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1.0ZET

Bu arastirma, ¢ocuk servislerinde calisan hemsirelerin motivasyon diizeyi ve
etkileyen faktorleri belirlemek amaci ile tanimlayici olarak gergeklestirildi. Arastirma
verileri Ekim 2009 — Subat 2010 tarihleri arasinda Istanbul ilinde yer alan bes
hastanenin ¢ocuk servislerinde ¢alisan ve ¢alismay1 kabul eden toplam 104 hemsireden
elde edildi. Arastirma verileri sosyo-demografik belirlemeye yonelik soru formu 30
soruluk Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri ile toplandi. Calismada Motivasyon
Kaynaklar1 Envanterinin giivenirlik katsayisina bakildi. Tiim envanter i¢in Cronch Alfa
0,86, alt boyutlar i¢cin 0,71-0,79 arasinda bulundu. Veriler SPSS 15 programi ile
degerlendirildi. Degerlendirmede t testi, Mann Whitney U testi, Kruskal Wallis analizi
kullanild1i. Hemsirelerin motivasyon kaynaklar1 envanterinden toplamda 114,38+ 39,85
puan (en diisiik 38 en yiiksek 192) aldiklar1 belirlendi. Hemsirelerin aylik gelir durumu,
toplam calisma yil1, hastane yonetimin basarili olanlar1 édiillendirme durumuna gore
icsel motivatorler alt boyutu puan ortalamalari; ¢alistifi hastaneden memnun olma
durumuna gore digsal motivatorler alt boyutu puan ortalamalari; ¢alisma pozisyonu,
calisma ortaminda gerekli olan arag¢ ve gerecin yeterlilik durumuna gore i¢giidiisel siireg
motivatorler alt boyutu puan ortalamalari; hastane yOnetiminin basarili olanlari
odiillendirme durumuna gore hedef icsellestirme motivatorler alt boyutu puan
ortalamalari; medeni durum, ¢ocuk sayisi, hastane tipi, toplam ¢alisma yili, su andaki
hastanede calisma siiresi, ¢alisma pozisyonu, hastanede hemsireler i¢in sosyal etkinlik
yapilma durumuna gore aragsal motivatorler alt boyutu puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark oldugu; cinsiyet, egitim durumu, ¢alisma sekli, meslegi
isteyerek se¢me, hemsire olmaktan memnun olma, hastanede alt iist arasindaki iletisim,
calistig1 birimden memnun olma durumuna goére motivasyon kaynaklari envanteri alt

boyutlarindan alinan puanlarin arasinda anlamli fark olmadig: belirlendi.

Anahtar kelimeler; cocuk hemsiresi, hastane, motivasyon,



SUMMARY
The Motivation Levels of Nurses Working at Children Services and The

Motivation Factors

This research was conducted as a description investigation in order to determine
the motivation factors and motivation levels of the nurses working at child services.
Data of the research was obtained between the time interval October 2009 and February
2010, from the 104 nurses working in the child services in five different hospitals in
Istanbul. Research data for socio-demographic determination was derived from
Inventory of Motivation Resources which contains 30 questions. In the study, the
coefficient of reliability of Inventory of Motivation Resources was applied. Cronch Alfa
was found 0,86 for whole inventory and between 0,71 — 0,79 for the sub-dimensions.
Data of the study were analized using the computer software SPSS 15 version. T test,
Mann Whitney U test and Kruskal Wallis analysis were used to evaluate the data of the
study. It was determined that nurses took totally 114,38 + 39,85 points (the lowest is 38
and the highest is 192 points) from the inventory of motivation resources. According to
the average points of motivation sub-dimensions there are statistically significant
differences between inner motivator sub-dimention consisting of mountly income of
nurses, total working year, rewarding for successful of nurses from the hospital
management; external motivator sub-dimention including satisfaction from the hospital,;
instinctive motivator sub-dimention which are working position and satisfactoriness of
tools in the working ambient; aim motivation sub- dimention that is rewarding for
successful of nurses from the hospital management; and implemental motivator sub-
dimention that are marital status, number of children, type of hospital, total working
year, working year at present hospital, working position and social events for nurses at
hospital. On the other hand, there is no significant differences between the points of
motivation sub-dimentions of inventory of motivation resources consisting of sex,
education, working style, intentionally choosen career, being satisfy from nursing,

communication with superiors and others and satisfaction from the working unit.

Key words; child nurse, hospital, motivation



2.GIRIS

Isletmelerin temelini olusturan insamin etkin, verimli ve istekli calismasi
motivasyonun saglanmasiyla miimkiindiir. Ozellikle insan hayatinin s6z konusu oldugu
saglik isletmelerinde yoneticilerin daha duyarli davranip calisanlarinin motivasyonunu
saglayici ortamlar1 hazirlamalar1 gerekir. Her birey birbirinden farkli degisik istekleri
vardir ve gereksinimleri faklidir. Bireylerin gereksinimlerinin karsilanmasi, kurumun
amaglarim1  gergeklestirmesine  yardimct  olacaktir. Bu nedenle bireylerin
gereksinimlerinin neler oldugunun bilinmesi, kurum hedefleri ile kisisel gereksinimler
arasinda dengeli iliskiler kurulmasi, ¢alisanlar arasinda olusturulacak isbirligi yolu ile
hedefe ulasilmasina katki saglayacak motivasyonla gerceklesebilir (Akbas 2007,
Korkmaz 2008, Oztiirk 2002, Soyker 2008).

Motivasyon konusu her kurumda ¢ok onemli olmakla birlikte, saglik hizmeti
verilen kurumlarda bu hizmetten yararlanan hastalar ve yakinlari agisindan hayati
Ooneme sahiptir denilebilir. Hastanelerde hastalara ve hasta yakinlarima sunulan
hizmetlerin, giiler yiizle, istekle yapilmasi, mesleki 6zen ve titizlikle verilmesi gibi
ozellikler dikkate alindiginda iyi motive edilmis ¢alisanlara gereksinim oldugu agiktir.
Ayrica galisanlarin bu niteliklere uygun olarak, igini yapmasi, ayn1 zamanda kendisi i¢in
de olumlu bir pozitif geri bildirim saglar. Soyle ki, hasta ve hasta yakinlarinin
calisanlara daha anlayisli davranmalarina; ¢alisanlarin da, insan hayatinin kurtulmasina
katki saglamanin veya insana yararli olabilmenin verdigi huzurla islerini daha da iyi
yapabilmelerine olanak saglar. Bu etkilesim, iki grup arasindaki iletisimin kalitesini
olumlu ydnde etkileyerek calisanlarin sunduklari hizmetlerin kalitesinin daha da

yiikselmesinde etkili olabilir (Soyker 2008) .

Hastane sadece verdigi hizmet nedeniyle degil onu olusturan personelin farkl
Ozelliklere sahip olmasi nedeniyle de karmasik bir orgiittiir. Giig ve statiiniin ayni
kisilerde toplanamadigi teknolojileri karmasik organizasyonlardir. Hastaneler benzer
biiyiikliikteki hastane dis1 diger orgiitlerle karsilastirildiginda hastanede oldukca farkl
beceri, yetenek ve birbirine benzemeyen birikimleri olan personel birlikte ¢aligmaktadir.

Hastaneler 24 saat kesintisiz hizmet verdiginden, saglik calisanlar1 genellikle vardiya



usulii ile c¢alhisirlar ve hastanede ¢alisanlarin  yaklasik %60’1n1  hemsireler
olusturmaktadir. Bu nedenle hemsirelerin motivasyonu hastanenin etkinligi ve

verimliligi agisindan 6nemlidir (Akbas 2007, Kavuncubasi 2000, Kurt 2007).

Calismalar; c¢alisanlarin korunmasi ve desteklenmesi verdikleri hizmetlerin
odiillendirilmesi, ¢aligma saatlerinin bedensel ve ruhsal sagliklarin1 bozmayacak sekilde

diizenlenmesinin ¢aliganlarin motivasyonu arttirdigimi gostermektedir (Oztiirk 2007).

Bu calisma, ¢ocuk servislerinde c¢alisan hemsirelerin motivasyon diizeyi ve

etkileyen faktorleri belirlemek amaci ile tanimlayici olarak gergeklestirilmistir.

(Calismada yanitlanmasi beklenen sorular:

-Cocuk servislerinde ¢alisan hemsirelerin motivasyonu ne diizeydedir?

-Cocuk servisinde ¢alisan hemsirelerin motivasyonunu; cinsiyet, medeni durum,
yas, toplam ¢alisma siiresi, kurumda ¢alisma yil1, 6grenim durumu, aylik iicret miktari,
pozisyonu, ¢alisma sekli, meslegi segcme ve sevme durumu, alt- iist arasindaki iletisim
sekli, hastaneden ve birimden memnun olma durumu, 6diillendirme durumu, birimin;

fiziksel ortamin, arag ve gerecin yeterliligi ile ilgili durumlar etkilemekte midir?



3. GENEL BiLGILER

3.1. Motivasyonun Tanim ve Onemi

Motivasyon terimi latince “movere”, Ingilizce ve Fransizca da “motive” kelimelerinden
tiremistir (Glivey 2006, Aksayan 1992, Durgun 1992, Giilhan 1994, Hayran ve Sur
1997). “Motive” teriminin karsiligi Tiirkge de giidii (bir insan1 belirli bir amag igin
harekete geciren giic demektir) ve giidiilleme (Orgiitin ve bireylerin ihtiyaglarini
tatminle sonuglanacak bir is ortami yaratarak bireyin harekete gecmesi i¢in etkilenmesi
ve isteklendirilmesi) seklinde tanimlanmaktadir (Can 2002, Soyker 2008, Moorhead,
Griffin 1989) .

Motivasyonla ilgili diger tammlar asagida verilmistir. Bunlar ;
Motivasyon;
- Bir veya birden ¢ok insani belirli bir yone dogru devamli sekilde harekete gecirmek
icin yapilan c¢abalarin toplam1 (Ergiil 1996, Giiney 2006, Yalgin 1991),
- Bir htiyaci gidermek icin gerekli davraniglari baslatan bir kuvvet (Soyker 2008),
- Kigilerin belirli bir amaci1 gerceklestirmek {izere kendi arzu ve istekleri ile
davranmalar1 ve ¢aba gdstermeleri (Kogel 2007, Ozden ve ark. 2001),
- Insan harekete geciren ve hareketlerin yonlerini belirleyen, onlarm diisiinceleri,
umutlari, inanglari, kisaca arzu, ihtiyag ve korkulart (Eren 2000),
- Bir takim ddiiller karsiliginda zaman ve enerjinin ¢alisma icin ayrilmasi (Bakan
2004),

- Bireyin davraniglarina enerji ve yon veren ve engellerle yiiz yiize geldiginde
egilimini siirdiirmesinin altinda yatan gii¢ (Kurt 2007),

-Insanimn i¢inde bulundugu kiiltiiriin, sosyal adalet ve toplumsal yapinin o insanin

duygusal ve ruhsal yapisinin etkisinde bigimlenmesi (Bakan 2004) seklindedir.

Tiim tanimlar dikkate alindiginda; motivasyon kavrami ile davranis degisikligi
kastedilmektedir. Bu nedenle motivasyon; “bireylerin se¢im kararlarini, dolayisiyla
davraniglarini etkileyen giiclerin Olgiisiinii degistiren bir faktor” olarak aciklanabilir

(Akbas 2007).



Motivasyonun Onemini vurgulamak i¢in iki boyutta ele alinmasi gerektigi
vurgulanmaktadir. Birinci boyutu bireysel motivasyondur. Giidiilerin birey tlizerindeki
etkisini ifade eder. Calisanin korku, gérev ya da sevgi gibi ii¢ farkli giidiiyle hareket
ettigi kabul edilir. Bu giidiilerin disinda ¢alisan1 motive eden unsurun sosyallesme ya da

giiven giidiisii oldugu iizerinde durur (Aygin 2007).

Ikinci boyut ise érgiitsel motivasyondur. Orgiitsel motivasyon organizasyonda
yer alan caliganlarin her birinin motivasyonlarina bagli olmakla birlikte; bunlarin
toplamindan olusan ayr1 ve yapay bir motivasyondur. Yapay olarak adlandirilmasinin
nedeni; calisanlarin genellikle kendi amaglar1 yoniinde giidiilenmelerinin dogal olarak
kabul edilmesi nedeni iledir. Kurumsal amaclara istenen diizeyde ulasilmasi igin
calisanlar1 kurumsal amaclar yoniinde motive edilmektedir. Bu nedenle kurum igin

calisanlar1 yaptiklari ise motive etmek ¢ok onemlidir (Aygin 2007).

Bireysel motivasyon ve orgiitsel motivasyon arasindaki iliski dogru orantilidir.
Baska bir ifade ile ¢alisanin bireysel motivasyonunda ortaya ¢ikan bir eksiklik, orgiitsel

motivasyonu da ayni sekilde etkiler (Aygin 2007).

3.2. Motivasyon Siireci

Gudi, ¢esitli gereksinimlerin karsilanmasi i¢in, bireyleri davranis ve eyleme iten neden,
motivasyon ise gidiilerin etkisiyle eyleme gecme ve gerceklestirme siirecidir. Genel
olarak motivasyonun temel kavram ve unsurlar1 ihtiyag¢ ya da beklentilerden,
davranistan, amaglardan ve geri beslemeden (feedback’ten) olusur. Motivasyon bu
kavramlarin karsilikli etkilesimlerinden ortaya c¢ikan bir siiregtir. Bu siire¢ sekil-1’de
goriildiigh gibi bireyin farkli diizeydeki ihtiyag, arzu ve amaglarina dayanmaktadir. Bu
faktorleri uyararak bireyleri harekete gecirmek ve onlarin belirli yonlerde enerjilerini
yogunlastirmak motivasyon araciligi ile saglanabilir. Motivasyon siireci dort asamada
gerceklesmektedir (Akbas 2007, Eroglu 1995, Soykenar 2008, Sdylemez Bayram2010,
De Cenzo, Robbins 1996);

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

Uyarilma: Bireyde gereksiniminin giderilebilmesi i¢in herhangi bir giiciin olugsmasidir.



Davramis: Bireyin ihtiyact dogdugunda ve bu ihtiyact gergeklestirmek igin
uyarildiginda belirli bir davranista bulunma asamasina girmesidir.
Doyum: Bireyin gosterdigi davranisin ihtiyacini gerceklestirdigi dlgiide bireyi tatmin

etmesidir.

—) —) ) G

Sekil 1: Motivasyon Siireci

Motivasyon siirecinde ii¢ temel unsur rol oynamaktadir. Bunlar; orgiitsel
amaglar, kisilerin gosterdigi c¢aba ve kisilerin ihtiyaglari. Bu unsurlari yoneltme
fonksiyonu amacina hizmet etmesi icin baz1 Ozelliklere sahip olmalidir. Kisilerin
gostermis oldugu cabalarin kurumun amagclarina yonelik olmasi ve cabalarin kalitesi
onemlidir. Diger taraftan kisilerin ihtiyaglart kurumun amaglar ile uyumlu ve tutarh
olmalidir.Bagka bir deyisle motivasyon, kurumsal amagclarin gergeklestirilmesine
yonelik olarak yiiksek diizeyde caba gosterme istekliligidir seklinde 6zetlenebilir
(Soylemez Bayram2010).

3.3.Motivasyon Teorileri

Calisma isteksizligini, aliskanliklardaki olumsuz degisiklikleri gidermek ve
insanlar1 yonlendirmek amaci ile arastirmacilar tarafindan gesitli motivasyon teorileri
Onerilmistir. Bu teoriler, insanlar1 motive eden faktorleri belirlemek ve motivasyonu
stirdiiriilebilir kilmak iizerinde yogunlasmaktadir. Bazilar1 insanin ihtiyaglarini ifade
eden yani icten gelen faktorlere agirlik verirken bazilari da insana disaridan verilen
tesviklere agirlik vermektedir. Bu nedenle motivasyon teorileri igsel faktorlere agirlik

veren yani davranigin oncesini yani amacini hedefleyen “Kapsam Teorileri” ve digsal



faktorlere agirlik veren yani davranmiglarin sonucunu hedefleyen “Siire¢ Teorileri”

olarak siiflandirilmaktadir (Kogel 2007, Korkmaz 2008).

3.3.1.Kapsam Teorileri

Kapsam teorilerine gore yonetici, kisinin i¢inde bulundugu ve kisiyi belirli
yonlerde davranisa sevk eden faktdrleri anlamaya, bulmaya onem verir. Boylece
yonetici bu faktorlere agirlik vererek calisanlar1 Orgiit amaclarina katma degerlerini
arttirarak onlar1 daha iyi yonetecektir (Kogel 2007, Konur 2006).

Kapsam teorileri i¢inde;

- Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi
- Alderfer’in ERG teorisi

- Herzberg’in iki faktor teorisi

- Basarma ihtiyag teorisi yer almaktadir.

3.3.1.1.Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon teorileri arasinda en ¢ok bilinen teoridir. 1943 yilinda Abraham
Maslow tarafindan gelistirilmistir. Insanlarin yaptig1 her davramgin, belirli ihtiyaglari
gidermeye yonelik oldugu ve ihtiyaclarin bireyler acgisindan bir siralamasinin oldugu

varsayimina dayanmaktadir (Giiney 2006, Kogel 2007, Ozden ve ark. 2001).

Maslow’a gore alt kademede bulunan ihtiyaglar giderilmedikge, list kademedeki
ihtiyaclar bireyi davramsa yoneltmez. Ihtiyaglarm insam davranisa sevk etmesi
ihtiyaglarm giderilme derecesine baghdir. Ust diizeydeki ihtiyaglar bireyi davranis
gostermeye zorlar (Eren 2000, Gliney 2006).



Bu yaklasimin esas alindigi motivasyon siireci asagidaki gibi gosterilebilir (Kogel

2007).

Kisinin Ihtiyaglarin
Icinde Davranig
»|  Bulunan — Saiki — Davranig — Amag
Ihtiyaclar ve Olmas1
Arzular
Kisinin Igindeki P
Ihtiyag ve Arzulardaki -
Degisiklikler

Sekil 2: Maslow’un Motivasyon Siireci

3.3.1.2. Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer, Maslow ve Herzberg’in teorilerinde kullandiklar1 siniflamalara benzer
bir siniflama yaparak gereksinimleri; var olma, iligki ihtiyaci ve gelisme olarak {i¢ temel
gruba ayirmistir. Var olma gereksinimleri Maslow’un fizyolojik ve gilivenlik
gereksinimlerini kapsar. Iligski gereksinimleri bireylerin bagskalar1 ile bir arada olma,
sosyal iliskiler kurma gereksinimleri ile ilgilidir. Gelisme gereksinimleri ise bireylerin
kisisel olarak kendilerini gelistirme gereksinimini ifade eder. (Giiney 2006, Kogel 2007,
Ugar 2003,Giirdal 20006).

Alderfer’e gore insan ihtiyaclar1 belirli bir hiyerarsiyi izlemekten ¢ok birbirlerini
tamamlayicit durumdadir. Bu teoride, kisinin gegmisteki yasanti ve tecriibeleriyle icinde
yasadigr toplumun kiiltiirel 6zelliklerinin  ihtiyaglarin  siralanmasinda  farklilik

gosterebilecegi vurgulanmaktadir (Ataman 2001, Gliney 2001,Yiiksel 2000).



ERG teorisinde ii¢ temel nokta mevcuttur (Giiney 2006);

1. Her basamaktaki ihtiya¢ ne kadar tatmin edilirse o kadar fazla giideleyici olmaktadir
(ihtiyacin tatmini).

2. Alt basamaktaki ihtiyaglar fazla tatmin edildiginde, iist basamaktaki ihtiyaclar daha
fazla giideleyici olmaya baslar (arzunun siddeti).

3. Ust basamaktaki ihtiyaclar ne kadar az tatmin edilirse, alt basamaktaki ihtiyaglar daha

fazla giideleyici olur ( ihtiyag tatminsizliginden kaynaklanan hayal kiriklig1).

Alderfer bireyin {ist gurupta yer alan ihtiyaclarinin karsilamamasi durumunda ve
hayal kirikligina ugramasi sonucunda bir alt gurup ihtiya¢ tarafindan motive
edilebilecegini ileri siirer. Litaratiirde bu durum hayal kirikligi-geri ¢ekilme hipotezi
olarak adlandirilmaktadir. Isinde yaraticihigim kullanma konusunda siirekli olarak
engellenen bir kisinin bir siire sonra gelisme ihtiyacini bir kenara birakarak ait olma
ihtiyacint 6n plana ¢ikarmasi buna 6rnek olarak verilebilir. ERG teorisi sematik olarak

Sekil 3’te gosterilmistir (Ataman 2001):

Hayal kirikligi- Tatmin-lerleme

Geri ¢ekilme

- Gelisme ihtiyac1 <«

—> Ait olma -
— ihtiyaci <+
L » Var olma ihtiyaci S

Sekil 3: Alderfer’in ERG teorisi
3.3.1.3. Herzberg’in iki Faktor Teorisi
Motivasyonu tatmin olma iizerine dayandiran bu teori 1950 yilinda Frederick

Herzberg tarafindan gelistirilmis olup, ABD’ de 200 miihendis ve muhasebeci {lizerinde

yapilan arastirmanin  sonuglarindan dogmustur. Arastirmada, miihendis ve
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muhasebecilere “isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi ve ne zaman son derece
kotii  hissettiginizi agiklaymiz.” sorusu sorulmus alinan cevaplar 1s1ginda, insan
davraniglarini belirleyen iki faktor grubunun bulundugu sonucuna varilmistir. Bunlar;
Motive edici (i¢sel) faktdrler ve hijyen (dissal) faktdrlerdir (Konur 2006, Ozden ve ark.
2001).

Tablo 1. Herzberg’e Gore Insan Davramslarim Belirleyen Faktorler

Motive Edici Faktorler

Hijyen Faktorler

-Isin kendisi
-Isteki basaris1
-Sorumluluk
-Taninma

-llerleme olanag:

-Ucret

-Is giivenligi
-Calisma kosullar1
-Alt- st Tliskileri

-Denetim sekli

-Isletme politikalar1

Bu teoriye gore, motive edici faktdrlerin varliginda, kiside basart hissi ve is
tatmini olustugundan kisinin motive olacagi yoklugunda ise kisinin motive olmayacagi,
hijyen faktorlerinin kisiyi motive etmedigini ancak kisinin motive olabilmesi i¢in asgari

kosullar1 sagladigi kabul edilir (Kaynak 1990, Ozden ve ark. 2001).

Herzberg’in kuraminda iicretin motive edici faktorler icinde ikinci plana
indirgenmesi elestirilmektedir. Oysa Maslow ilk planda ekonomik faktorlere yer

vermekte ve bunlar giderilmedikge iste basarili olunamayacagini savunmaktadir (Dinger
1996, Kogel 1995, Simsek 1999).
3.3.1.4. Basarma Ihtiyac¢ Teorisi

David McClelland tarafindan gelistirilen teori bagar1 giidiisiiniin biitiin

yoneticilerde bulunmasi gerektigini savunarak basar1 giidiisiiniin ¢esitli egitimlerle

yoneticilere asilanmasi gerektigini vurgular. McClelland’a gore ihtiyaglar 6grenilir ve
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davranisa etki etme potansiyellerine gore yasam siire¢lerinde c¢evrelerinde gelisen bir
hiyerarsi izler. Cevrelerinde gelisen olaylar1 negatif ya da pozitif duygularla
birlestirerek 6grenme olusur. Bu baglamda basar1 yasantilari, beraberinde uyanan haz
duygulariyla pekistirilir. Bu teoriye gore basarma ihtiyaci kisinin duygu hiyerarsisinde
en Ustte yer alir (Giirdal 2006, Soykenar 2008). Bu teoriye gore kisi ii¢ grup ihtiyacin
etkisi altinda davranir (Ergiil 1996).

-Birlikte Olma Ihtiyaci: Birlikte olma ihtiyaci, bir gruba dahil olma ve sosyal iliskiler
gelistirmeyi ifade eder. Birlikte olma ihtiyaci kuvvetli olan bireyler kisiler arasi iligki
kurmaya ve gelistirmeye onem verir (Giliney 2006, Ergiil 1996).

-Gii¢ Kazanma ihtiyaci: Gii¢ kazanma ihtiyaci, insanin ¢evresine egemen olma
isteklerinin bir sonucudur. Bu nedenle insanlar ve gruplar, cevresel iligkilerinde
etkinliklerini artiracak ve seslerini duyuracak her tiirlii araca bagvurabilirler (Ergiil
1996, Konur 2006,).

-Basarih Olma Ihtiyaci: Basarili olma ihtiyacinda ulasilmasi giic ve ¢ok calisma
gerektiren amagclarin secildigi ve bu amaclarin gergeklestirilmesi i¢in gerekli yetenek ve

bilgiyi elde etmeye calisildig1 kabul edilir (Giiney 2006, Ergiil 1996, Konur 2006,).

3.3.2.Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri kisilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile
ilgilenir. Bu teoriye gore belirli bir davranis1 gosteren kisinin bu davranisi tekrarlamasi
veya  tekrarlamamasinin  nasil  saglanabilecegi  sorusuna  cevap  aranir
(http://www.google.com/search?hl=en&q=s%C3%BCre%C3%A 7+teorileri&rlz=117SU
NC _tr(10/03/10st:13.26), Kogel 2007) .

Cesitli siireg teorileri vardir. Bunlar;

- Vroom’un beklentiler teorisi

- Lawler-Porter modeli

- Esitlik teorisi

- Sonugsal sartlandirma veya pekistirme teorisi

- Amag teorisi
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3.3.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’a gore motivasyon valens ve beklenti kavramlarina baghdir. Valens
kavrami, insanin belli bir sonucu tercih etme derecesini ifade eder (Tevriiz, Suna 1999,
Soylemez Bayram 2010). Beklenti kavrami ise kisinin belirli bir gayretin belirli bir
odiille sonuglanacag: diisiincesi ile ilgili algiladig1 olasilig1 ifade eder. Teoriye gore
eger kisi gayret sarf etmekle belirli bir 6diilii elde edebilecegine inaniyorsa (bunu
bekliyorsa) daha fazla gayret sarf edilecegi kabul edilir (Giliney 2001, Kogel 2007).
Teoriye gore calisanin motivasyonunu odiiliin degeri ve ¢ekiciligini etkileyen unsurlar
(licret, is giivencesi, i3 doyumu, inisiyatif kullanma, yetenek ve hiinerlerini gésterme
imkani, liderlik gibi tesvikler, motivasyon icin kullanilabilecek muhtemel o6diiller),
gosterilen performans ile alinacak 6diil arasindaki iliski ve kisinin ortaya konulan 6diilii
almak konusunda ne kadar istekli oldugu, gosterecegi gayret ve performansin da o

derece artacagini gosteren beklenti ¢aliganin motivasyonunu etkiler (Soykenar 2008).

Sonugta Vroom’un Beklenti Teorisine gore motivasyon asagidaki formiil ile

Ozetlenebilir.

Motivasyon = | Odiiliin Degeri | X | 1liski X | Bekleyis

3.3.2.2. Lawler- Porter’in Teorisi

Bu teorinin savunuculart temelde Vroom’un beklenti modelini esas
almaktadirlar. Vroom’un teorisine ilave olarak; kisinin c¢abasi, bilgisi, yetenegi ve
algilamalarindan kaynaklanan rol degisikligine bagli olarak performanslarimin da
odillendirebilecegi ve c¢alisanlarin  istenilen ya da istedikleri performans
gosterebilmeleri i¢in kurumun amaglarina uygun bir rol anlayisina sahip olmalarinin
gerekli oldugu aksi takdirde rol catismasi igine gireceklerinden performansin diisecegi
yer almaktadir (Giiney 2001, Giiney 2006, Kogel 2007, Soylemez Bayram 2010).

Sekil 4’de Porter-Lawler’in teorisi semetize edilmistir.
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Sekil 4: Porter-Lawler Teorisi

3.3.2.3. Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore ¢alisanlarin gosterdikleri
caba karsiliginda elde edecekleri sonucun adil bulunup bulunmamasi yani onlarin is
basaris1 ve tatmini lizerinde belirleyicidir. Esitlik ve adil davranma ¢ogu insan igin
vazgecilmez bir degerdir. Beklenti dogrultusunda odiillendirilen birey kurum ici

gayretini artirir (Aba 2009, Ataman 2001, Giiney 2006).

Calisanlar kendi girdilerini (¢aba, egitim, tecriibe, vb.) ve sonuglarini (iicret,
statii, ilerleme, vb.) benzer durumda olan diger bireylerle karsilastirirlar. Burada 6nemli
olan girdi ve sonuglarin mutlak niceligi degil bunlarin birbirine oraninin diger bireylerin
girdi ve sonuglar arasindaki orana esit yada yakin olmasidir (Dereli ve Toker 1995,
Soylemez Bayram 2010).

Bu teoriye gore esitsizlik durumu; bireyin ele ettigi sonug digerlerinin elde ettigi
sonuctan diisiik ise bireyin katkis1 digerinin katkisindan diisiik; bireyin elde ettigi sonug
digerinin elde ettigi sonuctan biiyiik ise bireyin katkist digerinin katkisindan biiyiik
olacaktir seklinde aciklanabilir (Ataman 2001).
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3.3.2.4. Sonucsal Sartlandirma veya Pekistirme Teorisi

Klasik sartlandirma Pavlow’un kdpekler tizerinde yaptigi deneylerle gelistirilen
sartlandirma tiiriidiir. Bu tip sartlandirmada davranislar belirli uyaricilar tarafindan

harekete gecirilmektedir (Soykenar 2008).

Sonugsal sartlandirmada davranislarin = karsilastigi  sonuglar tarafindan
sartlandirildigr varsayimi kabul edilmektedir. Davranisin ne sekilde sonuglanacagi ve
kisinin elde ettigi durumu degerlendirerek ne sekilde davranacagina karar vermesi
onemlidir. Sekil 5’de davranigsal sartlandirma teorisi sematize edilmistir. Skinner
tarafindan gelistirilen bu sartlandirma kavraminin yonetimlere uygulanmasi ile
Orgiitsel Davrams Degistirme adi verilen yeni bir alan dogmustur (Giilhan 1994,

Kaplanoglu 2006, Oztiirk 2002, Utas Akhan 2004).

: Karsilagilan
Organizma | — | Davranis | ——
Sonug

Sekil 5: Davramssal Sartlandirma Teorisi

Ceza

3.3.2.5. Amac Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen amag teorisine gore, kisilerin belirledigi
amaglarin onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecegi kabul edilir. Erisilmesi zor
ve yliksek amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi kolay amag belirleyen bir kisiye oranla
daha yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Teorinin ana fikri
kisilerin kendileri ic¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir. Yonetici
acisindan onemli olan yonetimin 6ngordiigli amaglar ile kisinin belirleyecegi amaclar
arasindaki uygunluktur. Bu ise amag belirlemede astlarin da katkisinin gerekli oldugunu
gostermektedir (Ataman 2001, Dereli ve Toker 1995, Soylemez Bayram 2010, Utas
Akhan 2004).
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3.4.Motivasyon Araclari

Calisanlarnt motive etmek ve calisanlarin yiiksek performans gostermelerini
saglamak igin cesitli motivasyon araclari kullanmaktadir. insan ihtiyaclar1 sonsuz ve
sinirsiz oldugundan insan daha fazla motive olmak igin hazir durumdadir. Onemli olan,
dogru motivasyon araglarini kullanarak insanlari daha fazla ¢alismaya sevk etmektir.
Motivasyon araglari; ekonomik araclar, psiko-sosyal araglar ve orgiitsel/yonetsel araglar
olarak incelenmektedir (Eren 1993, Giindiiz 1996, Kaynak 1990, incir 2000, Cascio
1992).

3.4.1.Ekonomik Araclar

Calisanlarin verimliligini arttirmak ig¢in g¢alisanlar1 ¢alismaya motive etmede
ekonomik araglarin rolii 6nemlidir. Calisanin korkusu baslica gelir kaynagi olan isini
kaybetmesi oldugundan yonetimin kendisinden bekledigini vermeye calisir. Bu nedenle
motivasyonda ekonomik 6zendirme araglar1 diger araglardan etkilidir (Konur 2006,

Soykenar 2008).

Ucret: Calisani tatmin eden olumlu tesvikler, tehdit veya cezalandirma
bicimindeki olumsuz motivasyondan daha etkilidir. Yiiksek gelir zamanla bir aligkanlik
haline gelir ve siradanlasir. Iyi bir ¢alisma ortami ve kendini gelistirme umutlari nitelikli
calisanin ilgisini ¢eker. Bu so6zii edilen faktorler olmadigi zaman kisi daha yiiksek maag

Oneren isleri se¢gme yoluna gider (Can ve ark. 20004, Demirci ve Tatar 2000).

Pirim: Calisanlarin almis olduklar1 sabit iicretin disinda daha ¢ok ve daha
verimli ¢alismaya Ozendirmek amaciyla verilen ek tiicrettir. Pirim sisteminin belirli
Olciitlere dayanmasi ve adil olmasi gerekir. Aksine uygulama, bir kisim c¢alisanin
desteklendigi izlenimini verir ve pirim sisteminin motivasyon arttirici 6zelligi tersine

islemeye baslar (Cicek 2005, Konur 2006).

Kara Katilma: Calisanlar1 daha verimli ve istekli ¢alismaya yoneltebilmek igin

uygulanan gecerli bir ydntemdir. Isletmenin her dénem sonunda elde ettigi karin bir
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boliimiinii karin saglanmasinda emegi ve katkist bulunan calisanlara dagitilmasidir.
Calisanlarin isletmede elde edecegi basaridan kendisinin de yararlanacagini bilmesi
daha istekle ve daha verimli ¢alismasini saglar. Kara katilmanin pek ¢ok yarar1 yaninda
fazla pay1 olmayan ve verimsiz c¢alisanlara karin dagitilmasi s6z konusudur. Bu durum
gercekten Odiilii hak eden calisanlarda moral bozuklugu yaratabilir (Asikoglul1996,
Konur 2006).

Ekonomik Odiil: Kurumda basar1 gdsterenlere ekonomik deger tasiyan
odiillerin verilmesidir. Ekonomik 6diil zaman gegirmeden verilmelidir. Saglanan basari
ile verilen 6diil arasinda bir oranti bulunmalidir (Eren 1993, Giindiiz 1996, Kaynak

1990).

3.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Isletmeler birbirinden farkli beklentileri, istekleri, arzulari, ihtiyaclar1 ve
endiseleri olan bir¢ok calisani ortak bir ama¢ dogrultusunda bir araya getirmek ve belli
yonlere kanalize ederek motive etmek icin ekonomik araclarin yaninda psiko-sosyal

birtakim 6zendirici araglardan da yararlanmaktadir (Biiylikemiriista 2007).

Calismada Bagimsizhik: Bir kisi calisma ortaminda bagimsiz c¢alistigi takdirde
kendisinin bir kisi, grubun bir iiyesi, bir seyler yapabilen ve grup i¢inde degeri olan bir
eleman oldugunu hisseder. Yoneticiler ¢alisanlarin  bilgi ve yeteneklerinden
yararlanilabilecek sekilde onlarin bagimsizliklarini saglayacak olanaklar yaratma yoluna

gidebilir. (Sabuncuoglu ve Tiiz 1998, Arisoy 2007).

Sosyal Katilma: Bireyler sosyal bir varlik olmalari nedeniyle gerek is
yasaminda gerekse toplumsal yasamda belirli bir gruba ait olma ve bu grupla stirekli
olarak iletisim igerisine girme amaci ig¢indedirler. Calisanin huzurlu bir bicimde
calismast ve isine baglanmasi biiyiik Olclide grup igerisindeki arkadaslariyla olan
iligkilerine baglidir. Calisanlar ¢aligma ortaminda sosyal iliskiler kuramadigr zaman

isten ayrilmakta yeni isler bulma gabasia girmektedir. (Aba 2009, Oztiirk 2002).
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Deger ve Statii: Yoneticilerin g¢alisanlarinin goriig, diisiince, beklentilerine
verdikleri deger ve Onem, galisanin motivasyonu agisinda oldukc¢a Onemlidir. Her
calisan isletme icinde belirli bir yeri ve degeri olmasini ister. Boylece calisana yaptig
isin isletme icin ne kadar 6nemli oldugu fikri verilmis olur. Statii, bagkalar tarafindan
deger verilme giidiisii ve sayginlikla birleserek kisinin faaliyetlerini etkiler. Ancak her
calisan igin statiiniin karsilig1 farklidir. Bu nedenle c¢alisana saglanacak statiiniin onun

i¢in ne anlam tasidigmnin iyi belirlenmesi gereklidir (Oztiirk 2002, Kir¢1 2007).

Gelisme ve Basari: Cogu kimseler yapilmaya deger bir ise sahip olduklar
zaman daha ¢ok calisirlar, bagkalarina yardim etmekten ve bunun olumlu etkilerini
gormekten biiyiik zevk duyarlar. Kisinin daha iyi hizmetler basarabilmesi konusunda
fiziksel, diisiinsel ve 6zellikle duygusal giicii artar. Boylece kisi 6rgiit amaglarini sosyal
yonden gerceklestirmenin kendisi i¢in bir zevk ve yasam kaynagi olduguna inanir (Eren
2003).

Cevreye Uyum: Kisiler calistigi ¢evrenin fiziksel kosullarina oldugu kadar
psiko-sosyal kosullarina da uymak zorundadir. Kisiler yeni ise girdigi zaman oOrgiit
cevresinin gereklerine, geleneklerine, kurallarina en kisa zamanda aligmalidir. Ydnetici
ise yeni gelen calisana her konuda yardimci olmali, gerekli ve yeterli bilgileri
edinmeleri konusunda desteklemeli, onlarin ¢alisma arkadaslar ile en kisa zamanda

kaynasmasini saglamalidir (Cigek 2005).

Oneri Sistemi: Calisanlarin kurumu ilgilendiren tiim konulara katilimini
saglamanin ve dinamizmi arttirmanin en 1iyi yoOntemlerinden biri onlara fikir
danigmaktir. Calisanlarin fikirlerinin, diisiince ve Onerilerinin {ist yonetim tarafindan
degerlendirilmesi ve uygulanabilmesi olduk¢a Onemlidir. Bu Onerilerin g6z ardi
edilmeyip degerlendirildiginin kanitlanmasi ¢aligsanlar1 olumlu bir sekilde motive eder.
Calisanlardan gelen olumlu 6neriler sadece kurumu degil calisanlarin da yararinadir

(Kir¢1 2007, Korkmaz 2008).

Psikolojik Giivence: Psikolojik giivence ¢aligma ortaminin atmosferine

baghdir. Isin temposu, dogas1 ve gevresi, psikolojik giivence konusudur. Y®éneticiler
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calisanlarin kendilerini psikolojik agidan gilivende hissettiklerini saglamak igin gerekli
olan c¢alisma ortamini hazirlamali ve olumsuz kosullar1 ortadan kaldirmalidir (Eren

1993, Giindiiz 1996).

Sosyal Ugraslar: Yoneticiler, calisanlarin is dis1 yasamlarinin da oldugunu
unutmamali ve iste olan sorunlarinin ¢dziimiine yardimci olma gayretinin yani sira is
dis1 sosyal veya ailevi sorunlarina ¢6ziim bulmada yardimci olmalidir. Calisanlarin bos
zamanlarim1 degerlendirmek amaciyla isletmeler, cesitli nitelik ve igerikli sosyal

ugraglara yonelmektedir (Garih2000, Sahi ve Batigiin 1999).

3.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Calisan1 ise ve calistigi ortama baglayan sadece ekonomik ve psiko-sosyal
araglar degildir. Bunu yaninda calisan1 motive etmeyi amaglayan orgiitsel ve yonetsel

araclar da bulunmaktadir (Demirkan 2007). Bunlar;

Amac Birligi: Yonetimin yapmasi gereken en Onemli uygulamalardan biri
kurumun amaglar ile calisanlarin kisisel amaglarini ortak bir paydaya getirebilmektir.
Isletmelerde ¢alisanlarin amaglariyla isletmenin amaglariin aym yéne ¢evrilmesi ve
motivasyonun saglanmasi ile yiiksek derecede giidiilenmis ve basarma istegi ile
donanmis ¢alisanlarin bulundugu kurumlarin diger kurumlarla rekabet sansinin artacag

kabul edilir (Oztiik 2002, Peker1995).

Yetki ve Sorumluluk Dengesi: Yetki, calisganin kendine glivenmesini ve

calisana gilivenildigini gosterir. Kisi kendisine Onem verildigini hisseder. Ancak

(3 bh

unutulmamast gereken “ yetkinin devredilir, sorumlulugun paylagilir

(Giirdal 2006, Kaynak 1990, Konur 2006).

oldugudur

Egitim ve Yiikselme: Egitim yoluyla ¢alisanlar yeni bilgiler, davraniglar ve
beceriler kazanirlar, 6zgiivenleri artar. Kendinden emin, 6z giiveni yiiksek ¢alisanlarin
motivasyonlart daha yiiksek olur. Yoneticilerin egitim yoluyla motivasyonu

yiikseltmeleri konusunda g6z Onilinde bulundurmalar1 gereken en 6nemli konu hangi
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calisanin ne tiirde bir egitime ihtiyaci oldugunun saptanmasidir (Kaynak 1990, Kir¢i

2007).

Yiikselme is yerinde bir tesvik yani giidilleme aracidir. Yiikselme basarinin
geregi bir 6diil olup motivasyon araci niteligi tasir. Ilerleme ya da yiikselme yollari

tikanan ¢alisanlarin ¢alisma gayret ve istekleri azalacaktir (Kaynak 1990, Eren 2003).

Kararlara Katilma: Katilim insanlarin sorumlulugunu artirir ve kendini
gergeklestirme olanagi saglar. Yoneticiler ¢alisanlarini sadece iggoren kisiler olarak
gormemeli belli durumlarda yonetime ve karar alma siirecine katilimlarini saglamali ve
katilimlar1 i¢in tesvik etmelidir. Bu gereksinimin doyurulmasi olduk¢a motive edicidir

(Arisoy 2007, Asikoglu 1996, Soykenar 2008).

Tletisim: Isletmenin siirekliliginin saglanmasi acisindan 6nemli bir yere sahip
olan iletisim kanallar1 hem bilgi aktarimi hem de calisanlar arasindaki iliskilerin
gelistirilmesi amaciyla kullanilmaktadir. iletisim kanallarinin acik tutulmasi isletmenin
her agamasinda ¢alisan i¢in motive edici niteliktedir. Kanallarin 6rgiit amaclarina uygun
diisecek sekilde kullanilmasini saglamak &zellikle yoneticiler agisindan Onemlidir;
iletisim aglarinin  etkin olmast yoOneticinin, ¢alisanlarin gorevlerini daha iyi
diizenlenmesine ve denetlenmesine olanak saglar (Akbas 2007, Sabuncuoglu ve Tiiz

1998, Biiyiikemirasta 2007).

Yaraticahk: Isletmede calisanlarin yaraticilik tekniklerini uygulamasina olanak
saglayacak programlar diizenli olarak organize edilmeli, yaraticilik 6zelligi olan
calisanlar1 gerekli alanlara atayarak siirekli motivasyon saglanmalidir (Asikoglu 1996).

3.5.Motivasyonun Uygulanmasi ve Sonuclarin Kollanmasi

Motivasyon uygulamalarinin kollanmasi, devamliligimin saglikli ve yararh
olmasi etkin bir denetim ve bu denetim sonucu yerinde ve zamaninda Onlemlerin
alinmasiyla olanaklidir. Sonuglarin kollanmasinin ilk amaci, isgiliciiniin motivasyonu
saglanmigsa basarinin siirdiiriilmesi, ikinci amaci ise motivasyon basariya ulagmamais ise

yeni yontemler bulunmasi ve uygulanmasidir (Gilindiiz 1996, Kaynak 1990).
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Motivasyon gerektiren amag¢ ve kullanacagi ara¢ ve yontemleri belirlemis olan
uygulayicilar eyleme ge¢meden Once asagidaki kurallart géz 6niinde bulundurmalidir
(Kaynak 1990);

- Zaman ve ortam se¢imi ¢ok iyi yapilmis olmali,

- Degisik motivasyon araclarindan yararlanmal,

- Siire¢ i¢inde bireysel ve organizasyonel araglar entegre edilmeli,

- Uygulamanin getirecegi giicliikler, sonuglar dnceden sezilmeli.

- Motive edecegini diislindiigii konusma ve davraniglarda birey ya da grubun,
diistince davranig ve gereksinimlerine uygun ve yatkin tutum almali, inandirict ve

6zendirici olmak zorunda oldugunu unutmamali.

3.6.Hemsirelikte Motivasyon

Motivasyon sadece yonetici acisindan degil kurumda calisan birey agisindan da
son derece Onemlidir. Hemsireler hastanelerde calisan saglik calisanlarinin yaklasik
%60’1n1 olusturmaktadir. Bu nedenle hemsirelerin motivasyonu hastanelerin etkinligi ve
verimliligi agisindan 6nemlidir. Hemsirelerin motivasyon diizeyinin yiiksek olmasi ile
gerceklesecek is doyumunun artmasi sonucunda, kurumun basaris1 ve verimliligi

saglanacaktir (Aydin 2000, Aksayan 1990, Sar1 1994, Sahi 1999).

Hemsirelik, ruhsal sagligin mutluluk ve verimliligi etkilendigini, mutsuz insanin
baskalaria yeterince yardimci olamayacagini savunur ve meslek agirlikli olarak insan
iligkilerinin etkilesimine dayanir. Ancak hemsirelerde otonomi azlig1, diigiik {icret, gece
ve/veya uzun saatler boyunca ¢alisma zorunlulugu ve ¢alisma ortamindan kaynaklanan
stresler, rol karmasasi, rol belirsizligi, kurumsal destegin yeterli olmamasi, ev-is
catismasi, yiikselme ve gelisme olanaklarinin smirli olmasi, hemsire—hasta oranin
yilksek olmasi, farkli diizeyde egitim gormiis hemsirelerin  gorev—yetki ve
sorumluluklarinin ayni olmasi, dnemli kararlara katilmays, yiiksek ses, kotii ulasim,
takdir gérmeme, isin yliksek performans gerektirmesi, meslegin imaji, Ozgiiven
eksikligi, destek yoksunlugu, ¢alisma arkadaslariyla olan iliskiler ve hemsirelerin hasta

bakimi disindaki islerden de sorumlu tutulmasi ve tiim bu olumsuzluklara fiziksel
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kosullarin  yetersizligi, Odiillendirmede adaletsizlik, tiikenmislik, isten ayrilma
mutsuzluga ve hasta bakimi niteliginin azalmasima neden olmaktadir.Hemsirelerin
gereksinimlerinin belirlenerek iyi bir motivasyonel ortam yaratilmasi ile bu olumsuz
faktorlerin cogunlugu onlenebilir. (Demirkan 2007, Sar1 1994, Seren 2003, Pertekin
1991). Bu konuda yonetici pozisyondaki hemsirelere 6nemli gorevler diismektedir.
Yonetici hemsireler calisanlarin1 destekleyen, gelistiren ve kurumun amaglart ve
gereksinimlerini  karsilamada karsilikli  dayanisma saglayan bir is ¢evresi
yaratmalidirlar. Hemsirelik personelinin etkili yonetiminde, is tanimlarinin yeterli
olmamast ve olugturulmamasi, ¢aligma kurallarinin agikca ifade edilmemis olmasi buna
bagli olarak c¢atisma ve huzursuzluklarin artmasi bunun yaninda hala nicel olarak

yetersizlik gibi sorunlar bu alanda o6rgiit gelistirme calismalarina zemin hazirlamistir

(Seren 2003, Seren 2005, Pertekin 1991).

Toplumun her diizeyde, her yasta, her ortamda hemsirelik hizmetlerine
gereksinimi oldugundan hemsireler giic sahibi olma ve gii¢ kullanmada en sansh
gruptur. Yiizyilhimizda bilimsel ve teknolojik alandaki hizli gelismelere paralel olarak,
saglik gereksinimleri de artmaktadir. Artan ve gelisen saglik bakim gereksinimlerinin
giiniin kosullarina uygun, yeterli diizeyde karsilanabilmesi i¢in hemsirenin bilimsel bilgi
igeriginin, teknik becerilerinin siirekli yenilenmesi ve gelistirilmesi zorunludur. Motive
olan calisanin verimliligi kaliteyi de arttiracaktir. Motivasyonun verimliligi
arttirmadaki roliinii kavrayan yonetici hemsireler Orgiitte bir motivasyon ortami

yaratmak zorundadir (Demirkan 2007, Ekizler 1997, Sar1 1994).
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4.GEREC VE YONTEM

4.1. ARASTIRMANIN TURU

Bu arastirma, c¢ocuk servislerinde ¢alisan hemsirelerin motivasyon diizeyi ve

etkileyen faktorlerini belirlemek amaci ile tanimlayici olarak gerceklestirildi.

4.2. ARASTIRMANIN YAPILDIGI YER VE ZAMAN

Arastirma verileri 01.10.2009 -10.02.2010 tarihleri arasinda Istanbul ilinde yer
alan ii¢c kamu hastanesi ve iki tiniversite hastanesinin ¢ocuk servislerinde calisan ve

calismay1 kabul eden hemsirelerden elde edildi.

4.3. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEM SECIiMi

Arastirmanmin  Evreni: Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde ii¢ kamu
hastanesinde ve iki liniversite hastanesinde ¢ocuk servisinde ¢alisan toplam 162 hemsire

olusturdu.

Arastirmanin Orneklemi: Arastirmada 6rneklem segimine gidilmeden evrenin
tiimiine ulasiimaya galisildi. Orneklem grubu arastirmaya katilmay: kabul eden toplam
104 c¢ocuk hemsiresinden olustu. Hemsirelere arastirmanin amaci agiklanarak sozlii

izinleri alinda.
4.4. VERILERIN TOPLANMASI

Arastirma verilerinin belirtilen hastanelerde toplanabilmesi igin Istanbul
Universitesi Cerrahpasa Tip Fakiiltesi Etik Kurul Baskanligi’ndan (07.07.2009 tarihli
onay1) ve Il Saglhk Miidiirliigii’nden (21.10.2009 tarihli onay) izin alindi (Ek4, Ek5).

Arastirma ile ilgili veriler arastirmaci tarafindan gelistirilen arastirmaya
katilanlarin sosyo-demografik bilgilerinin yer aldig1 22 soruluk bilgi formu (Ek1) ile 30
soruluk Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri (Ek2) ile topland.
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Sosyo-demografik ozellikleri belirleyen sorular; cinsiyet, medeni durum, yas,
cocuk sayisi, toplam c¢aligma siiresi, kurumda c¢aligsma yili, 6grenim durumu, aylik ticret
miktari, pozisyonu, ¢alisma sekli, meslegi se¢me ve sevme durumu, alt- {ist arasindaki
iletisim sekli, Odiillendirme durumu, hastaneden memnun olma durumu, birimden
memnun olma durumu, ara¢ ve gerecliligin yeterligi, birimin fiziksel ortaminin
yeterlilik durumu, iletisim, ddiillendirme durumu ile ilgili olup toplam 22 sorudan

olusmakta idi.

Hemgsirelerin  motivasyon diizeylerini  belirlemek amaciyla kullanilan
Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri 1998 J.E.Barbuto ve R.W.Scholl tarafindan
gelistirilmis gecerlik, giivenilirlik ¢alismasi Hinkin ve Schriesheim tarafindan
yapilmistir. Tiirkceye uyarlamasi Necla Dolek tarafindan yapilan envanterin, gecerlik,
giivenilirlik calismasi Irmak Kurt, Havva Oztiirk, Giilperi Soylemez Bayram, Giilsah
Akbag tarafindan yapilmis Cronch Alfa:0.85 olarak bulunmustur. 7°li likert tipli 30
sorudan olusan envanterin 5 alt boyutu bulunmaktadir. Degerlendirmede envanterdeki
her madde ‘1’ kesinlikle katilmiyorum, 7’ kesinlikle katiliyorum arasindadir. Bu
calismada envanterin gegerlik, giivenirligine bakilmis Cronch Alfa 0,86 bulunmustur

(Tablo 5.1).

Motivasyon Kaynaklar:1 Envanterin Alt Boyutlar1 (Ek3) :

Icsel motivatérler (8 madde): Bireylerin baskalarnin takdirine ihtiyag
duymadan, kendi yaptiklariyla tatmin olacagini bilerek yaptiklari davraniglar ifade
eder.

Dissal motivatorler (6 madde): Bireylerin bagkalar tarafindan takdir ve saygi
gormek istedigini gosterir.

Icgiidiisel siirec motivatérleri (6 madde): Bireylerin dogustan gelen; akil ve
diisiinceden bagimsiz olarak, her tiirlii bilingsiz hareket ve davranisla doyum saglamak
istedigini gosterir.

Hedef Icsellestirme Motivatérleri (5 madde): Bireylerin yapacaklar iste

kendi inang, deger ve hedeflerine gore hareket etmek istedigini gosterir.
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Aragsal Motivatorler (5 madde): Bireylerin yapacaklar iglerde kendilerine

doyum saglayan faktorlere ‘licret, kidem, vs.” 6nem verilmesini gosterir.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirmadan elde edilen veriler bilgisayar ortamina aktarilarak SPSS (The
Statistical Package for Social Sciences) 15 programi aracilifiyla degerlendirildi.
Degerlendirmede t testi, Mann Whitney U testi, Kruskal Wallis analizi, Cronbach alfa

katsayis1 gibi istatistiksel testlerden yararlanildi.

4.6.Arastirma Sirasinda Yasanan Giicliikleri

'l Hemgirelerin is yogunlugu nedeniyle arastirmaya katilmak igin zaman

ayirmak istememeleri veri kaybina neden oldu.

4.7. Arastirmanin Simirhhklar:

[l Motivasyonu etkileyen faktorlere iliskin dagilimda goézlere diisen hemsire
sayisinin az olmasi nedeni ile hastanelere gore (kamu, 6zel) hemsirelerin
motivasyon kaynaklar1 envanterinden aldiklar1 puanlarin

karsilagtirtlmalarinin yapilmamast.
Arastirmanin kesitsel tipte olmasi.

Verilerin soru formundaki sorularla smirli olmasi.
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S5.BULGULAR

Bu boliimde cocuk servislerinde calisan hemsirelerin motivasyon diizeyini ve

motivasyonu etkileyen faktorleri belirlemek amaci ile elde edilen bulgular tablolar

halinde verilmistir.

Tablo 5.1°de Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri ve alt boyutlarinin bu ¢alismada

elde edilen Cronbach Alfa giivenirlik katsayilar1 verilmistir.

Tablo 5.1. Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri ve Alt Boyutlarinin Cronbach Alfa
Giivenirlik Katsayilar1 (N: 104)

Olcek ve Alt boyutlar Madde Madde numaralari oc
Sayisi
Motivasyon Kaynaklari 30 Tiim maddeler 0,86

Envanteri (Toplam)

= Icsel motivator 8 7,19, 20, 21, 22, 23, 24, 30 0,77
= Dlssal motivatorler 6 13, 14, 15,16, 17, 18 0,71
2 | I¢giidiisel siire¢ motivatorleri 6 1,2,3,4,5,6 0,73
2 Hedef I¢sellestirme 5 25,26, 27,28, 29 0,78
< | Aragsal Motivatorler 5 8,9,10,11, 12 0,79

Bu ¢alismada Motivasyon Kaynaklar1 Envanterinin giivenirlik diizeyi Cronbach
alfa ile belirlendi. Motivasyon Kaynaklar1 Envanterinin toplam, Cronbach alfa
giivenirlik katsayisi tiim 6lgek i¢in 0,86 olarak bulunmustur. Alt boyutlarinin Cronbach

Alfa giivenirlik katsayis1 0,71 ile 0,79 arasindadir.

Tablo 5.2’de Hemsirelerin Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri alt boyutlarindan

aldiklar1 puanlar verilmistir.
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Tablo 5.2. Hemsirelerin Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri Alt Boyutlarindan
Aldiklar: Puanlar (N:104)

Motivasyon Kaynaklar En Diisiik En Yiiksek Ortalarlla Standart
Envanteri Puan Puan (yada X)) Sapma
I¢sel Motivator 16,00 56,00 40,55 9,04
Digsal Motivatorler 6,00 39,00 21,80 7,92
I¢giidiisel Siire¢ Motivatdrleri 6,00 31,00 14,45 7,13
Hedef I¢sellestirme 5,00 33,00 20,37 7,35
Aragsal Motivatorler 5,00 33,00 17,21 8,41
TOPLAM 38,00 192,00 114,38 39,85

Icsel motivatdrler alt boyut puani 16 -56 arasinda degismekte olup ortalamasi
40,5549,04, digsal motivatorler alt boyut puami 6-39 arasinda degismekte olup
ortalamasit 21,801+7,92, icgiidiisel motivatorler alt boyut puan1 6-31 arasinda degismekte
olup ortalamas1 14,45+7,13, hedef icsellestirme motivatorleri alt boyut puant 5-33
arasinda degismekte olup ortalamasi 20,37£7,35, aracsal motivatorler alt boyut puani 5-

33 arasinda degismekte olup ortalamasi 17,21+8,41°dir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin yas dagilimi 19-53 arasinda olup ortalamasi

31,35£7,05 yil idi.

Tablo 5.3’de aragtirmaya katilan hemsirelerin cinsiyet, egitim durumu, medeni

durumu, ¢ocuk sayisi, aylik gelir durumuna iliskin bulgular verilmistir.

Tablo 5.3. Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozelliklerinin Dagilimi (N: 104)

Ozellikler Say1 Y%
Cinsiyet
Kadin 91 87,5
Erkek 13 12,5
Egitim Durumu
Saglik Meslek Lisesi 21 20,2
On Lisans 40 38,5
Lisans/ Yiiksek Lisans 43 41,3
Medeni Durum
Evli 59 56,7
Bekar 45 433
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Cocuk Sayisi
Yok 57 54,8
Bir Cocuk 21 20,2
ki Cocuk ve Ustii 26 25,0
Aylik Gelir Durumu
1000-1199 TL 13 12,5
1200-1399 TL 21 20,2
1400 TL ve iistii 70 67,3

Aragtirmaya katilan hemsirelerin; %87,5°’1 kadin, %56,7’si evli, %54,8’in
cocugu bulunmamakta, %41,3’l lisans ve lizeri 6grenim gormiis, %67,3’1 1400 TL ya

da tizeri ucret almakta idi.

Tablo 5.4’de arastirmaya katilan hemsirelerin mesleki durumu ile ilgili

ozelliklerine iliskin bulgular verilmistir.

Tablo 5.4 Hemsirelerin Mesleki Durumu ile ilgili Ozelliklerinin Dagilimm (N: 104)

Ozellikler Say1 Y%
Hastane

Devlet Hastanesi 52 50,0

Universite Hastanesi 52 50,0
Toplam Caliyma Siiresi

0-5 Y1l 44 423

6-10 Y1l 17 16,3

11-15 Y1l 20 19,2

16 Y1l Ve Uzeri 23 22,2
Su Andaki Hastanede Calisma Siiresi

0-5 Y1l 63 60,6

6-10 Y1l 7 6,7

11-15 Y1l 18 17,3

16 Y1l Ve Uzeri 16 15,4
Calisma Pozisyonu

Yo6netici Hemsire 10 9,6

Servis Hemsiresi 94 90,4
Calisma Sekli (Zamani)

Stirekli Giindiiz 24 23,1

Nobet 38 36,5

Vardiya 42 40,4
Meslegi isteyerek Secme Durumu

Evet 74 71,2

Hayir 30 28,8
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Hemsire Olmaktan Memnun Olma

Durumu
Evet 43 41,3
Hayir 61 58,7
Calistig1 Hastaneden Memnun Olma
Durumu
Evet 25 24,0
Hayir/Kismen 79 76,0
Cahstig1 Birimden Memnun Olma
Durumu
Evet 51 49,0
Hayir/Kismen 53 51,0
Hastanede Alt-Ust Arasindaki Iletisim
Hiyerarsik Diizeyde 15 14,4
Uzak Mesafel_i . 8 7,7
Meslektaslik Iliskisi I¢inde 62 59,6
Yakin Ve Sicak 19 18,3

Calisma Ortaminda Gerekli Arac ve
Gereclerin Yeterli Olma Durumu

Evet 20 19,2
Hayir/Kismen 84 80,8
Calisma Biriminde Fiziksel Ortamin Yeterlilik Durumu
Aydinlatma
Yeterli 73 70,2
Yetersiz 31 29,8
Is1
Yeterli 75 72,1
Yetersiz 29 27,9
Havalandirma
Yeterli 36 34,6
Yetersiz 68 65,4
Sessizlik
Yeterli 27 26,0
Yetersiz 77 74,0
Calhisma Biriminde Giyinme Odasi, Dolap,
Dus Vb.
Yeterli 49 47,1
Yetersiz 55 52,9

Tablo’da goriildiigii gibi arastirmaya katilan hemsirelerin yarisinin  devlet
hastanesinde, yarisinin {iniversite hastanesinde c¢alistigi, toplam calisma siiresi (%42,3)
ve kurumda caligma siiresi olarak (%60,6) 0-5 yil arasinda yogunlastigi, %90,4’linlin
servis hemsgiresi, % 40,4’linlin vardiya usulii olarak c¢alistigi, %71,2’sinin meslegi
isteyerek sectigi, %358,7’sinin hemsirelik mesleginin bir {iyesi olmaktan memnun

olmadigi, %76’smin ¢alistig1 hastaneden, %51 inin ¢alistig1 birimden memnun olmadigi
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ya da kismen memnun oldugu, %>59,6’simin alt-iist arasindaki iletisiminin meslektaglik

iligkisi i¢inde oldugunu belirttikleri saptandi.

Hemsirelerin %80,8’1 calisma ortamindaki ara¢ ve gereglerin yeterli olmadigini
ya da kismen yeterli oldugunu, ¢alisma ortaminda aydinlatmanin (%70,2) ve ortam
isisiin (%72,1) yeterli oldugunu, havalandirmanin (%65,4), giiriiltiiniin (%74) ve
giyinme odasi, dolap, dus vb. esyalarinin (%52,9) yetersiz bulduklarini belirtmislerdir.

Tablo 5.5’te aragtirmaya katilan hemsirelerin hastane yonetiminin hemsirelerin
motivasyonunu saglamak icin isteklilik durumu ve yapilan girisimlerin dagilimlari

verilmistir.

Tablo 5.5. Hastane Yénetiminin Hemsirelerin Motivasyonunu Saglamak icin
Isteklilik Durumu ve Yapilan Girisimlerin Dagilima (N: 104)

Ozellikler Say1 %

Hastane Yonetiminin Hemsirelerin
Motivasyonunu Saglamak I¢in Isteklilik

Durumu
Evet/Kismen 38 36,5
Hayir 66 63,5

Hastane Yonetiminin Basarili Oldugunda

Odiillendirme Durumu 2 1,9
Evet 102 98,1
Hayir/Kismen

Hastanede Hemsireler icin Yapilan Sosyal

Etkinlik Var Mi? 24 23,1
Evet 80 76,9
Hayir

Hastane Yonetiminin Hemgsirelerin

Motivasyonunu Saglamak Icin Yaptig
Girisimler (n: 38)*

Takdir Etme

Evet 10 26,3
Haylr 28 73,7
Ucret Artisi

Evet 1 2,6
Haylr 37 97,4
izin

Evet 5 13,2
Hayir 33 86,8
Terfi

Evet 1 2,6
Hayir 37 97,4
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Mesleki Bilgi ve Yetenekleri Gelistirme
Imkanlar1 (Kurs, Seminer, Kongre vb.)

Evet 30 78,9
Hayir 8 21,1

Ozel Giinlerin Hatirlanmas1 (Dogum

Giinii, Evlilik Y1l Doniimii vb.) 17

Evet 21 447
Hayir 55,3
Motivasyonun Yiiksek Olmasi Is
Hayatinda Basariy1 Arttirir Mi?
Evet 102 98,1
Kismen 2 1,9

*Hastane yonetiminin motivasyonu saglamada isteklidir diyenler.

Arastirmaya katilan hemsirelerin; %63,5’1 hastane yOnetiminin motivasyonu
saglamakta istekli olmadigini, 9%98,1’1 hastane yOnetiminin basart durumunda
odiillendirme yapmadigini ya da kismen d&diillendirdigini, %76,9’u yonetimin sosyal

etkinlik yapmadigini belirtmislerdir.

Hastane yonetiminin hemsirelerin motivasyonunu saglama konusunda c¢aba
gosterdigini ifade eden hemsirelerin %26,3’1 taktir edildigini, %2,6’s1 iicret artisi,
%13,2’si izin, %2,6’s1 terfi, %78,9’u mesleki beceri ve yetenekleri gelistirme imkant,

%44,7’s1 6zel glinlerin hatirlanmasi seklinde girisimler yapildigini belirtti.

Hemsirelerin %98,1°1 motivasyon basariy1 arttirir mi sorusuna evet yaniti verdi.

Tablo 5.6’te arastirmaya katilan hemsirelerin cinsiyet, egitim durumu, medeni

durumu, cocuk sayisi, aylik gelir durumlarina gore iliskin bulgular motivasyon

kaynaklar1 envanterinin alt boyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalar1 verilmistir.
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Tablo 5.6. Hemsirelerin Demografik Ozelliklerine Gére Motivasyon Kaynaklari
Envanterinden Aldiklar1 Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi1 (N: 104)

Motivasyon Kaynaklar:1 Envanteri Alt Boyutlar:
. Icgiidiisel Hedef
Icsel Dagsal ) Aracgsal
Gruplar Siire¢ Icsellestirme
Motivatorler | Motivatorler Motivatorler
Motivatorleri | Motivatorleri
X +SS X +SS X +SS X +SS X +SS
Cinsiyet
Kadin (n: 91) 39,77+ 10,23 | 20,46 £ 9,54 | 14,46 + 7,41 19,08+ 7,01 | 16,69 +7,95
Erkek (n: 13) 40,66 +891 |21,99+7,70 | 14,45+7,13 20,55+7,42 | 17,29 8,51
Mann Whitney U 587,500 534,500 590,500 518,500 576,000
p degeri 0,969 0,575 0,992 0,473 0,879
Egitim Durumu
Saglik Meslek L. (n: 21) | 3924+9,12 | 21,48+9.21 | 14,71 +6,76 20,95+ 7,70 | 17,86 +9,50
On Lisans (n: 40) 40,63 + 10,16 | 22,58 +7,73 | 13,28 £6,30 19,03 +825 | 15,43+7.84
Lisans/Lisansiistii (n:43) | 41,12+7,98 | 21,23+7,55 | 15,42+7,99 21,33+6,18 | 18,56+ 8,26
Kruskal Wallis 0,333 0,699 1,372 1,641 2,812
p degeri(sd:2) 0,847 0,705 0,504 0,440 0,245
Medeni Durum
Evli (n: 59) 40,90 +9,10 | 21,32+8.,06 | 14,36 + 7,04 20,44+720 | 1568 +8,11
Bekar (n: 45) 40,09+9,03 | 2242+7.79 | 14,58 + 7,33 2027+7,62 | 19,22 +8.46
t testi 0,451 0,700 0,156 0,119 2,167
p degeri(sd:102) 0,653 0,486 0,876 0,905 0,033
Cocuk Sayisi
Yok * (n: 57) 40,32 +8,70 | 20,86 + 8,21 14,46 + 7,46 20,25+7,38 | 18,61 8,45
Bir Cocuk " (n: 21) 4333+919 | 2429+690 | 15,76+ 7,42 22,10+ 6,01 | 18,76 +9,48
Iki Cocuk ° (n: 26) 3881+947 | 21,85+7.88 | 13,38+6,19 19,23 +823 | 12,88 +5.78
Kruskal Wallis 2,908 3,023 1,132 1,361 8,908
p degeri  (sd:2) 0,234 0,221 0,568 0,506 0,012
Anlamli fark a>c
lleri analiz p degerleri a-b: 0,946
a-c: 0,003
b-¢:0,034
Aylik Gelir Durumu
1000-1399 TL (n: 34) 37,09+9,81 | 23,35+£826 | 15,21+6,42 18,50+ 7,94 | 17,21 +8,94
1400 TL ve ustii (n: 70) | 42,23 +8,20 | 21,04+7,70 | 14,09+7,47 | 21,27+6,92 | 17,21 +821
t test 2,810 1,402 0,750 1,824 0,005
p degeri (sd: 102) 0,006 0,164 0,455 0,071 0,996

Sd: serbestlik derecesi
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Tablo incelendiginde;
Hemsirelerin cinsiyetlerine ve egitim durumuna goére motivasyon kaynaklari
envanterinin bes alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalar1 istatistiksel olarak

karsilastirildi. Aralarinda anlaml fark olmadig belirlendi (p>0,05).

Hemsirelerin medeni durumuna gére motivasyon kaynaklari envanterinin alt
boyut puan ortalamalar1 bagimsiz gruplarda t testi ile karsilastirildi. Gruplarin igsel
motivatorler, digsal motivatorler, icgiidiisel siire¢ motivatorleri ve hedef i¢sellestirme
motivatorleri olmak tizere dort alt boyutun puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark olmadig1 (p>0,05), yalniz aragsal motivatorler boyutunun puan ortalamalari
arasinda anlamh fark oldugu (Kruskal Wallis: 2,167 , p=0,033) saptandi. Evli olan
hemsirelerin aragsal motivatdrler puan ortalamasinin bekar olan hemsirelerin puan

ortalamasindan anlamli olarak daha diisiik oldugu belirlendi.

Hemsirelerin ¢ocuk sayisina gore motivasyon kaynaklari envanterinin alt boyut
puan ortalamalar1 Kruskal Wallis analizi ile karsilastirildi. Cocuk sayisina gore yalniz
ara¢sal motivatdrler boyutunun puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark oldugu saptandi
(Kruskal Wallis;8,908 , p=0,012). Envanterin diger alt boyut puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark olmadigi (p>0,05) belirlendi. Aragsal motivatorler
boyutundaki farkin hangi gruptan oldugunu belirlemek i¢in analiz olarak Bonferroni
diizeltmeli Mann Whitney U testi ile gruplar ikili karsilagtirildiginda; ¢cocugu olmayan
hemgirelerin puan ortalamalarin iki ya da daha fazla ¢ocugu olan hemsirelerin puan
ortalamalarindan anlamli olarak daha yiiksek oldugu (p=0,003), diger ikili gruplar
arasindaki karsilastirmada farkin anlamli olmadigi saptandi. Bir ¢ocuga sahip olan
hemsirelerin puan ortalamalar1 iki cocuga sahip olanlarinkinden yiiksek bulundu. Ancak

aradaki fark istatistiksel olarak anlamli degildi .

Hemsirelerin ayhk gelirine gore motivasyon kaynaklar1 envanterinin bes alt
boyutunun puan ortalamalar1 bagimsiz gruplarda t testi ile karsilagtirildi. Aylik geliri
1000-1399 TL (1400 TL’den az alan) arasinda olan hemsirelerin igsel motivatorler alt
boyutu puan ortalamasinin 1400 TL ve iizerinde olan grubunkinden anlamli olarak daha

diisiik oldugu (t:2,810, p=0,006), envanterinin diger dort alt boyut puan ortalamalar
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arasinda ise istatistiksel olarak anlamli fark olmadigi saptandi (p>0,05.).

Tablo 5.7’te aragtirmaya katilan hemsirelerin calistiklar1 kurum ve 6zelliklerine

gére motivasyon kaynaklari envanteri alt boyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalari

verilmigtir.

Tablo 5.7. Hemsirelerin Calistiklar1 Kurum ve Bazi Ozelliklere Gore Motivasyon
Kaynaklar1 Envanteri Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi (N: 104)

Motivasyon Kaynaklar:1 Envanteri Alt Boyutlar:

icsel Dissal Iegidisel . Hede.f Aragsal
Gruplar o L Siirec I¢sellestirme .
Motivatorler | Motivatorler e e . e i . | Motivatorler
Motivatorleri | Motivatorleri
X +SS X +SS X +SS X +SS X +SS
Hastane
Devlet Hastanesi (n: 52) | 40,44 +9.14 | 21,08+8,32 | 1523+7,70 19,15+7,93 | 18,85 +8.65
Efl‘_‘;vz‘;rsne Hastanest |4 654900 | 22524751 | 13.67£650 | 21.58+657 | 15.58+7.91
t test 0,119 0,928 1,115 1,697 2,011
p degeri(sd:102) 0,906 0,356 0,268 0,093 0,047
Toplam Caliyma Yih
0-5 Y11 * (n: 44) 39,91 +9,49 | 20,36+7,66 | 1539+7,67 20,30+ 7,45 | 19,05+ 8,32
6-10 Y1l * (n: 17) 4524+ 6,66 | 22,71+£996 | 16,12+ 7,52 23,59+7,19 | 18,59 +8,71
11-15 Y1l © (n: 20) 42,50+6,76 | 24,60+6,35 | 1395+6,39 | 20,15+560 | 19,55+7,86
16 Y1l ve Uzeri * (n:23) | 36,61+9,87 | 21,43+7,75 | 11,87 +5,99 18,30 £8,20 | 10,65+ 5,38
Kruskal Wallis 8,833 4,084 4,594 5,654 18,608
p degeri(sd:3) 0,032 0,253 0,204 0,130 0,000
Anlamh fark b>d a,bc>d
Ileri analiz p degerleri a-b: 0,052 a-b: 0,891
a-c: 0,460 a-c: 0,885
a-d: 0,229 a-d: 0,000
b-c: 0,149 b-c: 0,821
b-d: 0,003 b-d: 0,004
c-d: 0,077 c-d: 0,000
Su Andaki Hastanede
Cahisma Siiresi
0-5 Y11 * (n: 63) 41,37+9,01 | 21,06 838 | 15,59+7,71 20,90 +7,27 | 18,78 +8.42
6-10 Y11 (n: 7) 41,71+ 7,13 | 23,00+£592 | 13,57+7,37 21,71+ 6,99 | 19,57 +6,16
11-15 Y1l “(n: 18) 40,94 +7,79 | 24,78 +5,69 | 13,00+ 5,12 19,56 £7,37 | 16,67 = 8,90
16 Y1l ve Uzeri (n: 16) | 36,38 + 10,66 | 20,81 +8,67 | 12,00 + 6,14 18,56 £8,05 | 10,63 +5,33
Kruskal Wallis 2,830 3,468 3,501 1,664 13,196
p degeri (sd:3) 0,419 0,325 0,321 0,645 0,004
Anlamli fark a, b>d
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lleri analiz p degerleri

a-b: 0,914

a-c: 0,345
a-d: 0,001
b-c: 0,357
b-d: 0,002
c-d: 0,055
Calisma Pozisyonu
Yonetici Hemsire (n:10) | 36,80 +8,52 | 19,10 + 8,97 9,90 + 3,31 19,00 £ 7,77 | 11,40+ 7,04
Servis Hemsiresi (n: 94) | 40,95+9,04 | 22,09+ 7,80 | 14,94+ 7,27 20,51 +7,33 | 17,83 £8,34
Man Whitney U 338,000 396,500 286,500 414,000 252,500
p degeri 0,145 0,417 0,042 0,536 0,016
Calhisma Sekli (Zamani)
Siirekli Giindiiz (n:24) | 39,21 + 10,03 | 22,88 +8,79 | 11,58+ 5,61 20,58+ 7,31 | 15,38 +8,76
Nobet (n: 38) 40,61 £9,56 | 2221+6,83 | 14,82+7.16 20,42+ 7,56 | 16,92+ 7,67
Vardiya (n: 42) 41,26+ 8,05 | 20,81 £838 | 15,76+ 7,56 20,19+7,35 | 18,52 +8.,81
Kruskal Wallis 0,315 1,116 4,398 0,044 2,303
p degeri (sd:2) 0,854 0,572 0,111 0,978 0,316
Meslegi Isteyerek
Secme Durumu
Evet (n: 74) 40,92+ 8,90 | 22,23 +8,08 | 15,04+ 7,04 21,01 £ 7,40 | 16,97 £8,77
Hayir (n: 30) 39,63+947 |20,73+7,53 | 13,00+7,28 18,77 £7,09 | 17,80+ 7,56
t test 0,655 0,872 1,327 1,420 0,453
p degeri (sd:102) 0,514 0,385 0,188 0,159 0,652
Hemsire Olmaktan
Memnun Olma
Durumu
Evet (n: 43) 40,95+9,82 | 22,19+898 | 15,65+6,82 20,33+ 7,72 | 16,00+9,13
Hayir (n: 61) 40,26 +8,51 | 21,52+7,15 | 13,61+7.28 20,39+ 7,14 | 18,07 +7,82
t test 0,382 0,418 1,447 0,046 1,237
p degeri (sd:102) 0,703 0,677 0,151 0,963 0,219
Hastanede Alt-Ust
Arasindaki Iletisim
Hiyerarsik Diizeyde (n:15)| 40,33 + 10,22 | 20,33 £8,67 | 13,93 + 8,45 21,40+7,79 | 19,53 8,36
Uzak Mesafeli (n: 8) 4125+721 | 19,88+6,83 | 11,50+6,02 | 20,88+928 | 16,50+ 8,47
Meslektashk Iliskisi 41,71 8,64 | 21,81£7,70 | 14,73+7,07 | 20,58+7,10 | 17,65+8,22
I¢inde (n: 62)
Yakin ve Sicak (n: 19) 36,63+£9,58 | 23,74+8,61 | 1521+6,88 18,63 +7,28 | 14,26 + 8,89
Kruskal Wallis 4,079 2,009 1,920 1,440 4,013
p degeri (sd:3) 0,253 0,570 0,589 0,696 0,260
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Tablo 5.7 incelendiginde;

Hemsirelerin cahstiklar1 hastane tiiriine goére motivasyon kaynaklari
envanterinin bes alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalar1 bagimsiz gruplarda t testi ile
karsilastirildi. Devlet hastanesinde ¢alisanlarin aragsal motivatorler boyutundaki puan
ortalamasinin iiniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin puan ortalamasindan anlamli
olarak daha yiliksek oldugu (t:2,011 ,p=0,047), calisan hastane tiiriine motivasyon
kaynaklar1 envanterin diger dort alt boyutundaki puan ortalamalar1 arasinda ise

istatistiksel olarak anlamli fark olmadigi saptandi (p>0,05).

Hemgirelerin toplam caliyma yilina goére motivasyon kaynaklar1 envanterinin
bes alt boyutunun puan ortalamalar1 Kruskal Wallis analizi ile karsilastirildi. Calisma
yilina gore i¢sel motivatorler (Kruskal Wallis:8,833, p=.032) ve aragsal motivatorler
(Kruskal Wallis: 18,608, p=0,000) boyutundaki puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark oldugu, digsal motivatorler, icgiidiisel slire¢ motivatorleri ve
hedeflerin ig¢sellestirilmesi motivatorleri alt boyutlarinin puan ortalamalari arasinda ise

anlamli fark olmadigi saptandi (p>0,05).

Toplam calisma yilina gore igsel motivatdrler ve aragsal motivatorler alt
boyutundaki puan ortalamalar1 arasindaki farkin hangi ¢alisma yilindan kaynaklandigin
belirlemek i¢in Bonferroni diizeltmeli Mann Whitney U testi ile ikili karsilastirma
yapildi.

I¢sel motivatorler alt boyutunda;

- toplam galigma siiresi 6-10 yil olan grubun ig¢sel motivatorler alt boyutundan
aldiklar1 puan ortalamasinin (45,24+6,66) 16 yil ve ilizerinde calisan gruptan
(36,61£9,87) anlamli olarak daha yiliksek oldugu (p=0,003), diger ikili
kargilastirmada puan ortalamasi arasinda ise anlamli fark olmadigi,

Aragsal motivatorler alt boyutunda;

- 16 yil ve iizerinde calisan (hemsirelerin) aragsal motivator boyutundan aldiklari
puan ortalamasinin (10,65+5,38), 0-5 yil arasinda calisanlardan (19,05+8,32),
6-10 yil arasit calisanlardan (18,59+8,71) ve 11-15 yil arasi g¢alisanlardan
(19,55+7,86) anlamli olarak daha diisiik oldugu (sirasiyla p=0,003, p=0,004,
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p=0,000), diger ikili karsilastirmalarda ise puan ortalamalar1 arasinda anlamli

fark olmadig1 saptandi.

Hemsirelerin  halen c¢ahstiklar1 hastanedeki calisma siirelerine gore
motivasyon kaynaklar1 envanterinin bes alt boyutunun puan ortalamalar1 Kruskal Wallis
analizi ile karsilagtirildi. Halen caligtiklart hastanedeki ¢alisan siirelerine gore yalniz
aragsal motivatdrler boyutundaki puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark oldugu (KW:13,196 ,p=0,04), icsel motivatorler, digsal motivatorler, ig¢giidiisel
stire¢ motivatorleri ve hedeflerin igsellestirilmesi motivatorleri alt boyutlarindan alinan

puan ortalamalar1 arasinda ise anlamli fark olmadig1 saptandi.

Aragsal motivatorler alt boyutundaki puan ortalamalari arasindaki farkin hangi
calisma siirelerinden kaynaklandigini belirlemek icin Bonferroni diizeltmeli Mann
Whitney U testi ile yapilan ileri analizde ¢alisma siireleri ikili olarak karsilagtirildi. 16
yil ve iizerinde calisan hemsirelerin aragsal motivatdrler alt boyutundaki puan
ortalamasimin (10,63+5,33) hem 0-5 yil ¢alisanlardan (18,787+8,42), hem de 6-10 yil
calisanlardan (19,57+7,37) anlamli olarak daha diisik oldugu sirasiyla p=0,001,
p=0,002, diger ikili gruplarin puan ortalamalari arasinda ise anlamli fark olmadigi

saptandi (p>0,05).

Hemsirelerin cahstigi kurumdaki pozisyonuna gore motivasyon kaynaklari
envanterinin bes alt boyutunun puan ortalamalari Mann Whitney U testi ile
karsilastirildiginda c¢alisma pozisyonuna gore ic¢giidiisel siire¢ motivatorleri (Mann
Whitney U:286,500, p=0,42) ve aragsal motivatorler (Mann Whitney U:252,500,
p=0,16) alt boyutundaki puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
oldugu, yonetici hemsirelerin puan ortalamalarinin servis hemsirelerinkinden daha
diisiik oldugu saptandi. Yonetici ve servis hemsirelerinin igsel motivatorler, dissal
motivatdrler ve hedeflerin igsellestirilmesi alt boyutlarinin puan ortalamalar1 arasinda

ise anlamli fark olmadigi belirlendi (p>0,05).
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Hemsirelerin ¢calisma sekline/zamanina gore, meslegi isteyerek secme ve

hemsire olmaktan memnun olma durumuna gore ve hastanede alt-iist arasindaki

iletisim tipine gére hemsirelerin motivasyon kaynaklar1 envanterinin bes alt boyutunun

puan ortalamalar1 karsilastirildi. Puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

fark olmadig1 belirlendi (p>0,05).

Tablo 5.8’da arastirma katilan hemsirelerin motivasyonu etkileyen bazi

faktorlere gore motivasyon kaynaklar1 envanterinden aldiklar1 puan ortalamalar

verilmigtir.

Tablo 5.8. Hemsirelerin Motivasyonu Etkileyen Bazi1 Faktorlere Gore Motivasyon
Kaynaklar1 Envanterinden Aldiklar1 Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi (N:

104)
Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri Alt Boyutlar:
icsel Digsal Tegiidisel . Hedef Aragsal
Gruplar e . . Siire¢ I¢sellestirme .
Motivatori | Motivatorler e L . e e . | Motivatorler
Motivatorleri | Motivatorleri
X+SS X+SS X +SS X +SS X +SS
Hastane Yonetiminin
Basarih Oldugunda
Odiillendirme Durumu
Evet (n: 2)* 41,50 +9,19 | 28,00+ 14,14| 17,50+ 13,44 23,50+2,12 | 23,50+ 13,44
Hayir (n: 76) 41,88+9,02 | 21,58 +£8,09 | 13,86+7,40 | 21,14+7,75 | 17,38+8,28
Kismen (n: 26) 36,58+ 8,19 | 21,96+ 7,15 | 1596 +5,81 17,85+5,75 | 16,23 £8,62
Mann Whitney 619,000 947,500 762,500 690,500 896,500
p degeri 0,005 0,755 0,082 0,022 0,482
Cahistig1 Hastaneden
Memnun Olma
Durumu
Evet (n: 25) 41,80+9,80 | 25,40+7,79 14,84 + 7,12 20,88 +7,18 17,68 + 9,07
Hayir/Kismen (n: 79) 40,15 +8,81 | 20,66+ 7,66 14,33 + 7,18 20,20 + 7,44 17,06 + 8,25
Mann Whitney 85,.500 703,000 937,500 932,500 961,500
p degeri 0,300 0,030 0,703 0,675 0,843
Calistig1 Birimden
Memnun Olma Durumu
Evet (n: 51) 41,73 +8,41 | 22,00£817 | 14,71+7,33 20,84 +7,53 | 17,16 +9,09
Hayir/Kismen (n: 53) 39,42+954 | 21,60+7,75 | 14,21 +7,00 1991 +721 | 17.26+7,78
t test 1,308 0,254 0,355 0,649 0,065
p degeri (sd:102) 0,194 0,800 0,724 0,518 0,949
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Calisma Ortaminda Is

Icin Gerekli Olan Arac

ve Geregclerin Yeterli

Olma Durumu
Evet (n: 20) 3920+ 11,16 | 22,40+ 7,28 | 15,21+ 7,40 18,10 £ 7,85 | 14,90+ 9,66
Hayir/Kismen (n: 84) 40,87 +8,50 | 21,65+8,10 | 11,25+4.82 20,90+ 7,17 | 17,76 8,05
Mann Whitney 795,000 838,500 598,500 673,000 656,500
p degeri 0,710 0,990 0,046 0,168 0,130

Hastanede Hemsireler

icin Sosyal Etkinlik

Yapilma Durumu
Evet (n: 24) 39,79+9,51 | 21,00+7,22 | 12,67 +5,67 20,33 +6,99 | 18,10+ 7,99
Hayir (n: 80) 40,78 8,94 | 22,04 +8,15 | 14,99 +7.46 20,38+ 7,49 | 14,25+9.24
Mann Whitney 933,500 861,000 813,000 933,500 686,000
p degeri 0,838 0,444 0,255 0,838 0,034

*QOrneklem say1s1 az oldugu icin analiz yapilamamustir.

Tablo 5.8 incelendiginde;

Hemsirelerin  hastane yonetiminin basarih oldugunda 6diillendirme
durumuna goére hemsirelerin motivasyon kaynaklar1 envanterinin bes alt boyutunun
puan ortalamalart Mann Whitney U testi ile karsilastirildi. i¢sel motivatérler (Mann
Whitney U:619,000, p=0,005) ve hedeflerin igsellestirilme motivatdrleri (Mann
Whitney U:690,500, p=0,022) alt boyutundaki puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark oldugu. Odiillendirme durumuna gére dissal motivatorler, icgiidiisel
siire¢ motivatorleri ve aragsal motivatdrler alt boyutunun puan ortalamalar1 arasinda ise

anlamli fark olmadigi saptandi (p>0,05).

Hemsirelerin ¢alistigl hastaneden memnun olma durumuna gére hemsirelerin
motivasyon kaynaklar1 envanterinin bes alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalari
Mann Whitney U testi ile karsilagtirildi. Digsal motivatorler alt boyutundan evet
diyenlerin aldiklar1 puan ortalamalarinin (25,40 £+ 7,79) hayir diyenlerinkinden (20,66 +
7,66) anlamli olarak daha yiiksek oldugu (Mann Whitney U:703,000, p=0,030), diger
dort alt boyuttan alinan puan ortalamalari arasinda ise anlamli fark olmadig: belirlendi

(p>0,05).

Hemsirelerin calistigi birimden memnun olma durumuna goére motivasyon

kaynaklar1 envanterinin bes alt boyutundan aldiklart puan ortalamalar1 istatistiksel
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olarak karsilastirildi. Tiim alt boyutlarda alinan puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark

olmadig: saptandi (p>0,05).

Hemsirelerin ¢calisma ortaminda is icin gerekli olan arac¢ ve gereclerin yeterli
olma durumuna gore motivasyon kaynaklar1 envanterinin bes alt boyutundan aldilari
puan ortalamalar1 Mann Whitney U testi ile karsilastirildi. I¢giidiisel siire¢ motivatorleri
alt boyutunda hayir diyenlerin puan ortalamalarinin (11,25 *+ 4,82) evet diyenlerin puan
ortalamarindan (15,21 = 7,40) anlamli olarak daha diisiik oldugu (Mann Whitney
U:598,500, p=0,046), ve diger dort alt boyuttan alinan puan ortalamalar1 arasinda ise
anlamli fark olmadigi saptandi (p>0,05).

Hemgsirelerin hastanede hemsireler icin sosyal etkinlik yapilma durumuna
gore motivasyon kaynaklari envanterinin bes alt boyutunun puan ortalamalar1 Mann
Whitney U testi ile karsilagtirildi. Aragsal motivatorler alt boyutunda hayir cevabi
verenlerin (14,25 £ 9,24) evet cevabini verenlerin puan ortalamalarinin (18,10 £ 7,99)
puan ortalamalar1 arasinda anlamli diizeyde fark oldugu (Mann Whitney U:686,000,
p=0,034), diger dort alt boyutdaki puan ortalamalar1 arasinda ise anlamli fark olmadig1
saptandi (p>0,05).

Hemgirelerin tamami motivasyonun yiiksek olmasi is hayatinda basariy: arttirir

olarak belirtti.
Tablo 5.9’de arastirmaya katilan hemsirelerin calistiklar1 fiziksel ortamin

yeterlilik durumuna gore hemsirelerin motivasyon kaynaklari envanterinin alt

boyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalar1 verilmistir.
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Tablo 5.9. Calisma Biriminde Fiziksel Ortamin Yeterlilik Durumuna Gore

Hemsirelerin  Motivasyon Kaynaklar1  Envanterinden Aldiklar1  Puan
Ortalamalarimin Karsilastirilmasi (N: 104)
Motivasyon Kaynaklar:1 Envanteri Alt Boyutlar:
Fiz_.iksel Ortam icsel Dassal I(;glili(::sel Hedef Aragsal
Ozellikleri Motivator | Motivatorler uree Icsellestirme | Motivatorler
Motivatorleri
X+SS X+SS X +SS X +SS X +SS
Aydinlatma
Yeterli (n: 73) 40,89+9,55 | 21,01 +8,53 | 13,96 + 6,90 20,74+ 731 | 16,63 +8,54
Yetersiz (n: 31) 39,74+ 7,78 | 23,65+5,99 | 15,61 +7,63 19,48+ 7,49 | 18,58 +8,07
t test 0,591 1,793 1,083 0,796 1,083
p degeri (sd:102) 0,556 0,077 0,282 0,428 0,281
Is1
Yeterli (n: 75) 4039+9,60 | 21,65+823 | 17,17 +8,42 20,31+7,58 | 20,03+8,24
Yetersiz (n: 29) 40,97 +7,52 | 22,17+7,18 | 13,40+ 6,32 20,52+6,84 | 16,12+8,27
Mann Whitney 1067,000 1059,000 805,000 1080,500 793,000
p degeri 0,882 0,836 0,040 0,959 0,033
Havalandirma
Yeterli (n: 36) 42,53+9,74 | 21,81 +832 | 14,61+6,59 21,81 +7,83 | 18,17+9,26
Yetersiz (n: 68) 39,50 +8,53 | 21,79+ 7,76 | 14,37+7,45 19,60+ 7,02 | 16,71 +7.95
t testi 1,639 0,007 0,165 1,462 0,842
p degeri (sd:102) 0,104 0,994 0,869 0,147 0,402
Sessizlik
Yeterli (n: 27) 4267+894 | 2485+8.14 | 1437+6,15 22414694 | 18,96+ 8,97
Yetersiz (n: 77) 39,81 +9,01 | 20,73+7,61 | 14,48 +7.48 19,65+ 7,40 | 16,60+ 8,18
Mann Whitney 819,500 760,500 990,000 811,000 872,500
p degeri 0,103 0,038 0,713 0,090 0,215
Cahisma Biriminde
Giyinme Odasi, Dolap,
Dus Vb.
Yeterli (n: 49) 39,12+922 | 21,71+7,67 | 14,41+6,27 19,33+7,02 | 17,12+8.,51
Yetersiz (n: 55) 4182+876 | 21,87+821 | 14,49+ 7,88 2129+7,57 | 17,29+8.39
¢ test 1,528 0,101 0,059 1,366 0,101
p degeri (sd:102) 0,130 0,919 0,953 0,175 0,919
Hastane Yonetiminin
Hemsirelerin
Motivasyonunu
Saglamak I¢in Isteklilik
Durumu
Evet/kismen (n: 38) 39,53 £9,44 | 22,97 +6,89 14,87 £ 5,84 21,11 £7,50 15,87 + 8,44
Hayir (n: 66) 41,14+8,82 | 21,12+844 | 1421+7,81 19,94+ 728 | 17,98 +8.36
t test 0,874 1,150 0,486 0,778 1,239
p degeri (sd:102) 0,384 0,253 0,628 0,439 0,218
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Hemgsirelerin ¢alisma biriminde fiziksel ortamin ozellikleri arasinda yer alan
aydinlatma, havalandirma ve calisma biriminde giyinme odasi, dolap, dus vb.
olanaklarin yeterlilik durumu ve hastane yonetiminin hemsirelerin motivasyonunu
saglamak icin isteklilik durumuna goére motivasyon kaynaklari envanterinin bes alt
boyutundan aldiklart puan ortalamalar1 bagimsiz gruplarda t testi ile karsilagtirildi. Her
lic degiskene gore yeterli/yetersiz bulma durumuna goére puan ortalamalar1 arasinda

anlamli fark olmadig1 belirlendi (p>0,05).

Hemgirelerin  ortam 1sis1 ve sessizlik durumunun yeterlilig¢ine gore
hemsirelerin motivasyon kaynaklari 6l¢eginin bes alt boyutunun puan ortalamalari
Mann Whitney U testi ile karsilastirildiginda;

- Envanterin i¢ giidiisel siire¢ motivatorleri alt boyutunda ortam 1sisinin yetersiz
oldugunu ifade eden hemsirelerin puan ortalamalari (13,40 + 6,32) ortam 1s1sinin
yeterli oldugunu ifade eden hemsirelerin puan ortalamalarindan (17,17 * 8,42)
anlamli olarak daha diisiik oldugu (Mann Whitney U:805,000, p=0,040), benzer
sekilde aragsal motivatorler alt boyutunda ortan 1sisin1 yeterli olarak ifade eden
hemsirelerin puan ortalamalar1 (20,03 * 8,24) yetersiz olarak ifade eden
hemsirelerin puan ortalamalarindan (16,12 + 8,27) anlamli olarak daha yiiksek
oldugu (Mann Whitney U: 793,000, p: 0,033) belirlendi. Hemsirelerin
motivasyon kaynaklar1 envanterinin igsel motivatorler, digsal motivatorler ve
hedeflerin igsellestirilme motivatdrleri alt boyutlarinin ortam 1sisinin yeterli olup
olmama durumuna gére puan ortalamalar1 arasinda ise anlamli fark olmadigi
(p>0,05),

- Envanterinin digsal motivatdrler alt boyutunda ¢aliyma ortamindaki sessizligin
yeterli oldugunu ifade eden hemsirelerin puan ortalamasi (24,85 * 8,14), yetersiz
oldugunu ifade eden hemsirelerin puan ortalamalarindan (20,73 £ 7,61) anlamh
olarak daha yiiksek oldugu (Mann Whitney U:760,500, p=0,038), ortam
sesizligini yeterli/yetersiz bulma durumuna gore envanterin diger dort alt
boyutundan alinan puan ortalamalar1 arasinda ise anlamli fark olmadig1 saptandi

(p>0,05).
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Hastane yonetiminin motivasyonu saglamak icin isteklilik durumu gore
hemsirelerin motivasyon kaynaklari envanterinin tim alt boyutu puan ortalamalari
bagimsiz gruplarda t testi ile karsilastirildi. Tiim alt boyutlardaki puan ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark olmadigi saptandi (Tablo 5.7).

Tablo 5.10°de arastirmaya katilan hemsirelerin yaslarina ile motivasyon

kaynaklar1 envanterinin alt boyutlar1 puan ortalamalari arasindaki iliski verilmistir.

Tablo 5.10. Hemsirelerin Yas ile Motivasyon Kaynaklar1 Envanterinin Alt
Boyutlar: Puanlar: Arasindaki Mliski (N:104)

Motivasyon Kaynaklar:1 Envanterinin Alt

Boyutlan ' P
I¢csel Motivator -0,13 0,198
Digsal Motivatorler 0,04 0,719
Icgiidiisel Siire¢ Motivatorleri -0,12 0,246
Hedef ¢sellestirme 0,22 (r*: 0,05) 0,024
Aragsal Motivatorler 0,40 (r": 16) 0,000

Hemgirelerin yas1 ile motivasyon kaynaklar1 envanterinin alt boyutlarindan
aldiklar1 puan ortalamalar1 arasindaki iligki pearson korelasyon analizi ile incelendi.
Hemsirelerin yaglar1 ile igsel motivatorler, digsal motivatorler ve igglidiisel siire¢
motivatorleri boyutundan alinan puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir iliski olmadig,
hedef igsellestirme puanlart ile negatif yonde, zayif ve istatistiksel olarak anlamli bir
iligki oldugu (r: -0,22, p: 0,024), aragsal motivatorler alt boyutunda alinan puanlar ile
negatif yonde, orta diizeyde ve ¢ok anlamli bir iliski oldugu (r: -0,40, p: 0,000) saptandi.
Hemsirelerin  yaslar1 arttikga hedef igsellestirme ve aragsal motivatorler alt

boyutlarindan alinan puanlar azalmakta idi.
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6.TARTISMA

Cocuk servislerinde c¢alisan hemsirelerin motivasyon diizeyi ve etkileyen
faktorleri belirlemek amaciyla tanimlayict olarak gerceklestirilen bu ¢aligmanin verileri
cocuk kliniklerinde ¢alisan 104 hemsireden elde edildi. Tartisma bulgular
dogrultusunda yapildi.

Aragtirmaya katilan hemsirelerin yas dagilimlar1 19-53 arasinda olup ortalamasi
31,35£7,05 yil idi. Hemsirelerin % 87,5’inin kadin, %56,7’si evli olup, %54,8’inin
cocugu olmadigi, %41,3’iliniin lisans ve lizeri 6grenim gordiigi, %67,3 linlin 1400 TL

ya da tlizeri ticret aldig1 belirlendi (Tablo 5.3).

Arastirmaya katilan hemsirelerin meslekte ve kurumda g¢alisma yili 0-5 yil
arasinda yogunlagsmakta idi. Hemsirelerin %40,4> i vardiya usulii olarak calistigini,
%71,2°s1 meslegi isteyerek sectigini, %58,7’si hemsire olmaktan, %76’s1 calistig
hastaneden %51°1 calistifi birimden memnun olmadigin1 ya da kismen memnun
oldugunu, %59,6’s1 alt-iist iletisiminin meslektaglik iliskisi i¢inde oldugunu ifade ettigi
belirlendi (Tablo 5.4).

Hemsirelerin ¢ogunlugu caligma ortamindaki arag ve gereclerin yeterli
olmadigini ya da kismen yeterli oldugunu, fiziksel ortamdaki aydinlatmanin ve ortam
1s1s1inin yeterli oldugunu, havalandirmanin, giiriiltiiniin ve giyinme odasi, dolap, dus vb.
esyalarinin  yetersiz buldugunu (Tablo 5.4), hastane yonetiminin kendilerini
tanimadigini, hastane yoOnetiminin motivasyonu saglamak i¢in istekli olmadigini,
hastane yonetiminin basar1 durumunda 6diillendirilmedigini, motivasyonu arttirmak igin
yonetiminin  sosyal etkinlik yapmadigini, taktir edilmediklerini, {icret artisi
yapilmadigini, izin verilmedigini, terfi edilmedigi, 6zel giinlerin hatirlanmadigini ifade

etmekte idi (Tablo 5.5).

Calismada hemsirelerin motivasyon durumunu belirlemek amaci ile kullanilan
Motivasyon Kaynaklar1 Envanterinin giivenirlik katsayisina bakildi Cronch Alfa degeri

tiim envanter i¢in 0,86, alt boyutlar i¢in 0,71-0,79 arasinda bulundu.
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Arastirmada hemsirelerin motivasyon kaynaklar1 envanterinden 114,38+39,85
puan (en diisiik 38, en yiiksek 192 ) aldiklar1 belirlendi ve orta diizeyin iistii olarak
degerlendirildi. Bu bulgu arastirmada yanitlanmasi istenen aragtirma sorusunu

gostermektedir.

Bulgularda yer alan 5.6, 5.7, 5.8, 5.9 ve 5.10 numarali tablolar aragtirmada

yanitlanmasi beklenen sorular1 cevaplamaktadir.

Literatiirde cinsiyetin motivasyonu etkiledigi kadinlarin yapisal olarak duygusal
etkilenmeye daha agik olduklari i¢in strese daha ¢abuk girdigi ve olaylarin etkisinden
kurtulmalarinin uzun siire alabilecegi belirtilmektedir (Ozmutaf 2007, Séylemez
Bayram 2010, Cicek 2005). Soyker (2008) calismasinda saglik personelinin
motivasyonunda cinsiyetin etkili oldugunu, erkek calisanlarinin motivasyonunun daha
yiiksek oldugunu bulmustur. Calismada hemsirelerin cinsiyetine gére motivasyon
kaynaklar1 envanterinin alt boyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmadig1 belirlendi (p >0,05 Tablo 5.6). Ancak
erkek hemsirelerin motivasyon kaynaklar1 envanterinin alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalar1 kadinlardan daha yiiksek idi. S6ylemez Bayram (2010) calismasinda da

motivasyon puan ortalamalarini erkeklerde daha yiiksek bulmustur.

Literatiirde egitim diizeyi yiiksek bireylerin yipranma diizeylerinin daha iist
boyutta gerceklestigi, ancak uygulamada egitim diizeyi yiiksek bireylerin yonetimde {ist
basamaklara ¢ikma olanagmin daha fazla oldugu i¢in gorev sorumluluklari ve almis
olduklar riskler nedeni ile stres diizeylerinin arttigi buna bagli olarak ta motivasyon
diizeylerinin azaldig belirtilmektedir (Toker 2007, Aba 2009). Calismada hemsirelerin
egitim durumlarina gore motivasyon kaynaklar1 envanterinin alt boyutlarindan aldiklar
puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p >0,05
Tablo 5.6). Fark bulunmamasi saglik meslek lisesi mezunlarinin sayisiin diisiik
olmasindan kaynaklanmis olabilir. Calisma bulgusu Kurt” un (2007) ¢alisma sonucu ile

benzerdir.
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Medeni durumun motivasyonu etkiledigi evli olanlarin is disinda da
yiiklendikleri; es olma, anne olma gibi durumlardan dolay1 daha az motive olduklari
bildirilmektedir (S6ylemez Bayram 2010, Oztiirk 2002). Hemsirelerin medeni
durumlarina gore yalnizca aragsal motivatdrler boyutunun puan ortalamalar1 arasinda
anlamli fark oldugu belirlenmistir (p<0,05 Tablo 5.6). Calismada aragsal motivatdrler
puan ortalamasin bekar olan hemsirelerin evli olanlara gore anlamli olarak daha
yiiksektir. Bunun evli hemsirelerin sorumluluklarinin daha fazla olmasindan dolay1 daha
az motive olduklarin1 diistindiirmektedir. Kurt’'un (2007) calismasinda da bekar
hemsirelerin toplam motivasyon puan ortalamalarina evli olan hemsirelere gore daha

yiiksek bulunmustur.

Calismada hemsirelerin ¢ocuk sayisina goére yalnizca aragsal motivatorler
boyutu puan ortalamalari arasinda anlamli fark oldugu saptandi (p<0,05 Tablo5.6).
Cocugu olmayan hemsirelerin aragsal motivatorler puan ortalamast c¢ocugu olan
hemsirelerin puan ortalamalarindan anlamli derecede daha yiiksektir. Bu sonu¢ ¢cocugu
olan hemsirelerin anne olmaktan kaynaklanan sorumluluklarinin fazla olmasindan
kaynaklanmis olabilir. Bu bulgu Sdylemez Bayram’in (2010) calisma sonucu ile

benzerdir.

Ucret calisma karsilifi aliman en 6nemli motivasyon faktoriidiir. Daha cok
kazanan insanlarin isleri ile biitiinlestigi ve maddi tesviklerin yerini serbest ¢alismak ve
basarmin takdir edilmesi aldigi, calisanlarin performanslarina goére maddi prim ve 6diil
verilmesinin, basarilarinin ~ ddiillendirilmesinin  yeni basarilar1  tesvik edecegi
bildirilmektedir (Cicek 2005, Soyker 2008). Hemsirelerin aylik gelirine gore
motivasyon kaynaklari envanterinin alt boyutu puan ortalamalarina bakildiginda, aylik
geliri 1400 TL’den az alan hemsirelerin i¢sel motivatér boyutu puan ortalamasinin aylik
geliri 1400 TL ve iizerinde olan hemsirelerin igsel motivatdr boyutu puan ortalamasinda
anlamli olarak daha diisiik bulundu (Tablo 5.6). Sonug literatiir (Cigcek 2005, Soyker
2008) ile uyumludur.
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Calismada devlet hastanesinde c¢alisan hemsirelerin  aragsal motivator
boyutundaki puan ortalamasi TUniversite hastanesinde c¢alisan hemsirelerin puan
ortalamasindan daha yiiksek bulundu (Tablo 5.7). Nedeni ¢ogu devlet hastanesinde

kidem, iicret gibi 6diillendirme ¢esitlerinin uygulaniyor olmasi ile agiklanabilir.

Motivasyon Tlizerine ¢alisma yilinin etkisi oldugu, calisma yili arttikca
motivasyonun diistiigii belirtilmektedir ( Sar1 1994, Ucar 2003). Calismada hemsirelerin
toplam calisma yilina gbére motivasyon kaynaklar1 envanteri alt boyutlarindan aldiklari
puan ortalamalarina bakildiginda, c¢alisma yilina gore igsel motivatér ve aracsal
motivatorler boyutundaki puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
oldugu saptand1 (p<0,05). Toplam c¢alisma siiresi 6-10 yil olan gurubun i¢sel motivator
boyutundan aldiklar1 puan ortalamasinin, 16 yil iizerinde ¢alisan hemsirelerden anlaml
olarak yiiksek oldugu, aragsal motivatdér boyutundan alinan puan ortalamasinin 16
yildan uzun siire ¢alisanlarda digerlerinden anlamli olarak daha diistik oldugu belirlendi
(Tablo 5.7). Bu bulgulara gore deneyim yili az olan hemsirelerin i¢sel ve aragsal
motivatorlerden etkilendigi ve deneyim yili arttikca (licret, is firsati vb.) aragsal
motivator diizeyinin azaldigi ifade edilebilir. Bagka bir deyisle deneyimi az olan
hemsirelerin baskalarinin taktir ihtiyacin1 duymadan kendi yaptiklariyla tatmin
olduklari, ticret ve yeni is firsatlarinin onlar i¢in 6nemli oldugu sdylenebilir. Kurt (2007)
calismasinda bu calismadan farkli olarak 0-5 yil arasi ¢alisan hemsirelerin motivasyon
puanlarint digerlerinden daha diisiik bulmus ve sebebini kuruma heniiz oryante

olamadiklarindan kaynaklandigi seklinde agiklamistir.

Motivasyon siirecinin ikinci agsamasi davraniglardan olusur. Bu davranislar belli
bir hedefe varmak icin bir ara¢ gibi kullanildigindan bunlara aragsal veya vasital
davranig denir. Hedefe ulasildiginda itici gii¢ ortadan kalkar ve tigiincii asamaya gegilir.
Bu asamada ihtiya¢ doyurulmus oldugundan diirtii ortadan kalkar ve rahatlama olur.
Ancak bu rahatlama devamli degildir, sonrasinda yeni ihtiyaglar ortaya ¢ikar ve giidiisel
olaylar zinciri yeniden baslar. Yoneticilerin ¢alisanlarinin ihtiyaclarini goz 6niine alarak
fakli motivasyon araglarmi kullanmalarinin yararli olacag: belirtilmektedir (Oztiirk
2002, Cicek 2005). Calismada ayni1 kurumda ¢alisma yilina gére motivasyon kaynaklari

envanterinin alt boyutlarindan alinan puanlara bakildiginda gruplarin yalniz aragsal
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motivatorler boyutundaki puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
oldugu saptandi (p<0,05). 0-5 y1l ve 6-10 yil siire ile ¢alisanlarin 16 y1l ve iizeri siire
calisanlardan anlamli derecede yiiksek puan aldigi belirlendi. Bu sonug¢ toplam ¢alisma
siiresinde oldugu gibi hemsirelerin aym1 kurumda ¢alisma yili arttikga hemsirelerin
ticret, kidem gibi beklenti yerine daha rahat ¢aligma birimlerini, vardiyasiz ¢alismay1

tercih etmelerinden kaynaklanmis olabilecegi seklinde yorumlandi.

Literatiirde yonetici hemsirelerin daha diisiik motivasyon puanina sahip
olduklar1 belirtilmektedir. Neden olarak ydnetici hemsirelerin tepe yoOnetiminin
beklentileri ile calisanlarin beklentileri karsilamaya g¢alisirken daha fazla is yikii ile
stres altinda kalmalar1 gosterilmektedir (Akbas 2007, Soylemez Bayram 2010).
Hemsirelerin ¢alistigi kurumdaki pozisyonuna gore motivasyon kaynaklari envanterinin
alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin ortalamalar1 karsilastirildiginda i¢giidiisel siireg
motivatorleri ve aragsal motivatorler boyutundaki puan ortalamalari arasinda servis
hemsireleri lehine literatiire paralel olarak istatistiksel olarak anlamli fark oldugu
(p<0,05) saptanmis (Tablo 5.7) olup sonug literatiirle ayn1 dogrultudadir (Akbas 2007,
Soylemez Bayram 2010).

Literatiirde vardiyali/uzun siireli ve degisken saatlerde ¢alismanin, hemsireler
tizerinde fizyolojik, psikolojik ve sosyolojik etkileri oldugu belirtilmektedir (Narli 2007,
Soyker 2008, Demirkan 2007). Calismada hemsirelerin calisma sekillerine gore
motivasyon kaynaklar1 envanteri alt boyut puan ortalamalarina bakildiginda c¢alisma
sekillerine gore aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi saptandi (
p>0,05Tablo 5.7). Ancak giindiiz ¢alisan hemsirelerin hedef igsellestirme ve digsal
motivatdr alt boyut puan ortalamalari nobet ve vardiyali olarak c¢alisanlardan daha

yiiksek idi. Soylemez Bayram da (2010) calismasinda benzer sonug elde etmistir.

Literatiirde meslege kendi istegi ile giren, yaptig iste basar1 ve i3 doyumuna
Onem veren, ayn1 zamanda ¢alisti§1 kurumun basarisina karsilik beklemeden bulunmay1
benimseyen bireylerin motivasyonlarinin meslegi istemeyerek secenlere gore daha
yiiksek oldugu belirtilmektedir (Séylemez Bayram 2010, Oztiirk 2002). Calismada

hemsirelerin meslegi isteyerek secme ve hemsire olmaktan memnun olma durumlarina
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gore motivasyon kaynaklari envanteri alt boyut puan ortalamalarina bakildiginda
aralarinda istatistiksel olarak anlamli fark olmadig: saptandi (p>0,05 Tablo 5.7). Ancak
meslegi isteyerek segen hemsirelerin puan ortalamalari istemeyerek secenlere gore daha

yiiksek idi. Soylemez Bayram’in (2010) ¢aligmasinda benzer bulgu bulunmaktadir.

Literatiirde yoneticilerin katilimc1r  yonetimi  uygulamalart  beklenmekte,
hiyerarsik, uzak ve mesafeli bir yonetim uygulanamayacagi, calisanlarin birbiriyle ve
iistleriyle kurduklart iyi bir iletisimin, Orgilitte calisanlarda kendilerine deger verildigi
inancin giiclendirecegi, ¢alisanlarin kendilerine olan giiven ve saygilarini olumlu yonde
etkileyecegi belirtilmektedir. Ayrica yonetici agisindan iyi bir iletisim aginin,
yOneticinin ¢alisanlarin gorevlerini daha iyi diizenlenmesinde ve denetlenmesinde etkili
olacag, orgiit icinde iyi diizenlenmis bir iletisim aginin, gerek calisanlar icin gerekse
yoneticiler i¢in motive edici bir 6zellige sahip oldugu kabul edilmektedir (Aba 2009,
Cicek 2005, Demirkan 2007). Calismada alt-iist iliskisine gore hemsirelerin motivasyon
kaynaklar1 envanteri puan ortalamalari arasinda anlamli bir fark olmadig1 saptanmistir.
Yoneticilerin hiyerarsik diizeyde iletisimde bulundugunu ifade eden hemsirelerin
motivasyon kaynaklari envanteri alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin daha diigiik
oldugu goriilmiistiir (Tablo 5.7). Sonug literatiir (Aba 2009, Cigek 2005, Demirkan
2007) ile uyumludur.

Literatiirde is basarisinin saglanmasinda calisanlarin yetenek ve motivasyon
diizeylerinin etkisinin blylktiir. Yeteneksiz bir kisinin basarisiz olmasi ne kadar
dogalsa, yetenekli ancak motivasyonu diisiik bir kisinin de basarisiz olmasi o derece
dogaldir. Bu nedenle ¢alisanlarin yeteneklerini orgiit amaclar1 dogrultusunda tam olarak
kullanmalarinin saglanmasi gerektigi tizerinde durulmaktadir. Calisanlar1 motive etmek
icin Orgiitlerde motive edici, diger bir deyisle 6zendirici araglarin yonetimde etkin ve
sistemli bir sekilde kullanilmasi onerilmektedir (Aba 2009, Cicek 2005, Kirct 2007).
Motivasyonu arttirmada etkili oldugu belirtilen d&diillendirme durumuna gore
hemsirelerin motivasyon kaynaklar1 envanterinden aldiklar1 puanlarin ortalamalarina
bakildiginda, igsel motivatér ve hedeflerin igsellestirilmesi boyutundaki puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu, yapilan ileri analizde (evet

diyenler az oldugu ic¢in degerlendirme dis1 birakilmistir) 6diillendirme durumu igin
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hayir cevabini verenlerin her iki boyuttaki puan ortalamalarinin kismen diyenlerden
anlamli olarak daha yiiksek oldugu belirlendi (Tablo 5.8). Bu sonug her iki alt boyutun
ozelligi kisilerin kendini kendi yaptiklar1 ve kendi hedefleri dogrultusunda motive
edebilecegi gibi 0Ozelliginin olmasi nedeni ile hastane yonetimi basarili olanlara
odiillendirmede bulunmasa bile hemsirelerin kendilerini motive ettikleri seklinde
yorumlanabilir. Kurt’un (2007) ¢alismasinda da benzer sonu¢ bulunmus ve hemsireleri
motive etme konusunda isteksiz olsa da hemsirelerin islerini yaptiklari, kendi

kendilerini motive edebildikleri seklinde yorum getirilmistir.

Digsal motivatorler boyutunda calistiklari kurumda takdir ve saygi goren
bireylerin mesleki doyum ve motivasyonlarinin olumlu yonde etkilenecegi kabul edilir.
Calistig1 hastaneden memnun olma durumuna gore hemsirelerin motivasyon kaynaklari
envanterinin alt boyutlarinin puan ortalamalarina bakildiginda yalniz digsal motivatorler
alt boyutunda anlamli fark oldugu belirlendi. Evet diyenlerin digsal motivatorler
boyutundan aldiklar1 puan ortalamalarinin hayir diyenlerden anlamli olarak daha ytiksek
oldugu saptandi (Tablo 5.8). Bu sonu¢ bulundugu hastanede ¢alismanin motivasyonu
arttirdigin1  gostermektedir. Ancak calistigi birimden memnuniyet durumuna gore
anlamli diizeyde benzer sonug elde edilememistir Yinede calistigi birimden memnun
olanlarin motivasyon envanteri alt boyut puan ortalamalari memnun olmayanlardan
yiiksek bulunmustur. Séylemez Bayram’in calismasinda (2010) ve Oztiirk’iin  (2002)
calismasinda benzer sonu¢ eclde etmis ve hemsirelerin dissal motivatorleri

onemsediklerini belirtilmistir.

Calisma ortaminda is i¢in gerekli olan arag ve gereclerin yeterlilik durumuna
gore hemsirelerin motivasyon envanteri alt boyutlar1 aldiklar1 puanlarin ortalamalarina
bakildiginda evet diyenlerin iggiidiisel siire¢ motivatorleri puan ortalamalarinin hayir
diyenlerinkinden anlamli olarak yiiksek oldugu saptandi (Tablo 5.8). Bu sonu¢ Kurt’un
calismasiyla benzerlik gdstermemektedir. Kurt (2007) c¢alismasinda hayir diyenlerin
evet diyenlerden daha fazla oldugunu saptamis neden olarak motive olmak icin arag
gerec yetersizliginden once var olan daha énemli sorunlarin ¢6ziimlenmesi gerektigini

belirtmistir.
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Literatiirde sosyal etkinliklerin, kurum igerisinde birlik ruhunun gelismesine ve
biz bilincinin olusmasina yardimei oldugu, ¢alisanlarin kaliplagmis is ortami diginda bir
araya gelmeleri hem kendi aralarinda hem de yoneticileriyle hiyerarsik diizen disinda
goriismeleri birbirlerini daha iyi tanimalarina olanak tanindigi belirtilmektedir (Cigek
2005, Kirct 2007, Konur 2006). Calismada motivasyon kaynaklari envanteri alt
boyutlarindan yalniz aragsal motivator alt boyutunda anlamli fark oldugu saptandi.
Hastanede sosyal etkinlik yapilir diyen hemsirelerin aragsal motivatér puanlari
yapilmiyor diyenlerden daha yiiksek bulunmusdu (Tablo 5.8). Sonug literatiir (Cigek
2005, Kirc1 2007, Konur 2006) ile uyumludur.

Literatiirde calisma ortamindaki aydinlatma, 1sitma, havalandirma gibi fiziksel
ozelliklerin ¢alisanlarin is motivasyonunu etkiledigi, c¢aligma sartlarinin istenilen
ozellikte olmasinin ¢alisanlarin motive edilmesinde ve verimin artmasina etkili oldugu
belirtilmektedir (Soykenar 2008, S6ylemez Bayram 2010, Eren 1997). Calisilan birimde
fiziksel ortamin Ozellikleri arasinda yer alan aydinlanma, havalandirma, giyinme odasi,
dolap, dus vb yeterlilik durumuna gore hemsirelerin motivasyon kaynaklari
envanterinin alt boyutlarinin puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark olmadig
belirlendi. Ancak i¢giidiisel slire¢ motivatorleri alt boyutunda ortam 1sisinin yeterli
oldugunu ifade eden hemsirelerin puan ortalamalari ortam 1sisinin yetersiz oldugunu
ifade edenlerinkinden, benzer sekilde aragsal motivatorler alt boyutunda ortam 1sisini
yeterli diyen hemsirelerin puan ortalamalarinin ortam 1sisin1 yetersiz olarak ifade
edenlerin puan ortalamalarindan anlamli olarak daha yiliksek oldugu saptandi.
Envanterin digsal motivatorler alt boyutundan alinan puan ortalamalarinin caligma
ortamindaki sessizligin yeterli oldugunu ifade edenlerin puan ortalamasi, yetersiz
oldugunu ifade edenlerin puan ortalamalarindan anlamli olarak daha yiiksek bulundu
(Tablo 5.9). Sonug literatiir ile uyumludur (Soykenar 2008, S6ylemez Bayram 2010,
Eren 1997).

Hastane yOnetiminin hemsirelerin motivasyonunu saglamada isteklilik
durumuna gore hemsirelerin motivasyon envanterinin alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalarina bakildiginda tiim alt boyutlarda isteklilik durumuna gore istatistiksel

olarak anlamli bir fark goriilmemesine ragmen yoneticilerin bu konuda isteksiz
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oldugunu soyleyenlerin motivasyon envanteri alt boyut puan ortalamalar1 daha yiiksek
bulundu. Yonetici hemsireler, servis hemsireleri motive etme konusunda isteksiz olsa da
hemsireler islerini yapmakta bu da hemsirelerin mesleki sorumluluk sahibi oldugunu

diistindiirmektedir (Tablo 5.9).

Hemsirelerin yaglarina gére motivasyon kaynaklari envanterinin alt boyutundan
icsel motivator, digsal motivatorler ve igglidiisel slire¢ motivatdrleri boyutundan alinan
puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi; hedef i¢sellestirme puanlar ile
negatif yonde, zay1f ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu; aragsal motivatorler
puanlari ile negatif yonde, orta diizeyde ve ¢ok anlamli bir iliski oldugu saptandi (Tablo
5.10). Bu sonug¢ ayn1 zamanda yas arttikga motivasyonun azaldig: literatiir bilgisi ile de
uyumludur. Hemsirelerin yaslari arttikca hedef icsellestirme ve aragsal motivatorler alt
boyutlarindan alinan puanlar azalmakta idi. Bunun nedeni zaman gectik¢e calisma
hayatindaki beklentilerinin daha da azaldigi seklinde agiklanabilir. Kurt’'un (2007)
calismasinda da yas gruplarina gore motivasyon puan dagilimlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark saptanmis ancak ileri yas gruplarinin motivasyon kaynaklari
envanteri alt boyutlart puan ortalamalar1 daha diisiik bulmustur. Calisma sonucu

Kurt’un ¢alisma sonucu ile benzerdir.
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7.SONUC VE ONERILER

Cocuk servislerinde ¢alisan hemsirelerin motivasyon diizeyi ve etkileyen
faktorlerini belirlemek amaci ile, Istanbul ilinde yer alan bes hastanenin ¢ocuk
servisinde calisan arastirmay1 kabul eden 104 hemsire ile gergeklestirilen calismada

asagidaki sonuglar elde edildi:

Arastirmaya katilan hemsirelerin yas dagilimi  19-53  yil arasindadir.
Hemgsirelerin ¢ogunlugunun kadin, evli, cocugu bulunmamakta, lisans ve iizeri 6grenim
gormiis, 1400 TL ya da {izeri licret alan, ¢alisma yil1 ve kurumda c¢alisma yili olarak 0-5
yil arasinda yogunlagan, vardiya usulii olarak c¢alisan, meslegi isteyerek secgen,
hemsirelik mesleginin bir iiyesi olmaktan memnun olmadigini, ¢alistigi hastaneden
memnun olmadigini / kismen memnun oldugunu, c¢alistig1 birimden memnun olmadigini
/ kismen memnun oldugunu, alt-list arasindaki iletisimi meslektaglik iliskisi i¢inde
oldugunu, ¢aligma ortamindaki ara¢ ve gereglerin yeterli olmadigini / kismen yeterli
oldugunu, calisma ortaminda aydinlatmanin ve ortam 1sisinin yeterli oldugunu,
havalandirmanin, giiriiltiiniin ve giyinme odasi, dolap, dus vb. esyalarinin yetersiz
buldugunu ifade ettikleri belirlendi. Calismaya katilan hemsirelerin hastane yonetiminin
motivasyonu saglamakta istekli olmadigini, hastane yonetiminin basar1 durumunda
odiillendirme yapmadigimi / kismen Odiillendirdigini, yonetimin sosyal etkinlik
yapmadigini, basari durumunda, taktir edilme, iicret artis1 yapilmasi, izin verilme, terfi
edilme, 6zel giinleri hatirlama gibi uygulamalarin yapilmadig: ifade ettikleri saptandi.
Hemgsireler ayrica kurumun mesleki beceri ve yetenekleri gelistirme imkanlarinin
saglandigini, motivasyonun is basarisinda onemli bir faktor olarak diisiindiiklerini

belirtti.
Hemsirelerin motivasyon kaynaklar1 envanterinden toplamda 114,38+38,85
puan (en diisiik 38, en yiiksek 192 ) aldiklar1 ve ¢ocuk servisinde ¢aligan hemsirelerin

motivasyon diizeylerinin ortanin iistiinde oldugu,

Bekar olan hemsirelerin evli olan hemsirelerden aragsal motivasyon diizeyinin

daha yiiksek oldugu,
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Cocugu olmayan hemsirelerin aragsal motivasyon alt boyut puan

ortalamalarinin iki ya da daha fazla ¢ocugu olanlardan daha yiiksek oldugu,

1400 TL’den az alan hemsirelerin igsel motivasyon alt boyut puan

ortalamalarinin 1400 TL ve tizerinde alan hemsirelerden daha yiiksek oldugu,

Devlet hastanesinde calisan hemsirelerin aragsal motivasyon alt boyut puan

ortalamasi liniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerinden daha yiiksek oldugu,

Toplam c¢alisma siiresi 6-10 y1l olan gurubun igsel motivasyon alt boyut puan
ortalamasi daha yiiksek oldugu ve 16 yil iizerinde ¢alisan hemsirelerin 16 yildan az
calisanlardan aragsal motivasyon alt boyut puan ortalamasinin daha diisiik oldugu,
ayrica ¢alistiklar: hastanedeki ¢alisma siiresi 16y1l ve lizeri ¢alisan hemsirelerin aragsal

motivasyon alt boyut puan ortalamasinin 16 yildan az ¢alisanlardan daha diisiik oldugu,

Servis hemsiresinin aragsal motivasyon alt boyut puan ortalamasi yonetici

hemsirelerin daha yiiksek oldugu,

Hastanede 6diillendirmenin olmadigi belirten hemsirelerin i¢sel motivasyon alt
boyut puan ortalamasi ve hedef igsellestirme motivasyon alt boyut puan ortalamasi

digerlerine gore yiiksek oldugu,

Calistig1 hastaneden memnun olan hemsirelerin digsal motivasyon alt boyut

puan ortalamasi memnun olmayan hemsirelerden daha yiiksek oldugu,
Calisma ortaminda is i¢in gerekli olan arag ve gereglerin yeterli diyen

hemsirelerin icgiidiisel siire¢ motivasyon alt boyut puan ortalamas1 yeterli olmadigini

diyen hemsirelerin puan ortalamalarindan daha yiiksek oldugu,
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Hastanede sosyal etkinlik yapiliyor diyen hemsirelerin aragsal motivasyon alt
boyut puan ortalamast yapilmiyor diyen hemsirelerin puan ortalamalarindan daha
yiiksek oldugu,

Ortam 1s1s1n1n yetersiz oldugunu sdyleyen hemsirelerin i¢giisel motivasyonunun
alt boyut puan ortalamasinin yeterli oldugunu diisiinen hemsirelerinden diisiik oldugu,
ortam 1sisinin yetersiz oldugunu diisiinen hemsirelerin aragsal motivasyonun alt boyut
puan ortalamasi yeterli oldugunu diisiinen hemsirelerinden daha diisiik oldugu, calisma
ortaminda sessizligin yeterli oldugunu diisiinen hemsirelerin digsal motivasyonun alt
boyut puan ortalamasinin yetersiz oldugunu diisiinen hemsirelerden daha yiiksek oldugu

bulunmustur.

Elde edilen sonuclar dogrultusunda sunlar onerilebilir;

'] Hastanelerde hemsirelere yonelik motivasyon arttirict araclart ( {icret, kidem,

izin vb.) etkili bir sekilde kullanilmasi,

1 Fiziksel ortamdan kaynaklanan, motivasyonu olumsuz etkileyen durumlarin

diizeltilmesi i¢in 6nlemler alinmast,
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9.EKLER

EK 1:
BiLGi FORMU

Sayin meslektasim;
Cocuk servisinde ¢alisan hemsirelerin motivasyon diizeyi ve etkileyen faktorleri
belirlemek amaciyla planlanan bu ¢aligmada sizlerin goriisleri son derece dnemlidir.

Liitfen tercihlerinizi ilgili secenegin yanindaki parantezli boliime (X) isareti koyarak
belirtiniz.

Isbirliginiz igin tesekkiir eder, ¢alismalarinizda basarilar dilerim.
Narin SEN
1- Cinsiyetiniz :
()1 Kadin
()2 Erkek

2- Medeni Durumunuz :
()1 Evli

()2 Bekar

()3 Dul

4-Kag¢ cocugunuz var?
()Yok
O]l

()2
( )Diger

5-Toplam ¢alisma stireniz?

()0-5wl ()16—-20yil
()6-10y ()21 =25yl
()11 =15yl ()26 +yil

6- Bu hastanede ne kadar siiredir ¢alistyorsunuz ?
()0-5wl ()16 —-20yil
()6-10y1l ()21 =25yl
()11 =15yl ()26+yil

7- Egitim diizeyiniz ?

() Saglik Meslek Lisesi () Yiiksek Lisans
() On Lisans () Doktora

() Yiiksek Okul
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8- Aylik ne kadar iicret aliyorsunuz (maas+ doner vb.):
()600-799 TL

()800-999 TL

() 1000—-1199 TL

() 1200 —-1399 TL

() 1400 TL +

9- Calisma pozisyonunuz?
() Yonetici hemsire

() Servis Hemsiresi

() Poliklinik Hemsiresi

()Diger .......cceiiiinnnnn.

10- Calisma sekliniz?

() Stirekli Giindiiz () Vardiya

() Nobet usulii () Stirekli Gece

11- Mesleginizi isteyerek mi sectiniz?

() Evet () Hayrr

12- Hemsire olmaktan memnun musunuz?

() Evet () Kismen

() Hayrr () Fikrim yok

13- Hastanenizde ast {ist arasindaki iletisim nasil dir?

() Hiyerarsik diizeyde () Meslektaslik iligkisi icinde
() Uzak mesafeli () Yakin ve sicak
14-Hastane yonetimi basarili oldugunuzda 6diillendirir mi?
() Evet () Kismen

() Hayrr () Fikrim yok

15- Calistiginiz hastaneden memnun musunuz?

() Evet () Kismen

() Hayrr () Fikrim yok

16- Calistiginiz birimden memnun musunuz?

() Evet () Kismen

() Hayr () Fikrim yok

17- Calistiginiz ortamda isiniz i¢in gerekli olan arag ve geregler yeterli midir?
() Yeterli () Kismen yeterli

() Yetersiz () Fikrim yok
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18- Calistiginiz birimde fiziksel ortaminiz yeterli midir? Isaretleyiniz.

Fiziksel ortam o6zellikleri Yeterli Yetersiz

Aydinlatma

Is1

Havalandirma

Sessizlik

Giyinme odasi, dolap ,dus
Vs.

19- Hastanenizde hemsirelik i¢in yapilan sosyal etkinlik var m1?

() Evet () Kismen

() Hayrr () Fikrim yok

20- Hastane yonetiminiz motivasyonunuzu saglamak i¢in istekli mi?
() Evet () Kismen

() Hayrr () Fikrim yok

21- Cevabimiz evet veya kismen ise hastane yonetiminiz motivasyonunuzu saglamak
icin asagidakilerden hangilerini

yapmaktadir?(Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

() Takdir etme

() Ucret artist

() Izin

() Terfi

() Mesleki bilgi ve yetenekleri gelistirme imkanlar1 ( kurs , seminer , kongre .....)
() Ozel giinlerin hatirlanmasi (dogum giinii, evlilik y1l doniimii)

22- Sizce, motivasyonun yiiksek olmasi is hayatinda basariy: arttirir m1?

() Evet () Kismen
() Hayr () Fikrim yok
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EK 2:

MOTIVASYON ENVANTERI

J.BARBUTO & R . SCHOLL, 1998 , USA
Asagidaki motivasyon kaynak envanteri ile ilgili sorular yer almistir.

Her soru 1°’den 7’ye kadar derecelendirilmistir. “1” kesinlikle katilmiyorum ile “7”
kesinlikle katiliyorum arasinda gosterilmekte olan rakamlar “2,3,4,5,6” katilim

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

1 7
Kesinlikle Kesinlilikle
Katilmiyorum ......cccevveiiniiiiiiiiniinnnnes Katillyorum
415(6|7

1-Isimde yalnizca hosuma giden seyleri yapmaktan hoslanirim.

2- Isimi yaparken, daha ¢ok hoslandigim baska bir isi
yapabilmek i¢in sik sik elimdeki isimi ertelerim.

3- Is secerken genellikle bana en hos goriinen isi segerim.

4- Iste zamanimu birlikte gecirmeyi segtigim kisi, birlikte
olmaktan en ¢ok hoslandigim kisidir.

5- iki is arasinda secim yaparken, en dnemli etken hangisinden
daha ¢ok hoslandigimdir.

6- Calistigim yerde yaptigim isten hoslanmazsam, isten
ayrilirim.

7- Is esnasinda ne kadar gayret sarf edecegimi isin
gereksinimleri (igte yapilmasi gerekenler) belirler.

8- Bir giinliik ticret veriliyorsa bir giinliik is yaparim.

9- Gosterecegim gayretin bana daha yiiksek iicret olarak
dbnecegini bilirsem, daha fazla ¢alisabilirim.

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

11- Iste en sevdigim giin , iicret 6dendigi giindiir.

12- Insanlar daha iyi is firsatlar1 yakalamak icin gdzlerini ve
kulaklarini daima agik tutmalidir.

13- Benim i¢in, davraniglarimi diger insanlarin onaylamasi
Onemlidir.

14- Kararlarimi sik sik diger insanlarin ne diisiinecegine
dayanarak alirim.

15- Eger bir projeye ¢evremdekiler deger veriyorsa, o projede
daha fazla caligirim.

16- Is secerken basarilarimla taninmamu saglayacak olan isi
secerim.

66




17- 1s cevresinde ¢ok arkadasi olanlar, hayatlarini dolu dolu
yasarlar .

18- Cabama kurumdaki en yetkili kisiler tarafindan deger
verildigini bilirsem, var giiciimle galigirim.

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

20- Yetenek ve becerilerimi kullanmama izin verecek bir
kurumda ¢alismak benim i¢in 6nemlidir.

21- Kisisel davranis standartlarimla (kisiligimle) tutarlilik
gosteren karalar almaya caligirim.

22- Kendi kendini motive edebilen bir insan oldugumu
diisiiniiyorum.

23- Bana kisisel bagar1 duygusu veren seyleri yapmaktan
hoslanirim.

24- Benim beceri ve degerlerimin kurumun bagarisini
etkiledigini bilmek isterim.

25- Bir kurumun iistlendigi/benimsedigi gorevi (misyonu)
onaylamiyorsam o kurumda ¢aligmam.

26- Kurumun hedefine ulagsmasi i¢in ¢ok ¢alismam gerekiyorsa
once bu ¢alismanin nedenine/geregine inanmam gerekir.

27- Bu nedene inanmiyorsam ¢ok ¢alismam.

28- Calisacagim kurumu secerken, inang ve degerlerimi savunani
ararim.

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

30- Eger bir kurum onayladigim hedefler dogrultusunda
calistyorsa, bdyle bir kurumun basarisindaki payimin 6n plana
¢ikip cikmamasi 6nemli degildir.
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EK 3: HEMSIRELERIN MOTiVASYON DUZEYINi BELIRLEYEN OLCEGIN
ALT BOYUTLARI DAGILIMLARI

Madde Motivasyon Kaynaklar: Envanterinin Alt Boyutlari
No
I¢csel Motivatorler (Croncb Alfa:0,77)
20. Yetenek ve becerilerimi kullanmama izin verecek bir kurumda ¢aligmak

benim i¢in onemlidir.

22. | Kendi kendini motive edebilen bir insan oldugumu diigiiniiyorum.

21. Kisisel davranis standartlarimla tutarlilik gosteren kararlar almaya ¢aligirim.

24. | Benim beceri ve degerlerimin kurumun bagarisini etkiledigini bilmek isterim.

23. | Bana kisisel basar1 duygusu veren seyleri yapmaktan hoslanirim.

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

30. Eger bir kurum onayladigim hedefler dogrultusunda calisiyorsa, bdyle bir
kurumun basarisindaki payimin 6n plana ¢ikmamasi 6nemli degildir.

7. Is esnasinda ne kadar gayret sarf edecegimi isin gereksinimleri belirler

Dissal Motivatorler(Croncb Alfa:0,71)

14. | Kararlarimi sik sik diger insanlarin ne diislinecegine dayanarak alirim.

18. Cabama kurumdaki en yetkili kisiler tarafindan deger verildigini bilirsem, var
giictimle ¢alisirim.

13. | Benim i¢in davranislarimi diger insanlarin onaylamasi dnemlidir.

15. Eger bir projeye ¢cevremdekiler deger veriyorsa, o projede daha fazla ¢aligirim.

17. Is cevresinde ¢ok arkadasi olanlar , hayatlarini dolu dolu yasarlar.

16. Is segerken basarilarimla taninmami saglayacak olan isi segerim.

I¢giidiisel Siire¢ Motivatorleri (Croncb Alfa:0,73)

3. Is secerken genellikle bana en hos gériinen isi secerim.

5. Iki is arasinda secim yaparken, en onemli etken hangisinden daha ¢ok
hoslandigimdir.

2. Isimi yaparken, daha ¢ok hoslandigim baska bir isi yapabilmek icin sik sik
elimdeki isimi ertelerim.

4. Iste zamanmi birlikte gegirmeyi sectigim kisi, birlikte olmaktan en g¢ok

hoslandigim kisidir.
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1. Isimde yalnizca hosuma giden seyleri yapmaktan hoslanirim.
6. Calistigim yerde yaptigim isten hoslanmazsam, isten ayrilirim
Hedef i¢sellestirme(Croncb Alfa:0,78)

26. | Kurumun hedefine ulasmasi i¢in ¢ok c¢alismam gerekiyorsa Once bu
calismanin nedenine/geregine inanmam gerekir.

27. Bu nedene inanmiyorsam ¢ok ¢aligmam.

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

28. Calisacagim kurumu segerken, inang ve degerlerimi savunani ararim.

25. | Bir kurumun {istlendigi/benimsedigi gorevi (misyonu) onaylamiyorsam o
kurumda ¢alismam

Aracsal Motivatorler (Croncb Alfa:0,79)

10. Is se¢iminde genellikle en fazla iicret ddenen isi secerim.

8. Bir giinliik {icret veriliyorsa, bir giinliik is yaparim.

11. Iste en sevdigim giin, iicret 6dendigi giindiir.

9. Gosterecegim gayretin bana daha yiiksek licret olarak donecegini bilirsem,
daha fazla calisabilirim.

12. Insanlar daha iyi is firsatlar1 yakalamak igin gozlerini ve kulaklarmi daima

acik tutmalidir.

Toplam 30 maddenin Croncb Alfa:0,86
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Ek4:Etik Kurul Onay1

i if
iSTANBUL(',[Niw«:Rsip::si ‘
CERRAHPASA TIP FAKULTESI

DEKANLIG!
Sayt 1 LGy T 1 — -
Konu : 17 tome 2009
Hali¢ Universitesi

Saghk Bilimleri Enstitiisii Midiirligiine
ILGI: 29.06.2009 tarihli, 64 sayili yaziniza:

Enstitiiniiz Hemsirelik Anabilim Dali 6gretim iiyesi Prof.Dr.SEVIM SAVASER’in
damigmanhiginda Yiiksek Lisans 6grencisi NARIN SEN’in yirriitiiciiliigiinde “Cocuk Servislerinde Calisan
Hemgirelerin Motivasyon Diizeyi ve Etkileyen Faktorler” konulu Yiiksek Lisans Tezi hakkinda ilgi yazimyz
ve ekleri 07 Temmuz 2009 tarihinde toplanan Fakiiltemiz Etik Kurulunca miizakere edilmis olup, etik agidan
uygun olduguna karar verilmistir. " .

Bilgilerinizi, durumun adi gegen anabilim dah bagkanhgmna bildirilmesini saygilarimla rica

ederim.
EKI: w3 Prof.Dr. Ozgiin ENVER
1 dosya R (66 Vekil Dekan ve Etik
%ﬁfi"; ‘)ﬁl Kurul Bagkani
4007 e
Wj{\;.\bﬂ ust

Not: Yamtlarda yazumzin giin saysmm belirtiloesi rica olunur. Tel(0212)4143000
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T.E
iS'I‘ANBULUNiVlCRSiJ‘ESI :
CERRAHPASA TIP FAKULTESI

DEKANLIGt
Sayi . istanbul ....... JPPR— F siisnnns
. $ . .
Ran § 3% e Istanbul Universitesi Rektorliigii

(Ogrenci Isleri Daire Bagkanligina)
D T8 fasm gy

Halig Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemsirelik Anabilim Dali Ogretim
tiyesi Prof Dr.SEVIM SAVASER’in damgmanliginda Yiiksek Lisans ogrencisi NARIN SEN’in
yiritiiciiligiinde “Cocuk Servislerinde Calisan Hemsirelerin Motivasyon Diizeyi ve Etkileyen Faktorler”
konulu- tez gahigmasimni Fakiiltemizde yapmasinda sakinca bulunmadig) hakkinda Hemsirelik Hizmetleri
Miidiirliigiinden alinan 11.11.2009 tarihli, 4429 sayih yazi ve eklerinin bir fotokopisi iligikte sunulmug
olup, konu Dekanligimizca da uygun goriilmiigtir.

Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.

" Prof.Dr.Ozgiin ENVER
Dekan

Not:*Yamtlarda yazimezm giin saysinum belivtilmesi rica olunur. Tel(0212)4 143000
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EkS:11 Saghk Miidiirliigiinden Alinan izin

T.C
ISTANBUL VALILIGI
11 Saghk Miidiirligi

Say1 :SG.B104ISM.4344743/ 25 U O
Konu :Anket Izni hk

HALIC UNIVERSITESI
(Saglik Bilimleri Enstittist)

29 1102009

Hali¢ Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii yiiksek lisans ogrencisi Narin SEN'in
“Cocuk Servislerinde Calisan Hemsirelerin Motivasyon Diizeyi ve Etkileyen Faktorler”
konulu anket calismasim asagidaki kurumlarda uygulayabilmesi Miidirliigtimiizce uygun

goriilmiis olup,protokol émegi ektedir.
Geregini bilgilerinize rica ederim.

EK: Protokol Omegi

 Geregi: Bilgi igin:
Bakirkdy Dr.Sadi Konuk EAH Hali¢ Uni.
Sisli Etfal EAH
Okmeydan1 EAH
@d‘q\ﬁ)ﬁq
GO%N. 230
1@““; 4
S‘bﬂ‘ : '-,/
€«
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PFKU1UBUL

Taraflar:

Madde 1-

Bu protokol TC Saglik Bakanhg: Istanbul Saglik Midiirliigi ile Hali¢ Universitesi/Hastanesi

Saghk Bilimleri Enstitiisii Fakiiltesi/Klinigi arasinda diizenlenmistir.

Cahsmanin gergeklestirilecegi kurum/kuruluslar Bakirkiy Egitim ve Arastrma Hastanesi, Sisli Etfal

Egitim ve Aragtirma Hastanesi, Okmeydan Egitim ve Arastirma Hastanesi dir.

Cahsmann ad1 Cocuk Servislerinde Calisan Hemgirelerin Motivasyon Diizeyi ve Etkileyen Faktorler dir.

Bu ¢ahsmay yiiriitecek kisi/kisiler. Narin SEN dir.

Konusu:

Madde 2-

a) Bu protokol ilimiz smirlan iginde istanbul 11 Saglik Miidiirligiine bagh kurum ve kuruluglarda verilen

hizmetleri, yapilan koruyucu saghk hizmeti galismalarini ya da yapilan kayitlar sonucu elde edilen istatistik

verileri iceren ve kurum personeli ve/veya kuruma bagvuran kisilerle yapilacak anket galismalarmi kurala

baglamak amaci ile diizenlenmistir.

b)Yapilacak bilimsel ¢alisma proje agamasinda iken 11 Saglik Miidiirliigii tarafindan degerlendirilecektir.

c)Caligma uygulanirken kapsam dis: higbir veri toplanmayacaktir.

d)Veri toplama sirasinda Saglik Bakanlig1 Personelinden de yararlanilacaksa ayrica Saghk Miidiirliigiinden

onay almacaktir.

Sézlesme sartlarinda aykirhk:

Protokol siiresince yapilacak galismalar sirasinda, yapilan galigmay1 devam ettiren kisi ya da kisiler aym

olacaktir. Saha ¢alismasina katilan ve protokolle tesbit edilen kiside degisiklik yapilmasi ya da yeni kisinin

calismaya dahil edilmesi ancak Saghk MildiirliZiiniin onay1 olursa olacaktir. Ya da protokol iptal edilecektir.

Protokoliin siiresi: ’ ’

a) Bu ¢alismanim yiiriitiiciisii kurnmlarimizda ....=% AN s siire ile calismasim yiiriitecektir.

b) Baslangic.}&.-01.:. 10O /Bitis...... 140 20Y0......

¢) Protokol, ¢aligmanin taraflarca planlanan ve kabul edilen siiresi ile smirlidir. Uzatilmasi ancak yeni bir

_ protokole baglidir. _

d)Sartlarda olusabilecek degisikliklere bagh olarak Saglik Miidiirligii protokolii daha o&nce de

sonlandirabilir.

ihtilaflarin ¢oziimii:

Protokoliin uygulanmas: ile ilgili ¢ikabilecek sorunlar taraflarm yetkili temsilcileri tarafindan goriigiilerek

goziilecektir. ;

Yiiriirliik:

a) Calisma yaym/tez haline getirilmeden &nce Saghk Miidirliigiiniin ilgili subesi tarafindan verilerin analizi

degerlendirilecektir. Toplum saglig1 agisindan sakmcali verilerin yaymlanmasi kisitlanabilecektir.

b) Caligma Univérsite ya da kurum tarafindan kabul edildikten sonra bir niishas1 kitapgik halinde Istanbul

Saghk Miidiirliigii Egitim Subesine teslim edilecektir.

c)Yiiriirlik boliimiindeki a ve b maddelerinin yerine getirilmedigi takdirde kurumumuza ait veriler

yaym/proje/tez ....vs gibi bilimsel bir ¢alismada kullanilamayacaktir.
——(})Ga—l-lsmayhger<;ek—lesti—ren~leisi——ya—da—kigil-er-J(gmm.da_gﬁre_v_lendirileceklcrss_aync.a_\iiiay_ et oluru da

almacaktir.

¢) Her galismanin biri Saglik Miidiirliigii personeli olmak tizere en az iki yiiriitiiciisi olacaktir.

f)Yapilacak caligmalarda Protokole ek olarak vilayet oluru da aliacaktir.

g)Calisma esnasinda her tiir ilag uygulamasi veya girigim i¢in gerek hastanin kendisi ya da yasal vasisinden

gerekse etik kuruldan onay alinacaktir.

Ek Bilgi:
Taraflar:
...... /eeeree 2009
Adi-Soyadi
Narin SEN
OLUR
..... /..../2009

Vali a.
3 Dog. Dr. Ali Thsan DOKUCU

Saglik Miidiiré#

< I —
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10.0ZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Ad1 Soyadi : Narin SEN

Dogum Yeri ve Tarihi : Bulgaristan / 20.01.1987
Medeni Hali : Bekar

Yabanci Dil : Ingilizce

E-posta Adresi : na_rin_sen@hotmail.com

Egitim ve Akademik Durumu

Mezun Oldugu Kurumun Adi Mezuniyet Yih
Lise : Plevne Lisesi 2004
Lisans : Hali¢ Universitesi HYO 2008

Is Tecriibesi
Gorev /Siire (y1l ) : Ozel Gaziosmanpasa Hastanesi / YDYBU 1 yil

Istanbul Universitesi Capa Tip Fakiiltesi Hastanesi / Cocuk

Beslenme-Endokrin-Gastroloji Servisi
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