili olan faktdrlerin baslica iki
bakis agisina dayanilarak acgiklanmaya calisildigi goriilmektedir (Diindar vd., 2007:
107). Bunlardan biri, c¢alisanlarin dissal faktorler tarafindan motive edildigi
goriisiidiir. Tkincisi ise, ¢alisanlarin sosyal ve parasal yararlar elde etmesi kadar kendi
amagclari i¢in daha iyi ¢alisarak igsel olarak motive olacagi goriisiidiir. Bu goriislere
gore, i¢sel olarak motive edilmis olan davranislar i¢sel nedenselligi temsil ederken,
digsal giicler tarafindan yonlendirilen davraniglar dissal nedenselligi temsil
etmektedir. Motivasyon alaninda yapilan g¢aligmalarda gegerliligi genelde kabul
edilen ve bir cok arastirma ile saptanan maddi/manevi motivasyon araglarinin;
ekonomik araclar, psiko-sosyal araglar ve orgiitsel/yonetsel araclar olarak incelendigi
goriilmektedir (Eren, 2007: 512-520; Batmaz, 2002: 46-48; Celtek, 2003: 11-12;
Gibbons, 1998: 115-132; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001; Sapancali, 1993: 59-65; Olcer,
2005: 2-3).

Bu araglar asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

- Ekonomik araglar: Ucret artis1, kara katilma, ekonomik &diil, prim, sosyal
yardimlar/kolayliklar (daha 1yi calisma ve yasam olanagi saglayan ekonomik
yararlar; servis, 6gle yemegi, cay-kahve servisi, 0zel saglik sigortasi, giyecek
yardimi),

- Psiko-sosyal araglar: Caligmada bagimsizlik, sosyal statii ve katilim, takdir
edilme, gelisme ve basari, c¢evreye uyum, Oneri sistemleri, Ustlerle dogrudan
goriisme, psikolojik giivence, sosyal faaliyetler, yetki devri, danigmanlik hizmeti.

- Orgiitsel ve ydnetsel araclar: Amag birligi, yetki ve sorumluluk dengesi,
egitim, kararlara katilma, is gilivencesi, iletisim sistemi, isi ¢ekici kilma, fiziksel
caligmasartlari, is genisletme, is zenginlestirme, is rotasyonu, ekip ¢alismasi, miizik
esliginde calisma, fiziksel kosullarin iyilestirilmesi, terfi ve kariyer gelistirme

olanaklari, acik yonetim politikasi, adaletli ve siirekli disiplin sistemi vs.

2.2.1. Motivasyon Teorileri

Mottivasyon teorileri bazi otoriteler tarafindan isletme organizasyonunu,
birbirinden farkli insan faaliyetlerini koordine eden, fiziki, beseri, parasal ve dogal
kaynaklar araciligiyla ¢evresine ve ig¢inde bulundugu topluma hizmet saglayan bu

amacin gerceklesmesi ile ilgili sorunlara ¢6ziim yolu arayan bir grup ve siirekli bir
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sistemdir seklinde tanimlanmaktadir. Bu tanima gore, bir organizasyonun basarist;
karsilagtig1 sorunlari karsin, topluma hizmet saglayabilecek, karini arttirabilecek, ana
kaynaklar1 ¢ogaltabilecek yetenek ve kudrete sahip olmasina baglidir (Miller, 2003).

Bu anlamda bireyin ihtiyaglar1 konusunda en temel kuramlardan biri olan
Maslow’un ihtiyglar teorisinde; bireysel davranis agisindan motivasyon, cesitli
psiko-sosyal etkenlerin birey yapisinda entegre olmus bir yorumu amag¢ edinmistir.
Kisisel yetisini ortaya koyma yoneliminin en etkin belirlenmis sekli Maslow’da
goriilmektedir. Kendini gerceklestirme yaklasimi ana hatlandirilabilmektedir (Seker,
2005).

Hepimiz asli bir i¢ cepheye sahibiz. Bu bir dereceye kadar dogal temel,
verili, bir anlamda da degistirilmesi olanaksiz bir yapidir. Her kiside s6z konusu bu
icyapt bir boliimii ile kendine 6zgili, benzersiz, bir boliimii ile ise beseriyete acik
doniik ve ona baglidir. Bu igyapiy1 bilimsel olarak arastirmak ve nasil oldugunu
kesfetmek olanaklidir. Bu igyapi, onu tanmidigimiz kadari ile gercekte kotii bir
niteliksel goriiniim vermiyor, daha ¢ok ya tarafsiz ya da kesinlikle iyi bir nitelik
gosteriyor. Bu igyap1 kétiiden c¢ok iyi oldugundan dolayi en olumlu tutum, onu ortaya
¢ikartmak, baski altinda tutup kisitlamak yerine cesaret verip 6zendirmek olacaktir.

Ayni igyapt hayvanlarin igglidiileri gibi giiclii, etkileyici ve yanilmaz
degildir. Bir bakima bu yargilar biitiiniiyle; disiplin, mahrumiyet, aksilige ¢atis, aci
ve hiiziin gerekleriyle birlestirilmelidir. Bu yaklasim gercekte Maslow’ un
gereksinmeler hiyerarsisinin son asamast ya da olgunluk yaklagimi diye
tanimlanmaktadir. Maslow’a gore tiim canli organizmalar i¢in gegerli olan evrensel
nitelikte gereksinmeler bulunmaktadir. Bunlara baktigimizda bazi bagliklar altinda
toplayabiliriz (Seker, 2005).

Fizyolojik gereksinmeler,
Giiven gereksinmeleri,

Ait olma ve sevgi gereksinmeleri,

<N X X

Sayg1 gorme gereksinmeleri,

v Kendini gergeklestirme gereksinmeleri,
McClelland ve basar1 teorisi; Maslow basari1 gosterme durumunu saygi gérmenin bir
determinanti olarak belirtirken McClelland ayn1 olguyu bireysel motivasyonun temel
taslarindan biri olarak daha biiyiik bir 6nemle ortaya koymaktadir. Basart motiveyi
arastirmalart konu algilama testi’ diye anilan bir test yardimiyla yiiriitiilmiistiir. S6z

konusu test Henry Murray’in kisilik testlerinden kaynaklanmistir. Testin uygulandigi
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kimselere giinliik yasantidan resimler gosterilmis ve s6z konusu resimlerle ilgili kisa
bir senaryo anlatmasi istenmistir. Bundan amag bireyin i¢yapisal dinamigi ile ilgili
Ozelliklerini uyararak agiga vurdurmaktir (Nasierowski ve Mikula, 1998: 495-509).

McClenland’a gore birey testlerde iki tir yonelimden birini agir basici
nitelikte disa vuracaktir. Bu iki tiir degisik gereksinmeye olan yonelimler su
sekildedir; Yaratici, yapict ve ¢alisma yasamina doniik bir yonelim ki, bu yonelimin
temelinde bireyin olan gercksinmesi yatmaktadir. Aile, arkadas ve sosyal g¢evreye
doniik bir yonelim ki, bu yonelimin temelinde ise bireyin g¢evresiyle iliskilerinde
bulunmaya olan gereksinme yatmaktadir.

Bireyin sadece basar1 gereksinmesine ya da sadece cevresi ile iligkilerde
bulunma gereksinmesine yonelik bir 6rnek tutum gelistirmesi sOylenemez. Birey
gercekte her iki gereksinmenin de etkisi altinda bulunabilir. Yani birey basari
gereksinmesinin tatmininde dogrudan kendi kisiliginin bir fonksiyonu olma
niteligindedir. Kendi degerinin farkinda olan birey, bir ise kalkismadan 6nce basari
ve basarisizlik olasiliklarimi dikkate almaktadir. Bu durumda basar1 motivenin iki
boyutunu gosterecektir. Bu iki motiveden gergekte bireyin bir isi yapmaya olan
yonelimi saptanmis olacaktir. Basar1 olanagi diisiik bir ise bireyin kalkismasi az
olasiliktadir. Denilebilir ki basar1 motive ile basar1 gereksinmesi arasindaki
korelasyon yiiksek, basarisizlik motive ile basar1 gereksinmesi arasindaki korelasyon
ise distiktiir. Ayrica basarisizliktan dolay1 cezalandirma, ya da basaridan dolayi
odiillendirmenin bireyde basar1 motivenin belli bir bi¢imde olusumunun nedenini
olusturacagr da agiktir. Basarisizligindan dolayr cezalandirilan bireyin, sonradan
tstlenecegi islerde gene Dbasarisiziga ugrayacagi korkusu, ondaki basari
gereksinimini korlestirebilir. Bu tip bireylerde basar1 motive, basarisizliga olan korku
dolayisiyla, temel bir karakteristik 6zellik bigimi almis olarak gortilecektir. Bu olgu,
yonetim agisindan lizerinde dikkatle durulmasi gereken bir durumu betimlemektedir.

Basar1 motivenin, bireysel motivasyon stirecinde tek etken oldugu agiktir ki,
kabul edilir nitelikte degildir. Ancak, motivasyonu ozellikle ¢alisma yasamindaki
motivasyonu olusturmada biiylik etkisi oldugu da yadsinamaz (Sabuncuoglu, 2003)
David McClelland; bu konuda yillar siiren ¢alisma ve arastirmalarini ve elde ettigi
bulgular1 sonradan somut bir arastirmada realite etmis ve gelismekte olan bir iilkede
basar1 motivenin ekonomik kalkinmaya olan katkisin1 vermeye caligmistir.

Herzberg’in; hijyen teorisine gore cikis noktast dogrudan isin kendisi

oldugundan, psiko-fizyolojik ve sosyal temellere dayal1 diger teoriler i¢in s6z konusu
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olan bu teorilerin ¢alisma yasamina uygulanmasi geregine Herzberg de
rastlanmamaktadir. Herzberg’in bulgularma gore is ve is ile ilgili olgu ve
kosullarinin hangilerinin motive edici ve hangilerinin ise bu nitelikten yoksun
oldugunu saptama amaciyla, bireysel tutum ve tepkilerin sorulmasiyla elde
edilmistir. Herzberg arastirma da elde ettigi bulgular1 pekistirmek ve g¢ok elestiri
almig olan sonugsal verileri saglamlastirmak igin daha sonra ayni arastirmalari
degisik yore ve c¢alisanlar iizerinde yenilemis ve eskileri onaylayan sonuclar elde
etmistir.

Herzberg’in calisma arkadaslarini, arastirmaya konu olan kisilerde iki temel
degisik faktor grubunun varligini saptamaya gotiirmistiir. S6z konusu iki faktor
grubunu olusturanlar ise; hijyen ve mativasyonel faktorlerdir. Bunlar1 kendi iginde
inceledigimizde ise;

Hijyen Faktorler: Bu faktorler; isletme politikasi ve yonetimi, gozetim,
gozetmenlerle iligkiler, is kosullari, ticret, akranlarla iliskiler, kisisel yasam, astlarla
iligkiler, statii ve giivenlik olarak belirlenmistir.

Motivasyonel Faktorler: Bu faktorler; motive edilislerinde ki giic
derecesine gore sirasiyla, basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk ilerleme ve
gelisme olarak belirlenmisti. Hijyen faktorler tizerinde Herzberg‘inarastirma kanisi,
bunlarin yeterli ve diizenli olmadiklar1 zaman iste tatminin ger¢eklesmeyecegidir.
Ancak bu faktorler var olduklar takdirde, natiirel nitelikli olduklarindan is gorenler

tarafindan sadece kabul goriirler, ancak onlar1 motive etmezler.

2.2.2. Motivasyonun Onemi ve Basariya Etkisi

Bircok alan ve konuda basarinin sirlar1 vardir. Her birey i¢in basarinin sirr1
farklilik gosterebilir. Basarida goreceli bir kavram seklindedir. Ciinkii her bireyin
algilama ve psikolojik yapisi degisiktir. Tutunma ve devamlilik yine kisiden kisiye
degisiklik gosterir. Motivasyon bu tutum ve davranislarin bir biitiiniidiir. Bozuk bir
psikolojiye sahip bireyden saglikli bir performans beklenemez. Herhangi bir birey ya
da kisi tizerinden ne istenirse istensin birbirini izleyen bir dizi disiinsel, duygusal,
sosyal yogunlagma, halkalarindan olusan bir zincirle karsilasilir. Bu zincirin
halkalarinin bir tanesinin eksikligi motivasyon iizerinde 6énemli oranda degisiklik ve
olumsuzluk yaratir. Olumlu diisiinme ve tam bir motivasyon igin bu halkalarin her
birinin farkli farkli degerlendirilmesi ve irdelenmesi gerekir. Ayrica motivasyonun

kendine 6zgii baz sitilleri de vardir (Miller, 2003).

26



Insan diinyanmizda kaynaklarm sinirli oldugu diisiiniilecek olursa elimizdeki
en zengin kaynagim insan giicii oldugunu goriiriiz. Basarili, tiim bilgi ve becerisini
ortaya koyarak bir seyler iiretmenin hazzini yasayan Ve yasatan insan iiretimde en
degerli kaynagimizdir. Orgiitlerde bu tatmini ve basariy1 elde etmemizi saglayacak
yardimct faktorlerin en Onemlilerinden birisi de ¢alisanlarin  motivasyonunu
olusturmaktadir.

Icinde bulundugumuz 21. Yiizyilda, 6zellikle sosyal, kiiltiirel, teknolojik ve
ekonomik alanlarda ¢ok yogun, ¢ok hizli bir degisim ve gelisme yasanmakta; bu
nedenlerden dolayi, ¢agimiza “kiiresel bilgi ¢agi” da denmektedir. Yasanan bu
degisim ve gelismelerden otiirii, eger isletmeler ¢aga ayak uydurmak ve basarili
olmak istiyorlarsa, en 6nemli kaynaklari olan insana, dolayisiyla onun ihtiyag ve
beklentilerine 6nem vermek zorundadirlar. Ciinkii yasanan bu degisme ve
gelismelerin temelinde insan unsuru bulunmaktadir. Isletmedeki bir makine, bir cihaz
bozuldugu zaman en kisa siirede yetkili servisler cagirilarak arizanin nedeni
bulunmakta ve aracin yeniden calismasi igin gereken tiim imkéanlar seferber
edilmektedir. Ne yazik ki bir makineye verilen bu denli 6nemin bu makineyi
calistiran ya da bakimini yapan kisilere yeterince verilmedigini diisiinebiliriz.

Gereksinimleri karsilanmamais bu kisilerin de ¢alismadaki verimi diismekte,
sonugta hem bu insanlar hem de isletmeler kaybetmektedir. Ciinkii ihtiyaclar insanda
bir gerilime neden olur: olusan gerilim de kiside istekler uyandirir. Ve istekler
zamanla harekete, eyleme doniisiir. Bunun sonucunda da bir iiriin, bir is olusur. Iste,
ihtiyaggerilim- istek-eylem-iirin zincirini isletmeler ¢ok iyi tanimali ve bu zinciri
hem c¢alisanlar hem de isletme yararina kullanma yollarini aramalidir. En 6nemli yol
da calisanlarin gidiilenmesi yani motivasyonudur. Ciinkii her bilingli davranigin

gerisinde giidiileme yatmaktadir (Erat, 2010: 28).

2.2.3. Yonetici A¢isindan Motivasyonun Onemi

Yonetici; motivasyon ve insan ihtiyaglarini anlamanin, organizasyonel
hedeflerin ancak ve ancak calisanlarla beraber gerceklestirilebilecegi gercegi
acisindan Oneminin farkinda olmalidir. Yonetici herkesin ayni 6zendirme ve
tesviklerle motive oldugu diislincesinde bulunma hatasina diismemelidir. Eski tip
yOnetici, ¢alisanlarin ¢ogunun isi sevmedigini zanneder ve calisanlarin ancak korku
ya da parasal ddiillerle motive edilecegine inanirlar. Bunlar kisa vadede motivasyonu

saglayabilir. Ancak uzun vadede galisanlari isten biktirir. Modern yaklasim olumlu
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cevresel faktorlerin  “Tanmima, Statii, Reinforcement(destek)” kullanimin
savunmaktadir.

“Yonetimde motivasyon; ¢alisanlar1 farkli sekillerde davranmaya sevk eden
faktorlerin belirlenmesi, bu faktorlerin ¢alisanlarin davranislarimi neden ve nasil
yonlendirdiginin  anlasilmasi, olumlu  davranislar  siirdiirmelerinin ~ nasil
saglanabileceginin arastirilmasi ile ilgilidir.” (Kogel, 2006:633-634).

Is giiciiniin etkin bir bi¢imde kullanilmas1 igin onu olusturan bireylere ise
uyumunu ve is tatminini saglamak temel kosullar arasinda yer almaktadir. Is gdren
acisindan ise uyum ve 1is tatmininin gerceklesmesi, yoOnetimin varliginin
stirdiiriilebilmesi i¢in gidermek zorunda oldugu ikinci gereksinmedir. Son
gereksinme onceki iki olgunun, yani giindemde ki gereksinmelerin giderilmesinde
stireklilik saglamak geregidir. Benzetme yerine ise, hiicrelerini yenileyen bir
organizma gibi yonetiminde, giindemde ki gereksinmeleri doyum buldukg¢a yeniden

ayni gereksinmelerle motive olarak siireci devami devam ettirmesidir.

2.2.4. Calisanlar Acisindan Motivasyon ve Is Tatmini

Insanlar1 neyin motive ettigini bilmek, cevredekileri anlamayi, onlarin
hareketlerini, davraniglarin1 anlamayi1 gerektirir. Bu, insan1 gbézlem yapmaya ve
cevresini tanimaya iter. Birbirini iyi taniyan insanlar ise aralarindaki problemleri
daha rahat ¢6zer. Bu sayede is arkadaslari ve yoneticilerle daha iyi iliskiler
kurulabilir. Motivasyonun iligkili oldugu 6nemli kavramlardan birisi i tatmini ve
isdoyumudur. Is tatmini, isin kapsamma ve is ortamina kars1 bireyin olumlu
tutumlarinin tiimiinii olusturur. Calisanlarin islerine duyduklar1 hosnutsuzluk ya da
hosnutluluktur. Is tatmini, isin dzellikleriyle calisanlarin istekleri birbirine uydugu
zaman gergeklesir. Bu uyum ne kadar ¢ok olursa, o oranda yiiksek bir is tatmini
gergeklesir (Ozgen vd., 2002: 327).

Evlilikte, arkadas ¢evresinde, ebeveyn olarak motivasyon kavramini bilmek
saglikli iligkiler kurmak ve uyumlu yasamak acisindan oldukga yararlidir. Tim
davraniglar nedenseldir ve bu nedenleri anlamaya c¢alismak, bunlar iizerinde
yogunlagmak ¢esitli durumlarda ortaya c¢ikabilecek problemleri tahmin etme,

engelleme ya da ¢cozmede yardimeidir.

2.2.5. Motivasyon ve Performans

Motive olmamuis bir ¢alisandan yiiksek performans ve verimlilik beklenmesi
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diistiniilemez. Kisinin isini yerine getirmek i¢in harcadigi tiim c¢abalar karsisinda elde
ettigi basar1 diizeyi performansin boyutunu gosterir. Kisi sahip oldugu nitelikler ve
yetenekleri ile saglayacag yiiksek performans sayesinde yiiksek verimlilik elde eder.
Calisanin amagclarina ulagsmasi etkinlik derecesini gosterir. Bir ¢alisanin performansi,
sahip oldugu nitelik ve yetenekler ile inang ve degerlerine baglidir. Saglanan
performans daha sonra odiillendirildiginde tatmine dondsiir. Kendini isinde mutlu,
huzurlu, giivenli olarak goren bir calisanin is verimliligi ve performansi yiiksek
olacaktir. Bu durum ¢alisanin motivasyonunu onemli olgiide etkileyecektir.
Motivasyonu yiikselen kisi is yasam kalitesini ve g¢alisma hayatini daha diizenli
gotiirecektir. Bu nedenle motivasyonun performans iizerinde etkisi yiiksektir
(Barutgugil, 2004: 390).

2.2.6. Moral ve Is Tatmininin Motivasyon Uzerindeki Etkisi

Manevi bir deger olan moralin 6l¢iilmesine imkan ve olanak yoktur. Kisiden
kisiye degisiklik gosteren moral olgusu ¢alisma ve is tizerinde etkili bir faktordiir.
Insanin disinda kalan baska insanlarin zihinsel durumu ve davranislariyla ilgili bir
konu oldugundan moral, o6l¢iimiinde ve istatistiksel olarak degerlendirilmesinde
zorluklar igerir. insan her an degisebilen ve farkli gérsellikler sunan bir canlidir.

Calisma ortamindaki bazi unsurlar, dis etkiler, isin ve bulundugu durumun
zorlugu ile igselligi kisinin morali iizerinde etkiler meydana getirir. Ozellikle
glinlimiizde artan is yiikii, mali yetersizlikler, istemeden yapilan is ve gérevler nedeni
ile kisilerin moral olarak ¢cokmesine nedendir. Morali bozuk bir bireyin motivasyonu
da bozulmus demektir. Iyi bir motivasyon igin kisi ve bireylerin moral olarak da
yeterlilige sahip olmasii gerektirir. Calisanlar igin tcret, ikramiye, sosyal yardim,
calisma saatleri, ¢alisma sistemleri, yoneticileri ve calistiklar1 kurumlara yonelik
degerler moral {izerinde etkilidir. Bu etkiler olumsuz ise kisinin ise tutumu ve
basaris1 da eksik veya sorunlu olacaktir. Artik teknolojik c¢alisma imkanlar1 her ne
kadar calisanlara kolaylik saglasa da bir o kadar zorlugu da beraberinde
getirmektedir. Gelisen teknoloji bir¢cok alanda calisanlara fayda saglamasinin
yaninda bazi fiziki sorunlari da meydana ¢ikarmaktadir. Artan hayat zorlugu ve
calisma sorunlar1 nedeni ile kisiler {izerinde ¢ok yonlii olumsuzluklar meydana gelir.
Bu olumsuzluklar moral olarak ¢okmeye ve motivasyon eksikligine neden olur.
Moral ve moral bozuklugunun motivasyon tizerindeki olumsuz etkilerine basliklar
altinda baktigimizda ise; (Nasierowski ve Mikula: 495-509).
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Hedonik Teoriler: Birey ona zevk verecek olay ve nesneler karsisinda
motive olacak onlar1 yapmak ve elde etmek isteyecektir. Kendisine aci verebilecek
seyler karsisinda ise ters yonde motive olarak ve onlardan ka¢inmaya ¢alisacaktir. O
halde, birey fizyolojik gereksinmesine dahi giderken zevk olacagi seye doniik
davranacaktir. Motivasyonu uyarilmanin desteklemenin ve kanalize edilmenin bir
stireci olarak tanimlanacaktir. Duygusal siire¢, bu tanimin gereklerinin tiimiinii yerine
getirecektir. Motiveler onceden Ogrenilmis olduguna gore birey bir amaca
yonelmeden 6nce gegmiste Ki zevk ve aci bulgularinin 1s1ginda amacini ve kendisine
saglayacaklarimi hesaplayacaktir (Hofstede, 1983: 75-89). Daha dogrusu bu bir
duygusal uyarilma siirecini olusturacaktir. Goriildigi gibi, motivasyon duygusal bir
siire¢ olarak kabul edilecektir.

¢ Giidii Teorileri: Iggiidiiler motivasyon siirecini belirledigi yargis1 bu
konudaki calismalart bir hayli canlandirmistir. Ancak bu konuda ki en ayrintili
aciklama 1900’ler basinda “William Mc Dougall” tarafindan gergeklestirilmistir.
Ona gore 12 tip ic¢glidii bulunmaktadir. Bunlar genel anlamiyla amagli kanitim
yoluyla ge¢mis hedef arayici egilimlerdir. Motivasyon, siddetli duygusal yonii de
bulunan iggiidiiler geregi, bireyin eyleme itilmesidir. Ozellikle davranis bilimcileri,
davranig1 i¢giidiiye baglama egilimine karsi ¢ikmiglar ve iggilidii agisindan bireyin
yonelim agiklanamayacagini savunmuslardir (Sargut, 2001).

Diirtii Teorileri: ilk ortaya atildiginda, bireyde ki fiziksel enerjinin
tamimlanmasi1 ag¢isindan yorumlanmaya c¢alisilmistir. Diirtliniin gergekte uyarilmis
davranig1 nedensellestiren bir kavram oldugu gercegine daha sonra varilmistir. Bu
agidan kavram yeniden tanimlandiginda diirtiiniin enerjinin Kendisi degil de
organizmada depolanmis enerjiyi belirli bir miktarda ¢6ziimleyen bir ara¢ oldugu
yargisinda birlesmistir. Fonksiyonlar1 agisindan tanimlanmamasi gerektiginde ii¢
temel noktada bulusulmustur. Bunlar ise; (Kagitgibasi, 2000)

Genel anlamda bir eylem i¢in motivasyon kosuldur. Eylemin tiiriinden
bagimli, ona 6zgii itici giictiir. Siddetli ve ayn1 zamanda rahatsiz edici nitelikte bir
uyarict glictiir ki, uyarmasma yanit aldikca zayiflar ve kaybolur.Fonksiyonlari
acisindan tanimlanmamasi gerektiginde {i¢ temel noktada bulusulmustur. Bunlar ise;
(Kagitgibasi, 2000) Genel anlamda bir eylem igin motivasyon kosuldur. Eylemin
tirlinden bagimli, ona 6zgl itici giictiir. Siddetli ve ayn1 zamanda rahatsiz edici

nitelikte bir uyarici giictiir ki, uyarmasina yanit aldik¢a zayiflar ve kaybolur.
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2.2.7. Motivasyon ve Moral Diizeyi

Motivasyonun ilgili oldugu diger bir durum ise moral diizeyidir. Sosyal ve
psikolojik bir kavram olan moralin tanimlanmasi1 ve Ol¢iilmesi oldukg¢a zordur.
Kisaca tanimlamak gerekirse moral; bir insana ya da insan grubuna hakim olan iklim
veya atmosferdir (Eren, 2007: 197). Bu kavram, galisanlarin moral diizeyi ve
isletmenin moral diizeyi olarak iki agidan agiklanabilir. Calisan agisindan moral
diizeyi, onlarin gereksinimlerinin doyurulmasi ve bu tatminin calisanin tiim is
yasamindan kaynaklandigina iliskin algilarinin bir uzantisidir (Basaran, 1998: 208).
Calisan agisindan incelendiginde moral, kiginin isine karst duygusal tutumu ve is
tatmini 6nem kazanir (Sahbaz, 1998: 81). Isletmenin moral diizeyinde ise, yeterince
motive edilmis c¢alisanlarin ¢abalarimi1 ayni amag etrafinda daha iyi bi¢imde
yogunlastiracaklari bellidir. Dolayisiyla motive olmus bireylerin ¢ogunlukta oldugu
bir isletme ortaminda, bireyler arasindaki iliskilerin, etkilesimin ve iletisimin kisacasi
orgiitsel havanin ve orgiitsel iklimin daha destekleyici olmasi s6z konusudur
(Findikgi, 2002: 377).

Kolektif agidan, bir sosyal orgiite ait olmaktan dolay: bireyin ulastigi tatmin
diizeyi, isyerinde moralinin yiiksek olmasini saglar. Bu anlamda, isletmede takim
ruhunun gelistirilmesi ve calisanlar arasindaki isbirliginin giiglendirilmesi, moral
bakimindan oldukga yararlidir. Béylece moral terimi, motivasyonu ve bir gruba iiye
olanlarin amaglar1 ve grup degerleri hakkindaki heyecanlarini da kapsamaktadir.
Moral kavramiyla motivasyon arasindaki iligki, is tatmininde oldugu gibi tek yonli

olmayip, karsilikli etkilesime dayanan ¢ift yonlii bir iliskidir (Eroglu, 2004: 329).

2.2.8. Motivasyon ve Temel Thtiyaclarin Karsilanmasi

Calisanlarin  temel ihtiyaglarinin  karsilanmamasi motivasyonun ¢ikis
noktasini olusturan faktorler arasinda yer almaktadir. Birey arzu ve ihtiyaglarini
tatmin edemedikge, bir i¢ dengesizlik ve huzursuzluk yasamaktadir. Bu yoniiyle
tatmin edilmeye muhtac¢ olan ihtiyaglar, bireyi farkli yonde harekete gecirici 6zelligi
dogurur. Bu durum calisma performansi ve ise karsi tutumu iizerinde olumlu veya
olumsuz etkilerin olusmasina zemin hazirlar.

Bunun aksine tatmin edilen bir ihtiyacin, bu tatminin etkisi ge¢inceye kadar
davraniglar tizerinde etkisi olmayacagi gibi bununla birlikte bazi ihtiyaglar tatmin
edilmekle kaybolmaya da bilir. Bunlarin basinda, kisiden kisiye degisiklik gosteren

beklentiler, duygusallik, 6diillendirme, iicretlendirme, takdir edilme gibi faktorleri
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belirtebiliri. Her birey farkli sekilde ve boyutta duygusallik yasadigindan kisiden
kisiye gore degisiklik gosteren beklenti calisma performansi ve ise tutumu iizerinde
de degisiklik meydana getirecektir. Yonetim ve idarenin bu nedenle her calisana esit
ve adil davranig, tutum ve adil dagitim ilkelerini benimsemis olmasi gerekir (Eren,

1968: 318-319).

2.2.9. Motivasyon ve Sosyal Ihtiyaclarin Karsilanmasi

Kisi i¢in bagka insanlarla iligki ve irtibat halinde olma ihtiyacit hem calistig1
kurum hem de isletme iginde, isyeri disinda karsilanmaya muhtag bir ihtiyagtir.
Kurum dahilinde bu ihtiyaglarin giderilmesi, terfi, statii, grup ¢alismasi, gatigmalar
en aza indiren bir orgiit iklimi gibi 6geleri i¢iren bir motivasyon sistemi ile miimkiin
olur. Isimlere gore ayrilmis park yerleri, calisma odalar1 yine isme yonelik ayrilan
ofisler, ekipmanlar, sorumlu oldugu hasta ve klinikler, kullanilan esyalar
benimsenme ve kimlik duygusu kazanma giidiilerini karsilamaya yardimci olan
sembollerdir (Y1ilmaz, 1999: 32).

2.2.10. Motivasyon ve Ego

“Ego ihtiyaglar1 bireyin sayginlik, takdir edilme ve kendini gergeklestirme
ithtiyaclaridir. Her 15 gérende giiglii bir sekilde bulunmayan bu ihtiyacglar, motivasyon
sisteminde ¢ok faydali olabilir. Orgiit, bir yandan is performansinin kabul edilebilir
standartlara uygunlugunu, is ahlakini, giyim-kusam ve lisan 6zelliklerini yetenek ve
terfi degerlendirmeleri yoluyla tesvik ederek, bir yandan da yetki devri, karar ve
coziimlerde personelin  fikrine bagvurma, egitim olanaklart yaraticiligin
odiillendirilmesi gibi yontemlerle bu ihtiyaglar1 karsilar.” (Koontz ve O’donnell,
1968: 578).

2.2.11. Motivasyon ve Verimlilik-Etkinlik

Verimlilik en genel anlamda, bir birim {irlinii, niteligini diisiirmeden en
ucuza mal etmektir. Verimlilik, isletmenin girdileri ile ¢iktilar1 arasindaki iliskiyi
anlatir. Isletme, gevresinden aldig1 girdileri kendi giiciine déniistiiriip {iretim siirecini
olusturturken ne denli tutumlu ve ussal davranilirsa, ¢iktilar o denli ucuza mal olur
(Basaran, 1998: 158). Etkinlik ise, ¢abalarin, amaca ulasmasindaki isabet derecesini
ifade eder. Amaglara 6nceden planlandigi gibi ulagilmissa, tam isabet sdz konusudur.

Boyle durumlarda igletmenin etkinliginden s6z edilebilir. Kurumsal etkinlik,
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isletmenin, lretim faaliyetleri ile degisen i¢ ve dissartlara intibak edebilmesi icin
biitlin olanaklarmi giic merkezlerini harekete gecirmedeki yetenegi olarak da
tanimlanabilir.

Kurumsal etkinligi arttirmada ve verimliligi saglamada motivasyon
kuramindan faydalanilir. Motivasyon kurami, calisanlarin tim yeteneklerinin
kullanilmasina olanak tanir. Belirli bir durumda tretim girdilerinin, verimlilik ve
etkinlik tizerindeki etkisi sinirli kalmaktadir. Kaynaklarin sinirli olmasi, bunlarin
daha verimli ve etkili kullanilmasimi gerektirmektedir. Bu sebepten dolayi insan giicii
kaynagindan daha fazla yararlanmak daha akilcidir. Bu yiizden g¢alisanlarin, isinden
duyduklart memnuniyeti arttirarak motive edilmesi, isinde gosterecegi basarilarin
arttirllmasi i¢in ¢ok Onemlidir. Sonugta motive edilmis bir insan giicii, kurumsal
amagclara ulasilmasindaki isabet derecesini yiikseltecek ve kaynaklardan en iyi

sekilde yararlanilmasini saglayacaktir (Eroglu, 2004: 325).

2.2.12. Motivasyon ve Ucret

F.W. Taylor; Is gorenler arasinda iicretlerin daha iyi ¢calismaya motive eden
birincil faktorlerden oldugunu belirtmektedir. Bunu savunan Taylor, bu savdaki
temel dayanak olarak, baskin bir motive edici olarak paranin ihtiya¢ duyulabilecek
cok cesitli mal ve hizmetleri satin alabilecegi ve yiiksek iicretin ayni zamanda
mesleki yeterlilik ve bireysel basarinin bir nevi gostergesi oldugunu savunmaktadir.
Farkli ¢alisma alanlarinda gorev yapan is gorenler iizerinde yapilan bir¢cok ¢alisma
da, ig gorenlerin islerinden beklentilerini bulmaya yonelik arastirmalarda, her zaman
ilk sirada olmasa da ftcret beklentisi ve {licret tatminkarligi 6nemli bir noktay1
olusturmaktadir. Is goren iizerinde motive edici yegane bir faktdr olmasa da iicret
“Para” ¢alisanin ise tutum ve ise yonelik beklentileri tizerinde 6nemli bir noktayi
kapsamaktadir.

“Calismanin en temel giidiisiinii yasamak i¢in para kazanmak gerekir. Bu
amaca ulagildiginda temel olarak is yasammin Kkalitesi de kendiliginden
etkilenecektir.” Is yasam Kalitesi iizerinde onemli bir etkisi bulunan iicretlendirme
motivasyon iizerinde olumlu veya olumsuz etkiler dogurmaktadir. Yeterli olmayan
licretlendirme, ¢alisanlarm ise kars: tutumlarini olumsuz etkilemektedir. s yasam
kalitesi kavrami igerisinde iicretlerin yeterli ve adil olup olmadigina dair en sik
kullanilan Ol¢iim calisanlarin verilen {icretlere iliskin tutum ve davranislaridir.

Calisanlarin ise karsi verdikleri hizmet eger aldiklar1 iicret ile kiyaslanamayacak
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kadar yogun ise, kisinin igse karsi tutumu ve isten beklentisi de o kadar diisiik
olacaktir. Bu nedenle is yasam kalitesi agisindan iicretlendirme 6nemli bir faktordiir

(Morton, 1977: 64-65).

2.2.13. Motivasyon ve Is Tatmini

Motivasyonun iliskili oldugu 6nemli kavramlardan birisi is tatmini (is
doyumu)dur. Is tatmini; isin kapsamma ve is ortamina karsi bireyin olumlu
tutumlarmin tiimiidiir. Calisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluluk ya da
hosnutsuzluktur. Is tatmini, isin 6zellikleriyle calisanlarin istekleri birbirine uydugu
zaman gergeklesir. Bu uyum ne kadar ¢ok olursa, o oranda yiiksek bir is tatmini
gerceklesecektir (Ozgen vd., 2002: 327).

Motivasyon ile is tatmini arasindaki iligki, sartlara ve durumlara baglidir.
Kimi zamanlarda olumlu, kimi zamanlarda notr hata olumsuz olabilmektedir. Tatmin
kavramiyla bireyin i¢ huzuru ve rahathg: ifade edilmek istenmektedir. Fakat bireyin
digsal davranisini degistirme anlamina gelmez. Tatmin motivasyondan bu noktada
ayrilir. Motivasyon bireyin davraniglarini etkileyerek, onu harekete gecirmektir.
Oysa tatmin duygusu, 6znel bir i¢ zevki ve huzuru ifade eder.

Motivasyon ile tatmin arasindaki iliski karsilikli etkilesim i¢indedir.
Tatmine ulagmis kisinin, motive olabilmesi i¢in gerekli ortam saglanmig demektir.
Ciinki tatmine ulagmis olan birey, davranisini degistirmeye ve giidiilemeye oldukga
uygun bir durumdadir. Ayni sekilde, motive olmus bir birey de tiim ¢aba ve
faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru ve zevki tadabilir. Bagka bir deyisle motivasyon

tatmin yaratabilir (Eroglu, 2004: 328).
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BOLUM 3:

SAGLIK CALISANLARININ iS YASAM KALITESI
VE MOTiVASYONU

Rekabetin ¢ok giiclii oldugu giiniimiizde, rekabetle bas edebilmek firmalarin
en oOnemli sorunlaridir. Bu sorunun ¢oziimiinde, insan iliskilerini diizenleyici,
bireysel kaliteyi arttirici ¢aligmalar etkilidir. Kuruluslarin en degerli kaynagi olan
insan kaynaklarmna gerecken Onemin verilmesi, bu yonde c¢alismalarin yapilmasi
kagmilmazdir. Calisanlarin  Kendilerini  giivende hissettikleri, yeteneklerini
gelistirebilecekleri ortamlarin sunuldugu orgiitlerde ¢alismak onlar1 mutlu ve verimli
kilacaktir.

Orgiitlerdeki yonetim anlayisi, bireyin motivasyon ve ¢alisma yasaminin
kalitesini etkilemektedir. Geleneksel orgiitlerde daha ¢ok teknoloji on plana
cikmaktadir. Insan bir aragtan Steye gidememektedir. Bu nedenle de kararlara
katilmas1 sdz konusu degildir. Iletisim kanallar1 oldukca zayiftir. Cagdas yonetim
anlayis1 ise bireye bir deger ve orgiitiin 6nemli bir parcast oldugunu hatirlatmasi
acisindan daha biitiinlestirici bir siire¢ yaratmaktadir. iletisim ve isbirligi, kararlara
katilma ¢agdas yonetim anlayisinda daha belirgindir. Calisanlarla isbirligi, kararlara
katilimin saglanmasi, orgiit hedefleri ile birlikte kisisel beklenti ve isteklere dnem
verilmesi ¢agdas yonetim anlayisinda daha fazla on plana ¢ikmaktadir
(www.onlinekalite.com).

Motivasyon seviyesi diisiik ve i3 yasam kalitesi cagdas calisma
standartlarinin altinda olan bir orgiitte gérev yapan personelin etkin ve verimli olmasi
oldukca zordur. O halde orgiitleri yoOnetenler, calisanlarin is yasam kalitesi ve
motivasyonlarina yonelik oncelikleri belirlemek, ¢alisanlarinin is yasam kalitesi ve
motivasyonlarmi iyilestirmek durumundadir. Ozellikle insan kaynaklar1 yoneticileri
belirlenen sorunlar1 ¢6zmek, personelin is yasam kalitesi ve motivasyonlarini
iyilestirmek i¢in kendi personeli ile isbirligi i¢inde gerekli tedbirleri almak ve

yonetim siireclerine dahil etmek durumundadir. Isletmeleri yoneten, onlara hayat ve
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canlilik veren, sahip olduklart maddi ve manevi degerleri ile birbirine gore 6nemli
farkliliklar gosteren insanlar, orgiitlerin amaglarina ulagmasini saglayan temel
unsurlardir. Orgiitler temelde, dncelikle ¢alisanlar1 ve daha sonra ise miisterileri olan
diger insanlart memnun edecek, onlarin moral ve motivasyon seviyelerini yiiksek
tutacak yoOnetim siireclerini bulmak, kullanmak, gelisen ve degisen i¢c ve dis cevre
sartlara gore gelistirmek durumundadir. Aksi halde diinyadaki c¢etin rekabet
kosullar1 sonucu bu orgiitlerin ekonomik hedefleri olan orgiitlerin ayakta kalmasi,
ekonomik olarak yasamini siirdiirmesi ve gelismesi ¢ok zor olacaktir (Cigek, 2005:
2).

Bir isletmede is yasam kalitesini arttirmak igin {i¢ faktér 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bunlardan verme siireclerine katilmasi araciligiyla ortaya c¢ikan bir
sliregtir. Calisanlarin katilimi, isletmede kalite yonetim ve yetkilendirme siirecinin
onemli pargalarindan biridir. Calisanlar, isletmede kendilerinden beklenen
faaliyetleri yerine getirebilmeleri i¢in yonetimsel kararlara daha fazla katilimlari
saglanir ve bu amagla sorumluluk almaya heveslendirilir. Hem kendileri hem de
isletmenin gelecegi i¢in katilimciligin saglanmasi olduk¢a Onemlidir. Caligsan
katiliminin saglanmasi, motivasyonun kilit noktalarindan biridir
(www.thetimes100.co.uk, 23.3.2016).

Ikincisi ise, iyi bir iletisim sisteminin kurulmasidir. Iletisim &rgiitlerin
etkinligi iizerinde rol oynayan onemli siireglerden biridir. Iletisim, ydneticinin is
yaptirmak igin kullandig1 temel aractir. Orgiitlerde tiim yonetim fonksiyonlarmimn
yerine getirilmesi iyi bir iletisim sisteminin varligina baghdir. lyi bir iletisim sistemi
olmayan orgiitlerde planlamanin yapilmasi, faaliyetlerin yiritiilmesi, gerekli
koordinasyonun saglanmasi miimkiin degildir. iletisim sistemi olmayan bir orgiit kan
dolagim1 bulunmayan bir insana benzer. Gerekli bilgilerin, gereken zamanda, gerekli
kisiye tasinmasi ancak, orgiitlerin adeta dolasim sistemi olan iletisim sistemiyle
miimkiin olabilir. Basta da ifade ettigimiz gibi iyi bir iletisim sistemi olmayan
orgiitlerde is yasam kalitesi yiikselmez, orgiitler yikilir ve yok olur giderler.

Is yasam Kalitesinin arttirilmast icin {iciincii ve en énemli faktor ¢alisanlarin
motivasyonlarinin saglanmasidir. Bir insan1 belirli bir amag igin harekete gegiren gii¢
anlamma gelen motivasyon, orgiitlerde verimliligin, etkinligin ve rasyonelligin
saglanmasi agisindan isletmeler i¢in biiylik 6neme sahiptir. Yiiksek motivasyonun
kaynagi, ¢alisanlarin ise yaptiklari katkinin degerli oldugunu bilmeleri ve islerini

sevmeleridir. Isletme ile iyi uyum saglayan ve isletmenin degerlerini destekleyen
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calisanlarin, verimliligi yiikselir, ise devamsizlik oranlart diisiik olur ve isletmede
kalarak verimi ve is ahlakini arttirmay1 amaglarlar (www.onlinekalite.com,)

Is yasam Kalitesi ve motivasyon, birbirleriyle siki sikiya iliskili olup
isletmeler icin vazgegilmez iki unsurdur. Orgiitsel davranisi olusturan en Snemli
etkenlerden biri olan TYK, 6rgiitiin amag ve hedeflerine yonelik olumlu giktilar elde
edebilmek i¢in c¢alisanlarin  motivasyonunu  saglamada ve  dolayisiyla
performanslarin1 artirmada 6nemli bir etkiye sahiptir (Newstrom ve Davis, 1997:
296). Su da unutulmamalidir ki, bireylerin is yasam Kkalitesi diizeyinin yiiksek
olmasiyla motivasyonlar1 da yiliksek olmayabilir. Fakat is yasam kalitesi diizeyinin
diisiik olmasi insanlarin motivasyonlarini da diisiirecektir.

Is yasam Kalitesi ile motivasyonu ortak noktada bulusturan temel faktor is
tatminidir. Motivasyon ve ig tatmini, is yasam Kalitesinin temel belirleyicileridir
(Antosova ve Csikosova, 2005: 46). Is tatmini, motivasyonla birlikte is yasam
kalitesinin arttirilmasi igin oldukca 6nemlidir. Is tatmini isin kapsami ve is ortamia
karst bireyin olumlu tutumlarmin tiimiidiir. Isin 6zellikle personelin istekleri
birbiriyle uyustugu zaman olusur. Bu uyum ne kadar ¢ok olursa o kadar yiiksek bir is
tatmini gergeklesir. Isletmelerde birinci amag, maksimum verimi saglamak iken
ikinci amag ise is tatmini saglamaktir (www.ie.sakarya.edu.tr).

Is yasam Kalitesi ve is tatmini birbirleriyle yakindan iliskili ve cogu zaman
beraber incelenen iki kavramdir. Is yasam Kalitesi iizerine yapilan giiniimiiz
aragtirmalarinda, is tatmininin, is yasam Kalitesi yerini alabilecegini gosteren veriler
elde edilmistir (www.bjop.files.wordpress.com, 17.03.2016). Is yasam Kkalitesinin
resmi bir tanimi olmamasina ragmen, endiistriyel psikologlar ve yonetim bilimciler is
yasam kalitesinin is tatmininden farkli olarak calisanlarin refah diizeyi ile alakali bir
yapt oldugu konusunda genel bir goriise varmuglardir. Is tatmini, IYK’nin
ciktilarindan biri olarak yorumlanmas: sebebiyle IYK’den farklidir. IYK, sadece is
tatminini degil, ayin zamanda aile hayati, okul hayati, toplum hayat1 ve benzeri gibi
yasam alanlarindaki tatmini da etkiler. O yiizden, IYK nin odak noktas, is tatmininin
otesindedir. 1YK; is tatmini iizerine isyerinin etKisi, is yasam alanlar1 disindaki
tatmin, yasamin her alanindaki tatmin ve kisisel mutluluk ve refahi icine alir.
Ornegin Danna ve Griffin (1999: 359) IYK’y1, yasam tatminini (hiyerarsinin en
iistiinde), genel is tatminini (hiyerarsinin ortasinda) ve spesifik is alanlar1 tatminini
(6rnegin ticret, is arkadasi, yonetici ve digerleri) iceren bir kavramlar hiyerarsisi
olarak agiklamistir (Danna ve Griffin, 1999: 359).
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3.1. Saghk Cahisanlarinin Is Yasam Kalitesi

Is yasam kalitesi, isteki yasamla ilgili olarak; memnuniyet seviyesi,
motivasyon, kisisel tecrilbe gibi kavramlari ifade etmektedir. Is yasam kalitesi,
kisilerin isletme tarafindan istihdami durumunda O©nemli kisisel ihtiyaclarim
karsilayabilme derecesini gdstermektedir. Is yasam kalitesi ¢alisanlara genellikle;
giivenlik, diirtistliik, aile demokrasisi, sahiplik, 6zerklik, sorumluluk, esneklik gibi
kavramlar1 asilamaya calismaktadir. Is yasam kalitesini arttirmak igin isletmeler
calisanlarina agik ve destekleyici tarzda davranmaya, her seviyede iletisim
kanallarin1 agik tutmaya, kararlara katilma konularinda firsat tanimaya ve gorevleri
yerine getirme konusunda yetki vermeye calisirlar (Ozgen, 2002: 307).

Diger sektorlerde oldugu gibi, saglik sektoriinde de en temel iiretim unsuru
insandir. Saglik hizmetleri insanlarin yasam siirelerine, kuvvet ve direnglerine, enerji
ve canliliklaria etki eden biitiin faaliyetleri kapsamaktadir. Saglik hizmetlerinin
temel amaci, insanlarin duydugu saglik gereksinimlerini karsilamaktir. Bu
gereksinimleri karsilayacak olan ise saglik ¢alisanlaridir. Saglk sektoriiniin odak
noktasi insan hayati oldugu i¢in saglik calisanlarinin, diger sektorlerdeki calisanlara
gore daha fazla 6nem arz etmesi ve farklilik géstermesi dogaldir.

Bu baglamda saglik calisanlarinin, diger sektor g¢alisanlarina gore daha
dikkatli caligsmas1 gerekmektedir. Ciinkii yapilacak bir hata, telafisi olmayan sonuglar
dogurabilir. Bu denli hassas konumda yer alan saglik ¢alisanlarinin, daha rahat ve
giivenli bir ortamda caligabilmelerinin saglanmasi gerekmektedir. Bu da, oncelikli
olarak is yasam kalitelerinin yiikseltilmesi ve motivasyon diizeylerinin arttirilmas ile
miimkiin olabilmektedir (Aba, 2009: 1).

Saglik ¢alisma ortamlar1 is yasam kalitesi agisindan elverigli kurumlar
arasinda sayilamaz ve diger is kollarina gore bu kurumlarda kaliteli yasam
kosullarinin saglanmas1 daha zordur. Saglik hizmetleri, bireye 06zgili, karmasik,
degisken ve cogu kez aciil niteliklidir. Dikkatsizlik, 6zensizlik ve ihmale bagh
hatalarin bedeli agirdir ve ¢ogu kez insan yasamu ile ddenir. Saglik personeli ise
normal caligma saatleri ve gilinleri disinda ¢alismak durumda kalan, yasamsal risk
tagiyan gorev ve sorumluluklara sahip, zamanla yarisan, farkli teknolojilerle i¢ ice
yogun stres ve baski altinda calismak zorunda olan bir gruptur. Saglkli yasam,
bendensel fonsiyonlarin belirli biyolojik rizm i¢inde kalmasi ile siirdiiriilebilir bir

durumdur. Hatanelerde 24 saat siireli hizmetleri vardiya ve ndbet sistemi i¢inde
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diizensiz saatlerde ¢alismak durumda olan meslek iiyeleri uyku bozukluklari, beden
ritminin uyumunu olumsuz etkileyen faktérlerin basinda gelmektedir. Oyle ki ndbetli
calisma diizeninden vagecilse dahi, ortaya c¢ikan sorunlardan uzun yillar iginde
kurtulmak miimkiin olamaz. Vardiyal1 yada nobetli ¢alismanin uyku bozukluklari,
beden ritminin uyumunu olumsuz etkileyen faktdrlerin basinda gelmektedir. Oyle ki,
nobetli ¢aligma dilizeninden vazgecilse dahi, ortaya ¢ikan sorunlardan uzun yillar
iginde kurtulmak miimkiin olamaz vardiyal1 yada nobetli ¢alismanin uyku bozuklgu
disinda ortaya ¢ikardigi bir bagka sorun, karanlikta ve uyku sirasinda ortaya ¢ikan ve
bagisiklik sistemi ve stresi olumlu yonde etkiledigi bilinen melatonin hormonu
salgilanmasi ile ilgilidir. Arastirmalar, melatonin hormonunun kanzer ve Alzheimer
gibi hastaliklara kars1 koruyucu oldugu, yetrsiz salgilanmasinin, osteoporoz, yeme
bozukluklar1 ve c¢esitli kanser tiirleri, erken menopoz, romotoid artrit, depresyon,
uykusuzluk gibi bozukluklara yol actigini belirtmektedir. Yine dagiken saatlerde
vardiyali ¢aligmanin saglik iizerine etkilere iliskin diger arastirmalar, gastrit, iilser
gibi gastrointestinal sistem bozukluklari, hipertansiyon, koroner kalkp hastaliklari,
derin ver trombozu, kardiyovaskiiler bozukluklar, meme kanseri, kolon kanseri ve
depresyon gibi hastaliklarin goriilme riskinin arttigin1  bildirmektedir. Gece
calismalarinin birey iizerinde fizyolojik etkilerinin yani sira aile ve sosyal iligkilerde
bozulmaya yol acan sosyal izolasyon, tiikkenmislik ve benzeri psikolojik sorunlara da
neden oldugu bilinmektedir (Aksungur, 2009).

Saglik c¢alisma ortamlar1 ve Ozellikle hastanlerde, g¢alisanlarin sagligini
dogrudan etkiyecek potansiyel risk faktorlerinin en Onemlilerinden biri de cilt,
solunum agiz vb. yollarla viicuda alinan, daha c¢ok dezenfektan ve antiseptikler
olmak {izere karsilasilan kimyasal ajanlardir. Her bir kimyasal ajanin etkisi,
karsilagma siklig1, yogunlugu ve temas siirelerine gore degisir ve kisilerde kisa ve
uzun donemde degisik saglik sorunlarina yol acar. Diger yandan hastanelerin nemli
ortamlari, bakterilerin {iremesi ve patojen mikro organizmalarin yogunlagmasi
acisindan oldukga elverislidir ve ameliyatlhane ve yogun bakimlar gibi {initelerde
calisanlar bu agidan yiiksek risk altindadir.

Calisma ortamnin aydinlatma, iklimlendirme ve sistemleri ile iyonize
rasyasyon 1sinlari, saglik ¢alisanlarinin is yasam kalitesini etkileyen fiziksel faktorler
arasinda yer alir. Yine girisimsel tis ve hemsirelik uygulamalar1 sirasinda enfekte
olmus kesici ve delici materyallerle yaralanmalar, ¢alisanlarin Hepatit-B, Hepatit-C

ve HIV gibi ciddi hastalik etkenleri ile karsilasmalarina neden olur.
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Is yasam kalitesini etkileyen faktdrlerin arasinda son yillarda ¢alisma
ortaminin ¢aligsanlarin niteligine uygun hale getirilmesi anlaminda ergonomik
faktorler dikkat gekmektedir. Ozellikle hemsirelerin hasta bakimi verme, hastay1
kaldirma, cevirme, tasima ve cesitli biiyiikliik ve agirlikta ki tibbi arag-gerecleri
tasima vb. gorevleri yerine getirirken, kas incinmeleri ve disk kaymalar1 gibi
sorunlarla sik karsilastiklari1 ve bu durum ise devamsizlikta onemli bir neden
olmaktadir. Yine son yillarda, yeterli ve dengeli beslenmenin calisan verimi ve
iiretkenligini arttirmasinin yani sira, is kazalari ve meslek hastaliklarinin azaltilmasi,
calisanlarin sagligmin gelistirilmesi ve ise devamsizligin azaltilmasi ile is yeri
psikolojisini ve huzurunu giiclendirdigi bilinmektedir. Saglik calisanlarin karmasik,
degisken ve dinamik nitelikte hizmet 6zellikleri, beslenme gereksinimlerinin diizenli
bir sekilde karsilamalarini engellemekte ve bu durum cesitli is kazalar1 ve meslek

hastaliklari ile sonu¢lanmaktadir.

3.2. Is Yasam Kalitesine Yonelik Literatiir Taramasi

Is yasam Kalitesi ile ilgili ilk arastirma Taylor’undur. Taylor’ un “bilimsel
isletme yOnetimi” diislincesi aslinda is hayatinin Kkalitesinden ¢ok, verimliligin
artirilmasini hedefliyordu. Calisma hayatinin kalitesinin ve isyerinde c¢alisanlarin
onemli bir unsur oldugunu, yeni Tayloristler fark etmislerdir. Yeni Tayloristlerin,
sistemin i¢ine insan1 da katarak yaptiklar1 ¢alismalar, daha ¢ok psiko-teknik tarzda
gelismistir. Daha sonra, 1950’1 yillarda, Londra’da ki Tavistock Insan Iliskileri
Enstitlisiinde, Eric Trist, Fred Emery, A.K. Rice, Hans Van Beinum ve arkadaslari
tarafindan yapilan ¢aligmalarda, 6zellikle organizasyonu agik bir sistem olarak kabul
ederek, isin yapisini, isi yapanlari ve teknolojiyl biitiinlestirmeyi ve bunlarla,
bunlarin disindaki diger tiim faktorlerin kendi aralarindaki iliskilerini, sevk ve idare
fonksiyonlarmi diizenleyen yeni bir sistem ortaya koymuslardir. Bu sistemin adi,
“sosyo teknik sistem” dir. Bu sisteme gore, isletmelerde iki ana alt sistem vardir.
Bunlar: Maddi alt sistem ve beseri alt sistemdir. Bu ayrimi1 yapmak ¢ok onemlidir.
Ciinkii isletmenin beseri unsurunun, ihtiyag ve arzulari, teknik unsura gore ¢ok daha
degisiktir. Calisma sonucunda doyurucu is yasami igin sunlara dikkat edilmesi
gerektigi ortaya ¢ikmustir.

- Gorevler en uygun siirecli olmalidir, ne ¢ok kisa, ne de ¢cok uzun olmalidir.

- Calisanlar1 goreve hazirlamak ve ona ek gorevler vermek gerekir.

- Calisanin, isyerinde degisik isleri tanimasina firsat vermek gerekir.
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- Gorevlerin gerekleri ve niteliklerini 6nceden bilmek ve personeli ona gore
yonlendirmek gerekir.

- Calisanlarin ihtiyaglar1 karsilanmasi icin bilgi alis veris kanallarini kurmak
gerekir.

- Calisanlarin bagarilarinin {istleri tarafindan takdir edilmesi gerekir.

- Calisana karar vermede ve is yapmada bazi ozgiirlikkler tanimak gerekir.
(Akt: Kayalar, 1997)

Hughes, Avey ve Norman (2008)’nin yaptiklar1 arastirma giiven Ve
caliganlarin ylkimliliigiiniin destekleyici iklim ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliskide aracilik rolii oynadigini ortaya ¢ikarmak igin yapilmistir. Alan arastirmasi
uluslararas1 100 firmadan 243 miihendis ve tekniker {izerinde yapilmistir ve
katilimcilar; Orgiitlerinin destekleyici iklimi, orgiitlerindeki liderlerine olan giiven,
duygusal orgiitsel bagliliklar1 ve ¢alisanlarin yiikiimliiliikleri hakkindaki maddelere
yanit vermislerdir. Biitiin hipotezler i¢in destek bulunmustur: (1) Destekleyici iklim
ve orglitsel baglilik arasinda direkt ve pozitif bir iligski vardir (2) Destekleyici iklim
ve Orgiitsel baglilik ile giiven arasinda pozitif bir iliski vardir (3) Calisanlarin
yiikiimliiliigii, iklim ve baghlik iliskisine aracilik yapmaktadir. Insan kaynaginin
yogun oldugu orgiitlerde insan kaynaklarinin degeri diisiik giiven, ylkimlilik,
baglilik gibi davranigsal gostergelerle ve daha az destekleyici ¢alisma ortamindan
Olglilmektedir. Bu degiskenler arasindaki iligkiyi anlayarak yoneticiler kendi insan
kaynaklarimi aktif bir sekilde yonetebilirler. Arastirmada duygusal bagliligi 6lgmek
icin Allen ve Meyer (1990)’in Orgiitsel Baglilik Olcegi’nden, orgiitsel giiveni
olgmek igin Cummings ve Bromiley (1996)’in Orgiitsel Giiven Olgeginin kisa
formundan ve orgiitsel destegi 6lgmek icin Rogg vd. (2001)’nin Destekleyici iklim
Olgeginden yararlanilmistir (Akt: Egriboyun, 2010).

Dude (2012) tarafindan yiiriitiilen “Yoneticilerin Orgiitsel Baghilig1: Iste
Ozerkligin, Gii¢ Aktariminm ve Paylasilan Adaletin Etkileri” adli doktora tez
caligmasinda, iste 6zerkligin, giic aktariminin ve paylasilan adaletin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkilerinin arastirilmasi hedeflenmistir. Veriler, Amerika Midwest“te
1078 resmi ve ozel okul yoneticisinden internet araciligiyla toplanmis; coklu
regresyon teknigi ile kullanilarak analiz edilmistir. Elde edilen sonuglar her iig
degiskenin de oOrgiitsel baghiligin artmasinda etkili oldugu sonucunu ortaya

koymustur (Akt: Bakir, 2013).
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Litton Potter (2012) tarafindan yiiriitiilen “Egitimcilerin  Orgiitsel
Bagliliklar1 ve Is doyumlari ile Yéneticilerin Cinsiyeti Arasindaki iliski” adli doktora
tez ¢alismasinin amaci, Tennesae ortaokullarindaki 6gretmenlerin is doyumlar1 ve
Ogretmenlerin Orgiitsel bagliliklar1 ile yoneticinin cinsiyeti arasindaki iliskiyi
aragtirmaktir. Yoneticilerinin cinsiyeti dogrultusunda tesadiifi olarak 85 kadin ve 85
erkek yoneticisi olan toplam 170 okul segilmis; yoneticisi {i¢ yildan az siiredir
gorevde olan okullar elenmistir. Arastirma sonuglarina gore, is doyumu ve orgiitsel
baglilik ile yoneticinin cinsiyeti arasinda anlamli bir iligki bulunmamistir (Akt:
Bakir, 2013).

Erdem (2008) tarafindan yapilan “Ogretmenlere Goére Kamu Ve Ozel
Liselerde Is Yasamu Kalitesi Ve Orgiitsel Baghlikla iliskisi” isimli doktora tez
caligmasi yurt iginde O6gretmenlerde is yasam kalitesini konu alan ilk calismadir.
Calismada oOgretmenlerin is yasam kalitesi ve okula olan baglilik diizeyleri ile is
yasam Kalitesinin orgiitsel bagliligi yordama derecesi belirlenmeye c¢alisilmistir.
Aragtirmanin evrenini Tirkiye’de kamu liselerinde gorev yapan 84321 6gretmen ve
0zel liselerde gorev yapan 8888 Ogretmen olustururken, arastirmanin 6rneklemini
ise; Adana, Antalya, Malatya, Elazig, Van, Gaziantep, Diyarbakir, Sanliurfa, Ankara,
Kayseri, Izmir, Manisa, Samsun, Trabzon, Amasya, Bursa, Kocaeli illerinde gérev
yapan 410 kamu genel lise ve 391 o6zel genel lisede gorev yapan 6gretmenler
olusturmustur. Arastirmada is yasam kalitesi toplam yasam alani, giivenli ve saglikli
calisma kosullari, isgéren kapasitesinin gelistirilmesi, okullarin sosyal sorumlulugu,
sosyal biitiinlesme, demokratik ortam, uygun ve adil karsilik, boyutlarinda ele
alinmigtir. Arastirmada elde edilen temel sonuglari ise soyledir: Kamu liselerinde
gorev yapan 6gretmenler toplam yasam alani, giivenli ve saglikli caligma kosullari,
isgoren kapasitesinin gelistirilmesi, okullarin sosyal sorumlulugu, sosyal biitiinlesme,
demokratik ortam, uygun ve adil karsilik, boyutlarinda is yasami Kalitelerini 6zel
liselerde gorev yapan ogretmenlere gore daha diisiik bulmuslardir. Kamu lise
ogretmenleri, 6zel lise dgretmenlerine gore, daha fazla uyum bagliligi gosterirken,
daha az 6zdeslesme ve igsellestirme baghligi gdstermistir. Is yasami Kalitesinin alt
boyutlariyla oOrgiitsel bagliligin uyum boyutu arasinda negatif iliski goriliirken,
O0zdeslesme ve igsellestirme boyutlar1 arasinda pozitif bir iliski gorilmiistiir.
lliskilerin diizeyine bakildigi zaman Is Yasam Kalitesinin boyutlariyla ile uyum
boyutu arasinda orta ve disiik diizeyde bir iliski goriiliirken, 6zdeslesme ve

igsellestirme boyutlar arasinda orta ve yiiksek diizeyde bir iligki goriilmiistiir. Ayrica
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Is Yasam Kalitesinin orgiitsel baghligin uyum boyutunun %28’ini, zdeslesme
boyutunun %63 1inii, i¢sellestirme boyutunun da %34’linii yordadigi saptanmistir.

Demir (2011) tarafindan yapilan ¢alismada arastirmacinin amaci, Dalaman
havalimaninda faaliyet gosteren ulastirma, seyahat ve yer hizmetleri isletmelerinde
isgorenlerin ¢alisma yasami Kalitesi algilamalari-iste kalma niyeti-ise devamsizlik
iliskisini belirlemektir. Oncelikle konuyla ilgili bir literatiir taramas1 yapmistir.
Buradan elde edilen bilgilerle arastirma modeli olusturmus ve buna gore bir anket
gelistirmistir. Yiiz yiize goriisme teknigi kullanilarak toplam 229 katilimciya bir
anket uygulamustir. Elde edilen veriler SPSS ve LISREL istatistik programlar ile
analiz edilmis agiklayic1 faktor analizi ile verilerin yapisal ve yakinsak gegerliligini
yapmistir. Daha sonra calisma yasami kalitesi-iste kalma niyeti-ise devamsizlik
arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla olusturulan hipotezlerin o6l¢iilmesi icin
yapisal esitlik modelinde dogrulayic1 faktor analizi gergeklestirmistir. Calisma
yasami kalitesi ile iste kalma niyeti faktorleri arasinda pozitif yonli bir iliski tespit
ederken ise devamsizlik faktorii ile negatif yonlii bir iliskinin varligin1 ortaya
koymustur. Diger yandan iste kalma niyeti ile ise devamsizlik faktorleri arasinda
negatif yonlii bir iligki oldugu saptamistir.

Balay (2000)’m “Ozel ve Resmi Liselerde Yonetici ve Ogretmenlerin
Orgiitsel Bagliligi (Ankara ili Ornegi)” adli doktora tezinde, arastirmanin evrenini
Ankara merkez ilgelerinden 31°i 6zel 63’1 resmi olmak tizere 94 lise olusturmustur.
Orneklemini ise 35 lise olusturmus ve 28’inde calisma yapilabilmistir. Bu
orneklemden, 213’ ozel lise ve 477’si resmi lise olmak tizere toplam 690 kisi
lizerinde ¢aligma yiiriitiilmiistiir. Orgiitsel bagliligm uyum boyutunda; arastirmaya
katilanlarin algilarinin lise tiirii ve goreve gore farklilastigi, buna karsilik lise tiirii ve
gorev faktorlerinin uyum boyutunda orgiitsel baglilik tizerindeki ortak etkisinin
anlamli olmadig1 goriilmiistiir. Lise tiirline gore, resmi liselerdeki isgdrenlerin orgiite
baglilik algilar1 6zel liselerden daha yiiksek; géreve gore ise dgretmenlerin orgiitsel
bagliliklar1 yoneticilerden uyum boyutunda daha yiiksek bulunmustur. Yonetici ve
Ogretmenlerin uyum boyutundaki orgiitsel bagliliklarinin  lise tiirline  gore
farklilasmadign  goriilmiistiir.  Orgiitsel  baglihgin  6zdeslesme  boyutunda;
katilimeilarmn algilarinm lise tiiriine ve goreve gore farklilastign goriilmiistiir. Ozel
liselerde calisanlarin 6zdeslesme algilar1 resmi liselerde calisanlardan daha yiiksek
bulunmusg ve goreve gore de yoneticilerin algilarinin 6gretmenlerden daha yiiksek

oldugu goriilmiistiir. Ayrica yonetici ve 6gretmenlerin 6zdeslesme boyutuna iliskin
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olarak orgiitsel bagliliklarinin lise tiiriine gore farklilagtigi goriilmiistiir. Ayni liseler
icinde ise; Ozel lise yoneticilerinin 06zel lise oOgretmenlerinden, resmi lise
yoneticilerinin de resmi lise Ogretmenlerden daha fazla O6zdeslesme algisi
gosterdikleri saptanmistir. Orgiitsel bagliligin i¢sellestirme boyutunda; katilimcilarin
algilarinin lise tiri, gorev ve lise tirli ve gorev faktorlerinin igsellestirme
boyutundaki orgiitsel baglilik tizerindeki ortak etkisine gore farklilastigi goriilmistiir.
I¢sellestirme boyutunda; dzel liselerdeki isgorenlerin resmi liselerdeki isgorenlerden
daha yiiksek bagliliga sahip oldugu; gorev faktoriine gore de yoneticilerin
ogretmenlerden daha yiiksek bagliliga sahip oldugu goriilmistiir. Ayrica bu boyutta
yonetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel baglilik algilarmin lise tiirline bagli olarak
farklilastig1; 6zel lise midiirleri ile 6zel lise 6gretmenlerin resmi liselerde gorev
yapan meslektaglarina gore Orgiitlerini daha fazla igsellestirdikleri goriilmiistiir.
Ayrica aym1 okul igindeki calisanlar karsilastirildiginda; her iki lise tiiriinde de
yoneticilerin  igsellestirme algilarimin = 6gretmenlerden daha yiiksek oldugu
gOriilmiistir.

Zaman (2006) Ankara il merkezinde, ortadgretim kurumlarinda galisan alan
disindan atanmis rehber Ogretmenlerin is doyumlar1 ile oOrgiitsel bagliliklar
arasindaki iligki ve bazi1 degiskenlere gore rehber 6gretmenlerin goriisleri arasindaki
iliski diizeylerini belirlemek amaciyla yazdig: yiiksek lisans tezinde, Minnesota Is
Doyum Olgegi ile Balay (2000) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglhlik Olgegi
kullanarak bir arastirma yapmis, Ankara il merkezindeki ortadgretim kurumlarinda
calisan alan digindan atanmis rehber 6gretmenlerin genel anlamda is doyumlarinin
yiiksek oldugunu buna kargin oOrgiitsel bagliliklarinin orta diizeyde oldugunu
saptamigtir. Bununla birlikte cinsiyet, mezun olduklart fakiilte, 6gretmenlik
meslegindeki kidem ve rehber 6gretmenlikteki kidem degiskenleri gibi kisisel
degiskenler dikkate alindiginda, alan disindan atanmis rehber 6gretmenlerin is
doyumu ve orgiitsel baglilik diizeylerinin ve orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan
uyum, ozdeslesme ve igsellestirme icin de anlamli bir farklilik gostermedigi
saptanmistir. Alan disindan atanan rehber 6gretmenlerin is doyum diizeyleri ile
orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda da ayni bireysel degiskenler agisindan pozitif ve
orta diizeyde bir iliski oldugu ve anlamli oldugu saptanmustir.

Gozen (2007) caligmasinda sigorta sirketlerindeki is tatmini ve orgiitsel
baghlik ile kimlik 6zellikleri arasindaki iliskiyi incelemistir. Is tatmini soru formunu

kendisi hazirlamistir. Orgiitsel baglilik 6lgegi Meyer ve Allen Tarafindan gelistirilen
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lic bilesenli modeldir. Orgiitsel baghilik kavrami ve baghhig: etkileyen faktorleri, is
tatmini ve orgiitsel bagliligin sonuglari incelemistir. Arastirmayr Yyedi sigorta
sirketinde ¢alisan 81 is goren lizerinde yapmustir. Arastirma sonucunda orgiitsel
baghilik konusunda birbirinden farkli durumlar ortaya c¢ikmistir. Orgiitlerde
calisanlarin biiyiik bir kisminin igyerlerine zorunlu olarak bagli oldugunu tespit
etmistir. Ayrica arastirma sonucunda is gorenlerde tatmin saglandigi takdirde is
gorenler daha verimli olacak, orgiitlerde kendi orgiit kiiltiirlerine uygun orgiit
politikalar1 gerceklestigi takdirde orgiite bagli ve tatmin olmus is giiciine sahip
olabilecegini tespit etmistir.

Kolay (2012), “Endiistri Meslek Liselerinde Gérev Yapan Ogretmenlerin
Orgiitsel Sessizlik ve Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki Iligki” baslikli ¢alismasinda,
endiistri meslek liselerinde galisan 6gretmenlerin goriislerine bagli olarak orgiitsel
sessizlik ile orgiitsel baglilik diizeylerini tespit etmek ve oOrgiitsel sessizlik ile
orgiitsel baglilik arasinda nasil bir iliski oldugunu ortaya koymayi amaglamistir. Bu
amag dogrultusunda hazirlanan anket formu, ilcedeki 3 endiistri meslek lisesinde
calisan 174 6gretmen Ve idareciden goniilliiliik esash olarak 144 katilimei iizerinden
gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda, katilimcilarin orgiitsel sessizlik algilari
orta diizeye yakin, orgiitsel baglilik algilar ise orta diizeyde oldugu ortaya ¢ikmistir.
Bu sonug endiistri meslek liselerinde goérev yapan yonetici ve Ogretmenlerin
sorunlarini rahatca ifade edemedikleri ve duruma ve sartlara bagli olarak sessiz
kalmayn tercih ettiklerini gostermektedir.

Davran (2014)’1n ¢alismasinin amaci, Van ili ilk ve ortaokullarinda gorev
yapan Ogretmenlerin i tatmini ile Orgiitsel baghliklar1 arasindaki iliskiyi
incelemektir. Ankete katilan 490 dgretmenin ig tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki
iligki regresyon analizi ile incelenmis ve bunun yaninda is tatmini ve oOrgiitsel
baglilik diizeylerinin demografik farkliliklara gore degisiklik gosterip gostermedigi
incelenmistir. Yapilan analizler sonucu, oOrgiitsel baghligin 6gretmenlerin is
tatminleri lizerinde olumlu etkisi oldugu ve Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda

pozitif iliski oldugu belirlenmistir.

3.3. Saghk Calisanlarin Is Yasam Kalitesi ve Motivasyona Yonelik Literatiir

Taramasi

Saglik sektoriinde is yasam kalitesi ve motivasyon lizerinde arastirma

yapilmis ¢ok sayida calisma bulunmaktadir. Saglik sektoriinde yapilmis olan bu
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caligmalar ya is yasam kalitesine yonelik ya da motivasyona yonelik arastirmalari
kapsamaktadir. Yerli ve yabanci yazinda yapilan arastirmalar sonucunda, saglik
calisanlari tizerinde is yasam Kkalitesi ve motivasyon kavramlarinin bir arada analiz
edildigi baska bir calismaya rastlanmamistir. Bu nedenle g¢alisma biiyilk 6neme
sahiptir.

Spector’un (2011) Amerika’da hemsireler {lizerinde yaptigi ¢alismada, is
tatmin boyutlarindan tatminsizlik yasanan tek boyut yiikselme ¢ikarken; ¢alisma
arkadaslari, isin kendisi ve yOneticiler boyutlar1 tatmin olunan boyutlar ¢ikmuistir.
Arastirmacinin, hemsire ve teknisyenlerden olusan saglik¢ilar {izerinde yaptigi
calismada da is tatmin boyutlarindan tatminsizlik yasanan tek boyut yiikselme
cikarken; calisma arkadaslari, isin kendisi ve ydneticiler boyutlar1 tatmin olunan
boyutlar ¢ikmustir.

Al-Aameri’nin hemsireler lizerinde yaptig1 ¢alismada, is tatmini ile deneyim
(¢alisma siiresi) arasinda pozitif anlamli iligki bulunmustur. Arastirmada ileri yastaki
hemsirelerin geng¢ hemsirelere gore daha yiiksek diizeyde is tatminine sahip olduklari
belirlenmistir. Arastirmact bu durumu, geng yastaki calisanlarin Kariyerlerine
baslarken bir¢ok zorlukla miicadele etmesine baglamaktadirlar.

Oztiirk’iin Zonguldak ilinde 478 hemsire iizerinde yaptig1 is yasam kalitesi
arastirmasinda, hemsirelerin yeterince saglikli yasam bi¢cimi davranislar
sergilemedikleri, orta diizeyde islerinden doyum sagladiklar1 ve ortanin altinda is
yasam kalitesine sahip olduklar1 ortaya konulmustur. Ayrica hemsirelerin saglikli
yasam bicimi davraniglarimi nitelendiren psikososyal alanlart ve 1§ yasam
kalitelerinin iy doyum diizeylerini istatistiksel agidan anlamli olarak etkiledigi
sonuglarma ulasilmistir.

Yiiksel’in (2004: 55) “Caligma yasami kalitesinin tipik ve atipik istthdam
acisindan incelenmesi” isimli ¢aligmasinda, Kirikkale ilinde bir devlet hastanesinde
calisan 71 hemsire ile arastirma yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore, vardiyali ve
vardiyasiz calisan hemsireleri ayirt eden is yasam kalitesi degiskenleri olarak; is
ortaminda bireysel gelisimin tesvik edilmesi, sahip olunan bilgi ve becerinin yapilan
1s i¢in yeterli ve uygun olmasi, stres ve is ylkiiniin makul sayilabilecek diizeyde
olmasi tespit edilmistir.

Manongi ve arkadaslarimin (2006: 3-7) Tanzanya’da ¢alisan saglik
personelinin motivasyonlarinin arttirilmasi konulu arastirmalarinda, bu isletmelerin

etkililiginin arttirilmasi i¢in saglik calisanlarinin motive olmalar1 ve bilgi/becerilerini
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kullanabilmeleri gerektigi belirtilmistir. Yapilan arastirma sonucunda, ekonomik
araclarin 6nemli olmasina ragmen saglik ¢alisanlarinin motivasyonu agisindan yeterli
olmadig1, destekleyici denetim, performans degerlendirme, kariyer gelisimi ve seffaf
yonetim ilkelerinin de saglik sisteminin gelisimi i¢in oncelikli olmas1 gerektigi tespit
edilmistir.

Anwar Yousuf’un Hindistan’da bir devlet hastanesinde 265 ¢alisanla yaptig
arastirmada, isyerinde ¢alisma/is yasam Kalitesini artiran en 6nemli etkeni sormustur.
Calisma/is yasam kalitesini artiran en 6nemli etkenin doktorlar i¢in basarili bir is
yasami, hemsireler i¢in igleri ile ilgili karar verebilme, destek personeli i¢in ise is
yasaminda yeni becerilerin kazanilmasi olarak saptanmistir (Dikmetas, 2006: 178).

G. Nasl Saraji ve H. Dargahi, Iran’da Tahran Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesinde, 908 saglik calisani iizerinde yaptiklar1 ¢alismada calisanlarin biiyiik
cogunlugunun; is saghigr ve is giivenligi, orta ve st kademe yoneticilerle iliskiler,
gelir diizeyleri, is hayatlarinda ve aile igerisinde gegen zaman dengesi bakimindan
yaptiklart igin ¢ekici ve tatminkar olmadigi tespit edilmistir. Bu da hastane
caliganlarinin zayif is yasam Kalitesi diizeyine sahip olduklarini
gostermistir (Saraji ve Dargahi, 2004: 8).

Hertting ve arkadaslari, 1997-2000 yillar1 arasinda Isve¢ saglik bakiminda
meydana gelen yapisal degisikliklerin tibbi sekreterler {izerinde olusturdugu stres ve
motivasyon faktorlerini 6lgmiistiir. Sonugta tibbi sekreterlerin stres kaynaklarini; ¢ok
caligma, taninma ecksikligi ve saglik, aile ve finans ti¢geni i¢inde kalmalari,
motivasyon kaynaklarmin eksik olmasi, profesyonel olmalari ve iicretlerinin
iyilestirilmesi olarak bulmustur (Hertting vd., 2003: 164).

Tanzanya’da birinci basamak saglik kuruluslarinda ¢alisan saglik personelinin
motivasyonlarmin arttirilmast  konulu  arastirmada, birinci  basamak saglik
kuruluslarinin, toplumun saglik bekgileri oldugu ve saglik i¢in vazgecilmez yerler
oldugu belirtilmistir. Bu isletmelerin etkililiginin arttirilmas1 i¢in de saglik
calisganlarmin motive olmalart ve bilgi/becerilerini kullanabilmeleri gerektigi
belirtilmistir. Yapilan arastirma sonucunda, ekonomik araglarin 6nemli olmasina
ragmen saglik calisanlarinin motivasyonu agisindan yeterli olmadigi, destekleyici
denetim, performans degerlendirme, kariyer gelisimi ve seffaf yonetim
ilkelerinin de saglik” sisteminin gelisimi i¢in Oncelikli olmasi gerektigi tespit
edilmistir (Manongi vd., 2006: 3-7).
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Istanbul ilinde, bir iiniversite hastanesinde 520 hemsire iizerinde yapilan
arastirmada, hemsirelerin motivasyon araglarina iligkin motivasyon diizeyleri orta
(3.40), yonetici is goren iliskilerine yonelik motivasyon diizeyleri yiiksek (3.91),
genel motivasyon diizeyleri ise orta (3.66) diizeyde bulunmustur. Hemsireler
motivasyon araglarindan fiziksel kosullar1 (% 28.7), basarinin 6diillendirilmesi (%
29.8), maas (% 46.0) ve sosyal ugraslar1 (% 34.4) yetersiz bulmaktadir. Hemsirelerin
motivasyon araglarindan; yliz yiize haberlesmede en yiiksek puani (4.71), maasta da
en diisik puanmi (1.97) aldiklar1 belirlenmistir. Hemsirelerin yonetici is goren
iliskilerinde; en yiiksek motivasyon puani yonetici hemsireye giivenmede (4.31), en
diisiik motivasyon puani ise yoneticinin is hayati1 disindaki sorunlarla ilgilenmesinde
(3.68) bulunmustur (Ozdemir, 2004: 110).

Yine Istanbul ilinde, bir iiniversite hastanesinin cerrahi ve ic hastaliklar
Kliniklerinde galisan hemsire ve hastabakicilarin motivasyonlarini degerlendirilmesi
ve karsilastirilmas: konulu 277 ¢alisanin katilimiyla gergeklestirilen ¢alismada, her
iki klinikte de genel olarak motive edici faktorlerin ¢alisanlara uygulanmasi
noktasinda sorunlarin oldugu ve hastane idaresiyle olan iligkilerde giiven bunaliminin
oldugu ortaya c¢ikmistir. Her iki arastirma grubu, kendisi i¢in en onemli 6zellik
olarak sirasiyla; mesai arkadaslar1 ile iyi bir dayamisma iginde olma, distleri
tarafindan iyi muamele gérmek, sosyal olanaklarin bulunmasi se¢eneklerini tercih
etmislerdir. Her iki Klinik caliganlar1 agisindan degerlendirmelere bakildiginda;
cerrahi Kliniklerde calisanlarin i¢ hastaliklar1 kliniklerinde calisanlara gore yari
yartya kadar is yiikiiniin fazla oldugunu belirttikleri goriilmektedir (Sumerkan, 2004:
98).
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BOLUM 4:

SAGLIK CALISANLARININ iS YASAM KALITESININ
MOTIVASYONA ETKIiSi: GAZIANTEP ORNEGI

4.1.ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin temel amaci, hastane calisanlarmin is yasam Kkalitesinin
onlarin motivasyonlari tizerindeki etkisini arastirmaktir. Bu amacgla Gaziantep ilinde
bulunan Gaziantep Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi calisanlarma anket
uygulamasi gergeklestirilmistir. Saglik ¢alisanlarindan elde edilen verilerin analizleri
sonucu ortaya ¢ikan bulgular, saglik yoneticileri i¢in faydali bilgiler saglayacaktir.
Yoneticiler, calisanlarinin is yasam kalitesi ve motivasyon diizeyleri hakkinda bilgi
sahibi olabilecek ve onlarin is yasam kalitesi ve motivasyonlarini artiracak faktorler
hakkinda fikir elde edebileceklerdir.

Saha aragtirmanin bu temel amaci dogrultusunda, saglik calisanlarin is
yasam kalitesi ve motivasyon diizeyinin cinsiyet, medeni durum, meslek, ¢alisma y1li

degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigi belirlenmeye ¢alisiimistir.

4.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLARI

Aragtirmanin, Gaziantep ili merkezinde faaliyet gosteren Gaziantep
Universitesi Tip Fakiiltesi Sahinbey Uygulama ve Arastirma Hastanesinde gorev
yapan saglik calisanlari lizerinde gergeklestirilmistir. Bu saglik ¢alisanlar1 igerisinde,
hemsire, saglik teknikeri ve sekreterler arastirma kapsamina alinmistir. Arastirma
kapsaminda bu hastanelerde gorev yapan ve arastirmaya katilmaya goniillii olan
caliganlara anket yoOnlendirilmistir. Arastirma veri toplama araci uygulanirken
herhangi bir nedenden izinli, hasta veya hastanede bulunmayan calisanlar, arastirma

kapsami disinda birakilmistir.
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4.3 ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirma tanimlayici ve kesitsel olarak yapilmistir. Arastirma kapsaminda
is yasam kalitesinin motivasyon tizerindeki etkisi saptanmaya ¢aligilmistir. Bunun

icin agagidaki arastirma modeli gelistirilmistir.

is
YASAM / \ MOTIVASYON
: ’ SOSYO-
KALITESI s | DEMOGRAFIK . A
DEGISKENLER
meslek, cinsiyet, medeni
durum, cahgma yih

\_ . N )

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

4.4. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Calismada simanacak hipotezler asagida su sekilde belirlenmistir.

Hi:  Saglhik calisanlarinda is yasam kalitesi c¢alisan motivasyonunu
etkilemektedir.

H,: Saglik calisanlarinda cinsiyete gore is yasam kalitesi degiskeninde farklilik
vardir.

Hs: Saglik calisanlarinda medeni duruma gore is yasam kalitesi degiskeninde
farklilik vardir.

Hy: Saglik ¢alisanlarinda meslege gore is yasam kalitesi degiskeninde farklilik
vardir.

Hs: Saglik ¢alisanlarinda calisma yilina gore is yasam kalitesi degiskeninde
farklilik vardir.

He: Saglik calisanlarinda cinsiyete gore motivasyon degiskeninde farklilik
vardir.

H7: Saghk calisanlarinda medeni duruma gore motivasyon degiskeninde

farklilik vardir.
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Hg: Saglik calisanlarinda meslege gore motivasyon degiskeninde farklilik
vardir.
Ho: Saglik ¢alisanlarinda ¢alisma yilina gére motivasyon degiskeninde farklilik

vardir.

4.5. ARASTIRMANIN DEGiSKENLERI

Arastirmanin bagimsiz degiskenler; katilimcilarin meslegi, cinsiyeti, medeni
durumu, c¢alisma yili durumudur. Arastirmanin bagimli degiskenleri, is yasam

kalitesi ve motivasyon kavramlaridir.

4.6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Yapilan aragtirmanin amaci; hastane ¢alisanlarinin  motivasyonlarini
etkileyen faktorleri tespit etmek olup ayrica is yasam kalitesi ile motivasyon
arasindaki iliskileri incelemektir. Bu amagla Arastirma Gaziantep Universitesi
Sahinbey Uygulama Hastanesi’nde calisan saglik personeline anket uygulamasi
yapilmis olup anket uygulamasi sonucunda saglik ¢alisanlarinin i yasam kalitesinin
motivasyon diizeyleri lizerindeki etkisi kolerasyon analizi ile test edilmistir.

Arastirmada, ana kiitlesi olarak 15 Nisan - 15 Mayis 2016 tarihleri arasinda
Gaziantep Universitesi Sahinbey Uygulama Hastanesinde g¢alisan sekreter, saglik
teknikeri ve hemsire olarak gdrev yapan calisanlar esas alinmistir. Arastirma 6rnek
kiitlesi 142 hastane c¢alisanindan olusmustur. Arastimaya katilanlar 4 sosyo
demografik soru, 6 is yasam kalitesi, 6 motivasyon sorusu olmak iizere toplam 16
soruluk anket uygulanmigtir. Caligma sonucunda uygulanan 142 anket tam ve dogru
olarak degerlendirmeye alinmistir. Ayrica arastirmaci tarafindan, calismanin ilgili
hastanede yapilabilmesi i¢in gerekli izin alinmistir. Aragtirmanin kisitlari; maliyet ve
zaman sikintisi, sadece bir il olmasidir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler
SPSS (Statistical Package Program for Social Science) yazilim programinda
bilgisayar ortamina aktarilmis ve gerekli istatistiksel analizler uygulanmigtir.

Arastirma veri analizinde Oncelikle giivenilirlik analizleri yapilmistir.
Sonrasinda, sosyo-demografik degiskenlerin calisanin motivasyonu {izerindeki
etkilerini ortaya koymak amaciyla sayisal ve yiizdesel dagilimlar, ki-kare testi ve

korelasyon analizi yapilmustir.
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4.7. ARASTIRMA BULGULARI

Calismanin bu boliminde Gaziantep ilinde yer alan Gaziantep
Universitesi Tip Fakiiltesinde gerceklestirilen arastirmaya ve bu arastirma sonucu

elde edilen bulgulara yer verilmistir.

4.8. ARASIRMA VERILERi VE DEGERLENDIRMESI

Calismanin bu boliimiinde anket uygulamasinda elde edilen sonuglar
oncelikle her anket sorusu igin ortalama ve yiizdeleri degerlendirilmis ve bu
degerlendirmede genel olarak bulgular analiz edilmistir. Arastirmaya katilan tiim
katilimcilarin bilgileri ve sorulara verdikleri cevaplar tablolar ve sekiller halinde
sunulmustur. Is yasam kalitesi ve ¢alisan motivasyonu analizleri anketi uygulamasi
sonucunda anketin bilimsel gecerliligi SPSS programiyla test edilmistir. Sekil ve

tablolarin olusturulmasinda SPPS paket programindan yararlanilmistir.

4.8.1. Sosyo-Demografik Veriler ve Dagilimlar:

Aragtirmaya katilan saglik calisanlariin sosyo-demografik bilgileri Grafik

1,2,3,4’de gosterilmektedir. Sayisal ve yilizde dagilimlar grafiklerde verilmistir.

Cinsiyete Gore Dagilim

100

80

60

Sayi

40

20

0

Sayi Yiizde
M kadin 91 64,1

M erkek 51 35,9

Grafik 1: Katihmcilarin Cinsiyete gore Dagilimi

Grafik 1’de gorildiugii tizere, arastirmaya katilanlarin %64,1’inin kadin,
%35,9’unun erkek oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunun hemsire ve saglik

teknikerlerden olusmasi, bu sonugta etkili oldugu séylenebilir.
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Medeni Duruma Gore Dagilim
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Grafik 2: Katilmeillarin Medeni Duruma gore Dagilimm

Grafik 2’te, aragtirmaya katilanlarin %51,4’liniin evli, %48,6’simnin bekar

oldugu goriilmektedir.

Mesleklere Gore Dagilim
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Grafik 3: Katilmcilarin Mesleklere gore Dagilimi

Grafik 3’te, arastirmaya katilanlarin %50’sinin  hemsire, %27,5’inin

sekreter, %22,54’inin saglik teknikeri ebe oldugu goriillmektedir.
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Grafik 4: Katihmcilarin Mesleki Calisma gore Dagilimm

Grafik 4’de, aragtirmaya katilanlarin %50°si mesleginin 1-5 yillari arasinda,
%18,3’linlin mesleginin 0-1 yillar1 arasinda, %17,6’sinin mesleginin 5-10 yillar
arasinda oldugu, %14,1’inin mesleginin 10 yil ve iizeri yillar1 arasinda oldugu

goriilmektedir.
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4.8.2. Arastirma Anket Verileri ve Dagilimlar:

Arastirmaya anket sorularmin gegerlilik ve  giivenilir

katsayilari,

katilimcilarin  verdikleri cevaplara gore sayisal ve yiizdesel dagilimlari Tablo

1,2,3’de verilmistir.

Tablo 1: Arastirma Anketi Gegerlilik, Giivenirlik Katsayilar

Anket Sorulari Cronbach’s
Alpha if
Item
Deleted

1-Aldigim egitime uygun bir béliimde ¢alistyorum. 889
2-Calisma mekanim rahat galigsabilecegim bigimde diizenlenmistir. 863
3-Calistigim boliimde kendimi giivende hissediyorum. 861
4-Calistigim bolimde c¢alisan giivenligine iliskin koruyucu tedbirler

almmaktadir. 863
5-Yonetim, hasta ve calisan giivenligi konusunda diizeltici ve Onleyici

faaliyetler yapmaktadir. ,855
6-Yonetim “Hizmet Kalite Standartlar1 (HKS)” konusunda tiim g¢alisanlari

bilgilendirir. ,862
7-Calisma ortamim ve c¢alisma kosullarim ile ilgili yapilacak

diizenlemelerde goriisiime bagvurulur. 863
8-Yonetim tarafindan ¢aligsanlar1 6diillendirme (tesekkiir yazilari, ek 6deme

ilave puani, vb.) mekanizmalari isletilmektedir. 860
9-Yonetim, hasta ve calisan gilivenligi konusundaki aksakliklar i¢in ilgili

personel ile birlikte ¢ozlimler iiretmekte ve gerekli dnlemleri almaktadir. 861
10-Yoneticilere sorunlarimi iletme imkani bulurum. 867
11-Calistigim boliimiin isleyisi konusunda onerilerim dikkate alinir. 857
12-Calistigim kurumdan ayrilmay1 hi¢ diistinmem. 870

Toplamda anketin gilivenirlik katsayis1 0,874 olarak bulunmustur. Bu say1

arastirma anketinin oldukga gegerli oldugunu gostermektedir.
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Tablo 2: Katihmellarm Is Yasam Kalitesi Anket Sorularmma Verdikleri
Cevaplara Gore Dagilimi

Anket Sorulari Evet Biraz/ Hayir
Bazen
sayl yiizde | say1 yiizde | say1 yiizde
(%) (%) (%)

1-Aldigim egitime uygun bir béliimde ¢alisiyorum. 60 423 | 50 352 | 32 225
ZT‘Callsma .m.ekamm rahat calisabilecegim bicimde 54 380 | 62 437 | 26 183
diizenlenmistir.
3-Calistigim boliimde kendimi giivende

A 58 408 | 56 394 | 28 197
hissediyorum.

4-Calistigim boliimde calisan gilivenligine iliskin

. 57 40,1 59 415 26 183
koruyucu tedbirler alinmaktadir.

5-Yonetim, hasta ve calisan giivenligi konusunda

.. .. .. . . . 43 303 | 63 444 | 36 254
diizeltici ve Onleyici faaliyetler yapmaktadir.

6-Yonetim “Hizmet Kalite Standartlann (HKS)”

A .. 39 2715 | 72 50,7 31 218
konusunda tiim ¢alisanlar bilgilendirir.

Arastirmaya katilanlarin is yasami kalitesi anket sorularina verdikleri
cevaplar incelendiginde; katilimcilarin %42,3 {iniin aldig1 egitime uygun bir bolimde
calistiklari, %40,8°1 ¢alistigi boliimde kendini glivende hissettigi; %40,1°1 ¢alistig
boliimde calisan giivenligine iliskin koruyucu tedbirler alindigi; %38’1 calisma
mekaninin rahat calisabilecegim bicimde diizenlendigi goriislerine daha c¢ok
katildiklar1 goriilmektedir.

Katilimeilarin %30,3’i yonetimin hasta ve ¢alisan gilivenligi konusunda
diizeltici ve Onleyici faaliyetler yapmakta oldugu; %27,5’inin ise yonetim “Hizmet
Kalite Standartlar1 (HKS)” konusunda tiim ¢alisanlar1 bilgilendirildigi goriislerinde
olduklar1 saptanmistir.

Bu sonuglar, katilimcilarin is yasam kalitesi sorularinin yoneticilerle ilgili

sorulara daha az katildiklart ve bu konularda kararsiz olduklarin1 géstermektedir.
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Tablo 3: Katihmcilarin Motivasyon Anket Sorularmma Verdikleri Cevaplara

Gore Dagilimi

Anket Sorular: Evet Biraz/ Hayr
Bazen
sayl yiizde | say1 yiizde | say1 yiizde
(%) (%) (%)

1-Caligma ?namlm ve g:allllsr"naa kosullarim ile ilgili 33 232 | 77 542 | 32 225
yapilacak diizenlemelerde goriisiime bagvurulur.
2-Yonetim  tarafindan  calisanlar1  6diillendirme
(tesekkiir yazilari, ek oOdeme ilave puani, vb.) | 46 324 | 47 331 | 49 345
mekanizmalari igletilmektedir.
3-Yonetim, hasta ve calisan giivenligi konusundaki
aksakliklar i¢in ilgili personel ile birlikte ¢oziimler | 38 268 | 63 444 | 41 289
iretmekte ve gerekli onlemleri almaktadir.
4-Yoneticilere sorunlarimi iletme imkani bulurum. 53 373 | 65 458 | 23 162
STCahstlglm bolimiin isleyisi konusunda oOnerilerim 40 282 | 67 472 | 35 246
dikkate alinir.
6-Calistigim kurumdan ayrilmayi hi¢ diisiinmem. 54 380 | 65 458 | 23 16,2

Aragtirmaya katilanlarin motivasyon anket sorularina verdikleri cevaplar

incelendiginde; katilimcilarin %38’1 ¢alistigi kurumdan ayrilmayi hi¢ diisiinmedigi;

%37,3’linlin yoneticilere sorunlarini iletme imkéani buldugu; %32,4 ‘liniin yonetim

tarafindan c¢alisanlar1 odiillendirme (tesekkiir yazilari, ek 6deme ilave puani, vb.)

mekanizmalari isletilmedigi goriisiinde oldugu, %34,5°1 ise bu konuda aksi goriiste

oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin - %28,2°si  calistigi boliimiin isleyisi konusunda Onerileri

dikkate aldigi; %23,2’sinin ¢aligma ortami ve calisma kosullar ile ilgili yapilacak

diizenlemelerde goriisiine bagvuruldugu goriisene sahip olduklarini ifade ederken;

928,9’nun ise yonetimin hasta ve calisan giivenligi konusundaki aksakliklar i¢in

ilgili personel ile birlikte ¢oziimler liretmekte ve gerekli onlemleri almakta oldugu

goriisiine katilmadiklar1 saptanmustir.
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4.8.3. Arastirma Degiskenleri Aras1 Karsilastirmah (Crosstab) Analizler

Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, meslek ve ¢aligma yili degiskenlerine

gore verdikleri cevaplar ve bu cevaplarin bu degiskenlere gore istatistiksel olarak

farklilik analizi Ki-kare testi yapilarak Tablo 4,5,6,7,8,9,10,11°de verilmistir.

Tablo 4: Katimcilarin Cinsiyete Gore Is Yasam Kalitesi Anket
Sorularmna Verdikleri Cevaplarin Dagilim

Aldigim egitime uygun bir béliimde ¢calistyorum. | Hayir E;Ziznl Evet | Toplam ﬁ;gs:f p
kadin sayl 22 31 38 91 04121 0814
yiizde 24,20% 34,10% | 41,80% | 100,00%
erkek say1 10 19 22 51
yiizde 19,60% 37,30% | 43,10% | 100,00%
Cahsma mekanim rahat ¢alisabilecegim bicimde
diizenlenmistir.
kadin sayl 18 40 33 91 0512 0,744
yiizde 19,80% 44,00% | 36,30% | 100,00%
erkek say1 8 22 21 51
yiizde 15,70% 43,10% | 41,20% | 100,00%
Cahstigim boliimde kendimi giivende
hissediyorum.
kadin sayl1 17 36 38 91 0,191 0,909
yiizde 18,70% 39,60% | 41,80% | 100,00%
erkek sayl1 11 20 20 51
yiizde 21,60% 39,20% | 39,20% | 100,00%
Calstigim boliimde ¢alisan giivenligine iliskin
koruyucu tedbirler alinmaktadir.
kadin sayl 17 39 35 91 0,301 | 0,860
yiizde 18,70% 42,90% | 38,50% | 100,00%
erkek say1 9 20 22 51
yiizde 17,60% 39,20% | 43,10% | 100,00%
Yonetim, hasta ve calisan giivenligi konusunda
diizeltici ve onleyici faaliyetler yapmaktadir.
kadin say1 20 45 26 91 2,859 | 0,239
yiizde 22,00% 49,50% | 28,60% | 100,00%
erkek say1 16 18 17 51
yiizde 31,40% 35,30% | 33,30% | 100,00%
Yonetim “Hizmet Kalite Standartlar1 (HKS)”
konusunda tiim ¢alisanlar1 bilgilendirir. *
kadin sayl 14 53 24 91 177z 0021
ylizde 15,4% 58,2% | 26,4% | 100,0%
erkek sayl 17 19 15 51
] yizde 333% | 37,3% | 29.4% | 1000%
p<0,05

Arastirmaya katilanlarin i yasami kalitesi anket sorularina verdikleri

cevaplar cinsiyet degiskenine gore incelendiginde; “Yonetim Hizmet Kalite

Standartlar1 (HKS) konusunda tiim ¢alisanlart bilgilendirir” sorusuna verilen

cevaplarda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir. Kadin katilimcilarin
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(%58,2°s1) erkek katilimcilara (%37,3’line) gore,
Standartlar1 (HKS) konusunda tiim ¢alisanlar1 bilgilendirmesi konusunda biraz/

yonetimin Hizmet Kalite

bazen segeneginin isaretledikleri, yani bu konuda daha ¢ok kararsiz olduklari

goriilmektedir. Bu durum H; hipotezinin is yasam kalitesi degiskeninin “Y06netim

Hizmet Kalite Standartlar1 (HKS) konusunda tiim galisanlari bilgilendirir” algist (Ki-

kare=7,772; p<0,05) boyutunda kabul edildigi anlamina gelmektedir.

Diger is yasam kalitesi algilari, cinsiyet degiskenine gore p>0,05 oldugu igin

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmamustir.

Tablo 5: Katihmcilarin Cinsiyete Gore Motivasyon Anket Sorularina

Verdikleri Cevaplarin Dagilim

apiacak dizentemelerae gorgyame basvuruur. |12V | bagen | Evet | Tovlam | CF | p
kadin say1 16 53 22 91 3,607 | 0,165
yiizde 17,6% 58,2% | 24,2% | 100,0%
erkek say1 16 24 11 51
yiizde 31,4% 47,1% | 21,6% | 100,0%
Yonetim tarafindan ¢calisanlar édiillendirme
(tesekkiir yazilari, ek 6deme ilave puani, vb.)
mekanizmalar isletilmektedir.
kadm say1 23 34| 34 o1 9,581 0,008
yiizde 25,3% 37,4% | 37,4% | 100,0%
erkek say1 26 13 12 51
yiizde 51,0% 25,5% | 23,5% | 100,0%
Yonetim, hasta ve cahisan giivenligi konusundaki
aksakliklar i¢in ilgili personel ile birlikte ¢éziimler
iiretmekte ve gerekli 6nlemleri almaktadir.
kadin say1 27 40 24 91 0,080 | 0,961
yiizde 29,7% 44,0% | 26,4% | 100,0%
erkek say1 14 23 14 51
yiizde 27,5% 451% | 27,5% | 100,0%
Yoneticilere sorunlarim iletme imkani bulurum.
kadin sayl 14 48 29 91 5,057 | 0,080*
yiizde 154% | 52,7% | 31,9% | 100,0%
erkek sayl1 10 17 24 51
yiizde 19,6% 33,3% | 47,1% | 100,0%
Cahstigim boliimiin isleyisi konusunda onerilerim
dikkate alinir.
kadin sayl 19 47 25 91 2,574 | 0276
yiizde 20,9% 51,6% | 27,5% | 100,0%
erkek say1 16 20 15 51
yiizde 31,4% 39,2% | 29,4% | 100,0%
Cahstigim kurumdan ayrilmay1 hi¢ diisiinmem.
kadin sayl 11 46 34 91 3,933| 0,140
yiizde 12,1% 50,5% | 37,4% | 100,0%
erkek sayl1 12 19 20 51
yiizde 23,5% 37,3% | 39,2% | 100,0%
“p<0,05 " p<0,01
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Aragtirmaya katilanlarin motivasyon anket sorularina verdikleri cevaplar
cinsiyet degiskenine gore incelendiginde; “Yonetim tarafindan calisanlari
odiillendirme (tesekkiir yazilari, ek Odeme ilave puani, vb.) mekanizmalar
isletilmektedir” algisinda p<0,01 diizeyinde; “Yoneticilere sorunlarimi iletme imkani
bulurum™algisina verilen cevaplarda p<0,05 diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik saptanmigtir. Erkek katilimcilarin (%51,0) kadin katilimcilara (%25,3) gore,
Yonetim tarafindan ¢alisanlar 6diillendirme (tesekkiir yazilari, ek 6deme ilave puan,
vb.) mekanizmalar1 isletilmektedir daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; yine erkek
katilimcilarin (%47,1) kadin katilimcilara (%31,9) gore, yoneticilere sorunlarimi
iletme imkani bulurum algisina daha ¢ok katildiklar1 ve evet cevabi verdikleri,
kadinlarin erkeklere gére bu konuda daha kararsiz olduklari goriilmektedir. Bu
durum, Hg hipotezinin motivasyon degiskeninin iki algisinda kabul edildigi
anlaminda gelmektedir.

Diger motivasyon algilar1 cinsiyet degiskene gore p>0,05 oldugu igin
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmamustir.

Bu durum, Hs hipotezinin motivasyon degiskeninin “Yonetim tarafindan
calisanlar 6diillendirme (tesekkiir yazilari, ek 6deme ilave puani, vb.) mekanizmalari
isletilmektedir” algisi (ki-kare=9,581; p<0,01) ile “Yoneticilere sorunlarimi iletme
imkani1 bulurum” ” algis1 (ki-kare=5,057; p<0,05) boyutlarinda kabul edildigi

anlaminda gelmektedir.
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Tablo 6: Katihmecilarin Medeni Durumuna Gére Is Yasam Kalitesi Anket
Sorularmna Verdikleri Cevaplarin Dagilim

Aldigim egitime uygun bir boliimde calistyorum. Hayir E;I;aeznl Evet | Toplam Ifilelg(:;e p
evli say1 16 31 26 73 3,837 0,147
yiizde 21,9% 42,5% | 35,6% | 100,0%
bekar say1 16 19 34 69
yiizde 23,2% 27,5% | 49,3% | 100,0%
Calisma mekanim rahat ¢alisabilecegim bicimde
diizenlenmistir.
evli sayl 14 31 28 73 0,115 0,944
yiizde 19,2% 42,5% | 38,4% | 100,0%
bekar say1 12 31 26 69
yiizde 17,4% 44,9% | 37,7% | 100,0%
Cahstigim boliimde kendimi giivende hissediyorum.
evli say1 17 28 28 73 1,243 0,537
yiizde 23,3% 38,4% | 38,4% | 100,0%
bekar say1 11 28 30 69
yiizde 15,9% 40,6% | 43,5% | 100,0%
Calistigim boliimde ¢alisan giivenligine iliskin
koruyucu tedbirler ahnmaktadir.
evli say1 17 29 27 73 2526 | 0,283
yiizde 23,3% 39,7% | 37,0% | 100,0%
bekar say1 9 30 30 69
yiizde 13,0% 43,5% | 43,5% | 100,0%
Yonetim, hasta ve calisan giivenligi konusunda
diizeltici ve dnleyici faaliyetler yapmaktadir.
evli sayl 22 30 21 73 1,833 0,400
yiizde 30,1% 41,1% | 28,8% | 100,0%
bekar say1 14 33 22 69
yiizde 20,3% 47,8% | 31,9% | 100,0%
Yonetim “Hizmet Kalite Standartlar1 (HKS)”
konusunda tiim ¢alisanlan bilgilendirir.
evli sayl 17 35 21 73 0464 | 0,793
yiizde 23,3% 47,9% | 28,8% | 100,0%
bekar say1 14 37 18 69
yiizde 20,3% 53,6% | 26,1% | 100,0%

Arastirmaya katilanlarin is yasamu kalitesi anket sorularina verdikleri cevaplar

medeni durum degiskenine gore incelendiginde; motivasyon algilart medeni durum

degiskene gore p>0,05 oldugu igin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

saptanmamuistir.

Bu durum Hs hipotezinin kabul edilmedigi anlamina gelmektedir.
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Tablo 7: Katihmecilarin Medeni
Sorularmna Verdikleri Cevaplarin Dagilim

Duruma Gore Motivasyon Anket

Calisma ortammum ve ¢alisma Kosullarim ile ilgili Biraz/ Ki kare
yapilacak diizenlemelerde goriisiime bagvurulur. Haywr bazen Evet | Toplam degeri P
evli say1 19 38 16 73 1,056 0,590
yiizde 26,0% 52,1% | 21,9% | 100,0%
bekar say1 13 39 17 69
yiizde 18,8% 56,5% | 24,6% | 100,0%
Yonetim tarafindan ¢calisanlar édiillendirme
(tesekkiir yazilari, ek 6deme ilave puani, vb.)
mekanizmalar isletilmektedir.
evli sayl 28 21 24 73 1507 0471
yiizde 38,4% 28,8% | 32,9% | 100,0%
bekar say1 21 26 22 69
yiizde 30,4% 37,7% | 31,9% | 100,0%
Yonetim, hasta ve calisan giivenligi konusundaki
aksakliklar icin ilgili personel ile birlikte ¢coziimler
iiretmekte ve gerekli 6nlemleri almaktadir.
evli sayl 23 29 21 73 1316| 0518
yiizde 31,5% 39,7% | 28,8% | 100,0%
bekar say1 18 34 17 69
yiizde 26,1% 49,3% | 24,6% | 100,0%
Yoneticilere sorunlarim iletme imkani bulurum.
evli say1 14 35 24 73 1411 0,494
yiizde 19,2% | 47,9% |32,9% | 100,0%
bekar say1 10 30 29 69
yiizde 14,5% 43,5% | 42,0% | 100,0%
Cahstigim boliimiin isleyisi konusunda 6nerilerim
dikkate alimir.
evli sayl 19 30 24 73 24781 0,290
yiizde 26,0% 41,1% | 32,9% | 100,0%
bekar say1 16 37 16 69
yiizde 23,2% 53,6% | 23,2% | 100,0%
Cahstigim kurumdan ayrilmay1 hi¢ diisiinmem.
evli say1 11 32 30 73 0,613 0,736
yiizde 15,1% 43,8% | 41,1% | 100,0%
bekar say1 12 33 24 69
yiizde 17,4% 47,8% | 34,8% | 100,0%

Aragtirmaya katilanlarin  motivasyon anket sorularina verdikleri cevaplar

medeni durum degiskenine gore incelendiginde; motivasyon algilari, medeni durum

degiskene gore p>0,05 oldugu icin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

saptanmamuistir.

Bu durum Hy hipotezini red edildigi anlamina gelmektedir.
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Tablo 8: Katihmcilarin Mesleklerine Gore Is Yasam Kalitesi Anket
Sorularmna Verdikleri Cevaplarin Dagilim

< ol - Biraz/ Ki kare
Aldigim egitime uygun bir boliimde ¢alistyyorum. Hayir bazen Evet | Toplam defteri p
sayl 21 7 11 39 44,880 | 0,001
Sekreter yiizde 53,8% 17,9% | 28,2% | 100,0%
Saglik teknikeri say1 5 5 22 32
yiizde 15,6% 15,6% | 68,8% | 100,0%
Hemgire say1 6 38 27 71
yiizde 8,5% 53,5% | 38,0% | 100,0%
Calisma mekanim rahat ¢alisabilecegim bicimde
diizenlenmistir.
Sekreter sayl 10 11 18 39 20,431| 0,0017
yiizde 25,6% 28,2% | 46,2% | 100,0%
Saglik teknikeri say1 12 12 8 32
yiizde 37,5% 37,5% | 25,0% | 100,0%
Hemsire say1 4 39 28 71
yiizde 5,6% 54,9% | 39,4% | 100,0%
Calistigim boliimde kendimi giivende hissediyorum.
sayl 13 12 14 39 26,394 | 0,001
Sekreter yiizde 33,3% 30,8% | 35,9% | 100,0%
Saglik teknikeri say1 13 9 10 32
yiizde 40,6% 28,1% | 31,3% | 100,0%
Hemygire say1 2 35 34 71
yiizde 2,8% 49,3% | 47,9% | 100,0%
Calistigim boliimde ¢alisan giivenligine iliskin
koruyucu tedbirler ahnmaktadir.
Sekreter say1 13 13 13 39 27,265| 0,001
yiizde 33,3% 33,3% | 33,3% | 100,0%
< o say1 12 9 11 32
Saglik teknikeri yﬁ};de 375% |  281% | 34,4% | 100,0%
Hemsire sayl1 1 37 33 71
yiizde 1,4% 52,1% | 46,5% | 100,0%
Yonetim, hasta ve cahisan giivenligi konusunda
diizeltici ve onleyici faaliyetler yapmaktadir.
Sekreter sayl 15 12 12 39 27,410 0,001
yiizde 38,5% 30,8% | 30,8% | 100,0%
< oo sayl1 16 10 6 32
Saghk teknikeri yﬁ};de 50,0% |  31,3% | 18,8% | 100,0%
Hemygire say1 5 41 25 71
yiizde 7,0% 57,7% | 35,2% | 100,0%
Yonetim “Hizmet Kalite Standartlar1 (HKS)”
konusunda tiim ¢alisanlar1 bilgilendirir.
Sekreter sayl 16 13 10 39 17,410 | 0,0027
yiizde 41,0% 33,3% | 25,6% | 100,0%
< o say1 9 15 8 32
Saglik teknikeri yﬁyzde 281% |  46.9% | 250% | 100,0%
. say1 6 44 21 71
Hemsire yiizde 85% |  62,0% | 29,6% | 100,0%
"P<0,01

Aragtirmaya katilanlarin i yasami kalitesi anket sorularina verdikleri
cevaplar meslek degiskenine gore incelendiginde; biitiin is yasam kalitesi algilarina
verilen cevaplarda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmustir (* p<0,01). Bu
farkliliklar agsagidaki belirtilmistir.

1. Sekreter katilimcilarin (53,8), diger katilimcilara gore (saglik teknikerleri

ve hemsireler) “Aldigim egitime uygun bir boliimde ¢alisiyorum” algisina daha ¢ok
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‘hayir’ cevabi verdikleri; hemsire katilimcilarin (53,5) diger katilimcilara gore bu
soruyu daha ¢ok ‘biraz/ bazen’ seklinde cevapladiklar1 saptanmustir.

2. Sekreter katilimeilarin (46,2), diger katilimcilara gore (saglik teknikerleri
ve hemsireler) “Calisma mekanim rahat c¢alisabilecegim bi¢imde diizenlenmistir”
algisina daha ¢ok ‘evet’ cevabi verdikleri; hemsire katilimcilarin (54,9) diger
katilimcilara gore bu soruyu daha cok ‘biraz/ bazen’ seklinde cevapladiklari
saptanmistir.

3. Saglik teknikeri katilimcilarin (40,6), diger katilimcilara gore (sekreterler
ve hemsireler) “Calistigim boliimde kendimi giivende hissediyorum” algisina daha
cok ‘hayir’ cevabi verdikleri; hemsire katilimcilarin diger katilimcilara gore bu
soruyu daha ¢ok (49,3) ‘biraz/ bazen’; ve daha ¢ok (47,9) ‘evet’ seklinde
cevapladiklar1 saptanmaistir.

4. Hemsire katilimcilarin diger katilimcilara gore (sekreterler ve saglik
teknikerleri) “Calisigim boliimde ¢alisan giivenligine iliskin koruyucu tedbirler
alinmaktadir” algisina daha ¢ok (52,1) ‘biraz/ bazen’; ve daha ¢ok (46,5) ‘evet’
seklinde cevapladiklar1 saptanmistir.

5. Saglik teknikerlerinin (50,0), diger katilimcilara gore (sekreterler ve
hemsireler) “Yonetim, hasta ve ¢alisan giivenligi konusunda diizeltici ve 6nleyici
faaliyetler yapmaktadir” algisina daha cok ‘hayir’ cevabi verdikleri; hemsire
katilimcilarin (57,7) diger katilimcilara gére bu soruyu daha c¢ok ‘biraz/ bazen’
seklinde cevapladiklar1 saptanmistir.

6. Sekreter katilimcilarin (41,0), diger katilimcilara gore (saglik teknikerleri
ve hemsireler) “Yonetim Hizmet Kalite Standartlar1 (HKS) konusunda tiim
calisanlar1 bilgilendirir” algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; hemsire
katilimcilarin (62,0) diger katilimcilara gére bu soruyu daha c¢ok ‘biraz/ bazen’
seklinde cevapladiklar1 saptanmistir.

Bu durum Hg hipotezinin kabul edildigi anlamina gelmektedir.
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Tablo 9: Katimcilarin Mesleklerine Gore Motivasyon Anket Sorularina

Verdikleri Cevaplarin Dagilim

Cflll§ma ortamlm"ve"g:?llsma kosullarim ile ilgili yapilacak Hayir Biraz/ Evet | Toplam Ki Ifar.e D
diizenlemelerde goriisiime basvurulur. bazen degeri
say1 19 13 7 39 27,771 | 0,001™
Sekreter -
yiizde 48,7% 33,3% | 17,9% | 100,0%
Saglik teknikeri say1 9 16 ’ 32
yiizde 28,1% 50,0% | 21,9% | 100,0%
Hemsi say1 4 48 19 71
emsire yiizde 5,6% 67,6% | 26,8% | 100,0%
Yonetim tarafindan ¢alisanlar édiillendirme (tesekkiir
yazilari, ek 6deme ilave puani, vb.) mekanizmalari
isletilmektedir.
sayl 18 9 12 39 34,533 | 0,001
Sekreter =
yiizde 46,2% 23,1% | 30,8% | 100,0%
Saglik teknikeri say1 22 6 4 32
yiizde 68,8% 18,8% | 12,5% | 100,0%
Hemsi say1 9 32 30 71
emsire
} yiizde 12,7% 45,1% | 42,3% | 100,0%
Yonetim, hasta ve calisan giivenligi konusundaki
aksakliklar icin ilgili personel ile birlikte ¢oziimler
iiretmekte ve gerekli 6nlemleri almaktadir.
Sekreter say1 15 14 10 39 20,669 | 0,001
yiizde 38,5% 35,9% | 25,6% | 100,0%
Saglk teknikeri say1 17 1 4 32
yiizde 53,1% 34,4% | 12,5% | 100,0%
Hemsi say1 9 38 24 71
emsire
’ yiizde 12,7% 53,5% | 33,8% | 100,0%
Yoneticilere sorunlarimi iletme imkani bulurum.
say1 11 11 17 39 12,102 0,017
Sekreter -
yiizde 28,2% 28,2% | 43,6% | 100,0%
. o say1 7 13 12 32
Saglik teknikeri -
yiizde 21,9% 40,6% | 37,5% | 100,0%
H . say1 6 41 24 71
emsire
’ yiizde 8,5% 57,7% | 33,8% | 100,0%
Calhistigim béliimiin isleyisi konusunda onerilerim dikkate
alinir.
sayl 17 12 10 39 24,491 | 0,001
Sekreter =
yiizde 43,6% 30,8% | 25,6% | 100,0%
. o say1 13 13 6 32
Saglik teknikeri -
yiizde 40,6% 40,6% | 18,8% | 100,0%
H X say1 5 42 24 71
emsire
; yiizde 7,0% 59,2% | 33,8% | 100,0%
Cahistigim kurumdan ayrilmayi hi¢ diisiinmem.
sayl 9 17| 13 39 9740 0,045
Sekreter -
yiizde 23,1% 43,6% | 33,3% | 100,0%
o say1 9 14 9 32
Saglik teknikeri »
yiizde 28,1% 43,8% | 28,1% | 100,0%
q . say1 5 34 32 71
emsire
; yiizde 7,0% 47,9% | 45,1% | 100,0%
"P<0,05 " P<0,01

Arastirmaya katilanlarin motivasyon anket sorularina verdikleri cevaplar

meslek degiskenine gore incelendiginde; biitlin motivasyon algilarina verilen
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cevaplarda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmigtir (" p<0,05; “p<0,01).
Bu farkliliklar agsagidaki belirtilmistir.

1. Sekreter katilimcilarin (48,7), diger katilimcilara gore (saglik teknikerleri
ve hemsireler) “Calisma ortamim ve c¢alisma kosullarim ile ilgili yapilacak
diizenlemelerde goriisiime bagvurulur” algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri;
hemsire katilimcilarin (50,0) diger katilimcilara gére bu soruyu daha ¢ok ‘biraz/
bazen’ seklinde cevapladiklar1 saptanmustir.

2. Saglik teknikerleri katilimcilarin (68,8), diger katilimcilara gore (Sekreter
ve hemsireler) “Yonetim tarafindan calisanlar1 6diillendirme (tesekkiir yazilari, ek
O0deme ilave puani, vb.) mekanizmalart isletilmektedir” algisina daha ¢ok ‘hayir’
cevabi verdikleri; hemsire katilimcilarin diger katilimeilara gore bu soruyu daha ¢ok
(45,1) ‘biraz/ bazen’; ve daha ¢ok (42,3) ‘evet’ seklinde cevapladiklar1 saptanmistir.

3. Saglik teknikeri katilimcilarin (53,1), diger katilimcilara gore (sekreterler
ve hemsireler) “YoOnetim, hasta ve calisan giivenligi konusundaki aksakliklar i¢in
ilgili personel ile birlikte c¢oziimler iiretmekte ve gerekli Onlemleri almaktadir”
algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; hemsire katilimcilarin diger katilimcilara
gore bu soruyu daha ¢ok (53,5) ‘biraz/ bazen’; ve daha ¢ok (33,8) ‘evet’ seklinde
cevapladiklar1 saptanmaistir.

4. Sekreter katilimcilarin (43,6), diger katilimcilara gore (saglik teknikerleri
ve hemsireler) “Yoneticilere sorunlarimi iletme imkani bulurum” algisina daha ¢ok
‘evet’; hemsire katilimcilarin diger katilimcilara gore daha c¢ok (57,7) ‘biraz/ bazen’
olarak cevapladiklar1 saptanmistir.

5. Hemsirelerin (33,8), diger katilimcilara goére (sekreterler ve saglik
teknikerleri) “Calistigim bdoliimiin isleyisi konusunda Onerilerim dikkate alinir”
algisina daha ¢ok ‘evet’; ve daha ¢ok cevabi daha c¢ok (59,2) ‘biraz/ bazen’ olarak
cevapladiklar1 saptanmaistir.

6. Hemgsirelerin (45,18), diger katilimcilara gore (sekreterler ve saglik
teknikerleri) “Calistifim kurumdan ayrilmayi hi¢ diisinmem” algisina daha cok
‘evet’olarak cevapladiklar1 saptanmustir.

Bu durum Hy hipotezinin motivasyon degiskeninin tiim boyutlarinda kabul

edildigi anlamina gelmektedir.

66



Tablo 10: Katimeilarin Calisma Yillarina Gére Is Yasam Kalitesi Anket
Sorularmna Verdikleri Cevaplarin Dagilim

Aldigim egitime uygun bir béliimde ¢calistyorum. Hayir E;;izn/ Evet | Toplam ﬁ;gs:f p
say1 7 8 11 26 11,718 | 0,020
0-1yl yiizde 26,9% 30,8% | 42,3% | 100,0%
1-5yl say1 8 30 33 71
yiizde 11,3% 42,3% | 46,5% | 100,0%
N say1 17 12 16 45
5 yil ve iizeri yiizde 378%|  26.7% | 356% | 1000%
Caliyma mekanim rahat ¢alisabilecegim bicimde
diizenlenmistir.
say1 4 17 5 26 17,406 | 0,002
0-1yil yiizde 154%|  654%|192% | 1000%
1-5yil sayl 7 29 35 71
yiizde 9,9% 40,8% | 49,3% | 100,0%
5 yil ve lizeri 5ay. L 10 u 15
yiizde 33,3% 35,6% | 31,1% | 100,0%
Calistigim boliimde kendimi giivende hissediyorum.
say1 4 11 11 26 13,967 | 0,007
0-1ydl yiizde 154% |  42,3% | 42,3% | 100,0%
1-5y1l say1 7 31 33 71
yiizde 9,9% 43,7% | 46,5% | 100,0%
L sayl 17 14 14 45
5 yil ve iizeri yiizde 378%|  311%|3L1%| 1000%
Calistigim boliimde ¢alisan giivenligine iliskin
koruyucu tedbirler alinmaktadir.
say1 3 10 13 26 13,830 | 0,008
0-1yl yiizde 115% |  385% | 50,0% | 100,0%
15yl sayl1 7 34 30 71
yiizde 9,9% 47,9% | 42,3% | 100,0%
5 yil ve lizeri Sayl 10 L ta 45
yiizde 35,6% 33,3% | 31,1% | 100,0%
Yonetim, hasta ve calisan giivenligi konusunda
diizeltici ve dnleyici faaliyetler yapmaktadir.
0-1 yil sayl 5 13 8 26 16,152 | 0,003™
yiizde 19,2% 50,0% | 30,8% | 100,0%
1-5 yil say1 10 36 25 71
yiizde 14,1% 50,7% | 35,2% | 100,0%
5 yil ve tizeri sa}yl 21 ta 10 45
yiizde 46,7% 31,1% | 22,2% | 100,0%
Yonetim “Hizmet Kalite Standartlar1 (HKS)”
konusunda tiim ¢alisanlar1 bilgilendirir.
0-1 vil say1 3 14 9 26 10,684 | 0,030
N yiizde 115% |  53,8% | 34,6% | 100,0%
15yl sayl1 11 41 19 71
yiizde 15,5% 57,7% | 26,8% | 100,0%
N say1 17 17 11 45
> yil ve iizeri yiizde 37.8% |  37.8% | 24.4% | 100,0%

"P<0,05 " P<0,01

Aragtirmaya katilanlarin i yasami kalitesi anket sorularina verdikleri
cevaplar calisma yili degiskenine gore incelendiginde; biitiin is yasam kalitesi
algilarina verilen cevaplarda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir (*
p<0,05; “p<0,01). Bu farkliliklar asagidaki belirtilmistir.

1. 5 y1l ve iizeri ¢alisan katilimcilarin (37,8), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillart arasi ¢alisanlar) “Aldigim egitime uygun bir béliimde ¢alistyorum™ algisina

daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; 1-5 yil arasi ¢alisan katilimcilarin (42,3) diger
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katilimcilara gore bu soruyu daha ¢ok ‘biraz/ bazen’ seklinde cevapladiklar
saptanmistir.

2. .5 yil ve tizeri ¢alisan katilimcilarin (33,3), diger katilimcilara gore (0-1; 1-
5 yillan1 aras1 calisanlar) “Calisma mekdnim rahat c¢alisabilecegim bicimde
diizenlenmistir” algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; 0-1 yil arsi galisan
katilimcilarin (65,9) diger katilimcilara gére bu soruyu daha g¢ok ‘biraz/ bazen’
seklinde cevapladiklari; 1-5 yil arasi ¢alisan katilimcilarin (49,3) diger katilimcilara
gore bu soruyu daha c¢ok ‘evet’ seklinde cevapladiklar1 saptanmistir

3. 5 y1l ve iizeri ¢alisan katilimeilarin (33,3), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillar1 arasi ¢alisanlar) “Calistigim boliimde kendimi giivende hissediyorum™ algisina
daha ¢ok ‘hayir’ seklinde cevap verdikleri; 1-5 yil arasi ¢alisan katilimcilarin (47,9)
diger katilimcilara gore bu soruyu daha ¢ok ‘biraz/ bazen’ seklinde cevapladiklar
saptanmistir.

4. 5 yil ve lizeri ¢alisan katilimcilarin (33,3), diger katilimeilara gore (0-1; 1-5
yillar1 arasi g¢alisanlar) “Calistigim bolimde calisan giivenligine iliskin koruyucu
tedbirler alinmaktadir” algisina daha ¢ok (52,1) ‘hayir’; ve daha c¢ok (46,5) ‘evet’
seklinde cevapladiklari saptanmustir.

5.5 y1l ve iizeri ¢alisan katilimeilarin (46,7), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillar1 aras1 galiganlar) “Yonetim, hasta ve ¢alisan giivenligi konusunda diizeltici ve
Onleyici faaliyetler yapmaktadir” algisina daha ¢ok ‘hayir’ seklinde cevapladiklari
saptanmistir.

6. 5 y1l ve iizeri ¢alisan katilimcilarin (46,7), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillar1 arasi ¢alisanlar) “Yonetim Hizmet Kalite Standartlar1 (HKS) konusunda tiim
caliganlar1 bilgilendirir” algisina daha ¢ok ‘hayir’ seklinde cevapladiklar
saptanmuistir.

Bu durum Hs hipotezinin kabul edildigi anlamina gelmektedir.
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Tablo 11: Katthmcilarin Cahsma Yillarina Gore Motivasyon Anket
Sorularmna Verdikleri Cevaplarin Dagilim

Cflll§ma ortamlm"ve"g:?llsma kosullarim ile ilgili yapilacak Hayir Biraz/ Evet | Toplam Ki kare D
diizenlemelerde goriisiime basvurulur. bazen degeri
sayl 4 17 5 26 13,117 | 0,011°
0-Iwl yiizde 15,4% 65,4% | 19,2% | 100,0%
1-5yil sayl 11 37 23 71
yiizde 15,5% 52,1% | 32,4% | 100,0%
.. say1 17 23 5 45
5 yil ve izeri yiizde 37,8% | 51,1%|11,1% | 100,0%
Yonetim tarafindan ¢alisanlar: édiillendirme (tesekkiir
yazilari, ek 6deme ilave puani, vb.) mekanizmalari
isletilmektedir.
sayl 5 13 8 26 15,179 | 0,004™
0-Iwl yiizde 19,2% 50,0% | 30,8% | 100,0%
1-5yil say1 19 24 28 71
yiizde 26,8% 33,8% | 39,4% | 100,0%
5 yil ve iizeri say1 25 10 10 45
yiizde 55,6% 22,2% | 22,2% | 100,0%
Yonetim, hasta ve calisan giivenligi konusundaki
aksakliklar icin ilgili personel ile birlikte ¢oziimler
iiretmekte ve gerekli dnlemleri almaktadir.
0-1 yil sayl 6 14 6 26 13,768 | 0,008
yiizde 23,1% 53,8% | 23,1% | 100,0%
1-5yil say1 14 31 26 71
yiizde 19,7% 43,7% | 36,6% | 100,0%
5 yil ve tizeri Say 21 18 6 15
yiizde 46,7% 40,0% | 13,3% | 100,0%
Yoneticilere sorunlarimi iletme imkani bulurum.
01 i sayl 1 16 9 26 15,036 | 0,005
yiizde 3,8% 61,5% | 34,6% | 100,0%
1-5 il say1 8 35 28 71
yiizde 11,3% 49,3% | 39,4% | 100,0%
5 yil ve iizeri say1 15 14 16 45
yiizde 33,3% 31,1% | 35,6% | 100,0%
Cahistigim boliimiin isleyisi konusunda dnerilerim dikkate
alinir.
say1 8 14 4 26 9,342 0,053
0-Iyl yiizde 30,8% 53,8% | 15,4% | 100,0%
1-5 il say1 11 34 26 71
yiizde 15,5% 47,9% | 36,6% | 100,0%
5 yil ve iizeri say1 16 19 10 45
yiizde 35,6% 42,2% | 22,2% | 100,0%
Cahstigim kurumdan ayrilmayi hi¢ diisiinmem.
sayl 2 13 11 26 7,174 0,127
0-1 il yiizde 77%| 50,0% |423% | 100,0%
1-5 yil say1 9 31 31 71
yiizde 12,7% 43,7% | 43,7% | 100,0%
5 yil ve iizeri say1 12 21 12 45
yiizde 26,7% 46,7% | 26,7% | 100,0%

*P<0,05 " P<0,01

Arastirmaya katilanlarin motivasyon anket sorularima verdikleri cevaplar

calisma yili degiskenine gore incelendiginde; dort motivasyon algisina verilen
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cevaplarda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmigtir (* P<0,05 ; : P<0,01).
Bu farkliliklar agsagidaki belirtilmistir.

1. 5 yil ve tizeri ¢alisan katilimcilarin (46,7), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillar1 arasi ¢alisanlar) “Calisma ortamim ve ¢alisma kosullarim ile ilgili yapilacak
diizenlemelerde goriistime basvurulur” algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; 1-
5 il arasi calisanlarin katilimcilarin (32,4) diger katilimeilara gore bu soruyu daha
cok ‘evet’ seklinde cevapladiklar1 saptanmaistir.

2. 5 y1l ve tizeri galisan katilimcilarin (55,6), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillart arasi ¢alisanlar) “Yonetim tarafindan c¢alisanlar1 odiillendirme (tesekkiir
yazilari, ek 6deme ilave puani, vb.) mekanizmalari isletilmektedir” algisina daha ¢ok
‘hayir’ cevabi verdikleri; 0-1 yil arasi ¢alisan katilimeilarin diger katilimcilara gore
bu soruyu daha ¢ok (50,0) ‘biraz/ bazen’; 1-5 yil aras1 ¢alisan katilimecilarin diger
katilimcilara gore bu soruyu daha ¢ok (39,4) ‘evet’ seklinde cevapladiklar
saptanmistir.

3. 5 yil ve iizeri ¢alisan katilimcilarin (46,7), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillar1 arasi galiganlar) “Yonetim, hasta ve ¢alisan giivenligi konusundaki aksakliklar
icin ilgili personel ile birlikte ¢oziimler iiretmekte ve gerekli dnlemleri almaktadir”
algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; 1-5 yil arasi ¢alisan katilimcilarin diger
katilimcilara gére bu soruyu daha ¢ok (36,6) ‘evet’ seklinde cevapladiklar
saptanmuistir.

4. 5 yil ve lizeri ¢alisan katilimcilarin (33,3), diger katilimeilara gore (0-1; 1-5
yillart arasi ¢alisanlar) “Yoneticilere sorunlarimi iletme imkani bulurum” algisina
daha ¢ok ‘haywr’; 0-1 yil aras1 c¢alisan katilimcilarin diger katilimcilara gore bu
soruyu daha ¢ok (61,5) ‘biraz/ bazen’ seklinde cevapladiklari saptanmustir.

Bu durum Hg hipotezinin “Calisma ortamim ve ¢alisma kosullarim ile ilgili
yapilacak diizenlemelerde gorlisime basvurulur”; “Yonetim tarafindan calisanlari
odiillendirme (tesekkiir yazilari, ek Odeme ilave puani, vb.) mekanizmalar
isletilmektedir”; “Yonetim, hasta ve calisan giivenligi konusundaki aksakliklar i¢in
ilgili personel ile birlikte ¢oziimler iiretmekte ve gerekli onlemleri almaktadir” ve
“Yoneticilere sorunlarimi iletme imkani bulurum” algilart boyutlarinda kabul

edildigi anlamina gelmektedir.
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4.8.4. Arastirma Degiskenleri Korelasyon Analizi

Ankette yer alan is yasam kalitesi ve motivasyon degiskenleri arasinda iliskinin
saptanmasi i¢in anket sorular1 arasindaki Kkorelasyon analizi Tablo 12°de

verilmistir.
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Tablo 12: Is Yasam Kalitesi ve Motivasyon Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi

bilgilendirir.

Motivasyon Anket Sorulart 1-Calisma ortarmm | 2-Yonetim tarafindan 3-Yonetim, hasta ve ¢alisan 4- 5-Cahstigim 6-Cahistigim
ve caliyma calisanlar: édiillendirme giivenligi konusundaki Yoneticilere | boliimiin isleyisi kurumdan ayrilmayi
kosullarim ile ilgili | (tesekkiir yazilari, ek 6deme aksakliklar igin ilgili personel | sorunlarnm | konusunda hi¢ diisiinmem.

. yapilacak ilave puani, vb.) ile birlikte ¢oziimler iiretmekte | iletme onerilerim dikkate
Is Yasam Kalitesi Anket Sorulari
diizenlemelerde mekanizmalari isletilmektedir. | ve gerekli dnlemleri imkam alinir.
goriisiime almaktadir. bulurum.
basvurulur.
1-Aldigim egitime uygun bir boéliimde 264™ 084 116 067 162 011
calistyorum.

,001 ,322 ,169 ,426 ,054 ,893

2:(;.allsma"mekanlrr'1 r.ahat calisabilece@im 400™ 435™ AT 334 415™ 344
jbicimde diizenlenmistir.

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
3-Calistigim béliimde kendimi giivende 400 ,398™ ,399™ 317 440™ ,380™
hissediyorum. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

4-CalistiZim béliimde calisan giivenligine - ok . o ok -
liliskin koruyucu tedbirler ahnmaktadir. 352 454 382 362 409 304

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
5-Yonetim, hasta ve cahsan giivenligi o - ok . o o
Jkonusunda diizeltici ve 6nleyici faaliyetler| 391 569 522 AT76 518 410
yapmaktadir.

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
6-Yonetim “Hizmet Kalite Standartlari 3717 4217 407" 603" 523" 3337
(HKS)” konusunda tiim ¢alisanlari

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar kapsaminda is yasam kalitesi ve

motivasyon sorulari arasindaki iliski incelendiginde;

1.

“Aldigim egitime uygun bir béliimde ¢alistyorum” Is yasam kalitesi yargisinin,
“Calisma ortamim ve g¢alisma kosullarim ile ilgili yapilacak diizenlemelerde
goriisiime bagvurulur” motivasyon yargisi lizerinde r=0,264 (0,00<r<0,29) ayn1
yonlii diisiik bir iligki oldugu;

“Calisma mekanim rahat calisabilecegim big¢imde diizenlenmistir” Is yasam
kalitesi yargisinin, 6 motivasyon yargisi arasinda sirasiyla r=0,400; r=0,435;
r=0,477; r=0,334; r=0,415; r=0,344 (0,30<r<0,49) ayni onlii orta diizey bir iliski
oldugu;

“Calisigim bolimde kendimi giivende hissediyorum” Is yasam Kkalitesi
yargisinin, 6 motivasyon yargist arasinda sirastyla r=0,400; r=0,398; r=0,399;
r=0,317; r=0,440; r=0,380 (0,30<r<0,49) ayn 6nlii orta diizey bir iliski oldugu;
“Calistigim bolimde c¢alisan  giivenligine iliskin  koruyucu tedbirler
alinmaktadir” Is yasam Kkalitesi yargisinin, 6 motivasyon yargisi arasinda
sirastyla r=0,352; r=0,454; r=0,382; r=0,362; r=0,409; r=0,304 (0,30<r<0,49)
ayn1 6nlii orta diizey bir iligki oldugu;

“Yonetim, hasta ve calisan giivenligi konusunda diizeltici ve onleyici faaliyetler
yapmaktadir” Is yasam kalitesi yargismin, 6 motivasyon yargisi arasinda
sirasiyla birinci, dordiincti ve altinci maddeleri ile r=0,391; r=0,476; r=0,410
(0,30<r<0,49) aymi Onlii orta diizey bir iliski; ikinci, tglincli, besinci
maddeleriyle r=0,569; r=0,522; r=0,518 (0,50<r<0,99) aym 6nlii yiiksek diizey
bir iligki oldugu;

“Yonetim Hizmet Kalite Standartlar1 (HKS) konusunda tiim c¢alisanlar
bilgilendirir” Is yasam kalitesi yargisinin, 6 motivasyon yargisi arasinda sirasiyla
birinci, ikinci, Ug¢ilincli ve altinct maddeleri ile r=0,371; r=0,421; r=0,407,
r=0,333 (0,30<r<0,49) aynmi Onlii orta diizey bir iligski; dordiincii ve besinci
maddeleriyle r=0,603; r=0,523; (0,50<r<0,99) ayni 6nlii yiiksek diizey bir iligki

oldugu saptanmustir.

Bu durum Hj hiptezinin kabul edildigi anlamina gelmektedir.
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4.9. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERININ DEGERLENDIRILMESI

Arastirma hipotezleri, bulgulara gore degerlendirilmesi asagida belirtilmistir.

H;: Saghk cahsanlarinda is yasam Kkalitesi c¢alisan motivasyonunu
etkilemektedir (Hy hipotezi kabul).
Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar kapsaminda is yasam kalitesi ve
motivasyon sorular1 arasindaki iligki incelendiginde anlamli farklilik saptanmistir
(p<0,01) (Tablo 12). Bu farkliliklar asagida verilmistir.

e “Aldigim egitime uygun bir boliimde ¢alisryorum” Is yasam kalitesi yargisinin,
“Calisma ortamim ve calisma kosullarim ile ilgili yapilacak diizenlemelerde
gorlisiime bagvurulur” motivasyon yargisi lizerinde r=0,264 (0,00<r<0,29) ayni
yonlii diisiik bir iliski oldugu;

e “Calisma mekanim rahat calisabilecegim bigimde diizenlenmistir” Is yasam
kalitesi yargisinin, 6 motivasyon yargisi arasinda sirasiyla r=0,400; r=0,435;
r=0,477; r=0,334; r=0,415; r=0,344 (0,30<r<0,49) ayni onlii orta diizey bir
iligki oldugu;

e “Calistigim boliimde kendimi giivende hissediyorum” Is yasam kalitesi
yargisinin, 6 motivasyon yargist arasinda sirastyla r=0,400; r=0,398; r=0,399;
r=0,317; r=0,440; r=0,380 (0,30<r<0,49) ayn1 6nlii orta diizey bir iliski oldugu;

o “Calisigim bolimde c¢alisan gilivenligine iliskin  koruyucu tedbirler
almmaktadir” Is yasam kalitesi yargisinin, 6 motivasyon yargisi arasinda
sirastyla r=0,352; r=0,454; r=0,382; r=0,362; r=0,409; r=0,304 (0,30<r<0,49)
ayni onlii orta diizey bir iliski oldugu;

e “Yonetim, hasta ve calisan giivenligi konusunda diizeltici ve Onleyici
faaliyetler yapmaktadir” Is yasam kalitesi yargisinin, 6 motivasyon yargisi
arasinda sirastyla birinci, dordiincii ve altinct maddeleri ile r=0,391; r=0,476;
r=0,410 (0,30<r<0,49) ayn1 6nlii orta diizey bir iliski; ikinci, ti¢iincii, besinci
maddeleriyle r=0,569; r=0,522; r=0,518 (0,50<r<0,99) ayn1 6nlii yiiksek diizey
bir iligki oldugu;

e “Yonetim Hizmet Kalite Standartlart (HKS) konusunda tiim calisanlar
bilgilendirir” Is yasam kalitesi yargismin, 6 motivasyon yargisi arasinda
strastyla birinci, ikinci, {iglincii ve altinci maddeleri ile r=0,371; r=0,421,

r=0,407; r=0,333 (0,30<r<0,49) ayn1 6nlii orta diizey bir iliski; dordiincii ve
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besinci maddeleriyle r=0,603; r=0,523; (0,50<r<0,99) ayn1 6nlii yiiksek diizey
bir iligki oldugu saptanmuistir.

H,: Saghk cahsanlarinda cinsiyete gore is yasam Kkalitesi degiskeninde
farkhihk vardir (H; hipotezi kabul).

H, hipotezinin is yasam Kkalitesi degiskeninin “Yonetim Hizmet Kalite
Standartlar1 (HKS) konusunda tiim ¢alisanlar1 bilgilendirir” algis1 (Ki-kare=7,772;
p<0,05) boyutunda kabul edildigi saptanmistir. Kadin katilimcilarin (%58,2s1) erkek
katilimeilara (%37,3’line) gore, yonetimin Hizmet Kalite Standartlari (HKS)
konusunda tiim c¢alisanlar1 bilgilendirmesi konusunda biraz/ bazen segeneginin
isaretledikleri, yani bu konuda daha ¢ok kararsiz olduklar1 goriilmektedir (Tablo 4).

Hi: Saghk cahsanlarinda medeni duruma gore is yasam Kkalitesi
degiskeninde farkhiik vardir (H3 hipotezi red).

Arastirmaya katilan evli ve bekar katilmcilarin is yasam kalitesi algilari
arasinda anlamli bir farkliliga saptanmamistir (Tablo 6).

Hs: Saghk cahsanlarinda meslege gore is yasam Kkalitesi degiskeninde
farkhiik vardir (H4 hipotezi kabul).

H; hipotezinin is yasam kalitesi degiskeninin tiim boyutlarinda arastirmaya
katilanlarin mesleklerine gore anlamli farklilik saptanmustir (|p<0,01) (Tablo 8). Bu
farkliliklar asagidaki belirtilmistir.

e Sekreter katilimcilarin (53,8), diger katilimcilara gore (saglik teknikerleri ve
hemsireler) “Aldigim egitime uygun bir béliimde calisiyorum” algisina daha
cok ‘hayir’ cevabi verdikleri; hemsire katilimeilarin (53,5) diger katilimcilara
gore bu soruyu daha ¢ok ‘biraz/ bazen’ seklinde cevapladiklari saptanmaistir.

e Sekreter katilimcilarin (46,2), diger katilimcilara gore (saglik teknikerleri ve
hemsireler) “Calisma mekanim rahat ¢alisabilece§im bi¢imde diizenlenmistir”
algisina daha ¢ok ‘evet’ cevabi verdikleri; hemsire katilimcilarin (54,9) diger
katilimeilara gore bu soruyu daha c¢ok ‘biraz/ bazen’ seklinde cevapladiklar
saptanmistir.

e Saglik teknikeri katilimcilarin (40,6), diger katilimcilara gore (sekreterler ve
hemsireler) “Calistigim boliimde kendimi giivende hissediyorum” algisina
daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; hemsire katilimcilarin diger katilimcilara
gore bu soruyu daha ¢ok (49,3) ‘biraz/ bazen’; ve daha g¢ok (47,9) ‘evet’
seklinde cevapladiklar1 saptanmuigtir.
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e Hemsire katilmcilarin diger katilmcilara gore (sekreterler ve saglik
teknikerleri) “Calistigim bolimde c¢alisan giivenligine iliskin koruyucu
tedbirler alinmaktadir” algisina daha ¢ok (52,1) ‘biraz/ bazen’; ve daha ¢ok
(46,5) ‘evet’ seklinde cevapladiklar1 saptanmustir.

o Saglik teknikerlerinin (50,0), diger katilimcilara gore (sekreterler ve
hemsireler) “Yonetim, hasta ve calisan giivenligi konusunda diizeltici ve
Onleyici faaliyetler yapmaktadir” algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri;
hemsire katilimcilarin (57,7) diger katilimcilara gore bu soruyu daha g¢ok
‘biraz/ bazen’ seklinde cevapladiklar1 saptanmistir.

e Sekreter katilimcilarin (41,0), diger katilimcilara gore (saglik teknikerleri ve
hemgireler) “Yonetim Hizmet Kalite Standartlar1 (HKS) konusunda tiim
calisanlar bilgilendirir” algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; hemsire
katilimcilarin (62,0) diger katilimeilara gére bu soruyu daha ¢ok ‘biraz/ bazen’
seklinde cevapladiklari saptanmistir.

Hs: Saghk calisanlarinda ¢alisma yilina gore is yasam kalitesi degiskeninde
farkhibik vardir (Hs hipotezi kabul).
Hs hipotezinin i yasam kalitesi degiskeninin tiim boyutlarinda arastirmaya
katilanlarin mesleklerine gore anlamh farklilik saptanmustir (* p<0,05; ~ p<0,01)
(Tablo 10). Bu farkliliklar asagidaki belirtilmistir.

e 5 yil ve iizeri ¢alisan katilimcilarin (37,8), diger katilimeilara gore (0-1; 1-5
yillar1 arasi galisanlar) “Aldigim egitime uygun bir boliimde calistyorum”
algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; 1-5 yil arasi ¢alisan katilimcilarin
(42,3) diger katilimcilara gore bu soruyu daha c¢ok ‘biraz/ bazen’ seklinde
cevapladiklar1 saptanmaistir.

e . 5 yil ve lizeri ¢alisan katilmcilarin (33,3), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillar1 aras1 ¢alisanlar) “Calisma mekanim rahat calisabilecegim bigimde
diizenlenmistir” algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; 0-1 yil ars1 ¢alisan
katilimcilarin (65,9) diger katilimcilara gore bu soruyu daha ¢ok ‘biraz/ bazen’
seklinde cevapladiklari; 1-5 yil arasi g¢alisan katilimcilarin (49,3) diger
katilimcilara gére bu soruyu daha ¢ok ‘evet’ seklinde cevapladiklar
saptanmigtir

e 5 yil ve {izeri ¢alisan katilimcilarin (33,3), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5

yillar1 arasi g¢alisanlar) “Calistigim boliimde kendimi glivende hissediyorum”
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algisma daha cok ‘hayir’ seklinde cevap verdikleri; 1-5 yil arasi caligan
katilimeilarin (47,9) diger katilimeilara gére bu soruyu daha ¢ok ‘biraz/ bazen’
seklinde cevapladiklar1 saptanmistir.

e 5 yil ve iizeri ¢alisan katilimcilarin (33,3), diger katilimeilara gore (0-1; 1-5
yillar1 aras1 ¢alisanlar) “Calisigim bolimde ¢alisan giivenligine iliskin
koruyucu tedbirler alinmaktadir” algisina daha ¢ok (52,1) ‘hayir’; ve daha ¢ok
(46,5) ‘evet’ seklinde cevapladiklar1 saptanmustir.

e 5 yil ve lizeri ¢alisan katilimcilarin (46,7), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillar1 arasi ¢alisanlar) “Yonetim, hasta ve c¢alisan giivenligi konusunda
diizeltici ve Onleyici faaliyetler yapmaktadir” algisina daha ¢ok ‘hayir’ seklinde
cevapladiklar1 saptanmaistir.

e 5 yil ve {izeri ¢alisan katilimcilarin (46,7), diger katilimeilara gore (0-1; 1-5
yillar1 arasi ¢alisanlar) “Yonetim Hizmet Kalite Standartlar1 (HKS) konusunda
tiim ¢alisanlar1 bilgilendirir” algisina daha ¢ok ‘hayir’ seklinde cevapladiklar
saptanmistir.

He: Saghk cahisanlarinda cinsiyete gore motivasyon degiskeninde farkhiik
vardir (Hg hipotezi kabul).

Hs hipotezinin motivasyon degiskeninin “Yonetim tarafindan ¢alisanlari
odiillendirme (tesekkiir yazilari, ek Odeme ilave puani, vb.) mekanizmalar
isletilmektedir” algis1 (Ki-kare=9,581; p<0,01) ile “Yoneticilere sorunlarimi iletme
imkani1 bulurum” ” algis1 (ki-kare=5,057; p<0,05) boyutlarinda kabul edildigi
anlaminda gelmektedir. Erkek katilimcilarin (%51,0) kadin katilimcilara (%25,3)
gore, Yonetim tarafindan calisanlar1 6diillendirme (tesekkiir yazilari, ek 6deme ilave
puani, vb.) mekanizmalar isletilmektedir daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; yine
erkek katilimcilarin  (%47,1) kadin katilmecilara (%31,9) gore, yoneticilere
sorunlarimi iletme imkani bulurum algisina daha ¢ok katildiklart ve evet cevabi
verdikleri, kadinlarin erkeklere gére bu konuda daha kararsiz olduklar1 gériilmektedir
(Tablo 5).

H;: Saghk cahsanlarinda medeni duruma gore motivasyon degiskeninde
farkhhk vardir (H7 hipotezi red).

Aragtirmaya katilan evli ve bekar katilimcilarin motivasyon algilar1 arasinda
anlamli bir farkliliga saptanmamistir (Tablo 7).

Hg: Saghk calisanlarinda meslege gore motivasyon degiskeninde farkhihk
vardir (Hg hipotezi kabul).
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H, hipotezinin motivasyon degiskeninin tiim boyutlarinda arastirmaya katilanlarin
mesleklerine gore anlaml farklilik saptanmustir ( p<0,05; ~ p<0,01) (Tablo 9). Bu
farkliliklar agsagidaki belirtilmistir.

e Sekreter katilimcilarin (48,7), diger katilimcilara gore (saglik teknikerleri ve
hemsireler) “Calisma ortamim ve c¢alisma kosullarim ile ilgili yapilacak
diizenlemelerde goriisiime basvurulur” algisina daha c¢ok ‘hayir’ cevabi
verdikleri; hemsire katilimcilarin (50,0) diger katilimcilara gére bu soruyu daha
cok ‘biraz/ bazen’ seklinde cevapladiklart saptanmustir.

e Saglik teknikerleri katilimcilarin (68,8), diger katilimcilara gore (Sekreter ve
hemsireler) “Yonetim tarafindan calisanlar1 ddiillendirme (tesekkiir yazilari, ek
O0deme ilave puani, vb.) mekanizmalar isletilmektedir” algisina daha ¢ok
‘hayir’ cevabi verdikleri; hemsire katilimcilarin diger katilimcilara gére bu
soruyu daha c¢ok (45,1) ‘biraz/ bazen’; ve daha ¢ok (42,3) ‘evet’ seklinde
cevapladiklar1 saptanmastir.

e Saglik teknikeri katilimcilarin (53,1), diger katilimcilara gore (Sekreterler ve
hemsireler) “Yonetim, hasta ve calisan glivenligi konusundaki aksakliklar i¢in
ilgili personel ile birlikte ¢oziimler liretmekte ve gerekli onlemleri almaktadir”
algisina daha cok ‘hayir’ cevabi verdikleri; hemsire katilimcilarin diger
katilimcilara gore bu soruyu daha ¢ok (53,5) ‘biraz/ bazen’; ve daha ¢ok (33,8)
‘evet’ seklinde cevapladiklar1 saptanmuigtir.

e Sekreter katilimcilarin (43,6), diger katilimcilara gore (saglik teknikerleri ve
hemsireler) “Yoneticilere sorunlarimi iletme imkan: bulurum” algisina daha
cok ‘evet’; hemsire katilimcilarin diger katilimcilara gore daha ¢ok (57,7)
‘biraz/ bazen’ olarak cevapladiklar1 saptanmustir.

e Hemsirelerin (33,8), diger katilimcilara gore (sekreterler ve saglik teknikerleri)
“Calistigim boliimiin isleyisi konusunda onerilerim dikkate alinir” algisina
daha ¢ok ‘evet’; ve daha ¢ok cevabi daha ¢ok (59,2) ‘biraz/ bazen’ olarak
cevapladiklar1 saptanmistir.

e Hemsirelerin (45,18), diger katilimcilara gore (sekreterler ve saglik
teknikerleri) “Calistigim kurumdan ayrilmayi hi¢ diigiinmem” algisina daha
cok ‘evet’olarak cevapladiklari saptanmaigtir.

Hg: Saghk calisanlarinda calisma yilina gore motivasyon degiskeninde

farkhihik vardir (Hg hipotezi kabul).
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Hy hipotezinin motivasyon degiskeninin dort boyutlarinda arastirmaya katilanlarin
mesleklerine gore anlamh farkhihik saptanmustir ( p<0,05; ~ p<0,01) Tablo 11). Bu
farkliliklar agsagidaki belirtilmistir.

e 5 yil ve iizeri ¢alisan katilimcilarin (46,7), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillar1 arasi ¢alisanlar) “Calisma ortamim ve calisma kosullarim ile ilgili
yapilacak diizenlemelerde gorlisime basvurulur” algisina daha c¢ok ‘hayir’
cevabr verdikleri; 1-5 yil arast calisanlarin katilmcilarin  (32,4) diger
katilimcilara gore bu soruyu daha ¢ok ‘evet’ seklinde cevapladiklart
saptanmistir.

e 5 yil ve iizeri ¢alisan katilimcilarin (55,6), diger katilimeilara gore (0-1; 1-5
yillar1 arasi ¢aliganlar) “Yonetim tarafindan ¢alisanlar1 6diillendirme (tesekkiir
yazilari, ek 6deme ilave puani, vb.) mekanizmalar isletilmektedir” algisina
daha c¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; 0-1 yil arasi ¢alisan katilimcilarin diger
katilimcilara gére bu soruyu daha ¢ok (50,0) ‘biraz/ bazen’; 1-5 yil arasi
caligan katilimcilarin diger katilimcilara gore bu soruyu daha ¢ok (39,4) ‘evet’
seklinde cevapladiklar1 saptanmustir.

e 5 yil ve lizeri ¢aligan katilimcilarin (46,7), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillar1 arasi calisanlar) “Yonetim, hasta ve g¢alisan giivenligi konusundaki
aksakliklar i¢in 1lgili personel ile birlikte ¢oziimler iiretmekte ve gerekli
onlemleri almaktadir” algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; 1-5 yil arasi
caligan katilimcilarin diger katilimcilara gore bu soruyu daha ¢ok (36,6) ‘evet’
seklinde cevapladiklar1 saptanmistir.

e 5 yil ve iizeri ¢aligan katilimcilarin (33,3), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillar1 arasi calisanlar) “Yoneticilere sorunlarimi iletme imkani bulurum”
algisina daha ¢ok ‘hayir’; 0-1 yil arasi ¢alisan katilimcilarin diger katilimcilara
gore bu soruyu daha ¢ok (61,5) ‘biraz/ bazen’ seklinde cevapladiklar

saptanmuistir.

Arastirma sonuglarina gore toplam 9 hipotezin 2’si red edilmis, 7’si ise kabul

edilmistir.
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BOLUM 5

SONUC VE ONERILER
5.1. SONUC

Saglik calisanlar1 meslekleri nedeniyle hayati 6nem tasiyan faaliyetlerde
bulunmaktadirlar ve hata yapma durumlari geri doniilmez sonuglara neden
olabilmektedir. Bu kadar hassas ve onem arz eden bir alanda hizmet veren saglik
calisanlarinin is yasam kalitesinin yiiksek olmasi onlarin daha mutlu, daha istekli
olmalarin1 ve bu sayede daha az hata yapmalarin1 saglayacaktir. Bu nedenle Saglik
calisanlarinin da diger caliganlar gibi is yasam kalitelerini etkileyen ve motivasyon
diizeylerini yiiksek tutan bir takim faktorler mevcuttur.

Calisma kosullarinin iyilesmesi yapilan hizmetlerin karsiliginda 6diil ,basari
belgesi ve terfi gibi idari haklar konusunda yapilacak olan iyilestirmeler saglik
calisanlarinin  motivasyonlarin1  olumlu yonde etkileyecek ve daha verimli
caligmalarina katki saglayacaktir.

Saglik calisanlari i¢in is yasam kalitesinin arttirtlmasi hususunda diger bir
onemli faktorde egitimini aldigi pozisyonda gorev yapmasidir. Hizmetlerini daha
rahat ve daha uygun bir ortamda egitimini aldiklar1 pozisyonlarda sunma imkani
verildiginde saglik alaninda ¢alisanlarin daha faydali olacagi agiktir. Bu konuda yurt
disindaki kamu ve 6zel olmak iizere hizmet veren saglik kuruluslarinin standartlar
ornek alinarak iilkemizdeki hastanelere uygulanmasi saglik gibi hayati 6nem arz
eden konularda daha iyi hizmet verilmesini saglayacaktir. Ayrica bu durum saghk
calisanlarin performanslarinin en iyi sekilde sergilemelerine katki saglayacaktir.

Yapilan aragtirma sonucunda saglik sektoriinde faaliyet gdsteren personelin
fiziksel kosullarin yetersizligi kadar caligsma siirelerinin fazla ve diizensiz olusu da
onemli Olclide etkilemektedir. Calisma siireleri yogun olan c¢alisanlar kendi yasam
kalitelerini arttiramadiklar1 gibi bu durum is yasam kalitelerini de olumsuz yonde

etkilemektedir. Calisanlar yoneticileri tarafindan taninma, takdir edilme, sevgi ve
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saygl gorme de c¢alisanlarin motivasyonunu ve buna benzer olarak da is yasam

kalitesini arttirict bir etkiye sahip olacaktir.

Yaptigimiz aragtirma sonuglart ve bu sonuglarin degerlendirilmesi asagida
verilmistir.
5.1.1. Is Yasam Kalitesi ve Motivasyon Degiskenleri Arasindaki Iliskinin

Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar kapsaminda is yasam kalitesi ve
motivasyon sorular1 arasindaki iligki incelendiginde;

7. “Aldigim egitime uygun bir boliimde calistyorum” Is yasam kalitesi yargismnin,
“Calisma ortamim ve calisma kosullarim ile ilgili yapilacak diizenlemelerde
goriisiime bagvurulur” motivasyon yargisi tizerinde r=0,264 (0,00<r<0,29) ayni
yonlii diisiik bir iligki oldugu;

8. “Calisma mekanim rahat calisabilecegim bi¢imde diizenlenmistir” Is yasam
kalitesi yargisinin, 6 motivasyon yargist arasinda sirasiyla r=0,400; r=0,435;
r=0,477; r=0,334; r=0,415; r=0,344 (0,30<r<0,49) aym 6nlii orta diizey bir iligki
oldugu;

9. “Calistigim boliimde kendimi giivende hissediyorum” Is yasam kalitesi yargisinin,
6 motivasyon yargisi arasinda sirasiyla r=0,400; r=0,398; r=0,399; r=0,317;
r=0,440; r=0,380 (0,30<r<0,49) ayni 6nlii orta diizey bir iligski oldugu;

10. “Calisigim boliimde c¢alisan  giivenligine iliskin  koruyucu tedbirler
almmaktadir” Is yasam kalitesi yargisinin, 6 motivasyon yargisi arasinda sirastyla
r=0,352; r=0,454; r=0,382; r=0,362; r=0,409; r=0,304 (0,30<r<0,49) ayni onlii
orta diizey bir iligki oldugu;

11.  “Yonetim, hasta ve galisan giivenligi konusunda diizeltici ve Onleyici
faaliyetler yapmaktadir” Is yasam kalitesi yargisinin, 6 motivasyon yargisi
arasinda sirasiyla birinci, dordiincli ve altinci maddeleri ile r=0,391; r=0,476;
r=0,410 (0,30<r<0,49) aymi oOnlii orta diizey bir iliski; ikinci, Uglincili, besinci
maddeleriyle r=0,569; r=0,522; r=0,518 (0,50<r<0,99) ayn1 6nlii yiiksek diizey bir
iliski oldugu;

12. “Yonetim Hizmet Kalite Standartlari (HKS) konusunda tiim calisanlari
bilgilendirir” Is yasam kalitesi yargisinin, 6 motivasyon yargisi arasinda sirasiyla
birinci, ikinci, tiglincii ve altincit maddeleri ile r=0,371; r=0,421; r=0,407; r=0,333
(0,30<r<0,49) ayni 6nlii orta diizey bir iligki; dordiincii ve besinci maddeleriyle
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r=0,603; r=0,523; (0,50<r<0,99) ayni onlii yiiksek diizey bir iligki oldugu
saptanmistir.

Sonug olarak is yasam kalitesi ile motivasyonu arttiran faktorler arasinda
yiiksek derecede bir iliski oldugu tespit edilmistir. Is yasam kalitesi ve motivasyon
birbirinden ayr1 diigiiniilmemesi gereken iki kavramdir. Birisinde yapilan olumlu bir
gelisme bir digerini de pozitif yonde etkilemektedir. Sifir hata bekledigimiz, 6zveri
ile calisan, hizmet sundugu kisilerin yasam kalitelerini kendi is yasam kalitelerinden
daha {istiin tutma gayreti igerisinde olan saglik calisanlarimin problemlerini ve
beklentilerini dikkate almak gerekmektedir.

Calisan memnuniyetinin bagli oldugu diger onemli faktdrlerin basinda
egitim gelmektedir. Egitilmis, calistig1 ortama adapte olmus ¢alisanin memnuniyeti
artar. Bu tutum calisanda, kendine deger verildigi ve kendi c¢ikarlarinin orgiit
cikarlartyla bir tutuldugu bilincinin yerlesmesini saglayip, giiven ve saygi gorme
gereksinmelerini pekistirecegi i¢in ¢alisma memnuniyetini artiracaktir. Orgiitlerin
bunu saglamasi ise, Orgiit calisanlarinin bu yeni bilgi ve ilkelerle donatilmasi ile
olanak bulacaktir. Bu durumda kendilerine yeni bilgiler sunulan, davranis ve
tutumlar1 {izerine egitilen ¢alisanlarin ait olma, sevgi gérme, ilgilenilme gibi sosyal
igcerikli gereksinmeleri biiylik Olclide giderilmis olacaktir. Eger egitim siireci grup
halinde olarak ele alinmissa, elde edilecek sonu¢ daha da etkin olacaktir.

Calisanin basarili ¢aligmasi sonucu, Orgiit i¢inde yoneticileri tarafindan
yazili veya sozlii olarak Oviilmesi, tebrik ve takdir edilmesi dnemli bir memnuniyet
0gesidir. Calisan yaptig1 isin karsilii olarak maddi karsilik almanin yam sira takdir
edilmeyi de arzu eder. Orgiitlerin daha fazla kar elde etmelerinin, ¢alisanlarini takdir
etmeleri ve odiillendirmeleri ile baglantili oldugu sdylenebilir. Ciinkii, basarilarindan
dolay1 odiillendirilen ve takdir edilen g¢alisanlarin memnuniyetleri artacak, bunun
sonucunda islerini daha istekli yapip ve oOrgiitleriyle daha uzun siireli iligkiler
gelistirebileceklerdir.

Calisma yasaminda sosyal, ekonomik ve hukuksal giivence kisilerin
gelecegi acisindan oldukca dnemlidir. Geleceginden emin olmayan bir kisinin siirekli
orgiitte kalmasi, yararli olmas1 ve ¢ok calismasi miimkiin degildir. Is giivencesinin
calisan i¢in Onemli bir memnuniyet unsuru olmasi farklilik gosterebilmektedir.
Calisan, galistig1 orgiitte ortaya koydugu emegi karsiliginda dogal olarak bir giivence

beklemektedir. Bununla birlikte kisi ¢alistig1 orgiitiin kendisine deger verdigini, isini
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yapmak i¢in gerekli 6zelliklere sahip oldugunu bilirse kolay bir sekilde memnun
olacaktir.

Calisan memnuniyetinin énemli faktorlerinden birisi de ¢alisanin ¢alistigi
isin yapisini begenmesidir. Bu begeni c¢alisanin yaptig1i isin; yeteneklerini
kullanmasina elverigli olmasi, yenilikleri 6grenmeye ve gelismeye olanakli olmasi,
calisan1 yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi ve isin sorun
¢ozmeye dayanmasi kosullarina baghidir. Calisanlar, isin yapisi agisindan anlamsiz
isleri yapmak yerine, siirekli caba gerektiren isleri yapmay1 yeglemektedir.
Genellikle ¢ok az farklilik igeren isler c¢alisanlarin sikilmasina ve is
memnuniyetsizligine yol agarken, ilimli bir cesitlilik miktarina sahip olan ve
calisanlara 6zerklik taniyan isler en ¢cok calisan memnuniyeti tiretmektedir.

Beklentilerine cevap verilen, ekonomik refah icerisinde yasayan, calisma
ortami diinya standartlarina ulagmis, idareci ve amirleri tarafindan sevgi ve saygi
goren personelin i yasam kalitesinin artmamasi i¢in herhangi bir sebep yoktur. Bu
durum onlarin daha motive olmus bir sekilde calismalarina ve daha iyi hizmet
vermelerine katki saglayacaktir.

5.1.2. Is Yasam Kalitesi ve Motivasyon Degiskenlerine iliskin Genel
Sonuclarin Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilanlarin is yasami kalitesi anket sorularina verdikleri
cevaplar incelendiginde; katilimcilarin %42,3 {iniin aldig1 egitime uygun bir bolimde
calistiklar, %40,8’1 calistig1 boliimde kendini giivende hissettigi; %40,1°1 calistig
boliimde c¢alisan giivenligine iliskin koruyucu tedbirler alindigi; %38’1 ¢alisma
mekaninin rahat calisabilecegim bicimde diizenlendigi goriislerine daha c¢ok
katildiklart goriilmektedir. Katilimcilarin %30,3°i yonetimin hasta ve ¢alisan
giivenligi konusunda diizeltici ve Onleyici faaliyetler yapmakta oldugu; %27,5’inin
ise yonetim “Hizmet Kalite Standartlar1 (HKS)” konusunda tiim c¢alisanlari
bilgilendirildigi gortislerinde olduklar1 saptanmistir. Bu sonuglar, katilimcilarin is
yasam kalitesi sorularmin yoneticilerle ilgili algilarina daha az katildiklar1 ve bu
konularda kararsiz olduklar1 gostermektedir.

Arastirmaya katilanlarin motivasyon anket sorularmma verdikleri cevaplar
incelendiginde; katilimecilarin %38’i ¢alistigi kurumdan ayrilmay1 hi¢ diisiinmedigi;
%37,3’linlin yoneticilere sorunlarini iletme imkéani buldugu; %32,4 ‘liniin yonetim

tarafindan g¢alisanlart odiillendirme (tesekkiir yazilari, ek 6deme ilave puani, vb.)
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mekanizmalart isletilmedigi goriisiinde oldugu, %34,5’1 ise bu konuda aksi goriiste
oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin  %28,2°s1  ¢alistig1 boliimiin isleyisi konusunda Onerileri
dikkate aldig1; %23,2’sinin ¢alisma ortami ve c¢alisma kosullari ile ilgili yapilacak
diizenlemelerde goriisiine bagvuruldugu goriisene sahip olduklarini ifade ederken;
.%28,9’nun ise yonetimin hasta ve calisan giivenligi konusundaki aksakliklar i¢in
ilgili personel ile birlikte ¢ozlimler iiretmekte ve gerekli onlemleri almakta oldugu
gorlsiine katilmadiklar1 saptanmustir.

Calisanlarin  fikir ve disiincelerinin dikkate alinmasi, sirket icerisinde
kendine saygi ve taninma gereksinmelerine karsilik gelecek bir kavramdir.
Calisanlarin sirkette alinan kararlara katilmasi, onlarin iiretim potansiyellerini
harekete gecirip motivasyonunu arttirmaktadir. Calisanlarin, konferanslara,
toplantilara, ve komite ¢aligmalarina katilmas1 yaninda, isin kendisi ile ilgili ve hatta
yonetsel kararlara dahi katilmasi, onu isine daha bagli bir duruma getirecegi ve
yiiksek bir motivasyon diizeyine ulastiracagi aciktir.

Orgiitlerde yéneticilerin disiplinle ilgili tutum ve davranislari, calisanlar
tizerinde olumlu veya olumsuz bir etkiye sahiptir. Otoriter, kati, emredici ve baskici
yoneticiler, ¢alisanlarin i yapmasini saglar ama ise ve galismaya motive olmasini
yerlerinde ise stres nedeniyle is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir. Calisma grubu ile
calisanin iliskileri iyi oldugunda ise is tatmini de yiiksek olmakta ve isten ayrilmalar
azalmaktadir. Bu faktdr, is tatmininin ortaya c¢ikmasinda ¢ok onemli olmamakla
beraber, olmamasi durumu i§ tatminini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.
Yaptiklar1 isin sonucunu gizleyerek kendi kararlarmi verecek, ya da 6zgilivenleri
olusmadig: icin nasil karar vereceklerini tam olarak bilemeyeceklerinden, her seyi
yOneticilerine danisacaklardir.

Kurumdaki iligkiler, genellikle karsilikli hizmet temeline dayali islevsel bir
iliskidir. Islevsel iliskide her iliski karsilikli yapilan hizmete, yardima, dayanismaya
dayanir. Bu iliskilerin iyi olmas1 ¢alisana doyum saglamaktadir. Yoneticilerin orgiitle
ilgili olumsuz haber duyduklarinda, hemen c¢alisanlarin1 cezalandirma ydntemine
basvurmalari, ¢alisanlarin yoneticilerine olan giiven duygularini olumsuz yonde
etkileyebilecektir. Ciinkii, cezalandirilmaktan korkan calisanlar, dogal olarak orgiitle
ilgili bilgileri yoneticileriyle paylasmaktan c¢ekinecek ve calisanlarin bu davranisi
sonucunda da, yoneticilerin Orgiitte olup bitenlerden tam olarak haberi

olmayabilecektir. Orgiitte boyle bir iletisim kopuklugunun yasanmamasi agisindan,
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calisanlarin sorunlar veya Onerilerle korkmadan yoneticilerine gelebilmeleri ve
yoneticilerin her durumu dinlemeye agik oldugunu calisanlarina hissettirmesi
gerekmektedir.

Calisma arkadaglariyla olan iligkiler memnuniyet iizerinde belirgin bir
etkiye sahiptir. Yapilan arastirmalar ¢alisma arkadaslariyla uyumlu olan c¢alisanlarin
memnuniyet diizeylerinin yiiksek oldugunu ortaya ¢ikarmistir. S6z konusu uyumun
saglanamadig1 is yerlerinde ise stres nedeniyle ¢alisan memnuniyetsizligi ortaya
cikmaktadir. Calisma grubu ile c¢alisanin iliskileri iyi oldugunda ise c¢alisan
memnuniyeti yliksek olmakta ve isten ayrilmalar azalmaktadir. Bu faktor, ¢alisan
memnuniyetinin ortaya c¢ikmasinda ¢ok Onemli olmamakla beraber, olmamasi
durumu ¢alisan memnuniyetini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

5.1.3. Is Yasam Kalitesi ve Motivasyon Degiskenlerine Iliskin Sonuclarin
Sosyo-Demografik Ozelliklerle Degerlendirilmesi
Arastirmaya katilanlarin is yagami kalitesi anket sorularina verdikleri cevaplar cinsiyet
degiskenine gore incelendiginde; “Yonetim Hizmet Kalite Standartlar1 (HKS)
konusunda tiim ¢alisanlar1 bilgilendirir” algisina verilen cevaplarda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik saptanmistir. Kadin katilimeilarin (%58,2°si) erkek katilimcilara
(%37,3ine) gore, yonetimin Hizmet Kalite Standartlarni (HKS) konusunda tiim
calisanlar1 bilgilendirmesi konusunda biraz/ bazen se¢eneginin isaretledikleri, yani bu
konuda daha ¢ok kararsiz olduklar1 goriilmektedir. Diger is yasam kalitesi algilari,
cinsiyet degiskene gore p>0,05 oldugu icin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
saptanmamigtir.

Aragtirmaya katilanlarin motivasyon anket sorularina verdikleri cevaplar
cinsiyet degiskenine gore incelendiginde; “Yonetim tarafindan c¢alisanlari
odiillendirme (tesekkiir yazilari, ek Odeme ilave puani, vb.) mekanizmalari
isletilmektedir” yargisinda p<0,01 diizeyinde; “Y Oneticilere sorunlarimi iletme imkani
bulurum” algisina verilen cevaplarda p<0,05 diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik saptanmigtir. Erkek katilimcilarin (%51,0) kadin katilimcilara (%25,3) gore,
Yonetim tarafindan calisanlar 6diillendirme (tesekkiir yazilari, ek 6deme ilave puani,
vb.) mekanizmalar1 isletilmektedir daha c¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; yine erkek
katilimcilarin  (%47,1) kadin katilimcilara (%31,9) gore, yoneticilere sorunlarimi
iletme imkani bulurum algisina daha cok katildiklar1 ve evet cevabi verdikleri,

kadinlarin erkeklere gére bu konuda daha kararsiz olduklar1 goriilmektedir. Diger
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motivasyon algilar cinsiyet degiskene gore p>0,05 oldugu igin istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik saptanmamustir.

Cinsiyet ile ilgili yapilan incelemelerde ¢alisan memnuniyetine etkisi
degisik sekillerde ortaya ¢ikmistir. Etkisi ayn1 yonde olmamakla beraber yapilan isin
cinsiyet ile ne kadar uyusmasia gore farkli sonuglar ortaya ¢ikmistir. Eger bir is
kadin karakterine uygun ise kadinlarin tatmin orani yiiksek olmaktadir. Bazi
caligmalarda cinsiyet ile ¢alisan memnuniyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli
iliskiler bulunmustur. Fiziksel olarak yapilmasi gii¢ islerde erkekler kadinlara gore
daha {istlin basar1 gostermektedir. Bazi agir islerde sadece erkeklerin calistiklar1 da
bilinen bir gercektir.

Yapilan arastirmalar, cinsiyet degiskeninin ¢alisgan memnuniyetinde bir faktor
oldugunu belirtmesine kargin hangi cinsin daha ¢ok doyum sagladigi konusunda
tutarsiz sonuclar gostermektedir. Amerika Birlesik Devletleri ve Ingiltere’de yapilan
calismalar, daha kotii kosullar altinda ¢alisan kadinlarin erkeklere gore daha g¢ok
doyum elde ettigini gosterirken, Shppard ve Herrick tarafindan yapilan baska bir
calismada, kadinlarin erkeklerden daha az doyum sagladigi ve bu farkliligin 30 yasin
altindakiler arasinda en yiiksek diizeye ulastigi sonucu elde edilmistir (Giilakan,
2013: 34).

Arastirmaya katilanlarin is yasami kalitesi anket sorularina verdikleri cevaplar
medeni durum degiskenine gore incelendiginde; motivasyon algilari, medeni durum
degiskene gore p>0,05 oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
saptanmamigtir.

Aragtirmaya katilanlarin motivasyon anket sorularina verdikleri cevaplar
medeni durum degiskenine gore incelendiginde; motivasyon algilari, medeni durum
degiskene gore p>0,05 oldugu icin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
saptanmamuistir.

Medeni durum ile ¢alisan memnuniyeti agisinda anlamli bir iligski her zaman
var olmustur. Evli olan bireylerin hayat bakis ve yasayislar1 diizene girdiginden
calisgan memnuniyeti artif1 goriilmekle beraber, iyi gitmeyen bir evliliginden bazi
calisanlar agisindan bazen sorun teskil ettigi de gbzlemlenmektedir. Evli bireylerin
bekar ¢alisanlara gére memnuniyetleri daha 6n plandadir.

Aragtirmaya katilanlarin i yasami kalitesi anket sorularina verdikleri

cevaplar meslek degiskenine gore incelendiginde; biitiin is yasam kalitesi algilarina
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verilen cevaplarda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir (p<0,01). Bu
farkliliklar agsagidaki belirtilmistir.

1. Sekreter katilimcilarin (53,8), diger katilimcilara gore (saglik teknikerleri
ve hemsireler) “Aldigim egitime uygun bir boliimde c¢alisiyorum” algisina daha ¢ok
‘hayir’ cevabi verdikleri; hemsire katilimcilarin (53,5) diger katilimcilara gére bu
soruyu daha ¢ok ‘biraz/ bazen’ seklinde cevapladiklar1 saptanmustir.

2. Sekreter katilimcilarin (46,2), diger katilimcilara gore (saglik teknikerleri
ve hemsireler) “Calisma mekanim rahat c¢alisabilecegim big¢imde diizenlenmistir”
algisina daha ¢ok ‘evet’ cevabi verdikleri; hemsire katilimcilarin (54,9) diger
katilimcilara gore bu soruyu daha cok ‘biraz/ bazen’ seklinde cevapladiklari
saptanmastir.

3. Saglik teknikeri katilimcilarin (40,6), diger katilimcilara gore (sekreterler
ve hemsireler) “Calistigim bolimde kendimi giivende hissediyorum™ algisina daha
cok ‘hayir’ cevabi verdikleri; hemsire katilimcilarin diger katilimcilara gore bu
soruyu daha ¢ok (49,3) ‘biraz/bazen’; ve daha ¢ok (47,9) ‘evet’ seklinde
cevapladiklar1 saptanmaistir.

4. Hemsire katilimcilarin diger katilimcilara gore (sekreterler ve saglik
teknikerleri) “Calistigim boliimde ¢alisan giivenligine iliskin koruyucu tedbirler
alinmaktadir” algisina daha ¢ok (52,1) ‘biraz/ bazen’; ve daha ¢ok (46,5) ‘evet’
seklinde cevapladiklar1 saptanmuigtir.

5. Saglik teknikerlerinin (50,0), diger katilimcilara gore (sekreterler ve
hemsireler) “Yonetim, hasta ve c¢alisan giivenligi konusunda diizeltici ve onleyici
faaliyetler yapmaktadir” algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; hemsire
katilimcilarin (57,7) diger katilimcilara gére bu soruyu daha ¢ok ‘biraz/ bazen’
seklinde cevapladiklar1 saptanmuigtir.

6. Sekreter katilimcilarin (41,0), diger katilimcilara gore (saglik teknikerleri
ve hemsireler) “Yonetim Hizmet Kalite Standartlar1 (HKS) konusunda tiim
calisanlar1 bilgilendirir” algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; hemsire
katilimcilarin (62,0) diger katilimcilara gore bu soruyu daha ¢ok ‘biraz/ bazen’
seklinde cevapladiklar1 saptanmistir.

Arastirmaya katilanlarin motivasyon anket sorularima verdikleri cevaplar
meslek degiskenine gore incelendiginde; biitliin motivasyon algilarina verilen
cevaplarda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir ( p<0,05; p<0,01). Bu
farkliliklar asagidaki belirtilmistir.
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1. Sekreter katilimeilarin (48,7), diger katilimcilara gore (saglik teknikerleri
ve hemsireler) “Calisma ortamim ve c¢alisma kosullarim ile ilgili yapilacak
diizenlemelerde goriisiime basvurulur” algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri;
hemsire katilimcilarin (50,0) diger katilimcilara gore bu soruyu daha ¢ok ‘biraz/
bazen’ seklinde cevapladiklar: saptanmustir.

2. Saglik teknikerleri katilimcilarin (68,8), diger katilimcilara gore (Sekreter
ve hemgireler) “Yonetim tarafindan c¢alisanlar1 6diillendirme (tesekkiir yazilari, ek
O0deme ilave puani, vb.) mekanizmalar isletilmektedir” algisina daha ¢ok ‘hayir’
cevabi verdikleri; hemsire katilimcilarin diger katilimcilara gore bu soruyu daha ¢ok
(45,1) ‘biraz/ bazen’; ve daha ¢ok (42,3) ‘evet’ seklinde cevapladiklari saptanmugtir.

3. Saglik teknikeri katilimcilarin (53,1), diger katilimcilara gore (sekreterler
ve hemsireler) “Yonetim, hasta ve calisan giivenligi konusundaki aksakliklar i¢in
ilgili personel ile birlikte ¢ozlimler iiretmekte ve gerekli onlemleri almaktadir”
algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; hemsire katilimcilarin diger katilimcilara
gbre bu soruyu daha ¢ok (53,5) ‘biraz/ bazen’; ve daha cok (33,8) ‘evet’ seklinde
cevapladiklar1 saptanmaistir.

4. Sekreter katilimcilarin (43,6), diger katilimcilara gore (saglik teknikerleri
ve hemsireler) “Yoneticilere sorunlarimi iletme imkani1 bulurum” algisina daha c¢ok
‘evet’; hemsire katilimcilarin diger katilimeilara gére daha ¢ok (57,7) ‘biraz/ bazen’
olarak cevapladiklar1 saptanmistir.

5. Hemsirelerin (33,8), diger katilimcilara gore (sekreterler ve saglik
teknikerleri) “Calistigim boliimiin isleyisi konusunda Onerilerim dikkate alinir”
algisina daha ¢ok ‘evet’; ve daha ¢ok cevabi daha ¢ok (59,2) ‘biraz/ bazen’ olarak
cevapladiklar1 saptanmistir.

6. Hemsirelerin (45,18), diger katilimcilara gore (sekreterler ve saglik
teknikerleri) “Calistigim kurumdan ayrilmayi hi¢ diisinmem” algisina daha cok
‘evet’olarak cevapladiklar1 saptanmustir.

Aragtirmaya katilanlarin i yasami kalitesi anket sorularina verdikleri
cevaplar calisma yili degiskenine gore incelendiginde; biitiin is yasam kalitesi
algilarina verilen cevaplarda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir (*
p<0,05; “p<0,01). Bu farkliliklar asagidaki belirtilmistir.

1. 5 y1l ve iizeri ¢caligan katilimcilarin (37,8), diger katilimeilara gore (0-1; 1-5
yillart arasi ¢alisanlar) “Aldigim egitime uygun bir béliimde ¢alistyorum™ algisina

daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; 1-5 yil arasi ¢alisan katilimcilarin (42,3) diger
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katilimcilara gore bu soruyu daha ¢ok ‘biraz/ bazen’ seklinde cevapladiklar
saptanmistir.

2. 5 y1l ve tizeri galisan katilimcilarin (33,3), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillar1 aras1 c¢alisanlar) “Calisma mekanim rahat calisabilecegim bigimde
diizenlenmistir” algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; 0-1 yil arsi calisan
katilimcilarin (65,9) diger katilimcilara gére bu soruyu daha g¢ok ‘biraz/ bazen’
seklinde cevapladiklari; 1-5 yil arasi ¢alisan katilimcilarin (49,3) diger katilimcilara
gore bu soruyu daha c¢ok ‘evet’ seklinde cevapladiklar1 saptanmistir

3. 5 y1l ve iizeri ¢alisan katilimeilarin (33,3), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillar1 aras1 ¢alisanlar) “Calistigim boliimde kendimi giivende hissediyorum™ algisina
daha ¢ok ‘hayir’ seklinde cevap verdikleri; 1-5 yil arasi ¢alisan katilimcilarin (47,9)
diger katilimcilara gore bu soruyu daha ¢ok ‘biraz/ bazen’ seklinde cevapladiklar
saptanmistir.

4. 5 yil ve lizeri ¢alisan katilimcilarin (33,3), diger katilimeilara gore (0-1; 1-5
yillar1 arasi g¢alisanlar) “Calistigim boliimde ¢alisan giivenligine iliskin koruyucu
tedbirler alinmaktadir” algisina daha ¢ok (52,1) ‘hayir’; ve daha c¢ok (46,5) ‘evet’
seklinde cevapladiklari saptanmugtir.

5.5 y1l ve iizeri ¢alisan katilimeilarin (46,7), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillar1 aras1 galiganlar) “Yonetim, hasta ve ¢alisan giivenligi konusunda diizeltici ve
onleyici faaliyetler yapmaktadir” algisina daha ¢ok ‘hayir’ seklinde cevapladiklar
saptanmistir.

6. 5 y1l ve iizeri ¢alisan katilimcilarin (46,7), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillar1 arasi ¢alisanlar) “Yonetim Hizmet Kalite Standartlar1 (HKS) konusunda tiim
caliganlar1 bilgilendirir” algisina daha ¢ok ‘hayir’ seklinde cevapladiklar
saptanmuistir.

Arastirmaya katilanlarin motivasyon anket sorularma verdikleri cevaplar
calisma yili degiskenine gore incelendiginde; dort motivasyon algisi boyutunda
verilen cevaplarda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir (* P<0,05 : :
P<0,01). Bu farkliliklar agagidaki belirtilmistir.

1. 5 y1l ve lizeri ¢alisan katilimeilarin (46,7), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillart arasi galisanlar) “Calisma ortamim ve g¢alisma kosullarim ile ilgili yapilacak
diizenlemelerde goriistime basvurulur” algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; 1-
5 yil arasi calisanlarin katilimcilarin (32,4) diger katilimcilara gore bu soruyu daha

cok ‘evet’ seklinde cevapladiklar1 saptanmaistir.
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2. 5 yil ve lizeri galisan katilimcilarin (55,6), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillart arasi galisanlar) “Yonetim tarafindan c¢alisanlari odiillendirme (tesekkiir
yazilari, ek 6deme ilave puani, vb.) mekanizmalar isletilmektedir” algisina daha ¢ok
‘hayir’ cevabi verdikleri; O-1 yil aras1 ¢alisan katilimcilarin diger katilimcilara gore
bu soruyu daha ¢ok (50,0) ‘biraz/ bazen’; 1-5 yil aras1 ¢alisan katilimecilarin diger
katilimcilara gore bu soruyu daha c¢ok (39,4) ‘evet’ seklinde cevapladiklar
saptanmistir.

3. 5 y1l ve tizeri galisan katilimcilarin (46,7), diger katilimcilara gore (0-1; 1-5
yillart arasi galisanlar) “Yonetim, hasta ve ¢alisan giivenligi konusundaki aksakliklar
icin ilgili personel ile birlikte ¢coziimler iiretmekte ve gerekli onlemleri almaktadir”
algisina daha ¢ok ‘hayir’ cevabi verdikleri; 1-5 yil arasi ¢alisan katilimcilarin diger
katilimcilara goére bu soruyu daha cok (36,6) ‘evet’ seklinde cevapladiklari
saptanmistir.

4. 5 yil ve lizeri ¢alisan katilimcilarin (33,3), diger katilimeilara gore (0-1; 1-5
yillar1 arasi ¢alisanlar) “Yoneticilere sorunlarimi iletme imkani bulurum” algisina
daha ¢ok ‘hayir’; 0-1 yil aras1 calisan katilimcilarin diger katilimcilara gore bu

soruyu daha ¢ok (61,5) ‘biraz/ bazen’ seklinde cevapladiklari saptanmustir.

5.2. ONERILER

Calismada, egitim diizeyine uygun, terfi imkam olan yaptigi hizmetlerin
karsiliginda yoneticileri tarafindan ddiillendirilen saglik personelinin bu durumun
motivasyonun yiikselmesine ve is yasam kalitesinin yilikselmesine sebebiyet verecegi
diistiniilmekte olup insan hayat1 gibi hatanin ihtimalinin ¢ok diislik olmas1 gereken
calisanlara olumlu etkisi olacaktir. Yoneticilerin, hastane calisanlariyla kurduklar
iletisimin kalitesi artirilmali ve daha fazla bilginin paylasimi yapilmalidir. Iletisim
giivenin temelini olusturmaktadir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin beklentilerini géz oniine
alarak iyilestirmeler yapmalar1 halinde tatmin diizeyinin daha da yiikselecegi
diisiiniilmektedir. Ozellikle yiikselme (terfi) olanaklarmin saglanmasi ve bunun da
adaletli bir sekilde saglanmas1 gerektigi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda c¢alisanlara
yonelik 6dil sisteminin de adaletli ve dogru bir bicimde uygulanmasinin tatmin
diizeyini yiikseltecegi diisiiniilmektedir. Yoneticiler calisanlarin sorunlarini dinlemeli
ve istisare ederek sorunlaria ¢oziim bulmali, ¢aliganlarin bilgi ve becerilerine uygun
gorev almalarim1 saglanmali, kendileri agisindan o6nemli bir deger olduklar

hissettirilmelidir. Hastane ¢alisanlar1 ile hastane i¢inde ve hastane disinda bir takim
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sosyal etkinlikler yapilmali, Bagka sehirlerde gelip hizmet etmekte olan calisanlara
kent hakkinda olumlu izlenimler edinmeleri saglanmalidir.

Hastane icerisindeki is verimligini ve motivasyonu artirmak i¢in hastane
calisanlarina belli periyotlarla hastanenin amaglari, hedefleri, misyonu ve vizyonu ile
ilgili egitimler verilmesinin dnemli olacag: diistiniilmektedir.

Son olarak hastane yonetimi, ¢alisanlari, stratejik bir unsur olarak ele almali
ve hastaneye yeni katilanlarin, hastane biinyesinde kalmalarini saglayacak politikalar
gelistirmeli, calisanlarin ¢ikarlarinin gozetildigi ve her ¢alisana birey olarak deger
verildigi bir kurum kiiltiirii yaratmalidir. Hastane yoOnetimleri, basarili bir yonetim
igin is yasam Kkalitesi ve calisan motivasyonu, i¢in dénem doénem &lgme yoluna
gitmeli ve elde edecegi verilerle gerekli iyilestirmeleri yapmalidir. Bunlarin yaninda
hastane yonetimi, calisanlarin yaptiklar1 isi daha cazip daha sevilebilir bir hale
getirmeli, bu nedenle belli donemlerde isiyle ilgili yetenek ve bilgi diizeyini
yiikseltmek icin hizmet ici egitimler vermeli, ¢alisanlarin, isiyle ilgili yenilikleri

takip etmesi saglanmalidir.
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