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OZET

Biitiin isletmelerin varhklarim siirdiirebilmeleri ve amac¢larimna en iyi sekilde
ulasabilmeleri icin cahisanlarimin motivasyonlarina 6nem vermeleri gerekmektedir.
Motive olmus her eleman, ¢ahstiZi kurumun amacina ulasmasinda bir basamak
roliinii iistlenmektedir. Bu basamaklarin saglam olmamasi zamanla isletmenin
yikimmna yol acar. Yiiksek motivasyona sahip Kkisiler verimliligi de beraberinde

getirecekleri i¢in ¢calistigl kurumunun amacina ulagsmasinda biiyiik fayda saglarlar.

Bu calismanin amaci1 hastanelerde doktor, hemsire ve ebelerin
motivasyonunu etkileyen faktorleri tesbit etmektir. Bu amagla Mersin Kadin Dogum
ve Cocuk Hastanesi, Duygu Tip Merkezi ve Yenisehir Hastanesinde ¢cahsan 120 saghk
cahsam iizerinde (40 doktor, 46 hemsire, 34 ebe) 51 sorudan olusan bir anket
calismasi yapilmistir. Katihmeilarin sorulara verdikleri cevaplarin
degerlendirilmesinde; tamimlayici istatistikler, ortalamalarin analizi yontemi ve
hipotezlerin testi icin de T testi kullamilmistir. Anket sonucunda elde edilen verilerin
analizinde saghk cahsanlar: toplu ve gruplara ayrilarak ayri ayr incelenmistir. Toplu
olarak incelemelerdeki amag, genel olarak saghk cahsanlarimin hangi motivasyon
araclarma onem verdiklerini saptamak ve bu motivasyon faktorlerinden etkilenme
derecelerini yansitmaktir. Gruplara ayrilarak yapilan incelemelerdeki amac ise her
grubun (doktor, hemsire ve ebe) motivasyon faktorlerinden etkilenme derecelerini

gormek ve varsa aralarindaki farklar1 tamimlayabilmektir.

Elde edilen verilere gore cikan bazi sonuclar: Saghk cahsanlarimin is
performanslarinda en etkili olan ara¢ gelir (para) dir. Fiziki ortam o6zelliklerinden
ortamin hijyen olmasi, havalandirma ve aydinlatma sistemlerinin saghk calisanlarimin
motivasyonu iizerindeki etkisi cok fazladir. Doktor, hemsire ve ebeleri en ¢ok motive
eden orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclari, en az motive eden ise psiko-sosyal

motivasyon arag¢laridir.

Anahtar kelimeler: Hastaneler, Motivasyon, Motivasyon Araglari,Doktor, Hemsire, Ebe



ABSTRACT

All businesses have to give importance to their employees for achieving their
objectives and stay alive. Each motived personel plays a step for their institution to
achieve its aims. If these steps are not strong, the business may fails. Highly motivated

personel will provide a benefit for their companies to reach its objectives.

The aim of this study is to investigate the factors that affect the motivation of
nurse, midwife and doctors at hospitals. For this aim a questionnaire is applied on 120
health personels (40 doctors, 46 nurses and 34 midwifes) in Mersin Wife Birth and
Child Hospital, Duygu Medical Centre and Yenisehir Hospital. T-test, descriptive
analysis and analysis average methods are used to evaluate the results. Health
personels are analyzed as a whole and as a group to investigate the motivation factors

seperately.

The results found in this study are as follows: the most important tool that
affects the personel performance is the money. The effect of ventilation, lightening
and hygienic environmet on motivation is very high. Doctors, nurses and midwifes are
mostly motivated by organizational and managerial tools and least motivated by

psychology-social motivation tools.

Key words: Hospitals, Motivation, Motivation tools, Doctor, Midwife, Nurse



ONSOZ

Insan hayatinda &nemli yere sahip olan hastanelerin amaclarina ulasabilmeleri
biinyesinde calistirdig1 saglik personelinin etkin ve verimli ¢aligmasina baglidir. Personelin
etkin ve verimli olmasmi saglayan araglar ise motivasyon araglaridir. Onemli olan bu
motivasyon araglarint dogru sekilde kullanarak calisanlari motive etmektir. Motivasyon
diizeyi yliksek calisanlar mesleki basarilarinin yani sira, ¢alistiklart kurumun amaglarina
ulasmasida da olumlu katki saglarlar. Bu g¢aligmanin amaci da doktor ve hemsirelerin
etkilendigi motivasyon araglarini saptayarak saglik yoneticilerine motivasyon konusunda

151k tutmaktir.

Tez ¢aligmalarimda bana yon veren ve yardimci olan basta tez danismanim Yrd.
Dog. Dr. Haluk KORKMAZYUREK ’e, tezin yazzminda desteklerini esirgemeyen 6gretim
gorevlileri Ilhan OZTURK ve Ilknur OZTURK’e, arastirmanin istatistik ile ilgili
boliimlerinde biiyiik destek saglayan Zeynep Pmar DEMIR, Eda YASA ve Gokhan
SOKMEN’e, hastane uygulamalarmda bana yardimci olan Mersin il Saghk Miidiir
Yardimecist Ahmet Ali GUMUS basta olmak iizere, Mersin Kadin Dogum ve Cocuk
Hastanesi Bashekimi Ali Hakan AYDINOGLU ve Bashekim yardimcis1 Sabahat
BAGLARBASI’na sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.
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GIRIS

Biitiin isletmelerin temelini olusturan insandir. Insanm etkin, verimli ve istekli
calismas1 motivasyonun saglanmasiyla miimkiindiir. Motive olmus her eleman kurumunu
basaridan bagarrya siiriikler. Bu durumun tersi de s6z konusu olabilir. Isletme
calisanlarindaki motivasyon eksikligi, verim diisiikliigiine dolayisiyla da isletmenin
cokiisiine bile sebep olabilir. Bunun i¢in 6zellikle de insan hayatinin s6z konusu oldugu
saglik isletmelerinde yoneticilerin daha duyarli davranip calisanlarinin motivasyonunu

saglayict ortamlart hazirlamalar1 gerekmektedir.

Bu arastirmada motivasyon faktorleri ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel
olmak iizere ii¢ grupta incelenmistir. Arastirmanin temel amaci doktor, hemsire ve ebelerin
(Tez yaziminda bazi yerlerde her ii¢ kelimeyi siirekli tekrar etmek yerine “saglik
calisanlart” ifadesi kullanilmistir) bu motivasyon faktorlerinden ne derecede
etkilendiklerinin belirlenmesidir. Boylece hedef gruplarin motivasyonunu saglamada hangi

motivasyon faktorlerinin daha etkili oldugunun da saptanmasi miimkiin olabilecektir.

Bu ¢alisma ii¢ boliimden olusmaktadir. ilk iki boliim literatiir taramas1 sonucu elde
edilen bilgilerden igiincii bolim ise uygulama arastirmasindan olusmaktadir. Birinci
boliimde motivasyon tanimi, Onemi, tiirleri, araglart ve motivasyon verimlilik iliskisi

iizerinde durulmus ve motivasyon kavrami farkli boyutlariyla agiklanmaya ¢aligilmigtr.

Calismanin ikinci boliimiinde hastane ve saglik sektoriindeki motivasyon konularini
kapsayan literatiir aragtirmast bulgular1 yer almaktadir. Bu kapsamda hastane kavramina
deginilmis, hastanenin tanimi, dnemi, 6zellikleri ve siflandirilmas: ile ilgili bilgiler
verilmistir. Bu boliimde ayrica motivasyonun gerek hastane personeli gerekse kurumsal

basari i¢in ne derece dnemli oldugu lizerinde durulmustur.

Ucgiincii ve son béliimde ise doktor, hemsire ve ebelerin motivasyonunu etkileyen
faktorler arastirilmistir. Bu amagla Mersin Kadin Dogum ve Cocuk Hastanesi, Duygu Tip
Merkezi ve Yenisehir Hastanesindeki toplam 120 saglik ¢alisanina (40 doktor, 46 hemsire

ve 34 ebe) toplam 51 sorudan olusan yiiz yiize anket uygulamasi yapilmistir.
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Bu ¢aligma birbirini takip eden dort temel arastirma asamasindan olusmaktadir.
Birinci asamada ankete katilan deneklere ait tanimlayici istatistik bilgiler derlenmistir.
Analizin ikinci asamasida genel motivasyon faktorlerinin her birinin saglik ¢alisanlari i¢in
gergekten bir motivasyon unsuru olup olmadigmin belirlenmesi amaglanmstir. Ugiincii
asamada ise saglik calisanlar1 i¢in motivasyon faktorlerinin ne derece etkili oldugunun,
dordiincii asamada ise motivasyon faktdrlerinin meslek gruplarma gore ne derece etkili

oldugunun belirlenmesine ¢aligiimistir.

Calismada ayrica, doktor, hemsire ve ebe gruplart arasinda, motivasyon araglarinin
etkileri acisindan fark bulunup bulunmadigini anlamak maksadiyla hipotezler
gelistirilmistir. Hipotezlerin test edilmesi igin T testi, motivasyon faktorlerinin hedef
kitleler tizerindeki etki derecelerinin belirlenmesi i¢in ise, bu faktorlerin tercih edilmelerine

yonelik cevaplar lizerinde ortalamalarin analizi yontemi kullanilmigtir.

15



BIiRINCi BOLUM
MOTiIVASYON KAVRAMI

1.1. MOTiVASYONUN TANIMI VE ONEMIi

“Motive” teriminin karsilig1 giidii ve harekete gecirici olarak belirlenebilir. Giidii,
bir insan1 belirli bir amag i¢in harekete geciren giic demektir (Argon ve Eren, 2004: 115).
Giidiileme ise “Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarini tatminle sonuclanacak bir is ortami
yaratarak bireyin harekete gegmesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi”dir (Can, 2002:

187).

Latince kokenli motivasyon, bireyin harekete ge¢mesi ve belli bir hedefe
odaklanabilmesi ve ulasabilmesi icin gerekli istege ve Ozveriye sahip olmasi anlamma
gelmektedir (MESS, 2004: 5). Motivasyonun ileriye doniik hayal boyutuna dikkat ¢ceken
Saglam (2008) motivasyonu; kisileri belli bir amac¢ icin harekete gegiren giic olarak
gormektedir ve kisinin kendisi i¢in gelecekte yeterince memnun olabilecegi bir durumun
hayalini kurmak olarak belirtmektedir. Kisacas1 motivasyon, bireyleri belirli bir amaca
yonelten ve bu amaglarin gergeklesmesini saglamaya calisan bir olgu olarak
tanimlanmaktadir. Dolayistyla motivasyon, kisilerin davraniglarinda bir degisiklik
yaratmaktadir (Karaca, 2007). Motivasyon, calisanlarin Orgiitsel amaclar dogrultusunda
isteyerek caligmasi ve verimli olmasi i¢in gerekli sartlarin arastirilmasi ve olusturulmasi

seklinde de ifade edilebilir (Karakaya ve Ay, 2007: 55).

Motivasyonun bir bagka boyutu ise insan ihtiyaglarini karsilamaya yonelik
olmasidir. “Motivasyon, bir ihtiyact gidermek i¢in gerekli davraniglari baglatan bir
kuvvettir (Kim, 2005:13). Ornegin; kisinin isinden sagladig: iicret, satm alma ihtiyacini
giderir, kisinin ¢aligmas1 sonucu sagladig1 is motivasyonu ise is tatminine ve kisinin isten
mutlu olmasina yol agar. Dolayisiyla insan iligkileri ile motivasyonu arasinda dogrudan bir
iliski s6z konusudur (Findik¢i, 2003: 375). Bir isletmede calisanlarin ihtiyaclarinin
bilinmesi ve Orgiitiin bu ihtiyaglara gdre yapilanmasi motivasyon artisini saglayacaktir

(Bilgilik, 05.03.2008 http://www.bilgilik.com). Buna gore orgiitler, kendi amagclarmna
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ulagsmak istiyorlarsa kendi ¢alisanlarinin ihtiyaglarin1 anlamali ve ona gore calisanlarini

orgiitsel amaglar dogrultusunda motive etmelidirler (Giiney, 2001: 225- 226).

Motivasyonun diger boyutu iginden gelerek yapmak kavramiyla aciklanabilir.
Psikolojideki karsiligiyla, iginden gelerek yapmak “motivasyon” olarak belirtilmektedir.
Baltas (2002) “i¢inden gelme kavramini1” yaptigi ise, ugrasa, hatta hayata dort elle sarilmak,
yaptigmi canla basla yapmak, kendini vermek yaptigini oyun gibi eglenerek, zevk alarak
yapmak seklinde ifade etmektedir. Iginden gelerek kendini isine vermeyen, isine dort elle
sarilmayan calisanlar, her yoneticinin kabusudur. Diinyanin en zor islerinden biri, i¢inden

gelmeyen bir kisiye bir sey yaptirmak ya da yaptiklarindan yarar beklemektir.

Motivasyon kavraminin tanimmna Ogrenme ile iliskisi agisindan da yaklagimlar
vardir. Banger (2008) motivasyonu dgrenme boyutuyla ele alarak; motivasyon kisiyi bilis
ve davranis boyutunda harekete gegiren, kisinin 6grenmesini saglayan itici bir gii¢ olarak
tanimlamistir. Burada sozli gegen itici gii¢ giidii, istek ve diirtiidiir. Gilidii organizmay1
belirli tepkilerde bulunmaya ve sonu¢ olarak bir seyler 6grenmeye zorlamaktadir. Buna

bagli olarak, giidiilenme 6grenme i¢in gerekli 6n sartlardan biri olmaktadir (Aydemir, 2008:
2).

Motivasyonun performans kavrami ile de yakin iligkisi vardir. Ertiirk (2001: 147)
motivasyon ile ¢alisan personelin performansi arasinda bir iligki oldugu ve tesvik (motive)
edilmeyen personelin yliksek bir performans gosteremeyecegi tanimlamasiyla motivasyon
tanimina performans kavrami boyutundan da bakilmasini ileri siirmektedir. Calisanin
gostermis oldugu performansin degerlendirilmesi ve bu degerlendirmenin ¢alisana geri
bildirilme siireci ¢alisanin motivasyonunu artirmaktadir. Bununla birlikte performans
degerlendirmenin, motivasyon iizerine olumsuz etkisinin de olabilecegi goz ardi
edilmemelidir. Yapilan tiim degerlendirmeler ve geri bildirimler kisilerin davraniglarina
yonelik olacagindan, bu durumda kisilerin 6zgilivenlerinin sarsilmamasi ve Kkisilerin
saldirgan bir tavir almamalari i¢in bu dengenin iyi gozetilmesi gerekmektedir. Aksi halde

calisanin motivasyonunun diismesi kaginilmaz olacaktir (Kaptan, 2003).
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Keskin (2008) motivasyonun dogrudan davranisin kaynagi ile ilgilendigini
belirterek motivasyon kavramina baska bir boyuttan yaklagsmaktadir. Motivasyon
davraniglarin nasil yonlendirilebilecegini veya yonlendirilmis bir davranigin yogunlugunun
nasil artirilabilecegini ortaya koymaya c¢alismaktadir. Bunun nedeni insanm dogasi geregi
hareketli ve c¢esitli yontemler kullanilmak suretiyle etki altina almabilen bir varlik

olmasidir.

Motivasyon; (Basaran, 1992: 316) “insanit harekete gegiren ve hareketlerinin
yonlerini belirleyen, onlarin diislinceleri, umutlari, inanglari, kisaca arzu; ihtiyag ve
korkularidir” Motivasyonda oOnemli olan, kisinin kendisini bagarili hissetmesini

saglayabilmektir, bu basarmin bir 6l¢iiye dayali olup olmamasi pek 6nem tagimamaktadir

(Glimiis, 1999: 209).

Motivasyon Oyle nazik bir dengedir ki; en ufak bir degisiklik bile ¢alisanlarin
sevkini kirabilir. Omegin; bir is arkadasinizin size selam vermeden gecmesi ya da tam tersi,
yoneticinizin omzunuzu sivazlayarak “her sey yolunda mi” diye sormasi sizi harekete
gecirebilir (Saglam, 2008). Buradan da anlasilacag: iizere bu dengeyi iyi kurmak gerekir.
Motivasyon da onemli olan karmasikligi giderebilecek dogru yontemi bulabilmektir ve
Will Rotgers’ten aktarildigi gibi; “Baliga ¢iktiinizda oltaya sevdiginiz pastayr degil,
baligin sevdigi yemi takarsiniz” (MESS, 2004: 5).

Yukarida motivasyon kavrami g¢esitli boyutlartyla ele almmistir. Motivasyon

kavrami ayni zamanda bir siire¢ olarak da goriilebilir. Bu siirecinin nasil isledigi Sekil 1.1°

Ihtiyacin |:> |:>
Uyarilmasi

Sekil 1.1. Motivasyon Siireci (Giiney, 2001:226).

de agiklanmaktadir.

Tatmin
Edilmemis
Ihtiyag
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Sekil 1.1 de goriildiigii gibi “kisilerin amaglari tatmin edilememis ihtiyaglarindan
dogar” (Giiney, 2001: 226). Ihtiyaclar “karsilandigi zaman haz ve zevk veren,
karsilanmadigi zaman aci ve lzlinti duyulan, hatta yasamin devammi tehlikeye sokan
duygular” olarak tanimlanabilir (Dinler, 1995: 12). Bu ihtiyaglar harekete gecirilene kadar
kisi gldiilenmez (Can, 1997: 164). Kisinin bir ihtiyac1 uyarildiginda kisi onu gidermek
tizere belirli bir davranisa yonelecektir. Davranis sonucu ihtiyacin tatmin edilmis olmasi

ise bu durumun o ihtiyagla ilgili amaca ulasildiginin gostergesidir (Giiney, 2001: 226).

Motivasyon gergekte daha karmasik bir siirectir. Kisinin belirli bir davranisi,
birbirinden farkli bir¢ok ihtiyaglarini gidermeye ydnelik olabilir. Ornegin bir erkegin bir
kadmla iliskisi basit fizyolojik ihtiyacini (cinsel ihtiyag) karsilamak ya da bir arkadas
bulmak kisinin sosyal ihtiyacin1 gidermeye yonelik olabilir. Hatta bu kadin ¢ok {inli
biriyse, erkek arkadaslari arasinda kendisini ispat etmek (psikolojik) i¢in o kisiyle iliskiye
girmis olabilir. Bu olaylardan da anlasildigi gibi giidilleme cesitli insan ihtiyag¢larini
gidermeye yonelik bir siliregtir. Yoneticinin bu ihtiyaglar1 bilmesi, davraniglart analiz
edebilmesi ve biitiin insanlarin benzer olmadiklarinin bilincinde olmas1 gerekir ( Can, 2002:

189).

Is hayatinin 6n plana ¢ikmasi ile motivasyon kavrami da dnem kazanmustir (Saglam

2008). Asagidaki diyalogda motivasyonun 6nemi vurgulanmaktadir.

Yash devlet adamlarindan biri, Cin’li diisiiniir Konfiigyiis’e sordu: Insanlar1 nasil ciddi
ve sadik kilabilirim ki, hevesle ¢aligsinlar?”

Konfiigylis dedi ki: Onlara baskanlik ederken sayginligi eksik etme ki, ciddi olsunlar.
Iyiyi tesvik et, acemiye dgret ki; hevesli olsunlar” (Banger 2008 ).

Kisileri yonetirken onlarin sayginliklarina 6zen gostermek, kisilerin kendilerini degerli
olarak hissetmelerini saglar ki bu da kisinin i¢ motivasyonunu destekleyerek isinde daha

basarili ve istekli olmasina katkida bulunur.

Motivasyon fonksiyonlar ¢ok degisik sekillerde hayatin her alaninda ve hemen
herkes tarafindan uygulanir. En kii¢iik sosyal grup olan ailede anne ve baba, sinifin1 gegerse

kendisine bisiklet (ya da herhangi bir hediye) alacagini miijdeleyerek, okula giden
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cocuklarin davranislarini yonlendirmeye calisirlar. Devlet vatandasini, uygarlik diizeyine
eristirmek amaciyla ¢ok calismaya Ozendirir. Kisaca insan davraniglarina yon vermek
isteyen hemen herkesin basvuracagi en giiglii yontem motivasyon olarak goriilmektedir
(Keskin, 2008). Sunu unutmamak gerekir ki; “hayatta en 6nemli yatirim insana yapilan

yatirimdir” (Garth, 2005: 83).

Goruldigi gibi motivasyon cesitli boyutlar agisindan ele aliarak tanimlanmaya
calisilmistir. Bu boyutlar genel olarak hedefe ulagma, ihtiyag, iginden gelerek yapma,
o0grenme, performans ve davranisin kaynagi seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Takip eden

boliimde motivasyon tiirleri incelenmistir.
1.2. MOTiVASYON TURLERI

Literatiirde motivasyon i¢sel (i¢) motivasyon ve digsal (dis) motivasyon olmak
iizere ifade edilmektedir. Bu ¢aligmada igsel ve digsal motivasyon kavramlar

kullanilacaktir.
1.2.1. i¢sel Motivasyon

Icsel motivasyon bireylerin ihtiyaglari, beklentileri, inanglari, onu yapma nedenleri
ve zevkleri ile ilgili hedefleridir (Durmus, 2007: 8). Igten giidiilemenin en belirgin 6zelligi,
bireyin kendisini herhangi bir digsal faktoriin etkisinden bagimsiz olarak harekete
gecirebilmesidir. igten giidiilemenin bir diger belirgin dzelligi ise yapilacak isin sonunda
elde edilecek hazzin ve derecesinin bireyin kendisi tarafindan belirlenmis ve tamamen igsel

olmasidir (Argon ve Eren, 2004: 118).

Icsel motivasyon faktorleri sunlardir (Banger, 2008):
e Sirtin1 oksama
e C(Cesaretlendirici gorevler
e Belli becerilerin iistesinden gelme arzusu
e Destekleyici galigma / yasama ortami
¢ Kisinin istekli olmasi

e s/egitim yasantisindan hosnut olma
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e Becerilerine inanma

e  Umutsuzluktan kaginma

e Basar firsatlan yaratma

e Kisileri birey olarak degerlendirme

e Risk alma davranisini cesaretlendirme
e [llgiyi iletisime katma

e Kendini degerli algilamasini olusturma
e Giivenle kabul etme

e Merak

Icsel motivasyon ayni zamanda kisilerin duygusal motivasyonuylada ilgilidir.
Duygusal motivasyon faktorleri uzaklagsma ve yakinlasma basliklar1 altinda toplanmaktadir.
Buradaki uzaklagsma, motivasyonunun azalmasi sonucu kisinin igine duydugu ilginin
azalmasi dolayisiyla da kiginin isten uzaklagsmasini belirtmektedir. Yakinlasma ise
motivasyonun artmasi sonucu kisinin isine ilgisinin artmasi ve bunun sonucunda da igine
gereksiz daha ¢ok yakinlagsmasmi ifade etmektedir. Bu duygusal motivasyon faktorleri

asagida siralanmustir.

Olumsuz duygusal motivasyon (Uzaklagma) faktorleri sunlardir (James ve Edden,
2001: 56-57):
e Diis kiriklig
e (Can sikintist
e Hayati bosa harcama duygusu
e Evde yanlis giden iliskiler

e Kendini gergeklestirememe duygusu

Olumlu duygusal motivasyon (Yakinlagsma) faktorleri ise asagida siralanmustir.

e  Mutluluk
e Heyecan
e Tutku

e Kendinden gurur duyma
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o Kararlilik
e Sevgi

e Ocalma

Olumsuz duygusal odiiller de olumlular kadar motive edici olabilir ve kimi zaman
bunlara ulasmak daha kolaydir. Ornegin yaris1 rakiplerinden 6¢ almak istedikleri icin
kazanan sporcular vardir. Belki de rakip sporcular gegmiste bu kisileri asagilamig ya da
yaristan hemen dnce basinda elestirmistir. Dolayisiyla sporcularda 6¢ alma istegi, kazanma
iradesini pekistirerek, sporcunun rakiplerini ezip ge¢ecek kadar giiclii konuma gelmesini

saglamistir.
1.2.2. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon ise kisinin disindan kaynaklanir, kisinin ¢evreden gelen bir
pekistirme ya da odiillendirme ile bir sey yapmasini saglar. Digsal motivasyonun etkisi
gecici, yapilan davranisin kaliciligir ve yogunlugu disiiktiir (Baltag, 2003). Olumlu ve

olumsuz digsal motivasyon faktorlerinden s6z etmek miimkiindiir.

Olumlu dissal motivasyon faktorleri sunlardir (Banger, 2008):

e Not ( performans puani)

e Miikafat
e Odiil
e Sertifika
e Kupa
e Madalya

e Kuliip ve dernek tiyeligi
e Tasdik edilme ve benimsenme duygusu

e Arkadas baskisi

Olumsuz digsal motivasyon faktorleri sunlardir (Banger, 2008):
e Alay
e Asagilama

e Sozli olarak incitme
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e Saldirma
e (Cezalandirma

e Haklarini geri alma

Bu olumsuz davraniglara maruz kalmasi durumunda kisinin motivasyonu olumsuz
yonde etkilenir ve bu durum kisinin isten ayrilmasina bile sebep olabilir. Sonugta herkes
hata yapabilir. Yapilan bu hatalan kisinin gururunu inciterek yiiziine vurmaktansa daha
giizel bir dille sdylemek her zaman i¢in daha iyidir. Yukaridaki tanimlardan da anlagilacagi
lizere i¢ motivasyon Kkisilerin ihtiyaglarint 6n plana ¢ikarirken, dis motivasyonda ise
baskalarm ihtiyaglar1 6n plandadir. Yukarida belirtilen faktorlerin daha iyi anlasilmasi igin

asagidaki 0rnegi incelemek yararli olacaktir.

Hi¢ hareket etmeyen bir esek oldugunun varsayilmasi durumunda, bu hayvani
hareket ettirmenin yollarindan bir tanesi hayvana sopayla vurmaktir. Kullanilabilecek diger
bir yontem ise hayvanin burnunun tam ucuna bir havug sallandirmaktir. Eger esek ag ise bu
havucu yemek i¢in hareket edecektir. Fakat a¢ degil de daha dnce ¢cok havug yemisse, bu
yontem igse yaramayacaktir. O zaman hayvana biiyiik bir sopa gosterdiginizde, esek daha
onceden yedigi dayaklardan neden sonug iliskisi ile bellegin kazinan sopa korkusu ile
hareket edecektir. Buradaki havu¢ ve sopa bireyi motive etmede kullandigimiz iki temel
giidiiyli temsil etmektedir. Bu giidiiler ceza ve ddiildiir (Banger, 2008). Bu 6rnekte olumlu
digsal motivasyon faktorii olan odiillendirme ile olumsuz dis motivasyon faktorii olan
cezalandirma kavramlarini gérmekteyiz. Goriildiigii gibi her iki yontemle de esek motive
edilmektedir fakat olumlu motivasyon faktorlerini kullanmak her zaman icin daha iyi
olmaktadir. Bu bolimde motivasyon tiirleri ele alimmistir. Takip eden bdliimde ise

motivasyon verimlilik iligkisi incelenecektir.
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1.3. MOTiVASYON VERIMLILIK ILiSKiSi

Bir dnceki boliimde motivasyon tiirlerinden bahsedilmis ve bu motivasyon tiirlerinin
uygulanmasi durumunda karsilasilacak durumlar 6rneklerle agiklanmaya calisilmistir. Bu

boliimde ise motivasyon ve verimlilik arasindaki iligki agiklanmaya calisilacaktir.

Kisileri harekete gegirmek ve onlarin belirli yonlerde enerjilerini yogunlastirmak
motivasyon vasitasiyla saglanmaktadir (Eroglu, 1995: 247). Dolayisiyla motivasyon belirli
amaclara hizmet etmektedir. Motivasyonun en dnemli amaglarindan birisi ise verimliliktir.
Isletmelerde calisanlarin  verimliliginin yiikseltilmesine dogru yonde etkili konu
motivasyondur. Ancak kisileri isteklendirebildigimiz 0&l¢lide verimliligi yilikseltmeye
yonlendirebiliriz (Akdemir, 2003: 78). Verimlilik ve motivasyon arasindaki iligskinin iyi

anlasilmasi agisindan verimlilik kavraminin a¢iklanmasinda yarar olacaktir.

Akdemir’e gore verimlilik (2003: 71) elde edilen sonuglarin, yararlarin, bu sonuglari
ve yararlar elde etmek icin katlanilan c¢abalara, yapilan fedakarliklara, harcamalara orani
kisacast ¢iktilarin girdilere oranidir. Ciktilar bir donem i¢inde elde edilen tiretim miktarini
ya da bir donem i¢inde elde edilen iiretim miktarinin parasal tutarini gosterirken; girdiler
ise anilan tiretimin elde edilmesi i¢in kullanilan girdilerin fiziksel miktarin1 ya da parasal

tutarini ifade etmektedir.

Calisanlarin motive edilmesinde Orgiit amagclar ile kisilerin amaglarinin ortiismesi
gerekmektedir (Erkut, 1992: 15-16). Bu Ortiismenin gergeklesmesi durumunda motivasyon
verimlilik iliskisi ortaya cikacaktir. Orgiitin amacina ulagsmasi durumunda birey de
amacina ulastigina inaniyorsa verimliligin elde edilmesi daha kolay olacaktir (Oral ve
Kusluvan, 1997: 93). Ciinkii insanlar yaptiklar isten ve is ¢evresinden memnun olduklar
stirece daha verimli ¢aligsmaktadirlar (Eren, 2003: 553). Motivasyon verimlilik iliskisi Sekil
1.2 de agiklanmaktadir.
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Bireysel
Nitelikler

Orgiitsel
Ihtiyaglar

Bireysel
Ihtiyaglar

Bireysel Orgiitsel
Amaglar Amaglar

Sekil 1.2: Motivasyon Verimlilik iliskisi (Erkut, 1992:15- 16).

Sekil 1.2’de de goriildiigii gibi kisilerin amaglariyla oOrgiitlerin amaclarinin
biitiinlesmesi  sonucunda motivasyon verimlilik iliskisi dogmaktadir. Isletmelerde
verimliligin siirekli gelistirilmesi konusundaki en belirgin amag isletme amagclariyla

calisanlarin amaglarinin entegre olmasidir (Akdemir, 2003: 78).

Motivasyon ile verimlilik arasindaki iliskinin bir diger boyutu da is ortamidir.
Sapacal1 (1993: 55); yoneticilerin iizerinde durdugu konunun g¢alisanlara is ortamini ve
calismay1 sevdirerek, onlart daha verimli bir ¢alismaya yoneltmek oldugunu belirtmistir.
Calisma hayatinda insanlardan beklenen verimin elde edilmesi ve huzurlu bir ¢alisma
ortaminin saglanmasi i¢in ¢aligsanlarin 6zelliklerine gore ihtiyaglart belirlenmeli ve en iyi
sekilde karsilanmaya calisilmalidir. Bu sekilde saglanan yiliksek motivasyonla; etkin,
verimli ve morali yiliksek c¢alisanlarin olusturdugu performansi yiiksek orgiitlerle calisma

firsat1 elde edilebilir (Karakaya ve Ay, 2007: 55).

Unal (2008) ise orgiitsel verimliligin biiyiik oranda insan dgesinin gelistirilmesine

dayandigin1 ve calisanlarin gelistirilmesinden de yonetimin sorumlu oldugunu belirterek
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motivasyon verimlilik iliskisine yeni bir boyut kazandirmistir. Isletmelerin verimli ve etkin
olabilmeleri, ancak diger tiim kaynaklar gibi insan kaynaklarmi da etkin ve verimli
kullanmalari ile miimkiin olabilir. Insan kaynaklarinin verimli ve etkin kullanilabilmesi ise
ancak is goren beklentilerinin tatmin edilerek, hedefe yonelik ¢alisma isteginin

uyandirilmasi ve giiclendirilmesi ile miimkiindiir (Bayar ve digerleri, 2008 ).

Verimlilik ve motivasyon iizerine ABD’de yapilan bir aragtirmaya gore, ¢alisanlarin
%97’sinin motivasyonun verimlilik lizerindeki etkisinin ¢ok biiylik oldugunu, %92’sinin
ise motivasyonun firmalarma baglhiliklarin1 saglayan 6nemli bir faktdr oldugunu belirttigi
calisanlarin i tatmininin yiiksek oldugu sirketlerde, %38 daha yiiksek miisteri
memnuniyeti, %22 daha yiiksek verimlilik ve %27 daha yiiksek kar elde edildigi
saptanmistir (Hagemann, 1997). Diger taraftan yoneticilerin, personelin verimli ¢aligsmasini
saglamak ve degerli isgorenlerini kaybetmemek i¢in, dncelikle ¢alisanlari neyin motive

ettigini bilmeleri gerektigi de vurgulanmaktadir (Good and Nelson, 1997).

Bu boliimde motivasyon ile verimlilik arasindaki iliski, kisilerin amaglariyla
orgiitlerin amaglarinin ortiismesi, ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilayabilecek is ortamlarinin
saglanmasi ve insan 0gesinin gelistirilmesi boyutlariyla ele alimmistir. Takip eden bdliimde

ise ¢esitli motivasyon araglar incelenmistir.

1.4. MOTIVASYON ARACLARI

Bu calismada motivasyon teorilerinin incelenmesi yerine ¢alismanin, motivasyon
faktorlerini belirleme amaci ile uyumlu olarak, dogrudan kisileri motive eden araglarin
incelenmesi tercih edilmistir. Dolayisiyla motivasyon teorileri iizerinde durulmadan sadece
basliklar1 verilecektir. Isletmelerde motivasyonu ele alan birgok motivasyon teorisi
bulunmaktadir. Bu teoriler, kapsam teorileri ve siire¢ teorileri adi altinda alt bagliklara

ayrilmaktadir. Bunlar;
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Baglica kapsam teorileri sunlardir (Bovee ve digerleri, 2007: 328-333; Hitt ve
digerleri 2005: 414-429):
e Moslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi
e Alderfer’in Varlik Siirdiirme, iliski, Gelisme Teorisi
e Herzberg’in Iki Faktér Teorisi

e Basar Motivi Teorisi

Baslica siireg teorileri ise asagida siralanmistir:
e Vroom’un Beklentiler Teorisi
e Lawler-Porter Modeli
e Esitlik Teorisi
e Sonugsal Sartlandirma veya Pekistirme Teorisi

¢ Biligsel Degerlendirme Teorisi dir.

Giiniimiizde isletmeler, personeli motive etmek ve personelin yiiksek performans
gostermelerini saglamak i¢in g¢esitli motivasyon araglart kullanmaktadirlar. Durmus’a gore
(2007: 8) insan ihtiyaglar1 sonsuz ve simirsizdir, bu sebeple insan daha fazla motive olmak
i¢in hazir durumdadir. Onemli olan, dogru motivasyon araglarini kullanarak insanlar1 daha
fazla calismaya sevk etmektir. Literatiirde; gegerliligi genelde kabul edilen ve bir ¢ok
arastirma ile saptanan maddi ve manevi motivasyon ara¢larinin; ekonomik araglar, psiko-
sosyal araclar ve orgiitsel/yonetsel araglar olarak incelendigi goriilmektedir (Olger, 2005:
2). Bu calismada s6z konusu smiflandirma esas alinarak motivasyon araglari asagida alt

bagsliklar halinde incelenmistir.

1.4.1. Ekonomik Araglar

Bu kisimda incelenecek olan ekonomik motivasyon araglari; para, odiiller, kara
katilma, sosyal yardimlardir. Sosyal yardimlardan kastedilen daha iyi ¢alisma ve yasam
olanagi saglayan ekonomik yararlardir. Bunlar servis, 6gle yemegi, 6zel saglik sigortasi,

giyecek yardimlaridir.
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1.4.1.1. Para (Gelir)

Ekonomik motivasyon araglarindan birincisi parasal kaynaklardir. Bir baska deyisle
calisanlarin motivasyonunda isletmelerin elinde bulundurdugu en giiglii silah gelirdir (Can,
2002: 199). Gelir ise bireyin kurumda sagladigi ekonomik araglarin timidiir (Findik¢i
2003: 399). Para insanlarin ¢ogu i¢in, daha yiiksek gelir elde etme olanagi, ¢alismak ve
isbirligi etmek i¢in tek olmasa bile 6nemli bir 6zendirme aracidir (Eren, 2003: 571). Ama
sunu da unutmamak gerekir ki; “Calisanlar kalpsiz bir makine toplulugu degildir, insanlar
ne kadar nitelikliyse, beklentileri de o kadar yiiksektir ve kisiler sadece iicretleriyle degil,
calisma ortaminin duygusal havasiyla da ilgilenirler” (Tirk vd, 2003). Bir insanin fiziki
varligl, emegi ve zamani satin alinabilir. Fakat onun yaraticiligi, girisim ruhu, sadakati;
bedenen, fikren ve ruhen kendisini Orgiite adamasi parayla satin alinamaz. Bunlar, ancak

orgiitte iyi bir motivasyonun uygulanmasiyla elde edilebilir (Celik, 1999).

Orgiitlerde baz1 gorevlerde gelir, cabalarin artmasiyla orantii olarak artirilir.
Ornegin satis miktar1 iizerinden komisyon ve parca basina iicret bu yéntemin etkili kullanis
sekilleridir (Eren, 2003: 571). Isgdrenlerin motivasyonunda primin belirli bir yeri vardur,
fakat ¢alistig1 goreve ve iiretime katkisi oraninda prim almadigi inancin tasiyan is gérenin
isine ve isletmeye baglanmasi beklenemez (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 122). Gorildigi
gibi prim sistemini uygulamak hayli zor olmaktadir. Giiniimiize kadar yapilan arastirma ve
incelemeler, para faktoriiniin insan davranislarini tayin eden tek faktér olmadigini
ispatlamistir (Yesilyurt, 1991: 47). Ucretin yan1 sira baska unsurlar da bu siirece etki
etmektedir. Bunlarin en 6nemlileri sunlardir (Tortop, 1999:263):

. Gorevin devamlilig1 (gilivenlik),

e  Yiikselme sisteminin adaletli bir bigimde uygulanmasi,
e  Isin esas ve dneminin bilinmesi,

. Yazili metinlerin, talimatlarin anlasilir olmasi,

° Yakinilan konular Gizerinde durulmast ve bunlarin kisa stirede diizeltilmesi.

Bunlarin yan1 sira, yapilan bir arastirma “ig tatmini”nin 6zellikle kamusal drgiitlerde

calisan yoneticiler bakimindan ise Ozendirmede, Onem sirasinin basinda yer aldigini
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gostermektedir (Oztiirk, 1999: 126). Ancak geri kalmus iilkelerde iicret faktorii isletmelerde
motivasyon faktorii olarak goriilmektedir (Yesilyurt, 1991:47).

Goriildiigii gibi para tek basina bir motivasyon aract degildir. Paranin yaninda diger

motivasyon araglarinida kullanmak gerekmektedir.

1.4.1.2. Odiiller

Ekonomik motivasyon araclarindan ikincisi ise ddiildiir. Odiillendirme sistemleri,
arzulanan davraniglari ve c¢alisma sonuglarini pekistirme (gliglendirme) ile ilgilidir
(Helvaci, 2002: 158). insanlar hem 6diile kavusmak i¢in hem de cezadan kagmak icin bir is
yapmay1 tercih ederler. Sonugta kisi her iki sekilde de motive olur. Hayatta ¢ok az insan
hazza yénelir. Insanlarin muazzam bir kismi cezadan kagmak icin kendilerini motive
ederler. Kimileri daha ¢ok para kazanmay1 diisiinerek, statii elde etmeyi hedefleyerek, gii¢
elde etmeyi isteyerek kendilerini motive ederler (Durmus, 2007: 10). Bu motivasyon
aracinin etkisi daha kalicidir (Balci, 1989: 128). Bu kaliciligin nedeni kisilerin basarilarinin
fark edilmesi bu basariya katkida bulunanlarin belirlenip sahsi tesekkiirlerin vakit

gecirilmeden bildirilmesidir ( Nelson, 1999: 15).

1.4.1.3. Kara Katilma

Ekonomik motivasyon araglarindan bir digeri ise kara katilmadir. Kara katilma,
isgorenleri daha verimli ve istekli ¢alismaya yoneltebilmek i¢in uygulanan oldukga ilging

ve gecerli bir yontemdir (Donusumkonagi, 09.03.2008, http://www.donusumkonagi.net).

Sistemin isleyis sekli her donem sonunda elde edilen karin bir boliimiiniin isgérenlere
birakilmasi seklindedir. Bu sistemin gerekgesi, gerceklesmesinde en az sermaye kadar
emek faktdriiniin de deger tasidigidir. Is gorenlere sadece iicret vermek yerine dzendirici bir
arag olarak kara katilmalarini saglamak oldukga eski ve gecerli bir yontemdir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 1998:123).

Kara katilma uygulanirken karin isgorenlere nasil ve ne sekilde dagitilacag: sekinde

bazi1 zorluklar1 vardir. Bu konuda yapilan uygulamalar sunlardir;
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e Nakit olarak dagitim: Y1l sonunda elde edilen karin belirli bir ylizdesi nakit olarak

isgorenlere dagitilir.
e Ertelenmis Dagitim: Emeklilik ya da 6liim halinde 6denmek iizere her yil elde
edilen karn belirli bir yiizdesi ayr1 bir hesapta bekletilir.

e Karma Dagitim: Yukaridaki iki modelin birlikte uygulanmasidir. Karin bir kismi

nakit olarak dagitilirken bir boliimii sonradan 6denmek tizere saklanir.

e Hisse Senedi Verilmesi: Bazi isletmeler her yil elde edilen karin dagitilmasma karar

verilen bdliimiinii hisse senedi olarak verirler. Isterlerse bu hisse senetleri piyasa
degerinin altinda ya da tizerindeki nominal degerlere gore isgbrenlere dagitilir.

Kara katilma yonteminin amaglar sunlardir;

e Isgodren ile isveren arasinda ortaklik duygulari yaratmak

e lIsgorenin giivenlik gereksinimlerini karsilamak

e Vasifli isgorenleri isletmeye ¢ekerek bunlari isletmeye baglamak

e lsgorenleri iiretim maliyetinde tasarrufa 6zendirmek

e Basarili galismalari nedeniyle isgorenleri 6diillendirmek

e Isletmenin 6deme politikasina esneklik kazandirmak

e Verimlilik sonuglarini liretim faaliyetlerine katilanlar arasinda daha esit bir sekilde

paylastirmak

Kara katilmanin pek ¢ok yararinin yaninda sakincali yonleri de bulunmaktadir.
Isgorenlerin calismalariyla isletmenin kar arasinda her zaman iliski olmayabilir. Ayrica
biitiin isgdrenlere kar dagitilmasi halinde karda ¢ok fazla payr olmayan ve verimsiz ¢alisan
isgorenler de kardan haksiz bir sekilde pay alirlar ve bu da adaletsiz bir dagitim yapildigini
gosterir. Bu durum gercekten 6diilii hak eden isgorenlerde moral bozuklugu yaratabilir.
Ayrica isletme her zaman kar etmeyebilir. Bu yiizden siirekli kar dagitma uygulanmamali
ve isgdrenlerin bu uygulamaya aligmalart Onlenmelidir (Doniistimkonag1,19.03.2008,

http://www.donusumkonagi.net ).
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1.4.1.4. Sosyal Yardimlar

Ekonomik motivasyon araglarindan sonuncusu sosyal yardimlardir. S6z konusu olan
sosyal yardimlarin igine servis, 6zel giinlerde yapilan giyecek yiyecek yardimlari, 6zel
saglik sigortasi vb. girmektedir. Yapilan arastirmalara gore sosyal imkanlar ve hizmetler
yoneticiler i¢in en Onemsiz goriilen motivasyon araglarindan bir tanesini olusturmaktadir

(Sahin, 2004: 543).

1.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Bu kisimda incelenecek olan psiko-sosyal motivasyon araglari; takdir edilmek,
stati, danismanlik hizmetleri, kisisel yetke ve gli¢ kazandirma, ¢alismada bagimsizlik,
Oneri sistemleri, listlerle dogrudan goriisme, 6zel yasama saygili olma, yapilmaya deger bir

is vermek, glivenlik ve sosyal faaliyetlerdir.

1.4.2.1. Takdir Edilmek

Psiko-sosyal motivasyon araglarindan birincisi takdir edilmektir. Takdir edilmek
calisanlar acisindan Onemli bir motivasyon aracidir (Kestane, 2008). “Marifet iltifata
tabidir” atasozii takdir edilme kavramimi en iyi sekilde agiklamaktadir. Bu yaklagimda
anlatilmak istenen kisinin belli bir uyaricit karsisinda bir davranig sergilemesiyle bir
pekistire¢ (takdir edilme) elde etmesi durumunda kisinin gelecekte de ayni davranisi
sergileme ihtimalinin artmasidir. Takdir etme ve takdir edilme kavramlarinin daha iyi

anlasilmasi agisindan asagida kiigiik bir hikaye sunulmustur.

IBM’nin kurucusu Thomas J. Vatson, ofis ve atolyelerinde dolagirken bir ¢ek defteri
tasimasiyla linliiydii. Birinin sira dis1 bir is yaptigint gordiigiinde, o kisiye ¢ek yazardi. Bu
miktar 5, 10 veya 25 $ olabilirdi. Miktarlar kii¢iiktii, ama hareketinin etkisi muhtesemdi.
Birgok durumda insanlar ¢ekleri asla tahsil etmezlerdi. Onlari gergeveletir ve duvarlaria
asarlard1. Odiillerini parada degil, {iretimlerinin kisisel takdirinde bulurlardi (Durmus,

2007: 9).
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100 galisan tizerinde yapilan arastirmaya gore “Tebrikler” “Tesekkiir ederim” gibi
motive edici ve oviicii sozler duyan ¢alisanlarin motivasyonun yiizde birlik maag zammina
denk diisecek kadar arttig1 belirlenmistir. Arastirmacilara gore patronlar yalnizca kibar
sozlerle yilda ortalama 5.2 milyar sterlinlik verim kaybini onleyebilirler (Milliyet, 2008:
26). Gorildigi gibi takdir edilmek kisilerin motivasyonunu 6nemli derecede

etkilemektedir.

1.4.2.2. Statii

Psiko-sosyal motivasyon araclarindan bir ikincisi ise statiidiir. Statii, bir kimseye
toplumda bagkalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir kavramdir. Kisi boyle bir 6neme
sahip olabilmek i¢in her tiirlii gabay1 gostermekten ¢ekinmeyecektir. Statii saygi ile birlikte
bulunur. Iyi taninan bir &rgiitte calisma ya da 6nemli gdriinen bir iinvana sahip olma,
baskalarinca onlara atfedilecek statiilerinde olumlu etkiler yapar. Hatta bu manevi tatmin
unsurlar1 bazi kimselerin daha az {icretle bu isleri yapmalarin1 saglayabilir. Buna 6rnek
olarak devlet memurlarnn verilebilir. Statiiniin kazanilmasinda isverenin davranis ve
tutumlarinin rolii biiytiktiir. Kisilere verilecek olan hediyeleri ve takdirnameleri 6zel
toplantilar diizenleyerek herkesin gozii oniinde vermek ve olanak varsa bunlari basin
aracil1g1 ile kamuoyuna duyurmak sosyal statliniin en 6nemli kazanilma yollarin1 olusturur.
Bu tiir bir tegvik araci, personelden beklenen ¢aligmalarin hazzini, personelin dinamizmini
ve isgdorme arzusunu cogaltacaktir (Eren, 2003: 575). Goruldigi gibi stati onemli bir

motivasyon aracidir.

1.4.2.3. Damsmanhk Hizmetleri

Psiko-sosyal motivasyon araglarindan bir digeri ise danigsmanlik hizmetleridir.
Isletmelerde olusan ¢esitli sorunlar, c¢alisanlar iizerinde olumsuz etki yaratmakta,
dolayisiyla calisanin verimi diigmektedir. Boyle durumlarda isletmelerde ¢alisanlara
yardime1 olacak bir danismanlik merkezinin bulunmasi gerekmektedir. Bu danigsmanlik

hizmeti biirolar1 ¢alisanlarin motivasyonunda 6nemli bir ara¢ olacaktir. Bu hizmeti sunan
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kisilerin alaninda uzman kisiler olmasi1 gerekir, aksi durumda bu motivasyon aracinin etkin

olmas1 miimkiin degildir (Sapancali, 1993: 65).

1.4.2.4. Kisisel Yetke ve Gii¢ Kazandirma

Psiko-sosyal motivasyon araglarindan dordiinciisii kisisel yetke ve gii¢
kazandirmadir. Bir kimse sozii dinlenen, kendini izlettiren ve buyruklar yerine getirilen
biri olmay1 arzular. Burada so6zii gegen yetke ; bagkalarina bir igi gordiirmek i¢in onlarin
rizalarma dayanmayi gerekli kilan bir giictiir. Isletmedeki tepe yonetimi ve iistler, yetki
devrinde degisiklikler yapmak yoluyla astlarinin kisisel gii¢ ve etkinliklerinden yararlanma
olanaklarini artirmalidirlar. Yoneticiler yetki devri ilkelerini géz oniinde bulundurarak,
astlarina daha c¢ok kisiye nezaret etmek lizere yeni gorevler verip yetkilerini artirirlarsa,
astlar kendilerine layik goriinen yeni durumda basarili olmak i¢in ¢abalarini artiracaklardir

( Eren, 2003: 576).

1.4.2.5. Ozel Yasama Saygih Olma

Psiko-sosyal motivasyon araclarindan bir digeri 6zel yasama saygili olmadir.
Kisilerin isyeri disinda ilgi duydugu bircok konu vardir. Omegin; aile iliskileri, sosyal
faaliyetler, sorumluluk duygulari, 6zel tutkular ve zevk i¢in yapilan cabalar, din, saglik
durumu ve buna benzer hususlar kisinin 6zel yasamini olusturur. Bir ¢alisana etkili sekilde
is gordiirebilmek icin onun is dis1 kisisel sorunlarinin tatminkar bir sonuca baglanmasi,
¢oziime kavusturulmasi yararli olacaktir. Yoneticiler, calisanlarin 6zel yasamlar ile ilgili
sorunlarint hosgori ile karsilamali ve sorunlarin ¢éziime baglanmasi hususunda yardimci
olmalidirlar. Su halde, 6zel yasama saygili olma, sorunlarini ¢éziimlemekte astlar i¢in sadik
bir dost gibi davranma, elde bulunan olanaklarla yardim etme, igbirligi ve ¢alisma arzusunu

giiclendirme de 6nemli bir husustur (Eren 2003: 576-577).
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1.4.2.6. Yapilmaya Deger Bir is Vermek

Yapilmaya deger bir is yapmakta motivasyon araglari arasindadir. Cogu kimseler
yapilmaya deger bir ise sahip olduklart zaman daha ¢ok calisirlar. Bu takdirde kisiler boyle
bir isi yapmakla sadece kendi ¢ikarlarina ve patronun kesesine ¢alismis olmazlar, biitiin
toplum icin degerli bir hizmeti basarmanin mutlulugunu duyarlar. Kisacast insanlar
baskalarma yardim etmekten ve bunun olumlu etkilerini gérmekten biiylik zevk duyarlar.
Yaptig1 hizmetlerin degerini, bagkalarint memnun olmus gorerek anlayan ¢ogu kimseler,
cektikleri zahmetlerin ve eziyetlerin siddetini az duyar ya da hi¢ akla bile getirmezler.
Kisinin daha iyi hizmetler basarabilmek hususundaki fiziksel, diisiinsel ve ozellikle
duygusal giicii artar. Boylece kisi orgiit amaglarini sosyal yonden gerceklestirmenin kendisi

icinde bir zevk ve yasam kaynagi olduguna inanir ( Eren, 2003: 574).

1.4.2.7.Giivenlik

Bir diger motivasyon araci giivenliktir. Ekonomik giivenlik kisisel ¢abalar
yoniinden olduk¢a dnemlidir. Emeklilik, kaza, hastalik, hayat, issizlik sigortalar gibi is¢iye
stirekli gelirini hayat1 boyunca saglayacak ekonomik korunma bigimleri gliniimiizde ¢ok
geligmistir. Fakat orgiit politikalar1 bunlart daha yararli bigimlere sokabilir ve tesvik araci
olarak kullanilabilir. Boylece saglanabilecek giivenlik onlemleriyle personelin isinden
memnun olmasina ve tatmin hissi duymasina yardimci olunur. Giivenlik duygusu, personel
icin ekonomik garanti olmaktan da 6te daha kapsamli bir duygudur. Giivenlik duygusu
belirli bir is ¢evresine ya da is kosullarina uymaktan dogan kendine giiven duygusunu da
icerir. Bir oOrgiitte bir kimse ne yapacagini ve ne Olciide basar1 elde edebilecegini bilerek

calisirsa kendine giiveni daha da artacaktir (Eren, 2003: 572).

1.4.2.8. Calismada Bagimsizhk

Psiko-sosyal motivasyon araglarindan bir digeri ise ¢alismada bagimsizliktir. Is
gorenler asirt baski altinda ¢alismay1 sevmezler. Her konuda islerine karisilmasindan, emir
verilmesinden kag¢mirlar. Bu nedenle merkezcil yonetim anlayisini  benimseyen

yoneticilerin bulundugu kurumlarda calisan kisilerin pek verimli olmadiklar1 ve ilk firsatta
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baska kurumlara gegmek istedikleri bilinir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 127). Gorildigi
gibi ¢alisanlara ¢alisma 6zgiirliigiiniin taninmamasi1 durumunda ¢aliganlar farkl igsler arama
stirecine gireceklerinden isgorenleri motive etmek ve baska kurumlara kaymalarini

onlemek i¢in ¢alisanlara ¢alisma 6zgiirliigii saglanmalidir.

1.4.2.9. Oneri Sistemleri

Oneri sitemleri de motivasyon araglar1 arasinda yer almaktadir. Isgdrenlerin sirketi
ilgilendiren tiim konulara katilmini saglamanin ve dinamizmi arttirmanin en 1iyi
yontemlerinden biri, onlara fikir danigmaktir. Calisanlardan gelen olumlu Gneriler sadece
firmanin degil, isgorenlerin de yararinadir. Bu 6nerilerin uygulamaya konulmasi ile ¢alisma
sartlarinda olumlu degisiklikler yapilmasi, islerini ¢ok iyi yapan kisilerin Oniine
organizasyon bozukluklarindan dolay1 ¢ikan engellerin ortadan kaldirilmasi, isgérenlere
kendi gorevlerinde belli oranda bir idare yetkisi verilmesi gibi gelismeler saglanabilir.
Isgorenler fikirlerini, diisiince ve Onerilerini acikca ortaya koyabildigi 6lciide isletmede
demokratik bir anlayistan s6z edilebilir. Burada ©onemli olan sadece isgdrenlerin
fikirlerinin, diislince ve Onerilerinin ortaya konmasi degil, ayn1 zamanda bu fikir ve
Onerilerin list yOnetim tarafindan titizlikle incelenerek degerlendirilmesi ve
uygulanabilmesidir. Isgdrenlerden gelen onerilerin zaman kaybetmeden uygulamaya
konulmasi, bu 6nerilerin géz ardi edilmeyip degerlendirildiginin kanitlanmas1 iggorenleri
olumlu bir sekilde motive eder. Ornegin; Diamond City Arkansas’ daki American Strap
Sirketi’ inde ¢alisan bir isgoren, derileri tutturmak i¢in yeni bir dikis sekli uygulanmasini
Onermistir. Bu yeni yontemle her bir par¢anin dikilmesi ic¢in gereken siire 15 saniye
kisalmaktaydi. Isgdrenin getirdigi 6nerinin uygulanmasiyla yilda 833 saat zaman tasarrufu

saglanmistir (Doniisimkonagi, 27.03.2008, http://www.donusumkonagi.net).
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1.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Bu kisimda incelenecek olan orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari; yiikselme
olanaklari, amag¢ birligi, isi ¢ekici kilma, fiziksel ¢aligma sartlari, is genisletme, is
zenginlestirme, is rotasyonu, ekip ¢alismasi, fiziksel kosullarin iyilestirilmesi, adaletli ve

stirekli disiplin sistemidir.

1.4.3.1. Yiikselme Olanaklari

Psiko-sosyal motivasyon araglarindan birincisi ylikselme olanaklaridir. Yiikselme
basarinin geregi bir 6diildiir ve tam anlamiyla bir motivasyon araciligi niteligi tasir (Oral ve
Kusluvan, 1997: 112). Isgérenler calistiklar: is yerinde yiikselme olanaklari da isterler.
Cinkii insanlar isleri iyice Ogrenip tecrilbe kazandik¢a, bulunduklart mevkilerdeki
yetkilerini ve dolayistyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle daha yiiksek
yetki ve sorumluluklarla galismay1 arzu edeceklerdir. Ilerleme ya da yiikselme yollari
tikanan yoneticilerin ¢aligma gayret ve sevkleri azalacaktir. Su halde, ylikselme is yerinde

bir tesvik yani giidiileme aracidir (Eren, 2003: 573).

1.4.3.2. Amac Birligi

Psiko-sosyal motivasyon araglarindan bir digeri amag birligidir. Dogru ve yerinde
hedef belirlemek en iyi motivasyon kaynaklarindandir. Bu hedeflerin yerine getirilmesi,
kendini gerceklestirme gurur gibi yiiksek dereceli ihtiyaglarin tatmin edilmesini
kolaylastirir. Bununla birlikte hedefe ulasilarak elde edilen basarinin takdir edilmesi de
stireci iyilestirici bir unsur olacaktir (Allan, 1998: 59). Kisi belirlenmis olan her amaci
gergeklestirdiginde bir gorevi yerine getirmis olmanin huzurunu yasar ve bdylelikle diger

amaglarini gergceklestirmek i¢in daha fazla istek duyar (Kutlu ve Bozkurt 2003: 193-194).

Bireyler, kendi bireysel amaglarini elde etmek i¢in drgiitiin iiyesi olurlar; drgiitlerin
ise, kendilerine 6zgli amaglar1 vardir. Basarili orgiitlerde bu iki amag¢ arasinda bir uyum
bulunmaktadir. Buna ragmen bu amaglar arasindaki uygunlugun devam edecegine dair bir

garanti de yoktur. Ancak, yoneticiler tarafindan bu uygunlugun saglanmasi yolunda bir
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takim tedbirler alinabilir. Bireysel amaglarin orgiitsel amaclarla uyum i¢inde bulundugu
durumda birey ve orgiit kendi amaglarina, birbirleri i¢in fazla bir fedakarlik yapmadan
erigebilirler. Bireyin kendi kimligi orgiitte kaybolmamakla beraber birey, orgiitiin isbirligi
yapma ihtiyacina saygi duyar. Birey, orgiitiin bir liyesi ise, orgiit faaliyetlerinden bir ¢ikar
saglar ve Orglit de, bireyin faaliyetlerinden karsit bir yarar elde eder. Bu durum, karsilikli
bir verimin saglanmasmi meydana getirir. Basarili orgiitler, bu durumlarin1 orgiitsel ve
bireysel amaglar arasindaki uyumun varligina bor¢ludur (Donusumkonagi, 10.03.2008,

http://www.donusumkonagi.net ).

1.4.3.3. Isi Cekici Kilma

Psiko-sosyal motivasyon araglarindan iiglinciisii isi ¢ekici kilmadir. Monoton bir is
hayat1 calisanlarda ¢esitli sorunlar yaratmistir. Bu sorunlarda g¢alisanin is hayatina
yansiyarak is hayatinda olumsuz durumlara sebep olmustur. Bunun iizerine yapilan
aragtirmalar isin igeriginin 6nemli oldugunu ortaya koymustur (Sapancali, 1993: 62).
Dolayisiyla kisi kendisi i¢in ¢ekici olan isi yapan kimse, o ise karsi daha olumlu bir tavir
takinarak dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir. Sonug olarak bir kimse yaptigi isle

oviiniiyorsa, onun kisgisel tatmini ytliksek olacaktir (Eren, 2003:573).

1.4.3.4. Fiziksel Calisma Sartlari

Fiziksel ¢alisma kosullart da motivasyon araglar1 arasinda yer almaktadir. Fiziksel
calisma kosullar1 arasinda is diizeninden bahsedilebilir. Is yeri diizeninden anlasilmasi
gereken igyerinin i¢ ve dig fiziksel durumu ile ilgili yapisidir. Bir bagka deyisle, binalarin
iiretime uygun olmasi, yerlerdeki dosemeler, taban ve tavan 6zellikleri, pencereler, kapilar,
gecis yollari, merdivenler, rampalar, isyerinde kullanilan aletlerin muhafaza diizeni ve
temizligi, isyerinin temizligi, isyerinin boyanma durumu isyerinin diizeni konusunda

belirleyici olmaktadir (Camkurt, 2007: 82).

Konica Minalta’nin yaptig1 bir arastirmada, ¢aligma ortamina hakim olan renklerin,
isgorenler iizerlerinde farkli etkiler yarattigi ortaya konulmustur. Farkli sirketlerden

yiizlerce iggoren lizerinde yapilan arastirmaya gore; isgérenler maviye boyanmis bir ofiste
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calisirken kendilerini depresif hissettiklerini, duvarlari ve tavani sar1 olan ofislerde
isgorenlerin bdyle bir ortamda kendilerini mutlu ve enerjik hissettikleri ve islerine de daha
cok konsantre olabildiklerini, kirmizmin hakim oldugu ofis ortaminda iggorenlerin
kendilerini tutkulu ve normale gore daha oOfkeli hissettiklerini, ifade etmislerdir

(Habervitrini, 27.03.2008, http://www.habervitrini.com ).

Goruldigi gibi fiziksel calisma kosullart 6nemsiz kii¢iik detaylar gibi goriinse de

isgorenler iizerinde motive edici etkiye sahiplerdir.

1.4.3.5. Is Genisletilmesi

Is genisletilmesi motivasyonu artirmaya yonelik diger aragtir. Is genisletme, bir
isgdrenin sadece tek bir is lizerinde uzmanlasmasi yerine birkag¢ isi Ogrenerek yerine
getirmesi anlamina gelir. Bu nedenle is genisletme uygulamasi, uzmanlagmanin yararlarini
azaltmakta, sakincalarin1 ortadan kaldirmakta ve monotonlugu da olduk¢a azaltmaktadir
(Bingdl, 2003: 96). Is genisletilmesi icin isgdrenlerin oryantasyonu gereklidir. Bdylece
calisanlar kendilerini gelistirebilirler (Oral ve Kusluvan, 1997: 110).

Yapilan bir aragtirmaya goére insan kaynaklart yonetimi uygulamalarmdan is
zenginlestirme, is genisletme ve personel se¢im siirecinin iggdrenlerin yenilik¢ilik egilimini

olumlu etkiledigi sonucu elde edilmistir ( Erdil vd, 2004: 119).

1.4.3.6. Is Zenginlestirmesi

Bir diger motivasyon araci ise is zenginlestirilmesidir. Is zenginlestirme; isin
iceriginin, ¢alisanlarin basari, kisisel gelisim ve taninma olanagi saglayacak ve onlara daha
cok sorumluluk yiikleyecek, isleri daha anlamli ve c¢ekici hale getirecek bigimde

degistirilmesidir (Unver, 2005: 43).

1.4.3.7. Is Rotasyonu

Motivasyon araclar1 arasinda is rotasyonu da yer almaktadir. Is rotasyonu isgdrenin

ayn1 organizasyon icerisinde gegici olarak is degistirme siirecidir. Is rotasyonunun hizmet
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personelinin motivasyon diizeyini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Ayrica, is
rotasyonu uygulamasi calisanlara daha fazla beceri kazandirarak, yonetim, planlama,
degisiklige uyabilme ve devamsizlik durumlarinda bosluklar doldurabilme gibi konulara da

esneklik saglayabilmektedir (Olger, 2005: 1).

1.4.3.8. Ekip Calismasi

Diger motivasyon araci ise ekip ¢aligmasidir. Ekip ¢aligmasi, ayn1 bilgi birikimine
sahip kisilerin ortak ama¢ dogrulusunda bir araya gelerek yaptiklarn g¢aligma olarak
tanimlanabilir. Is gorenleri tek tek motive etmenin maliyeti yiiksektir. Ekip calismasi ise

maliyeti diisiik etkinligi yliksek bir motivasyon aracidir.

Ekip calismasinin motivasyon iizerindeki etkisinin daha iyi anlagilmasi agisindan

asagidaki 0rnegi incelemek yararli olacaktir.

“Perakende satis yapan biiyiik bir sirket, kiiciik magazalara ve merkez bayiliklere
bilgisayar sistemleri kurulmasi i¢in bir ekip olusturdu. Ekip bir yil siire ile sistemlerin tesisi
ve kontrolii iizerinde ¢aligti. Bu arada ekibin ¢aligmalariyla ilgili aylik biiltenler kurum
icinde yaymlaniyor, ekip toplantilarma arada sirada katilan genel miidiir, yapilan
calismalardan dolayr calisanlar1 tebrik ediyordu. Bilgisayarlan iireten firma ise ekibin,
bdyle bir sistemi ilk kez basar ile tesis ettigini belirterek, onlardan diger miisterilerine bu
konuda birifing vermelerini ister. Ekip ¢cok iyi motive olmus ve beklenen hedefe vaktinden
once ulagsmistir. Ekip elemanlar1 yaptiklari isten o kadar zevk almislard1 ki, proje bittikten
bir yil sonra bile hala yaptiklarn1 ekip ¢alismasindan ve aldiklart hazdan

bahsediyorlardi”(Allan, 1998: 110).

Goruldigi gibi, ekip iyi bir is ¢ikarmis ve bundan dolay1 takdir edilmistir. Takdir
edilme, bireylerde oldugu gibi ekibe kisisel tatmin ve gurur kazandirmistir. Sunu da
unutmamak gerekir ki iyi bir ekip lideri ekibin gorevini bagararak motive olmasimni temin

etmelidir.
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1.4.3.9. Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi

Ihtiyaclara cevap verilmesi kadar sikayetlerin degerlendirilmesi de giidiilemede belli
basli bir tatmin kaynagi ve aracidir. Yerinde cezalandirma ve ddiillendirmelere gitmek adil
bir disiplin sistemini gerektirir. Bu durum esit muamele ilkelerine sadik kalmay1 dogurdugu
icin, astlarin gorevlerine karsi sevk ve ilgisini 6nemli 6lgiide artiran bir 6zendirme araci
olacaktir. Isgorenlere memnun olmadiklari muameleler hakkinda sikdyet edebilme
olanaklar1 taninmalidir. Sikayetler kisa zamanda ve titizlikle ¢oziime kavusturulmalidir.
Yoneticiler, kendi emir ve kumandalar altindaki astlarini isletme i¢inden gelecek her tiirlii
tehlikeye karsi korumali ve ¢ikarlarini gézetmelidir. Buradaki ¢ikarlar, iicretler, ¢calisma
kosullari, zamaninda ve kaliteli hammadde temini, yiikselme olanaklari olarak belirlenebilir

(Eren, 2003: 578).

Odiiller ya da ciktilar, isgdrenlerin sagladiklar girdilere esit olarak algilanmalidir.
Tecriibe, yetenek, c¢aba ve diger girdilerdeki farkliliklar iicretteki farklilig:
aciklayabilmelidir. Ancak binlerce girdinin ve ¢iktinin olmasi ve isgbren gruplarinin
bunlara farkli 6nem dereceleri vermesi problemi karmasiklagtirmaktadir. Yani bir kisinin
esitligi digerlerinin esitsizligi olabilir. Bundan dolay1 ideal bir 6diil sistemi, her ise uygun

odiller bulabilmek i¢in girdileri ayr1 olarak dlgmelidir (Ergiil, 2005: 76).
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IKINCI BOLUM
HASTANE KAVRAMI VE HASTANE PERSONELININ ONEMi VE
MOTIiVASYONU

2.1. HASTANENIN TANIMI VE ONEMi

Hastane terimi Latince hostel, host, hospica kokenlerinden gelmektedir. Bu
kelimelerin anlami misafir kabul etmek ve misafirperverliktir. Yatakli tedavi kurumlari
isletme yonetmeligine gore hastaneler “hasta ve yaralilarin, hastaliktan siiphe edenlerin ve
saglik durumlarmi kontrol ettirmek isteyenlerin ayaktan veya yatarak izleme, muayene,
tani, tedavi ve rehabilite edildikleri ayn1 zamanda da dogum yapilan kurumlar” seklinde

tanimlamaktadir (S6zen, 2003: 99).

Diinya Saglik Teskilatt (WHOQO) ise hastaneleri, "miisahede teshis, tedavi ve
rehabilitasyon olarak gruplandirilabilecek saglik hizmetleri veren, hastalarin uzun veya kisa
siireli tedavi gordiikleri, yatakli kuruluslar" olarak tanimlamaktadir. Oziinde ayni, birbirini
tamamlar nitelikteki bu iki tanimda hastaneler, esas islevleri, olan "Hasta ve yaralilarin,

nn

tedavisi" faaliyetleri ile tanimlanmaktadir. "Egitim" "arastirma ve gelistirme" ile "toplumun
saglik seviyesinin yiikseltilmesine katkida bulunma veya toplumsal saglik programlarina
katilma" olarak adlandirilan ve yine hastanelerde yiiritilen diger islevler dikkate
alindiginda, bu tanimlarin eksik oldugu sdylenebilir. Ancak eskiden beri hastanelerin

degismeden gelen esas islevi, tedavi hizmetinin verilmesi olmustur (Se¢im,2008).

Sozli edilen diger islevler, tedavi islevinin iyi bir sekilde yerine getirilmesini
saglayan veya kolaylastiran ve esas islevin tiirevleri diyebilecegimiz islevlerdir. Bu a¢idan
bakildiginda "hasta tedavisi", diger islevleri zimmen iceren, dolayisiyla yukaridaki
tanimlarm yeterli olmasini saglayan bir islevi olarak diisliniilebilir. Hastaneleri sistem
yaklagimiyla ele alip tanimlamak da miimkiindiir. Buna gore hastaneler dinamik, degisken
bir gevre i¢inde, aldiklar1 girdileri doniistiirme siireglerinden gegirerek, ¢iktilarinin 6nemli
bir kismmi yine ayni cevreye veren, geribildirim mekanizmasma sahip sistemlerdir.
Hastanenin girdileri hastalar, insan giicli, malzeme, fiziksel ve parasal kaynaklardir.

Ciktilar ise, hasta ve yaralilarin tedavisi, personelin hizmet-i¢i egitimi, 6grencilerin klinik
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egitimleri, arastirma-gelistirme faaliyetleri ile toplumun saglik seviyesinin yiikseltilmesine
katkida bulunmadir. Doniistiirme siiregleri, sozii edilen sonuglara ulasabilmek igin
hastanedeki cesitli hizmet birimlerinin kendi alanlartyla ilgili olarak ger¢eklestirdikleri

planlama, 6rgiitleme, yiiriitme ve denetleme faaliyetlerini ifade etmektedir (Segim, 2008).

Saglikli yasamak her insanin temel ihtiyacidir, bu ihtiyacin karsilanmasi da
hastanelerle miimkiindiir. Hastaneler saglik hizmeti vermektedir. Dolayisiyla hastaneler
toplumda 6nemli bir yere sahiptir. Aydin’a gore (2006: 11) saglik hizmeti bircok hizmet
gibi, hizmet sunucu ile hizmeti talep eden hasta arasinda karsilikli ¢ikara dayali basit bir
iliski degildir. Hizmet sunucunun farkli diizeylerde donanimi, bilgisi, alt yapisi gibi
faktorlerin olumlu olumsuz etkilerinin yaninda hizmeti talep eden hastanin caresizligi ve
aradaki iliskinin bilgi asimetrisi {lizerine kurulmus olmasidir. Gorildigi gibi saglik

hizmetinin sunulmasi i¢in birden fazla faktore ihtiya¢ vardir.

Maliyete verilen 6nemin artmasi degisen miisteri tutumlart ve siki rekabet, diger
isletmelerde oldugu gibi saglik isletmelerinde de kalitenin 6nemini artirmigtir (Devebakan

ve Aksarayli, 2003: 38). Toplumun biling diizeyi yiikseldik¢e hastanelerin 6nemi artacaktir.

2.2. HASTANELERIN OZELLIKLERI

Hastaneler hizmet isletmesi oldugundan diger isletmelere nazaran farkli 6zelliklere
sahiptirler. Bu 6zellikler ana hatlari ile sunulmustur (Se¢im, 2008)
e Hastaneler karmasik yapida agik-dinamik sistemlerdir
e Hastaneler matriks yapida faaliyet gosteren organizasyonlardir
e Hastaneler giinde 24 saat hizmet veren organizasyonlardir

e Hastaneler personelinin 6nemli bir kismi1 bayanlardan olusan organizasyonlardir.

Bu 6zellikler ayrintili olarak takip eden boliimlerde incelenmistir.
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2.2.1. Hastaneler Karmasik Yapida A¢ik-Dinamik Sistemlerdir

Hastaneler, saglik tanimi kapsamindaki hizmetleri lireten giiniimiiziin en karmasik

isletmeleridir (Sahin, 2002:1).

Hastanenin karmasik yapida olmasinin gesitli nedenleri bulunmaktadir. Bunlardan
biri, hastane disinda hastaneyi etkileyen etmenlerin yani hastane ¢evresinin ¢ok karmasik
olusudur. Diger bir nedeni de, ¢cok sayida farkli hastaliklardan sikayetci olan hastalarin
hastaneye gelislerindeki diizensizliktir. Bu yilizden, herhangi bir an i¢in hastaneye olan talep

dogru olarak tahmin edilememektedir (Se¢im, 2008).

Hizmet iiretimi yapan isletmelerde de basit veya karmagik {iretim siiregleri gozlenir.
Biiylik bir hastane de en basit ve en karmasik saglik hizmetlerinin iretildigi yerlerdir.
Hastalardan bazilarn1 sadece ilag tedavisi ile sagliklarina kavusturulmaya calisilirken,
bazilari ilag yaninda laboratuar, rontgen, ameliyat, yatakli bakim gerektiren ¢ok daha uzun
siireli ve karmasik tedavi islemleri goriir (Ozkan, 2003: 128). Iste tedavilerin acil olmasi,
kabul edilme zorunlulugu, personel ve donanim agisindan her zaman hazir olunmasi
hastanede fazla sayida personel istihdamina ve dolayisiyla karmasik bir yapiya neden olur

(Basol, 1994:8).

Hastanedeki asir1 isb6limii ve uzmanlasma, yapisal, karmagsikliga yol agan
nedenlerden bir bagkasidir. Ozellikle 20. yiizyilda tipda ve teknolojide goriilen biiyiik
ilerlemeler yeni mesleklerin ortaya ¢ikmasma ve tipda ihtisaslagsmaya yol agmistir. Bu
gelismelerin hastaneye yansimasi hastanede hem personel, hem de hizmet birimleri

sayisinin hizla artmasina neden olmustur (Se¢im, 2008).

Teshis ve tedavide kullanilan teknolojinin karmasik olusu, nedenlerinden bir
digeridir. Her gegen giin yeniliklerin eklendigi tip diinyasinda, teknolojik gelismeler sonucu

yeni uzmanlik alanlari, yeni bolimler agilmasma sebep olmustur (Basol, 1994:9).

Yukarida hastane karmasik yapisinin nasil oldugu iizerinde durulmustur. Takip eden
boliimde ise hastanelerin matriks yapida faaliyet gosteren organizasyonlar oldugu

aciklanacaktir.
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2.2.2. Hastaneler Matriks Yapida Faaliyet Gosteren Organizasyonlardir

Matriks yap1 egitim ve deneyim diizeyi yiiksek uzmanlar takim halinde biraraya
getiren, proje bazinda isbirligini kolaylastiran, karar vermeyi fonksiyonlar ve siirecler
iizerinde dagitan merkezkag bir oOrgilitlenme seklidir (Kutlu, 2008). Yani matriks
organizasyon, faaliyetlerin fonksiyon esasma gore gruplandirildigi bir organizasyonun

iistiine proje organizasyonunun monte edilmesi ile ortaya ¢ikan bir yapidir (Seg¢im, 2008).

Matriks organizasyonda fonksiyonel yonetici ile vaka (proje) yoneticisi olmak
tizere iki tiir yonetici bulunmaktadir. Fonksiyonel yOnetici, isin kimler tarafindan, nerede
ve mesleki acidan nasil yapilacagi konulariyla ilgilenmektedir. Vaka yOneticisi ise, neyin

ne zaman ve neden yapilacagini belirlemektedir (Kogel, 1982 :180-7).

Hastanede faaliyetlerin tibbi hizmetler, hemsirelik hizmetleri, seklinde
gruplandirilmasi fonksiyonel orgiitlenmeyi ifade etmektedir. Tibbi hizmetlerden sorumlu
olan bashekim, hemsirelik hizmetlerinde sorumlu olan bashemsire birer fonksiyonel
yoneticidir. Tibbi hizmetlerin, kendi iginde dahiliye, hariciye, gbz hastaliklar1 seklinde
gruplandirilmasi ise, hizmet esasina gore gruplandirmayi ifade etmektedir. Projenin kendisi
ise herhangi bir hastanin tedavisidir. Omegin; KBB hastaliklar1 servisinde bir hastanin
tedavisi bir projedir. Ciinkii hastalara verilen tedavi "sahsilestirilmis" tedavidir. Bir KBB
hastasinin tedavisinde uygulanan usuller ve tedaviye katilan elemanlar; baska bir KBB
hastasinmn tedavisinden farkli olabilmektedir. Bir hastanin tedavisinde yalnizca hekim ve
hemsire yer alabilirken, bagka bir hastanin tedavisinde hekim, hemsire, ameliyathane ve
fizik-tedavi ve rehabilitasyon boliimii personeli de sosyal hizmet uzmani da yer
alabilmektedir. Uygulanan tedavi "sahsilestirilmis tedavi" oldugundan, her hasta hekim igin
projedir: Projenin sorumlusu ve yoneticisi de, hastanin hekimidir. Tedavi ekibinde yer alan
saglik personeli ise hizmetin, yiiriitiilmesi agisindan hekime tedarik ve mesleki konularda
da bagli olduklar1 fonksiyonel yoneticilere karsi sorumludur. Bu bakimdan, matriks
organizasyonun iyi igleyebilmesi i¢in sorumluluk ve yetki alanlarinin ¢ok net sekilde
belirlenmesi, bu yapiya uygun, tutum ve davranislarin gelistirilmesi gerekmektedir (Se¢im,

2008).
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Yukarida matriks yapinm neyi ifade ettiginden ve hastanelerin matriks yapida
organizasyonlar oldu agiklanmaya calisilmistir. Takip eden bolimde ise hastanelerin 24

saat hizmet vern bir organizasyon olusu iizerine durulacaktir.
2.2.3. Hastaneler Giinde 24 Saat Hizmet Veren Organizasyonlardir

Hastaneye gelen hastanin tedavisi acillik ve reddedilemezlik 6zelligi gosterdigi ve
hastanedeki bir kisim hastanin siirekli bakim altinda tutulmasi gerektigi i¢in hastanelerde
tim glin boyunca hizmet verilmektedir. 24 saat boyunca hizmet verilebilmesi igin
hastanedeki bir kisim personel vardiya ve/veya ndbet usulii ile calistirilmaktadir. Ozellikle
gece calisan personelin kigiler arasi iliskilerinde ve goreve bagliliklarinda zayiflik
goriildiigiinden, hastanenin gece ve aksam vardiyalarindaki yonetimi, gerek hastane

giderlerinin kontrolii, gerekse hastanin saglig1 agisindan 6nem tagimaktadir (Segim, 2008).

2.2.4. Hastaneler Personelinin  Onemli Bir Kismi Bayanlardan Olusan

Organizasyonlardir

Hastanedeki insan giiciiniin 6nemli bolimiint, yaklasik iigte birini bayanlar
olusturmaktadir. Bayan personelin bir 6zellik olarak ele alinmasinin sebebi, bayan personel
arasinda devir hizinin yiiksek olmasidir. Aksam ve gece vardiyalarinda, tatil giinlerinde
calisiliyor olunmasi, 6zellikle bayan personel igin bazi problemlere sebep olmaktadir.
Ulasim zorluklari, ¢ocuklarmin bakimi, kari-koca arasindaki huzursuzluklar bunlardan
bazilaridir. Bu yilizden evlendikten sonra gérevden ayrilmalar sik olmaktadir ve buna bagh
olarak personel devir hizi yiikselmektedir. Hizmetlerin aksamadan yiiriitiilebilmesi igin

hastanelerde bu hususun dikkate alinmasi gerekmektedir (Se¢im, 2008).
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2.3. HASTANELERIN SINIFLANDIRILMASI

Her gecen giin toplumdaki bireyler, sagliklarint koruma, iyilestirme ve gelistirmeye
daha da onem vermektedirler. Niifus artis1 kentlesme sanayilesme, sosyal giivenlik
kapsamimin genisletilmesi ve gelismis tibb1 teknoloji, Laboratuar olanaklarindan
yararlanmak, tedavi olma, diizenli tibb1 bakim gibi saglik hizmetlerini vermede devletin
smirli sayidaki saglik kuruluslari ve hastaneleri yeterli olmamaktadir. Dolayisiyla bu

talebin karsilanmasi i¢in hastane sayilarinda 6nemli artis olmustur (Erkilig, 1995: 75).

Hastaneler verdikleri tedavi hizmetlerinin tiiriine, yonetim ve kontrollerine, finansal
kaynaklarinin tiirline (miilkiyet tiiriine), biiylikliiklerine (yatak kapasitelerine), hastalarin
hastanede kalis siirelerine gore smiflandiriimaktadir (Segcim, 2008: 2). Hastaneler egitim
yapip yapmadiklarina, tedavi edilen hastaligin tiirline gore smiflandirilmaktadir (Yesilkaya,

1993:2).
2.3.1. Verilen Tedavi Hizmetinin Tiiriine Gore Hastaneler

Verilen tedavi hizmetinin tiiriine gére hastaneler genel ve 6zel dal hastaneler olmak

tizere iki grupta toplanmaktadir (Segim, 2003: 2).

2.3.1.1. Genel Hastaneler

Her tiirlii hasta ile yas, cinsiyet farki gozetmeksizin, biinyesindeki olagan uzmanlik

dallariyla ilgili hastaliklarin kabul edildikleri hastanelerdir.

2.3.1.2. Ozel Dal Hastaneler

Ozel dal hastaneleri ise, belirli bir yas veya tiirde hastalarm kabul edildigi

hastanelerdir. Bu hastanelere 6mek olarak c¢ocuk hastaneleri ve dogumevleri verilebilir.
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2.3.2. Finansal Kaynaklarin Tiiriine Gore Hastaneler

Hastanenin miilkiyetine sahip kurum veya kurulus, genellikle hastaneyi yonetme ve
kontrol yetkisine de sahiptir. Bundan dolayr yonetim ve kontrollere gore varilan

simiflandirma bu bagslik altinda incelenecektir.

Hastanelerin, miilkiyetinin hangi kurum ve kuruluglara ait oldugunu veya kurum ve
kuruluglarin niteligine gore smiflandirma yapilmaktadir. Bu esastan hareket edildiginde
Tirkiye'deki hastaneler SSYB'ma, SSK'ya, IDT'ne, Tip Fakiiltelerine, Belediyelere
yabancilara, azinliklara derneklere, SSYB disindaki Bakanliklara ve 6zel kesime ait
hastaneler olarak smiflandirilabilir. "Miilkiyet" ve "yonetim ve kontrol" kar amaci
giitmeyen hastanelerde oldugu gibi yonetimle miilkiyet ayrilabilmektedir. Hastanelerin
miilkiyet esasma gore smiflandirilmalart hastane organizasyonu agisindan Onem
tasimaktadir. Ciinkii miilkiyete sahip kurum veya kuruluslar, yonetim ve kontrol yetkilerine
de sahip olduklar1 takdirde, hastanenin iist kademe yonetim organlar1 olarak organizasyon

igcinde yer almaktadirlar (Se¢im,2008).
2.3.3. Yatak Kapasitesine Gore Hastaneler

Hastane biiyiidiikge bazi yeni hizmet birimlerine ihtiya¢ duyulacag: gibi diger bazi
birimler de yeterli biiylikliige ulasacaklarindan organizasyonlarinda degisiklikler olacak,
bdylece hastane i¢indeki idari kademelerin ve pozisyonlarin sayisinda artiglar olabilecektir.
Biiyiikliiklerine gore hastaneler 25, 50, 100, 200, 400, 600, 800 ve istii yatak kapasiteli
hastaneler olarak siniflandirilmaktadir (Se¢im,2008).

2.3.4. Hastalarin Hastanede Kahs Siirelerine Gore Hastaneler

Bu hastaneler kisa siireli hastaneler ve uzun siireli hastaneler olarak ikiye
ayrilmaktadir. Kisa, siireli hastaneler hastalarinm %350'den fazlasinin 30 giinden az
hastanede kaldigi, hastanelerdir. Devlet Hastaneleri bu gruba ornek olarak gosterilebilir.
Uzun siireli hastaneler ise, hastalarinin yaridan fazlasmin bir aydan daha fazla hastanede
kaldig1 hastanelerdir. Psikiyatri hastaneleri ve tiiberkiiloz hastaneleri bu gruba girmektedir

(Basol, 1994:12).

47



2.3.5. Egitim Yapip Yapmadiklarina Gore Hastaneler

Bu ayirima bagli, olarak yapilan bagka bir ayrim da, egitim hastaneleri ile egitim vermeyen
hastaneler seklindedir. Egitim hastaneleri, 6gretim, egitim ve arastirma yapilan uzman ve
ileri dal uzmanlan yetistirilen genel ve 6zel dal hastaneleridir. Burada s6zii edilen egitim,
hekimlere uzmanlik kazandirmay1 amaclayan egitimdir. Pek ¢ok hastanede yardimei tip
personeli ve dgrenci hemsirelere verilen klinik egitim, bu hastanelerin egitim hastaneleri

olarak siniflandirilmasi igin yeterli olmamaktadir (Se¢im,2008).

2.3.6. Tedavi Edilen Hastahi@in Tiiriine Gore Hastaneler

Bu hastanelerde belirli bir hastalik tiiriiniin tedavisi yapilmaktadir. Bu hastanelere

ornek olarak; onkoloji hastanesi, kuduz hastanesi verilebilir.

2.4. HASTANELERDE PERSONELIN VE MOTIVASYONUN ONEMi

Hizmet sektoriiniin diinya ve Tiirkiye ekonomisi igindeki paymnm artisi, yasam
stiresi ortalamasinin hemen hemen tiim diinya iilkelerinde yiikselmesi ve buna bagli olarak
saglik sektoriiniin siirekli teknolojik gelisim ve ekonomik biiylime i¢inde olmasi sektorde
sunulan hizmetin kalitesinin énemini artirmaktadir. Ozellikle miisteri odakli pazarlamanin
tiim sektorlerde faaliyet gosteren firmalar tarafindan benimsenmeye baslamasiyla birlikte,
Tiirkiye’de saglik sektoriinde faaliyet gosteren kuruluslar gesitli girisimlerde bulunarak
hizmet kalitelerini yiikseltmeyi amaglamaktadirlar (Yagci ve Duman, 2006: 219). Hizmet
kalitesinin ylikselmesi ise personele verilen 6nemden ve personeli motive eden araglardan

gecmektedir.

Hastanelerin de toplumun gereksindigi saglik hizmetlerini karsilamak amaciyla
faaliyet gosteren emek-yogun teknolojiye sahip bir orgiit oldugu g6z Oniine alindiginda
belirlenen amaca ulagmada, hastanenin basaris1 ya da basarisizligi personeline baghdir
(Ozer ve Bakir, 2003: 118). Dolayisiyla da saglik personelinin éneminin yadsmamaz bir
gergek oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Pinar ve digerleri, 2005: 205-206). Hastane personeline

ne kadar ¢ok 6nem verilir ise hastane o kadar verimli bir saglik hizmeti verir.
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Goruldiigi gibi hastanelerin verimliliginde temel teskil eden konu personeldir.
Hastanede personelin olmamasi durumunda saglik hizmetinin verilmesi miimkiin degildir.
Dolayisiyla personele verilen énem verimli bir saglik hizmetini de beraberinde getirecektir.

Bunun i¢inde hastane yoneticilerini biiylik gorevler diismektedir.

Yukarida personelin hastane i¢in ne kadar oOnemli bir faktér oldugundan
bahsedilmeye calisildi. Saglik kurumlarinin belirlemis olduklari amaglara ve kaliteli hizmet
seviyesine ulasabilmesi, kurum tarafindan saglikli ve adaletli bir motivasyon yapilmasina
baglidir (Bayar ve digerleri, 2008). Dolayisiyla personelin verimliliginin artirilmasinda

motivasyonunda 6nemli bir yeri vardir.

Hastane personelinin her birisi kendine getirilen gorevleri yerine getirmek icin ¢aba
harcamaya istekli olmadikca idari faaliyetlerden higbir sonu¢ alinamaz. Dolayisiyla kisinin
verilen gorevleri etkin bir sekilde yerine getirmeye kars1 istekli olmasi1 gerekir. Bu asamada

da motivasyon devreye girerek bu istegin yogunlagsmasinda etkili olur (Aykanat, 2003: 57).

Kisinin ihtiyaglar1 giderildik¢e kisi yaptigi isten tatmin olur. Calisma ¢evresi ve is
tatmini hastanelerde giderek 6nemli hale gelmistir. Bunun i¢in yoneticinin motivasyon
konusunda bilgi sahibi olmasi1 gereklidir. Yonetici motivasyon konusunda bilgi sahibi
olmazsa adim atmak miimkiin olmamaktadir. Bunun i¢in yoneticinin motivasyon ig¢in

gerekli ortam1 saglamasi gerekmektedir (Atay, 2000: 57).

Yukarida personelin motivasyonu ve personele verilen 6neminden bahsedilmeye

calisilmistir.
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UCUNCU BOLUM
HASTANELERDE DOKTOR VE HEMSIRELERI ETKILEYEN FAKTORLER:
BiR UYGULAMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirma ile hastanelerdeki saglik calisanlarinin motivasyonunu etkileyen
faktorlerin incelenmesi amaglanmistir. Bu motivasyon faktorleri; ekonomik, psiko-sosyal
ve Orgiitsel motivasyon araglart olarak ii¢ grupta incelenmistir. Arastirmanin amaglar

asagidaki sekilde siralanabilir:

e Saglik ¢alisanlarinin motivasyonu, ekonomik motivasyon araglarindan ne derecede
etkilenmektedir?

e Saglik ¢alisanlarin motivasyonu psiko-sosyal motivasyon araglarindan ne derecede
etkilenmektedir?

e Saglik calisanlarin motivasyonu orgiitsel motivasyon araglarindan ne derecede
etkilenmektedir?

Bu problem tanimlart ile ilgili olarak, ankette yer alan sorulara alina cevaplar, “ortalama

analizi yontemi” kullanilarak degerlendirilmistir.
3.2. HIPOTEZLER

Yukarida belirtilen amaclarin yanisira bu arastirmada motivasyon araglarinin
performansa ve motivasyona etkileri agisindan doktor, hemsire ve ebe meslek gruplari igin
farklilik gosterip gostermedigini anlamak maksadiyla hipotezler olusturulmustur.

Arastirmada test edilen hipotezler sunlardir:

Hipotez 1: Fiziksel ortam 6zelliklerinin performansa etkisi doktor ve hemsirelere gore

farklilik gostermektedir.

Hipotez 2: Fiziksel ortam &zelliklerinin performansa etkisi doktor ve ebelere gore farklilik

gostermektedir.
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Hipotez 3: Ekonomik motivasyon araglarinin motivasyona etkisi doktor ve hemsirelere

gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 4: Ekonomik motivasyon araglarinin motivasyona etkisi hemsire ve ebelere gore

farklilik gostermektedir.

Hipotez 5: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin motivasyona etkisi doktor ve

hemsirelere gore farklilik gdstermektedir.

Hipotez 6: Orgiitsel ve ydnetsel motivasyon araclarinin motivasyona etkisi hemsirelere ve

ebelere gore farklilik gdstermektedir.

Hipotez 7: Psiko-sosyal motivasyon araglarinin motivasyona etkisi doktor ve hemsirelere

gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 8: Psiko-sosyal motivasyon araglarinin motivasyona etkisi hemsirelere ve ebelere

gore farklilik gostermektedir.
3.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Bu arastirma Mersin ilinde bulunan Mersin Kadin Dogum ve Cocuk Hastanesi ile
iki 0zel hastanedeki (Duygu Tip Merkezi ve Yenisehir Hastanesi) saglik caliganlar

iizerinde gergeklestirilmistir.

3.4. ARASTIRMANIN MODELI

Saglik ¢alisanlarinin motivasyon araglarina yonelik tercihlerini belirlemek iizere bir
arastirma modeli olusturulmustur. Bu modelde bagimli degisken Sekil 3.1°de gortldigi
gibi motivasyon faktorleridir. Bu bagimli degiskeni izah edilecegi diisiiniilen boyutlar yani
bagimsiz degiskenler ise ¢aligmanin birinci boliimiinde yapilan literatiir incelemesinde

belirlenen ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel araglardir.
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Ekonomik Araglar

Motivasyon Psiko-Sosyal
Faktorleri Araglar

Orgiitsel ve
Yonetsel Araglar

kel

Sekil 3.1: Motivasyon Faktorleri

Motivasyon faktorleri arasinda yer alan ekonomik motivasyon araglar1 Sekil 3.2°de
dort baglik altinda incelenmektedir. Ekonomik motivasyonla ilgili her alt boyutu sorgulayan

sorularin anket sorularinin numaralart asagida verilmistir.

-Para; 10-a, 10-d, 11-a, 13-a -Odiil; 11a, 13-b

-Sosyal Yardim; 13-d - Kéra Katilma; 13-c numarali sorulardur.

‘ Para ( Gelir)
| Odiiller
Ekonomik
Araglar
Sosyal Yardimlar
‘ Kara Katilmak

Sekil 3.2: Ekonomik Motivasyon Araglari
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Diger motivasyon araci olan psiko-sosyal araglar Sekil 3.3’de dokuz baslik altinda
incelenmistir.

Takdir Edilmek

Statii

Danismanlik
Hizmetleri

Kisisel Yetke ve
Gii¢ Kazandirma

Ozel Yasama
Saygili Olma

Psiko-sosyal
Motivasyon

Yapilmaya  Deger
Bir Is Vermek

Giivenlik

Calismada

Bagimsizlik

Oneri Sistemleri

Sekil 3.3: Psiko-sosyal Motivasyon Araglari

Psiko-sosyal motivasyon araglarin alt boyutlarini sorgulayan sorularin anket numaralari
asagida gosterilmektedir.

-Takdir Edilmek; 11-b - Statii; 10-b, 13-f -Kisisel Yetke ve Gili¢ Kazandirma; 13-g
-Ozel Yasama Saygili Olma; 101, -Giivenlik 10-e 13-h, -Oneri Sistemleri; 10-h, 14-j

Yapilmaya Deger Bir Is Vermek; 11-c  -Calismada Bagimsizlik; 131 numarali sorulardir.

53



Son olarak motivasyon faktorleri arasinda yer alan orgiitsel ve yonetsel motivasyon

araglart Sekil 3.4°de dokuz baslik altinda yer almigtir.

Yiikselme

Olanaklar1

Amag Birligi

Isi Cekici Kilma

Fiziksel Calisma
Sartlar1

Is Genisletilmesi

Orgiitsel ve
Yonetsel Araglar

Is Zenginlestirmesi

Is Rotasyonu

Ekip Calismasi

Adaletli ve
Stirekli Bir
Disiplin Sistemi

Sekil 3.4: Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglar

Orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarin alt boyutlarini sorgulayan sorularmn anket
numaralari asagida gosterilmektedir.

Yiikselme Olanaklari; 13-k  -Isi Cekici Kilma; 13-1 Ekip Calismas1; 13-n, 10g

-Adaletli ve Siirekli Disiplin Sistemi; 13-0 numarali sorulardir.
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Orgiitsel-ydnetsel motivasyon araclari arasinda yer alan amag birligi, is
genigletilmesi, is zenginlestirilmesi ve is rotasyonu kurumlardaki yonetsel anlayislara
gore degisiklikler gosterebilecek motivasyon faktorleri oldugundan bu boyutlar analizin
kapsam1 disinda birakilmistir. Bdylece, motivasyon araclarinin saglik calisanlar
iizerindeki etki derecelerinin belirlenmesinde, kurumsal farkliliklarin analizi etkilemesi

onlenmek istenmistir.
3.5. ARASTIRMANIN EVREN ve ORNEKLEMI

Arastirma evrenini 2008 yili nisan aymnda Mersin Kadin Dogum ve Cocuk
Hastanesi ile iki 6zel hastanede (Duygu Tip Merkezi ve Yenisehir Hastanesi) calisan
doktor hemsire ve ebeler olusturmaktadir. Bu arastirmada 6rneklem i¢in tam sayim
yontemi tercih edeilmis, ncak bazi calisanlar ankete katilamamustir.

Bu ii¢ hastanedeki toplam calisan sayisi, yani evrenimiz N= 280 kisidir. Buna
bagli olarak hesaplanan 6rneklem biiyiikliigiimiiz ise n= 102 kisidir.Arastirmanin daha
giivenilir sonuglar vermesi agisindan Orneklem biiyiikligii artirilarak, anket
uygulamasina 40 doktor, 46 hemsire ve 34 ebe olmak {izere toplam 120 kisi katilmis ve
katilimcilara Ek-1’de sunulan anket uygulanmistir. Toplam calisan sayist 280

oldugundan, arastirmaya katilim orani ise %42 dir.

3.6. ARASTIRMADA KULLANILAN VERi TOPLAMA YONTEMI

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket
sorular1 literatiir taramasi sonucu elde edilen bilgilerle olusturulan modelden
cikarilmistir. Anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kisisel bilgiler
yer alirken, ikinci bolim ise motivasyon faktorlerini belirlemeye yonelik sorulardan
olugmaktadir. Bu sekilde son sekli verilen anket formlarinin 120 kisi lizerinde yiiz yiize
goriisme yontemiyle uygulamasi gerceklestirilmistir. Anket sorularina cevaplar besli
Likert 6lcegine gore verilmistir. Bu sorulara cevaplar “Etkili-Etkisiz” bazilarinda da
“Katiltyorum-Katilmiyorum™ ifadeleri ile almmustir. Sorularda kullanilan ifadeler su

sekildedir.

Likert lgegi Tip 1 Likert Olcegi Tip 2
1: Kesinlikle Etkisiz 1: Kesinlikle Katilmiyorum
2: Etkisiz 2: Katilmiyorum
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3: Kararsizim ve 3: Kararsizim

4: Etkili 4: Katiltyorum

5: Kesinlikle etkili 5:Kesinlikle Katiliyorum

Anketlerin yasal olarak uygulanabilmesi i¢in hastanelerin bashekimliklerinden izin
alimmustir.

3.7. VERILERIN ANALIZi

Anket uygulamasi1 sonucunda elde edilen verilerin analizinde saglik ¢alisanlari
toplu ve gruplara ayrilarak ayri ayri incelenmistir. Toplu olarak incelemelerdeki amag,
genel olarak saglik c¢alisanlarinin motivasyon faktorlerinden etkilenme derecelerini
yansitmak, gruplara ayrilarak yapilan incelemelerdeki amag ise her grubun ( doktor,
hemsire ve ebe) motivasyon faktorlerinden etkilenme derecelerini gérmek ve varsa

aralarindaki farklari tanimlayabilmektir.

Arastirma saglik calisanlarinin motivasyonunu etkileyen faktorleri aragtirmak
amactyla Mersin Kadin Dogum ve Cocuk Hastanesi ile iki 6zel hastanede ( Duygu Tip
Merkezi ve Yenigehir Hastanesi ) anket uygulamasi yapilmis ve arastirma verilerinin

analizi i¢in SPSS 11 programi kullanilmagtir.

Aragtirmanin amacina uygun olarak hazirlanan anket sorularinin birbirleriyle
olan tutarliligin1 ve kullanilan Glgegin ilgilenilen sorunu ne derecede yansittigin
belirten giivenilirlik analizi i¢cin Cronbach Alpha istatistik testi yapilmis ve bu test

sonucunda elde edilen a katsayis1 0,83 bulunmustur.

Alfa katsayisina bagli olarak 6lgegin gilivenirliligi asagidaki gibi yorumlanir (Kalayci
vd.,2005:405)

0,00 < a<0,40 1se olgek giivenilir degil,

0,40 <a < 0,60 ise ol¢cegin giivenirliligi diisiik,

0,60 <a <0,80 ise dlgek oldukea gilivenilir,

0,80 <a < 1,00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Bu arastirmada elde edilen giivenirlilik analizi (0,83) 0,80 < a < 1,00

araliginda oldugundan 6lgek yiiksek derecede giivenilir bulunmustur.
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3.7.1. Arastirmanin Asamalari

Bu calisma birbirini takip eden dort temel arastirma asamasmdan
olugmaktadir. Birinci agsamada ankete katilan deneklere ait tanimlayici istatistik bilgiler
derlenmistir. Anketin ikinci asamasinda genel motivasyon faktorlerinin her birinin
saglik caligsanlari i¢in gergekten bir motivasyon unsuru olup olmadiginin belirlenmistir.
Ucgiincii asamada saglik calisanlari i¢in motivasyon faktorlerinin ne derece etkili oldugu
ifade edilmis, dordiincii agamada ise motivasyon faktdrlerinin meslek gruplarina gore ne
derece etkili oldugunun belirlenmestir. Bu analizin asamalara iliskin ayrintili bilgiler

takip eden boliimlerde yer almaktadir.

3.7.2 Tamtic1 Bilgiler (Tammlayici Istatistikler)

Aragtirma kapsamindaki Mersin Kadin Dogum ve Cocuk Hastanesi ile iki 6zel
hastanede (Yenisehir Hastanesi ve Duygu Tip Merkezi) calisan saglik ¢alisanlar ile
meslek gruplarina gore ( doktor, hemsire ve ebe ) ayri ayr olusturulan ve kisisel
bilgilerin dagilimin1 gdsteren frekanslar ve ylizdeler Cizelge 3.1 ve 3.2°de yer

almaktadir.
Hastane Tiirii ve Meslek Gruplar:

Cizelge 3.1°de de goriildiigii gibi ankete katilan 120 kisiden % 75’°lik kismin1
kapsayan 90 kisiye Mersin Kadin Dogum ve Cocuk Hastanesinde, % 25°lik kismi
kapsayan 30 kisiye ise iki 6zel hastanede (Duygu Tip Merkezi ve Yenisehir Hastanesi)

anket uygulamasi yapilmistir.

Arastirmaya toplam 40 doktor, 46 hemsire ve 34 ebe katilmistir. Buna gore

orneklemin % 33,31 doktor, %38,3’u hemsire ve % 28,3’1 ise ebelerden olusmaktadir.

Cizelge 3.2°de goriildiigii gibi ankete katilan. 40 doktorun %75’ini olusturan
30 kisi devlette, %25°1 (10 kisi) Ozel hastanede gorev almaktadirlar Doktorlarin
%70’1n1 olusturan 28 doktor uzman, 12 doktorda pretisyen hekimden olugmaktadir.

Ankete katilan 46 hemsirenin %58,52’in1 olusturan 26 kisi devlette, %43.,48°1

(10 kisi) 6zel hastanede gorev almaktadirlar.
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Cizelge 3.1: Katilimcilarin Kigisel Bilgilerinin Dagilimi

Ozellikler Katilimcilar
N %

Calisti;n Hastane Tiirii
Devlet 90 75
Ozel 30 25
Meslek Grubu
Doktor 40 333
Hemsire 46 38,3
Ebe 30 28,3
Meslek Grubu
Doktor 40 333
Hemsire 46 38,3
Ebe 34 28,3
Calhistig1 Boliim
Acil 31 258
Poliklinik 31 25,8
Laboratuar 4 33
Ameliyathane 3 2,5
Ameliyathane ve polikilinik 30 25
Servis 21 17,5
Egitim Durumu
Lise ve Dengi Okul 24 20
Yiiksek Okul 44 36,7
Lisans 24 20
Yiiksek Lisans 48 233
Doktora
Dogum Tarihi
1990-1983 25 20,8
1982-1975 44 36,7
1974-1964 34 28.3
1963-1958 9 7.5
1957 ve alt1 8 6,7
Medeni Durum
Evli 72 60
Bekar 48 40
Cocuk Sayisi
Yok 10 41.7
1 15 12,5
2 48 4
3 7 5.8
Saghk Sektoriindeki Hizmet Yihi
0-5 39 32,5
6-11 20 16,7
12-17 34 28.3
18-24 16 13,3
25 yil ve tistii 11 9,2
Bulundugu Hastanede Calisma Siiresi
0-5 115 95,8
6-11 2 1,7
12-17 1 0,8
18-24 1 0,8
25 yil ve iistii 1 0,8
Avylik Gelir
500-999 YTL 26 21,7
1000-1999 YTL 55 45,8
2000-2999 YTL 11 9,2
30004999 YTL 7 5.8
5000 YTL ve Ustii 21 17,5
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Cizelge 3.2: Meslege Gore Kisisel Bilgilerin Dagilimi Ve Karsilagtirma

Ozellik Doktor Hemsire Ebe

N % N % N %
Calisti;n Hastane Tiirii
Devlet 30 75 |26 58,52 | 34 100
Ozel 10 25 20 4348 | 0 0
Cahistig1 Boliim
Acil 10 25 14 3043 | 7 20,58
Polikilinik 10 25 14 3043 | 7 20,58
Laboratuar 4 10 0 0 0 0
Ameliyathane 3 7,5 0 0 0 0
Ameliyathane ve polikilinik 13 32,5 10 21,73 7 20,58
Servis 0 0 8 21,73 | 13 32,23
Egitim Durumu
Lise ve Dengi Okul 0 0 19 4130 5 14,70
Yiiksek Okul 0 0 23 50 21 61,76
Lisans 12 30 4 8,69 8 23,52
Yiksek Lisans 0 0 0 0 0 0
Doktora 28 70 0 0 0 0
Dogum Tarihi
1990-1983 0 0 21 45,65 4 11,76
1982-1975 11 27,5 15 32,60 18 52,94
1974-1964 15 37,5 7 15211 12 35,29
1963-1958 8 20 1 2,17 0 0
1957 ve alt1 6 15 2 4,34 0 0
Medeni Durum
Evli 33 82,5 19 41,30 20 58,82
Bekar 7 17,5 27 58,69 14 41,17
Cocuk Sayisi
Yok 7 17,5 29 63,04 14 41,17
1 6 15 1 2,17 8 23,52
2 22 55 15 32,60 11 3235
3 5 12,5 1 2,17 1 2,94
Saghk Sektoriindeki Hizmet
Yili
0-5 2 5 26 5852 | 11 3235
6-11 7 175 |7 1521 | 6 17,64
12-17 18 45 5 1086 | 11 3235
1824 4 10 6 1304 | 6 17,64
25 yil ve tistii 9 25 |2 434 | 0 0
Bulundugu Hastanede
Calisma Siiresi
0-5 38 95 43 9347 | 34 100
6-11 0 0 2 434 | 0 0
12-17 0 0 1 217 | 0 0
1824 1 25 |0 0 0 0
25 yil ve tistii 1 25 0 0 0 0
Avylik Gelir
500-999 YTL 0 0 26 58,52 0 0
1000-1999 YTL 4 10 19 41,30 32 94,11
2000-2999 YTL 8 20 1 2,17 2 5,88
3000-4999 YTL 7 17,5 0 0 0 0
5000 YTL ve Ustii 21 52.5 0 0 0 0
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Ebelerin %100°lik kismin1 olusturan 34 kisi ise devlet hastanesinde gorev
almaktadir. Ozel hastanede gorev alan ebe yoktur. Anket uygulanan hastaneler ile

hastanede calisan kisilerin meslek gruplart Sekil 3.5 ve Sekil 3.6’da gosterilmektedir.

Hastane Turi

Meslek Gruplari

ozel

devlet

HEMPIRE

Sekil 3.5: Anket Uygulanan Hastaneler Sekil 3.6: Katilimcilarin Meslek Gruplari

Egitim Durumu:

Cizelge 3.1°de gorildigi iizere arastirmaya toplamda 120 kisi katilmistir. Bu
kisilerin 44’1 on lisans, 28’1 doktora, 24’1 lise ve dengi okul, diger 24 kisi de lisans
diizeyinde egitime sahiptirler.  Elde edilen verilere gore ¢alisanlarin yiizdelik
dagilimlart %37’°si 6n lisans, %23 liik kismi, lise ve dengi okul, % 20’si ise lisans
mezunu seklindedir. Goriildigii gibi arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu Onlisans

mezunudur.

Cizelge 3.2°de gorildiigii gibi doktorlarin  %70’ini olusturan 28 doktor
doktora 12 doktorda (%30) lisans mezunudur. Uzman doktorlar (doktora mezunu)

cogunluktadir.
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Hemsirelerin % 41,304’10 (19 kisi) lise ve dengi okul mezunu, %50°s1 (23kis1)
yiiksek okul ve % 8,69’unu olusturan 4 kisi ise lisans mezunudur. Gorildigi gibi

yiiksek okul mezunu hemsire oran1 daha fazladir.

Ebelerin %61,76’s1 21 kisi yliksek okul mezunudur. Geriye kalan ytlizdelikler
lise ve dengi okul ile lisans seviyesinde paylasiimaktadir. Yiiksek okul mezunu ebe

sayis1 fazladir.
Yas Dagilim:

Cizelge 3.1°de gorildiigli lizere arastirmaya katilan calisanlarin % 36,7 sini
olusturan 44 kisi 1982-1975 yil1 araliiyla en yiiksek orana sahiptir. Ikinci siray1 ise %
28,3’ liik oranla 1974-1964 yili araliginda dogan 34 kisi alirken, % 20,8’lik pay ile
1990-1983 yillar arasinda dogan 25 kisi liclincii sirada yer almaktadir. Dordiincii sirada
ise % 7,5’lik oranla 1963- 1958 araliginda dogan dokuz kisi ve son sirada ise %6,7 lik
pay ile 1957 ve altt dogumlu olan sekiz kisi yer almaktadir. Gorildiigii gibi geng
calisanlar ¢ogunluktadir.

Cizelge 3.2°de goriildiigii gibi, doktorlarin %27,5’ini olusturan 11 kisi 26-33
yas araliginda %32,5’ini olusturan 15 kisi 34- 44 yas araliginda, 8sekiz kisi (%20) 45-
50 yas araliinda yasa sahip ve son olarak %15’lik pay ile alt1 kisi 50 yas tizerindedir.
Gorildigii gibi 18-25 yas araliginda yasa sahip olan hi¢ doktor yoktur.

Hemsirelerin %45,65’in1 olusturan 21 kisi 18-25 yas araliginda yasa sahip,
%32,60’1ini olusturan 15 kisi 26-33 yas araliginda, 7 kisi (%15,21) 34-44 yas araliginda,
bir kisi 45-50 yas araliginda yasa sahip ve son olarak %4,34’lik pay ile iki kisi 50 yas
iizerindedir. Yas dagilimindan gen¢ hemsirelerin ¢ogunlukta oldugu sonucu

cikarilmaktadir.

Ebelerin %11,76’s1 (4 kisi) 18-25 yas araliginda, %52.94 (18 kisi) 26-33 yas
araliginda, %35,29 (12 kisi) 34-44 yas araligina sahiptir. Goriildiigii gibi geng ebe

sayis1 azdir ve ebelerin cogunlugu orta yastadirlar.

61



Sahip Olunan Cocuk Sayisi:

Cizelge 3.1°de goriildiigi gibi katilimcilarin yaklasik % 42°lik kismini olugturan
50 kisi ¢ocuk sahibi degildir. %40°11ik kismina tekabul eden 48 kisinin iki ¢ocugu vardir.
Yaklasik % 13’lik kismina karsilik gelen 15 kisinin bir ¢ocugu, % 5’lik kismina
karsilik gelen yedi kisi ise ii¢ ¢gocuga sahiptir. Katilimcilar genellikle az ¢ocuk sahibi

olmaktadirlar.

Cizelge 3.2°de goriildiigii gibi doktorlarin %17,5°lik kismimni olusturan yedi
kisinin hi¢ ¢ocugu bulunmamaktadir. %15 pay oranina sahip alt1 kisinin bir ¢cocugu,
%55’lik oranina sahip 22 doktorun iki ¢ocugu, %12,5°lik oranla bes kisinin ii¢ ¢ocugu
bulunmaktadir. Doktorlarin biiytik bir cogunlugu iki ¢ocuk sahibidir.

Hemgsirelerin % 63,04°’lik  kismini  olusturan 29 kisinin hi¢ ¢ocugu
bulunmamaktadir. % 2,17 pay oranina sahip bir kisinin bir ¢ocugu, %32,60 ’lik oranina
sahip 15 hemsirenin iki ¢ocugu, % 2,17 pay oranina sahip bir kisinin bir ¢ocugu,
bulunmaktadir. Hemsirelerin biiylik ¢ogunlugu ¢ocuk sahibi degildir.

Ebelerin % 41,17’lik kismini olusturan 14 kisinin hi¢ ¢cocugu bulunmamaktadir.
% 23,52 pay oranma sahip sekiz kisinin bir ¢ocugu, %32,35 ’lik oranma sahip 11
hemsirenin iki ¢cocugu, % 2,94 pay oranina sahip bir kisinin bir cocugu, bulunmaktadir.

Ebelerin biiyiik ¢ogunlugu ¢ocuk sahibi degildir.

Boliimler ve Medeni Durum:

Cizelge 3.1’de goriildiigii iizere katilimeilarin yaklasik %25,8’erlik kismini
olusturan 62 kisi acil ve polikliniklerde, dort kisi (%3,3) laboratuarda, ¢ kisi (2,5)
ameliyathanede, 21 kisi (17,5) servislerde ve drneklemin %25’ini olusturan 30 kisi ise
ameliyathane ve poliklinikte beraber caligmaktadirlar. Ameliyathane ve poliklinikte
beraber c¢alisan doktorlar uzman, acilde calisan doktorlar ise pretisyen hekimdir.
Katilimcilari %60°hik kismina tekabiil eden 72 kisi evli, % 40’lik kismin1 olusturan 48
kisi ise bekardir. Katilimcilarin ¢ogunlugu evlidir. Sekil 3.7 ile 3.6°’da katilimcilarin

medeni durum ve calistiklar1 boliimlerle ilgili grafikler verilmistir.
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Bolumler Medeni Durum

Servisler bekar

Ameliyathgne ve poli

poliklinik
Ameliyathane

Laboratuar

Sekil 3.7: Katimcilarin Calistigi Bélumler Sekil 3.8: Katilimcilarin Medeni Durumlari

Cizelge 3.2°de goriildiigii gibi doktorlarin %25’erlik kismini olusturan 10’ar
kisi acil ve poliklinik kisminda, dort kisi (%10) laboratuar, ii¢ kisi (% 7,5) ameliyathane
ve son olarak doktorlarin %32,5’ini olusturan 13 kisi ameliyathane ve poliklinikte gérev
almaktadirlar. Ameliyathane, poliklinik ve laboratuarda gorev alan doktorlar uzman

doktordur. Acilde gorev yapan 10 doktor ise pretisyen hekimdir.

Doktorlarin % 82,5’ini olusturan 33 kisi evli %17,5°lik kismina tekabiil eden
7 kisi ise bekardir. Doktorlarin ¢ogunlugu evlidir.

Hemsgirelerin ~ %30,43’erlik kismini olusturan 14’er kisi acil ve poliklinik
kisminda, 9%’ 21,73’ini olusturan 10 kisi ameliyathane ve poliklinikte, %21,73’lik
oranla sekiz kisi servislerde gorev yapmaktadir. Laboratuar ve ameliyathanede gorev
yapan hemsire bulunmamaktadir. Ciinkii laboratuarda saglik teknisyenleri gorev
almaktadir. Hemsirelerin ¢ogunlugu acil ve polikilinikte ¢alismaktadir Hemsirelerin %
41,304’ini olusturan 19 kisi evli 58,69°lik kismina tekabiil eden 27 kisi ise bekardir.
Hemgirelerin  ¢ogunlugu bekardir.

Ebelerin ameliyathane, poliklinik, ve ameliyathene ile poliklinikte ¢alisan ebe
sayist esit dagilim gostermektedir. Bu boliimlerin her birinde yediser kisi ¢aligmaktadir.

Ebelerin 33,3’liikk kismini olusturan 13 kisi ise servis boliimiinde ¢alismaktadir. Servis
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boliimiinde ¢alisan hemsire sayis1 digerlerine oranla fazladir. Ebelerin 20’si1 (58,82) evli

14’1 (41,17) bekardir. Ebelerin ¢cogunlugunu evliler olusturmaktadir.

Katihmcilarin Tecriibe Diizeyi:

Katilimcilarin tecrilbbe diizeyinde mesleki ¢alisma siireleri esas alinmustir.
Cizelge 3.1°deki verilere gore ¢alisanlarin yaklasik % 33 {inii olusturan 39 kisinin saglik
sektoriinde ¢alisma siireleri 0-5 yil aralifinda, yaklasik %17°lik gruptaki 20 kisi 6-11
yil araliginda, yaklasik %28’sine tekabiil eden 34 kisinin ¢alisma siiresi 12-17 yil
araliginda, yaklasik %13 line karsilik gelen siire 18-24 yil araliginda, son olarak %9’luk
oranla 11 kisi ise 25 ve iistii yillarda saglik sektoriinde ¢calismaktadirlar. Goriildigii gibi
saglik sektoriine yeni baslayan kisi sayis1 daha fazladir. Katilimeilarin ¢ogunlugu 12-17

yil arasinda tecriibeye sahiptir.

Ankete katilan 120 kisiden yaklasitk % 96’smm1 olusturan 115 kisinin
bulunduklart hastanede gorev yapma siiresinin 0-5 yil araliginda oldugu, geriye kalan
%4°liikk kismma tekabiil eden 5 kisinin ¢alisma siireleri ise diger yillara dagilmaktadir.
Mersin Kadin Dogum Ve Cocuk Hastanesi yeni agilan bir hastane oldugu ig¢in

katilimeilarin gogunlugu 0-5 yil araliginda bu hastanede gorev yapmaktadirlar.

Cizelge 3.2°de gorildiigi gibi %5’lik oranla 2 kisi 0-5 yili araliginda
%22,5’lik orana sahip dokuz doktorun saglik sektoriindeki hizmet yili 25 ve {isti
seviyesindedir. %10 ile dort kisi 18-24 yil araliginda %45 pay oranina sahip 18 kisi 12-
17 y1l araliginda, %17,5°1ik oranla 7 kisi 6-11 y1l araliginda ve son olarak %5’lik oranla
iki kisi 0-5 yili araliginda saghik sektoriinde calisma siiresine sahip bulunmaktadir.

Doktorlarin cogunlugu 12-17 yil aras1 tecriibeye sahiplerdir.

Ankete katilan 40 doktorun %95 in1 olusturan 38 kisisi bulunduklar1 hastanede gorev
yapma siiresinin 0-5 yil araliginda oldugunu belirtmektedirler. Bu oranin Biiyiik
olmasmin sebebi Mersin Kadin Dogum ve Cocuk Hastanesinin yeni acilan bir hastane

olmasidir.

Hemsirelerin  %4,34’lik orana sahip iki hemsirenin saglik sektoriindeki hizmet
yilt 25 ve istii seviyesindedir. 13,04 ile alt1 kisi 18-24 yil araliginda %10,86 pay
oranina sahip bes kisi 12-17 yil araliginda, %15,21°’lik oranla yedi kisi 6-11 yil
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araliginda ve son olarak %58,52°lik oranla 26 kisi 0-5 yil1 araliginda saglik sektoriinde
calisma stiresine sahip bulunmaktadir. Goriildiigii tizere hemsirelerin ¢ogunlugu saglik

sektoriine yeni baglamstir.

Ebelerin hepsi devlet hastanesinde gorev yaptigindan, bulunduklar1 hastanede

gorev yapma siireleri 0-5 yildir.

Ankete katilan 46 hemsirenin  %93,47’ini olusturan 43 kisisi bulunduklar
hastanede gorev yapma siiresinin 0-5 yil araliginda, %4,34’si (iki kisi) 6-11 yil
araliginda, %2,17 (bir kisi) 12-17 y1l araliginda oldugunu belirtmektedirler.

Katihmcilarin Ayhk Gelirleri:

Cizelge 3.1°de gorildiigl gibi katilimcilarin yaklasik %46°sini olusturan 55 kisi
1000-1999 YTL araliginda aylik gelire sahipken, bunu takiben 9%22’lik pay ile 500-999
YTL aylik gelire sahip 26 kisi vardir. 5000 ve iistii maas alan ve orneklemin yaklagik
%18’in1 olusturan 21 kisi ki bu kisiler uzman doktordur ve %5’ini olusturan 7 kisi ise
3000-4999 YTL araliginda aylik gelire sahiptirler. Son olarak 6meklemin %9’luk
kismimi olusturan 2000-2999 YTL araliginda aylik gelire sahip olan 11 kisi
bulunmaktadir. Goriildiigii gibi 1000- 1999 YTL araligina sahip kisi sayis1 digerlerine

oranla daha fazladir.

Cizelge 3.2°de ki verilere gore doktorlarin %52,5’in1 olusturan 21 kisi 5000
YTL ve tiistii aylik gelire sahip, %20’sini olusturan 8 kisi 2000-2999 araliginda aylik
gelire, 87 kisi (%17,5) 3000-4999 araliginda gelire ve son olarak %10’lik pay1 olusturan
dort kisi 1000-1999 TYL araliginda aylik gelire sahiptir. Doktorlar, frekans

dagilimindan da goriildiigii iizere en ¢ok aylik gelire sahip bulunan meslek grubudur.

Hemsirelerin % 2,17’ini olusturan bir kisi 2000-2999 YTL araliginda aylik
gelire sahip, %41,304’sini olusturan 19 kisi 1000-1999 YTL araliginda aylik gelire, 26
kisi (9%58,52) 500- 999 YTL araliginda aylik gelire sahiptir.

Ebelerin %94,11 in1 olusturan 32 kisi 1000-1999 YTL araliginda gelire sahip
iken, %35,88’lik orana sahip iki kisi de 2000- 2999 YTL araliginda aylik gelire sahiptir.
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3.7.3. Motivasyon Faktérlerinin Saghk Cahsanlar1 Uzerindeki Onem Dereceleri

Aragtirmanin bu bolimiinde saglik ¢alisanlarinin ekonomik, psiko-sosyal ve Orgiitsel-
yonetsel motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem dereceleri belirlenmeye calisilmistir.
Bir baska ifade ile belirtilen motivasyon faktorlerinin saglik ¢alisanlari i¢in bir

motivasyon kaynagi olup olmadigi anlagilmaya ¢alisilmistir.
Parasal- Manevi Odiil:

Saglik c¢alisanlarinin parasal ve manevi 0diil arasindaki tercihlerini belirlemek
amaciyla ankette 10-a nolu soru ile sorgulanan “Parasal odiillerden daha ¢ok menevi

odiillere 6nem veririm” ifadesine katilim dereceleri sorgulanmstir.

Cizelge 3.3’de goriildiigl gibi katilimcilarin %17°lik kismini olusturan 20 kisinin bu
ifadeye kesinlikle katildigi, %44 iiniin ( 52 kisi) ise katildigr goriilmiistiir. Buna gore
toplam %61°lik kitle (72 kisi) parasal odiillerden daha ¢cok manevi odiillere 6nem

vermektedir.

Diger taraftan saglik calisanlarmin %1°1 (iki kisi) ifadeye kesinlikle katilmadign,
%28°1 (33 kisi) ise katilmadigmi ifade etmistir. Kitlenin %13’°lik kismin1 olusturan 13
kiside kararsiz kalmislardir. Toplamda 35 kisi (%29) bu ifadeye katilmadiklarini
belirtmislerdir.

Sonu¢ olarak katilimcilarin biiylik ¢ogunlugunun, parasal 6diillerden daha ¢ok

manevi ddiillere 6nem verdikleri sonucuna ulagilmistir.
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Cizelge 3.3 Katilimcilarin Motivasyon Faktorleriyle ilgili Tercihlerin Dagilimi

MOTIVASYON Kesinlikle Katilmiyorum | Kesinlikle
FAKTORLERI katiliyorum | Katiliyorum | Kararsizim katilmiyorum
N % N % N % N % N %
10-a) Parasal 6diillerden daha | 20 16,7 | 52 433 | 13 0,8 |33 275 2 1,7
¢ok manevi 6diillere Gnem
veririm
10-b) Onemli bir iinvana sahip | 18 15 28 233 |28 233 |40 333 6 5

olmay1 daha yiiksek maaslt bir
ise tercih ederim

10-c) Yiikselme olanaklari 52 433 | 61 50,8 | 4 33 |1 0,8 2 1,7
mesleki motivasyon igin ¢ok

onemlidir

10-d) Ekonomik giiven 81 67,5 |34 283 |3 25 |2 1,7 0 0
motivasyon i¢in dnemlidir.

10-e) Isimin garantili bir 25 20,8 |32 26,7 |27 2,5 |22 18,3 14 11,7
gelecek sagladigina

inaniyorum

10-f) Fiziksel ¢alisma sartlari 69 575 | 44 36,7 | 3 2513 2,5 1 0,8
motivasyon i¢in dnemlidir.

10-g) Ekiple ¢alismam verimli | 58 48,3 | 48 40 11 92 |2 1,7 1 0,8
olmami sagliyor

10-h) Isimle ilgili fikir 55 458 |46 383 |11 92 |7 5,8 1 0,8

danigilmasi motivasyonum
i¢in 6nemlidir.

10-1) Ozel yasamimdaki 27 225 42 35 13 0,8 | 26 21,7 11 9,2
sorunlar ile is motivasyonum
arasinda ters bir iligki vardir.

Unvan- Yiiksek Gelir:

Katilimcilar i¢in tinvan m1 yoksa yiiksek maasmmi daha onemli oldugunu
belirlemek igin anketin 10-b numarali sorusunda yer alan “Onemli bir {invana sahip
olmayr daha yiiksek maashh bir ise tercih ederim” ifadesine katilim diizeyleri

belirlenmistir.

Cizelge 3.3°de de goriildiigli tlizere saglik calisanlarinin %181 (15 kisi) bu
ifadeye kesinlikle katildiklarmi %23,3’liikk kism1 (28 kisi) katildiklarini belirtmislerdir.
Buna gore kitlenin toplam %41,3’{inii olusturan 46 kisinin iinvan1 yiiksek gelirden daha

onemli buldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin %33,3’linii olusturan 40 kisi bu ifadeye katilmadiklarini, %5 ini
olusturan alt1 kisi ise kesinlikle katilmadiklarin1 belirtmektedirler. 28 kisi ise (%23,3)

invan ve ylksek maas arasinda tercihte bulunamamaktadirlar. Buna gore kitlenin
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toplam 9%38,3’linii olusturan 46 kisinin tinvani yiiksek gelirden daha Onemli

bulmadiklart gézlemlenmistir.

Bu ifadeye katilanlarin (46 kisi) ve katilmayanlarin (46) sayisinin birbirine esit
cikmasi ve ayrica kararsiz olanlarin sayisininda (28 kisi) yiiksek olmasi, katilimcilarin

bu konuda net bir tercih ortaya koyamadiklarini gostermektedir.

Bu ac¢idan bakildiginda iinvan ve yiiksek maas esit derecede giiclii motivasyon

faktorleri olarak degerlendirilebilir.
Yiikselme Olanaklari:

“Yiikselme olanaklar1 mesleki motivasyon i¢in 6nemlidir” ifadesi anketin 10-e
nolu sorusu ile sorgulanmistir ve katilimeilarin %43,3°t (52 kisi) bu ifadeye kesinlikle
katildiklarini, %50,8’1 (61 kisi) ise katildigini1 ifade etmistir. Buna gore toplamda
%94,1°lik kismi olusturan 113 kisi yiikselme olanaklarinin mesleki motivasyon icin
onemli oldugunu diisiinmektedir.

Diger taraftan bu ifadeye katilimcilarin %]1,7°si (iki  kisi) kesinlikle
katilmadiklarini, 90,081 (bir kisi) katilmadigini belirtmistir. Kitlenin %3,3 {inii
olusturan dort kisi ise bu ifade karsisinda kararsiz kalmiglardir. Buna gore toplamda ii¢

kisi (%2,5) yiikselme olanaklarinit mesleki motivasyon i¢in 6nemsiz gérmektedir.

Yiikselme olanaklarinin saglik ¢alisanlarinin motivasyonu i¢in 6nemli bir arag
sonucuna varilmistir.

Ekonomik Giivence:

“Ekonomik giiven motivasyon i¢in onemlidir” ifadesi anketin 10-d numarali
sorusu ile sorgulanmistir. Buna gore saglik calisanlarinin %67,5’ini olusturan 81 kisi bu
ifadeye kesinlikle katildiklarini ve % 28,31 (34 kisi) katildigini belirtmistir. Dolayisiyla
kitlenin toplam % 95,31tk kismi1 (115 kisi) ekonomik giivenin ¢alisanlarin motivasyonu

icin 6nemli bir unsur oldugunu diisiinmektedirler.

Saglik calisanlarinin %1,7°lik kismu (2 iki kisi) bu ifadeye katilmadiklarini
belirtmiglerdir. %2,5’1 ise (li¢ kisi) bu konu hakkinda kararsiz kalmislardir.
Katilimcilarin  biiylik cogunlugu ekonomik giivenin c¢alisanlarin motivasyonu ig¢in

onemli bir unsur oldugunu diisiinmektedirler.
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Gelecek Garantisi:

Bu motivasyon unsuru anketin 10-e nolu sorusu ile sorgulanmistir. Alinan
cevaplarin dagilimina bakildiginda saglik ¢alisanlarinin %26,7°lik kismini olusturan 32
kisi bu ifadeye katildiklarini, %20,8°’1 (25 kisi ) kesinlikle katildigini belirtmektedir.

Buna gore toplamda 57 kisi (47,6) islerinin gelecek garantisi sagladigina inanmaktadir.

Diger taraftan katilmecilarin %18,3’0 (22 kisi) bu ifadeye katilmadiklarmi
%11,7’s1 (14 kisi) kesinlikle katilmadigmi belirtmistir. Buna gore isi ile gelecek
garantisi arasinda olumlu bir baglanti géremeyenlerin orani %30 ile 36 kisiyi bulmustur.
Kararsizlarda dikkate alindiginda ( 27 kisi, %22,5) katilimcilarin ancak yaklagik

yarisinin i gelecek garantisi iligskisine olumlu baktig1 goriilmektedir.
Fiziksel Cahisma Sartlar:

“Fiziksel ¢aligsma sartlart motivasyonum i¢in dnemlidir” ifadesine katilimcilarin
%57,5’in1 olusturan 69 kisi kesinlikle katildigmi, 44 kisi (%36,7) ise katildigmi
belirtmistir. Buna gore kitlenin %94,2°si (113 kisi) fiziksel c¢alisma sartlarinin

motivasyon i¢in dnemli oldugunu diistinmektedirler.

Diger taraftan 9%0,8’lik kisim (bir kisi) bu ifadeye kesinlikle katilmadigini,
%2,5°1 (alt1 kisi) 1se katilmadigini ifade etmistir. Toplamda yedi kisi ( %3,3) fiziksel
calisma sartlarinin motivasyon i¢in 6nemli olmadigmi diistinmektedir. Sonug¢ olarak
saglik calisanlarinin ¢cogunlugu (%94,2-113 kisi) fiziksel ¢aligsma sartlarinin motivasyon

icin onemli oldugunu belirtmektedirler.
Ekip Calhismasi:

Ekip ¢alismasi ile verim arasindaki iliskiyi sorgulamak amaciyla saglik
calisanlarina anketin 10-g nolu sorusu sorulmus ve katilim dereceleri belirlenmistir.
Buna gore katilimcilarin bu ifadeye %48,3°1 (58 kisi) kesinlikle katildiklarini, %40°1
(48 kisi) katildiklarini belirtmistir. Toplamda (% 88,3-106kisi1) ekip calismasi ile verim

arasinda olumlu bir iligki gordiiklerini ifade etmislerdir.

Diger taraftan toplamda %?2.5’11ik kismi1 olusturan ti¢ kisi ekip ¢alismasi ile verim

arasinda olumlu bir iliski gérmediklerini ifade etmislerdir. 11 kisi ise bu ifade karsisinda

69



kararsiz kalmaktadirlar. Sonug olarak calisanlar ekip ¢alismasi ile verim arasinda olmlu

bir iliski oldugunu ifade etmislerdir.
Oneri Sistemleri:

“Isimle ilgili fikir danisilmasi motivasyonum igin &nemlidir.” [fadesine
katilimcilarin  %45,8’1 (55 kisi) kesinlikle katildiklarint %38,3’0 (46 kisi) ise
katildiklarmni belirtmislerdir. Toplamda %84,1°lik kisim (101 kisi) isleriyle ilgili fikir

danisilmasinin motivasyonlari i¢in 6nemli oldugunu diistinmektedirler.

Diger taraftan toplamda %6,6’lik kism1 olusturan sekiz kisi isleriyle ilgili fikir
danisilmasinin motivasyonlart i¢in 6nemli olmadigini diistinmektedirler. 11 kisi ise bu
ifade karsisinda kararsiz kalmaktadirlar. Oneri sistemlerinin saglik calisanlarinin

motivasyonunda énemli bir yeri oldugu sonucuna varilmistir.
Ozel Yasamn Etkisi:

Bu motivasyon unsuru anketin 10-1 numarali sorusu ile sorgulanmistir. 11-1 nolu
soruda yer alan ifadeye katilimcilarin %22,5°1 (27 kisi) kesinlikle katildiklarini, %35°1
42 kisi ise katildiklarini ifade etmislerdir. Toplamda %57,5’lik oranla 69 kisi 6zel

yasam ile i3 motivasyonu arasinda iliskinin oldugunu vurgulamaistir.

Diger taraftan saglik calisanlarmmin  %21,7’si (26 kisi) bu ifadeye
katilmadiklarini, %9,2’s1 (11 kisi) ise kesinlikle katilmadiklarini ifade etmislerdir.
Buma gore katilimcilarin biiylik ¢ogunlugu (69 kisi ) 6zel yasam ile i motivasyonu
arasinda iliski oldugunu ifade etmistir.

Bu analizlere dayali olarak, motivasyon faktorlerinin saglik calisanlari {izerindeki 6nem

derecelerine iliskin ana bulgular sunlardir:

e Saglik calisanlar1 parasal Odiillerden daha c¢ok manevi Odiillere ©6nem
vermektedirler.

e Katilimcilarin motivasyonunda, linvan ve yiiksek maas esit derecede giiclii
motivasyon faktorleri olarak belirlenmistir.

e Yiikselme olanaklarinin saglik ¢aliganlarinin motivasyonu i¢in énemli bir arag

konumundadir.
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e FEkonomik giivenin saglik calisanlarinin motivasyonu icin 6nemli bir arag
konumundadir.

e [Katilimeilar isleri ile gelecek garantisi arasinda olumlu bir iliski gérmektedirler.

e Fiziksel ¢alisma sartlar1 saglik ¢alisanlarinin motivasyonu i¢in 6énemli bir arag
konumundadir.

e Saglik calisanlan ekip ¢alismasi ile verim arasinda olumlu bir iligki oldugunu
ifade etmislerdir.

e Oneri sistemleri saglik ¢alisanlarinin motivasyonunda 6nemli bir yere sahiptir.

o Katilimcilar 6zel yasamla is motivasyonu arasinda énemli bir iliski oldugunu

ifade etmislerdir.

3.7.4. Motivasyon Faktorlerinin Etki Dereceleri Dereceleri

Bu boliimde daha once belirtildigi ilizere motivasyon faktorlerinin saghk
calisanlan iizerinde ne derece etkili olduklar1 saptanmaya calisilmistir. Bu maksatla

ankette {li¢ grup soru hazirlanmistir.

Birinci grupta motivasyonun ekonomik, psiko-sosyal boyutlari sorgulanmastir.
Bunun i¢cin maddi 6diil, 6vgi, baskalarinin memnuniyeti ve bagimsiz calisma olmak

iizere dort faktorii kapsayan 11’inci soru hazirlanmistir.

Ikinci grup soru ise motivasyon ile is performansi arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik olarak tasarlanmis olup 15 motivasyon aracini sorgulamakta ve anketin

14’{incii sorusunda yer almaktadir.

Uciincii  grup soru ise fiziksel ortam &zelliklerinin hangilerinin saglik
calisanlarinin motivasyonu tizerinde daha etkili oldugunu saptamak icin ¢aligma alani
ile ozellikler ve hizmet tesisi ile 6zellikler baslhiklar1 altinda ele alimmustir. Fiziksel

ortam Ozellikleri 15 soru ile sorgulanarak anketin 12’incisorusunda yer almaktadir.
3.7.4.1: Genel Motivasyon Faktorleri ve Etkileri

Ankette yer alan 11. soru ile genel motivasyon faktorleri ve etkileri incelenmistir. Bu

faktorlere iligkin cevaplarin dagilimi Cizelge 3.4°te gosterilmektedir.
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Cizelge 3.4: Motivasyon Faktorlerinin Katilimcilarin Motivasyonundaki Etki
Diizeyleri

MOTIVASYON FAKTORLERI | Kesinlikle | Etkili Kararsizim | Etkisiz | Kesinlikle
etkili Etkisiz

N % [N % IN % |IN % [N %

11-a) Mesleginizi icra ederken maddi 51 42,5 |53 442 |10 8,3 4 3312 1,7
6diil almaniz motivasyonunuzda etkili
mi?

11-b) Isinizle ilgili 6vgii dolu sdzler 52 433 |59 492 |7 58 2 1,710 0
almaniz motivasyonunuzda hangi
diizeyde etkilidir?

11-¢) Yaptiginiz hizmetlerden 71 592 |44 36,7 |4 33 0 0 1 0,8
baskalarinin memnun olmasi
motivasyonunuzda etkili mi?

11-d) Isinizi yaparken bagimsiz 48 40 53 442 (13 108 4 3312 1,7
hareket etmeniz motivasyonunuz
tizerinde etkili mi?

Maddi Odiil:

Bu unsur ankette 11-a sorusu ile sorgulanmistir. “Mesleginizi icra ederken
maddi 6diil almaniz motivasyonunuzda etkili mi?” sorusuna katilimcilarin %44,2’sini
olusturan 53 kisi etkiledigini , %42,5’ini olusturan 51 kisi kesinlikle etkiledigini
diisinmektedir. Toplamda 9%387°lik oranla ( 104 kisi) 6diil almanm motivasyonlarini

etkiledigini belirtmistir.

Diger taraftan toplamda %5’lik kismi1 olusturan alt1 kisi 6diiliin motivasyonlarini
etkilemedigini ifade etmistir. %8,3’li ise bu soru karsisinda kararsiz kalmaktadirlar.
Sonug¢ olarak saglik ¢alisanlarinin maddi 6diill almalar1 motivasyonlarin1 6nemli

derecede etkilemektedir.
Ovgii ( Takdir Edilmek):

Bu unsur anketin 11-b sorusu ile sorgulanmistir. “Isinizle ilgili 6vgii dolu s6zler
almaniz motivasyonunuzda hangi diizeyde etkilidir?” sorusuna katilimcilarin
%49,2’sini olusturan 59 kisi bu soruya etkili cevabini, %43,3’liik kismin1 olusturan 52
kisi kesinlikle etkili yanitin1 vermistir. Toplamda %92,5°lik kisim (111 kisi) takdir

edilmelerinin motivasyonlarini etkiledigini diistinmektedir.

Diger taraftan %1,7’lik kisim (iki kisi) etkilemedigini ifade etmistir. %5,8’lik
kisma tekabiil eden 7 kisi ise bu soru karsisinda kararsiz kalmistir. Sonug olarak saglik

calisanlarinin takdir edilmesi motivasyonunu 6nemli derecede etkilemektedir.
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Baskalarinin Memnuniyeti:

Bu unsur ankatteki 11-c sorusu ile sorgulanmistir. “Yaptiginiz hizmetlerden
bagkalarmm memnun olmasi motivasyonunuzda etkili mi?” sorusuna oOrneklemin
%359,2’sine sahip 71 kisi bu soruya kesinlikle etkili cevabini, %36,7’lik kism1 olusturan
44 kisi etkili cevabmi vermistir. Toplamda %95,9’luk kismini olusturan 115 kisi
yaptiklar islerden baskalarinin memnun olmasiin performanslarini énemli derecede

etkilediklerini belirtmektedirler.

Diger taraftan ise %0,8 pay oranma sahip bir kisi ise kesinlikle etkilemedigini
diistinmektedir. % 3,3’liik kisma tekabiil eden dort kisi ise bu soru karsisinda kararsiz
kalmaktadirlar. Sonu¢ olarak saglik calisanlarinin yaptiklar islerden baskalarinin

memnun olmasi, saglik ¢alisanlarinin motivasyonlarini 6nemli derecede etkilemektedir.
Bagimsiz Cahsma:

Bu boyut anketin 11-d nolu sorusu ile sorgulanmustir. “Isinizi yaparken bagimsiz
hareket etmeniz motivasyonunuz iizerinde etkili mi?” sorusuna katilimcilarin %44°2’lik
kismint olusturan 53 kisi etkili cevabini, %40°lik kismini olusturan 48 kisi kesinlikle
etkili yanitin1 vermistir. Toplamda %84,2°lik oranla 101 kisi bagimsiz hareket etmenin

motivasyonu etkiledigini belirtmektedir.

Diger taraftan toplamda %35°lik kisim (alt1 kisi) etkilemedigini ifade etmistir.
%10,8’lik pay oranina sahip 13 kisi ise kararsiz kalmaktadirlar. Sonug¢ olarak saglik

calisanlarinin motivasyonunu bagimsiz hareket etmeleri etkilemektedir.

Gorildigi  gibi saglik calisanlarinin  motivasyonunu maddi  6dil, ovgi,
bagkalarmm memnuniyeti ve bagimsiz ¢alisma etkilemektedir. Bu dort boyut arasinda
en ¢ok etkileyen ise bagkalarinin memnuniyetidir.

3.7.4.2: Motivasyon Ve Is Performans: Iliskisi

Ankette yer alan 13’iincii soru ile motivasyon faktorlerinin ekonomik, psiko-
soyal ile orgiitsel ve yonetsel boyutlarinin is performansi iizerindeki etki dereceleri

sorgulanmaistir.
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Cizelge 3.5: Motivasyon Araglarinin Calisanlarin Performanslart Uzerindeki Etki

Derecelerinin Dagilimi

Cok etkili | Etkili Kararsizim Etkisiz | Cok
MOTiVASYON etkisiz
ARACLARI

N %|N % |N % N %[N %
13-a) Gelir diizeyi 8 71,7 |32 26,7 |1 0,8 1 08 1|0 0
13-b) Odiil almak (maddi- 54 450 | 62 51,73 2,5 0 o0 |1 0,8
manevi)
13-c) Kara katilmak (doner 64 53,3 |42 3508 6,7 4 3312 1,7
sermayeden alinan miktar)
13-d) Sosyal yardim almak 40 33,350 1,7 |22 18,3 7 58 |1 0,8
13-¢) Takdir edilmek 57 47,5 |56 46,7 |5 4,2 0 0 |2 1,7
14-f) Statii sahibi olmak 50 41,7 | 58 48,3|9 7,5 2 1,7 |1 0,8
13-g) Yetkilerinizin olmasi 59 492 |48 40 | 11 9,2 2 1,710 0
13-h) Emeklilik giivencesi 71 59,2 142 35 |5 4,2 2 1,710 0
13-1) Bagimsiz ¢alisma 49 40,8 | 56 46,7| 13 10,8 1 08 |1 0,8
13-j) Fikir danigilmasi 49 0,8 |59 92 |10 8,3 1 58 |1 0,8
13-k) Yiikselme olanaklar1 67 558 |44 6,7 |7 5,8 1 58 |1 0,8
13-1) Isin ¢ekici olmast 53 442 (44 6,7 |16 13,3 4 33 |3 2,5
13-m) Fiziksel ¢alisma sartlari 69 575|148 40 |1 0,8 1 08 |1 0,8
13-n) Ekip ¢aligmast 61 50,8 | 50 1,7 |6 5 1 08 |2 1,7
13-0) Adaletli ve siirekli disiplin 80 66,7 | 37 30,81 0,8 1 08 |1 0,8
sistemi

Asagida ekonomik motivasyon araglarmin boyutlart olan gelir, 6diil, kara katilma ve

sosyal yardimin performans tlizerindeki etkisi sorgulanmaktadir.

Gelir Diizeyi:

Bu unsur 13-a nolu soru ile sorgulanmistir. “Gelir giizeyi performansiniz
iizerinde etkili midir?” sorusuna katilimcilarin 71,7’s1 (86 kisi) ¢ok etkili yanitini,
%26,7’s1 (32 kisi) etkili yanitin1 vermistir. Toplamda %97,4’t (118 kisi) gelir diizeyinin
performans tlizerinde etkili oldugunu diisiinmektedir. %0,8 erlik pay oranlarina sahip iki
kisi ise gelir diizeyinin performans iizerinde etkisi olmadigim diisiinmektedir. Sonug

olarak gelir diizeyi saglik ¢alisanlarin performansini 6nemli derecede etkilemektedir.
Maddi -Manevi Odiil:

Bu unsur anketin 13-b sorusu ile sorgulanmistir. “Maddi ve manevi olarak 6diil
almak performansiniz iizerinde etkili midir?” sorusuna katilimcilarin  %51,7’ini
olusturan 62 kisi etkili yanitini, %45 ini olusturan 54 kisi ¢ok etkili yanitin1 vermistir.

Toplamda 106 kisi ( %96,7) maddi ve manevi 6dil almanin performansi etkiledigini
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%0,8’1n1 olusturan bir kisi de etkilemedigini diisiinmektedir. %2,5’e tekabiil eden ii¢
kisi 1ise bu konu hakkinda kararsiz kalmaktadirlar. Buna gére maddi ve manevi 6diil

almak saglik calisanlarinin performansini 6nemli derecede etkilemektedir.
Kara Katilmak:

Bu unsur anketin 13-c sorusu ile sorgulanmustir. “Is yerinizde kéara katilmak
performansiniz iizerinde etkili midir?” (hastane c¢alisanlart 1§ yerindeki kara, doner
sermaye kanaliyla katilmaktadirlar.) sorusuna katilimcilarin 9%53,3°0 (64 kisi) bu
soruya ¢ok etkili oldugunu, %35°1 (42 kisi) etkili oldugunu diisiinmektedir Toplamda
%388.,3 (99 kisi) kara katilmanin motivasyon ilizerinde 6nemli derecede etkili oldugunu,
%1,7’lik pay kapsamindaki 2 kisi ise etkisiz oldugunu diistinmektedir. Sonug olarak

kara katilmak saglik ¢alisanlarinin performansini 6nemli derecede etkilemektedir.
Sosyal Yardim Almak:

Bu unsur anketteki 13-d sorusu ile sorgulanmaktadir. “Sosyal yardim almak
performansiniz lizerinde etkili midir?” sorusuna ankete katilanlarin %41,7’sini olusturan
50 kisi etkili yanitini, %33,3’linii olusturan 40 kisi cok etkili yanitin1 vermistir.
Toplamda %75’lik kisim (90 kisi) sosyal yardim almanin motivasyonu etkiledigini
toplamda %6,6’l1ik kisim ise etkilemedigini diistinmektedir. Katilimcilarin %18,3 {inii
olusturan 22 kisi ise bu konuda kararsiz kalmaktadirlar. Buna gore sosyal yardim saglik

calisanlarinin performansini etkilemektedir.

Asagida psiko-soyal motivasyon araglarinin boyutlari olan takdir edilmek, statii,
yetkilerinin olmasi, giivence, bagimsiz calisma ve Oneri sistemlerinin performans

iizerindeki etkisi sorgulanmaktadir.
Takdir Edilmek:

Bu unsur anketin 13-e sorusu 1ile sorgulanmistir. “Takdir edilmek
performansiniz ilizerinde etkili midir?” sorusuna katilimcilarin %47,5°1 (57 kisi) ¢ok
etkili yanitini, %46,7’s1 (56 kisi) etkili yanitin1 vermislerdir. Toplamda %94,2°lik kisim
(113 kisi) takdir edilmenin performansi etkiledigini, %1,7°lik pay oranina sahip iki kisi
ise etkilemedigini diistinmektedir.  %4,2°si (bes kisi) kararsiz kalmaktadir. Buna

goretakdir edilmek katilimcilarin performansi i¢in 6nemli derecede etkilidir.

75



Statii Sahibi Olmak:

Bu wunsur anketin 13-f sorusu ile sorgulanmistir. “Statii sahibi olmak
performansiniz iizerinde etkili midir?” sorusuna Cizelgede de goriildigi gibi
orneklemin %48,3°1i (58 kisi) bu soruya etkili yanitin1 %41,7’s1 (50 kisi) ¢ok etkili
yanitin1 vermistir. Toplamda %90 ( 108 kisi) statii sahibi olmanin kisinin performansini
etkiledigini, toplamda % 2,51 (ii¢ kisi) etkilemedigini diisiinmektedir. %7,5’1 (dokuz
kisi) 1ise bu konu hakkinda kararsiz kalmaktadirlar. Sonu¢ olarak statii sahibi olmak

calisanlarin performanslarin1 6nemli derecede etkilemektedir.

Yetki Sahibi Olmak:

Bu unsur anketin 13-g sorusu ile sorgulanmaktadir. “Isinizle ilgili size fikir
danisilmas1 performansiniz iizerinde etkili midir?” katilimcilarin %49,2’s1 (59 kisi)
etkili oldugunu, %40,8’1 (49 kisi) ¢ok etkili oldugunu belirtmistir. Toplamda
katilimcilarin %90°1 (108 kisi) kendilerine fikir danisilmasinin performanslari tizerinde
etkili oldugunu toplamda %1,7’lik kisimi olsturan iki kisi ise etkisiz oldugunu
disiinmektedir. %8,3 ’luk kisim ise (10 kisi) bu soru karsisinda kararsiz kalmaktadirlar.
Buna gore yetki sahibi olmak saglik calisanlarinin performansini 6nemli derecede

etkilemektedir.
Giivence:

Bu unsur anketin 13-h sorusu ile sorgulanmaktadir. Katilimeilarin %59,2°s1 (71
kisi) bu soruya kesinlikle etkili yanitin1 %35°1 (42 kisi) ise etkili yanitin1 vermistir.
Toplamda %94,2°lik kisim ( 113 kisi) emeklilik giivencesinin is performansi iizerinde
cok etkili oldugunu, %1,7’si (iki kisi) ise etkisiz oldugunu diisiinmektedir. Bes kisi
(%4,2) ise bu konu hakkinda kararsiz kalmaktadir. Emeklilik giivencesi is performansi

arasinda olumlu bir bag oldugu sonucu ¢ikarilmistir.
Bagimsiz Cahsma:

Bu unsur ankette yer alan 13-1 sorusu ile sorgulanmaktadir. Katilimcilarin
%46,7’s1 (56 kisi) bu soruya etkili yanitini, %40,8’1 (49 kisi) cok etkili yanitini

vermigtir. Toplamda 105 kisi (% 87,5) bagimsiz hareket etmenin performansi
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etkiledigini diistinmektedir % 1,7’°1ik kisim (iki kisi) ise etkilemedigini diistinmektedir.
13 kisi de bu konu hakkinda kararsiz kalmaktadirlar. Sonug olarak bagimsiz ¢alisma ile

performans arasinda 6nemli bir etkilesim vardir.

Oneri Sistemleri:

Bu unsur ankatteki 13-j sorusu ile sorgulanmaktadir. Elde edilen verilere gore
toplamda %90°lik kisim (108 kisi) isleriyle ilgili fikir danisilmasinin performanslarini
etkiledigini, yaklasik %?2’lik kisim (iki kisi) ise etkilemedigini belirtmistir. Buna gore
saglik calisanlarina isleriyle ilgili fikir danisilmasi performanslarint 6nemli derecede

etkilemektedir.

Asagida Orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarinin boyutlari olan yiikselme olanaklari,
isin ¢ekici olmasi, fiziksel ¢alisma sartlari, ekip calismasi ve adaletli ve siirekli disiplin

sisteminin performans tizerindeki etkisi sorgulanmaktadir.

Yiikselme Olanaklari:

Bu unsur ankette yer alan 13-k sorusu ile sorgulanmaktadir. “Is Yerinizde
Yiikselme Olanaklarinizin Olmasi Performansmiz Uzerinde Etkili midir?” sorusuna
katilimcilardan % 55,8 orana sahip 67 kisi bu soruya ¢ok etkili yanitini, %36,7 orana
sahip 44 kisi etkili yanitimm vermistir. Toplamda 111 kisi (%92,6) ylikselme
olanaklarinin performans iizerinde etkili oldugunu, %0,8’erlik orana sahip iki kisi ise
etkisiz oldugunu ifade etmistir. Buna gore yiikselme olanaklari ile performans arasinda

onemli bir iliski bulunmaktadir.
Isin Cekici Olmasi:

Bu soru ankette 13-1 sorusu ile sorgulanmaktadir. Katilicilarin 97’si
(% 71,9) isin ¢ekici olmasinin performans {izerinde etkili oldugunu, 7 kisi ise (%5,8)
etkisiz oldugunu ifade etmistir. Sonu¢ olarak isin ¢ekici olmasi performansi

etkilemektedir.
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Fiziksel Cahsma Sartlar;

Bu unsur ankette yer alan 13-m sorusu ile sorgulanmaktadir. Katilimcilarin
117°s1 ( %97,5) fiziksel ¢alisma sartlarinin performans tizerinde etkili oldugunu, ti¢ kisi
ise (%2,5) etkisiz oldugunu diistiinmektedir. Buna gore fiziksel calisma sartlar

performans iizerinde ¢ok etkilidir.
Ekip Cahsmasi:

Bu unsur anketteki 13-n sorusu ile sorgulanmaktadir. “Ekip ¢alismasi
performansiniz tizerinde etkili midir?” sorusuna verilen cevaplarin dagilimi su
sekildedir; ankete katilan katilimcilarin %50,8°lik kismini olusturan 61 kisi bu soruya
cok etkili yanitini, %41,7’sine tekabiil eden 50 kisi etkili yanitini vermistir. Toplamda
101 kisi (%92,5) ekip ¢aligmasinin performans tlizerinde etkili oldugunu ve iki kisi ise
(%1,7) etkisiz oldugunu ifade etmistir. Buna gore ekip calismasmnin performans

iizerinde etkisi ¢ok fazladir.

Adaletli ve Siirekli Disiplin Sistemi:

Bu unsur anketteki 13-0 sorusu ile sorgulanmaktadir. “Adaletli ve siirekli
disiplin sistemi performansimniz iizerinde etkili midir?” sorusuna cizelgede de goriildiigi
gibi 6rneklemin %66,7’s1 (80 kisi) bu soruya ¢ok etkili yanitini, %30,8°1 (37 kisi) etkili
yanitint vermistir. Dolayisiyla 117 kisi ( %97,5) adaletli ve siirekli disiplin sisteminin
performanst etkiledigini  %0,8’erlik oranlara sahip 1ii¢ kisi ise etkilemedigini
belirtmistir. Buna sonuglara gore adaletli ve siirekli disiplin sisteminin performans

iizerinde ¢ok fazla etkiye sahiptir.
3.7.4.3: Fiziksel Ortam ve Motivasyon

Fiziksel caligma sartlarinin motivasyon tizerinde etkili oldugu béliim 3.8.3°de
belirtilmistir. Bu fiziksel ¢alisma sartlarinin etki derecelerini saptamak i¢in katilimcilara
fiziksel ortam ile ilgili 15 boyutu kapsayan anketin 12’inci sorusu sorulmustur.

Katlimcilarin verdikleri cevaplara iliskin dagilimlar Cizelge 3.6°’da sunulmaktadir.
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Cizelge 3.6’da yer alan ankette “caligma alan1 ile ilgili 6zelliklerin” is motivasyonu

iizerindeki etki dereceleri hakkindaki bulgular asagidaki boliimlerde belirtilmistir.
Muayene Ortamai:

“Muayenehane ortaminin yeterliligi is motivasyonunuzda  etkili midir?”
sorusuna katilimcilarin %48,3’iinii olusturan 58 kisi bu soruya kesinlikle etkili yanitini,
%40,8’in1 olusturan 49 kisi etkili yanitin1 (toplam 107 kisi), %5,8’lik kismina tekabiil
eden yedi kisi kararsizim yanitini, %5’°lik kisim olan alti kisi ise etkisiz yanitim

vermektedir. Buna gére muayene ortaminin yeterliligi is motivasyonunuda ¢ok etkilidir.
Mesleki Malzeme:

“Mesleki malzemelerin yeterliligi is motivasyonunuzda etkili midir?” sorusuna
katilimeilarin %60°lik kismi olan 72 kisi bu soruya kesinlikle etkili yanitini, %34,2’lik
kismimni olusturan 41 kisi etkili (toplam 113 kisi) yamitini, %3,3’liikk kisimla 4 kisi
kararsizim yanitin1 ve son olarak %?2,5’lik kisimla {i¢ kisi etkisiz yanitin1 vermektedir.
Sonug¢ olarak mesleki malzemenin yeterlili§i i3 motivasyonunda 6nemli derecede

etkilidir.
Bireysel Ofis:

“Kisiye ait bireysel ofisin olmas1 is motivasyonunuzda etkili midir? sorusuna
katilimcilarin %40,8°1 (49 kisi) bu soruya kesinlikle etkili yanitini, %38,3 liik kismi1
olan 46 kisi etkili (toplam 95 kisi) yanitin1, %11,7’lik kisim olan 14 kisi kararsizim
yanitini, %8,3 linii olusturan 10 kisi etkisiz cevabini, son olarak ise 6rneklemde
%0,8’lik paya sahip olan bir kisi kesinlikle etkisiz yanitini vernektedir. Buna gore

bireysel ofisin olmasi ig motivasyonunu etkilemektedir.
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Cizelge 3.6: Fiziksel Ortam Ozelliklerinin Calisanlarin Is Motivasyonu Uzerindeki Etki

Derecelerinin Dagilimi

Cahsma Alam {le Tlgili Kesinlikle Etkili Kararsizim Etkisiz | Kesinlikle

Ozellikler Etkili Etkisiz
N % N % N % N % [N %

12-a) Muayene ortaminin 58 483 49 40,8 |7 5,8 6 5 0 0

yeterliligi

12-b) Mesleki malzemelerin 72 60 41 342 |4 3 3 2510 0

yeterliligi

12-¢) Kisiye ait bireysel ofisin 49 40,8 46 38,3 | 14 11,7 10 83 |1 0,8

olmasi

12-d) Ofis donaniminin yeterliligi | 49 40,8 50 41,7 | 14 11,7 7 5810 0

12-¢) Muayene i¢in hasta 73 60,8 41 342 3.3 2 1,710 0

kaydmm planl bir sekilde

yapilmasi

12-f) Caligma ortamindaki arag ve | 70 58,3 45 375 3 2,5 2 1,710 0

gereglerin teknolojiye uygun

olarak diizenli yenilenmesi

12-g) Isitma sisteminin yeterli 56 46,7 55 458 5 4,2 4 3310 0

olmasi

12-h)Havalandirma sisteminin 64 533 52 433 0 0 4 3310 0

yeterli olmasi

12-1) Aydinlatma sisteminin 65 508 51 458 1 0,8 3 2510 0

yeterli olmasi

12-j) Ugiincii sahislara kars1 can 67 558 42 350 7 5.8 4 3310 0

giivenligini saglayacak ortamin

olmasi

12-k) Caligma ortaminin hijyenik | 86 71,7 31 258 1 0,8 2 1,710 0

acidan giivenilir olmasi

Hizmet Tesisleriyle Ilgili

Ozellikler

12-1) Bilimsel ¢caligma yapma 46 40 40 333 16 13,3 12 10 | 4 33

olanaklarinin olmasi

12-m) Kiitiiphanesinin olmasi 29 242 44 36,7 25 20,8 16 33 |6 5

12-n) Laboratuarmin olmasi 61 508 45 375 7 58 4 33 |2 1,7

12-0) Sosyal tesislerinin olmasi 45 375 56 46,7 12 10,0 5 42 |2 1,7

Ofis Donanimu:

“Ofis Donaniminim Yeterliligi Is Motivasyonu Uzerinde Etkili midir?” sorusuna

Cizelge 3. 4°de de goriildiigii gibi 6rmeklemin %40,8’ini olusturan 49 kisi bu soruya

kesinlikle etkili yanitini, %41,7’sini olusturan 50 kisi etkili (toplam 99 kisi), yanitini,

%11,7’sini olusturan 14 kisi kararsizim yanitini ve son olarak %5,8’lik kisimla yedi kisi

etkisiz yanitin1 vermektedir. Buna gore ofis donaniminin yeterliligi motivasyon

uzerinde etkilidir.
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Planh Hasta Kayda:

“Muayenehane i¢in hasta kaydinin diizenli olarak yapilmasi motivasyonunuzda
etkili midir?” sorusuna katilimcilarin %60,8°1lik pay oranma sahip 73 kisi kesinlikle
etkili yanitini, %34,2°lik oranla 41 kisi etkili (toplam 104 kisi) yanitini, %3,3’liik oranla
dort kisi kararsizzim yanitin1 ve son olarak %]1,7’lik oranla iki kisi etkisiz yanitini
vermektedir. Sonug¢ olarak hasta kaydmnin diizenli olarak yapilmasi motivasyonu c¢ok

etkilemektedir.
Arac¢ Gereclerin Teknolojiye Uygunlugu:

“Calisma ortamindaki arag ve gereglerin teknolojiye uygun olarak diizenli
yenilenmesi 1§ motivasyonunuzu etkiler mi?” sorusuna katilimcilarin %58.3 linii
olsturan 70 kisi bu soruya kesinlikle etkili yanitini, %37,5’in1 olusturan 45 kisi etkili
(toplamda 115kisi) yanitini, %2,5’in1 olusturan {i¢ kisi kararsizzim yanitini, %1,7’sini
olusturan iki kisi ise etkisiz yanitint vermektedirler. Buna goOre ara¢ gereglerin
teknolojiye uygunlugu ile motivasyon arasinda giiclii bir bag vardir.

Isitma Sistemi:

“Is Yerindeki Isitma Sisteminin Yeterli Olmasi Is Motivasyonunuzda Etkili
midir?” sorusuna Orneklemin %46,7’sini olusturan 56 kisi kesinlikle etkili yanitini,
%45,8’lik kisimla 55 kisi etkili (toplamda 111 kisi) yanitini, %4,2°1ik kisimla bes kisi
kararsizim yanitini son olarak da %3,3 liik kisimla dort kisi etkisiz yanitin1 vermektedir.

Buna gore 1sitma sisteminin motivasyona etkisi ¢ok fazladir.
Havalandirma Sistemi:

“Is yerindeki havalandirma sisteminin yeterli olmasi is motivasyonunuzda etkili
midir” sorusuna ¢izelgede goriildiigii gibi 6rneklemdeki %53,3’liik kisimla 64 kisi bu
soruya kesinlikle etkili yanitini, %43,3’liik oranla 52 kisi etkili (toplamda 116 kisi)
yanitini, %3,3 liikk oranla dort kisi etkisiz yanitin1 vermektedir.Buna gore havalandirma

sisteminin motivasyona etkisi ¢ok fazladir.
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Aydinlatma Sistemi:

“Is yerindeki aydmlatma sisteminin yeterli olmas1 i3 motivasyonunuzda etkili
midir” sorusuna katilimcilarin %50,8’lik kismina sahip 61 kisi kesinlikle etkili yanitini,
%45,8’lik oranla 55 kisi etkili (toplamda 116 kisi) yanitini, %2,5 oranla 3 kisi etkisiz
yanitint ve son olarak %0,8’lik oranla bir kisi kararsizzim yanitin1 vermektedir. Sonug

olarak aydinlatma sisteminin motivasyona etkisi ¢ok fazladir.
Can Giivenligi:

“Ugiincii sahislara kars1 can giivenligini saglayacak ortamin olmasi I
motivasyonunuzda etkili midir?” Cizelge de goriildiigi gibi katilimcilarin %55,8’in1
olusturan 67 kisi bu soruya kesinlikle etkili yanitini, %35°1 olan 42 kisi etkili (toplamda
109 kisi) yanitini, %5,8°1ik kisma tekabiil eden yedi kisi kararsizim yanitini, %3,3’liik
kism1 olusturan dort kisi de etkisiz yanitim1 vermektedir. Buna gére can giivenliginin

saglandig1 ortam ile motivasyon arasinda olumlu bir iliski vardir.
Hijyenik Ortam:

“Calisma ortaminin hijyenik agisindan gilivenilir olmasi i motivasyonunuzu
etkiler mi? sorusuna katilimcilarin %71,7 sini olusturan 86 kisi kesinlikle etkili yanitini,
%25,8’lik pay oraniyla 31 kisi etkili (toplamda 117 kisi) cevabini, %1,7’lik orana sahip
2 kisi etkisiz yanitin1 ve son olarak 6rneklemin %0,8’ini olusturan bir kisi ise kararsizim
yanitin1 vermektedir. Sonug olarak hijyenik ortam ile motivasyon arasinda gii¢lii bir bag
vardir.

Katilimcilar ¢alisma alani ile ilgili 6zelliklerinden ¢alisma ortammin hijyenik
acidan giivenilir olmasima daha ¢ok 6nem vermektedirler. Aydinlatma, havalandirma ve
1sitma sistemlerinden en ¢ok onem verdikleri aydinlatma ve havalandirma sistemidir.

Digerlerine oranla en az 6nem verdikleri 6zellik ise kisiye ait bireysel ofisin olmasidir.

Is yerine ait fiziksel ortam &zelliklerinin bir alt grubu olan hizmet tesisleriyle
ilgili ozelliklerin is motivasyonu Tlzerindeki etki dereceleri ise dort soru ile
sorgulanmaktadir. Sorgulanan bu alt gruplara iliskin bulgular takip eden maddelerde

aciklanmustir.
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Bilimsel Calisma Olanaklar:

“Is Yerinizde Bilimsel Calisma Olanaklarinizin Olmas1 Is Motivasyonunuzu
Etkiler mi?” sorusuna 120 katilimcidan %40’lik paya sahip olan 48 kisi bu soruya
kesinlikle etkili yanitini, %33,3’liik kismini olusturan 40 kisi etkili (toplamda 88 kisi)
yanitini, %13,3’liik kismma tekabiil eden 16 kisi kararsizim yanitini, 6meklemin
%10’luk kismuyla 12 kisi etkisiz yanitin1 ve son olarak %3,3’liik pay oraniyla 4 kisi
kesinlikle etkisiz yanitin1 vermektedir. Buna gore bilimsel ¢alisma olanaklarmin olmasi

katilimcilarin motivasyonunu etkilemektedir.
Kiitiiphanenin Olmasi:

“Is Yerinin Kiitiiphanesinin Olmas1 Is Motivasyonunuz Uzerinde Etkili midir?”
sorusuna katilimcilarin %36,7’sine sahip 44 kisi etkili yamitini, %24°’lik kismini
olusturan 29 kisi kesinlikle etkili (toplamda 73 kisi) yanitini, %20,8 pay orantyla 25 kisi
kararsizim yanitini, %13,3’liikk oranla 16 kisi etkisiz yanitini ve son olarak %35’lik kisma
sahip olan 6 kisi kesinlikle etkisiz yanitin1 vermektedirler. Buna gore kiitliphanenin

olmasi ¢alisanlarin motivasyonunu etkilemektedir.
Laboratuarin Olmasi:

“Is Yerinin Laboratuarinin Olmas1 Is Motivasyonunuz Uzerinde Etkili midir?”
sorusuna Cizelge de goriildiigii gibi %50,8’lik kisma sahip 61 kisi bu soru karsisinda
kesinlikle etkili yanitini, katilimcilarin %37,5°1ik kisminda olan 45 kisi etkili (toplamda
106 kisi) yanitini, %5,8’lik pay oranina sahip 7 kisi kararsizi yanitini, %3,3’liikk oranla 4
kisi etkisiz cevabini ve son olarak %1,7’lik kisimla 2 kisi kesinlikle etkisiz yanitini
vermektedirler. Buna gore laboratuvarin olmasit katilimcilarin  motivasyonunu

etkilemektedir.
Sosyal Tesis:

“Is Yerinin Sosyal Tesislerinin Olmas1 Is Motivasyonunuz Uzerinde Etkili midir?”
sorusuna calisanlarin %46,7’sini olusturan 56 kisi etkili yanitini, %37,5’lik pay oranina
sahip 45 kisi kesinlikle etkili (toplamda 101 kisi) yanitin1 %10’luk pay oraniyla 12 kisi

kararsizzim yanitini, %4,2’lik oranla bes kisi etkisiz yanitin1 ve son olarak %1,7’lik
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oranla iki kisi kesinlikle etkisiz yanitin1 vermektedir. Buna gore sosyal tesis saglik

calisanlarinin motivasyonunu etkilemektedir.

Cizelge 3.6°da belirtilen 15 boyutta sorgulanan Fiziksel ortam 6zelliklerinin ¢aliganlarin
is motivasyonu iizerindeki etki derecelerine iliskin analizin genel bulgular1 asagida

belirtilmistir.

Katilimcilar hizmet tesisiyle ilgili 6zelliklerden engok laboratuvarin olmasi ile
motive olduklarin1 belitmektedirler. Cilinkii kisilerin iyi motive olabilmeleri i¢in ¢aligma
ortamlar i¢in gerekli 6zelliklerin eksiksiz olmas1 gerekmektedir. Saglik sektorii i¢in
laboratuvar olmazsa olmazlardandir. Laboratuvarin olmamasi durumunda katilimcilarin
mesleklerini eksik icra etmeleri kaginilmaz bir durum olur ve bu durumda kisilerin

motivasyonunu olumsuz etkiler.

Katilimcilarin ikinci derecede onem verdikleri hizmet tesisi 6zelligi ise sosyal
tesislerdir. Insanlar psikolojik durumlarini  azda olsa meslek hayatlarina
yansitmaktadirlar. Kisilerin psikolojik olarak kendilerini iyi hissetmeleri onlarin
motivasyonlarinida artirmaktadir. Kisilerin streslerini atabilecegi, dinlenebilecegi,

doping alabilecegi sosyal tesisler calisanlarin motivasyonunda 6nemli bir yere sahiptir.

Bu 6zellikler arasinda is yerinde kiitliphanenin olmasi ¢aligsanlarin motivasyonu

iizerinde digerlerine oranla daha az paya sahiptir.
3.7.5: Motivasyon Araclarimin Meslek Gruplarina Gore Degerlendirilmesi

Calismanin bu bdliimiine kadar motivasyon araglarinin saglik calisanlar
iizerindeki etkileri mesleki ayrim yapilmadan incelenmistir. Bununla birlikte ¢alismanin
bir diger amacininda motivasyon faktorlerinin meslek gruplarina gore farkl: etkilerinin

olup olmadigmin saptanmasi oldugu daha 6nce belirtilmistir.

Bu amag¢ dogrultusunda bu béliimde doktor, hemsire ve ebe meslek gruplarinin
motivasyon araglarina birbirlerine kiyasla farkli derecede onem verip vermedigi

incelenecektir.

Bu incelemeyi yapmak i¢in ortalamalarin analizi teknigi ile hipotez testi teknigi

yontemi uygulanmistir. Bu teknikte bir meslek grubunun, O6megin doktorlarin,
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motivasyon araci ile ilgili bir soruya besli Likert dlgegine gore verdikleri cevaplarin
ortalamas1 almarak o meslek grubunun o motivasyon araci i¢in tercih degeri bulunmus

olacaktir.

Hipotez testi kapsaminda ise doktor, hemsire ve ebe gruplari arasinda
motivasyon araglarinin etkileri agisindan fark bulunup bulunmadigi test edilmistir.
Bu amacla;
-Fiziksel ortam 6zelliklerinin performans iizerindeki, etkileri
-Ekonomik motivasyuon araglarinin gruplarin (doktor, hemsire, ebe) motivasyonu
iizerindeki etkileri
-Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarmmn meslek gruplarinin motivasyonu
iizerindeki etkileri
-Psiko-sosyal motivasyon araclarinin meslek gruplar tizerindeki etkileri aralarinda fark

olup olmadig test edilmistir.

3.7.5.1: Ekonomik Motivasyon Arag¢larimin Ortalamalarinin Analizi

Doktorlarin ekonomik motivasyon araglarinin motivasyonlar1 iizerindeki etkisini
O0lecmek icin asagidaki soru ve yargilar igin goriislerini bildirmeleri istenmistir. Bu
kapsamda yedi soru (11-a, 13-a, 13-b, 13-c, 13-d inci sorular) sorulmustur. Sorulara

alian cevaplarin ortalamalar1 Cizelge 3.7 de goriilmektedir.

Cizelge 3.7°de her bir soruya doktorlarin verdikleri cevaplarin ortalamalar1 yer
almaktadir. Cizelgede goriildiigli gibi doktorlarin ekonomik motivasyon araglarina
verdikleri 6nem derecelerinin ortalamasi 4,14’diir. Buna gore doktorlar ekonomik
motivasyon araclarinin mesleki motivasyon iizerinde etkili oldugunu ifade

etmektedirler.
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Cizelge 3.7: Ekonomik Motivasyon Araglarinin Doktorlar Uzerindeki Etkisinin

Ortalamasi
Sorular Ortalama
)
10-a) Parasal 6diillerden daha ¢ok manevi ddiillere 6nem veririm. 3,48
10-d) Ekonomik olarak kendimi giivende hissetmem motivasyonumu etkiler. 4,40
11-a) Mesleginizi icra ederken maddi 6diil almaniz motivasyonunuzda etkili mi? 4,00
13-a) Gelir diizeyinin performansiniz tizerindeki etki diizeyi nedir? 4,75
13-b) Maddi ve manevi 6diil almanin performansiniz tizerindeki etki diizeyi nedir? 4,28
13-c) Doner sermayeden alinan miktari performansiniz tizerindeki etki diizeyi nedir? 4,27
13-d) Sosyal yardim almanin performansiniz iizerindeki etki diizeyi nedir? 3,80
Toplam 29,26
Ortalama 4,18

Cizelge 3.8: Ekonomik Motivasyon Araglarinin Hemsireler Uzerindeki Etkisinin

Ortalamasi
Sorular Ortalama

(%)
10-a) Parasal 6diillerden daha ¢ok manevi ddiillere 6nem veririm. 3,65
10-d) Ekonomik olarak kendimi giivende hissetmem motivasyonumu etkiler. 4,52
11-a) Mesleginizi icra ederken maddi 6diil almaniz motivasyonunuzda etkili mi? 4,39
13-a) Gelir diizeyinin performansiniz tizerindeki etki diizeyi nedir? 4,57
13-b) Maddi ve manevi &diil almanin performansiniz iizerindeki etki diizeyi nedir? 4,46
13-c) Doner sermayeden alinan miktarin performansiniz iizerindeki etki diizeyi nedir? 4,24
13-d) Sosyal yardim almanin performansiniz iizerindeki etki diizeyi nedir? 4,02
Toplam 29,82
Ortalama 4,26

Cizelge 3.8°de goriildiigii gibi hemsirelerin ekonomik motivasyon araglarina
verdikleri 6nem derecelerinin ortalamasi 4,26’dir. Buna gore hemsireler ekonomik
motivasyon araglariin mesleki motivasyon iizerinde etkili oldugunu ifade
etmektedirler.

Cizelge 3.9’da goriildiigli gibi ebelerin  ekonomik motivasyon araglarma
verdikleri Onem derecelerinin ortalamas1 4,31’dir. Buna gore ebeler ekonomik
motivasyon araglarinin mesleki motivasyon iizerinde etkili oldugunu ifade

etmektedirler.
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Cizelge 3.9: Ekonomik Motivasyon Araglarinin Ebeler Uzerindeki Etkisinin Ortalamas1

Sorular Ortalama
()

10-a) Parasal ddiillerden daha ¢ok manevi ddiillere 6nem veririm. 3,18
10-d) Ekonomik olarak kendimi giivende hissetmem motivasyonumu etkiler. 4,65
11-a) Mesleginizi icra ederken maddi 6diil almaniz motivasyonunuzda etkili mi? 4,26
13-a) Gelir diizeyinin performansiniz tizerindeki etki diizeyi nedir? 4,79
13-b) Maddi ve manevi 6diil almanin performansiniz iizerindeki etki diizeyi nedir? 4,47
13-c) Doner sermayeden alinan miktarin performansiniz iizerindeki etki diizeyi nedir? 4,59
13-d) Sosyal yardim almanin performansiniz iizerindeki etki diizeyi nedir? 4,24
Toplam 30,17
Ortalama 4,31

Cizelge 3.10: Ekonomik Motivasyon Aracglarinin Etki Seviyelerinin Meslek

Gruplarina Gore Dagilimi

Ekonomik Motivasyon Araclarimin Etki Seviyeleri
Meslek Gruplan 1 2 3 4
Doktor Para Odiil Kara Katilma Sosyal
Yardim
Hemsire Para Odiil Kara Katilma Sosyal
Yardim
Ebe Para Kara Katilma Odiil Sosyal
Yardim

Cizelge 3.10°da da goriildiigii iizere motivasyon araglarinin doktor, hemsire ve
ebeler lzerindeki etki seviyeleri belirlenmistir. Her ii¢ grup icinde en Onemli
motivasyon araci olarak para so6z konusudur. Doktor ve hemsireler i¢in ekonomik
motivasyon ara¢larinin 6nem sirasi aynidir. Ebeler 6diil almaktan daha ¢ok kara
katilmadan motive olduklarini belirtmektedirler. Her ii¢ grubu da en az motive eden

alian sosyal yardimlardir.

3.7.5.2: Psiko-Sosyal Motivasyon Arag¢larimin Ortalamalarinin Analizi

Doktorlarin psiko-sosyal motivasyon araglarinin motivasyonlar1 tizerindeki
etkisini 0lgmek i¢in asagidaki sorular i¢in goriislerini bildirmeleri istenmistir. Bu
kapsamda 13 soru (10-b, 10-e, 10-h, 10-1, 11-b, 11-c, 11-d, 13-e, 13-f, 13-g, 13-h, 131,
13-)’inci sorular) sorulmustur. Sorulara alinan cevaplarin dagilimi Cizelge 3.11°de

goriilmektedir.
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Cizelge 3.11: Psiko-sosyal Motivasyon Araglarinin Doktorlar Uzerindeki Etkisinin

Ortalamasi

Sorular Ortalama (f )
10-b) Onemli bir iinvana sahip olmay1 daha yiiksek maasl bir ise tercih 3
ederim.
10-¢) Isimin garantili bir gelecek sagladigina inan1yorum 3,20
10-h) Isimle ilgili fikir dangilmas1 motivasyonumu etkiler. 4,25
10-1) Ozel yasamimdaki sorunlar is motivasyonumu olumsuz etkiler. 3,95
11-b) Isinizle ilgili 6vgii dolu sozler almaniz motivasyonunuzda hangi 4,25
diizeyde etkilidir?
11-c) Yaptiginiz hizmetlerden bagkalarmin  memnun olmasi 4,55
motivasyonunuzda etkili mi?
11-d) Isinizi yaparken bagimsiz hareket etmeniz motivasyonunuz 4,40
iizerinde etkili mi?
13-e) Takdir edilmek performansiniz lizerinde ne derecede etkili? 4,25
13-f) Statii sahibi olmak performansiniz iizerinde ne derece etkili? 4,13
13-g) Yetkilerinizin olmasi performansiniz iizerinde ne derecede etkili? 4,27
13-h) Emeklilik giivencesi performansiniz iizerinde ne derecede etkili? 4,40
13-1) Bagimsiz ¢alisma performansiniz iizerinde ne derecede etkili? 4,22
13- j) Fikir danisilmas1 performansiniz iizerinde ne derecede etkili? 4,28
Toplam 53,04
Ortalama 4,08

Cizelge 3.11°de goriildiigii gibi doktorlarin psiko-sosyal motivasyon araglarina
verdikleri 6énem derecelerinin ortalamasi1 4,08°dir. Buna gore doktorlar psiko-sosyal
motivasyon araglarinin mesleki motivasyon iizerinde etkili oldugunu ifade
etmektedirler.

Cizelge 3.12: Psiko-sosyal Motivasyon Araglarinin Hemsireler Uzerindeki Etkisinin

Ortalamasi

Sorular Ortalama (f )
10-b) Onemli bir iinvana sahip olmay1 daha yiiksek maash bir ise tercih 3,43
ederim.
10-e) Isimin garantili bir gelecek sagladigina inan1yorum 3,70
10-h) Isimle ilgili fikir danisilmas1 motivasyonumu etkiler. 4,30
10-1) Ozel yasamimdaki sorunlar is motivasyonumu olumsuz etkiler. 2,96
11-b) Isinizle ilgili 6vgii dolu sdzler almaniz motivasyonunuzda hangi 4,50
diizeyde etkilidir?
11-c) Yaptiginiz hizmetlerden baskalarmin  memnun  olmasi 4,72
motivasyonunuzda etkili mi?
11-d) Isinizi yaparken bagimsiz hareket etmeniz motivasyonunuz 4,24
iizerinde etkili mi?
13-e) Takdir edilmek performansiniz iizerinde ne derecede etkili? 4,43
13-f) Statii sahibi olmak performansimiz iizerinde ne derece etkili? 4,37
13-g) Yetkilerinizin olmasi performansiniz iizerinde ne derecede etkili? 4,52
13-h) Emeklilik giivencesi performansiniz iizerinde ne derecede etkili? 4,30
13-1) Bagimsiz ¢alisma performansiniz lizerinde ne derecede etkili? 4,28
13- j) Fikir danisilmas1 performansiniz iizerinde ne derecede etkili? 4,37
Toplam 54,34
Ortalama 4,18
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Cizelge 3.12°de goriildiigl gibi hemsirelerin psiko-sosyal motivasyon araglarina
verdikleri 6nem derecelerinin ortalamasi 4,18°dir. Buna gore hemsireler psiko-sosyal
motivasyon araglarinin mesleki ifade

motivasyon lizerinde etkili oldugunu

etmektedirler.

Cizelge 3.13: Psiko-sosyal Motivasyon Araglarinin Ebeler Uzerindeki Etkisinin

Ortalamasi

Sorular Ortalama (f )
10-b) Onemli bir iinvana sahip olmay1 daha yiiksek maasl bir ise tercih 2,76
ederim.
10-¢) Isimin garantili bir gelecek sagladigina inan1yorum 2,76
10-h) Isimle ilgili fikir danisilmas1 motivasyonumu etkiler. 4,09
10-1) Ozel yasamimdaki sorunlar is motivasyonumu olumsuz etkiler. 3,35
11-b) Isinizle ilgili 6vgii dolu sozler almaniz motivasyonunuzda hangi 4,24
diizeyde etkilidir?
11-c) Yaptigmiz hizmetlerden baskalarmin  memnun olmasi 4,26
motivasyonunuzda etkili mi?
11-d) Isinizi yaparken bagimsiz hareket etmeniz motivasyonunuz 3,82
iizerinde etkili mi?
13-e) Takdir edilmek performansiniz iizerinde ne derecede etkili? 4,47
13-f) Statii sahibi olmak performansiniz iizerinde ne derece etkili? 4,35
13-g) Yetkilerinizin olmasi performansiniz iizerinde ne derecede etkili? 4,26
13-h) Emeklilik giivencesi performansiniz iizerinde ne derecede etkili? 4,62
13-1) Bagimsiz ¢alisma performansiniz iizerinde ne derecede etkili? 4,26
13-j) Fikir danigilmasi performansiniz iizerinde ne derecede etkili? 4,18
Toplam 51,35
Ortalama 3,95

Cizelge 3.13’de goriildiigii gibi ebelerin psiko-sosyal motivasyon araglarina
verdikleri onem derecelerinin ortalamasi 4,01°dir. Buna gore ebeler psiko-sosyal

motivasyon araglarinin mesleki motivasyon iizerinde etkili oldugunu ifade

etmektedirler.

Cizelge 3.14: Psiko-Sosyal Motivasyon Araclarinin Etki Seviyelerinin Meslek
Gruplarina gore Dagilimi

Psiko-sosyal Motivasyon Araclarinin Etki Seviyeleri

Meslek 1 2 3 4 5 6 7
Gruplari
Doktor | Yapilmaya | Calismada | Yetkilerinin | Takdir Fikir Giivenlik Statii

Deger Bir | Bagimsizlik | Olmasi edilmek Danigilmast

Is Vermek
Hemsir | Yapilmaya | Yetkilerinin | Takdir Fikir Caligmada | Giivenlik Statii
e Deger Bir | Olmasi edilmek Danigilmast | Bagimsizlik

Is Vermek
Ebe Giivenlik | Takdir Yetkilerinin | Yapilmaya | Fikir Calismada | Statii

edilmek Olmasi Deger Bir | Danisilmas: | Bagimsizlik
Is Vermek
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Cizelge 3.14°de yer alan birden yediye kadar olan rakamlar 6nem seviyelerini
gostermektedir. Bir ¢ok etkili anlamina, yedi ise az etkili anlamina gelmektedir. Yani

birden yediye dogru motivasyon araclarinin etki seviyeleri azalmaktadir.

Cizelgede de goriildiigli gibi giivencelerinin olmas1 doktor ve hemsireleri daha
az motive ederken ebeleri ¢ok fazla motive etmektedir. Doktorlarin ¢alismada bagimsiz
hareket etmeleri durumunda motiveleri artmaktayken ebeler bundan daha az
etkilenmektedirler. Her {i¢ grupta da statii sahibi olmak az motive edici arag

konumundadir.
3.7.5.3: Orgiitsel Motivaston Araclarimin Ortalamalarimn Analizi

Doktorlarin motivasyonunu oOrgiitsel motivasyon araclarinin ne derecede
etkiledigini 6lgmek amaciyla Cizelge 3.15°te yer alan sorular sorulmus ve cevaplar
degerlendirilmistir.

Cizelge 3.15: Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglarinin Doktorlar Uzerindeki

Etkisinin Ortalamasi

Sorular Ortalama (5_)

10-c) Yiikselme olanaklart mesleki motivasyon igin ¢ok dnemlidir. 4,33
10-f) Fiziksel ¢alisma sartlari motivasyonumu etkiler 4,55
10-g) Ekiple ¢aligmam verimli olmami sagliyor 4,35
13-k) Yiikselme olanaklarmin performansiniz iizerindeki etkisi ne derecededir? 4,37
13-1) Isin cekici olmas1 performansmiz iizerindeki etkisi ne derecededir? 4,08
13-m) Fiziksel ¢alisma sartlar1 performansiniz iizerindeki etkisi ne 4,45
derecededir?

13-n) Ekip caligmasi performansiniz iizerindeki etkisi ne derecededir? 4,30
13-0) Adaletli ve siirekli disiplin sistemi performansiniz tizerindeki etkisi ne 4,60
derecededir?

Toplam 34,96
Ortalama 4,37

Cizelge 3.15°de gorildigii gibi doktorlarin Orgiitsel- yonetsel motivasyon
araglarima verdikleri 6nem derecelerinin ortalamasi 4,37’dir. Buna gore doktorlarin
orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarinin mesleki motivasyon iizerinde etkili oldugunu

ifade etmektedirler.
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Cizelge 3.16: Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglarinin Hemsireler Uzerindeki

Etkisinin Ortalamasi

Sorular Ortalama (5_)

10-c) Yiikselme olanaklart mesleki motivasyon i¢in ¢ok dnemlidir. 4,33
10-f) Fiziksel ¢alisma sartlari motivasyonumu etkiler 4,41
10-g) Ekiple ¢aligmam verimli olmami sagliyor 4,41
13-k) Yiikselme olanaklarmin performansiniz iizerindeki etkisi ne derecededir? 4,46
13-1) Isin cekici olmas1 performansmiz iizerindeki etkisi ne derecededir? 4,37
13-m) Fiziksel ¢alisma sartlar1 performansiniz iizerindeki etkisi ne 4,50
derecededir?

13-n) Ekip caligmasi performansiniz iizerindeki etkisi ne derecededir? 4,52
13-0) Adaletli ve siirekli disiplin sistemi performansiniz tizerindeki etkisi ne 4,54
derecededir?

Toplam 35,52
Ortalama 4,44

Cizelge 3.16’da goriildiigii gibi hemsirelerin  orgiitsel-yonetsel motivasyon
araglarina verdikleri 6nem derecelerinin ortalamasi 4,44°dir. Buna gore hemsirelerin
orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarinin mesleki motivasyon iizerinde etkili oldugunu

belirtmektedirler.

Cizelge 3.17: Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglarinin Ebeler Uzerindeki Etkisinin

Ortalamasi
Sorular Ortalama (f )

10-c) Yiikselme olanaklart mesleki motivasyon igin ¢ok dnemlidir. 4,35
10-f) Fiziksel ¢alisma sartlari motivasyonumu etkiler 4,47
10-g) Ekiple ¢aligmam verimli olmami sagliyor 4,21
13-k) Yiikselme olanaklarmin performansiniz iizerindeki etkisi ne derecededir? 4,56
13-1) Isin cekici olmas1 performansmiz iizerindeki etkisi ne derecededir? 4,00
13-m) Fiziksel ¢alisma sartlar1 performansiniz iizerindeki etkisi ne 4,65
derecededir?

13-n) Ekip calismasi performansiniz iizerindeki etkisi ne derecededir? 4,32
13-0) Adaletli ve siirekli disiplin sistemi performansiniz tizerindeki etkisi ne 4,74
derecededir?

Toplam 35,36
Ortalama 4,42

Cizelge 3.17°de goriildiigli gibi ebelerin 6rgiitsel-yonetsel motivasyon araglarina
verdikleri 6nem derecelerinin ortalamasi 4,44°dir. Buna gore ebelerin orgiitsel-yonetsel
motivasyon araglarinin mesleki motivasyon iizerinde etkili oldugunu ifade
etmektedirler.

Buraya kadar orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarinin her ii¢ grup icinde etki

derecelerini belirttik. Bu etki dereveleri 6zet bir sekilde Cizelge 3.18’de sunulmaktadir.
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Cizelge 3.18: Orgiitsel ve Yonetsel Araclarinin Etki Seviyelerinin Meslek

Gruplarina Gore Dagilimi

Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araclarimin Etki Seviyeleri

Meslek 1 2 3 4 5

Gruplari

Doktor Adaletli ve Fiziksel Yikselme Ekip Cahismas1 | Isin Cekici
Siirekli Disiplin | Calisma Olanaklar1 Olmasi
Sistemi Sartlar1

Hemsire Adaletli ve Ekip Fiziksel Yikselme Isin Cekici
Siirekli Disiplin | Calismas1 | Calisma Olanaklar1 Olmasi
Sistemi Sartlar1

Ebe Adaletli ve Fiziksel Yikselme Ekip Cahismas1 | Isin Cekici
Siirekli Disiplin | Calisma Olanaklar1 Olmasi
Sistemi Sartlar1

Cizelge 3.18’de yer alan birden bese kadar olan rakamlar ¢cok motive edenden
az motive edene dogru siralanmistir. Her {i¢ grubuda en ¢ok motive eden adaletli ve
siirekli disiplin sistemin olmasi iken en aza motive eden ise isin ¢ekici olmasi

motivasyon aracidir.

3.7.5.4: Fiziki Ortam Ozellikleri Ortalamalarimin Analizi

Doktorlarin, hemsirelerin  ve ebelerin fiziki ortam o6zelliklerinin is
motivasyonlarindaki etkilerini 6lgmek i¢in Cizelge 3.19°da yer alan sorular sorulmus

ve alinan cevaplarin ortalama degerleri hesaplanmistir

Cizelge 3.19°da goriildiigi gibi her Ui¢ grup ig¢inde ¢alisma alani ile ilgili 6zellikler

hizmet tesisi ile ilgili oOzelliklerden daha Onemlidir. Her ii¢ grup i¢inde i
motivasyonlarin1 en ¢ok etkileyen caligma alani ile ilgili 6zelligi ¢alisma ortaminin
hijyenik agidan giivenilir olmasidir. Doktor ve hemsireler hizmet tesisi ile ilgili
ozellikler arasinda laboratuarin olmasi ile motive olurken, ebeler sosyal tesislerin olmasi
ile motive olmaktadirlar.

Motivasyon araglart ile ilgili oran analizlerinin meslek gruplarina gore

dagilimmin sunuclar Cizelge 3.20°de gosterilmektedir.
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Cizelge 3.19: Fiziksel Ortam Ozelliklerinin Etki Seviyelerinin Meslek Gruplarina gore

Dagilimi
Fiz._iksel‘Ortaitm Ortalamalar (f )

Ozellikleri Doktor Hemsire Ebe
Muayene ortaminin 4,60 4,04 436
yeterliligi
Mesleki malzemelerin 4,65 441 4,50
yeterliligi
Kisiye ait bireysel ofisin 4,32 3,76 4,29
olmasi
Ofis donaniminin 440 391 426
yeterliligi
Muayene i¢in hasta 4,60 441 4,65
kaydmnm planl bir sekilde
yapilmasi
Calisma ortamindaki arag 4,65 437 4,59
ve gereglerin teknolojiye
uygun olarak diizenli
yenilenmesi
Isitma sisteminin yeterli 4,55 426 426
olmasi
Havalandirma sisteminin 4,60 433 4,50
yeterli olmasi
Avydinlatma sisteminin 4,58 433 447
yeterli olmasi
Uciincii sahislara karsi can 4,60 428 444
giivenligini saglayacak
ortamin olmast
Calisma ortaminin hijyenik 4,68 4,61 4,76
acidan giivenilir olmast
Bilimsel ¢aligma yapma 3,85 4,07 3,97
olanaklarinin olmast
Kiitiiphanesinin olmasi 3,58 3,48 3,85
Laboratuarinin olmasi 437 4,36 426
Sosyal tesislerinin olmasi 4,18 3,96 435
Toplam 66,61 62,58 65,51
Ortalama 441 4,17 4,36

. Cizelge 3.20: Motivasyon Araglarinin Etki Seviyelerinin Meslek Gruplarina Gore

Ortalamalart
Motivasyon Araclarinin Ortalamalari (~f )
Meslek Gruplan Ekonomik Psiko-Sosyal Orgiitsel
Doktor 4,18 4,08 4,37
Hemsire 4,26 4,18 4,44
Ebe 431 3,95 442

Sonug olarak, ¢izelge 3.20°de de goriildiigii tizere meslek gruplarini en ¢ok motive eden

orgiitsel motivasyon araclari, en az motive eden ise psiko-sosyal motivasyon araglaridir.
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3.7.5.5: Hipotezlerin Test Edilmesi

Kurulan hipotezlerin testi igin T- testi kullanilmaktadir. T-testi ikili iliskisiz
orneklem ortalamalar1 arasinda fark olup olmadigini test etmek icin kullanilir
(Biiyiikoztiirk, 2004:39). Bu test asagidaki kurallara gore ve bulunan P degeri ise
anlamlilik katsayis1 a = 0,10’a gore degerlendirilecektir.

Buna gore:

P degeri < 0,10 ise Ho red edilir. ( H1 kabul edilir.)

P degeri > 0,10 ise Ho red edilemez. ( Ho kabul edilir.)

Bu test ile ilgili kurulan hipotezler ve test sonuglart asagida gosterilmektedir.

Fiziksel ortam ve performans;

Hipotez 1: Fiziksel ortam 0Ozelliklerinin performansa etkisi doktor ve hemsirelere gore

farklilik gostermektedir.

Ho: Doktor ve hemsireler i¢in fiziksel ortam 6zelliklerinin performansa etkisi
esittir.
H1: Doktor ve hemsireler icin fiziksel ortam 6zelliklerinin performansa etkisi

esit degildir.

Cizelge 3.21: Fiziksel Ortam Ozellikleri Hipotez Testi (Doktor-Hemsire)

F Sig t degeri df Sig(2-tailed)

Fiziksel Ortam | 0,290 0,592 2,146 84 0,035
Ozellikleri

Bulunan P degeri 0,035°dir. Dolayisiyla 0,035<0,05 oldugundan Ho red edilir. Yani

doktor ve hemsireler i¢in fiziksel ortam 6zelliklerinin performansa etkisi esit degildir.
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Hipotez 2: Fiziksel ortam Ozelliklerinin performansa etkisi doktor ve ebelere gore

farklilik gostermektedir.

Ho: Doktor ve ebeler i¢in fiziksel ortam Ozelliklerinin performansa etkisi
esittir.
H1: Doktor ve ebeler i¢in fiziksel ortam 6zelliklerinin performansa etkisi esit

degildir.

Cizelge 3.22: Fiziksel Ortam Ozellikleri Hipotez Testi (Doktor-Ebe)

F Sig t degeri df Sig(2-tailed)

Fiziksel Ortam | 0,124 0,726 0,371 72 0,712
Ozellikleri

Bulunan P degeri 0,712°dir. Dolayisiyla 0,712>0,05 oldugundan Ho red edilemez. Yani,

doktor ve ebeler icin fiziksel ortam 6zelliklerinin performansa etkisi esittir.

Ekonomik Motivasyon Faktorleri;

Hipotez 3: Fkonomik motivasyon araclarinin motivasyona etkisi doktor ve hemsirelere

oore farklilik gostermektedir.

Ho: Ekonomik motivasyon araclarinin motivasyona etkisi doktor ve
hemsgireler i¢in esittir.
H1: Ekonomik motivasyon ara¢larinin motivasyona etkisi doktor ve

hemsgireler icin esit degildir.

Cizelge 3.23: Ekonomik Motivasyon Faktorleri Hipotez Testi (Doktor- Hemsire)

F Sig t degeri df Sig(2-tailed)

Ekonomik Motivasyon | 2,735 0,102 -0,957 84 0,341

Faktorleri

Bulunan P degeri 0,712°dir. Dolayisiyla 0,341>0,05 oldugundan Ho red edilemez. Yani

ekonomik motivasyon arag¢larinin motivasyona etkisi doktor ve hemsireler i¢in esittir.
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Hipotez 4: Ekonomik motivasyon araclarinin motivasyona etkisi hemsire ve ebelere

oore farklilik gostermektedir.

Ho: Ekonomik motivasyon ara¢larinin motivasyona etkisi hemsireler ve ebeler
i¢in esittir.
H1: Ekonomik motivasyon ara¢larinin motivasyona etkisi hemsireler ve ebeler

icin esit degildir.

Cizelge 3.24: Ekonomik Motivasyon Faktorleri Hipotez Testi (Hemsire-Ebe)

F Sig t degeri df Sig(2-tailed)

Ekonomik Motivasyon | 1,287 | 0,260 -0,517 78 0,607

Faktorleri

Bulunan P degeri 0,607°dir. Dolayisiyla 0,607>0,05 oldugundan Ho red edilemez. Yani

ekonomik motivasyon araglarinin motivasyona etkisi hemsireler ve ebeler i¢in esittir.
Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon Araclari;

Hipotez 5: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarinin motivasyona etkisi doktor ve

hemsirelere gore farklilik gostermektedir.

Ho: Orgiitsel ve ydnetsel motivasyon araclarinin motivasyona etkisi doktor ve
hemsgireler i¢in esittir.
H1: Orgiitsel ve ydnetsel motivasyon araglarmin motivasyona etkisi doktor ve

hemsireler i¢in esit degildir.

Cizelge 3.25: Orgiitsel-Y6netsel Motivasyon Faktorleri Hipotez Testi (Doktor-Hemsire)

F Sig t degeri df Sig(2-tailed)

Orgiitsel-Yonetsel 0,852 | 0,359 -0,613 84 0,541

Motivasyon Faktorleri

Bulunan P degeri 0,541°dir. Dolayisiyla 0,541>0,05 oldugundan Ho red edilemez. Yani
orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin motivasyona etkisi doktor ve hemsireler

i¢in esittir.
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Hipotez 6: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarinin motivasyona etkisi hemsirelere

ve ebelere gore farklilik gdstermektedir.

Ho: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin motivasyona etkisi
hemsirelere ve ebeler i¢in esittir.
H1: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarmin motivasyona etkisi

hemsirelere ve ebeler icin esit degildir.

Cizelge 3.26: Orgiitsel-Y6netsel Motivasyon Faktdrleri Hipotez Testi (Hemsire-Ebe)

F Sig t degeri df Sig(2-tailed)

Orgiitsel-Yonetsel 0,075 | 0,785 0,273 78 0,786

Motivasyon Faktorleri

Bulunan P degeri 0,786°dir. Dolayisiyla 0,786>0,05 oldugundan Ho red edilemez. Yani
Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin motivasyona etkisi hemsirelere ve ebeler
i¢in esittir.

Psiko-sosyal Motivasyon Araclari;

Hipotez 7: Psiko-sosyal motivasyon araclarinin motivasyona etkisi doktor ve

hemsirelere gore farklilik gostermektedir.

Ho: Psiko-sosyal motivasyon araglarinin motivasyona etkisi doktor ve
hemsgireler i¢in esittir.
HI: Psiko-sosyal motivasyon araglarinin motivasyona etkisi doktor ve

hemsgireler icin esit degildir.

Cizelge 3.27: Psiko-sosyal Motivasyon Faktorleri Hipotez Testi (Doktor-Hemsire)

F Sig t degeri df Sig(2-tailed)

Psiko-sosyal 1,466 | 0,229 -1,104 84 0,273

Motivasyon Faktorleri

Bulunan P degeri 0,273 diir. Dolayisiyla 0,273>0,05 oldugundan Ho red edilemez. Yani

psiko-sosyal motivasyon araglarinin motivasyona etkisi doktor ve hemsireler i¢in esittir.

97



Hipotez 8: Psiko-sosval motivasyon araclarinin motivasyona etkisi hemsirelere ve

ebelere gore farklilik gostermektedir.

Ho: Psiko-sosyal motivasyon ara¢larinin motivasyona etkisi hemsireler ve

ebeler i¢in esittir.

H1: Psiko-sosyal motivasyon araglarinin motivasyona etkisi hemsireler ve

ebeler icin esit degildir.

Cizelge 3.28: Psiko-sosyal Motivasyon Faktorleri Hipotez Testi (Hemsire-Ebe)

F

Sig

t degeri

df

Sig(2-tailed)

Psiko-sosyal

Motivasyon Faktorleri

2,784

0,099

2,194

78

0,031

Bulunan P degeri 0, 031°dir. Dolayistyla 0,031<0,05 oldugundan Ho red edilir. Yani

psiko-sosyal motivasyon araglarmin motivasyona etkisi hemsireler ve ebeler i¢in esit

degildir.
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SONUC VE ONERILER

Saglik isletmeleri emek yogun hizmet isletmeleridir. Bu hizmet isletmelerinin

amaclarina ulasabilmesi bilinyesinde bulunan saglik calisanlart ile miimkiindiir.

Calisanlar yaptiklar1 ise ne kadar c¢ok motive olurlarsa hastanenin amacina ulasmasina

o Olgiide katkida bulunurlar. Calisanlarin islerine motive olmalar1 da, motivasyonu

artirier araclarin etkin kullanimiyla miimkiin olmaktadir.

Hastanelerde c¢alisanlarin motivasyonunu belirlemek i¢in gerceklestirilen bu

calismada elde edilen sonuglar, once saglik calisanlarin1 meslek gubuna ayirmadan bir

biitin olarak, daha sonra ise doktor, hemsire ve ebe olarak ii¢ gruba ayrilmis sekilde

degerlendirilmistir. Elde edilen sonuglar ise asagidaki maddelerde siralanmaistir.

1. Saghk Cahlsanlarmin Is Motivasyonlarinda Hangi Araclarin Onemli Oldugu

Ile Tigili Sonuglar;

Saglik calisanlar1 parasal Odiillerden daha c¢ok manevi Odiillere 6nem
vermektedirler.

Katilimcilarin motivasyonunda, tinvan ve yiiksek maas esit derecede giiclii
motivasyon faktorleri olarak belirlenmistir.

Yiikselme olanaklart saglik calisanlarinin motivasyonu i¢in onemli bir arag
konumundadir.

Ekonomik giliven saglik calisanlarinin motivasyonu i¢in Onemli bir arag
konumundadir.

Katilimcilar, isleri ile gelecek garantisi arasinda olumlu bir iliski
gormektedirler.

Fiziksel calisma sartlar1 saglik calisanlarinin motivasyonu i¢in énemli bir arag
konumundadir.

Saglik ¢alisanlari, ekip ¢aligsmasi ile verim arasinda olumlu bir iligski oldugunu
ifade etmislerdir.

Oneri sistemleri saglik ¢alisanlarinin motivasyonunda dnemli bir yere sahiptir.
Katilimcilar 6zel yasamla is motivasyonu arasinda énemli bir iligski oldugunu

ifade etmislerdir.
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2. Genel Motivasyon Araclarimn Saghk Calisanlar1 Uzerindeki Etki Dereceleri ile
flgili Sonuglar;

e Saglik calisanlarinin maddi 6diill almalari motivasyonlarini onemli derecede
etkilemektedir.

e Saglik calisanlarinin takdir edilmesi motivasyonlarini  Onemli derecede
etkilemektedir.

e Saglik calisanlarinin  yaptiklart  islerden bagkalarinin - memnun olmasi
motivasyonlarini 6nemli derecede etkilemektedir.

e Saglik ¢alisanlarinin motivasyonunu bagimsiz hareket etmeleri etkilemektedir.
Saglik c¢alisanlarinin  motivasyonunu maddi  o6diil, ovgili, baskalarinin

memnuniyeti ve bagimsiz caligma 6nemli motivasyon araclar1 arasindadir. Bu dort

boyut arasinda en 6nemlisi ise bagkalarinin memnuniyetidir.

3. Motivasyon Araclarmin Saghk Calisanlarmin Is Performanslar

Uzerindeki Etkileri le Tlgili Sonuclar;

e Gelir diizeyi saglik ¢alisanlarin performansini 6nemli derecede etkilemektedir.

e Maddi ve manevi 6diil almak saglik calisanlarinin performansini 6nemli
derecede etkilemektedir.

e Kara katilmak saglk calisanlarinin  performansini  6nemli  derecede
etkilemektedir.

e Sosyal yardim saglik ¢aliganlarinin performansini etkilemektedir.

e Takdir edilmek katilimcilarin performansi i¢in 6nemli derecede etkilidir.

e Statii sahibi olmak calisanlarin performanslarin1 6nemli derecede etkilemektedir.

e Yetki sahibi olmak saglik c¢alisanlarmin performansini 6nemli derecede
etkilemektedir.

e Emeklilik glivencesi ile is performansi arasinda giiclii bir bag vardir.

e Bagimsiz ¢aligma ile performans arasinda 6nemli bir etkilesim vardir.

e Saglik ¢alisanlarina, isleriyle ilgili fikir danisilmasi performanslarint 6nemli
derecede etkilemektedir.

e Yiikselme olanaklar ile performans arasinda énemli bir iliski bulunmaktadir.

e Isin cekici olmas1 performans: etkilemektedir.

e Fiziksel ¢alisma sartlar1 performans iizerinde ¢ok etkilidir.
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Ekip calismasinin performans iizerinde etkisi ¢ok fazladir.

Adaletli ve siirekli disiplin sistemi performans iizerinde ¢ok etkilidir.

4. Fiziksel Ortam Ozelliklerinin Saghk Cahsanlar1 Uzerindeki Etkisi ile Tlgili
Sonuglar;

Muayene ortaminin yeterliligi is motivasyonunuda ¢ok etkilidir.

Mesleki malzemenin yeterliligi is motivasyonunda 6nemli derecede etkilidir.

Bireysel ofisin olmasi is motivasyonunu etkilemektedir.

Ofis donaniminin yeterliligi motivasyon iizerinde etkilidir.

Hasta kaydinin diizenli olarak yapilmasi motivasyonu ¢ok etkilemektedir.

Arag gereclerin teknolojiye uygunlugu ile motivasyon arasinda giiclii bir bag
vardir.

Isitma sisteminin motivasyona etkisi ¢ok fazladir.

Havalandirma sisteminin motivasyona etkisi ¢ok fazladir.

Aydinlatma sisteminin motivasyona etkisi ¢ok fazladir.

Can giivenliginin saglandig1 ortam ile motivasyon arasinda olumlu bir iliski
vardir.

Hijyenik ortam ile motivasyon arasinda gii¢lii bir bag vardir.

Bilimsel g¢alisma olanaklarinin  olmast  katilimcilarin ~ motivasyonunu
etkilemektedir.

Kiitliphanenin olmas1 ¢alisanlarin motivasyonunu etkilemektedir.

Laboratuvarin olmasi katilimcilarin motivasyonunu etkilemektedir.

Sosyal tesis saglik ¢alisanlarinin motivasyonunu etkilemektedir

Katilimcilar ¢alisma alani ile ilgili 6zelliklerinden ¢alisma ortaminin hijyenik

acidan giivenilir olmasina daha ¢ok 6nem vermektedirler. Aydinlatma, havalandirma ve

1sitma sistemlerinden en ¢ok onem verdikleri aydinlatma ve havalandirma sistemidir.

Digerlerine oranla en az 6nem verdikleri 6zellik ise kisiye ait bireysel ofisin olmasidir.

Hizmet tesisi ile ilgili 6zelliklerden saglik ¢alisanlart tizerinde en ¢ok etkili olan,

laboratuvarin olmasi en aza etkili olan ise kiitliphanenin olmasidir.
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5. Motivasyon Araclarimin Meslek Gruplar1 ( Doktor, hemsire, ebe) Uzerindeki
Etkileri ile Tlgili Sonuclar;

e Herii¢ grup icinde en cok etkili olan ekonomik motivasyon araclar arasinda yer
alan paradir.

e Doktorlar, hemsireler ve ebeler ekonomik,psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel
motivasyon araglarinin mesleki motivasyon iizerinde etkili oldugunu ifade
etmektedirler.

e FEkonomik motivasyon araglar1 arasinda her {i¢ grup i¢inde en ¢ok etkili olan
paradir.

e Psiko-sosyal motivasyonlara arasinda doktor ve hemsireler i¢in en c¢ok etkili
olan yapilmaya deger bir is yapmak iken ebeler i¢in giivencedir.

o Orgiitsel ve ydnetsel motivasyon araglari arasinda her ii¢ grup iginde adaletli ve

stirekli disiplin sistemi yer almaktadir.

6. Fiziksel Ortam Ozelliklerinin Meslek Gruplar i¢in Degerlendirilmesi

e Her ii¢ grup i¢inde caligma alami ile ilgili 6zellikler hizmet tesisi ile ilgili
ozelliklerden daha 6nemlidir.

e Her ii¢ grup i¢inde is motivasyonlarini en ¢ok etkileyen ¢alisma alani ile ilgili
ozelligi caligma ortaminin hijyenik acidan giivenilir olmasidir.

e Doktor ve hemsireler hizmet tesisi ile ilgili 6zellikler arasinda laboratuarin
olmast ile motive olurken, ebeler sosyal tesislerin olmasi ile motive

olmaktadirlar.

Oneriler:
Elde edilen bulgulara gore, saglik isletmelerini yoneten yoneticilere,saglik calisanlarina

yonelik motivasyon uygulamalarinda yararl olabilecek baslica 6neriler sunlardir:

e Saglik calisanlarinin motivasyonunu artirmak i¢in parasal odiillerden daha ¢ok
manevi 6diilleri tercih etmeliler.
e Fiziksel ortam oOzelliklerinden ortamin hijyenik olmasi ile 1sitma ve

havalandirma sistemlerine gerekli 6nemi vermeliler.

102



e Yoneticiler saglik isletmelerinde adaletli davranmalilar.
e Saglik calisanlarinin 1yi performans saglamasini isteyen yoneticiler prim

uygulamasi yaparak calisanlarinin gelir diizeylerini artilmalilar.

Bu ¢alismada motivasyonun ekonomik, psiko-sosyal ve oOrgiitsel- yonetsel
motivasyon araglart iizerinde durulmustur. Ancak motivasyon iizerinde dogrudan
etki plan “stres” kendi basma bir biitlin olusturup ayrica incelenmeye deger
olacagindan, kapsam dis1 birakilmistir. Bu konuda yapilabilecek diger ¢algsmalarda

stres boyutununda dikkate alinabilecegi degerlendirilmektedir.

Bunu yani sira, bu arastirmada motivasyonla ilgili olan “mesleki tatmin” ve
“ise yabancilasma” gibi boyutlarda yukarida belirtilen benzer gerekce ile kapsam
dis1 birakilmastir.
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EK-1
T.C.
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SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
ISLETME YONETIMIi YUKSEK LISANS PROGRAMI

Sayin Katilimci,

Bu anket, “Hastanelerde doktor ve hemsirelerin motivasyonunu etkileyen faktorleri”
arastirmak amaciyla diizenlenmistir. Anketin doldurulmasi sirasinda kimlik bilgilerinin
yazilmasina gerek yoktur.
Ankete igtenlikle vereceginiz cevaplar, katiliminiz ve degerli zamaniniz i¢in simdiden
tesekkiir ederim.

SEYHAN KORKMAZ

“Hastanelerde Doktor ve Hemsirelerin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler”i
Belirlemeye Yonelik Anket Formu

Liitfen tercihlerinizi ilgili secenegin yamindaki parantezli boliime carpi (x)
isareti koyarak belirtiniz.

1- Mesleginiz nedir?

2- Egitim durumunuz nedir?
() Lise ve Dengi Okul

() Onlisans

( ) Lisans

() Yiksek Lisans

() Doktora

3- Dogum tarihiniz nedir?
() 1990-1983

() 1982-1975

() 1974- 1964

() 1963-1958

() 1957 ve tiistii

4- Medeni durumunuz nedir?
( )Evl
( ) Bekar

5- Kag ¢ocugunuz var?

( ) Yok
()
()
()

[US T N
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6- Hangi boliimde ¢alistyor sunuz?

7- Saglik sektoriinde kag yildir ¢alistyor sunuz?
( )0-5yil

( )6-11y1l

( )12-17yil

() 1824yl

()25 yil ve tisti

8- Kag yildir bu hastanede gorev yapiyor sunuz?
( )0-5yil

( )6-11y1l

( )12-17yil

() 1824 yil

()25 yil ve tisti

9- Aylik geliriniz nedir?
()5000-999 YTL

() 1000-1999 YTL

( )2000-2999 YTL

( )3000-4999 YTL
() 5000 YTL ve uistii
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10-Asagida motivasyon faktorleriyle ilgili baz1 bilgiler verilmistir. Bu bilgilere katilim
diizeylerinizi belirtiniz.

MOTIVASYON Kesinlikle Kesinlikle
FAKTORLERI katiltyorum | Katiliyorum | Kararsizim Katilmiyorum | katilmiyorum

10-a) Parasal ddiillerden
daha ¢ok manevi ddiillere
Onem veririm.

10-b) Onemli bir iinvana
sahip olmay1 daha yliksek
maagl bir ige tercih
ederim.

10-c) Yiikselme
olanaklar1 mesleki
motivasyon i¢in ¢ok
Onemlidir.

10-d) Ekonomik giiven
mtotivasyon igin
onemlidir.

10-¢) Isimin garantili bir
gelecek sagladigma
inantyorum.

10-f) Fiziksel ¢caligma
sartlart motivasyonumu
etkiler.

10-g) Ekiple ¢caligmam
verimli olmami sagliyor.

10-h) Isimle ilgili fikir
danigilmast
motivasyonum igin
onemlidir.

10-1) Ozel yasamimdaki
sorunlar ile is
motivasyonum arasinda
ters bir iligki vardir

11- Asagida motivasyon faktdrleri verilmistir. Bunlarin motivasyonunuzdaki etki
diizeylerini belirtiniz.

MOTIiVASYON FAKTORLERI Kesinlikle | Etkili | Kararsizim | Etkisiz | Kesinlikle
etkili Etkisiz

11-a) Mesleginizi icra ederken maddi 6diil
almaniz motivasyonunuzda etkili mi?

11-b) Isinizle ilgili 6vgii dolu sdzler
almaniz motivasyonunuzda hangi diizeyde
etkilidir?

11-c) Yaptiginiz hizmetlerden baskalarinin
memnun olmasi motivasyonunuzda etkili
mi?

11-d) Isinizi yaparken bagimsiz hareket
etmeniz motivasyonunuz iizerinde etkili
mi?
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12- Asagidaki fiziksel ortam ozelliklerinin is motivasyonu tizerindeki etki
derecelerini belirtiniz

Calisma Alam Ile Ilgili Kesinlikle | Etkili Kararsizim | Etkisiz | Kesinlikle
Ozellikler Etkili Etkisiz

12-a) Muayene ortaminin
yeterliligi

12-b) Mesleki malzemelerin
yeterliligi

12-c) Kisiye ait bireysel
ofisin olmasi

12-d) Ofis donaniminin
yeterliligi

12-e) Muayene i¢in hasta
kaydinin planl: bir sekilde
yapilmasi

12-f) Calisma ortamindaki
ara¢ ve gereclerin teknolojiye
uygun olarak diizenli
yenilenmesi

12-g) Isitma sisteminin
yeterli olmasi

12-h) Havalandirma
sisteminin yeterli olmasi

12-1) Aydinlatma sisteminin
yeterli olmasi

12-j) Ugiincii sahislara kars1 can
giivenligini saglayacak ortamin
olmasi

12-k) Calisma ortaminin
hijyenik agidan giivenilir

olmasi
Hizmet Tesisleriyle Tlgili Kesinlikle | Etkili Kararsizim | Etkisiz | Kesinlikle
Ozellikler Etkili Etkisiz

12-1) Bilimsel ¢alisma yapma
olanaklarinin olmasi

12-m) Kiitliphanesinin
olmasi

12-n) Laboratuarinin olmasi

12-0) Sosyal tesislerinin
olmasi
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13- Asagidaki motivasyon araclarinin performansiniz iizerindeki

degerlendiriyorsunuz?

etkisini nasil

MOTIVASYON ARACLARI

Cok
etkili

Etkili

Kararsizim

Etkisiz

Cok
etkisiz

13-a) Gelir diizeyi

13-b) Odiil almak ( maddi- manevi)

13-c) Kara katilmak ( doner
sermayeden alinan miktar)

13-d) Sosyal yardim almak

13-e) Takdir edilmek

13-f) Statii sahibi olmak

13-g)Yetkilerinizin olmasi

13-h) Emeklilik glivencesi

13-1) Bagimsiz ¢aligma

13-j) Fikir danisilmasi

13-k) Yiikselme olanaklari

13-1) Isin gekici olmasi

13-m) Fiziksel ¢alisma sartlari

13-n) Ekip calismasi

13-0) Adaletli ve stirekli disiplin
sistemi
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