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SAGLIK KURULUSLARINDA MOTIVASYON VE BU ALANDA YAPILAN
TEZLERIN ICERIK ANALIZi ILE INCELENMESI

Ad1 ve Soyadi: Shaig NAGHIZADE

Motivasyon insanlarm hayatlarini etkili bicimde siirdiirmelerine sebep olan belirgin
unsurlarin basinda gelmektedir. Saglhk kurumlarinda motivasyon faktoriiniin 6nemi
daha belirgin bir sekilde hissedilmektedir. Bu ¢alismada literatiir taramasi yapildiktan
sonra motivasyonun tanimi, motivasyon teorileri ile motivasyonu etkileyen faktorler
hakkinda bilgi verilmis, saglik sektoriinde motivasyonun 6nemi vurgulanmistir.
Arastirma kisminda 2010-2020 yillar1 arasinda motivasyonla ilgili yazilmis 112 tane
Yiiksek Lisans, Doktora ve Tipta Uzmanlik tezlerinden olusmaktadir. Tez
calismalarinin hangi anabilim dallarinda yapildigi, 6rneklem sayisi, kullandiklar
Olgekler, motivasyon yerine kullanilan ifadeler, motivasyonla beraber incelenen
degiskenler, calismanin amaglar1 ve sonuglar1 detayli bir sekilde gézden gegirilmistir.
Tezin sonu¢ kisminda motivasyon faktorlerinin ¢alisanlar {izerindeki etkisi analiz
edilmistir. Tez ¢alismalarmin hipotezlerinin anlamliligi, 6l¢iilen degiskenler arasinda
iligkilerin anlamlilig1 arastirilmis olup, sonu¢ kisminda paylasilmistir. Kisaca
Ozetlersek, en 6nemli motivasyon faktorlerinin ticret, caligma kosullari, takdir edilme,

saygt duyulma, kararlara katilma gibi faktorler oldugu saptanmstir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Saghk, Saghk Kuruluslan



ABSTRACT

MOTIVATION IN HEALTH INSTITUTIONS AND EXAMINATION OF
THESIS MADE IN THIS FIELD WITH CONTENT ANALYSIS

Name and Surname: Shaig NAGHIZADE

Motivation is early on obvious factors that make people live effectively. The
importance of the motivation factor in health institutions is more noticeable. After the
literature screening in this study, the definition of motivation was informed about
motivational theories and factors that affect motivation, and emphasized the
importance of motivation in the health sector. The research consists of 112 Master's,
Ph.D. and Medical Specialty theses written in 2010-2020 on motivation. In detail, the
number of examples, the scales they use, the expressions used instead of motivation,
the variables examined with motivation, the objectives and results of the study were
reviewed. The impact of motivation factors on employees was analyzed in the
conclusion of the thesis. The meaning of the hypothesis studies, the meaning of
relations between the measured variables, has been researched and shared in the result
section. In short, the most important motivational factors have been identified as fees,

working conditions, recognition, respect, participation in decisions.

Keywords: Motivation, Health, Health Organizations



ONSOZ

TESEKKUR
Tez calismasi siiresince degerli bilgileri ile bana yol gosteren, miisait
olmadig anlarda bile sorularimi yanitsiz birakmayan degerli danisman
hocam Prof. Dr. Asli BEYHAN ACAR’ a sonsuz tesekkiirlerimi sunmay1

kendime borg bilirim.

Benden sevgisini, destegini, yardimini esirgemeyen sevgili esim Uzm. Dr.

Aygiil TANRIVERDIYEVA’ ya tesekkiir ederim.

Benden uzakta olsalar da desteklerini her zaman hissettigim sevgili aileme

tesekkiir ederim.



ICINDEKILER

@ )OSR i
ABSTRACT ettt et st e st e st e e bt e s bt e s bt e bt e sbb e s bt e nareesneees iii
ONSOZ ...ttt ettt ettt ettt ettt ettt ettt enne iv
TABLOLAR LISTESI ..ottt vii
SEKILLER LISTEST ..vvitiiiiceeeeteetee ettt ettt st eresaensenenas viii
KISALTMALAR LISTESI ..ottt ix
GIRIS VE AMAC ...ttt ettt ettt ettt ettt ettt et eae et etesaeneeeenes 1
BOLUM L.ttt ettt ettt a st s et et essan s s s seseseseas 2
0 A= TSy Y7o RS 2
1.1 MOtivaSYOn tANIMIATT.......uviiieiieiiiie ittt e e e e e eeeeeas 3
1.2 MOtIVASYON tEOFTIENT ..eevvieiciii ettt e et e e e e nrneean 4
1.2.1 KapSam TEOMIEIT .....vveeiiii ittt 5
1.2.1.1 Ihtiyaglar Hiyerarsisi TEOTIST .....ceeeveverireerereererereesereseeseseseesesesseseseseeseseseenenes 5

1.2.1.2 Var olma-iliski Kurma-Gelistirme Ihtiyaclar1 teorisi (ERG)........cccveveverennenes 9

N O | 1 = (o T 1Y PR 11

1.2.1.4 Bagart INtiyact TEOTIST .....c.vevvevevererererieieeeseeseseseseeeesesesesesesesesessseseseseseseseans 14

1.2.2 ¥ =T o o 1] PSSR 15
1.2.2.1 Sartlandirma ve PekiStirme TeoriSi ... uuuuuuuuuuuunicececeeee e 16

1.2.2.2  ESItHK TEOTISI..cccecuuiriiieeeeeieeciieeeeee e e e e ettt ee e e e e e e eetrreeeeeeeeeeeaasraeeeeaeeeas 17

1.2.2.3 BEKIENTE TEOIISI...c.veiueiiieiiiitieieriteie ettt 19

1.2.2.4 Gelistirilmis BeKIenti TEOTIST ....ccvvvrrerieeeririiiiiieeeeeeeeerciiieeeee e e e e ssiveeeeeeeee e 20

Rl AN 11 o =0 ] OSSR 22

1.3 lIgsel Motivasyon ve Digsal MOtVASYON ..........c.cueueeeeeeeererererseeeeeeseseseesessesnnans 22
14 Oz Belirleme KUIAmI...........cooviviuiriiieiseeeies s e st n s een e, 31
1.5 Motivasyonu Artiran Faktorler...........ccocoiiiiiiiiiiiiiii e 33
1.5.1 EKONOMIK FaKEOIIEN .......oouviiiiiiiiiec s 34
1.5.2 PSIKOIOJIK FaKIOTIEE ... ....viiiiie et 38
1.5.3 Orgiitsel Ve YONEtSel FAKIOIIEr ...........ccocvevieeieeieeeeecee e 44
BOLUM 2.ttt sttt 54
Saglik Kurumlarimda MoOtiVASYOI.....c.eeeririieiieeiiiee et e e 54
2.0 SAGIK it ettt et e e nnees 54



2.2 Saglik KUTUMIATT ..cooiviiiiiiiciicc e 57

2.3 Saglik Kurumlarinda MOtiVASYOMN ........cooveiiiiieiiiieniiee et 61
BOLUM 3.ttt bbbt 69
Saghk Kuruluslarida Motivasyon Konulu Tezlerin Icerik Analizi ile incelenmesi............. 69

3.1 AraStirmanin ATNACT ......ooevvrreriieeessseiitrreeeeee e s s s sibbberreaeesssssssbbaseraeeeesssssnrrsrreeeeeesannnnes 69

3.2 Arastirmanin KapSaml........ceviiiiiiiiiiiiiiie e 69

3.3 Arastirmanin OrneKIEIMi ...........c.cveveeviviieeieiceeieeee ettt tes et 69

3.4 AraStirma SOTULATT ....o.vvviiiiiiiiiee sttt ettt s st e e e s snb e e e s snbeeeessnbeeeeeaans 69

3.5 Aragtirmanin YOMECIM ......ouureeeiiuirieesiiieeesstteeessstteeeessitbeeesstteeessssbseeessnsaeeessseeeessnes 70

BuB. BUIGUIAT ... 70

3.6.1 Arastirmacilarin bagh olduklar1 Ana Bilim Dallar1 ve Toplam katilim
saglayanlarm sayilart (6rnekIemi) .......c.ocovveiiiiiiiiiiiiie e 140
3.6.2 Tezlerde Motivasyon Yerine Kullanilan Ifadeler ...............cccccoevviirirrirererennn. 141
3.6.3 Tezlerde Kullanilan YONtEIM .......ccuuvieiiiiiieniiiiiiiesiiiieessiiieeessieeee s sineeeessineee s 142
3.6.4 Motivasyonla Beraber Incelenen Degiskenler.............c.ccoovevrveeevreeeenereeeniianenns 145
3.6.5 Arastirmalarda Kullanilan Veri Toplama TekniKIeri.........ccccovvvvreiiiveeeesiinnnnnn. 148
3.6.6 Arastirmalarda Kullanilan TeStIEr ...........ccccuviviiiieiiiiiiiiiiieecee e 149
3.6.7 Tablodan elde edilen SONUGIAT .............cccveiiiiiiiie e 149
3.6.8 Motivasyonla beraber incelenen diger degiskenler ile ilgili varilan sonuglar .....152
RS0 oS 170
TARTISMA VE ONERILER ......cooiuiiiiiieiieeeeeeee ettt ettt 174
(3G 1Y 1121 PR 178

Vi



TABLOLAR LIiSTESI

Tablo 1: Arastirmada kullanilan tez tablosu

Tablo 2: Arastirmacilarin bagh olduklar1 Anabilim Dallarina Gére Dagilimlar
Tablo 3: Tezlerde Motivasyon Yerine Kullamlan ifadelere Gére Dagihmlari
Tablo 4: Calismalarda kullamlan yontem ve oél¢ekler

Tablo 5: Calismalarda motivasyonla beraber incelenen degiskenler

Tablo 6: Calismalarda kullanilan veri toplama teknikleri

Tablo 7: Calismalarda kullamlan testler

52
102
102
103
107
109
109

vii



SEKILLER LIiSTESI

Sekil 1 Maslow'un Thtiyaclar Hiyerarsisi 5
Sekil 2 Maslow ve Alderfer’in ihtiyaclar Tablosu 8
Sekil 3 Herzberg'in Cift Faktor Teorisi 10
Sekil 4 Adams'in Esitlik Teorisi 14
Sekil 5 Beklenti Teorisi 15
Sekil 6: Gelistirilmis Beklenti Teorisi Semasi 16

Sekil 7 Motivasyon Tiirlerini Diizenleyici Tarzlari, Nedensellik Yerleri ve

Karsilik Gelen Siirecleriyle Gosteren Kendi Kendini Belirleme Siirekliligi 24

viii



CINAHL
DLO

EBO
EiYO
EMDO
GSYH
OECD
STAS
TDK
TUIK

Vb.
YIYE-11-K

WHO

KISALTMALAR LISTESI

: Cumulative Index Nursing and Allied Health Literature

: Déniisiimeii Liderlik Olgegi

: Empati Beceri Olgegi

: Ekip Iliskilerinin Yararli ve Yararli Olmayan Yonleri Olgegi
: Ekipte Motivasyon ve Doyum Olgegi

: Gayrisafi Yurt I¢i Hasila
: Organisation for Economic Co-operation and Development

: Siirekli Ofke Tarz Olgegi (The State Trait Anger Scale
: Turk Dil Kurumu

- Tiirkiye Istatistik Kurumu

: Ve Benzeri

: Yakin lliskilerde Yasantilar Envanterinin Kisa Formu Olgegi

: World Health Organisation



GIRIS VE AMAC
Orgiitlerin devamlilig1 ¢alisanlarmin performans: ile dogru orantilidir. Calisan
performansi ise onun motivasyonuna baghdir. Bir seyler elde etmek i¢in insanlari
tetikleyen diirtli motivasyondur. Motive olmus bir ¢alisan daha fazla caligmaktan
ziyade daha verimli ¢alisarak isyerine daha fazla katki saglamaktadir. Motivasyonu
etkileyen birden fazla etken bulunmaktadir. Motivasyon kavrami kisiden kisiye
degisen bir kavramdir. Yonetici ¢alisanlarinin motivasyon kaynaklarmi belirlemeli ve

bu kaynaklar1 dogru kullanarak onlar1 motive etmelidir.

Saglik, insanlarin faydalanmasi gereken en temel, en dogal haklarindan biridir. Bu
haklar1 insanlara sunan ise saglik kuruluslaridir. Saglik kuruluglar1 din, dil, cinsiyet,
ik, medeni hal, toplumsal konum gézetmeksizin insanlara yardim etmekle ylikiimlii
kurumlardir. Insan hayat1 s6z konusu oldugunda kurum ve kurum calisanlarinin
aldiklar1 sorumluluklar hayati 6nem tagimaktadir. Bu sorumluluklar calisanlarin
motivasyon diizeylerini fazlasiyla etkilemektedir. Bu yiikii hafifletmek amaciyla
saglik kurumlarinda c¢alisanlarin motivasyonlarini arttirict eylemlerde bulunmak

gerekmektedir.

Calismanin amaci, bundan sonra yapilacak aragtirmalara kaynak niteligi olusturmak,
elde edilen sonucglardan faydalanilmasmi saglamaktir. Bu tez g¢aligmasmin ilk
béliminde motivasyon kavramimin tanimi, motivasyon teorileri ile, ikinci boélimde
kusaklarin tanimi, ozellikleri ve farklar1 ile ilgili bilgiler paylasiimistir. Ugiincii
boliimde ise arastirma kismi yer almaktadir. Bu kisimda belli tarihler arasinda konu ile
ilgili yazilmig 112 yiiksek lisans, doktora ve tipta uzmanlik tezi incelenmis, analizi

yapilmis ve sonuglar1 6zetlenerek gosterilmistir.



BOLUM 1

MOTIVASYON
Motivasyon, ‘hareket etmek’ anlamina gelen ‘movere’ sozciiglinden tiiremis olup,
Latince kokenli bir etimolojidir (Onen ve Kanayran,2015: 43-63). 19. Yiizyil
sonundan itibaren Ingilizcede ‘motivation’ terimi kullanilmaya baslandi. Terimin
Tirkgede tam karsiligi olmamakla birlikte Tiirk Dil Kurumu, terimin Tiirkge
karsiligmi “giidiimleme”, “giidii” olarak belirlemistir. Motivasyon kavrami giidiileme
stirecinin ilk asamasindaki ihtiya¢ ve diirtliyii ifade eden bir kavramdir (TDKS).
Motivasyon, kisinin gerceklestirmesini istedigi aktivitesinin, davranisinin ve

faaliyetlerinin diizenlenmesinde 6nde gelen faktordr.

Motivasyon, bir kisiyi belirli bir amag¢ icin zorlama glctdir. Bu nedenle, ¢ temel

Ozelligi olan bir giictiir. Bu 6zellikler:

e Motive, harekete gegirici
e Hareketi stirdirme

e Olumlu istikamete yonlendirici

Giidiileme, bir veya daha fazla kisiyi siirekli olarak belirli bir yone (hedef veya amaca)
dogru iten g¢abalarin toplami olan temel “motivasyon” kavramindan
kaynaklanmaktadir. Diger bir deyisle glidiileme, ihtiyacin baslangicindan, ihtiyacin
karsilanmasina kadar gecen bir siirectir. Ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in bazi faaliyetler
onermeli ve bu faaliyetler ihtiyaglari karsilayan sonuglara ulagmalidir. Bu nedenle

ihtiyag-davranig-sonug, motivasyonun ana asamasidir (Kiigiikdzkan,2015: 85-115)

Giidi, gelistirilen psikolojik aktivite teorisinin temel kavramlarindan biridir. Giidiiniin
en basit tanim1 sudur: “Giiven nesnellestirilmis bir ihtiyactir”. Giidii genellikle ihtiyag
ve amag ile karistirilir, ancak ihtiyac aslinda rahatsizlig1 gidermek icin bilingsiz bir
arzudur ve amagc bilingli hedef belirlemenin sonucudur. Ornegin: susuzlugunuzu

gidermek bir ihtiyactir, su bir giidiidiir ve bir kiginin uzandig1 bir sise su bir amagtir.

Motivasyon, bir kisiyi veya bir grubu harekete ge¢irme, rehberlik etme, 6nem kazanma

ve siirdiirme araci olarak kabul edilir (Diindar, Ozutku ve Taspinar,2007: 105-119).



Motivasyon, kisinin kendi varliginin sagladigi kosullar1 gostererek, orgiitsel amaglara
ulasmak i¢in fiziksel ve psikolojik ihtiyaclarmi karsilamaya istekli olmasidir (Onen ve
Kanayran,2015: 43-63). Ayni zamanda “tavirlarini 6zendiren, Ozlerinden ya da
etraflarndan meydana gelen muhtelif giidiiler ve kisisel topluluklar” gibi de tarif
edilmektedir. Motivasyon siirecini tanimlarken ii¢ 6nemli faktore vurgu yapilmalidir

(Ozgener,2000: 176, Yesil,2016: 158-180). Bunlar asagidakilerdir;

e Bir organizmay1 harekete gecirmeye veya harekete gegirmeye zorlayan kuvvet
e Davranisin belirli bir yonde gelismesine neden olan kuvvet

e Davranis gerceklestikten sonra davranisi siirdiiren kuvvet

1.1 Motivasyon tanimlari
Robbins ’in (1993) tanimma gdére motivasyon, belirli kisisel ihtiyaclar1 karsilamak ve
orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in iist diizey ¢aba gosterme istegi ve durumudur (Diindar,

Ozutku ve Taspmar,2007: 105-119).

Motivasyon en genel anlamiyla; insan davraniginin fiziksel ve psikolojik olarak eksik
ihtiyaglarin harekete gegirilmesi olarak tanimlanabilir (Luthans,1992: 147, Onen ve
Kanayran,2015: 43-63). Bireyin belirli bir isi tamamlamak i¢in ihtiya¢c duydugu ¢aba
ve enerjiyi yaratma siireci ile, bireyin gorevlerini istenilen nitelik ve nicelikte yerine
getirmesini etkileme sireci de motivasyon olarak tanimlanmaktadir (Dogan ve
Aslan,2020: 291-301). Kisaca motivasyon, ¢alisanlar ile islerin, diger ¢alisanlarin ve

orgiit arasindaki etkilesimlerin bir sonucu olarak goriilmektedir.

Motivasyonun organizasyona faydali olabilmesi ve yonetimin basar1 saglamasi i¢in
bireylerin tutumunun organizasyonun amaglara ydnelik olmasi sarttir (Onen ve
Kanayran,2015: 43-63). Motivasyon yontemlerinin dogru kullanimi, kisisel
motivasyonun  eksikligini  giderebilir ve bireyleri harekete  gecirebilir.
Motivasyonsuzluk, hareketi igsel veya digsal olarak gergeklestirme arzusunun
olmamasi olarak tanimlanir (Ryan ve Deci,2000: 68-78). Birey motivasyonun
olmadigin1 hissettiginde ve davraniglarmi pek kontrol edemedigini diisiiniir ve bir siire
sonra artik motivasyonsuz davraniglar sergiler. Calisanlarin beklenti ve ihtiyaglar
karsilagsmadik¢a organizasyondaki dengesizliklerin ve gerilimlerin azaltilmasi

miimkiin degildir (Dogan ve Aslan,2020: 291-301).



Motivasyon, aktivasyon ve amacin tiim yonlerini; enerjiyi, yonii, siirekliligi ve esitligi
icerir. Motivasyon, psikolojide her zaman merkezi ve kalic1 bir sorun olmustur. Ciinkii
biyolojik, biligsel ve sosyal diizenlemenin merkezinde yer alir. Belki daha da 6nemlisi,
gercek diinyadaki motivasyon, sonuglarindan dolayr c¢ok degerlidir: motivasyon
yaraticidir. Bu nedenle yoneticiler, 6gretmenler, dini liderler, antrenorler, saglk
hizmeti saglayicilar1 ve ebeveynler, harekete ge¢mek i¢in baskalarmi harekete
gecirmek de dahil. Motivasyon genellikle tek bir yapi olarak goriilse de yiizeysel
yansima bile insanlarin ¢ok ¢esitli deneyimler ve sonuglarla sahip olduklar1 ¢cok farkl
tiirdeki faktorleri etkileyebilir. Calisanlar, bir faaliyete deger verdikleri i¢in veya gliclii
bir dig zorba olduklari i¢in motive edilebilirler. Bunlar kar veya riisvet ile motive
edilebilir. Kisisel baghlik veya sorusturma korkusuyla hareket edebilirler (Deci ve

Ryan, 2000).

Rubinstein, duygularin dogasi iizerine: “Duygusal siiregler, bireyin ger¢eklestirdigi
eylemin ve maruz kaldig1 etkinin ihtiyaglari, ilgi alanlari, tutumlar1 ile olumlu veya
olumsuz bir iliski icinde olmasina bagh olarak olumlu veya olumsuz bir karakter

kazanir.

Buna karsilik, Maurer' in bile duygularin bir kisi tarafindan belirli bir kararin kabul
edilmesiyle baglantisina dikkat ¢ektigi belirtilmelidir. Motivasyon ile motivasyon

arasindaki iliskiyi goz onilinde bulundurarak kendi motivasyon kavramini onermistir.

Maurer, davranisin nedenlerini agiklarken ¢ekimin iki yoniinii tanimlar: tiimevarim ve
cekimin azaltilmasi. I1k durumda, davranis cezalandirilabilir sonuclarla kosullandirilir.
Ikinci durumda, tesvik edilen sonuglar tarafindan belirlenir. Bu durumda, kisi ya
beklenen bir korku duygusunu yasar, benzer bir duruma diistiigiinde korku gosterir; ya
da davramisin Odiillendirilmis sonuglar1 oldugunda, beklenen umut duygusunun
sabitlenmesi s6z konusudur. Bu nedenle, belirli davranigsal tepkiler 6grenme yoluyla
sabitlendiginden, beklenti duygulari ¢esitli durumlara yeterli ve esnek bir sekilde yanit

vermenizi saglar.

1.2 Motivasyon teorileri
Calisanlar bazen igten, bazen de distan motive olurlar. Yoneticilerin hangi araglari

kullanacaklarmi ve ¢alisanlar1 nasil motive edeceklerini bilmeleri ve buna gore



politikalar izlemeleri gerekir. Herkese, farkli cemiyetlere ve farkli organizasyonlara
elverigli motivasyon sekli formiile etmek zor olsa da motive edici faktorlerin neler
oldugunu ve motive edici faktorlerin nasil kullanilacagini dogru belirlemek,
caliganlarin is tatmini ve performansini pozitif yonde etkileyecektir (Simsek, Akgemci

ve Celik, 2001: 117, (Dogan ve Aslan,2020: 291-301).
Motivasyonla ilgili teoriler iki kategoriye ayrilmaktadir:

e Kapsam teorileri

e Sirec teorileri

Kapsam teorileri i¢in igsel faktorleri oncelikli iken, siire¢ teorileri i¢in digsal faktorler
onceliklidir. Bu teoriler liderlerin, calisanlar1 ve orgiitleri etkin bir sekilde yonetmesi

icin cok 6nemlidir (Onen ve Kanayran,2015: 43-63).

1.2.1 Kapsam Teorileri
Kapsam teorileri insanlarm tutumlarinin altinda yatan asil sebepleri ortaya ¢ikaran
teorilerdir. Kapsam teorileri, kisinin i¢ginde bulundugu ve kisiyi belirli yonlerde
davranisa sevk eden faktorleri anlamaya calisir (Kiigiik6zkan,2015: 85-115). Bu

teoriler dorde ayrilmaktadir:

e ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi
e Var olma-iliski Kurma-Gelistirme Ihtiyaclar1 teorisi (ERG)
e Cift Faktor Teorisi

e Bagari Ihtiyaci Teorisi

1.2.1.1 ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi
A. Maslow tarafindan ortaya atilan en popiiler motivasyon teorilerinden biridir. A.
Maslow 1943 yilinda insan ihtiyaglar1 iizerine kaleme aldigi bir makalede beseri
gereksinimleri bes smifa ayirarak, beseri gereksinimleri agama sirasina gore tartismis
ve insanlarin en distik ihtiyaglar1 karsilandiktan sonra bir sonraki ihtiya¢ kategorisine
yonelme egiliminde olduklarina dikkat ¢ekmistir (Yesil,2016: 158-180). Maslow ’un
ihtiyaglar teorisine gore, kisinin alt diizey ihtiyaclar1 karsilanmadikca, onun iist diizey

ihtiyaglar1 kargilanmayacaktir (Kiiglikozkan,2015: 85-115). Bu teori yoneticilerin,
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calisan eksikliklerinin ve biiylime ihtiya¢larinin farkinda olmalarini saglasa da bunlari
hiyerarsik bir diizende tanimlamak o kadar 6nemli degildir. Insanlarm birincil (temel)
ve ikincil (tamamlayici) ihtiyaglarini daha iyi anlamak ve bunlar1 karsilamak i¢in
ihtiyaclar1 6nemlerine gore siralamak ve hiyerarsik bir yap1 olusturmak gerekir. Bunu
tespit etmek kolay olmasa da bazi psikologlar insanlarin belirli ihtiyaglara oncelik
verdigini One sliriiyorlar. Onlara gore birinci sira yerine getirilmezse liglincii siray1
olusturan sartlar da ortaya ¢ikmaz (Kiiciikozkan,2015: 85-115). Dolayisiyla temel

ihtiyaclar karsilanmadik¢a sonraki ihtiyaglarin karsilanmasi da gecikecektir.
Maslow ’un ortaya koydugu bu ihtiyaclar bes kategoriye ayrilir:

e Fizyolojik ihtiyaglar (temel ihtiyaclar1 ifade eder)
e Giivenlik ihtiyaglar1

e Sosyal Ihtiyaglar

e Kendini ifade etmek ihtiyaci

e Kendini gergeklestirme ihtiyaci

Sekil 1 Maslow’ un fhtiyaclar Hiyerarsisi

Erdemli,
yaraticl,
icten,
problem ¢éziicd,
onyargisiz,

Ozsaygl, 6zgliven, basari,

baskalarina saygi duymak,
Sayglnllk baskalan tarafindan saygi duyulmak

Arkadaslik, aile, cinsel mahremiyet

Sevgi/Ait olma

Beden, is, kaynak, ahlak, aile, saglik ve mulkiyet glvenligi

Glvenlik

nefes alma, yemek, su, bosaltim, cinsellik, uyku, saglkli metabolizma

Fizyolojik

Coban, 2021:111-118



Fizyolojik ihtiyaclar: Hayatta kalmak icin gerekli tim temel ihtiyaclar ve bireylerin
dogduklar1 ilk andan itibaren elde ettikleri ve arzuladiklari temel ihtiyaglardir.

Beslenmek, uyku, nefes almak gibi ihtiyaglar bu kategoriye numune olabilir.

Giivenlik ihtiyaclari: Fizyolojik ihtiyaclarin karsilanmasindan sonra, bireyin
motivasyonel yasamindaki yerleri, en genel bicimde gilivenlik kategorisine
birlestirilebilen baska bir seviyenin ihtiyaglar1 tarafindan isgal edilir. Risklere
direnmek i¢in kendimizi korumamiz gerekir. Bu durumda da insanlar geleceklerinin

giivende olmasmi umarlar. Yaslilik, hastalik, igsizlik vb. bu ihtiyaclara 6rnektir.

Sevgi/Ait olma ihtiyaci: Bu ihtiyaclar, bir arada olmaktan kaynaklanan temel sosyal
ihtiyaglardir. Insan sicak, dostane iliskiler i¢in can atar, kendisine bu tiir iliskileri
saglayacak bir sosyal gruba, onu kendi gibi kabul edecek bir aileye ihtiya¢ duyar.
Ornegin sevgi ihtiyaglari, bir kiimeye ait olma, sevecenlik, nezaket vb. ihtiyaglar bu

gruba numune olabilir.

Gorev duygusu, bir gruba veya topluma karsi sorumluluk duygusu ile faaliyetin sosyal
oneminin farkindalig ile iliskili giidiiler. Sosyal giidiilerin eylemi durumunda, bireyin
grupla 6zdeslesmesi gergeklesir. Kisi kendini yalnizca belirli bir sosyal grubun Uyesi
olarak gormekle kalmaz, yalnizca onunla 6zdeslesmekle kalmaz, aynm1 zamanda

sorunlari, ¢ikarlar1 ve hedefleri ile yasar.

Sosyal giidiilerle hareket etmeye motive olan bir kisi, normatiftik, grup standartlarina
baglilik, grup degerlerinin taninmasi ve korunmasi ve grup hedeflerini gergeklestirme
arzusu ile karakterize edilir. Sorumlu insanlar, kural olarak, daha aktiftir, mesleki
gorevleri daha sik ve daha vicdanli bir sekilde yerine getirir. Ortak nedenin
calismalarina ve cabalarina bagl olduguna inanirlar. Bir yoneticinin astlar1 arasinda
kurumsal ruhu gincellemesi oldukca 6nemlidir, cinkl bir grup (firma) ile, yani
degerleri, ilgi alanlari, hedefleri ile 6zdeslesmeden basariya ulagsmak imkansizdir.
Ulkesiyle daha ¢ok 6zdeslesen, sorunlar1 ve ¢ikarlariyla yasayan bir halk figiirii
(politikaci), faaliyetlerinde daha aktif olacak, devletin refahi icin elinden gelen her seyi
yapacaktir. Bu nedenle, bir grupla 6zdeslesme ile iligkili toplum yanlist giidiiler, bir

gorev ve sorumluluk duygusu, bir kisiyi aktiviteye tesvik etmede Onemlidir. Bu



giidiilerin faaliyet konusu tarafindan gerceklestirilmesi, faaliyetinin sosyal olarak

onemli hedeflere ulasmasina neden olabilir.

Sayginhk ihtiyaci: Her insan (patolojiyle ilgili nadir istisnalar disinda) stirekli olarak
taninmaya, istikrarli ve kural olarak kendi degerlerinin yiliksek degerlendirmesine
ithtiyag duyar, her birimizin ¢evremizdeki insanlara saygi duymaya ve kendimize saygi
duyma firsatina ihtiyacimiz vardir. Degerlendirilme ihtiyacini karsilayan saygi, bireye
kendine giiven duygusu, kendine deger, giig, yeterlilik, bu diinyada yararli ve gerekli
oldugu duygusu verir. Kisinin statli ve saygi gérme ihtiyacidir. Maslow, bu grubun
ihtiyaclarini saygi ihtiyaci (deger) olarak da smiflandirir. Benlik saygisi, hirs, kendini
sevme ile iligkilidir. Bir kisi baskalarina bir seye deger oldugunu kanitlamaya calisir,
toplumda belirli bir statii elde etmeye ¢alisir, saygi duyulmak ve takdir edilmek ister.
Bazen kendini ifade etme arzusu, prestij icin motivasyon (yuksek bir sosyal stati elde

etme veya siirdiirme arzusu) olarak adlandirilir.

Bu nedenle, kiginin resmi ve gayri resmi statiislinii yiikseltme, kisiliginin olumlu bir
degerlendirmesi i¢in kendini onaylama arzusu, bir kisiyi yogun bir sekilde ¢calismaya

ve gelistirmeye tesvik eden temel bir motivasyon faktorudur.

Kendini Gerceklestirme ihtiyaci: Kisinin kendini gergeklestirmesi igin gereken
yetenek ve becerileri ifade eden bir ihtiya¢ grubudur. Bu, bireyi ¢ok ¢alismaya ve
gelismeye tesvik eden onemli bir giidiidiir. Abraham Maslow’ a gore bu, kisinin
yeteneklerini tam olarak gerceklestirme arzusu ve kisinin yeterliligini hissetme
arzusudur. Kural olarak, ilerlemek her zaman belirli bir cesaret gerektirir. Bir kisi
genellikle ge¢mise, basarilarina, barigsina ve istikrarina yapisir. Risk korkusu ve her

seyi kaybetme tehdidi onu kendini gelistirme yolunda alikoyuyor.

Bu nedenle, bir kisi genellikle "ilerleme arzusu ile kendini koruma ve giivenlik arzusu
arasinda boliinmiis" goriinmektedir. Bir yandan yeni bir sey i¢in ¢abaliyor, diger
yandan tehlike korkusu ve bilinmeyen bir sey, riskten kaginma arzusu ilerlemesini
engelliyor. Maslow, gelisimin, ileriye dogru atilan bir sonraki adimin, siradan ve hatta
yorgun hale gelen dnceki kazanimlardan ve zaferlerden nesnel olarak daha fazla nese,

daha fazla igsel tatmin getirdigi zaman gerceklestigini savundu.



Kendini gelistirme, ilerlemeye genellikle igsel catigmalar eslik eder, ancak bunlar
kendine siddet degildir. Ilerlemek, beklenti, yeni hos duyumlarin ve izlenimlerin
beklentisidir. Bir insanda kendini gelistirme motivasyonunu ger¢eklestirmek miimkiin

oldugunda, aktivite motivasyonunun giicii artar.

Maslow, onceki ¢alismalardan farkli olarak insanlar1 motive eden iicretler disindaki
faktorlere odaklanmaktadir. Maslow ’un teorisi icin ilk anlagilmasi gereken sey su
olabilir: “Insan ihtiyaglar1 sonsuz/bitimsizdir”. Bu nedenle insanlar daha fazla
motivasyon kazanmaya hazirdir. Miithim olan duruma uygun motivasyon vasitalarini
kullanarak bireyleri normalden ¢ok ¢alistirmaktir (Omirtay,2009: 28, Yesil,2016: 158-
180).

Bireyler kendileriyle barisik yasamak istiyorlarsa, bir miizisyenin miizik yapmasi, bir
sanat¢cinin resim yapmasi ve bir sairin siir bestelemesi gerektigi aciktir. Insan,
olabilecegi gibi olmalidir. Insan, kendi dogasina uymasi gerektigini hisseder. Bu
ihtiyag, kendini ger¢eklestirme ihtiyaci olarak adlandirilabilir. Agikg¢asi, farkli insanlar
bu ihtiyaci farklh sekillerde ifade eder. Bir kisi ideal bir ebeveyn olmak ister, digeri
spor yliksekliklerine ulagmak icin ¢abalar, {igiinciisii yaratmaya veya icat etmeye
calisir. Goriinen o ki, bu motivasyon diizeyinde bireysel farkliliklarin sinirlarini tasvir

etmek neredeyse imkansiz.

Maslow tarafindan gelistirilen bu model, kisinin siirekli ihtiya¢ duyulan bir varlik
olduguna ve bdyle bir kisinin ancak ihtiyaclarmi tatmin ederek motive edilebilecegine
inanmaktadir. Maslow ’a gore bu ihtiyaglar insanlarda belli bir diizen i¢inde var olur.
Bu diizende alt diizey ihtiyaclar karsilanmadikga, {ist diizey ihtiyaclar kisisel davranisa
yol agmayacaktir (Deci ve Ryan, 1985, Conner ve Norman, 2006: 172-182).

1.2.1.2 Var olma-iliski Kurma-Gelistirme Ihtiyaclan teorisi (ERG)
Bu teori, 1970’lerin basinda, Clayton Alderfer, Maslow ’un ihtiyaglar Hiyerarsisi
teorisini sadelestirerek gelistirilmis bir motivasyon yontemidir. Literatiirde “ERG”
teorisi  (Existence-Relatedness-Growth) (Eren,2013, Erik¢i,2018: 27) olarak

adlandirilan teorinin varsayimina gore bireylerin temel ihtiyaclari lige ayrilir:

e Varolus ihtiyaclari
e Baglilik Ihtiyaglari



e Geligme ihtiyaglar1

Bu kuram gereksinimlerin sirasinmn basit oldugunu savunur ve Maslow ’‘un
teorisindeki gereksinimlerin sirast baz alinir. Maslow ’un teorisi disinda bu teori de
orgiitlerde insan ihtiyaglarma uyarlanmaya calisilmistir (Onen ve Kanayran,2015: 43-

63).
Alderfer ’e gore gereksinimler li¢ kategoriye ayrilir:

e Fizyolojik ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyaglari gibi mevcut ihtiyaclar (varolus
ihtiyaclarr)

e Birlikte yasama ve sosyal etkilesim ihtiyaci (iliski ihtiyaglari)

o Kisisel gelisim icin bireysel ihtiyaglar (gelisim ve biiylime ihtiyaglart)

Varolus ihtiyaclari, yiyecek, su, lcretler ve is kosullar1 benzeri maddi ve parasal
bicimdeki ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Aidiyet duygusu, aile, yoneticiler, meslektaslar,
arkadaslar veya diismanlarla olan bir iligkiyi ifade eder. Biliylime ihtiyaci, bireyin 6zii

ya da etrafi i¢in faydali veya verimli olmasini saglayan tetikleyici unsurdur.

Maslow ’un teorisi ile Alderfer ’in teorisi arasindaki en belirgin fark bes adim sartinin
lic adima indirgenmis olmasidir (Mutlu, 2018: 22). Ayrica Alderfer, bu iic adimdan
herhangi birinin etkisi altinda bir kiginin davraniglarin1  istedigi zaman

degistirebilecegini sOylemistir (Yesil,2016: 158-180).

Ayn1 zamanda ERG modeli iiziilme ve irtica prensibine de sahiptir. Baska bir deyisle,
st diizey ihtiyaglarin karsilanmamasi, halihazirda karsilanmis olan alt duzeydeki
ihtiyaclar: tetikleyecek ve alt diizeydeki ihtiyaglardan kisisel memnuniyetsizlige yol
acacaktir. Bu durumda ERG modeli, bireylerin ihtiya¢ seviyesinin altinda veya
istiinde olabilecegini ve ihtiyaclar1 karsilama yeteneklerine gore ikili eylemler
gerceklestirebilecegini iddia eder (Kiiciikozkan,2015: 85-115). Ornegin, iste
yiikselmek isteyen bir ¢alisan, cok caligma ile yiiksek bir pozisyona getirilecegine
inantyorsa, amacina ulagsmak icin ¢ok c¢alisacaktir. Ancak terfiinin performans
disindaki kosullara bagli oldugu isyerlerinde, ¢alisanlarm bu tiir beklentileri
olmayacagmdan, bireyler terfi ¢abalarini artirmayacak ve performansi iyilestirme

ihtiyact hissetmeyecektir (Yesil,2016: 158-180).
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Sekil 2 Maslow ve Alderfer’in Ihtiyaclar Tablosu

Maslow Alderfer

Kendini Giincellestirme ihtiyaci

Deger Ihtiyaci Gelisme (Growth) ihtiyaglar
Sevgi ve Alt Olma fhtiyac Iliskisel (Relatedness) Ihtiyaclar

Giivenlik Ihtiyaclari

Fizyolojik Ihtiyaclar Varloma (existence) ihtiyaglar

(Kugukozkan,2015: 85-115)

Ustte gordiigiiniiz tablodan da anlasilacagi gibi Alderfer ’in varolus ihtiyaglari,
Maslow'un fizyolojik ve giivenlik ihtiya¢larina esdegerdir. Alderfer’in baglilik ihtiyaci
ayni zamanda Maslow'un sevgi/ait olma ihtiyacina esdegerdir. Yine Alderfer'in
gelisme ihtiyaglari, Maslow ’un saygi ve kendini gerceklestirme ihtiyaclar1 olarak

sayilabilir.

1.2.1.3 Cift Faktor Teorisi
Frederick Herzberg’ in gelistirdigi “Cift Faktor Teorisi”, isyerindeki iki amilin
calisanlarin coskusunu etkileyecegi ve isyerinde motivasyon ve tatmin saglayan

faktorlerin ayirt edilmesi gerektigidir (Onen ve Kanayran,2015: 43-63).

Herzberg'in Cift Faktor Teorisi, Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisinden sonra en iinlii
icerik (ihtiyaclar) teorilerinden biridir ve ayn1 zamanda is tatmininin gelisimi i¢in en
onemli teorilerden biri olarak kabul edilmektedir. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi,
calisanlarin ¢alisma ortamindan beklentilerini, ¢alisanlar1 neyin daha ¢ok motive
ettigini ve hangi c¢alisma kosullarmin tatmin edici olmadigin1 ve c¢esitli deger
sistemlerinde calismaya isteksizlige yol agtigin1 belirlemeye c¢alisir. Teori,
memnuniyet ve memnuniyetsizligin dengeli oldugunu, bir is ortaminda celiskili
fenomenler olmadigmi agiklamaya c¢ahsi. ilgili bir goriise gore, “memnuniyet,
memnuniyetsizligin zitt1 degildir ve ¢alisanlar yaptiklari isten memnun olmadan
calisabilir, ancak tatminsiz olamazlar (Sabuncuoglu ve Tiiz,1998; 115, Ates ve Yildiz

ve Yildiz, 2012; 147-162).

Bu teori, insanlarin i doyumunu artiran faktorlerin, onlar1 islerinden memnun

olmayan faktorlerle aymi olmadigini varsaymaktadir. Ciinkii isyerinde belirli
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faktorlerin varlig1 memnuniyetin artmasina yardimci olabilir. Ancak onlarin yoklugu,
kayitsizliga yol agmayan tarafsiz bir durum yaratir. Aksine, belirli faktdrlerin eksikligi
nedeniyle calisanlar karamsar hale gelecek ve duyarsizliga yol agacaktir. Ancak
onlarin varligi motive edilemez, yani ¢alisanlar sadece onlara sahip olmakla doyuma
(tatmine) ulagsamazlar (Ki¢ukozkan,2015: 85-115). Bu amagla is memnuniyetine tesir
eden etmenleri kategorize etmistir. Birinci grup “tatmin edici faktorler (motivasyon)”
olarak adlandirilirken, oOteki grup “yetersiz faktorler (hijyen)” olarak ifade
edilmektedir. Hersberg motivasyon faktorlerinin ¢alisanlarin ise yonelik uzun vadeli
tutumlarmi etkilemesini, hijyen faktorlerinin ise kisa vadede onlar1 etkileyecegini

belirlemistir (Yesil,2016: 158-180).

Herzberg, bu faktorlerin calisanlarin isleri hakkinda karamsar ve sikilmis
hissetmelerine neden olabilecegini varsaymaktadir. Herzberg, ¢alisanlari isyerlerinden
ayiran faktorler olduklar1 icin onlara hijyen faktorleri diyor. Mikroorganizmalarin
bulundugu bir ortamda canlilarin yasamasi ic¢in tehdit altinda oldugu gibi, bu
faktorlerin igyerlerinde bulunmamasi da calisanlarin siirekli ¢caligmalarini tehlikeye
atacaktir. (Eren,2004). Hijyen faktorleri, motivasyon faktorlerinin tersi degildir ve bu
faktorlerin var olmasi motivasyon kaynagi1 olmayacaktir. Ancak hijyen faktorlerinin
karsilanmamas1 motivasyonun diismesine neden olacaktir. Hijyen faktorleri su sekilde
siralanabilir (Yesil,2016: 158-180):

o s giivenligi

o Nufuz

e Isletme sartlar1

e s yerinde adalet

e (Calisma haricindeki problemler

e Kisilerarasi uyum

e Ucret veya maaslara yapilan zamlar

Herzberg, sirket politikalari, yonetimi, ¢aligma kosullari, ticretler, bireylerarasi uyum,
is glivenligi, konum ve sahsi hayat ile diger faktorleri ‘hijyen faktorleri’ bagligi altinda
smiflandirmis ve calisanlarin is tatminini saglayan faktorleri ‘motivasyon faktorleri’

olarak belirtmistir. Hijyen faktorleri, ¢alisanlarin bir organizasyonda saglikli olarak
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calisabilmeleri i¢in olmazsa olmaz etmenlerdir. Bu etmenlerin var olmasi bireyleri
motive etmeyecek, lakin var olmamasi memnuniyetsizlife neden olabilir
(Robbins,2009, Kian ve Fauziah Yusoff,2012: 396-408). Siikse, istihar, garip ve zor
talimatlar, terfi olasilig1 gibi unsurlar1 igerir. Bu unsurlarin var olmasi kimi zaman
insan1 memnun ederken, kimi zaman da mutsuz kilabilir (Mirze,2002,

Kiiciik6zkan,2015; 85-115).

Sekil 3 Herzberg' in Cift Faktor Teorisi

Motivasyon Etkenleri

) Mevecut Degil Meveut )
Motivasyon Motivasyon
Yok < > Var

Durum Koruma Ertkenleri

Mevcut Degil
Motivasyon Mevcut Motivasyon
Yok Olabilir

-
L

A

Kaynak :Kocel, 1989, s. 309

Soykenar (2008)

D1s etkenler, isin yapilmasi ve ¢alisanlarin kendilerini rahat hissetmeleri i¢in ¢alisma
ortaminda bulunmasi gereken en kiigiik etkenlerdir. Calisma ortaminda bu faktorlerin
yoklugunda g¢alisanlar1 motive etmek neredeyse imkansizdir. Ancak bu faktorlerin
varligi motivasyon saglamaz, motivasyon igin gerekli ortamui yaratir. Herzberg
organizasyon ydnetiminin isyerinde motivasyon araclarindan istifade etme firsatlar
olusturacak yapilandirma yolu se¢mesi gerektigini diisiinmektedir. Herzberg,
motivasyon araglarinda is zenginligi kavramina 6zel bir onem vermektedir. Is
zenginlestirme, calisanlarin goziinde isi daha anlamli kilmak i¢in motivasyon
teorisinin sistematik kullanimidir. Bu yaklagim, ¢alisanlara daha fazla s6z hakki verir
ve bu da onlar1 zihinsel ve manevi olarak islerine daha da bagl kilar (Oksay,2005).
Bundan, igsel, yani motive edici faktor saglanirsa motivasyonun saglanabilecegi
anlagilabilir. Dis etkenler olmadan sadece i¢ etkenleri saglamak calisanlari motive

etmek i¢in yeterli olmayacaktir. Bu konuda i¢ ve dis faktorlerin birbirini tamamlamasi
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ve ivme saglamasi gerekir. (Kogel, 2003: 642-643, Ates ve Yildiz ve Yildiz, 2012;
147-162).

1.2.1.4 Basan Thtiyaci Teorisi
Henry Murray tarafindan ileri siiriilen Basar1 Ihtiyac1 Teorisi, 1960’larin basinda
David McClelland tarafindan gelistirilmistir. McClelland, ihtiyaglarm 6grenme
yoluyla elde edildigine inanir. Kisisel davranis ve ¢evresel faktorlerin nasil

birlestirilecegine odaklanir (Keser,2006: Ustiin,2020: 47)

Bagsar1 Thtiyac1 Teorisi, calisan motivasyonunu etkileyen degiskenleri analiz eden bir
teoridir. David McClelland, insan ihtiyaclarini ii¢ kategoriye ayirir (Simsek, Akgemici
ve Celik, 2011, Ust(in,2020: 47):

e Basar1 giidiist
e Erk/Glg gudusu
e Baglanma/iliski giidiisii

Bu amiller ¢ogu insanda bulunabilse de yogunluk payi1 bireyin durumuna uygun olarak
degisir. McClelland ’a gore bireyler mesleklerinde ellerinden gelenin en iyisini

yapmalidirlar ve basar1 ihtiyact miikemmellik tutkusunun altinda gizlidir.

Basar1 giidiisii- faaliyetlerde yiiksek sonuglar ve ustalik elde etme arzusu; zor
gorevlerin se¢ciminde ve bunlar1 tamamlama arzusunda kendini gosterir. Herhangi bir
aktivitede basar1 sadece yeteneklere, becerilere, bilgiye degil, ayn1 zamanda basari
motivasyonuna da baglidir. Basar1 motivasyonu yiiksek olan, 6nemli sonuclar elde
etmeye calisan bir kisi, hedeflerine ulagmak i¢in ¢ok ¢alisir. Ayni kisi i¢in bile basar1
motivasyonu (ve yiiksek sonuglar1 hedefleyen davranig) her zaman ayni degildir ve
duruma ve faaliyet konusuna baglidir. Birisi matematikte zor gorevleri segerken, biri
tam tersine, kendini kesin bilimlerde miitevazi hedeflerle smirlandiriyor, edebiyatta

zor konular1 se¢iyor, bu alanda yiiksek sonuglar elde etmeye ¢alisiyor.

Basar1 ihtiyaglari, basari igin kigisel onem ve degerin boyutudur. Basari giidiisii yiiksek
olan kisiler daha gercek¢i ve kararlidirlar, ulagilmasi zor hedefleri segcmeyi ve bu
hedeflere ulagmak icin gerekli bilgi ve becerileri edinmeyi ve kullanmay1 umarlar

(Keser,2006, Yesil,2016: 158-180).
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Gli¢ ihtiyact baska insanlar1 cezbetmek, niifuz insa etme ve niifuzu stabil tutma
ihtiyacidir. Bireyin kendi elindeki tiim etki araclarmi kontrol etme ve cevre ile
iliskisinde ¢evreye hakim olma arzusunu ifade eder. Baghlik ihtiyaci, bagkalariyla
iliskiler kurma, bir gruba katilma ve sosyal iliskiler gelistirme anlamina gelir

(Kocel,2005: 643, Kigukozkan,2015: 85-115).

Bu teoriye gore personel ihtiyaclar1 belirlenebilirse personel secme ve yerlestirme
sistemi gelistirebilir. Baglanma ihtiyac1 yiiksek olan kisiler, yalniz ¢aligmaktansa
baskalariyla caligmayi tercih ederler. Bu nedenle birey, bilgi ve yeteneklerini isine tam
olarak yansitabilmesi i¢in motivasyon ile ilgili gerekli ortami saglayabilir. McClelland
bu husus ile ilgili arastirmasinda, basar1 motivasyonu yiiksek olan bireylerin
ekseriyetle liderlik gorevini istlendigi ve yonetici statiisiine yiikseldigini
vurgulamustir. Basar1 i¢in gii¢lii bir motivasyona sahip kisi, miicadele ruhu ve basari
arzusu gibi gii¢lii fikirleri olan bir kisidir. Aksine, bagarma arzusu ve motivasyonu

diistik olanlar maddi kazang i¢in ¢alisacaklardir.

1.2.2 Sdirecg Teorileri
Davranisi nasil motive edecegine odaklanan teoriye siire¢ teorisi denir (Oksay,2005).
Siire¢ teorileri bireyin Otesine gecen ve ¢esitli ¢evresel faktorlerin motivasyon
Uzerindeki etkisini inceleyen teorilerdir. Sirec teorisi, motivasyonla ilgili degisken
tiirlerini (ihtiyaglar, degerler, beklentiler ve algilar) ve bunlarin motivasyonu
olusturmak i¢in nasil bir araya geldiklerini agiklamaya c¢alisir (Metle,2001: 314,
Klgikozkan,2015: 85-115). Bu grubun teorisine gore ihtiyac, bir kisinin davranisini
yonlendiren faktorlerden sadece birisidir. Siireg teorisi, davranigin ortaya ¢ikmasindan
davranisin sonlanmasma kadar aktivitedeki degiskenleri aciklar. Onlara gore, farkli
insanlarn farkli goriisleri ve deger yargilar1 vardir, ancak davranisa ilham veren
motivasyon siireci aynidir. Bu kuramlar, rastgele bir tutumun nasil basladigini, nasil
yonlendirilecegini ve nasil siirdiiriilecegini kabaca aciklar. Bu teoriler, davranisin
arkasindaki bazi psikolojik etkilere dikkat ederek kisisel karar verme sisteminin
islevini agiklamaya odaklanir. Bagka bir deyisle, “Kisinin sergiledigi davranisi tekrar
edip etmediginden nasil emin olunur?” sorusunun cevabidir (Onen ve Tiiziin,2005:50,

Erikci, 2018).

15



Siireg teorileri bese ayrilmaktadir:

e Sartlandirma ve Pekistirme Teorisi
e Esitlik Teorisi

e Beklenti Teorisi

e Gelistirilmis Beklenti Teorisi

e Amag Teorisi

1.2.2.1 Sartlandirma ve Pekistirme Teorisi
‘Klasik’ ve ‘Sonugsal’ olarak iki birimden olusur. Klasik sartlandirma, képeklerde,
ozellikle Pavlov’un tecriibelerine dayanir. Pavlov ’dan ilham alan Skinner, motivasyon
teorisi olarak yeni bir mantiki kosullandirma tiiri gelistirdi. Sonugsal
kosullandirmanm ana fikri sudur: Insanlar, belirli hedeflere ulasmak, mevcut
ihtiyaclarin1 karsilamak veya onceki kosullar nedeniyle belirli davraniglarda

bulunurlar (Kogel,2001: 518, Onen ve Kanayran,2015: 43-63).

Pekistirme kuramina gore gelistirilen bir davranisin sonunda kisi mutluysa, bu

davranislar pekistirilir, aksi takdirde kotii ve ac1 verici duygular tekrarlanmaz.

Olumlu pekistirme: Odiiller, olumlu pekistirmenin bir araci olarak kullanilir. Odiiller,
iicretler ve maas artislar1 gibi maddi unsurlar olup, dissal ddiillerdir. Ovgii ve
arkadasca bir tutum sergileme gibi i¢sel insan faktorleri de igsel ddiiller olarak bilinir.
Ornek: “Masay1 temizlersem seker alirim” veya “Ortaligi karistirmazsam seker alirrm”

yapimi olumlu bir motivasyondur.

Olumsuz pekistirme: istenmeyen davranislarm olusmasini énlemek icin kullanilan bir
yontemdir. Olumsuz pekistirme yoluyla, istenen veya istenen bir davranigin ortaya
cikmasina neden olurken, var olan istenmeyen bir sonucu ortadan kaldirmaya caligilir.
Ornek olarak: “Masaya bir seyler koyarsam cezalandirilmayacagim” veya
“simartmazsam cezalandirilmayacagim” ingasi olumsuz bir motivasyondur. Olumsuz
pekistirme faaliyetlerin gerceklestirilmemesi durumunda takip edilebilecek olas1
sikintilar, rahatsizliklar, cezalarin farkindaligindan kaynaklanan diirtiilerdir. Ornegin,

bir 6grenci, ebeveynlerinin talep ve tehditleri, yetersiz not alma korkusuyla ders
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calismaya motive olabilir. Boyle bir giidiiniin etkisi altinda ¢alismak, koruyucu bir
eylem niteligi kazanir ve zorunludur. Olumsuz motivasyon durumunda, kisi olas1
sikintilar veya ceza korkusu ve bunlardan kaginma arzusu ile hareket etmeye motive
edilir. Negatif yaptirimlarin ana dezavantaji, etkilerinin kisa stireli olmasidir: sadece
eylem siiresi boyunca faaliyeti tesvik ederler (veya istenmeyen eylemleri caydirirlar).
Olumsuz motivasyon, bir kisiyi daha giiclii etkiler, cezanin ka¢milmazli§ina olan
giiveni artar. Bu nedenle, ceza da dahil olmak iizere olumsuz motivasyon, bir kisiyi
faaliyete tegvik edebilecek oldukca gii¢lii bir motivasyon faktériidiir, ancak pek ¢cok
eksiklik ve istenmeyen sonuglar da yok sayilmamalidir (Kogel,2010: 97-103, G6zUm
ve Karagor,2017; 497-515).

Son verme: Davranigi ortadan kaldiracak ve goriinimiinii tamamen yok edecek
onlemleri icerir. Bu nedenle istenmeyen hareket bir daha tekrarlanmayacak ve

pekistirme islemi gerceklesmeyecektir.

Cezalandirma: Yapilmasi istenmeyen davranislardan is gorenleri sakindirmak adina
cezalandirma yOntemine basvurulur. Bu yontem bdyle davramiglarm tekerriir
etmemekle beraber yapilmasi istenen davranislar1 ortaya ¢ikarmaz. Cezalandirma
yontemlerinden 6rnek vermek gerekirse bu sekilde siralanabilir: sozlii ceza (kinama,
aciklama vb.); maddi yaptirimlar (para cezasi, ayricaliklardan yoksun birakma,
burslar); sosyal izolasyon (ihmal, géormezden gelme, grup tarafindan reddedilme,
sosyal dislama); 6zgirliikkten yoksun birakma, fiziksel ceza (Eren,1996;113, Goziim

ve Karacor,2017; 497-515).

1.2.2.2 Esitlik Teorisi
1960’larda Stacy J. Adams’in ileri siirdiigii Esitlik Teorisi, “bireylerin esdeger
muamele gérme arzusu motivasyon kaynagidir” fikrini savunmaktadir. Adams’a gore,
bir kisinin is basarisi ve tatmini, ¢aliyma ortaminda algilanan esitlik veya esitsizlige
baglidir (Simsek, Akgemici ve Celik, 2001: 133, Mutlu,2018). Bu kuramda birey,
sahsin1 organizasyonundaki bir bagka bireyle karsilastirir ve algiladigini ortaya ¢ikarir.
Bagka bir deyisle, insanlar genellikle performanslarin bir odiilii olarak esit deger
gormek arzusunda olurlar ve bunu gordiiklerinde motivasyonlar1 artar. Buna dagitim

esitligi de denir (Onen ve Kanayran,2015: 43-63).
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Calisanlar, isi yapmak i¢in ihtiya¢ duyduklart her seyi ve c¢abay1 alirlar.
Karsilastirmaya egilimlidirler. Calisanlarin is yiikii ve odiilleri (maas, ikramiye vb.)
dengeli ve adil olmalidir. Is yiikii fazla, {icret diisiik ise ¢alisanlarin motivasyonu ve
performansi diisecek, dolayisiyla isletmenin verimliligi diisecektir. s yiikiiniin az,
ucretin yuksek olmasi ¢alisanlarin daha az ¢alismasmna neden olur, ¢alisanlardan
yiiksek verim alinamaz. Calisanlar tarafindan sunulan emegin geliri dengeli ve adil

olmalidir.

Bir kisi kendi oranini, kendisiyle ayni seviyede oldugunu diisiindiigii birinin oranina
karsilagtirir. Algilanan her esitsizlik, onu ortadan kaldiran davraniglara yol acar.
Esitsizlikle ilgili olarak, karsilastirmay1 yapan insanlarn algisi degil, oranlar arasinda
gercekten bir fark olup olmadigi degil. Esitsizligi ortadan kaldiracak davranislar;
cabayr degistirmek, sonuglar1 degistirmek, caba ve sonuglar1 degistirmek ve isten

ayrilmak baskalarinin ¢abasini azaltmaktir (Onen, Tuiziin,2005:52, Soykenar,2008).

Sekil 4 Adams'in Esitlik Teorisi

GIRDILER : CIKTILAR :
Yetenek Ucret ve yan 6demeler
Caba Takdir
Performans Is doyumu
Egitim Firsatlar
Diger Diger
CALISAN
ORGANIZASYON

Kaynak: Onen,Tiiziin,2005,s.53

Soykenar (2008)
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1.2.2.3 Beklenti Teorisi
Ik siire¢ kurami Vroom’un beklenti teorisidir. 1964 senesinde Victor Vroom’un
ortaya attig1 ‘Beklenti Teorisi’, motivasyonda kisisel niteliklerin ehemmiyetini
arastirir. Bu teoriye gore, ¢alisma ve gorevlerin basarili olmasi 6diil davranigmin bir
fonksiyonudur. Valens kavrami, bir kisinin muayyen bir neticeyi tercihte bulunma
dozu, diger deyisle neticeye varmaya deger olup olmadigini ifade eder
(Asikoglu, 1996, Ustiin,2020: 49). Bireyin iistlendikleri gdrev ve sorumluluklarmn
kendi ¢abalariyla gergeklestirilebilecegine olan inancin giiclidiir. Bir kisi ddiilleri
kabul etmeye ne kadar istekli olursa, o kadar fazla ¢aba ve performans gosterecektir.
Beklenti kurami i¢in ehemmiyetli olan sonucun somut degeri degil, soyut degeridir.
Bu durumda beklenti kavrami, insan algismin olasiligini anlatir. Mevzubahis olasilik,
belli bir ¢abanm belli bir sekilde odiillendirilmesidir. Kisi, ¢abalarmin karsiligini

alacagina inanirsa, cabalar1 artacaktir.

Sekil 5 Beklenti Teorisi

ODULUN DEGERI | x [LISKI X BEKLENTI
|

MOTIVASYON

Kaynak: Newstrom, 1997,s5.151

Soykenar (2008)

Beklenti ilgili surecteki en 6nemli faktdr, bireyin motive edilmeden 6nce ve sonra
olusturdugu beklenti ve duygudur. Bunlar, caba-performans beklentileri ve
performans getirisi beklentileridir. Bu teoride basari, biiyiik 6l¢iide 6diil davraniginin
bir islevidir, ancak kisi bu 6diilii almay1 ummali ve beklenen basariya kendi ¢abalariyla
ulasacagina inanmalidir (Martin vd., 2010: 64-65, Kolayl,2016: 79). Deger insanlarin
karsilasmay1 bekledigi sonuglardan bekledigi tatmin derecesidir. Bu nedenle, herhangi

bir sonucun kisi tizerindeki motive edici etkisi, Oncelikle sonug elde edildiginde elde
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etmeyi umdugu olumlu doniise baghdir. Bu deger pozitif ise sonug insanlar tarafindan
begenilir, negatif ise begenilmez. Ne olumlu ne de olumsuzdur. Yani ‘sifir’ insanlarin
sonuca ndtr oldugu anlamma gelir (Tevriiz,2002:111, Mandali,2017: 13). Orgiit
iiyelerinin olas1 0diil ve ddiillere verdikleri degerdir. Degeri etkileyen faktorler;
ticretler, is giivenligi, is tatmini, inisiyatif kullanma firsatlari, yetenek ve becerilerini
sergileme firsatlari, liderlik gibi tesvikler, motivasyon icin kullanilabilecek olasi
odiillerdir. Odiillere ve getirilere atfedilen deger kisiden kisiye degisir (Kogel, 2005:
649. Mandal1,2017: 12). Aragsallik: Ydneticilerin yiikledikleri sorumluluklar1 ve
verdikleri gorevleri uyguladiklarinda s6z verilen odiillerin kendilerine verilecegine
inanilmasini agiklayan kavramdir. Gosterilen performans ile alinan odiiller arasindaki
iligki, ayn1 zamanda ¢alisanin ddiillendirilmesi kosulu daha fazla heveslenmesinin de
bir gostergesidir (Kogel,2005: 649-650, Aslanadam,2011). Kisi, kisisel sonuglara
ulagmak i¢in kurulus tarafindan belirlenen hedeflere ulasmanin faydasina inaniyorsa,
kurulusun hedefleri deger kazanir; 6rnegin, bir kisi hedefledigi terfiiyi elde etmek
amaciyla yiiksek performans gostermek i¢in motive edilebilir (Akpmar, 2019).
Amaglar; beklentiler, 6rgiitsel amaclar ve ¢abalar arasindaki iliskidir. Kisacasi, bir kisi
cok calistigi siirece (beklentiler) orgiitsel hedeflere ulasacagina inaniyorsa, orgiitsel
hedefler ile kendi hedefleri arasinda faydali bir iligki kurmus demektir (Basaran,2000:
78, Aslanadam,2011: 33).

1.2.2.4 Gelistirilmis Beklenti Teorisi
Porter ve Lawler, performans ve memnuniyet arasindaki iliskiyi vurgulayarak Vroom
modelini daha da gelistirdiler. Teoriye gore, bir calisanin iste ne kadar cok

calistiklarini belirleyen iki faktor vardir:

1. Giivenlik ve kendini gerceklestirme gibi ¢alisan ihtiyaclarmi karsilamaya dayali
odiil degeri.
2. Calisanin odiiliin ¢abaya degme olasilig1, yani ¢aliganin ¢aba ile 6diil arasindaki

iligkiyi algilamasi ve bu yondeki beklenti diizeyi.

Ortak noktalari, insan motivasyonunun deger ve beklentilerinden etkilenmesidir.
Teori, orgiitsel diizeyde gelistirilmistir ve bireylerin ¢abalari i¢in digerleriyle aldiklar

odiillerin bir karsilastirmasidir (Kogel, 2007, Tiinay,2019). Gosterilen basari ile ilgisi
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olmayan yorumlar1 kabul ederlerse memnuniyetleri olumsuz etkilenecektir. Porter
gore ¢aba ve ugrasin, performansi direkt etkilemez. Lawler ve Porter, fazla ¢abanin
her zaman fazla performansa yol agmadigini belirtmislerdir. Cabanin istenilen etkiyi
yaratabilmesi i¢in ¢abay1 gosteren kisinin yeterli bilgi ve yetenege sahip olmasi gerekir
(Khodashenas, 2013: 766, Onal, 2016). Yetenek, kisilik ve rol tanima, performans ve
caba arasindaki ara degiskenlerdir. Bir kisi ne kadar ¢ok caligirsa ¢aligsin, becerileri,

yetenekleri ve rol tanima uygunsuzca performansi gelismeyecektir.

Sekil 6: Gelistirilmis Beklenti Teorisi Semasi

Beklenen|
. Uygun
|  Igsel Odiiller

Odiller \ i
Performans || —_—p
(Bagar )
X - /

Odiiller

Tatmin

Kaynak: G.H.Herbert, C.Ray Gullett, Teori ve Davranis, (Cev.,B.Baykal), Istanbul, 1981,5.231
Ozgiiler, 2015: 43

Sekilden de anlasilacagi {lizere Porter-Lawler modelinin ilk {i¢ adim1 Vroom'un
beklenen modeli ile aynidir. Ancak Porter-Lawler modeli, ¢abanin dogrudan basariya
gotiirmedigini gostermektedir. Bir ¢abanin basarili olabilmesi icin bilgi, yetkinlik ve
rol algisi ile desteklenmesi gerekir. Bu modelde bir diger ¢ok 6nemli nokta ise
basaridan sonra ne oldugudur. Basarinin ddiilleri ve bu ddiillerin algilanma sekli
memnuniyeti belirler. Bu Onemlidir; ¢iinkii memnuniyetin basaritya gotiirdigii
geleneksel diisiince yerine, basarmin memnuniyetle sonu¢lanmasi diisiincesi hakim

kilinmaktadir (Ylksel, 2000: 144, Soykenar, 2008).

Motivasyon igin insanlarin organizasyonda uygun rolleri oynamalar1 ve gorevleri
yerine getirmek i¢in rollerin algilanmalar1 6nemlidir. Model ayrica caligsanlarin

organizasyondaki rol ve sorumluluklarin net bir sekilde tanimlanmamasi, izin ve
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sorumluluklarin tam olarak belirlenmemesi durumunda basartyr ve cabalari

etkileyecek rol ¢atigmalariin olacagini gostermektedir.

1.2.2.5 Amag Teorisi
Edwin Locke’nin 1968 yilinda gelistirdigi ‘Amag Teorisi’, liderler ve takipgiler
tarafindan belli hedeflerin belirlenmesine dayanmaktadir. Bireyin amaci, orgiitteki
motivasyonun en Onemli belirleyicisi olarak kabul edilmektedir (Asan,2001:235,
Giilseven,2011). Bazi insanlar kisisel hedeflerin belirlenmesinin motivasyona yapici
bir katkist olduguna inanir. Bu teorinin davranig yoni, insan deger yargilarinin
edinilmesine uyumludur. Birey hedefe ulasmasa bile bir hedefe ulasmak i¢in bir fikir
birligidir. Hedef belirlemek ve belirli hedefler cercevesinde hareket etmek, bireylere
neyi, nasil ve ne sekilde yapacaklarmi gosterecek ve hedef belirlemelerini
saglayacaktir (Eren,2010, Ustiin,2020: 52). Yéneticiler i¢in en dnemli nokta hedefin
nitelikli olmasidir. Zor hedeflerle ilgili geri bildirim yeterli derecede olmalidir.
Kurumun amaclarmin c¢alisma ortamini, calisanin isiyle ilgili kendi ama¢ ve
hedeflerini belirlemesi ve yaptigi ise iliskin geri bildirim almasi i¢sel olarak motive
olmasini saglayabilir (Eren,2010, Ustiin,2020: 52). Istenen davranis gerceklestiginde
hemen odiillendirmek, tekrarlanan davranislar icin daha etkilidir. Davranis
odiillendirilmezse veya cezalandirilirsa tekrarlanma olasiligi azalma egiliminde olur.
Yoneticiler icin Orgiitte beklenen ve istenmeyen davranislar agikga ortaya
konulmalidir. Beklenen bu davraniglar ¢calisanlara bildirilmelidir. Calisanlar basarilar1
icin ddillendirilirse daha fazla motive olacaklardir. Digsal motivasyonlu ¢alisanlar ise
kars1 olumlu bir tutum gostererek isi tamamlamaya ve i¢sel motivasyonlarin artirmaya

daha istekli olacaklardir (Erik¢i,2018: 34).

1.3  Icsel Motivasyon ve Dissal Motivasyon

Motivasyon, insanlarin belirli hedeflere ulagsmak i¢in kendi istek ve arzularmna gore
hareket etmeleri ve onlar i¢in ¢cok ¢alismalaridir. Hicbir degisken, insan dogasinin
pozitif potansiyelini kendi kendini motive etme, yenilik ve meydan okuma, kisinin
kendi becerilerini, arastirmasini ve dgrenmesini genisletme ve uygulama egiliminden

daha fazla yansitamaz (Deci ve Ryan,2000).
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Psikoloji alaninda kabul goren ir goriise gore ihtiyaglar insan davraniginin temelidir.
Insanlar kendi amaglar1 igin ¢aba gdsterme egilimindedir. Bu nedenle baskalarmnim
ihtiyaclarini degil esas olarak kendi ihtiyaglarini kargilamaya calisacaklardir. Cilinkii
insanlarin amaglar1 esas olarak karsilanmamis ihtiyaglarindan kaynaklanmaktadir.
Belirli kusurlarin varligi kisilerin bu kusurlari ortadan kaldirmak i¢in harekete gegmesi
anlamina gelir. Hareket halinde olusturulan ve uyarilan bir ihtiyaca psikolojide giidii
(motivasyon) denir. Boylece bireysel ihtiyaclardan kaynaklanan motivasyonlar farkli
sekillerde ortaya ¢ikmaktadir. Motivasyon bir bireyin nasil davranacagini hangi yonde
ve bu davranigin hangi yogunlukta gerceklesecegini etkileme potansiyeline sahiptir.
Ancak insanlarin sadece ihtiyaglarindan kaynaklanan nedenlerle hareket
edebileceklerini soylemek dogru degildir. Thtiyac tatmini ve istek ve arzularin tatmini
otesinde degerlere yonelik arastirmalar ve ¢abalar da vardir (Ozdash ve Akman, 2012;
73-81).

Motivasyon kavrami, insanlarin beklenti ve ihtiyaglarini, amaclarini, davranislarini ve
insanlar1 kendi performanslar1 hakkinda bilgilendirmeyi kapsar. Ayrica motivasyon,
belirli bir amag i¢in yapilan faaliyetin etkisini, enerjisini ve siirekliligini ifade eder.
Motivasyon kisiseldir ve sadece davranista gozlemlenebilir. Bireyler i¢in motivasyon,
belirli bir amaca ulagmak i¢in itici giictiir (Argon ve Eren,2004:115, Bayram A,
Yildirim Y, Ergan S, 2017). Herzberg ’in ‘Cift Faktor’ teorisine gore, i¢csel ve digsal
motivasyon araglariin ¢calisan motivasyonu tlizerindeki etkisi birlikte degerlendirilir.
Isin icerigi ile ilgili i¢sel motivasyon araglari ¢alisanlart motive ederken, dissal
motivasyon araglar1 i memnuniyetsizliginin giderilmesi ile ilgilidir. Bu kurama gore,
yalnizca icsel faktorler (zorunlu is, yapilan is, ig Onemi) iist diizey motivasyon
saglayabilir. Ote yandan, digsal motivasyon araglar1 (¢alisma kosulari, maas, sirket
izlenimi, i glivenligi, ylikselme, toplumsal ¢evre, niifuz) calisanlarin motivasyonunda
artisa yol agmayacak, ancak g¢alisanlara uygun motivasyon kosullar1 saglayacaktir

(Herzberg, 1968, Dogan ve Aslan,2020: 291-301).

Robbins (1984), bireysel degiskenleri, i3 degiskenlerini ve sistem degiskenlerini
dikkate alarak calisan motivasyonu ile ilgili asagidaki dnerileri (teknikleri) yapmustir.
1) Bireysel farkliliklar1 tantyin: Cagdas motivasyon teorilerinin cogu, ¢alisanlarin
homojen olmadigini kabul eder. Insanlarin ihtiyaglar: farklidir. Insanlar ayrica
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2)

3)

4)

5)

6)

tutumlari, kisilikleri ve diger onemli kisisel degiskenleri bakimindan da
farklilik gosterirler.

Insanlar1 mesleklerle eslestirmek: Insanlar ve isler dikkatlice eslestirildiginde,
motivasyonun faydalar1 kesinlikle artacaktir. Ornegin, biiyiik bir biirokratik
organizasyonda yoneticilik pozisyonu i¢in c¢alisan araniyorsa, gii¢ ihtiyact
yiiksek, iligki ihtiyact diigiik bir aday secilmelidir.

Hedefleri kullanin: Yoneticiler, ¢alisanlarin zor ve belirli hedeflere sahip
olmasini saglamali ve bu hedeflere ulasmada ne kadar basarili olduklari
konusunda geri bildirim almalidir. Ornegin, basar1 ihtiyaci yiiksek olan biri igin
dis hedeflerin varligi 6nemli degildir. Ciinkii bu insanlar zaten ic¢sel olarak
motive olmuslardir. Hedefler yoneticiler tarafindan mi yoksa calisanlar
tarafindan m1 belirlenmelidir? Bu sorunun cevabi orgiit kiiltiiriiniin yapisina
baghdir. Calisan hedefe duyarliysa, hedef segiminde yardimei olur. Orgiit
kiiltiirii katilimct bir bakis acisina sahip degilse, yukarida belirtilen hedeflerin
kullanilmas1 gerekir. Orgiit kiiltiirii resmi ve otoriter ise ve amag¢ baglilik
yoluyla belirlenirse, calisanlar bunu hileli olarak algilayacak ve siirece
guvenmeyecektir.

Hedeflerin ulasilabilir olarak kabul edildiginden emin olun: Hedefler gergekten
ulagilabilir ve bir c¢alisanin yeteneklerine uygun olsa bile, hedeflerinin
ulagilamaz oldugu diisiiniilirse daha az motive olacaklardir. Calisanlar daha
sonra performanslarini degerlendirmek i¢in kullanilan degerlendirme siirecinin
giivenilir ve dogru oldugunu kabul etmelidir.

Odiilleri bireysellestirmek: Is gorenlerin ihtiyaglar1 farklidir. Baz1 ddiiller bu
ihtiyac farkliligindan pekistirici 6zelligi gosterirken, bazilar1 gostermeyebilir.
Onun i¢in yoneticiler bireysel farkliliklar1 g6z onilinde bulundurmalidirlar. Bu
odiillerden bazilar1 iicret, terfi, 6zerklik ve karara katilma firsatlaridir.
Odiillerle Performansi Birbirine Baglamak: Yéneticiler ddiilleri performansa
gore dagitmalidirlar. Odiiliin etkisini arttirmak igin her firsatta bunun
goriinlirligiinii artrmalidir. Bunun i¢in &dilleri bir sir olmaktan ¢ikarmak
amaciyla, acik bir sekilde herkesin licretinden s6z etmek, performans ddiillerini
duyurmak, yillik maas artiglarini tiim yila yaymak yerine pesin ddemek
gerekir.

24



7) Sistemin Adilligini Gozden Gegirmek: Odiiller, is gorenlerin sagladiklar
verimlilige gore ayarlanmalidir. Tecriibe, yetenek, caba ve diger gidilerdeki
farkli tcretler aciklanabilir olmalidir. Ancak binlerce girdinin ve ¢iktinin
olmasi ve is goren gruplarinin bunlara farkli 6nem dereceleri vermesi problemi
karmasiklastirmaktadir. Onun i¢in her ise uygun 6diil verebilmek i¢in girdileri
ayr1 olarak 6lgmek gerekmektedir.

8) Ucretleri Gz ard1 Etmemek: Performansa dayali iicret artislari, parca basi is
ikramiyeleri ve diger parasal tesvikler is goren motivasyonunu etkilemede
onemli unsurlardir. Parasal tesvikler verimlilikte ortalama %30 artisa yol
acmistir. Amag belirlemenin kendi basina verimlilikte sagladigi artis %16, is

tasarimi ¢abalarinin ise %8’dir (Ergiil,2005; 67-79).

Cogu yazar, iki tiir motivasyonu ve bunlara karsilik gelen iki davranig tiirlinii ayirt

eder:

1) Digsal motivasyon ve buna bagli olarak digsal olarak motive edilmis davranig

2) Igsel motivasyon ve buna bagli olarak i¢sel olarak motive edilmis davranis.

Digsal motivasyon- belirli bir faaliyetin igerigiyle ilgili olmayan, ancak konunun
disindaki kosullardan kaynaklanan motivasyon, i¢sel motivasyon- dis kosullarla degil,

aktivitenin igerigiyle iliskili motivasyondur.

I¢sel ve dissal motivasyon araglarmin calisan motivasyonu tizerindeki etkisi ile ilgili
olarak birtakim ¢aligmalarda, bilhassa bat1 toplumlarinda i¢sel motivasyon araglarinin
orgiitlerin sagladig1 digsal araclara gore cok fazla etkili oldugu tespit edilmistir. Dogu
toplumlarinin bazi kiiltiirel ortamlarinda, digsal motivasyon araglari, i¢sel motivasyon
araglarindan daha etkilidir (Mottaz, 1985; Chen vd., 1999; DeVoe ve Iyengar, 2004;
Brislin vd., 2005, Fisher ve Yuan 1998, Diindar, Ozutku ve Taspmar,2007: 105-119).

I¢sel ve digsal motivasyon arasindaki ayrimin ilk olarak i¢sel motivasyonla ilgili erken
psikolojik caligmalarda yapildigi bulundu. 1890’larda deneysel psikolojinin
onciilerinden olan William James motivasyon konusunu incelemis ve argiimanlari
konuya dikkat ¢cekmistir. Ona gore bir kisi digerinin ¢ikarlarmi siirdiirmek i¢in igsel
olarak motive olmalidir. Woodwarth (1918) i¢sel olarak motive edilmis davranisin ilk
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teorisini yazdi. Ona gore ir faaliyete digsal motivasyonlarla baglanabilir ancak insanlar
icsel olarak belirlenirse 6zgiirce ve etkin bir sekilde islemeye devam edecektir. Allport
(1937) insanlarda aktiviteyi baslatan digsal motivasyonun aksine hareketin
stirekliliginde i¢gsel motivasyon ihtiyacini vurgulayan u islevsel 6zerklik goriisii olarak
adlandirir (Ozdash ve Akman, 2012; 73-81).

I¢sel ve digsal motivasyon arasindaki fark is igerigi ve is baglami arasindaki farka
benzer. Basar1 ve sorumluluk gibi faktorler agirlikli olarak isin kendisi ile is1 yapan
kisinin performansi vb. unsurlardir. Maas terfi vb. faktorler calisma ortamu ile ilgilidir.
Dolayisiyla i¢sel motivasyon bir kisinin isi yapmak i¢in hissettigi i¢sel odiildiir. Bu
nedenle igsel motivasyonda is ve 6diil arasinda dogrudan ve hizli bir iligki vardir. Bu
durumdaki bir kisi motive olur. Digsal motivasyon igin kendisinin disinda meydana
gelen digsal bir 6diildiir. Bunlar dogrudan is tatmini saglayan faktorler degildir.
Ornegin emeklilik planlari, saglik sigortasi veya tatiller gibi (Ozdasl ve Akman, 2012;
73-81).

Dissal motivasyon, sonuclara ulasmak i¢in ortaya cikar. I¢sel motivasyondan farkli
olarak, aktiviteden zevk almak yerine aktivitenin faydalarma odaklanir. Dissal olarak
organize edilmis motivasyon, digaridan 6nemli bir etki altinda (diger insanlar emir
verdiginde, talimat verdiginde, tavsiye verdiginde) bir kisi tarafindan bir giidi
olusturma siireci olarak anlagilir. Dissal motivasyon faktorleri arasinda calisanlar, is
giivenligi, iicretler, sirket yonetimi, ¢alisma kosullari, sirket politikalari, statii vb.
faktorlerden etkilenir. Bu faktorler, calisanlarin igyerine motive olmalarini saglar
(Dogan ve Aslan,2020: 291-301). Dis motivasyon, davranis1 baglatan ve diizenleyen
faktorlerin kiginin kendi disinda veya davranisin disinda oldugu durumlarda davranigin
belirlenmesini tanimlayan bir yapidir. Tim motivasyon digsal bir karakter

kazandigindan, baslatic1 ve diizenleyici faktorlerin digsal olmasi yeterlidir.

Ote yandan, i¢sel motivasyon, ¢ahisanlarmn calismaya istekli olmalarin1 ve ardindan
icsel tatminlerini ifade eder (Deci ve Ryan,2004). I¢sel motivasyon, bu tiir davranis
belirlemeyi, onu baglatan ve diizenleyen faktorlerin kisiselden kaynaklandigi ve
tamamen kendi icinde oldugu durumlarda tanimlayan bir yapidir. Igsel motivasyonda,
calisanlar igsel veya isle ilgili faktorler tarafindan motive edilir ve dig faktorlerden

etkilenmez. I¢sel olarak motive olmus bir calisan isin degerli oldugunu veya bundan
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fayda sagladigmi diisiindiigii icin o is yerinde daha diisiik ticretle caligmaya isteklidir.
I¢sel motivasyona sahip bir kisinin is sonunda alacag tatmin kisi tarafindan belirlenir
ve tamamen igsel bir durumdur (Erken,2016, Bayram A, Yildirim Y, Ergan S, 2017).
Igsel olarak motive edilen faaliyetlerin kendisinden baska odiilii yoktur. Insanlar
herhangi bir dig 6diil elde etmek icin degil kendi iyilikleri i¢in faaliyetlerde bulunurlar.
Bu tlr bir faaliyetler kendi i¢inde bir amagtir, bagka bir amag i¢in bir ara¢ degildir.
I¢csel motivasyon, faaliyet veya isi yapan bireyin faaliyeti ilging bulmasi veya
faaliyetin kendisinden zevk ve tatmin almasidir. Bununla birlikte, bireyin yaptig: is ile
1s tatmini arasindaki araciligi ifade etmek digsal motivasyondur (Gagne ve Deci,

2005:331, Dogan ve Aslan,2020: 291-301).

Etkinliklerin gerceklestirilebilmesi icin yeterli motivasyonun gerekli oldugu
bilinmektedir. Bununla birlikte, motivasyon ¢ok gucliyse, aktivite ve gerginlik
seviyesi artar, bunun sonucunda aktivitede (ve davranista) belirli bozukluklar meydana
gelir, yani ig verimliligi kotiilesir. Bu durumda motivasyonun yiiksek olmasi
istenmeyen duygusal tepkilere (gerginlik, heyecan, stres vb.) neden olarak

performansin diismesine neden olur.

Etkinligin en iyi sekilde gerceklestirildigi (belirli bir kisi i¢in, belirli bir durumda)
belirli bir optimum (optimum) motivasyon diizeyi oldugu deneysel olarak
belirlenmistir. Motivasyondaki miiteakip artis, bir iyilesmeye degil, performansta bir
bozulmaya yol agacaktir. Bu nedenle, cok yiiksek bir motivasyon seviyesi her zaman
en iyisi degildir. Motivasyonun daha da artmasinin daha kotii sonuglara yol agacagi

belirli bir smir vardir.

I¢sel motivasyonun tatmini isin kendisinden, digsal motivasyonun tatmini ise maddi
veya manevi digsal ddiillerden gelir. I¢sel olarak motive olmus bireyler, 6diil veya
bask1 olmaksizin 6zgiirce ve goniillii olarak faaliyetlerini gergeklestirebilirler. Bireyler
farkli davranislar igin igsel motivasyona ihtiya¢ duyabilirler. Dogumdan itibaren en
saglikli durumda olan c¢ocuklarin, belirli ddiillerin olmadigi durumlarda bile aktif,
merakli, merakli ve oyunbaz olduklar1 kabul edilir. Igsel motivasyon yapilari,
psikolojik ve sosyal gelisim i¢in gerekli olan ve yasam boyu keyif ve canliligin temel

bir kaynagi olan 6ztimseme, ustalik, kendiliginden ilgi ve kesfetmeye yonelik bu dogal
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egilimi tanimlar. Bununla birlikte, insanlar kendi kendini motive eden egilimlerle
Ozgiirce dolasabilse de bu dogal bakimin siirdiiriillmesi ve gelistirilmesinin destekleyici
kosullar gerektirdigine dair kanitlar vardir, c¢linkii bakimi ve gelisimi ¢esitli
destekleyici olmayan kosullardan etkilenebilir. Bu nedenle, i¢sel motivasyon teorisi,
i¢csel motivasyona neden olan seyi gelisen bir inang olarak ele alir. Bunun yerine bu
dogumun sebep oldugu durumlar1 inceler ve azalacak durumlari ortaya cikarir (Deci
ve Ryan, 2000). Hangi davranislarin daha fazla i¢sel motivasyon gerektirdigini bilmek
zor olabilir. Ciinkii igsel motivasyon birey ile aktivite arasinda gergeklesir. Bir kisi
icsel motivasyonla bir davramig ortaya cikarabilirken, baska bir kisi i¢in igsel
motivasyonla ortaya ¢ikaramayabilir. Biligsel Degerlendirme Teorisi dogrultusunda
igsel motivasyonun énemli bir belirleyicisi olan sosyal ¢evre, bireyin temel psikolojik
ihtiya¢larinin tatminini destekleyerek veya engelleyerek igsel motivasyonu artiracak
veya azaltacaktir (Ryan ve Deci, 2000, Dogan ve Aslan,2020: 291-301). Bilissel
Degerlendirme Teorisi, i¢sel motivasyondaki degiskenligi agiklayan faktorleri
belirlemek icin Oz Belirleme Kuram’ 1 icinde bir alt teori olarak énerilmistir. Bilissel
Degerlendirme Teorisi, i¢ giidiilerin dogal olarak kisisel ifade i¢in sartlandirildigi
varsayimini yansitan bir dil kullanilarak hizlandirilmis, igsel ig¢giidiilerin yok
edilmesini tesvik eden sosyal ve ¢evresel faktorlere dayali motifler insa ederek motive
edilir. Bununla birlikte, kosullar izin verirse durum diizelecektir. Bu sekilde, icsel
motivasyonun zayiflamasina katkida bulunan kosullar1 incelemek, yabancilagsmanin
kaynaklarini anlamada ve insan dogasmin olumlu y6nlerini a¢iga ¢ikarmada 6nemli

bir ilk adimdir.

Temel yeterlilik ve 6zerklik ihtiyaglarina odaklanan Bilissel Degerlendirme Teorisi,
odiillerin, geri bildirimlerin ve diger dis olaylarin yapisal motivasyon tizerindeki
etkisini anlamak i¢in ilk laboratuvar deney sonuglarmi entegre etmek iizere formiile
edildi ve ardindan c¢esitli ortamlarda saha calismalar1 yoluyla test edilmis ve
genisletilmistir. Teori, 6ncelikle, bir eylem sirasinda yeterlilik duygularina dayanan
sosyal baglamsal olaylarin (geri bildirim, iletisim, 6diil) o eylem igin igsel
motivasyonu artirabilecegini savunur. Bu nedenle, en iyi zorlugun, koti niyetli
degerlendirmeye, i¢sel motivasyona karsi etkili ve iicretsiz karsi onlemleri tesvik

etmek oldugu bulunmustur. Ornegin, daha énceki ¢aligmalar, olumlu performans geri
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bildiriminin temel motivasyonu artirdigini, olumsuz performans geri bildiriminin ise
temel motivasyonu azalttigini gostermistir ve Vallerand ve Reid (1984), bu etkilere

algisal yetenekler tarafindan aracilik edildigini gostermistir (Deci ve Ryan, 2000).

Aslinda, gevresel olaylarin yapisal motivasyon iizerindeki etkisine iligkin cogu
arastirma, otoriteye degil, ozerklik ve kontrole odaklanmistir. Ayrica arastirmalar,
yalnizca somut Odiillerin degil, ayn1 zamanda tehditlerin, son teslim tarihlerinin,
direktiflerin, stres degerlendirmelerinin ve dayatilan hedeflerin, somut odiiller gibi
digsal algisal yonlere yol agtiklar i¢in igsel motivasyonu azalttigini gdstermistir. Buna
karsilik, insanlar tercihlerin, duygulara agikligin ve 6z-yonetim firsatlarmin, insanlar
daha fazla Ozerklik duygusuna izin verdik¢e igsel motivasyonu artirdigini
bulmuslardir. Alan c¢aligmasina sahip Ogretmenler, 6zerk destek (kontrol yerine)
ogrencilerde daha fazla igsel motivasyona, meraka ve meydan okumaya ilham verir.
Ogrenciler inisiyatifi kaybetmekle kalmaz, ayni zamanda 6zellikle kavramsal ve

yaratici eylem gerektiginde daha az verimli 68renirler.

Sosyal ¢evrenin, insanlar1 dogustan gelen psikolojik ihtiyaglarini karsilamaktan ziyade
destekleyerek i¢sel motivasyonu tesvik edebilecegini veya engelleyebilecegini one
siiriiyor. I¢sel motivasyon ile 6zerklik ve yetkinlik ihtiyaglarinm tatmini arasindaki
giiclii baglant1 acik¢a gosterilmistir ve bazi arastirmalar, gevseme ihtiyacinin en
azmdan uzaktan tatmin edici oldugunu ve bunun da belirli motivasyonlar i¢in dnemli
olabilecegini 6ne siirmektedir. Ancak, insanlarin yalnizca igsel ilgiye sahip, yenilige,
zorluga veya estetik degere hitap eden faaliyetlerle kendi kendilerini motive
edeceklerini hatirlamak Onemlidir. Biligsel Degerlendirme Teorisi ilkesi, bu tiir
itirazlarin olmadig: faaliyetler i¢in gegerli degildir, cilinkii bu faaliyetler ilk etapta
kendi kendini motive etmis sayilmaz. Bu faaliyetlerin motivasyonunu anlamak igin,
digsal motivasyonun dogasini ve dinamiklerini daha derinlemesine incelenmesi

gerekiyor (Deci ve Ryan,2000).

I¢sel motivasyon araglari, isin dogas1 ve mazmunu ile dogrudan iliskilidir. Ilging ve

zorlu olan bir is su faktorleri igerir:

o Iste dzgiirliik

e Isin calisanlar i¢in ehemmiyeti
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o Istirak

e Yukumliluk duygusu

o (Cesitlilik

e Yaraticilik

e Kisisel yetenek ve becerileri gelistirme firsatlar

o Kisisel performanstan memnuniyet

Herzberg ‘Cift Faktor’ teorisinde; i¢sel (motivasyon) faktorleri memnuniyet saglasa
da dissal (hijyen) faktorler memnuniyetsizligi engeller. i¢sel (motivasyon) faktorler;
taninma, basari, terfi firsatlari, sorumluluklar ve isin kendisi gibi ¢alisanlar1 tatmin

eden faktorleridir.

Bununla birlikte, davranig ve faaliyetlerin giidiilerinin dis etkenler tarafindan da
belirlenebilecegi bilinmektedir. Ayn1 zamanda, herhangi bir dis uyaran her zaman i¢
uyaranlara doniigiir. Motivasyon tiirleri dikkate alindiginda olumlu ve olumsuz

motivasyonlar da ayirt edilir.

Birey, cocukluk déneminde esas olarak i¢csel motivasyonla eylemlerini gerceklestirir.
Ancak gelecekte toplumun kurallarim1 ve cevresindeki iligkileri anlayan igsel
motivasyona sahip bireylerin bu tip davranislar1 azalacaktir ve bu kurallara gore
hareket etmek zorunda kalacaktirlar. Dolayisiyla bireyin gosterdigi davranis, igsel
doyum elde etmek degil, dissal motivasyonla ilgili olan &diil almak veya
cezalandirilmamaktir. Digsal motivasyon faktorleri hijyen faktorleridir ve amaci
memnuniyetsizligi Onlemektir. Digsal motivasyon faktorleri ile calisanlarin
memnuniyetsizligi Onlenebilir ve igsel motivasyon aktif hale getirilebilir. Dissal
motivasyon faktorlerini iki boyutta incelenir: Birinci boyut sosyal motivasyon
faktorleriyle; ikinci boyut ise orgutsel faktorlerle ilgilidir. Sosyal motivasyonlar:
dostluk, bagkalarina yardim etme istegi, meslektaslar ve amirlerden destek benzeri
etmenleri kapsar ve kisilerarasi baglantilarin kalitesine dayanir. Dissal motivasyonun
orgiitsel boyutu; oOrgiitlin ¢aliyma verimliligini iyilestirmege yOnelik sagladig:
firsatlarla ilgilidir. Bu araglar somut araglardir ve isyeri kaynaklarmin yeterliligi, esit
ticret, terfi firsatlari, ek faydalar ve is giivenligi gibi faktorleri igerir. Bu faktorlere

aracsal motivasyon faktorleri de denir (Dogan ve Aslan,2020: 291-301).
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1.4 Oz Belirleme Kurami

Oz Belirleme Kurami’ n1 Edward Deci ve Richard Ryan gelistirmistir. Kendi kaderini
tayin teorisi, bireyin i¢sel kaynaklarmin kisilik gelisimi ve davranis diizenlemesi i¢in
Onemini vurgulayarak, bireysel motivasyon ve kisilik 6zelliklerini incelemek i¢in bir
yontemdir. Oz Belirleme Kurami organik meta-teoriyi kullanirken geleneksel ampirik
yontemleri kullanan, kisisel gelisim ve davranissal 6z-diizenleme i¢in insanlarin igsel
kaynaklar gelistirmesinin 6nemini vurgulayan, insan motivasyonu ve Kkisiligi
calismasina yonelik bir yaklagimdir. Digsal motivasyon denetimli motivasyon tiirtidiir,
zira fert davranis sergilemek i¢in baski hisseder. Deci, para gibi digsal ddiillerin digsal
motivasyona yol acgacagini ve yaraticilik gerektiren islerin basarilmasmin igsel
motivasyonla sonuglanacagini sdylemistir. Oz Belirleme Kurami’nin, i¢sellestirme ve
entegrasyon stlireciyle dig faktorlerin  igsellestirilebilecegini  ve  denetimli
motivasyonun otonom motivasyona doniistiiriilebilecegini vurgulamaktadir. Gelisim
icin igsellestirme siireci ¢ok onemlidir. Ciinkii bu icsellestirme siireci, toplumsal
degerlerin ve diizenlemelerin yasam stlireci boyunca siirekli i¢sellestirilmesini saglar

(Ryan ve Deci, 2000).
Sekil 7 Motivasyon Tiirlerini Diizenleyici Tarzlari, Nedensellik Yerleri ve
Karsihik Gelen Siirecleriyle Gosteren Kendi Kendini Belirleme Siirekliligi

The Self-Determination Continuum Showing Types of Motivation With Their Regulatory Styles, Loci of Causality,
and Corresponding Processes

Behavior Nonself-Determined Self-Determined

e =

Motivation

= 5
Regulatory Non-Regulation 1 Exterpal Inrojected Identified Integrated :
Styles ! Regulation Regulation Regulation Regulation / |
H '
Perceived Impersonal External Somewhat Somewhat Internal Internal
Locus of External Internal
Causality
Relevant Nonintentional, Compliance, Seif-control, Personal Congruence, lme_:rcm,
Regulatory Nonvaluing, Externai Ego-Involvement, Importance, Awareness, Enjoyment,
Processes. Incompetence, Rewards and Internal Rewards Conscious Synthesis Inherent

Lack of Control Punishments and Punishments Valuing With Self Satisfaction

Deci ve Ryan (2000)

31



SDT liderligindeki arastirmalarin ¢ogu, 6z motivasyonu, sosyal isleyisi ve kisisel
refah1 engelleyen veya bozan cevresel faktorleri de incelenmis olup, bir dizi belirli
yetkilendirme etkisi tanimlanmis olsa da arastirmalar bu oylarin biiyiik olasilikla ii¢
temel psikolojik ihtiyac1 ortadan kaldirdigni bulmustur. Oz Belirleme Kurami sadece
olumlu gelisimsel egilimlerin dogasma odaklanmakla kalmaz, ayni zamanda bu
egilimlere diisman olan sosyal ortamlar1 da inceler. Pek ¢ok Oz Belirleme Kurami
calismasinda kullanilan ampirik yontemler, sosyal baglam degiskenlerinin igsel
stirecler ve davranigsal performans iizerindeki etkilerini incelemek i¢cin dogrudan
manipile edildikleri i¢in Bacon geleneginde kullanilmistir. Deneysel paradigmalarin
kullanilmasi, 6z motivasyon ve sosyal entegrasyon eksikligine yol agan kosullarin yani

sira insan faaliyetinin ve yapiciligimin dogal kosullarini belirlememize olanak tanir.

Kendi kendini motive etme ve dis diizenleme arasindaki islevsel ve deneyimsel
farkliliklar nedeniyle, Oz Belirleme Kurami’ nin ana odak noktasi, herhangi bir
zamanda ne tiir bir motivasyon sergilendigini sorarak motivasyona farkli yaklasimlar
saglamaktir. SDT, her biri 6grenme, performans, kisisel deneyim ve refah ile bir kisiyi
yonlendiren algilar1 hesaba katar. Her bir glidiiniin nasil gelistirilecegi, siirdiiriilecegi
veya Onlenecegi ve yok edilecegine dair bir dizi ilkeyi ifade etmenin yani sira, Oz
Belirleme Kurami insan dogasina hemen pozitif stres getiren ve bir tutku yaratan

bircok farkl giidii tiiriinii tanimlayabilmektedir (Deci ve Ryan, 2000).

Oz Belirleme Kurami normalden fazla motivasyonlu davranislarm goreceli
ozerkliklerinde farklilik gosterdigini ve u davranislara rehberlik etmek igin
kullanilabilecek dort diizenleme stilini Ozetleyebilecegini 6ne siiriiyor. Birincisi
davranisin digsal ir ihtiyaci veya aninda odiilii karsilamak i¢in gerceklestirildigi digsal
egilimdir. Ikincisi i¢e doniikliik tarafindan motive edilen davramslar sucluluk veya
utan¢ gibi olumsuz duygulardan kagmmmak icin yapilir. Bu ilk iki uyum tarzinin
yonlendirdigi davranislar agik¢a bireyleri davranmiglar1 gergeklestirme konusunda
yetkin hissetmelerini ve belirli sonuglara yol acacagina inandirmay1 amaglamaktadir.
Ugiinciisii belirli diizenlemeler tarafindan yonlendirilen davranislar dogasi geregi daha
ozerk ve kendi kaderini tayin eder goriinmektedir. insanlarmn yasadig1 u tiir davranislar
sosyal diinyada etkin ir sekilde islev gérmek icin onemlidir. Digsal motivasyonun

dordiincii ve en 6zerk bigimi deger ve davranig diizenlemesinin tamamen kendi kendini
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tanimladig1 zaman ortaya ¢ikan yerlesik diizenlemedir. Baska ir deyisle davranis
pratigi bireyin diger degerleri ve ihtiyaglari ile tutarhidir. Bu son iki tiir diizenlemenin
neden oldugu davranislar igsel motivasyon tarafindan diizenlenen birgok 6zellige
sahiptir ancak davranisi gerceklestirirken dogal zevk disindaki sonuglara ulagsmak i¢in

dissal motivasyonun sonucu olarak kabul edilir (Conner ve Norman, 2005; 336).

1.5 Motivasyonu Artiran Faktorler
Idari konumlardaki insanlarin is gérenlerini giidiilemede istifade edebilecekleri farkli
giidiileme gerecleri mevcuttur. Is gorenlerin sahsiyetleri ile bagl karakterleri,
gereksinimleri, zihinsel mevcudiyetleri goz oniinde bulundurularak, asagida listelenen
faktorler isteklendirmede faydali olacaktir (Unsar, Inan, Yiiriik, 2010; 248-262).
Yoneticiler i¢in en 6nemli konu, farkli ihtiyag¢ ve kisiliklere sahip ¢alisanlar i¢in ikna
edici, ikna edici ve tesvik edici motivasyon araglarina sahip olmaktir. Ciinkii motive
ediciler kisiden kisiye degisir ve stirekli degismektedir. Bu nedenle motivasyonda
kullanilan motivasyon araglar1 her yerde ve her zaman ayni etkiyi gostermez. Bir
dereceye kadar motivasyon araclarinin etkililiginin insanlarin deger yargilarina, sosyal
ve egitim diizeylerine ve ¢evresel faktorlere bagli oldugu sdylenebilir. Ancak motive
etmek icin kullanilan motivasyon araglarmin etkinligi sosyal yapiya da bagli olabilir.
Ornegin, tiiketim toplumunda biiyiimiis olanlar i¢in ekonomik araclar genellikle bir
onceliktir. Ancak gelenege bagl, kapali bir mistik toplumda, bireyleri ¢calismaya iten

gucler, ekonomik araclardan c¢ok ilahi inanclar ve psikolojik faktérler olabilir.

Motivasyonda kullanilan motivasyon araglarmin etkinligi de isletme yoneticilerinin
anlayis ve davraniglarina bagl olarak degisebilmektedir. Yoneticilerin basarisi,
yonettikleri 6rgiitlerdeki ¢alisanlari ekonomik ve psikososyal yapisini anlamalarina
ve calisanlarin ¢cogunlugu tarafindan benimsenen politikalar1 izlemelerine baglhdir.
Merkezi ve geleneksel yonetim yontemlerindeki tesvik politikalari, temel olarak
ekonomik araclarin kullanimina ve siki kontrollere dayanmaktadir. Ancak merkezi
olmayan modern yonetim yontemleriyle yonetilen isletmelerde ekonomik araglarin
yani sira psikososyal ve yonetsel araglar da yer almaktadir. Uzun vadede ise bu ikinci
yonetim politikasinin tesvikler agisindan daha basarili oldugu sdylenebilir. Sonug

olarak, evrensel bazi tegvik araclarinin varligi kabul edilse bile her bireye, her topluma
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ve her isletmeye uygun bir tesvik modeli gelistirmek miimkiin degildir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2001; Boyett and Boyett, 1999, Olger,2005).

1.5.1 Ekonomik Faktorler
Kurulus itibar1 ile hem isletmelerin hem de is yeri ¢alisanlarinin ¢alisma sebepleri
arasinda maddiyat biiyiik oneme sahiptir. Maddi rahatlik genelde daha i1yi kosullarda
aile ve sosyal yasama esdeger kilmir. Bu sebeptendir ki motivasyonu etkileyen
faktorlerin en basinda ekonomik faktorler gelmektedir. Ekonomik faktorler digsal
motivasyon faktorleri arasinda gosterilmektedir. Digsal motivasyon faktorleri ile ilgili
boliimde de belirtildigi lizere maddiyat kavrami dogudan batiya kaydik¢ca Onemi
azalan bir faktor konumundadir. Bunu biraz da iilkelerin gelismislik seviyesinden
etkilenen bir eylem olarak diisline biliriz. Dogu dedigimiz zaman Japonya, Gliney
Kore gibi gelismis tilkeler bu kistasin disinda tutulmaktadir. Onlar i¢in orgiitiin pargasi
olmak, is arkadaslar1 veya igverenleri tarafindan onlara duyulan giiven, sorumluluk
almak gibi faktorler maddiyattan daha 6nemli faktorlerdir. Ekonomik faktorlerin
onemli oldugu orgiit veya isletmelerde calisanlarin motivasyonlarini arttirmak i¢in

gerekli araclar1 siralamak gerekirse liste su sekilde olacaktir:

e Ucret artis1

e Primli Gcret

e Kara katilim

e Oduller

e Sosyal yardimlar (Bayrakdar, 2016)

Ucret Artist: Ucret iiretim faktorlerinden biri olan emegin karsiligi olarak
bilinmektedir. Is gorenlere emeklerine karsiik olarak Odenen para iicret olarak
adlandirilir. Bireyler bir isi yaptiktan sonra maddi olarak bir beklenti i¢inde olurlar.
Calisanlara 6denen iicretin tam olarak bu beklentiyi karsilamaya bilir. Bu yiizden
calisanlar daha fazla calisip daha fazla iicret alacaklarini diislindiiklerinde, onlarin bu
beklentileri is yeri veya Orgiit tarafindan karsilanirsa ig gorenler psikolojik olarak
basar1 elde ettigini goriip kendini daha fazla gelistirmege calisacaktir. Ucret artist is
gorene eski yasamina nazaran daha fazla olanak sunacagindan dolayr daha fazla
motive olacaktir. Ucret azalmasi s6z konusu oldugunda ise iicret artis1 zamani olan
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degisikliklerin tam tersi olaylar gerceklesmektedir. Bu eylem is goren, calisan igin bir
g6z dagi ogesi olarak goriilmektedir. Ciinkii ¢alisan aldigi iicrete gore hayatini
sekillendirmistir, o {icrete gére motive olmaktadir. Ucret artis1 yiizde yiiz ise yarayan
bir ¢6ziim metodu degildir. Is gdren o an elde ettigi iicret ile tiim gereksinimlerini
karsilayip, ondan tasarruf yapabiliyor ise, yapilacak olan artis onu motive etmeyecektir
(Seving,2015; 14, Kilig Aksoy,2020; 89-111). Ucret artisindan ziyade, onun adaletli
olarak belirlenip dagitilmasidir (Eren,2004; 246, Bayrakdar,2016). Adaletli olmaktan
kasit, bireylerin elde ettikleri iicretin gordiikleri igin boyutuna ve kalitesine gore
degerlendirilmesidir. Yani yapilan isten ziyade, bu isi yapan kisi veya kisilerin sahip
olduklar1 egitim ve deneyimleri, gerecleri vb. ile elde ettikleri {icretin denk olmas1
ehemmiyet tastyan bir konudur. Is gérenler egitim, deneyimlerden baska es deger
pozisyonlarda ¢alisan diger is gorenler ile de denk iicret almalilar. Is gdrenler ayni isi
gordiikleri diger is gorenlerle aldiklar1 iicreti mukayese ettiklerinde adaletli olmayan
bir iicret dagilimi veya yeterli olmayan ticret diizeyi ile karsilagirlarsa, bu is gérenlerin

motivasyonlarina negatif etki edecektir.

Primli Ucret: Bazi isletmeler calisanlarma anlastiklar: {icret disinda, daha fazla ve
iretken ¢alismalar1 karsiliginda 6deme yaparlar. Bu 6demeler primli iicret olarak
literatiirde yerini almistir. Akord ticret sistemi, kazang-paylasim modeli, 6neri-0dil
modeli, riskli kazan¢ modeli, kar paylasim modeli, ikramiye ve bonus modeli ve kotali
prim modeli (Sabuncuoglu,2000; 230, Bayrakdar, 2016) gibi sistemler primli {icret
kategorisi catis1 altinda toplanmis olup, dncelikli amaci isletmeye kar saglamak,
faaliyetinin niteligini artrmak olan, gayret edenleri miikafatlandirp, gayret
gostermeyenleri heveslendirmek igin kullanilmaktadir. Ucret gibi primli {icretin de
adaletli bir bi¢imde belirlenip, dagitilmas: gerek. Aksi iicret artisindaki sonuglara

benzer bir sekilde is gorenlerin motivasyonlarmi negatif etki edecektir.

Ornek olarak bonus modelini baz alirsak; genelde sadece idari kisim galisanlarma yilin
ceyrek, yarim veya tam donemine denk gelecek zamanlarda Gdenir. Bonus
modelindeki bu miikafatlar orijinal fikirli, kreatif idealarla farklilik yaratan is
gorenlere verilir. Bu miikafatlarin da belirli miktar sinirinin altinda olmamasia dikkat
etmek gerekir. Olmasi gerekenden az olan miikafatlar ¢alisanlarin motivasyonunu

arttirmamakla beraber azaltma egilimi de gdsterebilir.
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Maddi tesviklerde terfi ile maas artis1 yapilabilecegi gibi, kisiyi ayn1 pozisyonda
tutarak (terfi gerektirmez) maas artig1 da miimkiindiir. Terfiinin sorumluluklar arttik¢a
is yiikii ve etki alan1 da artar. Daha az gelir saglama tehdidi, eski gelir seviyelerine
alismis insanlar1 daha fazla ¢alismaya tesvik etmek i¢cin de kullanilmaktadir. Modern
IK yonetiminde, bu yoldaki girisimler son care olarak kullanilmaktadir. Ciinkii herkes
tarafindan kabul edilen 6nemli bir is kuralina aykir1 davranan ve bazi uyarilara ragmen
bu durumu devam ettirenlere bu yontemler uygulanmalidir. Ancak olumsuz tehdit
altinda ise almak isteyen personelin giiveni ve morali bozulacaktir. Ucretlerin finansal
bir motivasyon araci olmasinin yani sira, belirli psikolojik ihtiyaclar1 kargilamaya ve
sosyal statll elde etmeye hizmet eden bir faktor oldugunu da belirtmek 6nemlidir
(Ergul,2005; 67-79).

Kara Katihm: Sirket veya orgiit’ {in kar sagladigi donemlerde, bu kar1 elde etmesinde
emek vermis, katki saglamis is gorenlerine karin bir kismini paylastirmasina verilen
isimdir. Karara katilmak, ¢alisanlarin iiretken potansiyelini harekete gegirecek ve iste
tahminde bulunacak en onemli faktordiir. Yonetim kurulu katilimi, belirli hedeflere
ulasmak icin onu kullanan bir sirkette motive edici olarak kullanilabilir. Katilimc1
yonetim, 6zellikle yonetim fonksiyonlar1 diizeyinde, c¢alisanlar ve yoneticiler arasinda
kurulabilecek giiclii bir iligki i¢in zemin hazirlar. Catisma, yonetici ile ¢alisan arasinda,
kisiyi zit yonlere ¢eken iki veya daha fazla karsit saik nedeniyle ortaya ¢ikiyorsa,
calisanin orgilitte s6z sahibi olmasindan kaynaklaniyorsa, yonetime katilarak kontrol
edilebilir (Geng,1990, Ergil,2005; 67-79). Listedeki baska araglar gibi bu ara¢ da
motivasyon agismndan oldukca ehemmiyetli araglardan biridir. Ucret artis1 ve primli
Ucretten temel farki is gorenlerin orgiite kars1 sahiplenici duygu ile yaklagmasidir. Bu
duygu is gorenlerde daha fazla ¢aligma istegi uyandiracaktir. Ciinkii ¢alistik¢a igletme
ile kendilerinin de daha fazla kar elde edeceklerini diisiinecektirler. Genel anlamda {i¢

tir kéra katilim vardir:

a) Kar elde edildigi anda anlik nakit paylagilmasi
b) Karm paylagimmin daha sonra yapilmast

¢) Bu iki metodun beraber uygulanmasi (Bing61,2003; 370, Bayrakdar,2016).
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Kar paylagimi aksiyon veya likit olarak yapilir. Aksiyon olarak paylasmak genelde
tercih edilmeyen bir yontemdir. Ciinkii zamanla aksiyonlarda artig olursa aksiyon
sahipleri gli¢ kazanir ve bu 6rgiit veya sirket sahipleri tarafindan istenmeyen bir durum
olusturur. Kara Katilim devlet kuruluslarinda ¢ok fazla tercih edilmeyen bir
motivasyon aracidir. Devlet kuruluslarinin ana gayesi kar etmek olmadigi i¢in, bu

araclar tercih edilmemektedir.

Devlet kuruluslarinda ise ekonomik 6diil diye isimlendirilen tamamen legal bir 6diil
mevcuttur. Hem biiyliksehir hem belediye yasalarinda, kontrath ve emek¢i konumunda
bulunanlar istisna olmakla, belediye gorevlilerine, muvaffakiyet hususlar1 dikkate
alinarak toplam gorevli miktarinin onda birini ve kamu gorevlilerine gegerli olan aylik
katsaymin 20.000 gosterge rakamu (biiyiiksehir belediyeleri i¢in 30.000) ile ¢arpimi
neticesinde elde edilen tutar gecilmemek suretiyle saglik sorunlar1 ve senelik izinleri
de bu kapsamin i¢inde olmakla, is gordiikleri zamanda senede en ¢ok iki kere miikafat

Odenebilir (Eryilmaz ve digerleri, 2007; 557, Bayrakdar, 2016).

Gelecekteki benligi, demokrasi ve bireysellik ile ilgili kararlara katilmak gibi
sloganlarla sunulan yonetime katilim, iyi yapilirsa ve suiistimal edilmezse ¢alisanlari
motive edecektir. Alinan kararda paylar1 oldugunu diisiinen ¢alisanlar, karar1 daha
dikkatli uygulayacaktir. Buna ek olarak, yonetime katilim, sosyal iliskileri daha sakin
ve dostane bir ortamda yiiriitmek i¢cin bir yer hazirlar, 6rgiitsel ve kisisel hedefleri
birbirine yaklastirir ve nihayetinde motivasyon agisindan biiyiik 6nem tasiyan ¢aligsma

gruplarmin tutum ve aliskanliklarini birlikte degistirir.

Y Oneticiler, astlar1 hakkinda karar verirken onlarin diisiince ve isteklerini géz oniinde
bulundurmali ve bu diislincelerden yararlanmaya ¢aligmalidir. Bu davranis, birileri i¢in
calismak yerine birlikte caliyma atmosferi yaratir. Paylasilan fikirlerin uygulanmasi

daha kolaydir ve sonug olarak “biz” fikri itici bir giictiir (Ergiil,2005; 67-79).

Oduller: Orgiitler gaye ve bitimlerine ulasmak igin is gorenlerin faaliyetlerinden
hosnut olduklarini belirtmek ve bu faaliyetlerin devamliligini saglamak amaciyla farkli
ekonomik ve finansal tesvikler verebilmektedirler. Lakin bu metodun basar1 puani
gunimiizde cok diisiiktiir. Odiil sistemi bu yapmin yararli olmasmin kisisellige

dayanilmasi, muvaffakiyet nispetinde olmasi ve aninda verilmesine bagli oldugu
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takdirde ise yarayacagini ongormektedir (Seving,2015; 15, Kilig Aksoy,2020; 89-
111).

Sosyal Yardimlar: insanlar dogas: itibari ile belirli bir yasa kadar kendilerinde gii¢
bulup ¢aligabilirler. Dogal olarak is yasamlar1 bittikten sonra kendilerini altina alacak
1yl kosullarda emekli olmak bu yardimlarin basinda gelmektedir. Bunun yani sira
makul saglik teminati, zaruri olduklar1 anda kullanabilecekleri izin durumlari, kiyafet,
yakit, cocuk destek paketleri listeye eklenen diger etkenlerdirler. Is gdrenler her zaman
kiyas yaparlar. Listeye eklenecek diger unsurlar farkl orgiitlerle 6rneksendiginde is
gorenin 0z iginden hosnut olmasina ve giivende hissetmesine neden olan her tiirli

yardimu igerir (Kog¢ ve Topaloglu,2010; 212, Kilig¢ Aksoy,2020; 89-111).

1.5.2 Psikolojik Faktorler
Son zamanlara kadar orgiitlerde is gorenlerin motivasyonlarini artirmada ekonomik
araclarin baskin oldugu iddia ediliyordu. Zaman gectik¢e bu iddialar yerlerini yeni
diistincelere birakmaya basladilar. Artik ekonomik araglarm yani sira psiko-sosyal
araclarin da en az ekonomik araglar kadar ehemmiyetli oldugu Orgiit rehberleri
tarafindan kabul gormiistiir. Eskiden orgiitlerde yeteri kadar deger gormeyen psiko-
sosyal araglar, is gorenlerin ekonomik olduklar1 yani sira hem de toplumsal bireyler
olduklarmi dogrular niteliktedir (Kilic Aksoy,2020; 89-111). Is goérenleri motive

etmek i¢in en fazla kullanilmakta olan psiko-sosyal araglar listesi su sekildedir:

e (Calismada bagimsizlik
e Sosyal katilma

e Statl

e Cevreye uyum

e Takdir

e Psikolojik glvence

e Oneri sistemi

e Glvenlik

e Gelisme ve basarinin takdir edilmesi

Cahsmada bagimsizhk- Calisanlarin ekseriyeti is ortamlarinda 6zgiir olmay1 tercih

ederler. Bu ozgiirlik taniminin altinda Oncecilik, bireysel ilerlemenin kuvvetini
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artirmak gibi etmenler yer almaktadir. Ozel isletmelerin disinda amme kuruluslarinda
da galisanlar tistleri ile ayn1 ortamda ¢alismaktan daha ¢ok onlarm goélgesinden kacarak
sahsi alanlarinda serbest calismay1r secerler. Bu eylemler {istlerinin onlara
uyguladiklarint hissettikleri baski hissi ve bu histen dolay1 farkli biri davranarak
islerine konsantre olamamalaridir (Seving, 2005; 16, Kilig Aksoy,2020; 89-111). Bu
hisleri yasayan ¢alisanlara istedikleri ortami sunup, onlara dncecilik tanimak onlarin
ise daha fazla odaklanmasi saglar ve neticede hem is gorenler hem isletme pozitif
fayda saglar. Bunun tam tersini uygularsak eger, yani Oncecilik gibi bir diirtiisii
olmayan calisanlara bu yiikimliligi verirsek o zaman da higbir sekilde fayda
saglanamayacaktir (Geng,2010; 136, Bayrakdar,2016). Burada yoneticilere diisen
gorev i gorenlerini 1yi tanimalari, kisiden kisiye degisen isteklerin dogru insanlara
uygulanmasidir. Bdylelikle isteyen sorumluluk alip, serbest calisma ortaminda
isletmeye daha faydali olacak, sorumluluk almak istemeyen c¢alisanlar ise o sekilde

faydali olacaktirlar.

Sosyal Katilma- Insanlar is sahibi olduklar1 an itibariyle sosyallesme cabasi i¢ine
girerler. Farkl1 sosyal ekiplere katilmak is gorenler icin bilyiik 6nem tasir. Idareciler
calisanlarin  sosyallesme c¢abalarinin  Oniinii  kesmek yerine onlar1 daha da
heveslendirmelidirler. Cilinkii Hawthorne Arastirmalarina gore (Silah, 2005; 110, Kilig
Aksoy,2020; 89-111) ekip i¢inde rol alan ve ekip temaslarindan memnun olan is
gorenlerin daha faydali calistiklar1 saptanmustir. Tersi olarak bireyler ekibe
alinmadiklarinda kendilerini yabancilastirilmis ve tek basina hissedecek ve bu
sebepten dolay1 da is yerine olan ilgi zamanla zayiflayacaktir. Sosyal katilim ¢aligani

dogrudan, isletmeni ise dolayli yoldan oldukca fazla etkilemektedir.

Statu- Statii, toplumda baskalar: tarafindan bir kisiye atfedilen degerleri igeren bir
kavramdir. Bireyin is diinyasinda statii kazanma arzusu ve bagkalar: tarafindan deger
gorme ihtiyaci, sosyal yapida prestij kazanma motivasyonu ile birlestirilir. Bagkalar1
tarafinda sayilmak ve takdir edilmek bu motivasyonun sonucudur. Cogu insan drgiitte
prestij kazanmak, orgltte muhim ve efektif olmak, s6z sahibi olmak, nifuzlu olmak,
bir adim 6nde olmak, yani toplumsal statii elde etmek i¢in ¢cabalar. Bu kisiler, bu kadar
onemli olmak i¢in miimkiin olan her seyi yapmaktan ¢ekinmeyecektirler. Bir kisinin

Orgutteki meslektaslari tarafindan itibar1 mithim bir motivasyon aracidir (Geng,2010;
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136, Bayrakdar,2016). Oyle ki yaptig1 isin tiim sikintilarin1 hafifletebilecek kadar
insana saygi duyar ve deger verilirse is gdrenin motivasyonu yukariya dogru artis
gosterir. Bu durum elbette orgiitiin kendisi ile siirli degildir. Ciinkii insanlarin yasam
alanlar1 sadece organizasyonlardan ibaret degildir. Bireyin toplum baglantilarinda,
komsuluk baglantilarinda, egitim siireci boyunca var olan dostluklarinda ve tiim
baglant1 durumlarinda itibar1 bu baglamda degerlendirilmelidir. Pozisyon ne olursa
olsun, yapilan isin takdir edildigini ve vasifh bir is¢i olarak kabul edildigini gérmek
¢ogu insan i¢in derin bir tatmin duygusu yaratir. Bazi insanlar katki saglamazlarsa grup
calismasmin bozulacagmi ve verimliligin diisecegini diistiniirler ve orgiitteki
statilerini yiksek goOrurler ve bundan derin bir memnuniyet duyarlar.
Calisanlar, tstlerinin veya patronlarmin saygisini ve sevgisini kazanmaya calisir.
Islerinin karsihigmi saygiyla, degerle ve sosyal statiilerinde artisla ddiillendirilen

calisanlar daha ¢ok ¢alisacaklardir (Ergiil,2005; 67-79).

Genel olarak ele alirsak hem 1is arkadaslari hem amirleri tarafindan olumlu
degerlendirilmek bireyin motivasyonunu pozitif yonde etkileyecektir. Pozitif yondeki
bu etki is gorenle is yeri arasindaki baglihigi arttiracak, isletme de bundan fayda
saglayacaktir. Isletme sahipleri ¢alisanlarin1 dogru degerlendirdikleri siire zarfinda,
calisanlarin  yaptiklarim1  gérmezden gelmeyerek onlarin  motivasyonlarini

arttiracaktirlar.

Cevreye uyum- Is gorenlerin is sahibi olduklar1 andan itibaren ¢alisma arkadaslari,
amirleri ve diger calisanlar ile bir an 6nce goriismeli ve onlar1 tanimaya calisirken,
kendini de onlara tanitmalidir. Uzun vadede ige doniik ve kendi diinyalarinda yagamak
isteyen bireyler, is i¢in oldugu kadar, kendileri i¢cin de bu davraniglarin iyi anlam ifade
etmedigini bilmelidirler. Bu bireyler orgiit icinde uyumlu ve is birligine dayali bir
calisma ortami olusturamaz, orgiit icinde ve orgiitler arasinda uyumlu iletisim ve iliski
kuramaz, kisacasi ¢evreye uyum saglayamaz ve nihayetinde basarili olamazlar.
Mevcut basarinin var olmasi i¢in bireyin Orgiitiiyle bag kurabilmesi, onu yakindan
tanimas1 gerekir. Yani organizasyonun cesitli asamalarini, birimlerini ve {iretim
slreclerini 6grenmesi, tanimasi gerekir. Yeni igse alinanlar, organizasyonun tim

asamalarinin ve ¢alisanlarmin ihtiyaclarint karsilayabilmek i¢in gerekli yon
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arastirmalar1 yapmalidirlar. Kendini yalniz hisseden ve is yerine yabanci olan bir

calisanin orglit iginde verimli ve faydali olmasini beklemek dogru degildir.

Sosyal etkinlikler- Isletmeler, calisanlarm bos zamanlarmi degerlendirmek igin spor
faaliyetleri, seyahat, 6zel gilinler ve eglence gibi cesitli nitelik ve igerikteki sosyal
etkinlikleri tertipleyerek onlara motivasyon saglaya bilirler. Bunlarin disinda 6zel giin
ve gece nedeniyle isletme icinde veya disinda c¢esitli sportif faaliyetlerde
bulunmalarim1 saglayacak tesisler insa etmek, yarigmalar veya sampiyonalar
dizenlemek, yemek, parti, kokteyl, piknik, geziler, sergiler diizenlemek de sosyal
etkinlik kapsaminda degerlendirilebilir. Is icin hazirlanan sosyal etkinlikler,
calisanlarin birbiriyle nasil biitiinlestigi konusunda énemli bir rol oynamaktadir. Boyle
bir organizasyon sayesinde calisanlar ve aileleri birlikte vakit gecirebilir ve isten sonra
paylasimda bulunabilirler. Bu, birbirini daha iyi tanimalarmi ve gercek iliskiler
kurmalarmi saglar. Ayrica boyle bir etkinlik diizenlemek, 6zellikle hizli tempolu
organizasyonlarda calisanlar igin stres atmak ve rahatlamak i¢in harika bir firsattir.
Insanlar stres atabilecek, rahatlayabilecek ve daha iyi performans gdsterebilecekler.
Elbette burada 6nemli olan nokta, diizenlenecek bu sosyal etkinliklerin, ¢alisanlarin
ihtiyaglar1 géz Onilinde bulundurularak, gercekten fayda saglayan kisilere gore
diizenlenmesi gerektigidir. Isyerinde sosyal aktivitelerin bulunmas1 kisisel

motivasyonu artiran 6zelliklere sahiptir.

Psikolojik glvence- Psikolojik giivence, fiziki a¢idan olmayip, duygu agisindan
olusturulan teminattir. Is gérenler bu teminatin hissedildigi bir is yerinde ¢alistiklar1
vakit, calistiklar1 islere daha fazla odaklanacaklar ve eskisine nazaran daha tiretken
olacaklardir. Psikolojik gilivence is yerindeki zeminle alakali bir kavramdir ve bu
teminatin garanti edilmesi is yerinde olusan psikolojik problemlerin halledilmesine
baghidir. Bu problemler halledildikten sonra diger problemlere odaklanilabilir. Ayrica
calisan, yoneticisine ve igverenine kendisine olumsuz davranmayacagina giiveniyorsa

motivasyonu yiiksek olacaktir.

Ozel yasama saygi- Her bir insanin hayat1 sadece calistigi yer ile smirli kalmaz.
Herkesin is disinda merak duydugu, yasamak istedigi 6zel hayat1 mevcuttur. Aile

baglantilari, toplumsal faaliyetler, ylikiimliilik duygusu, sahsi arzular ve hazlar, din,
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saglik ve bunlarla es degerdeki diger seyler insanlarin sahsi hayatlarinin temel,
ayrilmaz parcalaridir. Bizim ele aldigimiz bu kavram ise ig gorenlerin sahsi hayatlarina
miidahale etmekten ziyade hiyerarsik konumlardaki insanlarin, yani astlarin ve tistlerin
sadece olduklar1 konumlara gore davranmasi degil, onlar arasinda arkadaslik bagi
kurarak, is gorenlerin is digindaki problemleri ile de ilgilenilip, ¢6ziime kavusmasina
yardimc1 olmaktir. Bunun nedenlerine gelirsek, c¢alisanlarin sahsi hayatlarindaki
problemler is hayatina yansiya bilir. Ve bu yansima is gorenin verimliliginin
azalmasma sebep olabilir. Nihayetinde is yeri zarara ugrayabilir. Ozellikle aile
ortaminda olusan sikintilardan dolay1 isinden istifa eden ¢alisanlar hala giiniimiizde
mevcudiyetini korumaktadir. Mahremiyet sorunlarinin ¢6ziimii s6z konusu oldugunda,
astlarin da yardim etmek ve is birligi ve ¢aligma arzusunu gelistirmek i¢in miimkiin
olan her seyi yapacak sadik bir arkadas olmalar1 gerekir. idareciler ¢alisanlarmin is
yeri haricinde de bir hayatlar1 olduklarmi her zaman hatirlamalilar ve g¢alisma
yerindeki problemlerinin ¢o6zliimiinden baska, is haricindeki aile ile ilgili, toplumsal
hayat ile ilgili problemlerin ¢oziimiinde de is goOrenlerine yardimci olmalilar.

(Bayrakdar, 2016).

Oneri sistemi- Tavsiye, bir kisinin veya ekibin herhangi husus hakkindaki kanaati
veya degerlendirmesidir. Is gdrenlerin calisma zemini veya isin gidisat1 ile ilgili
problemlerine ¢are bulmalar1 ise “Oneri sistemi” olarak literatiirde yerini almustir.

(Kilig Aksoy,2020; 89-111).

Oneri sistemi, isletme ¢alisanlarmin kurumsal cercevede yapilan calismalarla ilgili
fikir ve Onerilerini 0zgiirce ifade etmelerine olanak tanir ve bu Oneriler yonetim
tarafindan dikkatli bir sekilde degerlendirildikten sonra faydali olarak degerlendirilir.
Bu, calisanlarin isin yiiriitiilmesi ile ilgili islerle ilgili oneri, sikayet, kisisel soru ve
diisiincelerini kolayca ifade edebilecekleri anlamia gelir. Calisanlarin tiim fikirlerinin
degerli oldugu inancina dayali bu sistemde, bireylere demokratik davranilir ve
fikirlerinin degerli oldugu duygusu gelisir. Sistem, Oneri ve tavsiyelerde bulunarak
calisanlarmn degerini hissetmenin yani1 sirra yonetim i¢in de bir firsattir. Isin
yiirlitiilmesinden sorumlu olan calisanlarin ve isi kendileri yaparak is siirecinden
sorumlu olan ¢alisanlarin Onerisi aslinda iiretim siireci i¢in maliyetleri veya karlar1

azaltmak i¢in bir firsattir. (Bayrakdar, 2016).
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Guvenlik- Insanlar var olduklar1 zamandan itibaren kendini koruma i¢ giidiisiine
sahiptirler. 1lk zamanlarda bu vahsi hayvanlardan kendini korumaya c¢alismakla
baslayip, daha sonra doga olaylarindan insanlara kadar uzanan emniyet duygusu,
zaman gectikee istikbalini diisiiniir olmustur. Saglikli kalmak, hasta olmamak, diisiik
1s1 nedeniyle kalin giyilmesi, ¢calisma hayatinda veya yasam alanlarinin emniyete
almmas1 bunlara 6rnek olarak gosterile bilir (Soykenar,2008; 37). Bunlardan yola
cikarak ig gorenlerin ¢alistiklar is yerlerinde de bazi emniyet 6nlemlerinin alinmasini
istemesi gayet olagan bir istektir. Calisanin emekliligini garanti altina alan, is kazalar1
sirasinda veya hastalik gibi durumlarda is gorenleri koruyan olanaklarin var olmasi

oldukca 6nemli konudur.

Lakin emniyet tedbirlerinin is yerinin dahili yontemleri ile tasarlanmasi ekonomik
acidan doldukca zahmetli ve 6zverili bir davranistir. Bu nedenle bu sorun da zaman

zaman hiikiimet tarafindan ¢6ziiliip gelistirilmekte ve hatta zorunlu hale gelmektedir.

Giivenlik duygusunun ekonomik yonii yani sira farkli yonleri de vardir. Giivenlik,
belirli bir caligma ortamia veya calisma kosullarina uyum saglamaktan kaynaklanan
Ozgiiven duygusunu da icerir. Bir kisi bir organizasyonda ¢alisiyorsa ve ne yapacagini,
kiminle ¢alisacagini, nasil yapacagini ve ne kadar basarili oldugunu biliyorsa, kendine
olan gliveni ¢ok artar. Burada amag net ve dogru bir is tanimi yapmak ve belirsizligi
ortadan kaldirmaktir. insanlar her zaman belirsizlikten korkarlar. Isle ilgili siiregleri

yoneten insanlar daha 6zgivenlidir (Bayrakdar, 2016).

Hirsli ama riskten kaginan insanlar dogal olarak biiyiik bir organizasyonun giivenligini
isterler. Boyle bir ortam onlarin uzun emeklilik imkanlarindan, kredi imkanlarindan,
hastalikk yardimlarindan faydalanmalarini sagliyor. Sirket tarafindan korunurlar ve
stres zamanlarinda her zaman destek isterler. Destek olmadan, bu insanlar ayakta

kalamayacaklarindan korkarlar.

Giivenlik ihtiyaglari, fizyolojik ihtiyaglar gibi kalic1 degildir, karsilandiklarinda sona
ererler. Ayni zamanda dikkat edilmesi gereken husus, giivenlik ihtiyacinin asir1 olmasi
durumunda kisilere zarar verebilecegidir. Kisi, isyerinde caligsin ya da ¢alismasin,
kendisine licret 6denecegini hissederse, makul bir sekilde ¢aligma ve bunu yapma

firsat1 kaybolur. Bu ihtiyaclar1 fazlasiyla yerine getirmenin bir baska dezavantaji, bu
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giiveni saglayan kisi veya kurulusa asir1 bir baghlik gdsterebilmemizdir. Bu gibi
durumlarda kisi tiretkenligini kaybedebilir ve o kisi ya da kurumu memnun etmeye
caligabilir. Kisi bagkalarma bagimli ve bagimliysa, benlik saygisi ve yaraticilik gibi
daha yiiksek ihtiyaclar karsilanamayacak ve insan kisiliginin 6nemli unsurlari

kaybolacaktir (Eren, 1993, Ergiil,2005; 67-79).

Netice itibar1 ile her ne kadar maddi ve psikolojik baslig: altinda ayrilsalar da insanlar
ileri zamani diisiinerekten kendilerini garantiye almak i¢in emniyet i¢ giidiilerini diger
araglara nazaran daha baskin bir sekilde 6n siralara koymaktadirlar. Is yerleri bunlara
dikkat etmeli, ¢alisanlarinin motivasyonlarini ve verimliliklerini artirmak i¢in onlara

bu emniyetli ortam1 yaratmalidirlar.

Gelisme ve basarimin takdir edilmesi- Is yapan insanlar zihinsel veya fiziksel emek
kullanarak iiriin elde ettiklerinde degerlendirilmek isterler. Is gorenlerin hangi statiide
olmasindan bagimsiz olarak degerlendirilmek c¢alisan insanlar icin oldukga
motivasyona pozitif etki eden unsurlardandir. i¢sel motivasyona 6rnek olabilecek bu
yontemler ig gorenlerin memnuniyetini arttirarak, onlar1 daha verimli bir ¢alisan haline

getirecektir. (Kog ve Topaloglu,2010; 213, Kilig Aksoy,2020; 89-111).

1.5.3 Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler
Sirketler veya is yerleri sadece ekonomik ve psiko-sosyal araclar kullanarak
calisanlarin1 motive etmezler. Bu araglardan biri de oOrgiitsel ve yoOnetimsel
faktorlerdir. Is gorenleri isteklendirmede tesvik edici gerecler olarak orgiitsel ve
yonetimsel muhtevali geregler kullanilir. Bu gereglerin sayica fazla olmalar1 is
verenlerin amacina aym derecede hizli ulasmasinda olanak yaratir. Orgiitsel ve
yonetimsel faktorler is yerlerinin biiyiikk ¢cogunlugu icin parasal olarak bir agirlik
olusturmazlar. Is yerleri kimi zaman az miktarda finans destegi ile, kimi zaman hicbir
finansal destege gerek duymayarak bu gerecleri yerinde ve vaktinde kullanmak
suretiyle is gorenlerin giidiilerini arttira bilir, ig gorenlerin isletmenin gayeleri
kapsaminda daha iiretken is yapmalarmi temin ede bilirler. (Kat1 ve Diislikcan, 2017,

1-24).
Orgiitsel ve yonetimsel araglar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:
e Amag birligi
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e Yetki ve sorumluluk dengesi

e Egitim ve Yiikselme

e s gorenlerin kararlara katiimasi
e lyi bir iletisim sistemi

e Takim galigmasi

e Kalite kontrol gemberleri

e Fiziksel kosullarin iyilestirilmesi

e Adaletli ve stirekli bir disiplin sistemi

Amag birligi- Isletmeler ve is grenlerin diisiince ve istekleri ¢ogu zaman tamamen
farklilik i¢inde olur. Ornek olarak isciler adaletli ve kafi derecede maas, emniyetli is
ortami, elverigli is sartlari, istihar ve hiirmet gérme gibi istek icinde bulunabilirler.
Isletme ise kendi agisindan baktiginda minimum giderle maksimum kazang saglamak
istemektedir. Ayni zamanda is goOrenlerin olabildikleri kadar iiretken olmalarini
isterler. Hem isletmenin hem de is gorenlerin fayda saglayacagi politikalarin
izlenmesi, yani is gorenlerin isteklerinin olabildigince yerine getirilmesi gerek

(Kiray,2019;31, Kilig¢ Aksoy,2020; 89-111).

Isteklerinin yerine getirildigini, istedigi ortamin yarandigmi goren is gdrenin
motivasyon diizeyinin artacagi goriilecektir. Motivasyonu artmus bir ¢alisan igletmenin
amagclarina uygun davranarak, isletmeye fayda saglayacaktir. Dolayisiyla isletmeler,
is gorenleri ile ortak noktada bulustuklarinda her iki taraf da bundan yarar
saglayacaktir. Is gdrenler onlara sunulan sartlara, isletmeler ise motivasyonlari yiiksek

seviyede olan calisanlara sahip olacaktirlar.

Yetki ve sorumluluk dengesi- Sirketler veya isletmeler kapasitelerine bagli olarak
farkli yonetilirler. Bu isletme sahipleri tiim sirketi veya is yerini yalniz baglarina idare
etmekte zorlanirlar. Bu yiizden isletmeler farkli departmanlara boliiniir ve her biri
idareciye bagli olmak sartiyla departmandan sorumlu kisiler basa getirilir. Bu diizen
ayni sekilde departmanlarin daha kiiglik boliimlere ayrilmasi, onlari da bagli olduklar1
kisiler yeni yaratilan boliimlerden sorumlu tutulur. Bdylelikle isletmede ast-(st

iligkileri belirlenir. (Kidak ve Aksarayli,2009; 79)
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Yetkinin devri, is gorenlerin saygi ve istihar gereksinimlerini karsilayacak bir
motivasyon aracidir. Yetki devri, amirlerin yapmasi gerek islerin, is¢ilere yapilmasi
icin verilen izin anlamina gelmektedir. (Keser,2006;172, Bayrakdar, 2016). Is
gorenlere mesuliyet ve vazifelerin devredilmesi, i gorenlerin motivasyonunu arttirir.
Bireylerin onlara devredilen mesuliyetlerin altindan kalkacagina duydugu inam ve
giiven duygusu calisan1 daha fazla is yapmaya itecektir. Yetki devri is goérene

amirlerinin ona deger verdigini de diisiindiirecektir.

Idareciler idarece ast-iist iligkilerini bariz bir sekilde ayirip, gorevlerini onlara
devretmeleri gerekmektedir. Ciinkii en asagi kademede olan is¢iler bile yetkili olmay1
tercih ederler. Bu onlar1 daha fazla caliskan yapan etkenlerdendir. Bu yiizden idareciler
veya amirler kendilerinden asagi kademedeki is gorenlere yetki devri yaparak onlar1
kuvvetlendirmeliler. Alt kademedeki ¢alisanlar kendilerine verilen yetkiye dayanarak
kendi altinda ¢alisanlarini kontrol etmeleri onlarin bu yetkiye layik olmaya ¢alismasi

ile sonuglanacaktir (Geng,201; 136, Bayrakdar, 2016).

Egitim ve yiikselme- Is yerlerinde tahsil, ise yeni baslayan kisilerin islerin iistesinden
verimli bigimde gelmelerine olanak saglayan bilgi ve yeterlili§in onlara
kazandirilmasidir. Egitim, yOneticilerin kullanabilecegi yeni bilgilerin, davranis ve
tutumlardaki degisikliklerin ve ¢alisgan memnuniyetinin sunulmasidir. Bir dilkenin
medeni (lke diizeyine yukselebilmesi ve siyasi ve ekonomik alanda rekabet giictni
artrrabilmesi, insanlarinin okuryazarlik ve egitim diizeylerine ve nitelikli isgiicline
sahip olmasmna baghdir. Kiiresellesme siirecinde artan rekabet, sirketleri hizla
degismeye ve biiylimeye zorlamaktadir. Bu degisiklige ayak uyduramayanlar otomatik
olarak sistemden atilacaktir. Yasanan hizli degisim ve gelismeler egitimi miimkiin
kilmaktadir. Egitim ve gelistirme, ulagilmas1 gereken bir hedef degil, bir isletmenin
stratejik hedeflerine ulagmak i¢in kullandig1 araglardan sadece biridir. Giiniimiizde
sirketler, ¢alisanlar1 i¢in egitimin dnemini fark etmis, bu nedenle hemen hemen bir¢ok

sirket egitim politikalar1 gelistirmistir (Bing61,2003;199, Bayrakdar, 2016).

Yikselmenin ana gayesi ise, elde edilen bu bilgi ve yeterliliklerin sonucu olarak
mevkilerinde bir ylikselmedir (Budak ve Budak,2010; 71, Kilig¢ Aksoy,2020; 89-111).

Is gorenler hep ayni vazifede calismak istemezler. Terfi olanaklar1 daha iyi olan is
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yerleri daha fazla tercih edilmektedir. Ise yabancilasma kavrami, insanlarm ayni
sekilde calistiktan, tecriibeleri arttiktan sonra isin onun i¢in monotonlasacagini, eskisi
kadar motive ve hevesli ¢alismayacaklarmi savunur. Bu sebepten dolay1 terfi veya
yukselme arzu edeceklerdir. Sonug olarak yiikselme orgiit iginde motivasyon aracidir
demek miimkiindiir (Isiksacan,2008; 190, Bayrakdar, 2016).

Mesleki egitime olan talep artmis olup, bir kurumda egitim ve gelisim fonksiyonunun
etkin bir sekilde siirdiiriilebilmesi ve egitim ve gelisimden beklenen faydanin
saglanabilmesi icin sirketlerin ortak bir egitim ve gelisim politikasina sahip olmalari
gerekmektedir. Bu politikalarin sistematik ve planlt bir sekilde dikkatli bir sekilde
gelistirilmesi ve uygulanmasi, bu siirecin basarisi igin kritik 5neme sahiptir. Isletmeler
calisanlarin1 cesitli sekillerde egitir. Calisanin isinden ayrilarak smif ortaminda
gerceklesen egitimdir. Konferanslar, seminerler ve kurslar gibi. Egitim, bireylerin
gelismesine yardimci olur ve eksikliklerini gii¢lendirir. Kisisel kariyer gelisimi
acisindan, is diinyasinda egitim faaliyetleri giderek daha 6nemli hale geliyor. (Keser,

2006; 71, Bayrakdar, 2016).

Boylece birey, orgiitiin faaliyetlerini aktif olarak kendini gelistirmeye yonelik algilar
ve motivasyonu artar. Egitim genellikle ilerleme i¢in bir ara¢ ve bir basamaktir.
Geng,2010; 135, Bayraktar, 2016). Calisanlarin sosyal statii, saygi ve takdir edilme
ihtiyaglari terfiler, yeni unvanlar veya {icret artiglar1 yoluyla kargilanir. Terfi finansal
oduller getirse de bu bir finansal durum meselesi degildir. Insanlar dgrendikge ve
deneyim kazandikga, is birlik olma egiliminde olacak ve pozisyonlarinda yetersiz gii¢
ve sorumluluga sahip olduklarmi goreceklerdir. Sonu¢ olarak, daha fazla yetki ve
sorumlulukla ¢aligmay1 arzulayacaklar ve terfileri veya ilerlemeleri engellenen

yoneticilerin daha az ¢aba ve motivasyonu olacak.

Bireylerin artik sadece maas ile ilgilenmedigi, kendilerine sunulan kariyer (terfi)

firsatlarini da g6z 6niinde bulundurduklar1 bir¢cok arastirmadan goriilmektedir.

Terfi veya kariyer olarak da adlandirilan yiikselme, is gorenleri motive etmek igin
miihim bir aractir. Son yillarda terfi, calisanlar i¢cin maastan daha motive edici bir kriter
olarak kabul edilmekte ve bir organizasyonun bireye basarisina dayali olarak sundugu

bir 6dil olarak gordlebilir (Keser,2006; 173, Bayrakdar, 2016).
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Bu nedenle egitim ve terfi birbiriyle yakindan iligkili kavramlar haline gelmektedir.
Bir terfi araci olarak egitim, ¢alisana yapilan bir yatirim olarak goriilse de aslinda
orgilite yapilan bir yatirimdir. Ayni1 zamanda bireyleri motive etmek i¢in de 6nemli bir

aragtir.

Kamu yOnetimi alaninda terfi, unvan degisikligi gibi smavlarm yapilmasi ve terfi
sistemine dayali kariyer yonetimi yapilmasi motive edici bir uygulama olarak 6ne

cikiyor.

Is gorenlerin kararlara katilmasi- Katilim yonetimi, bir orgiitte is gorenlerin
kendilerinin segtikleri niimayende vasitasiyla o orgiitte kabul géren ve onlara tesir
eden biitiin kararla s6zel veya rey kullanarak katilmalarina denir (Bayraktaroglu,2010;
146, Kilig Aksoy,2020; 89-111). is goérenlerin bu kararlara reaksiyon bildirmesi
onlarin ferdi davranislarinin miisterek 1s ortami yaratmasma olanak saglar

(Isiksacan,2008; 190, Kili¢ Aksoy,2020; 89-111).

Calisanlarm karar vermede s6z sahibi olmasina olanak saglayan bu sistemde kararlar
esit ve 0zgiir tartismaya dayalidir (Keser, 2006, 173, Bayrakdar, 2016). Calisanlara bir
kurulusta s6z hakki vermek, kurulusun bir pargasi olma duygularmi artirabilir. Is
tarafinda calisanlarla yakin iligskiler kurmak, verimlilik ve etkinlik ac¢isindan oldukca
karli bir durum yaratiyor. Katilim, insanlarin sorumluluk duygusunu arttirir ve
savasma arzusunu azaltir. Bilgili bir yonetici, ¢alisanlarini bir dizi kaynak olarak goriir.
Kendi alaninda herkesten daha fazla bilgiye sahip olan calisanlar, iyilestirilmesi veya
giincellenmesi gereken alanlar1 ilk fark eden kisiler olacaktwr. Katilim, kendini
gerceklestirme firsat1 anlamina gelir. Bu insani ihtiyaci karsilamanin ¢ok motive edici

oldugu diisiintilebilir.

Bagka bir deyisle, calisanlar1 karar alma siirecine dahil etmenin iki yonlii faydasini
saglar. Calisanlarin kendilerini iyi, motive ve kurulusa bagli hissetmelerini ve isi yapan
kisileri siirece dahil ederek igverenlerin uygun ve dogru kararlar alma firsatina sahip

olmalarmi saglar.

Ancak bu uygulamada dikkat edilmesi gereken asil nokta uygulamanin dogru
calismasidir. Calisanlarin karar alma siirecine dahil olmas1 gerekiyorsa, bu sadece

performans i¢in kullanilmamalidir. Fikir almaya dayali “danmigman katilim” yerine
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daha gergekei ve etkili “karar alma siireclerine katilim” benimsenirse, ¢alisanlar igin
daha ikna edici ve ilham verici olacaktir. Yani uygulamanin etkinligi i¢in samimi bir
niyetle hareket etmek daha basarili sonuglar doguracaktir. Bu davranis, birileri i¢in
calismaktan ziyade bir ig birligi atmosferi yaratir. Paylasilan fikirlerin uygulanmasi
daha kolaydir ve ortaya ¢ikan “biz” fikirleri gii¢lii bir motive edicidir (Eren, 2004,
520).

Katilim yOnetimi, tatminsizlik duygusunun sebeplerinin giderek tiikenmesine,
fevkalade enformasyon iliskisinin sistemlesmesine, mesuliyet ¢oziiliimiiniin artmasina
ve maddi olarak kazang elde edilebilme potansiyeli sebebiyle calisanlarin parasal ve
ruhsal olarak daha iyi olmasina pozitif bir etki gostermektedir (Budak ve Budak,

2010,71, Kilig Aksoy,2020; 89-111).

Iyi bir iletisim sistemi- Iletisim, isletmelerde bilgi ve yetkilerin, his ve fikirlerin
intisar etmesini temin eder ve is gorenlerin sirket ici eylemlerine tesir eder. lyi bir alt
yapiya sahip iletisim sistemi, calisalar ve idareciler i¢in motive edici fonksiyondadir
(Budak ve Budak, 2010,72, Bayraktar, 2016). Iletisim akis1 2 yonlii olarak, dikey
sekilde saglanir (Colak Alsat, 2016; 34).

Calisanlar kendi isleriyle ilgili olarak kendilerinden ne beklendigini, bunu neden
yapmalar1  gerektigini, istlerinden kendilerinden ne beklendigini, diger
departmanlarda ve is disinda neler olup bittigini bilmek isterler. Iletisim insanlar
arasindaki kopriidiir. Iliskilerin olusmasida ve gelismesinde iletisim ¢ok dnemlidir.
Calisanlar ve iistleri arasindaki iliski, onlarin 6rgiite baglliklarni etkiler. Bir bireyin
bir kurulusa bagliligi, zincirleme etkilerle birlikte motivasyonunu ve tiretkenligini de
etkiler. Etkili iletisim sayesinde bir organizasyonda planlama, koordinasyon, karar
verme, motivasyon ve kontrol saglanabilir. insan viicudundaki kan dolagimmimn rolii
ve Onemi, dokulardaki iletisim ile aynidir. Bir organizasyon i¢indeki tiim yonetim
stireclerinde iletisim eksikligi diisiiniilemez. Alinacak her kararda etkin bir iletisim ag1
yer alir. Iletisim olmadan alman kararlar1 uygulayamaz, makul ve uygun Kararlar

alamaz.

Organizasyonda egitim ile ilgili bir organizasyon planlanmis olsun ya da olmasin, bu

organizasyonun amacina tam anlamiyla uygun olmasi i¢in Oncelikle yonetimin
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calisanlarla bilgi akismi saglamasi gerekir. Bir ¢alisanin ne tiir bir egitime ihtiyaci
oldugunu belirleyen bir iletisim kanali olmadan sonuglara ulasilamayacagi agiktir.
Ayrica calisan agisindan disiindiigiimiizde istlerle iletisim hatlarmin kapanmasi,
insanlarm arastirma hakkinda bilgilendirilmesi anlamima gelmektedir. A¢iklanamayan
calisanlar belirsiz bir ortamda ¢alisirlar ve ne bekleyeceklerini bilemezler. Belirsizlik
ne kadar biiyiik olursa, verimlilik o kadar diisiik olur. Yoneticiler ve calisanlar
arasindaki iletisim, organizasyondaki ¢atigsmay1 azaltir. Calisanlar endiselerini acikga
iletebilirler. Bunun sonucunda belirsizlik, guvensizlik gibi sorunlar ortadan kalkar ve

kisisel motivasyon artar.

Fiziki kosullarin iyilestirilmesi- Calisma yerlerindeki ortam igin gerekli olan tiim
gereclerin; 151k, nem sicaklik, kullanilan renkler, kullanilacak araglarin yeterli diizeyde
olmasi, periferik sartlarin yeterliligi is gorenlerin gilidiilenmesine pozitif etki

etmektedir (Findik¢1,2006; 401, Kilig¢ Aksoy,2020; 89-111).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin Motivasyon unsuru olarak agikladig1 miisterek is
sartlar1 su sekilde belirtilmistir: Calisma hayati, is sartlari, is gorenin sthhati ve
psikolojik istikrar1 risklerden minimize edilmeli, is gorenleri teemmiil etmeye,
toplumsallasmaya isteklendirmek i¢in azat vakit olusturmali, birey 6z tatminine
yardim edilirken, ona sahsi kabiliyet ve becerilerini niimayis ettirmek ve ilerletmek

icin firsat olusturulmalidir (Ozgiiven,2003; 147, Kilig Aksoy,2020; 89-111).

Calisanlarin islerini daha verimli yapabilmeleri i¢in ¢alisanin ¢alisma ortamini ve
isyeri fiziki olanaklarmni ve kosullarm iyilestirin. Isyeri, ¢alisanlarin evden ¢iktiktan
sonra en ¢ok vakit gecirdikleri yerdir. Dogru calisma ortamma sahip olmak,
calisanlarin kendilerini rahat ve iyi hissetmeleri ve rahat calisabilmeleri anlamina
gelecektir. Rahat calisan insanlar da basarili isler gosterirler. Insanlarin kullandig1 yeni
ve kaliteli alet, makine ve techizat gibi faktorler de kisilerin refahini etkileyebilir.
Gerekli kosullar saglanmazsa kisilerde organizasyona karsi isteksizlik ve moral
bozuklugu gelisir. Gerekli 6nlemler ve diizenlemeler olmadan dikkatsiz ve is kazalar1

olusabilmekte ve bunun sonucunda isten ¢ikarilmalar yasanabilmektedir.

Bireyin ¢alistig1 igsyerinin fiziksel durumu bireyin yagamini etkiledigi gibi, otoriter bir

sekilde yonetilen ve her zaman stres igeren bir ¢aligma ortami da bireyin yasamini

50



biiyiik oOlgiide etkiler. Psikolojik faktorlerin insanlarin ¢aligma motivasyonunu
etkilemesi gibi, fiziksel isle ilgili faktorler de insanlarin ise bagliligmi ve
motivasyonunu etkiler. Bu, isverenlerin Orgiitlerinin basarisinda goz ardi etmemeleri,
calisanlarin daha verimli ve daha rahat ¢alisabilecekleri kosullar1 belirleyip buna gore

diizenleme yapmalar1 gereken bir konudur.

Adaletli ve surekli bir disiplin sistemi- Adalet disiplini, her seyin evvelden planli bir
sekilde bildirilmesini gerektirir. Sikayetleri degerlendirmek ve ihtiyaglara cevap
vermek, onemli bir memnuniyet kaynagi ve motive edici bir aragtir. Cezalar1 ve
odalleri yerine koymak icin adil bir disiplin sistemi gerekir. Bu, esit muamele
ilkelerine bagliliga yol agacagindan, astlarin goérevlerine yonelik cosku ve heyecanini
biiyiik 6l¢lide artiran bir tesvik araci olacaktir (Ergiil,2005; 67-79). Her pozitif ve
negatif davranisin 6diilii 6nceden belirlenmelidir (Eren, 2013; 557, Kili¢ Aksoy,2020;
89-111). Hakkaniyetli, ¢elismesiz ve ihtiyath bir disiplin sistemi olusturmak bir
hosnutsuzluk mensei degil, is birligi ve ¢alisma arzusunu artiran motive edici bir
aragtir. Disiplin, organize bir yasamin temel unsurlarindan biridir (Budak ve
Budak,2010; 117, Bayrakdar, 2016). Aninda 6diil ve cezalar adil bir disiplin sistemini
gerekli kilar. Bu, esit muamele ilkesinin desteklenmesine yol agtigindan, astlarin
gorevlerine karsi motivasyonunu ve ilgisini onemli 6l¢tide artiran tesvik edici bir arag
olacaktir (Eren,2004; 520, Bayrakdar, 2016). Disiplin sistemi bir¢ok siitundan olusur;
sorunlar1 ve sorunlar1 olanlarin sikayetlerini iletme, basarili ¢alisanlar1 takdir etme ve
sikayetleri gozden ge¢irip uygun kararlar vererek caligsanlar1 cezalandirma giicii haline
gelir. Calisanlar, ¢aligma ortamindaki tatmin edici olmayan davranmiglari ig¢in bir
sikdyet kurumu bulabilmelidir. Kisiler uygun olmayan durumlarla karsilastiklarinda,
sorunu c¢ozebilecegini diisiindiikleri otoriteye sahip olmak, calisma ortaminda

kendilerini giivende hissetmelerini saglayacaktir.

Calisanlarin herhangi bir sikayeti varsa, igverenler, ¢alisanlarin bunlar1 kolayca ifade
edebilecekleri bir organizasyon saglamalidir. Bu durumda sikayet, miimkiin olan en
kisa siirede ¢oziilmelidir. Cozlim olarak aldig1 kararin adil olmasi elbette ¢ok onemli.
Isveren, calisanlarmi her tiirlii tehlikeden koruyacak ve koruyacagini1 garanti edecektir.
Calisanlar, memnun olmadiklar1 muameleler hakkinda sikayette bulunabilmelidir.

Sikayetler derhal ve titizlikle ele alinmalidir. Yoneticiler, emir ve kontrolleri altindaki
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astlarmi girket icinden gelebilecek her tiirli tehlikeye karsi korumali ve onlarin
cikarlarii gozetmelidir. Buradaki faydalar; iicretler, calisma kosullari, zamaninda ve
kaliteli hammadde temini, terfi imkanlar1 (Eren,1993, Ergiil,2005; 67-79). Basarili
insanlar1 6diillendirmek igin etkili bir sistem olmalidir. is giiciinde digerlerinden daha
basarili olanlar1 takdir etmek ve ddiillendirmek de ¢aligan motivasyonunu artirmak i¢in
onemli bir aractir. Elbette burada basariyla sunum yapan kisiler bu basariya kesinlikle
layiktir. Odiiller veya ciktilar, ¢alisan tarafindan saglanan girdilere esdeger kabul
edilmelidir. Deneyim, yetenek, caba ve diger girdilerdeki farkliliklar {icretlerdeki
farkliliklar1 agiklayabilir. Ancak binlerce girdi ve c¢ikti olmasi ve farkli ¢aligan
gruplarinin bunlara farkli derecelerde 6nem vermesi meseleyi daha da karmasik hale
getiriyor. Baska bir deyisle, bir kisinin esitligi digerinin esitsizligi olabilir. Bu nedenle,
ideal bir 6diil sistemi, her gorev i¢in uygun 6diilii bulmak i¢in girdileri ayr1 ayri
Olcmelidir (Ergil,2005; 67-79). Degersiz insanlar1 toplum iginde takdir etmek,
baskalar1 tarafindan taninmayacak veya kabul edilmeyecek bir davranistir. Bu durum
calisanlar arasinda huzursuzluga neden olabilir. Takdirde samimiyet de 6nemlidir. Bu

samimi ve adil bir 6dil olmalidir.

Elbette tiim bunlara ek olarak disiplin siirecinin olmazsa olmazlarindan biri de cezadir.
Sikdyet veya suiistimal tespit edilirse, tekrarmi onlemek veya tamamen ortadan
kaldirmak i¢in bir ceza sistemi olusturulmalidir. Tiim olumsuz eylemler caydirici
olarak yaptirimlarla 6dillendirilmelidir. En 6nemlisi, tim bu disiplin unsurlar1

onceden belirlenmis ve calisan tarafindan bilinir.

Kisaca 6zetlemek gerekirse; adil, siirekli ve dikkatli bir disiplin sistemi olusturmak,
memnuniyetsizlik kaynagi degil, is birligi yapma ve caligma istegini artiran motive

edici bir arag olacaktir.

Yukaridaki tesvik araglar1 zamana ve ekonomik kosullara gore degisiklik gdsterebilir.
Artiglar ekonomik istikrar donemlerinde Onemli bir tesvik araci iken, kriz
zamanlarinda is giivenligi daha da 6nemli olabilir. Is acisindan bakildiginda, tesvik
araglarmin hangi kosullar altinda tesvik edildigini bilmek gerekir. Baska bir deyisle,
caliganlar iyi performans gosterdiklerinde ne gibi oduller bekleyebileceklerini

bilmelidirler. Kisacasi, ¢ekici bir 6diil oldugunda ve kisi onu almak istediginde
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motivasyon olusmaya baslar (Ergin,2002:172-173, Unsar, Inan, Yiiriik, 2010; 248-
262). Motivasyon, gosterilen ¢caba ve davranis yiiksek performansa yol agiyorsa ve bu
performans 6diil sagliyorsa ortaya g¢ikar. Psikolojide i¢sel motivasyon ve digsal
motivasyon olmak iizere iki tiir motivasyon aracit vardir. Ig¢sel odiil, icsel
motivasyondan farklidir. Kisinin verilen odiille dogrudan ve yakin bir baglantisi
vardrr. Buradaki durum kisisel motivasyondur ve isin dogasi ile ilgilidir. Ote yandan,
digsal motivasyonda digsal 6diil giderek daha 6nemli hale gelir ve isin dogasindan
farkli bir sekilde gergeklesir. Ayrica isin uygulanmasint dogrudan tatmin etmez.
Emeklilik planlamasi, saglik sigortasi ve tatiller, digsal motivasyonun ornekleridir.
Calisanlar bu araglara deger verse de motive etmede etkili degildir (Newstrom ve

Davis, 2002: 109, Unsar, Inan, Yiiriik, 2010; 248-262).

Insanlar1 calismaya motive etmenin yollari ilging sonuglarla incelenmistir. Motivasyon
ve motivasyonun dogasmi agiklamak i¢in birgok teori gelistirilmistir. Bu teorilere
dayanarak, insanlar1 motive etmek i¢in teknikler gelistirildi. Insan davranislarmim
karmagik ve anlagilmasi zor oldugu i¢in bir motivasyon tekniginin istiinliigiinii
gosterememesi gibi bir sorunla karsilasilmistir. Bir kurulus veya ¢alisan i¢in iyi olan
bir teknik, baska bir kurulus veya baska bir calisan icin ¢alismayabilir. Iyi bir
motivasyon teknigi gibi goriinen bir uygulama, gesitli dezavantajlar1 da beraberinde
getirmektedir (Ergul,2005; 67-79).
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BOLUM 2

SAGLIK KURUMLARINDA MOTIiVASYON

2.1 Saghk
Gelecegini diisiinen her cemiyet i¢in saglik en 6nemli kriterlerden biridir. Bir tilkenin
kalkimmislik diizeyi, o tllkenin saglik, tahsil, ekonomi gibi ana kriterlerinin hangi
diizeyde oldugu ile miitenasiptir. Bir iilkenin kalkinmasi saglikli ve tahsilli kisilere
sahip olmakla saglanir. Tahsil ile saglik, iilkelerin esas iktisadi belirtegleri arasinda yer
almakta ve rekabetin giderek arttigi diinyada iilkeler i¢in Onemli {stiinlikler

saglamaktadir (Ath ve Yiicel, 2018; 45-63).

Saglik ile ilgili pek fazla tanimlama yapilmis olup, en fazla kullanilan ve dogru kabul
edilen tanim Diinya Saglik Orgiitiiniin tanimlamasidir. Tanim 1948 DSO Tiiziigii’nde
yaymlanmustir. Diinya Saglik Orgiitii (WHO) saghgi “Sadece hastalik veya sakathigin
eksilmemesi durumu degil, fiziki, toplumsal ve psikolojik gonen¢ hali” olarak
betimlemistir. Saghgm isteklendirme ve ilerletilmesi anlaminda saglik, soyut bir
durumdan ¢ok fonksiyonel terimlerle anlatilabilen bir sonuca ulagsma araci olarak,
bireylerin kisisel, toplumsal ve iktisadi olarak faydali bir 6miir yasamasini saglayan
kaynak olarak atfedilmektedir. Saglik, siradan hayat i¢in bir kaynaktir, yasam gayesi
degildir. Toplumsal ve bireysel kaynaklar1 ve fiziki yetileri 6n plana ¢ikaran olumlu

bir mefthumdur (Saghik Bakanlig1,2007).

Yukarida da bahsettigimiz gibi saglik kavrami iilkelerin gelismislik seviyesine gore
farklilik gostermektedir. Maalesef saglik ihtiyaclar1 gerekli oldugu her zaman
karsilanamamakta, bazen maddi, bazen yeterli diizeyde eleman bulunamamasi

sebebiyle bu ihtiyaglar karsiliksiz kalmaktadir.

Saglik hizmetleri, kisilere direkt veya in direkt olarak verilen hizmetleri icermektedir.
Bu hizmetlerin gayesi, kisilerin saglikla ilgili ihtiyaclar1 dogrultusunda kisiye bilgi
vermek, saglik durumu iyilestirmekten ziyade hastalanmamalar1 igin tedbir
olusturmak, hastalanan kisileri ise en kisa vadede iyilestirmek i¢in tedavi etmektir
(S6zen ve Devecioglu, 2002:2, Atl ve Yiicel, 2018; 45-63).
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Ulkelerin saglik alaninda yapilan ¢alismalar vatandaslarmn ve dolayisiyla diinya igin
oldukca 6nemlidir. Saglik sektdriine yapilan harcamalar saglik sektoriiniin diinyada en
fazla harcama yapilan sektor olmasini saglamistir. Amerika Birlesik Devleti (ABD),
OECD (2019) verilerine gore saglik alanina en fazla yapan harcama ile listenin baginda
gelmektedir. Elde edilen GSYIH’m %17’sini saglik i¢in ayirmis olan ABD, kisi basma
diisen saglik harcamalarinda da liderligini korumaktadir. Yine OECD (2019)
verilerine gore Amerika’da kisi basina diisen saglik harcamasi 11 bin 071 Amerikan

dolar1 civarindadir (OECD,2019).

Tiirkiye bu verilerde en sonlarda yer almaktadir. Amerika Birlesik Devletleri’nde
GSYH’nin saglik sektoriindeki pay1 %17 iken, bu rakam Tiirkiye’de %4,4 oranindadir.
Kisi bagma diisen saglik harcamalarinda da Tiirkiye bin 337 Amerikan dolar1 ile

listenin sonlarinda yer almaktadir.

OECD iilkelerinin ortalamalari ise sirasiyla GSYIH- %8,8, kisi basina diisen saglik
harcamasi ise 4 bin 222 Amerikan dolar1 olarak gosterilmektedir. (OECD,2019).
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Sekil 4: OECD Ulkelerinde Kisi Basina Diisen Saghk Harcamasi

OECD ulkelerinde kisi basina diisen saglik harcamasi

Cari fiyat ve cari satin alma gucti paritesi, Amerikan Dolari cinsinden - 2019

ABD
isvigre
Norveg
Almanya
Avusturya
isveg
Hollanda
Danimarka
Liksemburg
Belgika
Kanada
Fransa
irlanda
Avustralya
Japonya
izlanda
ingiltere
Finlandiya
Yeni Zelanda
italya
ispanya
Cekya
Giney Kore

08.12.2021 Tarihli TUIK verilerine gore ise Tiirkiye Cumhuriyeti’nin 2020 Saghk
Harcamalar1 2019 yilina nazaran %24,3 artig gostererek 249 milyar 932 milyon TL’ye
ulasmustir. (TUIK, 2020)

56



Saghk harcamalan, 2011-2020
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Saglik harcamalar1 sadece rakamsal olarak artmamalidir. Saglik alanindaki gelismeler,

bu gelismelerin tlilke ekonomisine ve topluma olan faydasi da hesaba katilmalidir.

Saglik sektoriiniin gelismesi insanlarin saglik ihtiyaglarinin karsilanmasmin adil bir
sekilde olmasi, esit paylastirilmasit demektir. Bazi vatandaslar en yiiksek seviyede
saglik hizmeti aliyor iken, bazi vatandaslarin ise en alt seviyedeki saglik
hizmetlerinden mahrum birakilmas: adil ve esit sartlarim1 karsilamamaktadir.
(Ozata,2004; 8, Atl ve Yiicel, 2018; 45-63).

2.2 Saghk Kurumlari
Saglik miiesseseleri genel itibari ile cemiyetin saglik gereksinimlerini tazmin etmek
icin kurulmus yapilardir. Saglik miiesseseleri olabildigince kusursuz ve nitelikli
calismak zorundadirlar. Nitelikten kasit mechulliigiin minimize edilmesi, ihmallerin

karsisinin alimmasidir (Bal,2010, Ertas ve Celik, 2018; 18-40).

Saglik miiesseselerini dteki sanayi miiesseselerinden farkli kilan bir sira degiskenler

mevcuttur. Bu degiskenler sdyle listelenmektedir:

1. Uretilen hizmet sonrasi elde edilen neticenin tasviri ve dlgmesi giictiir,

2. Saglik miiesseselerinde goriilen islerin ekseriyet olarak miirekkeptir ve sabit
degildir,

3. Saglik miiesseselerinde eylemlerin biiylik ¢ogunlugu ivedidir, sonraya

birakilamaz,
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4. Goriilen faaliyetler, ihmal ve mechulliiklere kars1 hassastir,

5. Saglik miiesseselerinde ihtisas diizeyi iist seviyededir,

6. Saglik miiesseselerinde fonksiyonellik oldukg¢a fazladir; bu sebepten dolay1
caliganlar aras1 koordinasyon zorunludur,

7. Saglik miiesseselerinde calisanlarin ekseriyeti isinde ustalasmis bireylerden
olusur ve bu insanlar Orgiitiin amaclarindan daha cok mesleksel amaglara

oncelik tanimaktadirlar (Kavuncubas1,2002; 80-81, Soykenar,2008).

Saghk kurum ve kuruluslar1 Saglik Bakanliginin 2003 genelgesine gore farkl
basamaklara ayrilmaktadir. Bu genelgeye gore saglik kuruluslari birinci, saglik

kurumlari ise ikinci ve ligiincli basamak saglik kurumlar1 olarak ifade edilmektedir.

Birinci basamak saglik kuruluslari- Birinci basamak saglik hizmeti, saghigmn tesviki,
koruyucu saglik hizmetleri ile ilk kademedeki teshis, tedavi ve rehabilitasyon
hizmetlerinin bir arada verildigi, bireylerin hizmete kolayca ulasabildikleri, diisiik
maliyetle etkin ve yaygin saglik hizmeti sunumudur (Akdag,2012). Ayakta teshis ve
tedavi yapilabilen resmi kurum tabiplikleri, saglik ocaklari, verem savas dispanserleri,
ana-¢ocuk saghgi ve aile planlanmasi merkezleri, saglik merkezleri, SSK saglik
istasyonlar1 ve dispanserleri birinci basamak saghk kuruluglar1 olarak

gosterilmektedir.

Ikinci basamak saglik kurumlari- Egitim ve arastirma hastanesi olmayan Devlet
Hastaneleri, 6zel dal hastaneleri, SSK hastaneleri ve diger resmi kurum hastaneleri
olarak listelenmektedir. Ozel saglik kurumlar1 dedikte ise Ozel Hastaneler
Yonetmeligi’ne gore ruhsat izni olan 0zel hastanelerle Ayakta Teshis ve Tedavi
Yapilan Ozel Saglik Kurumlar1 Hakkinda Y&netmelik dahilindeki 6zel tip merkezleri

ve 0zel dal merkezlerine dikkat ¢ekilmektedir.

Ugiincii basamak saglik kurumlari- Egitim ve Arastirma Hastaneleri, 6zel dal egitim
ve aragtirma hastaneleri ve iiniversite hastaneleri tiglincii basamak saglik kurumlari

kategorisindedir. (Saglik Bakanligi, 2003).

Tiirkiye’de saglik kurumlari istatistiklerine baktigimizda toplam 1534 hastane aktif
olarak caligmaktadir. Bunlardan 900 hastane Saglik Bakanligi’na bagh olup, 68’1

liniversite hastanesi, 566’s1 ise 0zel hastane kapsamindadir. Bu rakamlar Saglik
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Bakanligma bagli Saglik Hizmetlerinin 2021 yili 30 Eyliil tarihinde yayinladiklar1

“Saglik Istatistikleri Y1llig1” biiltenden alinmustir.

Bati Marmara

Dogu Marmara

Akdeniz

Bati Karadeniz

Kuzeydogu Anadolu

Giineydogu Anadolu

Kaynak: Saghk Hizmetleri Genel Miidiirliigii

Yine ayn1 kaynaktan edindigimiz bilgilere gore 2020 yilinda Aile Hekimligi Birimi,

Aile Saghigi Merkezi ve TSM sayilar1 da bir 6nceki yila nazaran artis gostermistir. Aile
Hekimligi Birimi 26 bin 594’e, Aile Sagligi Merkezi 8 bin 015’e, TSM ise 779’a

yiikselmistir.
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Cocuk, Ergen, Kadin ve Ureme Saghig Birimi (CEKUS) 166

.

Kaynak: Acil Saghk Hizmetleri Genel Miidiirligii, Halk Saghg Genel Midiirliigi, Saghk Hizmetleri Genel
Miidiirligii

*Toplum Saghgr Merkezi sayisma, niifusu 30.000 ve iizeri olan ilgelerde aynt hizmeti veren 429 lige Saghk Miidiirligii de dahil
edild:,

Saglik miiesseselerinin niteligini orada c¢alisan saglik is¢ileri tayin etmektedir.
Yukarida da degindigimiz gibi sadece teknolojik araclarin olmasi, hastane ve yatak
sayilar1 saglik diizeyinin yliksek olmasi kriterlerini tek basma karsilamiyor. Nitelikli
ve egitimli elemanlar da dikkat edilmesi gereken en 6nemli konulardan biridir. Saglikli
olmayan bireylere belirlenen norma ve Olgllere gore hizmet gosterilebilmesi icin
saglik calisanlarinin kéfi derecede egitimli ve nitelikli olmas1 gereklidir. Bilgi ve
birikimi olmas1 gerekenden asagi diizeyde olan bir saglik ¢alisaninin davranislarmin
sonuglar1 gelecekte hastaligin karsisinin alinmasi geg¢ oldugu vakit ortaya ¢ikabilir. Bu
fesatlar kalici hasar birakabilir. Saglhk c¢alisanlarmin hastalara karsi olan hal ve
hareketleri hasta tatmini agisindan da  belirleyici  faktorlerden  biridir

((Kavuncubas1,2007; 80-81, Soykenar,2008).
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Kaynak: Saghk Hizmetleri Genel Miidiirliigii

Not: Saglhik Personeli Takip Sisteminden (SPTS) temin edilen personel verilerine Saglk Bakanligi Merkez Tegkilatinda
calisan personel dahil edilmedi. 2.632 yan dal asistan hekim "Asistan Hekim" verisine dahil edildi. Dis hekimi sayisina
2.558 asistan dis hekimi dahil edildi. Eczaci sayisina "Sahip Eczaci, Mesul Miidiir Eczact, Ikinci Eczaci, Yardimer Eczact”
sayilart dahil edildi.

2020 yili verilerine gore Tiirkiye’de doktor, dis hekimi, eczaci, hemsire ebe, saglik
personelleri ve diger hastane personelleri dahil olmakla toplamda 1 milyon 142 bin
469 kisi saglik kurumlarinda is yapmaktadir. Bu veriler 6nceki yillara nazaran tahmini
%10’luk bir artis géstermistir. Bu artisa ragmen Tiirkiye’de basta doktor olmak Uzere

saglik calisani eksigi bulunmaktadir.

Buradan ¢ikarilmasi gereken ders, saglik kurumlarinda ¢alisan is gorenlerin sartlarinin
normal olmadigidir. Bu da is gorenlerde motivasyonsuzluga, dolayisiyla verimliligin

diismesine sebep olmaktadir.

2.3 Saghk Kurumlarinda Motivasyon

Saglik yapisinin belirlenen ilk gayesi cemiyetin saglik diizeyinin arttirilmasidir. Saghk
diizeyinin artmasi, yapmim en esas ve belirgin varlik sebebidir. Saglik yapilarmin
saglik diizeyinin artmasmdaki roliinii belirlemek zordur. Saghk alaninda yapilan
caligmalar 1970’li yillardan itibaren tedavi edici olarak diisiiniilen 6niine gegilebilir
Oliimler, bagka oOliim vakalarma gore daha da azaldigi goriilmektedir. Diger
kaynaklardaki belirtecler ise saglik yapilarinin saglikta pek fazla farklilik
olusturmadigini sdylemektedir. Bir diger faktor olarak saglik yapilarmin ucuz
olmadigi, bu yapilarda ¢ok sik hayati ihmallere yol verildigine iligkin deliller
mevcuttur (WHO 2000, Uguroglu ve Celik, 2005; 1-29).
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Saglik kurumlar1 tarafindan verilen hizmetler diger kurumlardan biraz daha emek
yogun olarak ifade edilmektedir. Diger isletme ve kurumlara nazaran ivedi olma
durumu saglik kuruluslarinda biraz daha fazla yasanmaktadir. Bireyler saglik ve
sthhatleri s6z konusu oldugunda hassas davranmaktadirlar. Bu hassasiyet yakinlar1 ile
ilgili olduklarinda daha da artmaktadir. Saglik kurumlarinda verilen hizmet kisiler
arast olmasi sebebiyle, birey idaresi ve birey gereksinimleri dikkate alinmalidir

(Kiinarc1,2016).

Bireylerin tavirlarin1 ve bu tavirlarin sebeplerini anlamak i¢in is yerinde bir ¢calisma
ortami olusturulmali gerekmektedir. Bu sebepler anlasilmadikca is gorenler dogru
bicimde calismayacak, Orgilit amacina ulasamayacaktir. Hastane ve diger saglik
hizmeti tireten kurumlarin hayatin siirekliligi agisindan elzem olmasi onlarin
verimliliginin gerekliligini arttrmaktadir (Giiler vd.,2017; 169, Ergiilen, Unal,
Harmankaya,2020; 1-10).

Saglik kurumlarinda istenilen nitelikte hizmet olusturulmasi sadece kullanilan arag ve
gereclerin  modern olmasi, yatak ve polikliniklerin yeterli olmasi anlamina
gelmemelidir. Ust diizey kalitede hizmet verilmesi en basta iyi egitimli, vasifli ve en

Oonemlisi motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlarinin olmasina baglidir.

Saglik alanindaki is gorenlerin (doktor, hemsire, ebe, personel vd.) motivasyonunun
saglanmasinda saglik yoneticilerine biliyiik mesuliyet diismektedir. Saglik kurum ve
kuruluslarmin idarecilerinin is gorenlerini tanimalar1 ve onlarin nelerden motive
olduklarim1  anlamalar1  gerekmektedir. Bildirdigimiz iizere her insanin
isteklendirilmesi farkli olabilir. Ciinki is gOrenler; medeni, cinsiyet, tahsil dizeyi ve
mesleki acidan digerlerine gore benzesmezlik gosterirler. Motivasyon teori ve araglari
bu konuda yoneticilere 151k tutarak, nasil davranmalar1 gerektigini, ne tiir reaksiyon
gdstermeleri konusunda kilavuz olabilirler. Is gorenlerin is yerine ve gordiikleri ise
olan bagmni devamli hale getirmek i¢in idari mevkideki amirlerin, astlarinin ne

istediklerini bilmesi gerekmektedir (Kiinarc1,2016).

Saglik miiesseseleri, birgok isletmenin aksine dogrudan insan hayat ile ilgili hizmetler
sundugu i¢cin 7/24 hizmet vermektedir. Hizmetlerin varligi, verilen hizmetlerin

cogunun acil olmasi ve ertelenemez olmas: ile ilgilidir. Hastalar veya sagliklar: ile
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ilgili sorular1 olanlar istedikleri zaman bir saglik kurulusuna bagvurabilirler. Yani
saglik miiesseselerinde talep belirsizligi var. Ote yandan, yasal ve insani nedenlerle bir
saglik kurulusuna yapilan bagvuruyu reddetmek miimkiin degildir. Insanlar nitelikleri,
gereksinimleri, istemleri, beklentileri vb. ile birbirlerinden farklilik gosterirler. Is
kosullar1; vakit, fiziksel ¢cevre, ekip, toplumsal firsatlar, idari yontemleri vb. gore de
tefaviit olusa bilir. Bu farkli yap1, is gérenlerin motivasyon faktorlerini de etkileyerek

motivasyon agisindan karmagik bir durum yaratmaktadir (Soykenar,2008).

Tirkiye’de saglik calisanlarinin is yiikii normalin {lizerinde seyretmektedir. OECD
istatistiklerine gore 100 bin kisiye diisen doktor miktar1 345 olarak belirlenmistir.
Tirkiye’de bu rakam 181 olarak tespit edilmistir (OECD,2019). Sadece doktorlar1
kapsayan bu istatistik genel saglik ¢alisanlar1 hakkinda bize bilgi sunmaktadir.
Randevu sisteminde bir hastayr muayene etmek i¢in doktora ayrilan siire 5 dakikaya
indirilmistir. Bu karar doktorlar basta olmak tizere diger saglik calisanlar1 iizerindeki
baskiy1 ve dolayisiyla onlarin is yiiklerini arttirmistir. Verilen bu kisa zaman iginde
hastalarin gereken sekilde tani ve tedavilerinin yapilmasmi zorlastirmistir. Bu karar
sonrasi ithmal oraninin artmasi da 6n giilmektedir. Motivasyonla beraber incelenen
stres faktoriiniin sebepleri arasinda bu kararin da oldugu disiiniilebilir. Son
zamanlarda artan doktor ve saglik personellerine yapilan siddet vakalarmin artmasi,
hastanin randevu saatinde doktorlarmm Onceki hastanin muayenesini bitirmemesi
sebebiyle hasta ve hasta yakmlar1 tarafindan yapilan siddet ve tacizler saglk

calisanlarinin is gérme hevesinin diismesine neden olmaktadir.

Tiirkiye’de bulunan saglik miiesseselerinde motivasyonu kavramini inceledigimizde
cok farkl sonuclarla karsilagsmaktayiz. Genel itibari ile arastirmalar saglik alaninda
calisan is goOrenler arasinda gerceklesmistir. Dikkat c¢eken noktalardan ilki
aragtirmalara katilanlarin biiyiik ¢ogunlugunun hemsireler olmasidir. Katilimcilarin
digerleri ise doktorlar, ebeler, teknisyenler ve diger saglik ¢alisanlaridir. Hemsireler

diger ¢alisanlara nazaran daha fazla is yiikii ile kars1 karsiyadir.

Tiirkiye’deki saglik miiesseselerinde motivasyon faktoriinii etkileyen faktorler
lizerinde bir sonu¢ ¢ikarmamiz gerekirse, en fazla incelenen degiskenlerin stres,

orgutsel baglilik, sosyo demografik degiskenler oldugunu sdyleye biliriz. Bunlarin
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disinda is tatmini, is yasam kalitesi, ekip caligsmasi, liderlik gibi faktorlerle beraber
incelenen ¢aligmalar mevcuttur. Calisma sonuglar1 farklilik gostermekle beraber, ortak

sonuglar da elde edilmistir (Erbay ve Esatoglu, 2019; 237-270).

Motivasyon kavrami herkes icin farkli boyutta olup, insandan insana degisen bir
kavram oldugu i¢in icsel ve digsal motivasyon faktorleri de caligmalara gore
farkliliklar gostermistir. Saglik calisanlarinda erkeklerin motivasyon diizeylerinin
kadinlara nazaran daha fazladwr. Yas orani ylikseldikge motivasyon seviyesi
diismektedir. Yas1 fazla saghk c¢alisanlar1 cemiyetin onlara saygi duymasini
motivasyon araci olarak gormektedirler. Ayrica yas ilerledikce fiziki yeterliklerin
onemli oldugu, is gorenler arasi haberlesmenin ve birlik i¢inde calismanin da
ehemmiyetini belirtmek gerek. Yas ile ilgili degiskenler incelendiginde idari
mevkideki yasi ilerlemis amirlerin digerlerine nazaran daha sakin ve agirbash
oldugunu, bunun sebebinin de yasi az olanlarin aceleci davrandigini séylemek
miimkiin. Geng ig gorenlerin yaptiklar1 degerlendirilirse motivasyonlar1 pozitif yonde

etkileyecektir. Bu ¢aligmalarin tam tersi sonug veren ¢alismalar da mevcuttur.

Egitim ile motivasyon faktorii beraber incelendiginde, egitim diizeyi ylksek is
gorenlerin i yerinden daha fazla beklenti iginde oldugu belirlenmistir. Motivasyonu
en diislik is gorenlerin meslekleri hemsire, ebe ve doktor olarak belirlenmistir. Ama
takdir edilme ve saygmlik beklentisi is gorenlerin en basinda 6n lisans egitimine sahip
hemsirelerin, lisans egitimli hemsirelere nazaran daha fazla Onemsedikleri de

arastirmalari sonugclar1 arasindadir.

Mesleki tecriibelerin motivasyonla ilisiklisine bakildiginda, aradaki iliski ters yonlii
bir iliski icinde olduklari, meslekteki ¢aligma siiresinin artmasinin motivasyonu
diisiirdiigiinii soylemek miimkiin. Tecriibesi fazla olan is gorenler de idarecilerden
takdir beklemektedirler. Bu beklenti motivasyon araglar1 arasinda yer almigtir.
Meslekte gecirilen siireden bagimsiz olarak ¢aligma saatler saglik ¢alisanlarmin en
hassas oldugu konulardandir. Belirtildigi iizere saglik miiesseseleri araliksiz hizmet
iretmek zorunda olan kurumlardr. Tiirkiye’deki saglik personel eksikligi ile
birlestirilirse is gdrenlerin olmas1 gerekenden daha fazla ¢alistiklar1 sonucuna ulasilir.

Nobet sistemi uygulanan saglik miiesseselerinde haftalik 40 saat olmasi gereken
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calisma saatleri nobet basina 36, bazen daha fazla olabilmektedir. Bu ¢alisma saatleri
verimliligi de azaltmakta olup, motivasyona negatif etki etmektedir. Calisanlar ndbet
ve caligma saatlerinin normale donmesini, uygun sartlarda c¢aligmak istediklerini

belirmislerdir (Erbay ve Esatoglu, 2019; 237-270).

Her is yerinde oldugu gibi saglik miiesseselerinde de iicret motivasyonu arttiran
faktorlerin en Onemli araglarinda biridir. Doktorlarin, hemsirelerin ve diger is
gorenlerin maaslarinda yapilan artiglar onlarin daha da motive olmasi ile sonuglanir.
Ekstra ticretin artirilmasi, izinde ekstra ticretlerin tam sekilde 6denmesinde sorunlarin
yasanmamasi, yogun bakim hemsireleri i¢in ekstra {icret miktarmin artirilmasi, ek
iicretin personele esit dagitilmasi, performans esitsizliklerinin diizeltilmesi, hemsire
maaslarinin artirilmasi, licretlerin artirilmasi saglik miiesseselerinde ¢alisanlarin ticret
sorunlarinin ¢dziilmesine yardimei olacak onerilerdir. Ilaveten idari kisimda gorev
yapan doktorlarin maas ve tatil kosullarinin diisiiniilenden daha diisiik oranlarda
karsilandig1 saptanmistir. Devlet hastanesindeki idarecilerin 6zel hastane idarecilerine
gore aldiklar1 maas ve ticretlerden daha az memnun olduklari tespit edilmistir. Hekim-
yoneticilerin maasm yani swra licret dis1 ayni yardim beklentilerinin memnuniyet
diizeyi arttik¢a isi sevmeleri ve motivasyonlarinin da arttig1 soylenmektedir (Erbay ve

Esatoglu, 2019; 237-270).

Bu sonuglardan yola ¢ikarsak, gelir diizeyi orta ve diisiik gelir grubunda yer alan
calisanlarin kurumlardan bekledikleri, diger bir ifadeyle motivasyonlarini arttiracak
araglarin basinda lcretin geldigini, ekonomik kosullardan memnuniyet duyduktan
sonra daha farkli motivasyon araglarmma dikkat ettiklerini sdylemek miimkiindiir.
Bunlarin arasinda ig ortaminin rahat olmasi, is yerindeki hizmetlerin iyilestirilmesi vb.
araglar1 siralamak miimkiindiir. Yiiksek gelir grubunun sorunlarma gelirsek, 6zel ve
devlet hastanelerinin idari kisimdaki gorevlilerinin kiyaslama i¢inde oldugu, tatil

durumlarinin beklentilerini karsilamamasini siralayabiliriz.

Kamu ve 6zel hastane yoneticileri igin en 6nemli motive edici aracin sosyal hak, odul
ve ikramiye sistemi oldugu tespit edilmistir. Motive ediciler arasindaki en giiclii
iliskinin, tesvik ve degerlendirme sistemi ile karar verme siireci arasindaki iliski

oldugunu belirledi. Odiil ve motivasyon arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalarm yani
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sira 0diil adaletini inceleyen iki ¢aligma bulunmaktadir. Calisanlar1 6diillendirmenin
yant sira, motivasyonu artirmak i¢in ¢aligan takdirinin 6nemli oldugu tespit edilmistir.
Kamu hastanesi yoneticilerinin moral ve motivasyonunun saglanmasinda en nemli
faktoriin is hayatindaki basarilar1 ve takdir edilmeleri oldugu tespit edilmistir. Bagka
bir ¢alismada ise hastane yoOneticileri tarafindan takdir edilen kisilerin daha fazla
motive olduklar1 kaydedilmistir. Boylece 6diil, terfi ve takdir siirecinin etkin bir
sekilde devam ettirilmesi motivasyon lizerinde olumlu etki yapabilir (Erbay ve

Esatoglu, 2019; 237-270).

Saglik kurumlarinda esas sorunlardan biri is gorenlerin istedigi, daha dogru ifade
etmek gerekirse onlar1 motive eden seylerin yonetim veya is yeri tarafindan tam olarak
karsilanmamasidir. Ornek olarak hemsireler iizerinde yapilan Agirbas vd. (2005),
Aslan ve Morsiinbiil (2018), caligmalar1 gosterilebilir. Tahsil ve ylikselmenin
motivasyonu artirdigi literatiirde yerini almistir. Lakin ornek olarak gOsterilen
calismalarin sonucunda bu beklentilerin karsilanmadigi belirtilmistir. Hemsirelerin
veya saglik miiesseselerinde calisan diger i gorenlerin hizmet i¢i egitimlerinin
normalden daha fazla yapilmasi gerektigi, bilim diinyas1 gelistik¢e ¢alisanlarin da bu
gelismelerden haberdar olmasini saglayan etkinliklerin olmasi ve en nihayetinde boyle
etkinlikler i¢in parasal olarak yardimci olunmasinin gerekliligi ¢alisanlarda ve

dolayisiyla is yerine fayda saglayacaktir.

Isyerinde karar verme ve karar verme siireclerine katilma, isyeri basarisini etkileyen
inisiyatif alma ve yetkilendirme ve isle ilgili sorumluluklar alma firsatlari, bu
faktorlerin yani sira is glivencesine sahip olmanin ve isten atilma riskinin de ¢alisan
motivasyonunu etkileyebilecegine dikkat ¢ekilmistir. Sadece isyeri faktorlerinin degil,
igyeri digindaki sosyal aktivitelerin de motivasyonu etkileyebilecegi, sosyal
aktivitelerin diizenlenmesi ve calisanlarin bu aktivitelere katiliminin motivasyon
tizerinde olumlu etkisi olduguna dikkat ¢ekilmistir. Motivasyon duzeyini yikseltmek
icin sosyal aktivitelerin motive etmede etkili olduguna inanan hemsirelerin; sosyal
aktivitelerin arttirilmasi, personel eglence aktivitelerinin diizenli olarak diizenlenmesi,

ozel glinlerin kutlanmasi 6nerilmektedir (Erbay ve Esatoglu, 2019; 237-270).
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Saglik miiesseseleri diinya genelinde ayni tempoda, benzer sartlarda ¢aligmaktadir.
Yurtdisinda da Tiirkiye’de oldugu gibi araliksiz hizmet veren saglik miiesseselerinde
de i3 gorenlerin moral ve motivasyonlar: ile ilgili sorunlar ¢ikmaktadwr. Bu
problemlerin Onlenmesi ile ilgili c¢aligsmalar yapilmaktadir. Yurtdisinda saglik
miiesseselerinde yapilan bazi motivasyon c¢alismalarinin incelenerek sonuglari

paylagilmistir.

Persefoni Lambrou, Nick Kontodimopoulos, Dimitris Niakas tarafindan 2010 yilinda
yapilan “Bir Kibris Kamu Hastanesinde Saglik Personeli ve Hemsireler Arasinda
Motivasyon ve Is Tatmini” isimli calismada calisanlarin motivasyon ve is tatmini
iligkisi incelenmistir. Calismanin 6rneklemini 219’u hemsireler, 67°si ise tip ve dis
hekimleri olmak {izere toplam 288 calisan olusturmaktadir. Bu say1 arastirma yapilan

hastanenin toplam doktor ve hemsire sayisinin %3 1°ne denk gelmektedir.

Is ozellikleri kriterleri karar verme, yaraticilik ve beceri kullanimi gibi icsel
motivasyon faktOrlerini kapsamaktadir. Bu analizin sonucunda doktorlar
hemsirelerden daha fazla motive oluyor. Dikkat c¢eken husus yoOneticilik
pozisyonlarindaki katilimcilarin  motivasyonlarin digerlerine gore daha fazla

olmasidir.

Is ortamindaki amirlerle ve is arkadaslariyla olan iliskilere bakildiginda Snemli
degisiklere rastlanmadigi, lakin 55 yas iistii hemsirelerin ve yonetici pozisyonlarida
calisan ig gorenlerin oturmus iliskilerden motive olduklar1 saptanmstir. Ekip tarafinda
kabul gérme, takdir edilme gibi etkenler hem doktorlar hem de hemsireler tarafindan
en gii¢lii motivasyon araglari olarak ifade edilmislerdir. Is tatmini faktorii ise daha ok
orta yasi doktor grubu ve yasl hemsire grubu ile pozitif iliski i¢indedir. En fazla
etkilenen grup ise ameliyathane hemsireleridir. Arastirmaya katilan her iki grup
ticretlerden memnun olduklarini ifade etmislerdir. Hemsireler daha az hizmet siiresi
ve yonetici pozisyonlarinda calismak gibi araglarin onlar1 motive edecegini
bildirirken, doktorlar is 6zelliklerinin motivasyon kaynagi olduklarini belirtmislerdir.
Saglik ¢alisanlari, igsel faktorler tarafindan daha fazla motive olma egilimindedirler

(Lambrou, Kontodimopoulos, Niakas, 2010; 8-26).
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Baljoon, Banjar ve Banakhar’in Nisan 2018’de yapmis olduklar1 ¢alisma 2011-2017
doneminde hemsirelerin is motivasyonlarini inceleyen ¢aligmalarin derlemesi olarak
King Faisal Arastrma Merkezi tarafindan yaymlanmigtir. Caligmalar Cochrane
library, MEDLINE, PubMed, Science Direct, Cumulative Index Nursing and Allied
Health Literature (CINAHL), ProQuest ve Ovid siteleri arastirmanin veri tabanini
olusturan caligmalarin yaymlandiklar1 bilimsel kaynak siteleridir. Toplamda 308
calisma arastirmaya dahil edilmis, ¢esitli sebeplerden dolay1 70 ¢alisma arastirmanin
orneklemini olusturmustur. Elde edilen genel sonug ise: hemsirelerin is motivasyonu
cesitli kisisel ve organizasyonel faktorlerden etkilendigi tespit edilmistir. Hemsirelerin
yasl, yillarin deneyimi, 6zerkligi, egitim seviyesi ve idari pozisyonlari, hemsirelerin is
motivasyon seviyesini etkileyen kisisel 6zellikler olarak bulunmustur (Baljoon, Banjar
ve Banakhar, 2018: 277).
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BOLUM 3

SAGLIK KURULUSLARINDA MOTiVASYON KONULU TEZLERIN
ICERIK ANALIZIi ILE INCELENMESI
Calismamiz saglik sektdriinde motivasyon ile ilgili tezler lizerinde yapilmis icerik
analizi caligmasidir. Bu boliimde ise, aragtirma amaci, kapsami, 6rneklemi, arastirma

sorulari, yontemi, bulgular, sonug ve tartigsmalar yer almaktadir.

3.1 Arastirmanin Amaci
Arastirmanin amaci Tiirkiye’de motivasyon konusundaki saglik dalinda uygulanmis
yiiksek lisans tezlerini ve tipta uzmanlik tezlerini sistematik bir sekilde derlemek ve

konuyla ilgili varilan sonuglar1 ortaya koymaktir.

3.2 Arastirmanin Kapsami
Yapilan arastirma nitel 6zellik tagimaktadir. Arastirmada icerik analizi vasitasiyla
saglik sektorli calisanlar1 lizerine uygulanmis Yiksek Lisans, Doktora ve Tipta

Uzmanlik Tez ¢alismalarinda, elde edilen sonuglar yorumlanmaya calisilmistir.

3.3 Arastirmanin Orneklemi
Arastirmanin 6rneklemini Yiksekogretim Kurulu Baskanligi Ulusal Tez Merkezinde
tarama sonucu ulasilabilir, 2010°dan beri Tiirkiye’de saglik sektorii calisanlari
iizerinde uygulanmis 101 yiiksek lisans tezi, 2 Tipta uzmanlik tezi ve 9 doktora

tezinden olusturmaktadir.

3.4 Arastirma Sorulan
Giliniimiiziin en 6nemli konularmdan biri olan motivasyon ile ilgili olarak derlenmis

calismalarda asagidaki sorulara cevap aranmistir:

1. Saglik sektoriinde motivasyonu konu alan 112 tez c¢alismasinda kullanilan
yontemlerde, Orneklemlerde, kullanilan ifadelerde ne tarz  farkliliklar

g6zlemlenmektedir?

2. Saglik sektoriinde motivasyonu konu alan 112 tez ¢alismasinda motivasyona etki

eden faktorler hangileridir?
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3. Saglik sektoriinde motivasyonu konu alan 112 tez galismasinda motivasyon ile

iliskili diger degiskenler hangileridir?

4. Saglk sektoriinde motivasyonu konu alan 112 tez calismasinda motivasyon

sonuglar1 nelerdir?

3.5 Arastirmanin Yontemi
Arastirmanin yontemi igerik analizi yontemidir. Yapilan ¢alisma derleme yontemiyle
Turkiye’de saglik sektoriinde motivasyon iizerine yazilan yiiksek lisans, doktora ve
uzmanlik tezlerinin Yiiksekogretim Kurulu Bagkanligir Ulusal Tez Merkezi internet
sitesi lizerinden taranmistir. 2010-2020 yillar1 arasinda saglik sektoriinde motivasyon
ile ilgili ulasila bilinen tez ¢alismalar1 6zetlenmistir. Bu yolla, yapilan ¢alisma diger
arastirmacilara ve okuyuculara motivasyon hakkinda saglik sektorii iizerinde
uygulanmis tezleri bir arada Ozetlenmis sekilde elde etme imkani sunmaktadir. Bu

anlamda yapilan ¢calisma, bir referans niteligi 6zelligi de tasimaktadir.

3.6. Bulgular
Tezlerde arastirmacilarin bagli olduklar1 ana bilim dallari, calismaya katilim
saglayanlarin sayilari, (6rneklemi), kullanilan yontem, motivasyon yerine kullanilan
ifade, ama¢ ve sonuclar1 bakimindan incelemeler yapilmistir. Onlar Tablo 1°de

Ozetlenmistir.

Tablo 1: Arastirmada kullanilan tez tablosu

Sira | Arastirmaci, iiniversite, Katihmei sayisi, olcek, motivasyon yerine

boliim, tez bashgi kullanilan ifade, amag¢ ve sonuglari
1 e Dr. flyas GUMUS. 2017 e Katihma sayisi: 568 Saglik calisam (Pratisyen
hekimler, Ebeler, Hemsireler, Uzman hekimler, Acil
Tip teknisyenleri).
e  Dokuz Eylil P Y )
Universitesi, Tip
Fakultesi, Aile
Hekimligi Anabilim
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Dali, Tipta Uzmanlik
Tezi.

Aile Saglig
Merkezlerinde Calisan
Saglik Personelinin
Motivasyonunu
Etkileyen Faktorler.

Olgek: Arastirmacinin bilimsel caligmalardan elde
ettigi, arastirmanin amacina yonelik sorulardan olusan

bir anket formu.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Aile Sagligi Merkezlerinde ¢alisan saglik
personelinin - motivasyon dlzeyi, motivasyonunu

etkileyen faktorlerin incelenmesi.

Sonug: Saglik ¢alisanlarinin motivasyon diizeyleri
konusunda en etkili faktoriin aylik gelir oldugu tespit
edilmistir. Bulgular is yeri giivenliginin saglanmasi
konusunda 6zel dikkat gosterilmesi gerektigini ortaya

koymaktadir.
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2019

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali, Hastane
ve Saglik Kurumlari
Yonetimi, Yiksek
Lisans Tezi.

Hemsirelerde Calisma
Ortami ve Motivasyon
Uzerine Etkisi: Hitit
Universitesi Erol Olgok
Egitim ve Aragtirma
Hastanesi’nde Bir

Uygulama

Katilimar sayisi: 160 Hemsire

Olgek: E. Tiirkmen vd. “Hemsirelikte Arastirma
Gelistirme Dergisi'nde 2011 yilinda yaymlanan
“Hemsirelik Is indeksi-Hemsirelik Calisma Ortamint
Degerlendirme Olgeginin Tiirkge’ye Uyarlanmast:
Giivenilirlik  ve Gegerlilik Calismas1”  baglikli
makalesinde kullandigt 31 soruluk anket, L. Kidak ve
M. Aksarayli ‘nmn Celal Bayar Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi’nde 2009 yilinda yayinlanan “Saglik
Hizmetlerinde Motivasyon  Faktorleri”  baslikli

makalesinde kullandig1 6lgek.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Hemsirelerde is ortaminin, motivasyon

tizerine etkisinin 6lgtlmesi.

Sonug: Hemsirelik kaynaklarinin — artirilmasinin,
kurumsallasma kaynakli motivasyonu artirdigi, ticret
tabanli performansi azalttigi goriilmistiir. Yonetici
hemgirelerin tutumunun iyilesmesinin kurumsallagsma

kaynakli ve igin kendisi (is yiikiiniin ¢ok olmamasi,
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uygulama hatas1 olmamasi) kaynakli motivasyonlari
artirdign  sonucuna ulasilmistir.  Insan  giiciiniin
artmasinin ise kurumsallagsma kaynakli, ticret kaynakli
ve isin kendisi kaynakli motivasyonu artirdig
goriilmiistiir.  Hekim-hemsire  iletisiminin  ise
kurumsallasma kaynakli ve tammnma (grup c¢alisma
verimliligi) ~ kaynakl motivasyonu  artirdigi
gortilmiistiir. Bu etkilerin boliim bazinda degisiklik
gosterdigi  gOrllmiistiir. ~ Ayrica,  hastanelerin
motivasyon uygulamalarma bakildiginda ise takdir,
terfi, izin ve icret artist ve mesleki gelistirme
programlarimin  ¢alisma ortamma ve motivasyon

kaynaklarina bagli oldugu goriilmiistiir.

Nesih UNLU. 2020

Biruni Universitesi,
Lisansiistii Egitim
Enstitiist, Saglik
Yonetimi Anabilim
Daly, Saglik Yonetimi,
Tezli Yuksek Lisans

Programi.

Saglik Calisanlarinin
Oznel lyi Olus
Diizeylerinin Calisma

Motivasyonuna Etkisi.

Katilimar sayist: 308 Saglik calisani izerinde (Doktor,
Hemsire, Tekniker, Teknisyen).

Olgek: Oznel lyi Olus Olgegi, is Motivasyonu Olgegi,
Aydin Civilidag ve Giiglii Sekercioglu tarafindan 2016
yilinda g¢evirisinin yapildig1 ve Gagné, Forest, Gilbert,
Aubé, Morin ve Malorni tarafindan 2010 yilinda
geligtirilen Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi
(CBIMO), “Rotter’in Igsel-Dissal Kontrol Odag
Olgegi”.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Saglik calisanlarinda, 6znel iyi olusg

diizeylerinin is motivasyonuna etkisinin incelenmesi.

Sonug: Calisma motivasyonlart ve O6znel iyi olus
diizeylerinin  pozitif —yonlii baglantili  oldugu

goriilmiistiir.

Seda MUTLU. 2018

Gazi Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Saglik
Yonetimi Anabilim

Dali, Hastane

Katilhmer: 222 Hastane galisani.

Olgek: 1967 yilinda Weiss, David, England ile
Lofquist tarafindan gelistirilen “Minnesota Is Tatmin

Olgegi”, Kurumsal Giiven Olgegi, Motivasyon Olgegi.
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Isletmeciligi Bilim Dal,
Yiksek Lisans Tezi.

Hastane Personelinin [s
Tatmini ve Kurumsal
Giivenin Motivasyon
Uzerine Etkisi; Bir Ozel

Hastane Ornegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Is gorenlerin tatmin diizeyi ile kurumsal
glvenlerinin, motivasyon Uzerindeki etkisini ortaya
koymak. Alt ama¢ olarak benimsenen diisiince;
motivasyonu arttiracak oneriler gelistirilerek, sektor
calisanlarinin  maksimum  verimlilige ulagsmasin

saglamak.

Sonug: Katilimellarnin diisiik is tatmin diizeyinde
olduklart ve kurumsal giivenlerinin kismen oldugu
belirlenmistir. Katilimcilarin i¢sel motivasyonlarinin
yiiksek ancak digsal motivasyonlarinin bulunmadigi,
genel motivasyonlarinin orta diizey seviyesinde oldugu
belirlenmistir. Is tatmini ve kurumsal giiven faktorleri
ile galiganlarin motivasyonlar1 arasinda olumlu yonlii
ve manali iligki oldugu, is tatmini ve kurumsal
giiveninin calisan motivasyonunu arttirdigi sonucuna

ulastlmustir.

Ozge YILMAZER.

2018

Gazi Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali, Saglik
Kurumlart Yénetimi
Bilim Dali, Doktora
Tezi.

Hastanelerde Saglik
Calisanlarinin
Motivasyon
Diizeylerinin Orgiitsel
Bagliliklarina Etkileri:
Kirikkale Ili Ornegi.

Katilimar sayisi: 389 Hastane calisani.

Olgek: Herzberg tarafindan gelistirilen “Motivasyon”
olgegi, Allen ve Meyer (1997) tarafindan gelistirilen
“Baglilik” 6lgek formlari.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Hastanelerde saglik caliganlarinin motivasyon
diizeylerinin igse olan bagliliklart {izerindeki etkisini

tespit etmek.

Sonug: Motive edici faktorler ile tiim baglilik tiirleri
arasinda pozitif yoniimlii iliski tespit edilmistir. Ayrica
Calisanlarin genel motivasyon diizeyleri ve Hijyen
Motivasyon Faktorleri ile baglilik tiirleri arasinda da

pozitif yonlii iliski tespit edilmistir.
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Ali KARAKUZU. 2013

Beykent  Universitesi,

Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Isletme
Yonetimi Anabilim

Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Y o6netimi,

Yiksek Lisans Tezi.

Saglik Calisanlarinda
Motivasyon ve
Motivasyonu Etkileyen
Faktorler (Kirklareli
Ornegi).

Katilimar sayisi: 447 Saglik Kurumu personeli,

Olgek: Calisanlarin motivasyonu ve motivasyonunu
etkileyen faktorler ile ilgili, iktisadi, psiko-sosyal,
orgltsel-yonetsel araglar olarak 3 kisma ayrilmis olan

60 sorudan ibaret soru formu.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Kirklareli ili, kamu saglik kurumlarinda gérev
yapan iscilerin motivasyonu ve motivasyonlarina etki
eden unsurlar ile motivasyon faktorleri arasindan etkili

olan faktori saptamak.

Sonug: Saglik iscilerinin motivasyonuna etki eden
baslica unsurlar; elde edilen basarilar sebebiyle verilen
parasal 6diil, yonetimdekilerin tavir ve diisiinceleri,
sikintilarin yonetici kisileri ile miizakere edilebilmesi

saptanmustir.

Hiilya OZDEMIR. 2019

Tirk Hava Kurumu
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitisu,
Isletme Anabilim Dali,
Isletme Programu,
Yiksek Lisans Tezi.

Birinci Basamak (Aile
Hekimligi) Saglik
Calisanlarinda
Tiikenmisligin, Calisma
Motivasyonuna Etkisi:
Afyonkarahisar li
Ornegi.

Katiimar sayisi: 91 Saglik personeli (Doktor, Aile

saglik elamant)

Olgek: Giilten Incir (1990) tarafindan gelistirilen
‘Cahsanlarin I3 Doyumu Degerlendirme 6lcegi
(Calisanlarn Is Doyumu Uzerine Bir Inceleme),

Maslach tiikenmislik dlcegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Daha iyi hizmet sunabilmek igin yogun emek
isteyen  birinci basamak saglik  ¢alisanlarin,
tikkenmiglik duygu durumlarim, ¢alisma
motivasyonlarimi ~ farkli  bir  bakis  agisiyla

degerlendirmek.

Sonug: Saglik personelinin tiikenmislik algisinin
motivasyonunu olumsuz yonde etkiledigi tespit

edilmistir. Saglik personelinin duygusal tiikenmislik,
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umursamazlik ve basarisizlik algilarinin  yiiksek
olmas, motivasyonlarini olumsuz yonde

etkilemektedir.

Menekse ~ OZGENC.
2014

Beykent  Universitesi,

Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Isletme
Yonetimi Anabilim

Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart  YOnetimi,

Yiiksek Lisans Tezi.

Motivasyon ve Saglik

Calisanlari

Arastirmada kullamlan 6rneklem: Calismada,
tarihci metot kullanilarak literatiir taramasi
yapilmistir. Orneklemelerde de saglik érgiitlerinde

yasanan ve tanik olunan olaylardan faydalanilmstir.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Saglik orgiitii yoneticilerinin ¢alisanlarini en iyi
sekilde motive edebilmek icin, saglik calisanlarimin
hangi  motivasyon faktorlerinden ne  derece

etkilendiklerinin degerlendirilmesi.

Sonug:  Saglik calisanlarmin Snem  verdikleri
motivasyon faktorleri iicret, statli, c¢aligmada
bagimsizlik, takdir edilme, calisilan yerin fiziki
kosullar1, egitim ve yiikselme imkani olarak tespit
edilmistir. Saglik calisanlarinin sayilan bu faktorler
icinde ozellikle Ucrete 6nem verdikleri de tespit

edilmigtir.

Giirsad AKTURK. 2014

Beykent  Universitesi,

Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yonetimi Anabilim

Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart  YO6netimi,

Yiiksek Lisans Tezi.

Calisma Hayatinda
Motivasyon (Korfez
Devlet Hastanesi

Ornegi)

Katihmer sayisi: 120 Hastane calisam (Uzman
hekimler, Hekimler, Hemsireler, Ebeler, Saglik
memurlar;, Teknisyenler, Memurlar ve Tibbi

sekreterler).

Olgek: is Motivasyonu Olcegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Farkli meslek gruplarindan devlet hastanesi

calisanlarinin ig motivasyonlarini degerlendirmek.

Sonug: Hastane yonetiminin, caliganlarin

motivasyonlarini  artirmak i¢in  ¢esitli  araglar

kullanabilecegi, bir motivasyon faktoriinde iyilesmeler
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yapildiginda bile, diger faktorlerden c¢alisanlarin

memnuniyetini de artabilecegi tespit edilmistir.

10 Ayla KUM. 2017 Arastirmada kullanilan 6rneklem: Arastirma teorik
bir ¢alismadir. Genelden 6zele dogru bir gergevede
. ele almmistir. Anladigini1 yorumlamaya yonelik

Beykent Universitesi, o

Sosyal Bilimler niceliksel metot kullanilmistir.

Enstitiisii, Isletme

Ydnetimi Anabilim Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Dali, Hastane ve Saglik

Kurumlart Yonetimi,

Viksek Lisans Tezi Amag: Motivasyon ve saglik ¢alisanlarinin
motivasyonunun énemini ortaya koymak.

Saglik Kurumlarinda

Calisan Personelin Sonug: Saglik personelinin motivasyonunda Ucret ve

Motivasyonu ekonomik kosullarin 6n planda oldugu, ancak taninma
ve yiikselme olanaklarinin da ¢aligan motivasyonunda
etkili oldugu belirlenmistir. Yonetim ve liderlik
unsurlarina iligkin kuramlarin insan faktoriine 6nem
veren yaklagimlar sergilemesi motivasyonu arttirict
eylemlerden oldugu tespit edilmistir. Orgiit amaglarina
ulagilmasinda kendini ise verebilen, motive olmusg
calisanlarin var olmasi ile miimkiindiir. Saglik
alanindaki calisanlarn mutlu ve ¢alisma kosullarimin
uygun olmast saglik hizmetlerinin sunumunu ve
toplumu dnemli dlciide etkileyecektir.

11 Ayse OZKUL BILEN. Katilime sayisi: 420 Saglik personeli.
2015

Tirk Hava Kurumu
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitisu,
Isletme Anabilim Dali,
Isletme Programu,
Yiksek Lisans Tezi.

Saglik Isletmelerinde
Personelin

Olgek: Soykenar (2008) tarafindan kullanilan “Saghk
kurumlarinda  calisanlarin  giidiilerini  etkileyen
faktorlere” ile ilgili soru formu, Korkmaz (2008)
tarafindan  kullanllan “Hastanelerde doktor ve
hemsirelerin motivasyonunu etkileyen faktorleri”
belirlemeye yonelik anket formu, Kirct (2013)
tarafindan  kullamlan  “Saglik  calisanlarinin
motivasyonunu etkileyen faktorlere” iliskin anket
formu, Demirci (2007) tarafindan kullanilan

“Motivasyon araglarinin i goren performansina etkisi”

izerine uygulanan anket formu ve Cicek (2005)
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Motivasyonuna Etki
Eden Faktorler: [zmir ili
Universite ve Kamu
Hastanelerinde
Uygulama

tarafindan kullamlan “Moral ve motivasyon seviyesi

ile is yasam kalitesini degerlendirme” anket formu.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Saglik isletmelerinde ¢aligan personelin
motivasyonu hizmetin verimliligi ve kalitesini

etkilemek

Sonug: Saglik personelinin ¢alistigi kuruma gore
sosyal-psikolojik motivasyon araglart grubu, sosyal
katilim, terfi etme olanaklar1, egitim olanaklari, kariyer
gelistirme olanaklari, performans degerlendirme, yetki
devri ve sorumluluk alma motivasyon faktdrlerine

verdikleri 6nem bakimindan farklilik oldugu tespit

edilmistir.
12 Bahar GEYIK. 2016 Katilimai sayisi: 207 Hastane personeli.
Istanbul Bilim Olgek: Saglik Calisanlarinda Motivasyon Olcegi.
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitisu, ) ) .
Saghk Kurumlan Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi
Yoneticiligi Yiiksek
Lisans Programi, Amag: Istanbul merkezde faaliyet gdsteren vakfin iki
Yiksek Lisans Tezi. hastanesindeki personelin motivasyonunu etkileyen
faktorlerin tespit edilmesi.
Saglik Kurumlarinda
Calisan Personelin Sonug: Aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarimin gesitli
Motivasyonunu ozelliklerine gore istek ve yasam kalitelerinin orta
Ftkileyen Faktorlerin diizeyde oldugu belirlenmistir.
Incelenmesi ve Bir
Uygulama.
13 Bulent ASLANADAM. Katilimar sayisi: 98 Saglik personeli.

2011

Dokuz Eylil
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlsu,
Isletme Anabilim Dali,

Olgek: J. Barbuto ve R. School’un gelistirdigi ve
iilkemizde de saglik sektoriinde Kurt (2007) ve
Bayram (2010)’1n kullandig1 Motivasyon Envanteri
Olgegi.
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Hastane ve Saglik
Kuruluslar1 Yo6netimi
Programi, Yiiksek
Lisans Tezi.

Saglik Personelinin
Motivasyonu ve Buna

fliskin Arastirma

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Saglik iscilerinin  mevcut motivasyon
seviyelerinin tespit edilmesi, demografik niteliklerine
gore motivasyon Olgiilerinin  algilamalart  ve
yorumlamalari, motivasyon boyutlar1 arasindaki iliski
ve motivasyonu etkileyen unsurlarin ehemmiyet

derecesinin saptanmast

Sonug: Tiim parametrelerin birbiri ile anlaml

iliskilerinin oldugu saptanmustir.

14

Ekrem AYDIN. 2019

Istanbul Universitesi -
Cerrahpasa Lisansiistii
Egitim Enstitiisii,

Yiiksek Lisans Tezi.

Saglik Calisanlarinin
Motivasyonuna Etki
Eden Unsurlar: Bir
AHP Uygulamasi

Katilimel sayisi: 50 Hekim (Uzman ve Asistan
Doktorlar)

Olgek: Herzberg’ in Motivasyon Teorisi’nde
gelistirmis oldugu igsel ve digsal faktorler, Shalini
Bhatia ve Bhaskar Purohit isimli arastirmacilar
tarafindan saglik sektoriinde hekimlerin
motivasyonlar1 iizerinde yapilan “What Motivates
Government Doctors in India to Perform Better in their
Job?” isimli arastrmada kullamilmistir ve bu
calismada, arastirmada kullanilan kriterler

arastirmacinin ¢aligmasina uyarlanmstir.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Kullanilan arag ve gereglerin son teknoloji
olmasmma ragmen verilen saglik hizmetlerinde
eksikliklerin nedenlerinden en Onemlisinin saglik
calisanlarinin  motivasyonlarin1 ~ bozan  unsurlar
oldugunu gostermek bu unsurlardan hangi faktorlerin

daha 6nemli oldugu gérmektir.

Sonug: Digsal(hijyen) faktorlerin onem derecelerine
ait bulgular incelendiginde, is giivencesi ve bireysel
gelisim ve bilgi i¢in donemsel egitimlerin ¢aliganlar

acisindan en Onemli faktor olarak tespit edilmistir.
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Diger kriterler agisindan 6nem siralamasi su sekilde
devam etmektedir: belirli ¢aligma saatleri, anlayish ve
cana yakin stler, is arkadasglarina yardim etmek ve
onlar cesaretlendirmek, karmasik olmayan ve rahat ig
cevresi, yeterli diizeyde maas ve ekstra faydalar olarak

tespit edilmistir.

Igsel(motivasyon)faktérlerine ait Snem  siralamasi
incelendiginde en 6nemli faktorlerin siralamasi su
sekilde elde edilmistir. Teknik olarak uyumlu ¢alisma
arkadaglari, beceri ve yeteneklere gore diizenlenmis
ticret yonetimi, isin ilgi cekiciligi, isle ilgili kararlar
alirken hissedilen 6zgiirliik, is yerinde yaraticilik igin
taninan firsatlar, hedeflere ulasma azmi, terfi

olanaklari.

15 e  Ersin GURBUZ. 2014 Katilimer sayisi: 138 Hastane personeli.

e  Beykent Universitesi, Olgek: Motivasyon Olgegi anket sorular orgiitsel
Sosyal Bilimler motivasyonun él¢iilmesi icin Giilten INCIR (1999: 50)
Enstitiisii, Isletme tarafindan  gelistirilen “Calisanlarm Is Doyumu
Yonetimi Anabilim Degerlendirme Olcegi”.

Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yonetimi ) ) .
Bilim Dals, Yiiksck Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi
Lisans Tezi.
Amag: motivasyonunun saglik caliganlarinda etkisi.

e  Motivasyon ve Saglik
Calisanlari (Antalya Sonug: Motivasyonun caliganlarda etki diizeyinin tim
Atatiirk Devlet faktorler arasinda birbirleriyle yiiksek pozitif yonli
Hastanesi Caliganlar1 iligkisi oldugu bulunmustur. Motivasyon ile icret
Ornegi) arasinda pozitif yonlii iligki olsa da manevi ddiiller

daha ¢ok 6nemsenmekte ve daha etkilidir. Motivasyon
ile demografik ozellikler arasinda iliski diizeyinin
yilksek  derecede oldugu gozlenmistir.  Saglik
sektoriinde hizmet verenlerin isten aldiklar1 tatmin
seviyesi arttik¢a motivasyon seviyeleri de artar.
16 e Feray OKUDUCU. Arastirmada kullamlan oérneklem: Calisma teorik
2014 bir nitelik tasimaktadir. Bu nedenle, her teorik ¢alisma

gibi tarih¢i metoda dayalidir. Yer yer mesleki bilgi

birikiminden de yorumlarda yararlanilmustir.
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Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisi, Isletme
Yonetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yonetimi
Bilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi.

Tiirkiye’de Saglik
Hizmetleri ve Saglik
Calisanlarinin

Motivasyonu.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Ulkemizde saghk faaliyetleri ve saghk
calisanlarinin motivasyonlarin1 etkileyen faktorlerin

tespit edilmesi.

Sonug: Yonetici kisilerinin kurumla alakali kararlar
alirken ¢alisanlarin da fikirlerinin sorulmasi, bireylere
verilen yetki ve sorumlulugun dengeli dagitilmasi,
sikdyet edebilme olanaklarmin olmasi, caliganlarin
kaygi diizeylerinin azaltilmas1 gibi faktorlerin
motivasyonu etkileyen en Onemli faktorler oldugu

tespit edilmistir.

17

Hatice GUL. 2014

Beykent  Universitesi,

Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yonetimi Anabilim

Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlar Yonetimi
Bilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Motivasyon ve Saglik

Calisanlari.

Arastirmada kullamlan 6rneklem: Calisma timi
itibariyle teorik bir nitelik tagidigi igin kaynak taramast
teknigi esas almarak hazirlanmistir. Ayrica, saglik
calisan1 olunmasi sebebiyle konuya iliskin teorik
bilgiler verilirken, kisisel birikim, mesleki deneyim,
yasanan ya da tanik olunan olay ve gbzlemlerden de

yararlanilmigtir.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Saglik calisanlarinin motivasyonlaria etki
eden faktorleri sosyo-ekonomik, psiko-sosyal ve
orgiitsel/yonetsel acgidan irdelemek boylece; daha
nitelikli, kaliteli saglik hizmetlerinin verilmesini

saglamak.

Sonug: Ucret saglik calisanlar icin temel motive edici
gligtiir. Primli iicret uygulamasi, kara Kkatilma,
ekonomik odiiller, 6zgiir is ortamu, 6zel yasama saygt,
deger ve konum, sosyal imkanlar, kararlara katilim,
takdir edilmek, terfi olanaklarinin varligi, sosyal
glivenlige sahip olmak, yapilmaya deger bir is vermek,
yetki ve sorumluluk dengesi, iletisim, ¢alisma
kosullarinin iyilestirilmesi, egitim olanaklarinin varlig

saglik calisanlarimi motive emektedir.
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18

Hiiseyin KUTUK. 2016

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisi, Isletme
Yonetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Y6netimi
Bilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi.

Istanbul’da Birinci
Basamak Saglik
Teskillerinde Caligan
Saglik Personellerinin
Motivasyonu ve
Motivasyonuna Etki
Eden Faktorlerin

Degerlendirilmesi.

Katilimer sayisi: 180 Saglik calisan1  (Hekim,

Hemsire, Saglik Memuru, Personel).

Olgek: Calisanlarm motivasyonunu etkileyen fiziksel,
ekonomik, orgitsel ve psikolojik  etkenlerin

degerlendirmelerine iligkin soru formu.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Birinci basamak saglik hizmetleri galisanlari
tarafindan daha iyi hizmet sunulmasini saglamak igin
calisanlart hangi etmenlerin etkiledigini ve nasil
motive olduklarmi tespit etmek, calisma kosullar
doyum seviyelerini tespit etmek, calisanlarin
motivasyonunu arttirma konusunda ydneticilere yon

gostermek.

Sonug: Saglik calisanlarmin demografik
ozelliklerinden ikamet durumu, yas grubu ve medeni
durumu  farkli  olanlar arasinda  motivasyon
seviyelerinin degisebilecegi gozlemlenmistir. Birinci
basamak saglik hizmetlerinde caliganlarin bire bir
hastalarla etkilesim icerisinde olmasindan dolay:
calisanlarin motivasyonlarinin dnemli bir yere sahip
oldugu goriilmektedir. Bu yonilyle calisanlarin
motivasyonunun yiiksek seviyede olmast hizmet
niteligini artirirken, diigilk seviyede olmasi hizmet

niteligini azaltabilmektedir.

19

Nurten MOLLA. 2018

Isik Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitisu,
Yoneticiler igin Isletme
Yonetimi Yuksek

Lisans Programi.

Katihma sayisi: 70 Hastane c¢alisan1 (Doktor ve

Personel).

Olgek: Dokuz  Eylil  Universitesi  Mehmet
SOYKENAR’a ait anket.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi
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Motivasyonun Hastane
Calisanlarina Etkileri

Uzerine Bir Arastirma.

Amag: Bursa’da faaliyette olan bir 6zel hastane
calisanlarinin motivasyonlarma etki eden unsurlar

arastirmak.

Sonug: Calisanlarin  motivasyonuna etki eden
unsurlarin; medeni durum, vazife belirlenmesi, tahsil

diizeyinin ve ticretler oldugu tespit edilmistir.

20 Songiil Atas. 2019 Katilimer sayist: 156 Saglik personeli.

Karabiik Universitesi, Olgek: Arastirmaci tarafindan olusturulan 52 sorudan

Sosyal Bilimler ibaret soru anketi.

Enstitiisii, Isletme

Anabilim Dali, Yiiksek

Lisans Tezi Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.
Amag: Saglik ¢alisanlarinin fiziki ve psikolojik olarak

Saglik Calisanlarina zarar ile neticelenen veya neticelenmesi olasi sozel

Yonelik Siddetin veya fiilen edilen hareketlerin (siddetin) nedenlerinin,

Calisanlarin Is artis sebeplerinin arastirilmasi, saglik calisanlarinin

Motivasyonu siddete bakis acilarinin tamimlanmaya caligtimast.

Uzerindeki Etkileri.
Sonug: En sik yapilan siddet bigiminin %58,9 ile s6zlii
siddet olmasimmin yansira, en fazla hastanmn
etrafindakiler tarafindan yapildigi saptanmustir. Egitim
durumlarina  gére ise isteksiz gitmeleri ve
katilimcilarin cinsiyetlerine gore giin iginde yaptiklari
isi erken bitirme arzulart arasinda pozitif iliski
bulunmustur.

21 Glrkan KOLAYLL. Katilimai sayisi: 119 Doktor.

2016

Trakya Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Performansa Dayali Ek
Ucret Sisteminin Ikinci

Basamak Saglik

Olgek: Peker (2013) ve Basar’in (2014)
¢alismalarinda kullamilan formlar baz alinarak

hazirlanan soru anketi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Performansa dayali ek ficret sisteminin,
hekimlerin motivasyonlarmi etkilemesi, sistemin,

doktorlarin motivasyonlarina etkisinin olumlu ya da
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Kurumlarinda Calisan
Hekimlerin Motivasyon
Algilarma Etkisi.

olumsuz olmasi ve doktorlarin motivasyonunda etkili

olan araglarin 6nem derecesinin tespit edilmesi.

Sonug: Performansa dayali ek 6deme sisteminin
doktorun cinsiyeti, medeni durumu, 6zel hastanede
calisma durumu, esin galisip ¢alismamasi, esin doktor
olup olmamasi ve doktorun sabit maas degiskenlerini
motivasyon algilar1 agisindan etkilemedigi belirlendi.
Yas ve unvan parametreleri dikkate alindiginda ise
performansa dayali ek O6deme sisteminin iktisadi,
sosyo-psikolojik, oOrgiitsel ve yoOnetsel araglar
acisindan  doktorlarin  motivasyonel  algilarinda
farkliliklara neden oldugu goriilmektedir. Doktorlarin
aylik performanslarina gore belirlenen ek gelir
parametreleri motivasyon algilarini ekonomik araglar
acisindan etkilerken psiko-sosyal, organizasyon ve

yonetimsel araglar agisindan etkilememistir.

22

Burcu GUNDUZ. 2019

Sakarya Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitusi, Sosyal
Hizmet Anabilim Dali,
Yiksek Lisans Tezi.

Cok Boyutlu Psiko-
Egitim Grup Calismast
ile Yapilan Sosyal
Hizmet Mudahalesinin
Hastane Personellerinin
Is Stresi ve Is
Motivasyonlarina
Etkisinin Incelenmesi:
Uskuidar Devlet

Hastanesi Ormegi

Katilimai sayisi: 30 Hastane personeli.

Olgek: is Stresi Olgegi, Algilanan Stresi Olgegi ve
Cok Boyutlu Is Motivasyon Olcegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Cok boyutlu psiko-egitim grup g¢alismasi ile
yapilan sosyal hizmet miidahalesinin Uskiidar Devlet
Hastanesi’nde c¢alisan personellerin is stresi ve
motivasyonlarina etkisini inceleyerek, katilimeilarin
mevcut is streslerini ve motivasyonlarini 6lgmek, bir
sosyal hizmet midahalesi olan ¢ok boyutlu psiko-
egitim grup calismast ile calisanlarin i stresini

azaltmak ve motivasyonlarini artirmak

Sonug: Calisanlarin  stres  algilariyla  cinsiyetleri
arasinda egitim Oncesi anlamli bir farklilik oldugu,
ancak egitim sonrast bu farkliligin ortadan kalktig
goriilmiistir.  Egitim  Oncesi ¢ok boyutlu s
motivasyonu ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik

oldugu gorilmiis bu farklillk egitim sonrast
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degismemistir. Egitim Oncesi ¢ok boyutlu is
motivasyonu ile yas arasinda anlamli bir farklilik
olmadigr ancak egitim sonrast anlamli bir farklilik
ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir. Yapilan egitimlerin saglik
cahisanlarinin Is Stresi, Algiladiklart Stres ve Cok
Boyutlu Is Motivasyonu puanlaria olumlu yénde etki
ettigi  tespit edilmistir.  Yapilan  psiko-egitim
uygulamasimin is stresini ve stres algisini azaltmada,
motivasyonu artirmada faydali oldugu ortaya ¢ikmustir.
Is stresi ile galisma yil1 arasinda egitim sonrast anlamli

bir farklilik oldugu goriilmiistiir.

23 Zerrin DENIZ Katilimar sayisi: 110 katilimer (rastgele).

AYDOGDU. 2015
Olgek: “Orgiitsel Iklim”, “Motivasyon Araglarr”

Namik Kemal anketleri.

Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitlsu, ) ) )

Saghk Yonetimi Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Anabilim Dali, Yiiksek

Lisans Tezi. Amag: Namik Kemal Universitesi Hastanesi’nde
calisan veri giris ve temizlik gorevlilerine gore

Saglik Personeli hastanenin orgiit ikliminin boyutu ile caliganlarin

Disinda Saglik motivasyon sebeplerinin tespiti.

Hizmetlerinde Calisan

Hastane Personelinin Sonug: Hastane personeli yoneticilerin drgut iklimi

Motivasyonunu araclarint  geligtirmesi gerektigini  diislinmektedir.

Etkileyen Faktor. Bununla beraber demografik degiskenler, calisma ve
kidem siirelerinin motivasyon faktorleri agisindan
etkili olmadigi saptanmustir. Ayni zamanda maddi
degiskenler, vazifelendirilme, alinan kararlara katilma
etkileyici unsurlar arasinda yer almaktadir.

24 Gilbahar NARMAN. Katihmer sayisi: 180 Saglik ¢alisami  (Doktor,

2019

Aydm Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Anabilim Daly, Isletme
Yonetimi Programi,

Yiiksek Lisans Tezi.

Hemsire, Ebe, Diger hastane caliganlart).

Olgek: Motivasyon Araclar1 Olgegi, Minnesota Is
Doyumu Olcegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.
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Motivasyon Araglarinin
X ve Y Kusag
Calisanlarini s
Tatmini Uzerine Etkisi:
Sultangazi Tlgesi Ozel

Hastaneler Ornegi.

Amag: Saglik kurumlarinda calisan personellerin
motivasyonunu etkileyen unsurlarin belirlenmesi, bu
unsurlarin etki derecesinin Olgiilmesi, personelin is

tatminine etki derecesinin incelenmesi.

Sonug: Igsel ve digsal motivasyon araglarmin olumlu
baglantilar icinde olmasi, i¢sel motivasyon araglari ile
is tatmini arasinda baglanti olmadig, dissal
motivasyon araglari ile i tatmini unsurlarinin olumlu
iliskini ~ sergiledigi sonucuna varilmistir. Bunun
yaninda X ve Y Kusagi ¢alisani olmanin, igsel ve dissal

motivasyon ile is tatmininde etkili bir faktor olmadig

gorilmiistiir.
25 Elif Sema OZDIL. 2019 Katihma sayisi: 287 Hastane caligant.
Atilim Universitesi, Olgek: Vagg ve Spielberger (1999) tarafindan
Sosyal Bilimler gelistirilen “Job Stress Survey (JSS) Is Stresi Olcegi”.
Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali, Saglik . . .
Vonetimi Yiksek Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.
Lisans Programi,
Yiksek Lisans Tezi. Amag: Hastane personelinin stres ve motivasyon
seviyelerinin olgllerek, stresin motivasyon unsurunu
Ozel Hastane etkileme derecesini 6l¢gmek.
Calisanlarinin
Yasadiklar1 Stresin Sonug: Degiskenler arasinda diisiik oranda baglanti
Calisan Motivasyonuna saptanmis ve bu baglantinin olumsuz yonde oldugu
Etkisi. belirlenmistir.
26 Nazli YILDIRIM. 2016 Katilima sayisi: 252 Hemsire.

Istanbul Gelisim
Universitesi, Sosyal
Bilimleri Enstitlsu,
Saglik Kuruluslari
Yoneticiligi Bilim Dali,

Yiiksek Lisans Tezi.

Hemsirelerin Is Giicii

Verimliligini Etkileyen

Olgek: Motivasyon faktérlerinin is giicii verimliligine

etkisi ile ilgili bilgi toplama formu.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Hastanede c¢alisan hemsirelerin i giici
verimliligini etkileyen motivasyon faktorlerinin

incelenmesi.

85



Motivasyon Faktorleri:
Sisli Hamidiye Etfal
Egitim ve Arastirma

Hastanesi Ornegi

Sonug: Orgiitsel ve yonetsel, ekonomik ve psiko-
sosyal motivasyon araglarinin etkililigi arasinda
kuvvetli ve pozitif yonde anlaml iligki bulundugu

saptanmustir.

27 Tangiil AYTUR OZEN. Katilima sayisi: 650 Saglik calisani.
2016
Olgek: Motivasyon Kaynaklari Envanteri ve
Suleyman Demirel Performans Degerlendirme Sistemi Algis1 Envanteri.
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitusii,
fsletme Anabilim Dals Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.
Doktora Tezi.
Amag: Calisanlarn motivasyon  kaynaklarinin,
Saglik Calisanlarmin performans degerlendirme sistemi algisina etkisi
Motivasyon
Kaynaklarmin Sonug: Degiskenler arasinda anlamli baglanti
Performans bulunmustur. Motivasyonun i¢ ve dig benlik, hedef
Degerlendirme Sistemi icsellestirme, aragsallik ve icgilidiisel faktorlerinin
Algisina Etkisi. sistem algisinin paylagim, degerlendirme siireci, is¢iye,
kurulusa, cemiyete katk: faktorlerine olumlu etki ettigi
saptanmustir. Caligsanlar i¢sel motivasyona daha fazla
o6nem vermektedir. Kurulusa katki degiskeni bu
baglamda en iist sirada yer almaktadir.
28 Sevil ASLAN. 2018 Katilimai sayisi: 219 Hemsire.

Suleyman Demirel
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitisd,
Saglik Yonetimi
Anabilim Dali, Doktora
Tezi.

Hemsirelerin Temel
Motivasyon
Kaynaklarmin Is
Sevgilerini Ylkseltme
Etkisinde Geribildirim
Arama Motivasyonunun

Olgek: Geribildirim Arama Motivasyonu, Temel
Motivasyon Kaynaklari, Yetiskin Baglanma Stilleri ve
Yakin iliskilerde Yasantilar Envanterinin Kisa Formu,
Duygusal Orgiitsel Baglilik ve Spector’iin Is Tatmini
6lgegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi, Is Sevgilerini

Yiikseltme ifadesi.

Amag: Erken gelisim ¢aginda yaranan 6zel faktorlerin
is sevgisini yiikseltme etkisinde geribildirimin roliinii
incelemek.

Sonug: Diigiinme ve motivasyonu diizenleyici roliinii

iistlenmektedir. Pozitif yonde iliski mevcuttur. Kisinin
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Diizenleyici ve Araci
Rolu.

geribildirime kayitsizlig1 artmaya devam ettigi siirece
giic ihtiyact is sevgisine daha fazla etki ettigi

saptanmustir.

29 Ilknur KONCA. 2021 Katihmear sayisi: 201  Saglik ¢alisan1  (Doktor,

Hemgsire, Ebe, Saglik teknisyeni, Saglik memuru).

Istanbul Kent

Universitesi, Lisansiistii Olgek: Arastirmaci tarafindan hazirlanan “Saglikta

Egitim Enstitiisti, Saglik Kalite Standartlar1” anketi ve Amabile (1985) “in

Yonetimi Anabilim yazmis oldugu makaleden yararlanilarak Bayar’in

Daly, Saglik Yonetimi (2019) yazmus oldugu doktora tez caligmasindaki

Bilim Dal1, Yiiksek motivasyon dlgegi

Lisans Tezi.

Saghk Hizmetlerinde Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Kalite Standartlarinin

Calisan Motivasyonu Amag: Saglik kurumlarinda uygulanan saglikta kalite

Uzerindeki Etkisinin standartlarinin, saglik ¢alisanlarinin  motivasyonu

Belirlenmesi. tizerindeki etkisini aragtirmak.
Sonug:  Saglikta kalite standartlarinin  galisan
motivasyonu kismen etkiledigi goriilmiistiir. Saglikta
kalite standartlarinin yonetimsel siiregleri boyutunun,
calisan motivasyonunu sadece psikolojik ve sosyal
araclar kullanilarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
ancak motivasyon araglarindan ekonomik araclar ve
Orgutsel-yonetsel araglarin  kullanilmasinin  galisan
motivasyonunu etkilemedigi bulunmustur. Ancak
saglikta kalite standartlarinin  egitim siiregleri
boyutunu, motivasyon araglarindan psikolojik ve
sosyal aracglar kullanilarak etkilemedigi, c¢alisan
motivasyonu ekonomik ve orgutsel-yonetsel araclar
kullanilarak pozitif ve anlamli yonde etkiledigi
gorulmektedir

30 Anil CAKIR GONEN. Katilimai sayisi: 120 Hiukimli.
2015

Istanbul Universitesi,
Adli Tip Enstitiisi,
Sosyal Bilimler

Olgek: Sirekli Ofke Tarz Olcegi, Empati Beceri
Olgegi (EBO), Kisileraras1 Catisma Cozme Yaklaginu
Olgesi.
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Anabilim Dali, Doktora
Tezi.

Oldiirme Sugu Islemis
Kadin ve Erkek
Hikimlulerde Sug
Motivasyonu ve Suca
Etki Eden Faktorler.

Kullanilan ifade: Motivasyonu ifadesi

Amag: Cinayetten hiikiim giymis bireylerin sug
motivasyonlarini; bu motivasyonlarin suca

doniismesine neden olan faktorleri belirlemek

Sonug: Kadin ve erkek hiikiimliiler arasindaki bazi
demografik ozellikler ve sugta etkili olabilecek diger
faktorler ile Oldiirme motivasyonlarinin farklilagtig
orta ¢ikmustir. Sosyo-demografik ozellikler agisindan
kadin ve erkek hiikiimlii grubu arasinda meslek ve
medeni durumlar disinda diger 6zellikler bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir.
Aile i¢i siddet ve cocukluk istismari incelemesinde
beklenildigi gibi es tarafindan goriilen fiziksel siddet
karsilastirmasinda anlamli fark varken diger aile ici
bulgularinda kadin ve erkek hiikiimliiler arasinda
anlaml fark bulunmamustir. Bununla birlikte iki grup
arasinda cinsel istismar ve duygusal istismar

karsilastirilmalarinda anlamli farklilik bulunmustur.

31

Dr. Cengiz CENGISIZ.
2013

Celal Bayar Universitesi
Tip Fakiiltesi, Psikiyatri
Anabilim Dali,

Uzmanlik Tezi.

Alkol Bagimliliginda
Aleksitimi ve Ofkenin
Tedavi Motivasyonuna
Etkisi

Katilimar sayisi: 34 hasta (alkol bagimlist)

Olgek: DSM-IV  SCID-1  Klinik  Versiyon
(Ozkiirkgligil  ve arkadaglan  (1999)), Tedavi
Motivasyon Anketi (TMA) (Ryan ve arkadaglar
(1995) ).

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Alkol bagimliliginda 6fke ve aleksitiminin
tedavi motivasyonuna etkisi arasindaki iliskinin

anlamliligini 6lgmek.

Sonug: Alkol bagimlisi hastalarda tedavi motivasyonu
ve aleksitimi iliskisinde literatiir ile uyumlu olmayan
bir bulgu elde edilmistir. Aleksitiminin duygulari ifade
etme giicliigii bileseni fazla olanlarda 6zellikle alkol

bagimliliginda tedavi motivasyonunda 6nemli bir alan
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olan icsel motivasyonu artirdigl tarzinda bir bulgu
saptanmustir. Tedavi Motivasyonu ile anksiyete

arasinda anlamli bir iligki bulunamadi.

32 Esra TEKECI. 2018 Katihma sayisi: 30 gonilli  nérorehabilitasyon

hastasi

Istanbul Medipol

Universitesi, Saglk Olgek: “Igsel Giidiilenme Envanteri (Intrinsic

Bilimleri Enstitsa, Motivation Inventory-IMI)”, Arastirmaci tarafindan

Fizyoterapi ve fgsel Giidillenme Envanteri’ nden esinlenerek

Rehabilitasyon hazirlanan “Robotik Rehabilitasyon Hasta

Anabilim Dal1, Yiiksek Memnuniyet ve Motivasyon Anketi” isimli ¢alismaya

Lisans Tezi. ozel olusturulan anket, Barthel indeksi ve Short-Form
36 Yasam Kalitesi Olgegi.

Robotik Rehabilitasyon

Amactyla . . ] .

Nérorehabilitasyon -Kullafulan ifade: Memnuniyet ifadesi, Motivasyon

Hastalarinda Kullanilan Hfadesl

El-Kol Robotunun

Hastalarin Memnuniyet Amag: Nororehabilitasyon sirasinda kullanilan el-kol

ve Motivasyonuna robotunun hastalarin memnuniyet ve motivasyonuna

Etkisi. etkisini aragtirmak.
Sonug: Calismada robot kullamimi sonrasi hastalarin
memnuniyet ve motivasyonlarinin arttigi, ayrica el-kol
robotu kullanimi sonrast yasam Kkalitesi skor
ortalamalarimin da arttig1 saptanmustir.

33 Sevim AKGOZ. 2021 Katilima sayisi: 703 Hemsire.

Istanbul Universitesi-
Cerrahpasa, Lisansiistii
Egitim Enstitiisii,
Hemgirelikte Egitim
Anabilim Dali,
Hemgirelikte Egitim
Tezli Yiksek Lisans
Programu, Yiiksek
Lisans Tezi.

Olgek: “Bilgi Formu”, “Hizmet Ici Egitime Yonelik
Alg Olgegi” ve “Hemsire Is Motivasyonu Olgegi”.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Hemsirelerin pedagoji anlayist ve galigma

motivasyonu iligkisinin belirlenmesi.

Sonug: Hemsirelerin  uzaktan hizmet i¢i egitim

etkinliklerine yonelik olumlu algilara sahip oldugu, is
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Hemsirelerin Uzaktan
Hizmet I¢i Egitim
Etkinliklerine Yo6nelik

motivasyonlarinin yiiksek oldugu, aralarinda cok ileri

diizeyde anlamli, zayif ve pozitif bir iliski mevcut.

Algilari ile Ts

Motivasyonlari

Arasindaki Tliski.

34 Yesim SAG. 2019 Katilimer sayisi: 138 Hemsire.

Hali¢ Universitesi, Saglk Olgek: Oz Yeterlilik Olgegi ve Motivasyon Kaynaklar

Bilimleri Enstitiisi, Envanteri.

Hemygirelik, Yiiksek

Lisans Tezi. Kullanilan ifade: Motivasyon Ifadesi.

Ozel Hastanede Calisan

Hemsirelerin Oz Amag¢: Hemsirelerin 6z yeterlilik ve motivasyon

yeterlilikleri ve diizeylerini ve arasindaki iliskiyi belirlemek.

Motivasyon Diizeyleri

Arasindaki Iliskilerin Sonug: 18-24 yas araliginda olan hemsirelerin

Degerlendirilmesi. motivasyon kaynaklart alt boyutlarindan “aragsal” ve
“dis benlik” alt boyutu agisindan diger yas gruplarina
gore daha yiksek motivasyona, 11-15 yillik mesleki
tecriibeye sahip hemsirelerin yiiksek 6z yeterlilik
algisina sahip oldugu ve alginin caligilan hastaneye
gore farklilik gosterdigi sonucuna ulasildi. Cinsiyet,
medeni durum, 6grenim durumu, gelir ve haftalik
calisma saatinin Oz-yeterlilik ve motivasyon alt
boyutlari lizerinde istatistiksel acidan anlamli bir etkisi
olmadig1 goriildii.

35 Gozde YAPICIOGLU. Katihma sayisi: 208 Saglik Calisant
2019

Karklareli Universitesi,
Saglik Bilimleri
Enstitiisii, Halk Sagligi
Anabilim Dali, Halk
Sagligi Programi,
Yiiksek Lisans Tezi.

Saglik Calisanlarinda

Motivasyonla Baglantili

Olgek: Minnesota Is Doyum Olgegi, JSS Is Doyum

Olgegi ve arastirmacimin hazirladigi soru formu.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Calisanlarin motivasyon unsuruna bagl is
verimliligi boyutu ve motivasyona etki eden unsurlarin

belirlenmesi.
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Is Verimliligi Diizeyinin
Olgiilmesi ve
Motivasyonu Etkileyen

Sonug: Is doyumuna; cinsiyet, sahip oldugu mevki,
ebeveynlik unsurlarimn etki ettigi saptanmustir. Diger

demografik  oOzellikler ve c¢alisma  siiresinin

Faktorler. motivasyona etki etmedigi tespit edilmistir.
36 Tugba NUR SEKER. Katilimar sayisi: Toplam 280 (118+162) Hastane
2021 personeli
Istanbul Medipol Olgek: Motivasyon Olgegi, Liderlik Olgegi.
Universitesi, Saglik
Bilimleri Enstitusu, . . .
Saghk Yonetimi Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.
Anabilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi. Amag: Personelin yonetici konumundaki kisilerine
0zgii liderlik modellerinin, onlarin motivasyonunu etki
Saglik Kurumlarinda derecesini incelemek.
Liderlik Kavraminin
Calisan Motivasyonu Sonug: Motivasyon acisindan hastaneler arasinda bir
Uzerindeki Etkileri: Bir farklilik gozlemlenmemistir.
Tip Merkezi ile Bir
Zincir Hastanede
Uygulanan Bir Alan
Aragtirmasi.
37 Emre SERT. 2020 Katilimar sayisi: 218 Hemsire.

Avrasya Universitesi,
Saglik Bilimleri
Enstitiist, Saglik
Kurumlar Isletmeciligi
ve Yoneticiligi
Anabilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Kamu Hastanelerinde
Motivasyonun Orgiitsel
Bagliliga Etkisi:
Mengiicek Gazi Egitim
ve Arastirma Hastanesi

Uygulamasi.

Olgek: Motivasyon Olgegi, Orgiitsel Baglilik Olcegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: “Mengiicek Gazi Egitim ve Arastirma
Hastanesi” hemsirelerinin motivasyonlarinin, orgiitsel

bagliliklarina etkisini ortaya koymak.

Sonug:  Hemsirelerin  aragtirmadaki  degiskenleri

arasinda olumlu baglanti oldugu sonucuna ulagilmustir.
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38 Umut ARDIL. 2019 Katilime sayisi: 31 Hemsire.
[zmir Katip Celebi Olgek: Liderlik Tarz1 Olgegi, Is Motivasyonu Olgegi.
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitusii, . . .
Saghk Yonetimi Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.
Anabilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi. Amag: Yonetici hemsirelerin liderlik stillerinin ¢alisan
hemsirelerin motivasyonuna etkisini incelemek.
Liderlik Stillerinin
Calisan Hemsirelerin Sonug: Servis sorumlularimin toplam liderlikleri ile
Motivasyonuna Etkisi: hemsirelerin icsel motivasyonlart, digsal
Ege Universitesi Tip motivasyonlart1 ve toplam i motivasyonlarinin
Fakiiltesi Uygulamast. kuvvetsiz ama olumlu yonde baglanti oldugu
saptanmuistir.
39 Sinan TARSUSLU. Katilimar sayisi: 317 Hastane calisani (Hemsgire,

2016

Siileyman Demirel
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlsu,
Saglik Yonetimi
Anabilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Hastane Caliganlarmmn
Orgiitsel Adalet
Algilamalarinin
Orgiitsel Motivasyon
Uzerine Etkilerinin
Incelenmesi: Isparta il

Merkezi Ornegi.

Diger Personel)

Olgek: Colquitt (2001) tarafindan gelistirilen ve 20

sorudan  olusan  “Orgiitsel  Adalet  Olgegi”
(Organizational Justice Scale), Cicek (2005)’te

kullanilan motivasyon 6lgegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon Ifadesi

Amag: Calisanlarin Orgiitsel adalet ve motivasyon
boyutlarinin 6l¢iilmesi, ikisi arasindaki baglantinin
belirlenmesi, orgiitsel adalet degiskeninin

motivasyonu etkileme derecesinin incelenmesi.

Sonug: Motivasyonun yoneticilerle iligkiler boyutu,
ticret sistemi boyutu, karar verme siirecinin, tesvik ve
degerlendirme sistemi boyutunun sirasiyla Orgiitsel
adaletin islemsel ve etkilesimsel, dagitim adaleti
boyutu, digerlerinin ise biitiin boyutlarindan pozitif

yonde etkilendigi sonucuna ulagilmustir.
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40 Fatih AKMAN. 2017 Katilimai sayisi: 450 Hemsire.
Marmara Universitesi Olgek: Niehoff ve Moorman (1993) - Muharrem
Saglik Bilimleri Alparslan Kurudirek’in 2014 yilinda * Orgiitsel Adalet
Enstitiisii, Saglik Algis1 ve Is Doyumu Tliskisi: Dogu Anadolu Bolgesi
Yonetimi Anabilim Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigii Calisanlari
Dali, Yiiksek Lisans Uzerine Bir Calisma” ¢alismasinda kullandig1 6lgek, J.
Tezi. Barbuto ve R. Scholl’un gelistirdigi ve Sevin
Abbasoglu’nun 2015 yilinda “Is Gorenlerde Orgiitsel
Saglik Kurumlarinda Adalet Algis1 ve Orgiitsel Adaletin Is Motivasyonu
Hemsirelerin Orgiitsel Uzerindeki Etkisi “ “Bir Devlet Hastanesi Ornegi””
Adalet Algilari ve Yiksek Lisans Tezinde kullandigt motivasyon dl¢egi.
Orgiitsel Adaletin Is
Motivasyonuna Etkisi; ) ) .
626l Hastaneler Alan Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.
Aragtirmasi.
Amag: Ozel saghk kuruluslarinda hemsirelerin
orgiitsel adalet algilarini Slgmek ve orgiitsel adalet
algilarmin i3 motivasyonu diizeylerine etkisini
belirlemek.
Sonug: Arastirmanin degiskenleri arasinda olumlu
ama diisiik baglant1 oldugu saptanmustir.
41 Sevin ABBASOGLU, Katilimar sayisi: 600 Saglik calisant
2015

Atilim Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitisi, Isletme
Yonetimi Anabilim Dali,

Yiiksek Lisans Tezi

Is Gorenlerde Orgiitsel
Adalet Algisi ve
Orgiitsel Adaletin
Calisanlarin Is
Motivasyonu
Uzerindeki Etkisi ¢’ Bir

Olgek: Orgiitsel Adalet Olcegi (Niehoff ve Moorman
(1993) tarafindan gelistirilen Dilek Diirdane Atalay’in
da 2007 yilinda “’Denklik Duyarliligi Agisindan
Algilanan  Orgiitsel ~ Adalet-Orgiitsel Baglanma
lligkisi”” isimli ¢alismasinda kullandigr  Slgek),
Motivasyon Slgegi (J. Barbuto ve R. School tarafindan
gelistirilen ve Biilent Aslanadam’m 2011 yilinda
“Saglik Personelinin Motivasyonu ve Buna fliskin

Aragtirma’’ isimli ¢aligmasinda kullandig1 6lgek).

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Calisanlarin  6rgutsel adalet algisinin

motivasyon diizeylerine etkisini belirlemek.
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Devlet Hastanesi

Ornegi’’ Sonug: Bagimsiz degisken olan Orgiitsel Adalet
bagimli degisken durumundaki Motivasyonu %9,4
oraninda etkiledigi bulunmustur.

42 Ceyda TIMUROGLU, Katilima sayisi: 100 Hastane ¢alisan

2018
Olgek: Motivasyon ve Memnuniyet Olgegi.

Beykent Universitesi,

Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Isletme Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Yo6netimi Anabilim

Dali, Hastane ve Saglik .

Kurumlan Yonetimi Amag: Is giivenliginin ¢alisan memnuniyeti ve

Bilim Dals, Yiksck motivasyonu tzerindeki etkisinin 6lgtlmesi.

Lisans Tezi.

Sonug: Motivasyon ve memnuniyet ile calisan
motivasyonunu etkileyen dis faktorlerin algilanmasi
arasinda ¢ok giiclii bir pozitifiliski vardir. Is giivenligi

Is Giivenliginin Cahisan dizeyleri ile is giivenligi egitimi hakkinda olumsuz

Memnuniyeti ve goriis algilar arasinda ¢ok giiglii bir pozitif iligki

Motivasyonu vardir. Is giivenligi diizeyi ile motivasyon ve

Uzerindeki Etkisi memnuniyet algilari arasinda pozitif ve zayif bir iliski
vardir.

43 Mehmet IHSAN Arastirmada kullamlan 6rneklem: Arastirma teorik

ACUN, 2014. aragtirmadir. Akademik literatiir taramasi ve sektorel

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yénetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yonetimi
Bilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Kamu Hastanelerinde

Calisma Ortami-

uygulamalardan 6rnek verilmesi seklinde olmustur.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Calisma ortamlari ile ¢alisan motivasyonu

iliski i¢erisinde oldugunu incelemek.

Sonug: Calisanlara yeterli iicret verildiginde, makul
caligma  saatlerine sahip  olduklarinda, saygi
gordiklerinde, takdir edildiklerinde, kendilerine ve
gelisimlerine deger verildigini hissettiklerinde ve
yaptiklari is karsiliginda beklentilerinin kargilandigin
ve karsilandigini hissettiklerinde ¢ok olumlu olurlar.

Vardiyali ¢aligma, gece ¢aligmasi, fazla mesai, uzun
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Calisma Kosullar1 ve

geceler, ekipman eksikligi, agir is yiikii, enfeksiyon

Motivasyon riski, teknolojiye ayak uyduramama, personel
yetersizligi, calisanlar arasindaki olumsuz iliskiler
motivasyonlarini olumsuz etkiler.

44 Nese TURK KILIC, Katilima sayisi: Toplam 489 Hastane ¢alisan (198

2021 0zel hastane ¢alisani, 291 kamu hastanesi ¢alisani)

Istanbul Medipol Olgek: Rushmer (1997) tarafindan gelistirilen ve

Universitesi, Saglik
Bilimleri Enstitis,
Saglik Yonetimi
Anabilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi.

Déniistimeii Liderlik ile
Ekipte Motivasyon ve
Doyum Diizeyleri
Arasinda liski: Hastane
Ornegi

Tiirkce Gegerlilik ve Glivenirlilik ¢alismas1 Satman ve
Duyan (2012) tarafindan yapilmig olan Ekip
Miskilerinin Yararh ve Yararli Olmayan Y®énleri Olgegi
(EiYO), Merry ve Allerhand (1977) tarafindan
gelistirilen ve Tirkge Gegerlilik ve Giivenirlilik
calismasi Satman ve Duyan (2012) tarafindan yapilmis
olan Ekipte Motivasyon ve Doyum Olgegi (EMDO) ve
Doénmez ve Toker (2017) tarafindan gelistirilen
Déniisiimeii Liderlik Olgegi (DLO).

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Kocaeli ilinde hizmet veren bir kamu hastanesi
ve bir 6zel hastane ¢alisanlarinin doniistimeii liderlik
algilarinin belirlenmesi ve doniisiimcii liderlik algt
diizeylerinin ekipte motivasyon ve doyum duzeyleri

arasindaki iliskinin tespit edilmesi

Sonug: Kamu hastanesi calisanlarmn EIYO ve
EMDO diizeylerinin 6zel hastane calisanlarina gore
daha yiiksek oldugu goriildii. Doniistimcii liderlik, 6zel
hastanelerde kamu hastanelerine gére daha etkilidir.
Katilimetlarm egitim durumunun motivasyonlarini ve
memnuniyetlerini etkiledigi tespit edilmistir. Ek
olarak, 18 ila 25 yas arasindaki hastane ¢aligsanlar1 daha
doniigiimeii  liderler olma egilimindedir. Caligsma,
doniigiimeii  liderlik, ekiplerdeki motivasyon ve
memnuniyet diizeylerinin ve ekip kullanigliliginin
kamu ve Ozel hastane demografisinden bagimsiz
oldugunu buldu. Sadece kamu hastanelerinde ¢alisan

kadm galisanlarin, kamu hastanelerinde ¢alisan erkek
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calisanlara gore daha yiiksek diizeyde doniisiimcii
liderlik algilarina sahip olduklar1 gozlemlenmistir.
Genel olarak, c¢alismanin sonucunda doniisimcii
liderlik kavramunin  EIYO igin  etkili oldugu

bulunmustur.

45

Serife SAVRAN, 2014

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yo6netimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Y6netimi
Bilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi.

Saglik Kurumlarinda Ek
Odemenin Calisan
Motivasyonuna Etkisi
(Korkutelli Devlet

Hastanesi Ornegi).

Katihima sayisi: 127 Hastane personeli

Olgek: Ek 6demenin calisan performansina etkisine

dair soru anketi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Tirkiye’de saglik sisteminde performansa
dayali  yonetim  anlayisiyla  paralel  olarak
uygulanmakta olan ek Odeme sisteminin saglik
calisanlarinin motivasyonuna ne diizeyde etkisinin
oldugunun ortaya konulmasi, Korkuteli Devlet
Hastanesi personelinin kisisel ve kurumsal agidan
motivasyonunun ek ddeme sisteminden ne diizeyde

etkilendiginin tespit edilmesi.

Sonug: Saglik calisanlart ek 6demenin yeterli
olmadigina inantyor. Ek iicret kabul etmek ile calisma
saatlerine uymak arasinda orta diizeyde bir iliski
vardir. Ek 6deme, calisanin hastaya karsi gorevlerini
yerine getirmesi, yonetime karst tutumu, ¢aliganin igini
sevmesi, kamu hizmetini temsil eden bir organ olarak
motivasyonu, ekipmant koruma arzusu, disiplin
kurallarina uyma, gerekli yetkileri kullanmasi
nedeniyledir. Gorevleri, sorumluluk almaya istekli
olma, hasta haklarina saygi gosterme, calisanlar
arasinda giiven duygusu, ekip caligmasi, kendini
gelistirme arzusu, caliganlar arasinda rekabet etme
arzusu ve Orgiitsel hedeflere ulagma arzusu vardir. Ek
6demelerin kaldirilmasi ¢alisan motivasyonu iizerinde
olumsuz bir etkiye sahiptir. Ayrica, tamamlanan
gorevler ile meslektaglara kiyasla tatmin edici ek

6demeler bulma arasinda pozitif bir iligki mevcuttur.
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46

Ertugrul BASAR, 2014

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisi, Isletme
Yonetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Y6netimi
Bilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi.

Saglik Bakanlig1 Kamu
Hastanelerinde
Performansa Dayal1 Ek
Odeme Sisteminin
Saglik Personelinin
Motivasyon ve Hizmet
Kalitesine Olan
Etkisinin Bursa

Orneginde incelenmesi

Katilimar sayisi: 319 is goren

Olgek: Ek 6demenin ¢alisan performansina etkisine

dair soru anketi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Kamuda calisan saglik personelinin performans
yonetim sisteminin temelini olusturan performansa
dayali ek 6demenin galigan motivasyon ve hizmet

kalitesine olan etkisinin incelenmesi.

Sonug:  Saghk calisani  performansi, caligma
arkadaglart ile iligkiler, ¢alistign kuruma baglilik,
yaptigl isi sevme, devlet memuru temsilciligi olma,
gorev igin gereken yetkiyi kullanma, ek ticretli caligma
saatlerine bagli kalma, sorumluluk almaya istekli olma,
kurumsal ¢ikarlar1 gozetmek, calisanlar arasinda
giiven, ekip ¢alismasi Caligma uyumu igin genel istek,
orgiitsel hedeflere ulagsma istegi lizerinde etkisi oldugu,
tam tersine ek 6demelerin hastalara yonelik tutumlari
etkilemedigi tespit edilmistir. Yoneticiler yaptigt isi
yapan, disiplin kurallarina bagli, hasta haklarina
saygili, kendini gelistirme ve c¢alisanlar arasinda
rekabet etme arzusuna sahip. Saglik caliganlarinda
performansa dayali prim 6demelerinin kaldirilmasinin
motivasyonu olumsuz etkiledigi tespit edilmistir.
Saglik ¢alisanlarinda performansa dayali ek 6demenin
kaldirilmasinin motivasyona negatif yonde etki ettigi

tespit edilmistir.

47

Secil BEKCAN, 2015

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yénetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yonetimi
Bilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Arastirmada Kullanilan érneklem: Temel kavramlar
tanimlanip caligmanin 6nemi ortaya konulmaya
calisitlmis ve konu ile ilgili kitaplar ve internet
sitelerinden yararlanilnustir. iletisim ve motivasyon
konusunun saglik c¢alisanlar1 baglamu bu grup
calisanlar {izerine yapilan bazi arastirmalarin
yorumlanmasi yaninda mesleki Dbirikim, bireysel
deneyim, goézlemler ve yasanan ya da tanik olunan

ornek olaylardan da yararlanilmustir.
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fletisim Becerileri,
Motivasyon ve Saglik

Calisanlari.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Orgiit calisanlarinin birbirleriyle olan
iletisimlerinin ¢aligma motivasyonlarina etkisinin

belirlenmesi.

Sonug:  Calisgma  kosullarinin,  dcretlerin,  is
degisikliklerinin ve sosyal hayatin kisisel motivasyon
tizerinde etkisi oldugu ve bu degiskenlerin dogru
yonetilmesi  ile  saglik  calisanlarimin  igine
bagliliklarinin veya is doyumlarimn artirilmasinin
miimkiin oldugu ancak bunun gerekli oldugu
gozlemlenmistir. Motivasyon siirecinin daha saglikli
bir sekilde gelismesi i¢in  bireylerin  igsel
motivasyonlarin1 yeterli diizeyde harekete gegirmek

sonucu elde edilmistir

48

Berna Celik, 2014.

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yonetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yonetimi
Bilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi.

Pediatri Hekimleri ve
Hemsirelerin Is
Motivasyonu ve Yasam
Doyumu (Antalya
Merkez Kamu

Hastaneleri Ormegi)

Katilimear sayisi: 203 hekim ve hemsire

Olgek: Hamidullah Hakmal’in (2009) Yiiksek Lisans
tezinde kullandigi anket formu, Ferda Alper Ay’in
(2006) galigmasinda kullandigi anket formu, Eylem
Simgsek’in (2011) doktora tezinde kullandigi Yasam
Doyumu Olgegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amagc: Orgiitsel ve bireysel olarak pediatri
hekimlerinin ve hemsirelerin ¢alisma yasaminda
motivasyonlarin1 ve genel olarak yasam doyumlarini

etkileyen faktorleri ortaya koymaktir.

Sonug: Pediatri doktorlarla hemsirelerin cinsiyet ve
medeni durumlarinin - motivasyon diizeylerinden
anlaml bir farklilik gostermedigi, istedikleri hastane
biriminde ¢alisan katilimeilarin - motivasyonlarini
etkilenmedigi, is gordiikkleri hastane dolayisiyla
motivasyon diizeylerinin  degistigi  goriilmiistiir.
Hemsgirelerin  motivasyonel faktorlerden pediatri

doktorlarina gore daha fazla etkilendigi goriilmistiir.
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Calisma siliresinin artmasinin motivasyonu artirdigi,
kadmlarda erkeklerden daha yiiksek yasam
doyumunun, evli katilimcilarin bekar katilimcilardan,
hemsirelerin pediatri doktorlarindan daha yiiksek
oldugu ve katilimcilarin yasam doyumlarinin zaman

icinde degistigi belirlendi.

49 Khalil MHIMD Katilimar sayisi: 142 Hastane ¢aligant

IBRAHIM, 2017.
Olgek: Arastirmaci tarafindan hazirlanan 16 soruluk

Kilis 7 Aralik anket

Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitis,

Isletme Anabilim Dals, Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Yiksek Lisans Tezi.
Amag: Hastane c¢alisanlarinin  motivasyonlarini
etkileyen faktorleri tespit etmek, ayrica i yasam

Saglik Calisanlarmnin [s kalitesi ile motivasyon arasindaki iliskileri incelemek

Yasam Kalitesinin

Motivasyona Etkisi: Sonug: Caligma yasam Kkalitesi, cinsiyetin i yagsami

Gaziantep Ornegi degiskenleri, meslegin is yasam kalitesi, c¢aligma
yillarinin ~ ¢aligma  yasam  kalitesi, cinsiyetin
motivasyon  degiskenleri, mesleki motivasyon
degiskenleri, calisma yili motivasyon degiskenleri ve
is yasam kalitesi degiskenleri arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamustir.

50 Gokhan ABA, 2009 Katilimar sayisi: 458 Saglik calisani

Akdeniz Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Is Yasam Kalitesi ve
Motivasyon 1liskisi:
Saglik Sektoriinde Bir
Uygulama

Olgek: Cigek (2005) kullannms oldugu Is Yasam
Kalitesi ve Motivasyon 6l¢ekleri.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Saglik ¢alisanlarinin mevcut is yasam kalitesi
ve motivasyon dizeylerinin belirlenmesi, is yasam
kaliteleri ve motivasyonlar1 arasindaki iliskilerin
ortaya konmasi ve is yasam kalitesinin motivasyon

iizerine etkisinin arastirilmasi.
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Sonug: Calisanlarin is yagam kaliteleri ve motivasyon
diizeyleri belirlenirken ticretlerinin ve islerinden elde
ettikleri diger maddi faydalarin, mevcut igyerlerinden
memnuniyetlerinin ve ¢alisma arkadaslariyla olan
iliskilerinin biiyik 6nem tasihigr belirlenmistir. Is
kalitesi ile motivasyon faktorleri arasinda pozitif ve
anlaml bir iligki oldugu tespit edilmistir. Caligma
yasam kalitesinin motivasyon iizerindeki etkisi anlamli

bulunmustur.

51

Mustafa YENILMEZ,
2021

Istanbul Sabahattin
Zaim Universitesi,
Lisansiistii Egitim
Fakiltesi Enstitusi,
Saglik Yonetimi
Anabilim Dali, Saglik
Yo6netimi Bilim Dali,

Yiiksek Lisans Tezi.

Dis Hekimlerinin
Orgiitsel Adalet, Is
Yiikii Algist,
Motivasyonlarinin Tibbi
Hata Tutumlar1 Uzerine

Etkisi.

Katilimei sayist: 142 Dis hekimi

Olgek: Kisisel Bilgi Formu, *Orgiitsel Adalet
Kavram Olgegi”, *‘Bireysel Is Yiikii Algi Olgegi”’,
““Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi’’ ve “‘Tibbi
Hatalarda Tutum Olgegi”’

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Dis hekimlerinin orgiitsel adalet, is yiikii algisi
ve motivasyonlarinin tibbi hata tutumlar {izerine

etkisi ortaya koymak.

Sonug: Is yiikii algisimn tibbi hataya yonelik tutuma
etkisi %356 olarak belirlenmistir, dolayisiyla is yiikii
algist arttikca tibbi hataya yonelik tutum artmakta, dig
hekimlerinin orgiitsel adalet algisi tibbi hataya yonelik
tutuma etkisi %35 olarak belirlenip, ters orantihidir.
Ayrica dis hekimlerinin is yikii algisinin i
motivasyonunu %63 oraninda etkiledigi ve dis
hekimlerinin is yiikii algist arttikca ise Kkars
motivasyonlarinin azaldig tespit edilmistir. Orgiitsel
adalet algisinin is motivasyonuna etkisi ise %53 olup,
orgiitsel adalet algisindaki artisla beraber is
motivasyonlarinin  arttigr  tespit edilmistir. Dis
hekimlerinin motivasyonu, orgiitsel adalet ve is yiikii
algisimin tibbi hatalara yonelik tutumlari {izerindeki

etkilerine aracilik etmek i¢in kurulmustur.
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52 Nihai SARIDIKEN, Katilimar sayisi: 262 Saglik personeli
2021
Olgek: “Bilgi Ugurma Olgegi”, “Bireysel Is Yiikii Algt
Istanbul Sabahattin Olgegi”, “Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi”,
Zaim Universitesi, “Orgiitsel Baglilik Olgegi” ve “Tiikenmislik Olgegi”
Lisanstiistii Egitim
Fakiiltesi Enstitusi,
Saglik Yonetimi Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.
Anabilim Dali, Saglik
Yo6netimi Bilim Dali,
. . Amag: Saglik kurum ve kuruluslarindaki c¢aliganlarin
Yiiksek Lisans Tezi.
orgiitsel baglilik, tiikenmislik ve i yiikii algilarinin
bilgi ugurma tizerine etkisi ve bu etkide motivasyonun
ara degisken roliinii incelemek.
Saglik
Profesyonellerinin [s
o Sonug: Saglik ¢alisanlarinin bilgi ugurma davranigini
Yiiki, Tikenmislik,
i en ¢ok etkileyen alginin orgiitsel baglilik algis1 oldugu
Orgiitsel Baglilik ve ) ) T
) o sonucuna ulasilmistir. Motivasyon ile Bilgi ugurma
Motivasyonlarinin Bilgi ) ) o
. o degiskeni arasinda anlamli iligki bulunmanmustir.
Ucurma Uzerine Etkisi.
53 Cigdem KAHVEC]H, Katilimar sayisi: 315 Saglik calisani.
2016

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yodnetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yénetimi
Bilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Saglik Calisanlarmda Is
Yikinin Motivasyona
Etkisi.

Olgek: Demografik bilgilere iliskin soru anketi, Aycan
ve Eskin (2005) tarafindan Tiirkce ’ye uyarlanan Is
Yiikii Olgegi, Oztiirk ve Diindar’in (2003) “Orgiitsel
Motivasyon ve Kamu Isgbrenlerini Motive Eden
Faktorler” adli galismadan yer alan Is Motivasyonu

Olgegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Saglik calisanlarinda is yiikiiniin motivasyona
etkisinin tespit edilmesi.

Sonug: Is yiikiiniin motivasyonu ters yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Saglik ¢alisanlari ig yiikii arttikga daha

az motive olurlar.
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54

Suleyman
BUYUKYAVUZ, 2015

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisi, Isletme
Yonetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yo6netimi
Bilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi.

Liderlik Stillerinin
Calisan Motivasyonuna
Etkisi (Konya Saglik
Kuruluslart Caliganlart

Ornegi).

Katilmar sayisi: 158 Saglik personeli.

Olgek: Serife Alev Uysal (2012) tarafindan hazirlanan
Liderlik Stilleri ile ilgili soru anketi, Ayvaz Glindiz
(2009) tarafindan hazirlanan Calisan Motivasyonu ile

ilgili soru anketi

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Yoneticilere liderlik  stillerinin, saglik
calisanlarinin motivasyonunun artirilmasinda 6nemli
etken oldugunu gostermek, giiniimiizde uygulanan
liderlik stillerinin hangilerinin en etkili oldugunu
ortaya ¢ikarmak, saglik calisanlarinin motivasyonunu
olumlu ve olumsuz ybnde etkileyen faktorleri
belirlemek ve liderlik stillerinin uygulanabilirligi ile
calisan  motivasyonunun  artirilmast  konusunda
yoneticilere kaynak olusturmak ve onlara yardimci

olmak.

Sonug: Calisanlarin liberal, doniisiimeii ve etkilesimci
liderlikle ilgili degerlendirmeleri medeni durumlarina
gore, liberal, karizmatik wve paternalist liderler
yaptiklar1 ise gore, otoriter liderler ise kurumdaki
hizmet surelerine gore derecelendirilmektedir.
Yoneticilerin demokratik, babacan, karizmatik, 6zgir,
doniistiiriicii, otoriter ve etkilesimei liderlik diizeyleri
artttkca ¢alisanlarin  motivasyon  diizeyleri de
artmaktadir. Motivasyon diizeyi ve liderlik stilleri ile
iliskisi incelendiginde, ¢aligan motivasyonu ile en fazla
iligkili liderlik stillerinin demokratik katilimer liderlik
ve babacan ebeveyn liderligi paternalist liderlik
oldugu, calisan motivasyonu ile en az iliskili liderlik
stillerinin ise otoriter liderlik ve liberal liderlik oldugu

gorulmektedir.

55

Fazil BEKTAS, 2014

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler

Arastirmada Kkullanilan 6rneklem: Arastirma teorik
niteliktedir. Tarih¢i metot kullanilmustir. Kitaplar,

makaleler, bakanlik yayinlari, Kanun ve yonetmelikler,
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Enstitiisii, Isletme
Yonetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yo6netimi
Bilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi.

Hastanelerde Calisan
Saglik Personelinin
Moral ve
Motivasyonunu
Etkileyen Faktorlerin
Hastane Yd&netimine
Katkisi.

yaymlanmamis tezler ile gilivenilir  internet

kaynaklarindan yararlanilmistir.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Hastanelerde calisan saglik personelinin moral
ve motivasyonunu etkileyen faktérlerin hastane

yonetimine nasil katki saglayabilecegini arastirmaktir.

Sonug: Calisanlart maddi ve manevi ddiillerle
odiillendirmek, terfi imkanlari, adil iicret dagilim ve
yasal alanda esitlik, ekip calismasi anlayis1 ve
calisanlar arasinda iletisim, c¢alisanlarin goriis ve
onerilerinin  dikkate alinmasi, fiziki ¢alisma
kosullarinin  iyilestirilmesi, sosyal ve is hayati
arasindaki paralel iliski, yere bagli olarak. Maddi
odiiller yerine soyut odiillerin motivasyonu artiran

faktorler oldugu tespit edilmistir.

56

Insaf GURSOY, 2017.

Istanbul Gelisim
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlsu,
Isletme Anabilim Dali,
Saglik Kuruluslar
Yoneticiligi Bilim Dali,
Yiiksek Lisans Tezi.

Hastanelerde Calisan
Hemsirelerin
Motivasyon Duzeyleri
ve Is Verimlilikleri
Arasinda Iliski
(Gaziosmanpasa llgesi

Ornegi).

Katilimai sayisi: 316 Hemsire (149-167)

Olgek: Motivasyonun Verimlilik Uzerine Etkisi
Anketi (Tayfun Yapar, 2005) ve JSS-Is Doyum Olgegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: 2 farkli hastanede galisan hemsirelerin is tatmin
diizeyleri ve motivasyon diizeyleri ile is verimliligi
arasindaki incelenmesi ve elde edilen veriler

sonucunda iki hastanenin karsilastirilmasi

Sonug: Calisanlar arasindaki iliskilerin uyumu, belirli
bir siire sonra kidemin artmasi, teknik imkanlarin
azalmasi, iletisim ve benzeri isler, fiziki sartlarin
rahatligi, calisma saat ve kosullarimin yasal olarak
diizenlenmesi, tatmin edici ticretler, takdir degiskenleri
iyilestirme giiciinii, bununla beraber is verimliligi
artiran unsurlar olarak belirlenmistir. Her iki
hastanedeki c¢alisanlar, terfi firsatlar1 ve iletisim

nedeniyle artan ig yiikii ile ¢alisma ortamlarmin iyi
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oldugunu hissettiler. Ayrica ¢aligma ortamimin maddi
kosullarinin  yiikksek olmadigi, izin ve vardiya
dizenlemeleri, takdir ve Ucretlendirme konusunda

memnuniyetsizligin oldugu tespit edilmistir.

57 Cilem AKSAKAL, Katilimar sayisi: 85 Hemsire
2018.
Olgek: Arastirmaci tarafindan hazirlanan soru anketi
Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi
Yonetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlan Yénetimi Amag: Saglik isletmelerinde kalite ve verimliligi
Bilim Dals, Yiksck belirleyen saglik profesyonellerinin  motivasyon
Lisans Tezi. faktorlerine verdikleri Onem diizeylerini, farkh
kurumlarda caligmalari, demografik ozellikleri ile
iligkili olarak incelemek
Hemsirelik
Hizmetlerinde Sonug: Calisan motivasyon araciyla iligkilendirilen
Motivasyon Etkisi ve ekonomik aragtan ekonomik faydadaki artisin tegvik
Hizmet (Diyarbakir edici oldugu sonucuna varilmistir. Hemsireler igin
Kadin Dogum ve Cocuk artan maddi faydalarin yani sira psikososyal araglarin
Hastaliklar1 Hastanesi tanitilmas1 ve takdir edilmesi gibi motivasyonel
Ornegi). araclarin da  motivasyonu artirdigt  sonucuna
varilmustir.
58 Yilmaz KANTAR, Katilimar sayisi: 185 Saglik Calisant
2017
Olgek: Yasemin OZKUL’a (2013:141-144) ait Orgiit
Karamanoglu Ikliminin Motivasyon Uzerine Etkisi uygulama anketi,
Mehmetbey Ayse KIRCI’'ya (2013:102-103) ait Saglk

Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitisu,
Isletme Anabilim Dali,
Yiksek Lisans Tezi.

Saglik Isletmelerinde
Gorev Yapan Saglik
Personellerinin

Calismalarinda

Calisanlarinin  Motivasyonunu Etkileyen uygulama
anketi, Ahmet BOZKURT’a (Eylil 2014:84)
Motivasyon ve Verimlilik fliskisi Saghk Kurumlarinda
isimli uygulama anketi sorulari, Kio-Tur Anketi Erdem
R. (2006) anket sorulari

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

104



Motivasyon ve Tletisim:

Karaman’da Bir

Arastirma

Amagc: Isletme igindeki iletisim ve motivasyonu
etkileyen faktorler 6rgit kulturl ve stratejik insan

kaynaklari agisindan 6nem arz etmek

Sonug: iletisimin saglik ¢alisanlarmin motivasyonunu

etkiledigi tespit edilmistir.

59 thsan ALPER, 2018 Katilimar sayisi: 198 Halk sagligi ¢alisant
Cumhuriyet Olgek: Minnesota Is Doyumu Olgegi, Motivasyon
Universitesi, Sosyal Olgegi.

Bilimler Enstitusii,

Saglik Kuruluslart

Yoneticiligi Anabilim Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Dali, Yiiksek Lisans

Tezi.
Amag: Sivas Halk Saglig1 Miidiirliigii’nde galiganlarin
is doyumu ve motivasyon diizeylerini belirlemek,
motivasyon ve is doyumu arasindaki iligkileri

Motivasyonun Is incelemek ve motivasyonunun is doyumuna etkisini

Doyumu Uzerine Etkisi: belirlemek

Sivas Halk Saglig1

Miidiirliigii Ornegi. Sonug: Motivasyon boyutundan yonetim
uygulamalari, kigisel 6zellikler ve isle ilgili 6zelliklerin
belirlenmesi digsal tatmin iizerinde anlamli bir pozitif
etkiye sahipken, c¢alisma ortamu boyutunun digsal
tatmin ve is tatmini lizerinde pozitif ancak anlamli bir
etkisi olmamustir. Ayrica motivasyonun is tatmini
tizerinde anlamli bir pozitif etkisinin oldugu tespit
edilmistir.

60 Kamil AKSQY, 2018. Arastirmada Kullanilan é6rneklem: Teorik bir nitelik

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yénetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yonetimi
Bilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

tasimaktadir. Bu nedenle her teorik ¢aligma gibi tarihge
metoda dayalidir. Mesleki bilgi birikimi, kisisel
deneyim ve yasanan ya da duyulan 6rnek olaylardan da
teorik bilgilerin yorum, elestiri ve

degerlendirilmesinden yararlanilmistir.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi
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e (Calisanlarda Amag: Calisanlarda motivasyon ve is doyumu
Motivasyon ve Is iligkilerini teorik diizlemde degerlendirmesine katkida
Doyumu bulunmak.

Sonug: Motivasyon ve Dbasari, performans ve
verimlilik arasindaki dogru orantili iliski mevcuttur.
Calisanlarin motivasyon diizeyleri de is doyumlarim
dogrudan etkiler. Calisanlar bir is ortaminda gerekli
ara¢ ve yontemleri kullanmak igin yeterince motive
olurlarsa, daha {iretken, verimli ve performansh
olacaklardir.
61 e  Oylun COLAK Katilimer sayist: 592 Saglik calisan
ALSAT, 2016.

Olgek: Iyilikgi (2012), Cakict (2014) ve Colak (2009)

e Selguk Universitesi, kaynaklarindan yararlanilarak arastirmaci tarafindan
Sosyal Bilimler hazirlanan soru anketi
Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dal1, Uretim
Yonetimi ve Pazarlama Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi
Bilim Dali, Doktora
Tezi.

Amag: Antalya Atatirk Devlet Hastanesi ¢aliganlarina
anket sorular1 uygulayarak hastanede calisan

e  (Calisan Motivasyonunu personelin motivasyonuna ve is tatminine etki eden
Etkileyen Faktorlerin Is faktorlerin (ekonomik faktorler, psikososyal faktorler
Tatminine Etkisinin ve orgutsel ve yonetsel faktorler) incelenmesi ve
Belirlenmesine Yonelik degerlendirilmesi
Bir Uygulama.

Sonug: Caliganlar i¢in yetkilendirme ve sorumluluk,
hedef uyumu, karar alma siireglerine katilim, iletisim
gibi drgutsel yonetim faktorlerinin tcret gibi ekonomik
faktorlerden bagimsiz olarak is, deger ve statii gibi
psikososyal  faktorlerden daha 6nemli oldugu

goriilmiistiir.
62 e Fikret DOGAN, 2015 Arastirmada kullamlan 6rneklem: Arastirma teorik
niteliktedir. Tarihgi metot ve literatlr incelemesi
. teknigi kullamlmustir. Kisisel deneyim ve mesleki bilgi

e  Beykent Universitesi,

Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme

Yonetimi Anabilim

birikiminden faydalanilmigtir. Akademik galigmalarin

incelenerek, arastirilmast saglanmis, konu hakkinda
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Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yonetimi
Bilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi.

Motivasyon ve Orgitsel
Baglilik

uzman ve akademisyenlerin goriis ve disiinceleri

irdelenerek bir varsayim olusturulmustur.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Calisanlarin orgiitsel baglhiliklarinin yiiksek
olmasi da orgiitiin devam edebilirligini saglamasinda
onemli bir faktor olarak goriildiigiinden konuyu biitiin

yonleri ile ele alarak ortaya koymak.

Sonug: Saglik alaninda calisanlar  emeklerinin
karsiliginda takdir ve saygi isterler. Adil, 6lgiilebilir ve
tutarli bir sekilde kullanilirsa, devlet odiillerini ve
takdirini kazanma mekanizmalar1 Snemli bir tesvik
kaynag olabilir. Ucretler adil veya dengeli degildir ve
performansa goére Odeme sistemi ile c¢aliganlar
arasindaki ticret farki calisan motivasyonunu olumsuz

etkiler.

63

Huriye UNAL, 2014.

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yonetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yonetimi
Bilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi.

Calisma Hayatinda
Orgiitsel Baglilik ve
Motivasyon (Denizli 1l
Merkezinde Bir
Kamuya Bagli Devlet
Hastanesi Hemsireleri

Ornegi).

Katilimar sayisi: 156 Hemsire

Olgek: Meyer ve Allen (1984, 1997) tarafindan
gelistirilen “Orgiitsel Baghlik Olcegi”

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Hemsirelerin  memnuniyet — diizeylerinin
belirlenmesi, hemsirelerin isletmeden beklentilerinin

tespit edilmesi

Sonug: Motivasyon ile orgiitsel baglilik arasinda bir
iliski olduguna inamilmaktadir. Orgiitsel baglihigin
artmasinin  hemsire motivasyonunu artirdigi  ve
motivasyonu yiiksek hemsirelerin orgiitsel bagliligini

arttirdigl gozlemlenmistir.
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64

Zevcan
BAGCIOGLU,2017

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisi, Isletme
Yonetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yo6netimi
Bilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi.

Calisanlarda
Motivasyon ve Orgiitsel
Baglilik.

Arastirmada kullamlan érneklem: Arastirma teorik
niteliktedir. Tarih¢i metot kullanilmistir. Mesleki bilgi,
deneyim ve gozlemlere de siklikla yer verilmis, tank

olunan 6rnek olaylardan istifade edilmistir.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Orgiitsel baglihigin artmasimn performans,
kidem, devamsizlik, stres, isgiicli devir orani, ise gec

kalma, isten ayrilma sonuglari iizerinde etkisi.

Sonug: Yetersiz licret diizeyleri ve adaletsiz dagilim
algist ¢alisanlarin  Orgiitsel baghlik  diizeylerini
belirlemede en 6nemli etkenlerden biridir. Ek
performansa dayali 6deme sistemleri, éncelikli olarak
ele alinmasi gereken tatmin edici olmayan bir konu
olarak belirlenmistir. Calisanlar, ek 6deme sisteminin
acente iginde ¢aliganlar arasinda adaletsiz bir sekilde
dagitildigini  diigiinmekte ve durumun calisma
arkadaglart ile olan iligkilerini de olumsuz
etkileyebilecegini  sdylemektedir. Duygusal ve
normatif baglilik ile performans arasinda pozitif bir
iliski varken, kalic1 baglilik ile performans arasinda
negatif bir iliski vardir. Calisanlarin yiiksek diizeyde is

tatmini, orgiitsel bagliliklarini dogrudan etkiler.

65

Nihal KAPLAN
CONGER, 2018.

Ufuk Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali, Saglik
Yonetimi Programu,

Yiiksek Lisans Tezi.

Saglik Personelinde
Motivasyon ve
Performans Anlayisi ile
Mlgili bir Calisma.

Arastirmada kullanilan 6rneklem: Calisma tarihgi

metot ve kaynak taramasi ile gerceklestirilmistir.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Motivasyon ve performans kavramlari ayr1 ayri
ele alinacak her iki kavramin saglik hizmetlerindeki

yeri ve saglik personeli tizerindeki etkileri incelenmesi.

Sonug: Calisanlarin {icret diizeyleri, kadin calisanlar
ve vardiyali ¢alisanlar i¢in ¢ocuk bakimi ve ulagim
sorunlari, gerektiginde yillik izin kullanamama, ¢alisan
basina diisen hasta sayisimin fazla olmasi, sorumluluk
ve tamim karmasasi, hak eksikligi vb.- hizmet i¢i egitim

ve sempozyumlar, stresli Cevre, iletisim igin
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motivasyon eksikligi olumsuzdu ve katkida bulunan

faktorler olarak belirlendi.

66 Yusuf Katilima sayisi: 124 Hastane ¢alisani
KOYUNCUOGLU,
2016. ;
Olgek: Eris (2012: 118)” Performans yonetiminin
motivasyonel etkisi” isimli tezinden alinmis olan
Hasan Kalyoncu motivasyon sorulari, Ibrahim Mert (2011:99)
Universitesi, Sosyal “Calisanlarin  performans degerlendirme sisteminin
Bilimler Enstitisu, cikt1 ve engellerine yonelik algi” isimli makalesinden
Isletme Anabilim Dals, alinmis olan performans degerlendirme sistemi
Tezli Yuksek Lisans sorulari.
Programu, Yiiksek
Lisans Tezi.
Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi
Motivasyon Faktorleri
ile Performans Amag: Motivasyon faktorlerinin, ¢aliganlari hangi
Degerlendirme yonde motive ettigini tespit etmek, motivasyon
Sisteminin Etkinligi faktorleri ile performans degerlendirme arasindaki
Arasindaki ligki: Kilis iliskiyi tespit etmek.
Devlet Hastanesinde Bir
Alan Arastirmasi. Sonug: Motive edici faktorlerden gelisim, maas ve
degerlendirmenin caliganlarin performans
degerlendirme sistemlerine iliskin algilarin etkiledigi
tespit edilmistir.
67 Ahmet BOZKURT, Katilma sayisi: 193 Saglik calisant

2014.

Tirk Hava Kurumu
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitisu,
Isletme Anabilim Dali,
Isletme Programu,
Yiksek Lisans Tezi.

Motivasyon ve
Verimlilik Tliskisi

Saglik Kurumlarinda

Olgek: SOYKENAR ’1n, (2008) “Saglik Isletmelerinde
Personeli Motivasyonunu Etkileyen Faktorleri Dokuz
Eyliil Universitesi Hastanesinde Ornek Bir Uygulama”

adli ¢aligmasinda kullandigi soru formu

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Kahta Devlet Hastanesi’nde ¢aligan personelin

verimlilik ve motivasyon arasindaki iligkisi tizerindeki

etkisi ile verimlilik ve motivasyonu etkileyen
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Bir Uygulama: Kahta
Devlet Hastanesi

Ornegi.

faktorlerin personel (zerindeki motivasyonunda ve

verimliliginde ne kadar etkili oldugunu tespit etmek.

Sonug: Motivasyon ve verimlilik arasinda pozitif bir
iligki oldugu tespit edilmistir. Ayrica, ¢alisan
verimliligini saglamak i¢in yonetim faktorlerinin

ekonomik faktorlerden daha Onemli oldugu tespit

edilmigtir.
68 Hacer iZGl, 2016. Katilimer sayisi: 192 Saglik caligant

Toros Universitesi, Olgek: 27 soruluk olgek anket

Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Isletme

Anabilim Dali, Saglik Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Kurumlar Isletmeciligi

Yiiksek Lisans )

Program Bilim Dal, Amag: Saglik ¢alisanlarinin motivasyonunun

Viiksek Lisans Tezi. verimliligine etkisini 6lgmek.
Sonug: Saglik calisanlariin {icretlerinden memnun

Saglik Kurumu olmadiklari, c¢alistiklar1 kuruma ait olduklarin

Calisanlarinda diisindiikleri, yaptiklari isin degerli bir is olduguna

Motivasyonun inandiklari, ¢aligma kosullarimin  performans ve

Verimlilige Etkisi motivasyonlarin1  etkiledigi, fazla mesai ve is

(Adana 11 Saglik yiiklerinin ¢alisan verimliliginin diisiik olmasina neden

Miidiirliigii Ornegi) oldugu tespit edilmistir. Sosyal tesisler, eglence
mekanlar;, mesleki egitim ve kariyer planlamasi
konularinda kurumsal destek beklentisi oldugu tespit
edilmistir. Motivasyon araglari siralamasinda ilk sirada
"icret, sosyal haklar, manevi Odiiller ’den sonra
"egitim ve terfi imkanlarimn, egitim ve terfi yoluyla
terfi imkanlarinin saglanmasinin calisanlart motive
etmede Onemli motivasyon araglart  oldugu"
gozlemlendi.

69 Emine EYIGUN, 2015 Arastirmada kullamlan 6rneklem: Arastirma teorik

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme

Yonetimi Anabilim

arastirma olup, tarihsel metot kullamilmistir. Dogrudan
aktarma, yorumlama ve Ozetleme ile motivasyon ve
verimlilik iliskisi ve Kamu Hastanelerindeki kisisel

gozlemlerden, mesleki bilgi ve deneyimlere yer
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Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yonetimi
Bilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi.

Orgitlerde Motivasyon-
Verimlilik fliskisi ve
Saglik Calisanlar1

verilerek, tamik  olunan  6rnek  olaylardan

yararlanilmugtir.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Saglik calisanlarinda yaganan motivasyon ve
verimliligi arttiran ve azaltan sorunlarin nelerden
kaynaklandiginin belirlenmesi ve bu sorunlarin ne

o6l¢tide ¢oziime ulastirtlacagt

Sonug:  Saglik calisanlarimin motivasyonu — ve
iiretkenligi calisma ortamina gore degisir. Calisanlarin
ozelliklerine uygun gorevlere katilimi ile calisma
ortami arasinda dogrusal bir iligki vardir. Saglk
calisanlarinin etkin ve verimli ¢aligmasi, kuruluslarin
hedeflerine ulagmasi i¢in bir 6n kosuldur. Saghk
calisanlart emeklerinin degerli oldugunu bilmeli, ticret
diizeyleri ile motivasyon ve verimlilik arasinda
dogrusal bir iliski oldugu, motivasyonun ydnetim igin
calisanlarin is memnuniyetini artirmada 6nemli bir rol
oynadig1 ve verimlilik ile motivasyon arasinda pozitif

bir iliski oldugu tespit edilmistir.

70

Ummi OZGULER,
2015

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yénetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yonetimi
Bilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Saglik Calisanlarinda
Motivasyonun
Verimlilige Etkisi

Arastirmada kullanilan 6rneklem: Tarihsel metot
kullanilmuistir. Ayrica kaynak taramasi tekniginden
yararlanilmistir. Ayrica ¢alismada saglik ¢alisanlari ile
ilgili bolimlerde mesleki tecriibe, bilgi ve gdzlemlere

de yer verilmistir.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Saglik sektoriinde caliganlarin

motivasyonlarini etkileyen faktorleri tespit etmek.

Sonug: Ucretler, bireyleri temel ihtiyac ve isteklerini
karsilamaya motive eden ekonomik faktorlerden
biridir. Ucretler, calisan motivasyonu ve verimliligi
tizerinde diger faktorlerden daha biiyiik bir etkiye
sahiptir. Calisanlara giiniimiiz ekonomik kosullarina

uygun, adil, dengeli ve maaslar vermek, calisanlari
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diizenli olarak egitmek, calisanlara deger vermek,
basarili ¢alismalarimi takdir etmek, ¢alisanlarin kara
katilmalarint1 ~ saglamak  veya  performanslari,
ylkselmeleri ve yiikselmeleri icin gereken ikramiye
veya ek Ucretler vermek. Motivasyonun ve verimliligin
artmasina yol agar. Saglik tesisi yoneticilerinin liderlik
davraniglari,  ¢aliganlariin = motivasyonunu  ve
verimliligini etkilemektedir. Calisanlarin fiziksel
durumunun iyi olmasi, ¢aliganlarin motivasyonunu ve
organizasyonun verimliligini artirabilir. Is
rotasyonunun  saglik c¢alisan1  motivasyonu  ve
verimliligi {izerinde olumlu bir etkisinin olup olmadig

heniiz sonuca varilamanustir.

71 Recep ADEM, 2019 Katilima sayisi: 208 Doktor
In6nii Universitesi, Olgek: Ince (2003) tarafindan gelistirilen, Karaboga
Sosyal Bilimler (2007) tarafindan uygulanan motivasyon 6lgegi, 1988
Enstitusu, Yuksek yilinda Theorell ve arkadaglar tarafindan gelistirilen
Lisans Tezi. ve Yildirim (2010) tarafindan Tiirkge ’ye uyarlanan
Orgiitsel Stresi Olgegi.
Motivasyonun, Orgtsel . ) .
L Kullanmilan ifade: Motivasyon ifadesi
Strese Etkisinin
Hekimler Uzerinden
Incelenmesi: Bir Amag: Hekimlerin motivasyon diizeylerinin, 6rgutsel
Aragtirma stres Uizerine incelenip belirlenmesi.
Sonug: Motivasyon ile orgitsel stresin ortalama ve
olumlu yonde iligkisi oldugu tespit edilmistir.
72 Hasim BERKITEN, Katilima sayisi: 140 Acil saglik hizmeti caligam
2020

Ufuk Universitesi,
Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Isletme

Anabilim Dali, Saglik

Yonetimi Programi,

Yiiksek Lisans Tezi.

Olgek: Is Tatmini Olgegi

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Acil saglik hizmetlerinde, toplam kalite

yonetiminin  saglanabilmesi adina, motivasyon
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Acil Saglik Hizmetleri
Sunucularinda
Motivasyon
Faktorlerinin Toplam
Kalite Yonetimine
Etkisi

faktorlerini ortaya koymak ve motive olan bir saglik
hizmetleri sunucusunun kurumun Kkalite hedeflerine

yapabilecegi olumlu katkiya dikkat gekmek.

Sonug: Calisanlarda meslek hastalif1 ve is kazasi (en
az bir ve en fazla 10 ve iizeri) goriilme sikliginin %30
oldugu goriilmiistir. Ote yandan, %72 oraninda
fiziksel veya sozlii siddet gozlemlendi. Ankete
katilanlarin fiziksel ve psikolojik siddete maruz kalma
motivasyonlarinin azaldigi gozlemlendi. Calisanlara
terfi imkanlar1 saglamak, adil ve liyakata dayali 6diil
ve terfi ilkesini takip etmek, calisanlarmn ticretlerini
gozden gecirmek ve aktif olarak giincellemek, isyeri
fiziki imkanlarim iyilestirilmeli ve mevzuata uygun
olarak belirlenmelidir. Acil tibbi hizmet sunucularimin
motivasyon diizeyleri ile iyilik halleri ve is tatminleri

arasinda giiclii bir pozitif iligki vardir.

73

Ece DOGUC, 2017

Gazi Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiist, Saglik
Yodnetimi Anabilim
Dali, Hastane
Isletmeciligi Bilim Dals,
Yiksek Lisans Tezi.

Hastanelerde
Performans
Degerlendirme
Sisteminin Calisan
Motivasyonuna Etkileri
Hakkinda Calisan
Goriisleri (Cankaya
Ilgesi Ornegi).

Katilimar sayisi: 462 Hastane calisan

Olgek: Sultan Nuray Cagan (2012) ve Gillen Ergin
(2012) tarafindan yiiksek lisans tezlerinde kullanilan
Performans Degerleme Olgegi, Motivasyon Olcegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amagc: Ozel ve kamu hastanelerinde gorev yapan
saglik  calisanlarinin  hastanelerinde  uygulanan
performans degerleme sisteminin calisan
motivasyonlarina etkilerini ve bu konu hakkinda
calisanlarin goriislerini ortaya koymaktir. Performans
degerleme sisteminin iki tarafi olan yonetici ve astlarin
goriis farkliliklarini  performans degerleme ve is

motivasyonu agisindan ortaya ¢ikarmaktir.

Sonug: Performans degerlendirme sistemi
incelendiginde yas grubu, meslek unvani, departman
ve yonetici pozisyonunda olup olmama agisindan
performans degerlendirme sistemine bakis agilarinda

farkliliklar oldugu goriilmektedir. Motivasyon ise
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cinsiyet, yas grubu, egitim dlzeyi, kurumda gegirilen
siire, is unvani, bolim, yonetici pozisyonunda olup
olmama ve motivasyon diizeyine gore anlamli farklilik
gostermistir. Yine 6zel, kamu ve iiniversite hastaneleri
arasinda performans ve motivasyon agisindan
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugu sonucuna
varilmustir. Son olarak, performans degerlendirme ile
motivasyon arasinda pozitif ve dogrusal bir iliski

oldugu tespit edilmistir.

74 Hiseyin KIZILAY, Katihimel sayisi: 80 Hekim

2019
Olgek: Performansa Dayali Hizmet Sunumu

Ufuk Universitesi, Motivasyon Olgegi

Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Isletme

Anabilim Dali, Saglik Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Yonetimi, Yksek

Lisans Tezi.
Amag: Performansa dayali hizmet sunumunun
hekimlerin is yasantisinda motivasyonlarini ne dlgiide
etkiledigini dlgmek.

Saglik Bakanliginin

Performansa Dayali Sonug: Hekim performans sisteminde hekimlerin tatil

Hizmet Sunumunun ve dinlenme siirelerinin kisalmasi ve iicret esitsizligi

Hekimlerin nedeniyle  motivasyonun  diigik  olmas1 i

Motivasyonuna motivasyonunu etkileyen baslica olumsuz faktorler

Etkisinin olarak belirlenmistir.

Degerlendirilmesi

75 Merve BADAY, 2016 Katilima sayisi: 250 kisilik hastane ¢alisanlart

Istanbul Gelisim
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitisu,
Isletme Anabilim Dali,
Saglik Kuruluslar
Yoneticiligi Bilim Dali,

Yiiksek Lisans Tezi.

Olgek: Mercan (2010) Performansa Dayali Ucret
Sistemini Degerlendirmeye Yonelik Olcek,
Motivasyon Olgegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Mevcut durum ile ge¢mis ve gelecekte olmasi

gerekenler tizerinde arastirmalar yapilacak; tespit
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e  Performansa Dayali edilen sorunlara ¢oziimler Onerilecek, ortaya ¢ikan
Ucretlendirme yeni Oneriler, ilgili taraflarin istifadesine sunulmasi.
Sisteminin Motivasyona
Etkileri Uzerine Dair Sonug: Performansa dayali iicretlendirme sisteminde,
Bir Alan Caligmasi performanslarinin adil bir sekilde dl¢iilmedigi ve deger

gormedigi tespit edilmistir. Geng c¢alisanlarin
motivasyonel faktorlere yasl calisanlardan daha fazla
deger verdigi ve calisan performans degerlendirmesi
konusunda rehberlik ihtiyacinin kariyer hedefleri, esit
muamele, verimlilik ve isyeri giiveni ile dogru orantili
oldugu anlasilmaktadir

76 e Derya OCAL, 2014 Katilimar sayis1: 160 Hemsire

e  Tirk Hava Kurumu Olgek: Stres Kaynag Olgegi, Motivasyon Kaynaklart

Universitesi, Sosyal Envanteri.
Bilimler Enstittis,
Isletme Anabilim Dali,
Isletme Programu, Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi
Yiiksek Lisans Tezi.
Amag: Giilhane Askeri Tip Fakiiltesi Egitim Hastanesi

e  Ankara Giilhane Askeri Cerrahi Kliniklerinde gorev yapan hemsirelerin stres
Tip Fakiiltesi Egitim ve motivasyon diizeylerinin saptanmasi, stresin
Hastanesi Cerrahi motivasyon lzerinde bir etkisinin olup olmadigim
Kliniklerinde Caligan tespit etmek ve bu dogrultuda ne derece etkiledigini
Hemygirelerin Stres ve belirleyerek, stresle motivasyon arasindaki iliskinin
Motivasyon yoniiyle siddetini tespit etmek.

Diizeylerinin

Belirlenmesi Sonug: Cerrahi hemsirelerinden 48'i (%30,0) 33-37
yag grubunda, 84'U (%52,5) evli, 117'si (%73,1) lisans
mezununun 83'G (%51,9) 12 yas iizerinde, 101'inin
%063,1'1 ¢alistiklar1 cerrahi gruptan memnun, 105'i
(%65,6) 40 saatten fazla ¢alistyor, 62'si (%38,8 giindiiz
calistyor, 75 kisiden %46,9u ¢aligma saatlerinde sorun
yasamiyor, 52'si %32,5'1 meslek se¢imi yaparken
isteyerek bu meslegi segmistir.

77 e  Yunus GULESEN, Katilimar sayisi: 151 Hemgire
2014

Olgek: Stres Kaynag Olgegi, Motivasyon Kaynaklart
Envanteri.

115



Atilim Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Saglik
Kurumlar Tsletmeciligi
Anabilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Hemygirelerin Stres ve
Motivasyon Analizi
(Diskapt Yildirim
Beyazit Egitim ve
Aragtirma Hastanesi ile
Ulus Devlet Hastanesi

Ornegi)

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amagc: Saglik hizmetlerinin sunumunda énemli bir rol
iistlenen hemsirelerin stres ve motivasyon durumlarini
ile stres motivasyon iligkisini saptamak, kurumlarin
amagclarina ulagmada en biiyiik sorun olan personeli
etkileyen olumsuzluklar1 ortadan kaldirmak, fayda
saglayacak stratejiler gelistirmek ve personelin etkin

ve verimli ¢alismasina katki saglamak.

Sonug: Stres Kaynagt Olgegi sonuglarma gore,
hemsirelerin yas grubu, medeni durum, egitim durumu,
calistiklari boliim, boliimdeki konumlart, meslege giris
nedeni, haftalik ¢alisilan saat, ek gelir, is tiirii, fiziksel
durum gibi kriterlere veya hemgire veya aile iiyesinin
kronik hastaligi gibi kriterlerin arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunamadi. Hemsirelerin
%156,3'ti sosyal baski nedeniyle hastalanmaya, %49'u is
stresi nedeniyle hastalanmaya, 51' kendini aciklama
yontemlerinin yarattigi baski nedeniyle hastalanmaya
egilimlidir ve 45 %!'si fiziksel ortamdan kaynaklanan
stresorlerdir, Hastaliga yakalanma olasiliginin oldukca
yiiksek oldugu belirlenmistir. Kadin hemsirelerin
sosyal baski diizeyinin erkek hemsirelere gore daha
yikksek oldugu goriilmektedir. 10-19 yil toplam
mesleki hizmete sahip hemsirelerin kendi agikladiklari
stres puanlar1 diger gruplara gore daha yiiksekti.
Haftalik ¢alisma saatleri ile hemsirelerin iggiidiisel
motivasyon puanlari arasindaki anlamli iliskinin
olmas1 haftada 40 saatten fazla ¢alisan hemsirelerin
basarilart ve islerinden duyduklari tatmin ile daha az
ilgili olduklarmi gostermistir. Kendi inang, deger ve
amagclarina gére hareket eden kadin hemsirelerin daha
fazla motive olduklari goriilmektedir. Ek geliri
olmayan hemsireler, iste saglayacagi basar1 ve tatmini
daha az 6nemserler. Toplam stres etkeni 6l¢egi puani,
icsel benlik kavramu alt grubundaki ve hedef
icsellestirme alt grubundaki puanlarla 6nemli 6lgtide

pozitif bir iliski i¢indeydi. Yaptig1 isten elde edecekleri
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basar1 ve doyumu daha az 6nemseyen hemsirelerin
kendini yorumlama biciminden kaynaklanan stres

diizeylerinin daha diisiik oldugu goriilmektedir.

78 Ilknur CETIN, 2015 Katilima sayisi: 329 saglik ¢alisani

Beykent Universitesi, Olgek: “Egitim Faktoriiniin Calisanlarin Terfileri

Sosyal Bilimler Uzerindeki Roliinii Degerlendirme” Olgegi

Enstitiisii, Isletme

Yonetimi Anabilim

Dal1, Hastane ve Saglik Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Kurumlart Yoénetimi

Bilim Dal1, Yiiksek

Lisans Tezi. Amag: Saglik sektorii ¢alisanlarinin terfilerinde etkili
olan faktorlerin ve faktdrler iginde yer alan egitimin
roliiniin nasil belirlendigini arastirmak.

Kamu Hastanelerinde

Calisan Personelin Sonug: Calisanlarin egitimi terfi igin temel faktor ve

Terfilerinde Egitimin gerekliliktir olarak gordiikleri, ancak calistiklart

Roli ve kurumda siyasi goriisleri, tanidiklari, akraba ve

Motivasyonlarina arkadaglarla iliskileri, nepotik (siyasi yakinlik),

Katkisi: zmir Bozyaka yonetimle uyum ve iyi iligkileri yukselme icin objektif

Egitim ve Aragtirma kriterlere karsilik tercih edildigi goriisiinde olduklar

Hastanesi Ornegi. tespit edilmistir.

79 Esra TEPE, 2016. Katilimar sayisi: 120 Hastane caligant

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yénetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yénetimi
Bilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Hastanelerin
Ameliyathanelerinde
Calisan Yonetici
Hemsirelerin Liderlik

Davranislarinin Calisan

Olgek: Liderlik Davrams Olcegi, Minnesota Doyum
Olgegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Ameliyathanede gorevli yonetici hemsirelerin
liderlik  davramiglarinin ~ ¢alisan ~ hemsirelerin

motivasyonlarini belirlemek.

Sonug: Arastirmada, meslek lisesinden mezun olan
hemsirelerin, yoneticilerin liderlik davranisi algilar

tizerinde Onemli bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Yoneticilerin ameliyathanede gorev yaptiklar1 yil
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Hemsirelerin

Motivasyonlarina Etkisi

sayisina gore liderlik davranislarina iligkin algilarinin
anlamli  olmadigt tespit edilmistir.  Calisma,
ameliyathanelerde c¢aligan 26-30  yasindakilerin,
yoneticileri hakkinda 6nemli 6l¢iide daha fazla motive

ve olumlu oldugunu buldu.

80

Ozge YUKSEL, 2015

Istanbul Bilim
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitsu,
Saglik Kuruluslart
Yoneticiligi Tezli
Yiiksek Lisans
Programi, Yiiksek
Lisans Tezi.

Hastane Yoneticilerinin
fletisim Becerilerinin
Hemsirelerinin
Motivasyon ve
Tiikenmislik Diizeyine
Etkisi

Katilimer sayisi: 294 Hemsire

Olgek:  Tletisim  Becerileri  Olgegi, Maslach
Tiikenmislik ~ Olgegi, Ince (2003) tarafindan
gelistirilmis Motivasyon Olgegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Liderlerin iletisim becerilerinin motivasyonu
arttirmasi, tiikkenmisligi azaltmasina yonelik az veya

cok etkisinin 6lgtlmesi.

Sonug: Motivasyon ve cinsiyet arasindaki iliski
incelendiginde, anlamli bir farklilik
gozlemlenmemistir. Hemgirelerin motivasyon
diizeyleri ile medeni durum arasindaki iligkinin anlamli
oldugu goriilmektedir. Hemsirelerin yaslarina gore
motivasyon duzeyleri incelendiginde, ise iliskin
motivasyon disindaki tiim alt boyutlara iligkin puan
ortalamalarinin yas arttikca istatistiksel olarak anlamli
diizeyde  arttign  goriilmektedir. ~ Hemsirelerin
yoneticilerin iletisim becerilerini  algilayislarimin
egitim basarilarina etkisi incelendiginde, "empatik
diistinme" alt boyutu disindaki tiim alt boyutlarda
anlaml farkliliklar bulunmustur. Gece vardiyasinda
calisanlarin motivasyonlarmm daha diisiik olmast
beklenirken, genel olarak daha yiliksek motivasyon
seviyeleri tespit edilmistir. Tiikenmisligi azaltan
faktorler arasinda benlik saygisi, bireyin stresle basa
cikma yetenegi, kendine giiven diizeyi ve kisinin
kisisel yasaminda ve kurum icindeki sosyal destegi

sayilabilir.
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81 Havva Nur OZDEMIR, Katilimar sayisi: 130 Saglik calisam
2016.
Olgek: Yoneticinin Liderlik Davranislar1 Olgegi
Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisi, Isletme Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi
Yonetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
o Amag: Yoneticilerin liderlik o6zelliklerinin saglik
Kurumlart Yonetimi
. caliganlarinin motivasyonlari tizerindeki etkisini tespit
Bilim Dal1, Yiiksek
. . etmek
Lisans Tezi.
Sonug: Yoneticilerin uygulamanin ydnlendirmedigi,
ikramiye sistemlerinin gbzden gegirilmesi gerektigi,
Yoneticilerin Liderlik takdir edilecek ve uygulanacak tesvik araglar1 gibi
Ozelliklerinin Saglik ahlaki beklentilerin yetersiz oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarinin
Motivasyonlari
Uzerindeki Etkisi
(Korkutelli Devlet
Hastanesi Ornegi).
82 Derya TORUN, 2015 Katilimer sayisi: 160 Saglik personeli

Istanbul Aydin
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlsu,
Isletme Anabilim Dali,
Insan Kaynaklar
Yonetimi Programu,

Yiiksek Lisans Tezi.

Ydénetim Sirecinde
Yénetici Iletisim
Becerilerinin Calisan
Motivasyonu
Uzerindeki Etkileri ve
Saglik Kurumlarinda

Bir Uygulama.

Olgek: Minnesota Tatmin Olgegi, Yonetici Anketi

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi

Amag: Yoneticilerin ¢alisanlarina  karst iletisim
noktasinda hangi noktada olduklart ve ne kadar bilgi
sahibi olduklari, calisanlarin yoneticileri hakkinda ne
distindiikleri ve ne derecede memnun olduklarin

belirlemek.

Sonug: Calisanlarin  iletisim  ve motivasyondan
memnun olmadigi ortaya ¢iktr. Ozel hastanelerde
gorev yapan saglik ekiplerinin i¢ ve dis memnuniyet
Olgeklerinin  6zellikle is doyumu Olgeginde disiik
oldugu ortaya ¢ikmustir.
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83 Ozlem TUNCAY SAV, Katilimar sayisi: 100 Saglik Personeli.
2014
Olgek: 27 sorudan olusan dlgek
Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisi, Isletme Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.
Yonetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik L . .
o Amag: Hastane personelinin motivasyonunu etkileyen
Kurumlar1 Yonetimi . . o
. faktorler, bu faktorlerin personel tizerindeki etkileri ve
Bilim Dal1, Yiiksek
. . sonuglarinin neler olabilecegini tespit etmek.
Lisans Tezi.
. ) Sonug: Saglik calisanlarimin {icretlerinden memnun
Saglik Isletmelerinde
. olmadiklari, c¢alistiklar1 kuruma ait olduklarim
Gorev Yapan Saglik ) . o
. diistindiikleri, yaptiklari isin degerli bir is olduguna
Personelinin
inandiklari, ¢aligma kosullarimin  performans ve
Calismalarinda
. motivasyonlarin1 ~ etkiledigi, fazla mesai ve is
Motivasyon ve o o
o yiiklerinin ¢aligan verimliliginin diisiik olmasina neden
Verimlilik Iligkisi ) o )
. oldugu tespit edilmistir. Sosyal tesisler, eglence
(Antalya Egitim ve o )
) mekanlar;, mesleki egitim ve kariyer planlamasi
Arastirma Hastanesi
Ormegi) konularinda kurumsal destek beklentisi oldugu tespit
rnegi
edilmistir. Motivasyon araglari siralamasinda ilk sirada
"icret, sosyal haklar, manevi Odiiller” den sonra
"egitim ve terfi imkanlarinin, egitim ve terfi yoluyla
terfi imkanlarinin saglanmasinin caliganlart motive
etmede Onemli motivasyon araglart  oldugu"
gbzlemlendi.
84 Giilperi SOYLEMEZ Katilimai sayisi: 207 Hemsire.

BAYRAM, 2010

Ankara Universitesi,
Saglik Bilimleri
Enstitiisi, Saglik
Bilimleri Anabilim
Dali, Yiiksek Lisans
Tezi.

bn-i Sina Hastanesinde

Calisan Hemsirelerin

Olgek: Stres Kaynag Olcegi, Motivasyon Kaynaklar
Envanteri.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Universite hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin

stres ve motivasyonunun dlcilmesi.
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Stres ve Motivasyon

Durumlari

Sonug: Acil servis hemsirelerinde stres boyutu
oldukc¢a biiytiktiir. Hastalik geligtirme
egilimindedirler. En diigiikk stres diizeyi ise
boliimiinden memnun olan hemsirelerde goriildii.
Meslege girmek i¢in goniillii olan hemsireler tiim
stresorlerden en az etkilenen gruptur. Calisma
saatlerinden memnun olmayan hemsireler diger
gruplara gore en fazla stresli olanlardir. Yogun bakim
iinitelerinde c¢alisan hemgsireler daha ¢ok digsal
motivasyonlarla (cevreye deger verme ve saygl
duyma) motive olmaktadirlar. Hemsireler is yerinde
cevreleri tarafindan takdir ve saygi gormekte ve
gorevlerinden memnundurlar. Meslege goniillii olarak
giren hemsireler, iste basartya ve ig tatminine deger
veren, ayni zamanda kurumunun basarisina higbir
karsilik beklemeden katkida bulunmaya istekli
bireylerdir. Calisma saatlerinden memnuniyet arttikca
hemsirelerin 6z motivasyon diizeyleri de artti. Kronik
hasta hastalar1 olan hemsireler, isteki basart ve is

tatmini konusunda daha az endise duymaktadir.
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Fatma DUMAN, 2011.

Cumhuriyet
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlsu,
Isletme Anabilim Dali,
Yonetim ve
Organizasyon Bilim
Dali, Yiiksek Lisans
Tezi.

Isletmelerde Personelin
Motivasyonunu
Saglamak Icin
Olusturulan Odiil
Sisteminin Personel
Acisindan Beklenen ve
Gergeklesen Odiil
Boyutunda

Katilimar sayisi: 240 Hastane caligani

Olgek: Motivasyon blcegine, Beklenen odiil —is

tatmini dlcegine, Beklenen 6diil- Motivasyon dlgegine

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Cumhuriyet Universitesi Arastirma  ve
Uygulama Hastanesinde personelin motivasyonunu
saglamak i¢in olusturulan 6diil sisteminin personelin
beklentilerine uygun olup olmadiginin ve personelin
beklentileri dogrultusunda 6diil almalarinin personelin
motivasyonuna, is tatminine ve verimliligine etkisinin

arastirilmast

Sonug: Calismaya katilan calisanin  beklentilerini
karsilayan bir 6diil almak ile ¢alisamin verimliligini
artiran, igini seven, ilgi ve ¢alisma istegini artiran bir

6diil almast, isyerinde beklentilerini karsilayan bir 6diil
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Degerlendirilmesi ve

almas1 arasinda istatistiksel farkliliklar mevcuttur.

Bir Alan Caligmasi. Ayrica igyeri perspektifinden ahlaki 6diil beklentileri,
onemli unvanlar1 daha yiiksek iicretli iglere karsi tercih
etme ve ¢alisanlarin kariyer motivasyonlari i¢in 6nemli
olan ilerleme firsatlarimi algilamalar1 arasinda da
anlamli iliski mevcuttur.

86 Burak HOPLAMAZ, Katilimar sayisi: 193 Doktor ve hemsgire.

2011.

Cag Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yo6netimi Anabilim
Dali, Yiiksek Lisans
Tezi.

Saglik Sektorii
Calisanlarinin
Motivasyonunun Farklt
Teoriler Agisindan
Aragtirilmasi: Adana
Bolgesinde Bir
Uygulama.

Olgek: Semerci (2005) tarafindan T.C. Merkez
Bankas: calisanlar iizerinde yapilan ¢aligmadan
alinan Herzberg Cift faktor teorisi ile ilgili dlgek ve

Motivasyonu diisliren faktorler ile ilgili 6lgek.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Degisik statiide saglik kuruluslarinda
calisanlarin motivasyonlarim etkileyen unsurlarin bazi
motivasyon kuramlar1 baglaminda (Herzberg — Cift
Faktér Kurami, Mc Celland- Basan fhtiyaci Kuranm)
incelenmesi.

Sonug: Calisanlarin hijyeni ¢alisma ortamindan ¢ok
motive edici bir faktor olarak algiladiklart belirlendi.
Cift faktor teorisinde, ilk hastanenin motivasyon ve
hijyen faktorlerinin, hizmetin 6nem ve derecesinde
ortalama olarak diger iki hastaneye gore daha diisiik
oldugu goriilmektedir. Ancak ¢alisan motivasyonunu
artiran motive edici faktér ortalamanin altindadir.
"is

disinda konusma ve dedikodu yapma", "caliganlarin

Calisan motivasyonunu diigiirme nedenleri ise

isle ilgili diislincelerini dikkate almama", "is stresi",
"isyerinde fiziki kosullarin kotii olmasi", "yetersiz
ekipman ve ekipman" olarak belirlenmistir.
“Donanim”, “yodneticilerin yenilige agik olmamasi”
gibi degiskenlerin oldugu gozlemlendi. Doktorlarin
ara¢ ve gere¢ eksikligi konusunda hemsirelere gore

daha fazla endise duyduklar: belirlendi.
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Gorildigii gibi glic ihtiyaci, basart ihtiyact ve
calisanlar arasinda iligki kurma ihtiyaci olarak
siralanmustir. Erken dénem hekimleri her ii¢ ihtiyacin
da basinda gelmektedir. Erkekler ve kadinlar arasinda
ve doktorlar ve hemsireler arasinda "igyerinin ne
Olciide motive edici sagladigl" algilarinda énemli bir
fark yoktu. Farkli statii, cinsiyet ve egitim
gruplarindaki ¢alisanlarin farkli motivasyon araglarina
ihtiyag duydugu ve dogru araci segmenin daha olumlu

sonuglara yol agabilecegi sdylenebilir.

87 Kubilay ERMIS, 2010. Katilimar sayisi: 120 Kamu sagligi ¢alisant
Beykent Universitesi, Olgek: Ekonomik Motivasyon Olgegi, Psiko-Sosyal
Sosyal Bilimler Motivasyon Araglar Olgegi. Orgiitsel ve Yonetsel
Enstitiisii, Isletme Motivasyon Araglari Olgegi.
Yonetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlar1 Y6netimi Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.
Bilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.
Amag: Saglik isletmelerinde motivasyonun éneminin
ortaya konulmasi ve saglik ¢alisanlarini motive eden
Kamu Saglik faktorlerin belirlenmesi.
Calisanlarinda
Motivasyon (il Ozel )
. ) ) Sonug: Orgiitsel ve yonetimsel tesviklerin saglik
Idaresi ag1z ve Dig o ) ) )
) personelini motive etmede diger tesviklere gore daha
Hastaliklar1 Hastanesi » o
i ) etkili oldugu tespit edilmistir.
Ornegi).
88 Havva ASAN, 2010. Katihmar sayisi: 282 Saglik Personeli.

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yénetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yonetimi
Bilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Olgek: Motivasyon Olgegi, Yonetsel Motivasyon
Olgegi, Bireysel Motivasyon Olgegi, Is Motivasyon
Olgegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Saglik kurumlarinda ¢alisan saglik personelinin
6nemli buldugu motivasyon faktorlerini

belirleyebilmek, motivasyon faktérlerinin bugiinki
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Yerel Hizmetlerde
Saglik Calisanlarinda
Motivasyonun Onemi
Personel Uzerine Etkisi:
Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesine Bagl
Saglik Birimleri Ornegi

Uzerine Bir Aragtirma.

calisma ortamindaki tatmin diizeylerini incelemek,
saglik calisanlarinin motivasyonu konusunda saglik

yoneticilerine kaynak olusturmak ve yardimer olmak.

Sonug: Yonetsel motivasyonu etkileyen faktorler ile
kisisel motivasyonu etkileyen faktorler arasinda zayif
pozitif korelasyonlar, isle ilgili motivasyonu etkileyen
faktorler arasinda zayif pozitif korelasyonlar ve diger
motivasyonlart etkileyen faktorler arasinda zayif
pozitif korelasyonlar vardir. Kisisel motivasyonu
etkileyen faktorler ile ydnetsel motivasyonu etkileyen
faktorler arasinda zayif bir pozitif iliski, isle ilgili
motivasyonu etkileyen faktorler arasinda zayif bir
pozitif iligki ve motivasyonu etkileyen diger faktorler
arasinda  zayif bir pozitif iliski vardir. s
motivasyonunu etkileyen faktorler ile motivasyonu
etkileyen diger faktorler arasinda orta derecede pozitif

bir iliski mevcuttur.

89

Silan ERAT, 2010.

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yonetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yonetimi
Bilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi.

Hemsirelerin Is Yasam
Kalitesinin
Motivasyona Etkisi: Bir

Uygulama.

Katilimar sayisi: 270 Hemsire.

Olgek: is Yasam Kalitesi Olcegi, Motivasyon Olcegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amagc: Is yasam kalitesinin, caligma performansi
lizerinde ve motivasyona etkisi belirlenerek ¢6zim
Onerilerini bulmak ve buna yodnelik hemsirelerin
caligma performanst ile motivasyona etki eden

sorunlarinin nasil iyilestirilecegine katki saglanmasi.

Sonug: Hemsgirelerin yasinin terfi ve egitim olanaklari,
iletisim, ¢alisma ortamu, fiziki ortam, iicretler, sosyal
haklar, c¢alisgan memnuniyeti ve ulagim iizerinde
herhangi  bir  etkisinin  olmadigi  belirlendi.
Hemygirelerin yasinin personelin karar alma siireclerine
katilimini, saygisint ve motivasyonunu etkiledigi tespit
edilmistir. Hemgirelerin yas dagilimu ile is kalitesinin

ve c¢alisma yasaminin  nasil  tespit  edilip
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degerlendirildigi arasinda anlamli bir iliski tespit
edilmistir. Caligma tarzi, fiziksel ¢evre alt boyutlari ile
calisan motivasyonu arasinda anlamli bir iligki oldugu

tespit edilmistir.

90 Burgin SOYLUER, Katilimar sayis1: 50 Hemsire.
2010.
Olgek: Liderlik 6lgegi, Motivasyon dlgegi.
Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.
Yonetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Amag: Yonetici hemsirelerin gdstermis olduklar
Kurumlart Yonetimi
. liderlik davraniglarinin hemsirelerin  motivasyonlari
Bilim Dal, Yiiksek . o
i X Uzerindeki etkilerini incelemek.
Lisans Tezi.
. Sonug:  Arastirmalar, bashemsirelerin  liderlik
Ozel Hastanelerde ] o
o ) ) davraniglarinin ¢aliganlarin motivasyon memnuniyeti
Yonetici Hemsirelerin )
o Uzerinde onemli bir etkiye sahip oldugunu ancak
Liderlik Davraniglarinin ) ) o
) ) calisanlarin motivasyona olan dikkatlerini
Hemygirelerin ) . )
) etkilemedigini gostermektedir.
Motivasyonlari
Uzerindeki Etkisi
(Bayindir Hastanesi
Ornegi)
91 Sultan NURAY Katilimar sayisi: 403 Hemsire

CAGAN, 2012.

Atilim Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiist, Saglik
Kurumlar Isletmeciligi
Anabilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Performans ve
Motivasyon Arasindaki
Tliski: GATA

Olgek: Borman ve Motowidlo (1993), Motowidlo ve
Van Scotter (1994) ve Borman ve ark. tarafindan
(1995) kullamlip gelistirilen Is Performans Anketi,
Mottaz (1985), Brislin ve ark. (2005), Mahaney ve
Lederer (2006) ‘in cahsmalarinda kullandiklar1 s
Motivasyon Anketi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Giilhane Askeri Tip Akademisi Hemsirelik
Hizmetlerinde gérev yapan hemsirelerin motivasyon

diizeyleri ile performans diizeylerini saptayip,
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Hemsirelik Hizmetleri

Ornegi.

motivasyonun performans (Uzerinde herhangi bir
etkisinin olup olmadigini ortaya koymak, etkiliyor ise
ne derece etkiledigini 6grenmek ve performansla
motivasyon arasindaki iligkinin yonilyle siddetini

tespit etmek.

Sonug: GATA'da calisan hemsirelerin performans
dizeyleri "ylksek", motivasyon dlizeyleri ise "orta"
bulunmustur. Hemsirelerin igsel motivasyonu arttikca
gorev performanslarinin, g¢evresel performanslarinin
ve genel is performanslarinin arttig1 belirlendi. Digsal
motivasyonlart arttik¢a, durumsal performans ve genel
is performansi ve is motivasyonu, gérev performansini,

durumsal performansi ve genel is performansini artirir.

92

Canan GOKKAYA,
2012.

Gazi Universitesi,
Egitim Bilimleri
Enstitlist, Buro
Yonetimi Egitimi
Anabilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Isgorenlerin
Motivasyon Duzeyleri
ile Miisterilerin
Memnuniyet Algilarinin
Belirlenmesi:
Zonguldak Agiz ve Dis
Sagligi Merkezi’nde Bir
Uygulama.

Katilimar sayisi: 496 denek (96 saglik calisani, 400
hasta)

Olgek: Hasta Memnuniyeti Olgegi, Calisan
Motivasyon Diizeyi Olcegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Saglik kuruluslarinda calisanlarin motivasyon
diizeyleri ile hastalarin memnuniyet algilarinin
demografik degiskenler acisindan degerlendirilerek

ortaya ¢ikarilmasi.

Sonug: Calisanlarin motivasyon diizeylerinde cinsiyet,
egitim durumu, meslek unvani, sosyal giivenlik ve
hizmet siiresi degiskenlerine gére anlamli farkliliklar
bulunurken, yas degiskenlerine gore anlamli
farkliliklar olmadigi goriilmektedir. Yalnizca egitim
durumuna gbre hasta memnuniyetinde 6nemli

farkliliklar oldugunu bulmustur.
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93 Mahmut, Tugrul Katilimar sayisi: 253 Hastane calisam

TORUN, 2013.
Olgek: Motivasyon Olgegi, Performans Olgegi.

Ondokuzmay1s

Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitsu, Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Isletme Anabilim Dali

Yiiksek Lisans Tezi.
Amag: Motivasyon ile performans arasindaki iliskiyi
6lgmeyi ve degerlendirmek ve isgorenlerden daha fazla

Orgiitlerde Is géren yararlanmak i¢in onlarin hangi motivasyon faktorleri

Performansini tarafindan ve nasil motive olduklarini belirlemek.

Artirmada Kullanilan

Motivasyon Araglarinin

fncelenmesi ve Bir Sonug: Ekonomik, psikososyal, orglitsel ve yonetsel
tesvik araglari ile performans arasinda 6nemli iliskiler

Uygulama.
gozlemlenmistir. Calisanlarin motivasyon araglarina
yonelik algilarimin olumlu oldugu ve caliganlarin
performanslarini etkileyen en dnemli motivasyon araci
olarak finansal motivasyon araglarmni tercih ettikleri
sonucuna ulagilmigtir.

94 Funda TASKIRAN, Katilimar sayisi: 214 Hemsire.

2013
Olgek: Maslach Tiikenmislik Olcegi, Ozendirme

Atilim Universitesi, Araglar1 Anket Formu.

Sosyal Bilimler
Enstitiisi, Saglik
Kurumlar Isletmeciligi
Anabilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Ibn-i Sina Hastanesinde
Calisan Hemsirelerin
Motivasyon ve
Tiikenmisligini

Etkileyen Faktorler.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Hemsirelerin motivasyon ve tiikenmislik
diizeylerini  belirleyerek, calisgan motivasyonunu
artirmak i¢in Onemli olan Ozendirme araglar ile

titkenmislik arasindaki iliskiyi incelemek.

Sonug: Hemsirelerin tiikenmislik diizeyleri ile yas,
medeni durum, egitim diizeyi, mesleki deneyim, sigara
ve alkol kullanimi, kurumda ¢alisma stiresi, is tiir(,
uzmanlik alan1 se¢gme nedenleri, konferans/seminer
faaliyetlerine katki ve alt kategorileri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamistir.
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Tiikenmislik Olgeginin Boyutlari. Tiikenmisligin
duygusal tikenme alt boyutu ile genel saglik
durumlarim, haftalik c¢aligma saatlerini, goniillii
meslek secimlerini, duyarsizlasma ve ruh sagligin
nasil degerlendirdikleri ve aym1i meslegi tekrar
se¢cmeleri, kisisel basari Olg¢ekleri ve bunlari nasil
degerlendirdikleri arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iliski bulunmustur. Akil sagliklariin genel
degerlendirmesi. Hemsirelerin motivasyonel
araclardan beklentilerinin tam olarak karsilanmadigt
gorulmektedir. Beklenen diizeyler ile mevcut puanlar
arasindaki fark anlamli degildi ¢linkii memur olduklar
icin isten atilma riskleri yoktu. Diger tiim motivasyon
araglan icin, beklenen ve mevcut yeterlilik puanlar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamliyd.
Motivasyon araglart ile tiikenmislik alt boyutlar
arasindaki iliski incelendiginde, duygusal tiikkenme
Olgegi ve maas diizeyi, isi sevme derecesi, takdir
edilme durumu, tatil ve tatil durumu, sevilmeyen ise
atanma durumu, hastane kalitesi bakim, egitim ve
ogretim durumu, yonetici diizeyi. Anlagmazlik ve
catigmada yoneticilerin iliski durumu, fazla calisma
durumu, uzlasma durumu, basari, takdir ve odiil
adaleti, verimliligi etkileyen arag ve gereclerin
durumu, galiganlar arasindaki gorev atamalarindaki
netlik derecesi, karar almaya katilma firsatlari ve is
tatmini arasinda istatistiksel olarak anlaml farkliliklar
var. Tiikenmislik alt boyutu olan bireysel basar1 6lgegi
ile 6zendirmenin araglar1 arasinda yer alan yaptigi isi
sevme, takdir gérme, ekip arkadaslari ile anlayis iginde
olma, amirler ile olan iliski, ¢aliganlara verilen yetki ve
sorumluluk, egitim olanaklar1 arasinda istatistiki

anlamli ifade edilecek iliski mevcuttur.

95

Ayse KIRCI, 2013.

Atilim Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Saglik

Kurumlar Isletmeciligi

Katilimar sayisi: 250 Saglik caligani.

Olgek: Calisan Motivasyon Olcegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.
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Anabilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Saglik Calisanlarinin
Motivasyonunu
Etkileyen Faktorler.
Eskisehir Osmangazi
Universitesi Tip
Fakiltesi Hastanesi

Ornegi.

Amag: Saglik calisanlarinin motivasyonunu etkileyen

faktorler saptanmasi.

Sonug: Motivasyonun verimlilik Uzerinde etkisi
oldugu go6zlemlenmistir. Psiko-sosyal motivasyon,
cesitli konferans, konferans ve egitimlere katilan
personelin bilimsel arastirma olanaklarina erisim
saglamasindan olumlu yonde etkilenir. Saglk
calisanlari, emeklerinin karsiliginda maddi bir karsilik
alamadiklarin1 ~ sOyliiyorlar.  Saglik  calisanlan
arasindaki {icret esitsizligi huzursuzluga neden oldu.
Personelin yonetim davranisindan memnun olmadigi
gozlemlenmistir. YOnetimin personel sorunlarina
kayitsiz  kalmasi, ¢alisan  motivasyonunu  ve
verimliligini olumsuz etkiler. Sihhi tesislerde 1sitma,
aydmlatma, havalandirma gibi caligma ortaminin
yetersiz fiziksel Ozelliklerinin yani1 sira mesleki
tehlikeler gibi olumsuz faktorler saglik personelinin

hevesini azaltmakta ve verimliligi diisiirmektedir.

96

Yesim CAKAR, 2013.

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yodnetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yénetimi
Bilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Hastanelerde Doktor,
Hemsire ve Ebelerin
Motivasyonunu
Etkileyen Faktorler
(Civril Devlet Hastanesi

Ornegi).

Arastirmada kullanilan 6rneklem: Aragtirma iki ayr1
nitelige sahip olup “Destekli Metot Teknigi”
kullanilmigtir. Teorik ¢alisma kullamlan bolimlerde
tarihsel yontem ve kaynak tarama teknigi
kullanilmustir. Saha galigmasi niteligi tasiyan boliimde
ise alan aragtirmasi ve anket teknigi kullanilmigtir.
Ayrica kisisel deneyimler ve goézlemlerden de

yararlanilmigtir.

Katihmar sayisi: 82 Hastane calisani.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Civril Devlet Hastanesinde ¢alisan doktor,
hemsire ve ebelerin motivasyon faktérlerinden ne
derece etkilendiklerini belirlemek, en ¢ok hangi
faktoriin, hangi meslek grubunu etkiledigini saptamak

ve bu eksikliklerin giderilmesinde yoneticilere 151k
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tutarak, kurumun saglik ¢aliganlarindan en iyi verimi

elde etmesine yardimci olmak.

Sonug: Doktor ve ebelerde manevi ddulin parasal
odiilden daha etkili bir motive edici oldugu,
hemsirelerde ise parasal odiiliin ahlaki 6diilden daha
etkili bir motive edici oldugu goriilmiistiir.

Yiiksek maasin unvandan daha dnemli bir tesvik araci
oldugu goriilmektedir. Islerinin giivenli bir gelecek
sunduguna inansalar da gelecek kaygisi nedeniyle de
tereddiitliidiirler.  Doktorlarin ~ 6zel  hayatindaki
sorunlarin i§ motivasyonu {izerinde ¢ok az etkisi
oldugu ve ebeler i¢in daha etkili oldugu ve hemsireler
i¢in yar1 yartya etkili oldugu goriilmiistiir. Hemsire ve
ebelerin mesleki yetki ve sorumluluklarindan dolay
bagimsiz galigmaya karar vermedikleri goriilmistiir.
Fiziki c¢alisma kosullari, tgiincii sahislardan can
giivenligi, yiikselme yetki ve olanaklarina sahip olma,
adil ve surekli bir disiplin sistemi ve saglik hizmeti
sunumunda ekiplerle ¢alismanin saglik ¢alisanlari igin
oldukca etkili motive edici faktorler oldugu

anlasilmaktadir.

97

Hamdiye UYGUN,
2015.

Istanbul Gelisim
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlsu,
Isletme Anabilim Dal,
Yiksek Lisans Tezi.

Insan Kaynaklar
Yonetiminde Egitim ve
Gelistirme
Faaliyetlerinin Calisan
Motivasyonuna Etkileri
ve Saglik Sektoriinden
Bir Vaka Analizi.

Katilimar sayisi: 162 Hastane caligant

Olgek: Burcu Keskin’in “Calisanlarin
Performanslarimi ~ Arttirmada Bir Arag Olarak
Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri” isimli yiiksek

lisans tezinden alinmis Motivasyon Olcegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Calisan motivasyonun arttirtlabilmesinde
egitim ve gelistirme faaliyetlerinin yerini anlayabilmek
icin, insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarindan
egitim ve gelistirme faaliyetleri ile motivasyon
arasindaki  iliskinin  arastirilmasi,  galisanlarin
motivasyonlarinin kisisel 6zelliklerine gore farklilik

gosterip gostermedigi de ortaya konulmasi.
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Sonug: X hastane ¢alisanlarinin motivasyonlarimn
kisisel Ozelliklerine gore farklillk gostermedigi
sonucuna vartlmistir. Calisanlarin  motivasyonu;
sosyokiiltiirel yapiya, sehrin kozmopolitligine, sehir
niifusunun ~ homojenligi  veya  heterojenligine,
calisanlarin homojen veya heterojenligine, sehrin gog
durumuna, {icret seviyelerine ve iggiicii piyasasindaki
istihdam oranlarina vb. faktdrlerden sebebiyetle

farklilagsmaktadir.

98

Oguzhan YUKSEL,
2015.

Siileyman Demirel
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitusu,
Saglik Yonetimi
Anabilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Kamu Hastaneleri
Birligi Kapsamindaki
Hastanelerde Personel
Giiglendirmenin Is
Tatmini ve Is
Motivasyonu
Uzerindeki Etkilerinin

Incelenmesi.

Katilimer sayist: 336 Saglik personeli.

Olgek: Minnesota Is Tatmin Olgegi, Demir (2013)
tarafindan gelistirilen “Personel Giiglendirme Olgegi”,
Diindar ve digerleri (2007) tarafindan gelistirilen “Is
Motivasyon Olgegi”

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Kamu hastaneleri birligi kapsaminda yer alan
saglik kurumlarinda ¢aliganlar agisindan personel
gliclendirmenin is tatmini ve iy motivasyonu iizerine

etkilerinin ¢esitli degiskenlere gore incelenmek

Sonug: Calisanlarin personel giiglendirme algilarimin
mesleki kideme, calistiklar1 kurumda ¢alisilan saate,
yas grubuna, is tiirline, egitim durumuna ve gelir
diizeyine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
gosterdigi tespit edilmistir. Saglik calisanlarinin is
doyum diizeylerinin yas grubuna, mesleki niteliklerine,
is tiirline ve algilanan gelir diizeyine gore anlaml
diizeyde farklilik gosterdigi belirlenmistir. Saglik
caliganlarinin i3 motivasyon diizeylerinin cinsiyet,
kidem diizeyi, is tiirii ve algilanan gelir diizeyine gore
anlaml diizeyde farklilagtig1 tespit edilmistir. Ayrica,
saglik personelinin yetkilendirilmesi, is tatmini ve is
motivasyonu diizeyleri arasinda pozitif ve anlamli bir

iliski tespit edilmistir.
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99 Selda YARDIM, 2016. Katilimer sayisi: 192 6grenci.

Akdeniz Universitesi, Olgek: Empatik Beceri Olgegi, Giidiilenme ve

Saglik Bilimleri Ogrenme Stratejileri Olgegi, Motivasyon boyutu.

Enstitiisii, Tip Egitimi

Anabilim Dali, Yiiksek

Lisans Tezi. Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Standardize Hasta Amag: Tip Fakiiltesi Donem 3 Ogrencileriyle

Uygulamalarinda, gerceklestirilen  standart hasta uygulamalarinda

Standart Hasta ve standart hastalar ve dgretim iiyeleri tarafindan verilen

Ogretim Uyeleri yazili ve sozlii geribildirimler {izerinden 6grencilerin

Geribildirimlerinin, klinige gegis 6ncesi standart hastalarla goriigme yapma

Ogrenci Motivasyonu deneyimlerinin 6grenci motivasyonu ve iletisim

ve Iletisim Becerilerine becerilerine etkilerinin degerlendirilmesi

Etkileri.
Sonug: Ogrenciler yiiksek motivasyona sahiptir ve
temel becerilerde (fiziksel muayene, tibbi kayitlar gibi)
uzmanlagirlar.  Egitim  silirecinde de  dgrenci
memnuniyetinde artiy olmustur. Amaca yonelik
planlama ve uygun egitim ile “standart hasta
uygulamas1” klinik 6ncesi egitimde basariyla
kullanilabilir.

100 Sevda TERCAN, 2017. Katilimar sayisi: 157 katilimel

Istanbul Arel
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlsu,
Hastane ve Saglik
Kurumlart Yoneticiligi,

Yiiksek Lisans Tezi.

Otantik Liderligin
Calisan Motivasyonu ve

Is Performansina Etkisi.

Olgek: Otantik Liderlik Olgegi, Is Doyumu Olcegi,
Herzberg Motivasyon Olcegi, Karakurum (2005)

tarafindan gelistirilen Is Performans1 Olgegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Otantik liderligin ¢alisan motivasyonu ve is

performanslari tizerindeki etkisini incelemek.

Sonug: Otantik liderlik, is performanst ve calisan
motivasyonu arasinda giiglii bir pozitif ilisgki vardir.

Orgiitlerdeki ~ yoneticilerin  otantik  liderlik, is
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performansi ve motivasyon diizeylerinin ¢aligsanlardan

daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

101 Tuna AYBIKE Katilimar sayisi: 281 Saglik calisani.
BILKAY, 2017.
Olgek: Cam Tavan Sendromu Olgegi, Is Motivasyon
Gazi Universitesi, Olgegi.
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
{%nabilim Dal1, Hastane Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.
Isletmeciligi Bilim Dali,
Yiksek Lisans Tezi.
Amag¢: Kamu kuruluslarindan biri olan Saglik
Bakanligt Merkez Teskilatinda calisan kadimlarin
Galisan Kadunlarn karsilastiklart kariyer engellerinin ve cam tavan
Kariyer Engelleri ve algilarimin is motivasyonlari ile iliskisini arastirarak
Cam Tavan Sendromu ortaya koymak.
Algilamalarinin I
Motivasyonlarina
Etkilerini Belirlemeye Sonug: Cam tavan sendromu algi seviyesi yiikseldikce
Yénelik bir Arastirma: is motivasyonu seviyesinin diistiigii istatistiksel olarak
Saglik Bakanlig anlamli ifade edilmistir.
Merkez Teskilati
Ornegi.
102 Nagihan BEDIR Katilimar sayisi: 212 Hastane caligant

TURHAN, 2017.

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yénetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yonetimi
Bilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi

Saglik Kurumlarinda
Yoneticilik, Liderlik ve

Motivasyon (Bursa il

Olgek: Liderlik Olgegi, Motivasyon Olgegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Ulkemizdeki saglik kurumlari ydneticilerinin
sergiledikleri yonetim tarzlariyla motivasyon siirecine

olan etkilerinin belirlenmesi

Sonug: Caligsanlarin liderlik davraniglarini algilama
diizeyleri ve motivasyon diizeyleri yas, sorumluluk,

egitim diizeyi ve cinsiyete gore anlamlt bir farklilik
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Saglik Miidiirliigii ve
Bagli Birimler
Cahganlar1 Ornegi).

gostermemistir.  Calisan  motivasyon  seviyeleri

cinsiyete ve sorumluluklara gore degisir.

103

Aynur AKKAYA,
2017.

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yonetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yonetimi
Bilim Dal1, Yiiksek
Lisans Tezi.

Hemgirelerde Empati,
Empati Becerileri ve

Motivasyon {liskisi.

Arastirmada kullanilan o6rneklem: Arastirmada
tarih¢i metot, alan aragtirmasi ve kaynak taramasi
yapilmistir. Bu baglamda kitaplar, makaleler ve tezler
taranmig giincel kaynaklar oncelikli tutulmak kosulu

ile yararlanilmstir.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Empatinin ve motivasyonun kendi iginde anlam

karmasasinin ortadan kaldirilmasi.

Sonug: Empati becerisine sahip hemsireler hastalari,
yakinlar1 ve meslektaglar ile etkili ve basaril iliskiler
kurabilirler. Ayrica, yiiksek kaliteli saglik hizmetleri
saglarlar. Ayn1 sekilde cok motive olan hemsirelerin is
hayatinda da basari oranlarinin arttig1 gozlemlenmistir.
Cok motive olan hemsirelerin iletisimde basarili

olduklart sdylenebilir.

104

Omer FARUK
KARACA, 2017.

Istanbul Medipol
Universitesi, Saglik
Bilimleri Enstitlsu,
Saglik Yonetimi
Anabilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Saglik Kuruluslarinda
Yoneticilerin Otoriter
ve Demokratik Liderlik
Davranislarinin

Calisanlarin

Katilimc sayisi: 384 Idari personel

Olgek: Liderlik Olcegi

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag¢: Hastane idari calisanlarinin yoneticilerini
demokratik ve otokratik liderlik tiplerinden hangisiyle
iliskilendirdiklerine dair algilar1 ve algilanan liderlik
tipiyle ¢alisanlarin motivasyonlart arasindaki iliskiyi

incelemek
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Motivasyonu
Uzerindeki Etkileri.

Sonug: Demokratik ve otokratik liderlik kriterlerinin

isteklendirmede etkili oldugu saptanmustir.

105 Olca OZKAN, 2018. Katilima sayisi: 350 Hastane ¢alisani.

Toros Universitesi, Olgek: ncir (1990:69-73) tarafindan gelistirilen

Sosyal Bilimler “Cahsanlarm Doyum Diizeyleri ve Orgiitsel Baglihk

Enstitiisii, Isletme Olgegi”, Oztirk ve Diindar (2003) tarafindan

Anabilim Dali, Saglik “Orgiitsel Motivasyon ve Kamu Caliganlarimi Motive

Kurumlar Isletmeciligi Eden Faktorler” konulu caligmalarinda kullanmig

Yuksek Lisans olduklar1 “Kamu Calisanlar1 Motivasyon Olgegi”.

Programu, Yiiksek

Lisans Tezi. Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Ebe ve Hemgsirelerin Amag: Mersin Sehir Hastanesinde calisan ebe ve

Motivasyonunu hemsirelerin motivasyonlarimnin incelenmesi.

Etkileyen Kosullar:

Mersin ilinde Bir o .

Calisma, Sonug: Caliganlarin, ydnetimi t€§V-lk ara(;larln-dz?
sorumluluk alma, karar alma sureclerinde s6z sahibi
olma, basarili olurken terfi alma, bilgi paylasimi, rahat
iletisim kurma ve c¢alisanlar diizeyinde esit yaklasim
gibi yoneticiler tarafindan desteklenmeye Onem
verdikleri goriilmektedir. Disiplin, zorlama, saygi
duyulmayi, deger verilmeyi, yeterli ve adil icret
almayi, basart {izerine gorevlerde yiikselme ve
yiikselme firsatlarini, motive edici bulduklar1 baski ve
baskidan uzak bir yonetim anlayisin1 dnemserler.

106 Eray Ekin SEZGIN, Katilmar sayisi: 414 Saglik caligani.

2018.

Firat Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisi, Saglik
Yonetimi Anabilim
Dali, Doktora Tezi.

Olgek: Pygmalion Tutum Indeksi, Ozyeterlilik
Olgegi, Motivasyon Olcegi, Lider Tutum Olcegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: TRB1 Bolgesi kamu-6zel hastanelerinde gorev

yapan saglik caliganlarinin  Pygmalion algisi
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Calisanlarin Pygmalion
Algisinin Motivasyon
Uzerindeki Etkisinde
Ozyeterlilik ve
Liderligin Arac1 Rolii:
Trb1 Bolgesi Saglik

Calisanlar1 Arastirmasi.

kapsaminda saglik calisanlarinin motivasyonlarinin
iizerindeki etkisinde Ozyeterlilik ve liderligin araci

roliint incelemek.

Sonug: Pygmalion algi araligi i¢inde c¢alisanlarin
yoneticilerin beklentilerine iliskin algilarinin kendi
motivasyonlarint etkiledigi tespit edilmistir. Analiz,
liderlik ve 6z-yeterlik 6l¢eklerinin saglik ¢alisanlarinin
yonetimsel beklenti algilart ile saglik c¢alisam
motivasyonu arasinda aracilik ederek liderlik ve oz-
yeterlik ile saglik ¢alisan1  motivasyonunu da

etkiledigini gostermistir.

107

Ilknur SAYAN, 2018.

Istanbul Aydin
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlsu,
Isletme Anabilim Dali,
Isletme Bilim Dali,
Doktora Tezi.

Kurumsal Liderlik
Tarzlarin1 Algilamanin
Orgiitsel Baglilik ve
Vatandagliga Etkisinde
Calisanlarin
Motivasyon
Seviyelerinin Roll ve

Bir Arastirma.

Katilimar sayisi: 420 Saglik ¢alisani.

Olgek: Algilanan Liderlik Tarzi Olgegi, Orgitsel
Baghlik Olgegi, Orgiitsel Vatandaslik Olgegi,
Motivasyon Seviyeleri Olcegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Istanbul ilinde bulunan 6zel hastanelerde gorev
yapan saglik caligsanlarina (doktor-hemsire) yonelik
yapitlan bu aragtirma ile saglik calisanlarinin
algiladiklari liderlik tarzlarinin 6rgiite bagliliklarina ve
vatandashiga katkisini, algilanan liderlik tarzinin,
motivasyon seviyeleri araciligiyla orgiite bagliliklarin
ve vatandasligi ne derece etkiledigini, c¢aliganlarin
liderin tarzini algilamalarinda motivasyon
seviyelerinin  farklilik  yaratip yaratmadigi ve

farkliligin ne derece etkiledigini incelemek.

Sonug: Calisanlarin  algiladiklart liderlik tarzimin
orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandashik {izerinde
o6nemli bir etkisi oldugu gozlemlenmistir. Calisan
motivasyon seviyeleri ve algilanan liderlik tarzlari,
kismen orta diizeyde Orgiitsel bagliliga sahiptir.
Liderlik = stilinin orglitsel vatandaglik t{izerindeki

algilanan etkisinde motivasyon diizeylerinin araci rolii
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olmadigr tespit edilmistir. Calisanlarmn donisiimcii,
etkilesimli ve paternalist liderlik tarzlarina iligkin
algilarimin 6rgiitsel baglilik ve motivasyon diizeyleri
izerinde dnemli bir etkiye sahip oldugu, liberal liderlik
tarzlarmin ise Orgiitsel baglilik ve motivasyon
diizeyleri {izerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu

sonucuna varilmistir.

108

frem ORS, 2019.

Bahgesehir Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Insan Kaynaklar
Yonetiminde Kogluk
Yaklasimi ve
Geribildirim Vermenin
Calisan Motivasyonuna
Etkileri: Bir Ozel

Hastane Ornegi.

Katilimar sayisi: 146 Hastane calisani.

Olgek: Kogluk Olgegi, Motivasyon Olgegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Ankara ilinde faaliyette bulunan &zel bir
hastanede calisan saglik personelinin  kogluk
yaklasimina iligkin goriisleri ve geri bildirimlerin
motivasyon diizeyleri iizerinde nasil bir etkiye sahip

oldugunun ortaya konmasi.

Sonug: Arastirmalar, insan kaynaklart yonetiminde
kogluk yontemlerine iligkin goriisler ile geri bildirimin
calisan motivasyonu {izerindeki etkisine iliskin
goriigler arasinda pozitif bir iliski oldugunu
gostermistir. Bu iligkinin cinsiyet, medeni durum ve
yatig  siiresi  degiskenleri  arasinda  farklilik
gostermedigi, ancak yas, is unvani, mesleki deneyim
ve son mezun olunan okul degiskenleri arasinda

anlaml diizeyde farklilastigi bulunmustur.

109

Ide SINA, 2019.

Ankara Universitesi,
Saglik Bilimleri
Enstitiisi, Saglik
Kurumlart Yonetimi
Anabilim Dali, Doktora
Tezi.

Katilimar sayisi: 342 Saglik caligani.

Olgek: Blais Motivasyonu Envanteri, Minnesota Is

Doyum Olcegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.
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Saglik Calisanlarinin
Motivasyon ve Is
Doyumu Ydnunden
Degerlendirilmesi:
Nijer’de Ug Farkli
Hastanede Bir
Uygulama.

Amag: Nijer'de ¢ farkli hastanede saglik
calisanlarinin motivasyon ve is doyumu durumlarini

belirlemek, aralarindaki iliskiyi degerlendirmek.

Sonug: Cinsiyet, egitim diizeyi, meslek tiirli, ek ig
ihtiyact ve diger sirket i¢i ¢alisanlarla iliskilere dayali
olarak dis is tatmini ortalama puanlari arasinda
istatistiksel farkliliklar vardi. Medeni duruma gore yas,
hastane, calisilan toplam c¢aligma saati, hastanede
toplam ¢aliyma saati, aylik gelirin yeterli olup
olmadigi, kurum yoneticileriyle olan iliskilerine gore
i¢, dis ve genel is doyumu benzer olup, istatistiksel fark

yok.

Digsal motivasyon, dissal motivasyon, digsal
kosullanma, icsel motivasyon azalmast ve icsel
motivasyon eksiklii puan ortalamalar1 cinsiyet,
medeni durum, yas, ¢ocuk sayisi, meslek tiirii ve
toplam ¢aligma saatleri agisindan istatistiksel olarak

farkliydi. Hastaneler, ekstra caligmaya ihtiyac duyar.

Yoneticiler arasinda aylik gelirin  yeterliligine,
kurumdaki diger calisanlarla iligkilere ve sirketle
iliskilere dayali olarak genel motivasyon, icsel
motivasyon, i¢sel basari motivasyonu ve ice doniik
digsal motivasyon puan ortalamalarinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik yoktu.

Genel is tatmini ile igsel is tatmini puanlan ile genel
motivasyon puanlari arasinda anlamli bir pozitif iligki
vardr. Digsal is tatmini puanlar ile genel motivasyon
puanlart arasinda giiclii bir pozitif iligki vardir. Genel
is doyumu puanlari, i¢sel ve digsal doyum alt
gruplarindaki puanlarla pozitif olarak iliskiliydi. Genel
motivasyon puanlari ile motivasyon alt boyut puanlari
arasinda pozitif yonde giiclii bir iliski bulunmustur.
Dissal is tatmini boyutu ile genel motivasyon puanlari
ve motivasyon alt boyutu puanlar1 arasinda orta veya

gliclii bir pozitifiligki vardi.
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110 Minevver BAYAR, Katihmar sayisi: 485 Kurum calisant
2019.
Olgek: Hizmet I¢i Egitim Algilamalar Olgesi,
Istanbul Gelisim Motivasyon Olgegi, Performans Olgegi.
Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlsu,
isletme Anabilim Dals, Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.
Doktora Tezi.
Amag: Insan kaynaklar1 ydnetiminde personelin
Insan Kaynaklari hizmet i¢i egitimi ve motivasyonun performans
Ydnetiminde Personelin Uzerindeki etkisinin belirlenmesi.
Hizmet I¢i Egitimi ve
Motivasyonun .
. . Sonug: Orgiitsel bagliligin  yurttashk davranist
Performans Uzerindeki
. tizerinde  herhangi  bir  etkisinin  olmadiy
Etkisinin Incelenmesi, .
. L gozlemlenmistir. Orgiitsel ve yonetim araclarn ile
Ankara Ilindeki Ozel
) ekonomik araglar arasinda pozitif bir iligki oldugu
Saglik Kurumlarinda bir o o i
tespit edilmistir. Caligan gelisimi agisindan egitim ve
Uygulama. . ) i
artan motivasyonun performans dizeylerine olumlu
etkisi oldugu tespit edilmistir.
111 Zafer CANER, 2019. Katilimar sayisi: 316 Saglik personeli.

Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme
Yodnetimi Anabilim
Dali, Hastane ve Saglik
Kurumlart Yonetimi
Bilim Dali, Yiiksek
Lisans Tezi.

Insan Kaynaklar
Yonetiminde Orgiitsel
Baglilik ile Caligan
Motivasyonu
Arasindaki fliski: Kamu

Hastaneleri Ornegi.

Olgek: Hastane Motivasyon Olcegi, Hastane Orgiitsel
Baglilik Olcegi.

Kullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Amag: Egitim ve arastirma hastanesinde ve devlet
hastanelerinde calisan saglik personelinin goriisleri
cercevesinde motivasyon ve Orglitsel baglilik
iliskisinin degerlendirilmesi ve motivasyonun orgiitsel

baglilik tizerindeki etkisinin irdelenmesi

Sonug: Calisanlara yoneltilen sorulara yanit olarak
sonuglar, Orgiitsel baglilik ve motivasyon {iizerinde
anlamli ve olumlu (yiiksek diizeyde) bir etkiye sahip

oldugunu gostermistir.
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112 Sebnem KISMIR, 2019. Katilimar sayisi: 410 Saglik calisan.
Istanbul Aydin Olgek: Minnesota Is Doyum Olgegi, Mottaz’in (1985)
Universitesi, Sosyal Motivasyon Olgegi.
Bilimler Enstitsu,
Isletme Anabilim Dali,
Isletme Yénetimi e  Kaullanilan ifade: Motivasyon ifadesi.

Programu, Yiiksek

Lisans Tezi.
e Amag: Merhamet yorgunlugunun hekim dis1 saglk

calisanlarindaki etkisini belirlemek ve motivasyon
e  Merhamet Yorgunlugu diizeyleri ile i3 doyumlar: agisindan iliski olup
Diizeyinin Caliganlarin olmadigini ortaya ¢ikarmak.
Motivasyonu ve Is
Doyumlarina Etkisi:
e Sonug: Merhamet yorgunlugu puanlart demografik
Saglik Calisanlari ) o
L . degiskenlere gore Kkarsilastirildiginda istatistiksel
Uzerinde Bir Uygulama
. olarak anlamli bir fark bulunmadi. Merhamet
ve Kamu-Ozel Hastane } N
Yorgunluk Skoru ile saglik calisanlarinin egitim
Karsilastirmast. ) )
diizeyi ve toplam calisma saatleri karsilastirildiginda
onemli farkliliklar tespit edildi. Medeni duruma, yasa
ve hastanelerde ve bolimlerde gecirilen siureye
bakildiginda o6nemli farkliliklar bulundu. Medeni
duruma, yasa ve hastanelerde ve béliimlerde gegirilen
stireye bakildiginda 6nemli farkliliklar bulundu. Saglik
calisanlart fonksiyon ve sektéor  bazinda
karsilastirildiginda 6nemli farkliliklar tespit edildi.
Farkindalik alt boyutu is tatmininden, empati alt

boyutu motivasyondan olumlu etkilenmistir.

3.6.1 Arastirmacilarin bagh olduklar1 Ana Bilim Dallar1 ve Toplam katilim
saglayanlarin sayilar (6rneklemi)
Saglik sektoriinde uygulanmis motivasyon konulu 112 tez calismasmin 16 tanesi
Saghk Yonetimi, 9 tanesi Saglik Kurumlar1 Yonetimi, 33 tanesi Isletme, 39 tanesi
Isletme Yonetimi, 1 tanesi Aile Hekimligi, 1 tanesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii, 3

tanesi Sosyal Bilimler, 1 tanesi Psikiyatri, 1 tanesi Fizyoterapi ve Rehabilitasyon, 1
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tanesi Hemsirelikte Egitim, 1 tanesi Hemsirelik, 1 tanesi Halk Sagligi, 1 tanesi Saglik
Bilimleri, 1 tanesi Biiro Yonetimi Egitimi, 1 tanesi Tip Egitimi, 1 tanesi Sosyal Hizmet
Ana Bilim Dallarinda yapilmistir. Asagidaki Tablo 2’de Arastirmacilarin bagh

olduklar1 Anabilim Dallarina Gore Dagilimlar1 6zetlenmektedir:

Tablo 2: Arastirmacilarin bagh olduklar1 Anabilim Dallarina Gore Dagilimlan

Anabilim Dallan Frekans (f) | Yuzdelik %
Saglik Y 6netimi 16 14,29%
Saglik Kurumlar1 Y 6netimi 10 8,93%
Isletme 33 29,46%
Isletme Y6netimi 39 34,82%
Aile Hekimligi 1 0,89%
Lisansiistli Egitim Enstitiisii 1 0,89%
Sosyal Bilimler 3 2,68%
Psikiyatri 1 0,89%
Fizyoterapi ve Rehabilitasyon 1 0,89%
Hemsirelikte Egitim 1 0,89%
Hemsirelik 1 0,89%
Halk Sagligi 1 0,89%
Sosyal Hizmet 1 0,89%
Tip Egitimi 1 0,89%
Saglik Bilimleri 1 0,89%
Biro Yonetimi 1 0,89%
Toplam 112 100

3.6.2 Tezlerde Motivasyon Yerine Kullanilan ifadeler
Tezlerde ana konuyu ifade etmek icin tiim tezlerde motivasyon ifadesi kullanilmistir.
Tablo 3’te tezlerde Motivasyon Yerine Kullamilan Ifadelere Gore Dagilimlar:

Ozetlenmektedir:

Tablo 3: Tezlerde Motivasyon Yerine Kullanilan ifadelere Gére Dagilimlar
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Frekans (f) Yizdelik %
Motivasyon 112 100
Toplam 112 100

3.6.3 Tezlerde Kullanilan Yontem
Yapilan incelemeler sonucu tezlerde en fazla kullanilan dlgeklerin: Motivasyon Olgegi
(25 tez calismasinda), Is Motivasyonu Olgegi (10 tez calismasinda), Minnesota Is
Tatmin Olgegi (12 tez ¢alismasinda), Liderlik Olgegi (7 tez galismasinda), Performans
Degerlendirme Olgegi (6 tez calismasinda), Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri (6 tez
calismasinda), Orgiitsel Baglilik Olgegi (5 tez ¢alismasinda), Maslach Tiikenmislik
Olgegi (4 tez calismasinda), Motivasyon Araclar1 Olcegi (3 tez galismasinda), Is Stresi
Olgegi (3 tez ¢ahismasinda), Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (4 tez ¢alismasinda),
Herzberg Motivasyon Olgegi (3 tez c¢ahsmasinda), Calisanlarm Is Doyumu
Degerlendirme Olgegi (2 tez calismasinda), Orgiitsel Adalet Olgegi (4 tez
calismasinda), Bireysel Is Yiikii Alg1 Olgegi (3 tez ¢alismasinda), Stres Kaynagi
Olgegi (3 tez calismasinda), Ozyeterlilik Olgegi (2 tez ¢alismasinda),, Is Yasam
Kalitesi Olgegi (2 tez calismasinda), Calisan Motivasyon Diizeyi Olgegi (2 tez
calismasinda), Is Performans Olgegi (2 tez ¢alismasinda), Hizmet I¢i Egitime Yonelik
Alg1 Olgegi (2 tez ¢calismasinda), Empati Beceri Olgegi (EBO) (2 tez calismasinda) en
fazla kullanilan 6l¢ekler olup, bunlarla beraber 36 calismada sorular arastirmacilar
tarafindan hazirlanmistir. Geri kalan 42 6lgek: Cam Tavan Sendromu Olgegi, Tibbi
Hatalarda Tutum Olgegi, Yakin Iliskilerde Yasantilar Envanterinin Kisa Formu Olgegi
(YIYE-lI-K), Déniisiimecii Liderlik Olcegi (DLO), Spector Is Tatmin Olgegi,
Algilanan Stresi Olgegi, Allen- Meyer Baglilik Olgek Formu, Kurumsal Giiven Olgegi,
Rotterin I¢gsel-Dissal Kontrol Odag1 Olgegi, Oznel 1yi Olus Olcegi, Hemsirelik I
Endeksi, I¢sel Giidiileme Envanteri Olgegi, Short Form 36 (Yasam Kalitesi Olcegi),
Orgiitsel Stres Olgegi, Yetiskin Baglanma Stilleri Olgegi, Temel Motivasyon
Kaynaklar1 Olgegi, Geribildirim Arama Motivasyonu Olgegi, Tedavi Motivasyon
Anketi Olgegi, Siirekli Ofke Tarz Olcegi (The State Trait Anger Scale (STAS),
Kisileraras1 Catisma Cézme Yaklasim Olgegi, Memnuniyet Olcegi, Ekip Iliskilerinin
Yararli ve Yararli Olmayan Yénleri Olcegi (EIYO), Ekipte Motivasyon ve Doyum
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Olgegi (EMDO), Egitim Faktoriiniin Calisanlarm Terfileri Uzerindeki Roliinii

Degerlendirme Olgegi, Performansa Dayali Hizmet Sunumu Motivasyon Olgegi,

Iletisim Becerileri Olgegi, Bilgi Ugurma Olgegi, Yasam Doyum Olgegi, Vatandaslik

Olgegi, Otantik Liderlik Olcegi, Kocluk Olgegi, Pygmalion Algis1 indeksi, Bireysel

Motivasyon Olgegi, Hasta Memnuniyeti Olgegi, Personel Giiglendirme Olgegi,

Personel Giiglendirme Olgegi, Giidiilenme ve Ogrenme Stratejileri Olgegi, Lider

Tutum Olgegi, Kamu Calhisanlart Motivasyon Olgegi, Algilanan Liderlik Tarz1 Olgegi,

Motivasyon Seviyeleri Olgegi, Blais Motivasyon Envanteri, Hastane Motivasyon

Olgegi, Hastane Orgiitsel Baghlik Olgegi 1-er kez kullanilmustir. Asagidaki Tablo 4’te

Tezlerde Kullanilan Olgege Gore Dagilimlar: 5zetlenmektedir.

Tablo 4: Cahsmalarda kullanilan yontem ve Olcekler

Tezlerde Kullanilan Yontem ve Olcekler Frekans (f) :;OUZde”k
Arastirmacilar tarafindan hazirlanmis sorular 36 18,85%
Hemsirelik Is Endeksi 1 0,52%
Oznel Iyi Olus Olgegi 1 0,52%
Is Motivasyonu Olgegi 10 5,24%
Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi 4 2,09%
Rotterin I¢sel-Dissal Kontrol Odagi Olgegi 1 0,52%
Minnesota Is Tatmin Olgegi 12 6,28%
Kurumsal Giiven Olgegi 1 0,52%
Motivasyon Olgegi 25 13,09%
Herzberg Motivasyon Olgegi 3 1,57%
Allen- Meyer Baghlik Olgek Formu 1 0,52%
Maslach Tiikenmislik Olgegi 4 2,09%
Calisanlarin Is Doyumu Degerlendirme Olgegi 2 1,05%
Is stresi Olgegi 3 1,57%
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Algilanan Stresi Olcegi 1 0,52%
Motivasyon Araglar1 Olcegi 3 1,57%
Motivasyon Kaynaklar1 Envanteri Olgegi 6 3,14%
Performans Degerlendirme Olgegi 6 3,14%
Spector Is Tatmin Olgegi 1 0,52%
I¢sel Giidiileme Envanteri Olgegi 1 0,52%
Short Form 36 (Yasam Kalitesi Olcegi) 1 0,52%
Empati Beceri Olgegi (EBO) 2 1,05%
Hizmet i¢i Egitime Yonelik Alg1 Olcegi 2 1,05%
Ozyeterlilik Olgegi 2 1,05%
Liderlik Olgegi 7 3,66%
Déniisiimcii Liderlik Olgegi (DLO) 1 0,52%
Orgiitsel Baglilik Olgegi 5 2,62%
Orgiitsel Adalet Olgegi 4 2,09%
Orgiitsel Stres Olcegi 1 0,52%
Yakm Iliskilerde Yasantilar Envanterinin Kisa Formu 1

Olgegi (YIYE-1I-K) 0,52%
Yetiskin Baglanma Stilleri Olgegi 1 0,52%
Temel Motivasyon Kaynaklar1 Olgegi 1 0,52%
Geribildirim Arama Motivasyonu Olgegi 1 0,52%
Tedavi Motivasyon Anketi Olgegi 1 0,52%
Siirekli Ofke Tarz Olgegi (The State Trait Anger Scale 1

(STAS) 0,52%
Kisileraras1 Catisma Cozme Yaklasimi Olgegi 1 0,52%
Memnuniyet Olgegi 1 0,52%
Ekip Iligkilerinin Yararh ve Yararl Olmayan Yonleri 1

Olgegi (EIYO) 0,52%
Ekipte Motivasyon ve Doyum Olgegi (EMDO) 1 0,52%
“Egitim Faktoriiniin Calisanlarm Terfileri Uzerindeki 1

Roliinii Degerlendirme” Olgegi 0,52%
Performansa Dayali Hizmet Sunumu Motivasyon Olgegi 1 0,52%
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Iletisim Becerileri Olcegi 1 0,52%
Stres Kaynag1 Olgegi 3 1,57%
Bilgi Ugurma Olgegi 1 0,52%
Tibbi Hatalarda Tutum Olgegi 1 0,52%
Bireysel Is Yiikii Alg1 Olgegi 3 1,57%
Yasam Doyum Olgegi 1 0,52%
Is Yasam Kalitesi Olcegi 2 1,05%
Vatandaslik Olcegi 1 0,52%
Otantik Liderlik Olgegi 1 0,52%
Cam Tavan Sendromu Olcegi 1 0,52%
Kocluk Olgegi 1 0,52%
Pygmalion Algisi Indeksi 1 0,52%
Calisan Motivasyon Diizeyi Olgegi 2 1,05%
Bireysel Motivasyon Olgegi 1 0,52%
Is Performans Olgegi 2 1,05%
Hasta Memnuniyeti Olgegi 1 0,52%
Personel Gii¢lendirme Olgegi 1 0,52%
Giidiilenme ve Ogrenme Stratejileri Olcegi 1 0,52%
Lider Tutum Olgegi 1 0,52%
Kamu Calisanlar1 Motivasyon Olgegi 1 0,52%
Algilanan Liderlik Tarz1 Olgegi 1 0,52%
Motivasyon Seviyeleri Olgegi 1 0,52%
Blais Motivasyon Envanteri 1 0,52%
Hastane Motivasyon Olgegi 1 0,52%
Hastane Orgiitsel Baglilik Olgegi 1 0,52%
Toplam 191 100

3.6.4 Motivasyonla Beraber Incelenen Degiskenler
Aragtirilan tezlerde motivasyon disinda incelenen degiskenler siralandiginda: en fazla
incelenen degiskenler Motivasyonu etkileyen Faktorler (21 tez calismasinda), Caligma
Ortanu (3 tez ¢ahiymasinda), Is tatmini (8 Tez ¢alismasinda), Orgiitsel Baglilik (8 tez
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calismasinda), Is stresi (5 tez ¢alismasinda), Liderlik (11 tez ¢calismasinda), Orgiitsel
Adalet (4 tez caligmasinda), Verimlilik (5 tez ¢alismasinda), Performans (3 tez
calismasinda), Is Yasam Kalitesi (2 tez ¢alismasinda), Iletisim Becerileri (5 tez
calismasinda), Is Yiikii (3 tez ¢ahismasinda), Egitim Etkinlikleri (2 tez ¢alismasinda),
Is Verimliligi (2 tez galismasinda), Performansa Dayali Ek Ucret (4 tez ¢alismasinda),
Memnuniyet (3 tez calismasinda), Tiikenmislik (2 tez calismasinda), Oz yeterlilik (2
tez calismasinda), Is Motivasyonu (3 tez calismasinda), Calisan Motivasyonu (4 tez
calismasinda), Geribildirim (2 tez caligmasinda) degiskenleri olmustur. Bunlarin
disinda Oznel Iyi Olus, Kurumsal Giiven, Siddet, Is giicii verimliligi, Performans
degerlendirme, Kalite standartlari, Sug faktdrleri, Aleksitimi, Is Giivenligi, Hizmet,
Tibbi Hata Tutumlari, Orgiitsel Stres, Ofke, Toplam Kalite yonetimi, Yasam Doyumu,
Performansa Dayali Hizmet Sunumu, Ekipte Doyum Diizeyleri, Odiil sistemi, Is
performans, Cam tavan sendromu, Kariyer engelleri, Yoneticilik, Empati, Empati
Becerileri, Pygmalion algisi, Kurumsal liderlik, Vatandaslik, Ko¢luk, Hizmet igi
egitim, Merhamet Yorgunlugu, Tiikkenmislik gibi degiskenler 1’er kez olmak iizere
motivasyon ile birlikte arastirmalara dahil edilerek incelenmislerdir. Asagidaki Tablo
5’te Tezlerde Motivasyonla Beraber Incelenen Degiskenlerin Dagilimlarmi

O0zetlenmektedir:

Tablo 5: Cahismalarda motivasyonla beraber incelenen degiskenler

Motivasyonla Beraber Incelenen
Frekans (f) | Ylzdelik %
Degiskenler
Motivasyonu etkileyen Faktorler 21 15,79%
Calisma Ortami 3 2,26%
Is tatmini 8 6,02%
Orgiitsel Baglilik 8 6,02%
Is stresi 5 3,76%
Liderlik 11 8,27%
Orgiitsel Adalet 4 3,01%
Oznel Iyi Olus 1 0,75%
Kurumsal Gliven 1 0,75%
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Tiikenmislik 2 1,50%
Siddet 1 0,75%
Performansa dayali ek ticret 4 3,01%
Is giicii verimliligi 1 0,75%
Is verimliligi 2 1,50%
Performans degerlendirme 1 0,75%
Kalite standartlar1 1 0,75%
Egitim Etkinlikler1 2 1,50%
Memnuniyet 3 2,26%
Sug faktorleri 1 0,75%
Aleksitimi 1 0,75%
Ofke 1 0,75%
Oz yeterlilik 2 1,50%
Is Giivenligi 1 0,75%
Is Yiikii 3 2,26%
Hizmet 1 0,75%
[letisim Becerileri 5 3,76%
Tibbi Hata Tutumlar1 1 0,75%
Is Yasam Kalitesi 2 1,50%
Performans 3 2,26%
Verimlilik 5 3,76%
Orgiitsel Stres 1 0,75%
Toplam Kalite Ydnetimi 1 0,75%
Yasam Doyumu 1 0,75%
Is Motivasyonu 3 2,26%
Performansa Dayali Hizmet Sunumu 1 0,75

Ekipte Doyum Diizeyleri 1 0,75

Calisan motivasyonu 4 3,01%
Geribildirim 2 1,50%
Odul sistemi 1 0,75%
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Is performans 1 0,75%
Cam tavan sendromu 1 0,75%
Kariyer engelleri 1 0,75%
Yoneticilik 1 0,75%
Empati 1 0,75%
Empati becerileri 1 0,75%
Pygmalion algis1 1 0,75%
Kurumsal liderlik 1 0,75%
Vatandashk 1 0,75%
Kocluk 1 0,75%
Hizmet i¢i egitim 1 0,75%
Merhamet Yorgunlugu 1 0,75%
Tiikenmislik 1 0,75%
Toplam 133 100

3.6.5 Arastirmalarda Kullanilan Veri Toplama Teknikleri

Yazilan tezlerden 92 tezde veri toplama teknigi olarak anket teknigi kullanilmistir. 15

tez teorik arastirma olarak nitelendirilmis olup, hepsinde tarih¢i metot kullanilmstir.

4 tez ¢alismasinda veri toplama teknigi olarak form kullanilmistir. 1 tez ¢alismasinda

ise psiko-egitim grup ¢alismasi metodu kullanilmistir. Asagidaki Tablo 6’da Tezlerde

kullanilan veri toplama teknikleri 6zetlenmektedir:

Tablo 6: Cahismalarda kullanilan veri toplama teknikleri

Veri Toplama Teknikleri Frekans (f) | YUzdelik %
Anket 92 82,14%
Tarih¢i metot 15 13,39%

Veri toplama formu 4 3,57%

Cok Boyutlu Psiko-Egitim Grup Caligmasi | 1 0,89%
Toplam 112 100
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3.6.6 Arastirmalarda Kullanilan Testler
Yazilan tezlerden 97 tezde parametrik test kullanilmistir. 15 tez non-parametik
nitelendirilmis olup, 14’tinde tarihgi metot, 1 caligmada ise destek¢i metot
kullanilmistir.  Asagidaki Tablo 7°de Tezlerde kullanilan veri toplama teknikleri

Ozetlenmektedir:

Tablo 7: Cahismalarda kullanilan testler

Arastirma Tiiri Frekans (f) YUzdelik %
Parametrik 97 86,61%
Non-Parametrik 15 13,39%
Toplam 112 100

3.6.7 Tablodan elde edilen sonuclar

Saglik ¢alisanlarinda motivasyona etki eden faktorler;

Saglik calisanlarmmi motivasyon diizeyleri konusunda en etkili faktoriin aylik gelir
oldugu tespit edilmistir (Giimiis,2017). Saglik iscilerinin motivasyonuna etki eden
baslica unsurlar; elde edilen basarilar sebebiyle verilen parasal 6diil, yonetimdekilerin
tavir ve diisiinceleri, sikintilarin yonetici kisileri ile miizakere edilebilmesi
saptanmustir (Karakuzu, 2013). Bundan baska saglik ¢alisanlarmin énem verdikleri
motivasyon faktorleri iicret, statii, calismada bagimsizlik, takdir edilme, ¢calisilan yerin
fiziki kosullari, egitim ve yiikselme imkani olarak tespit edilmistir (Ozgeng,2014). Bir
diger ¢alismada saglik personelinin motivasyonunda iicret ve ekonomik kosullarin 6n
planda oldugu, ancak taninma ve yiikselme olanaklarinin da ¢alisgan motivasyonunda
etkili oldugu belirlenmistir. Yonetim ve liderlik unsurlarna iliskin kuramlarin insan
faktoriine dnem veren yaklagimlar sergilemesi motivasyonu arttirici eylemlerden
oldugu tespit edilmistir (Kum.2017). Calisanlarin, yonetimi tesvik araglarinda
sorumluluk alma, karar alma siireclerinde s6z sahibi olma, basarili olurken terfi alma,
bilgi paylagimi, rahat iletisim kurma ve calisanlar diizeyinde esit yaklasim gibi
yoneticiler tarafindan desteklenmeye oOnem verdikleri goriilmektedir. Disiplin,
zorlama, saygi duyulmayi, deger verilmeyi, yeterli ve adil iicret almay1, basari iizerine

gorevlerde ylikselme ve yiikselme firsatlarini, motive edici bulduklar1 baski ve
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baskidan uzak bir ydnetim anlayisini &nemserler. (Ozkan,2018). Dissal (hijyen)
faktorlerin 6nem derecelerine ait bulgular incelendiginde, is giivencesi ve bireysel
gelisim ve bilgi i¢in donemsel egitimlerin ¢alisanlar agisindan en dnemli faktor olarak
tespit edilmistir. Diger kriterler agisindan onem siralamasit su sekilde devam
etmektedir: belirli calisma saatleri, anlayish ve cana yakin istler, is arkadaslarina
yardim etmek ve onlar1 cesaretlendirmek, karmasik olmayan ve rahat is ¢evresi, yeterli
diizeyde maas ve ekstra faydalar olarak tespit edilmistir. Ig¢sel (motivasyon)
faktorlerine ait 6nem siralamasi incelendiginde en 6nemli faktdrlerin siralamasi su
sekilde elde edilmistir: Teknik olarak uyumlu calisma arkadaglari, beceri ve
yeteneklere gore diizenlenmis iicret yonetimi, isin ilgi ¢ekiciligi, isle ilgili kararlar
alirken hissedilen 6zgiirliik, is yerinde yaraticilik i¢cin taninan firsatlar, hedeflere
ulasma azmi, terfi olanaklar1 (Aydin,2019). Calisanlarin hijyeni ¢alisma ortamindan
cok motive edici bir faktor olarak algiladiklar1 belirlendi. Cift faktor teorisinde, ilk
hastanenin motivasyon ve hijyen faktorlerinin, hizmetin dnem ve derecesinde ortalama
olarak diger iki hastaneye gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Ancak calisan
motivasyonunu artiran motive edici faktdr ortalamanin altindadir. Calisan
motivasyonunu diisiirme nedenleri ise "is disinda konusma ve dedikodu yapma",
"calisanlarin igle ilgili diisiincelerini dikkate almama", "is stresi", "isyerinde fiziki
kosullarin koétii olmasi”, "yetersiz ekipman ve ekipman" olarak belirlenmistir.
“Donanim”, “yoOneticilerin yenilige a¢ik olmamasi” gibi degiskenlerin oldugu
gozlemlendi. Doktorlarin ara¢ ve gerec¢ eksikligi konusunda hemsirelere gore daha
fazla endise duyduklar1 belirlendi. Goriildigii gibi gii¢ ihtiyaci, basar: ihtiyact ve
calisanlar arasinda iligski kurma ihtiyaci olarak siralanmuistir. Erkek hekimler her Ug
ihtiyacin da basinda gelmektedir. Erkekler ve kadinlar arasinda ve doktorlar ve
hemsireler arasinda "isyerinin ne 6lgiide motive edici sagladig1" algilarinda 6nemli bir
fark yoktu. Farkli statii, cinsiyet ve egitim gruplarindaki ¢alisanlarin farkli motivasyon
araglarina ihtiya¢ duydugu ve dogru aract se¢menin daha olumlu sonuglara yol
acabilecegi soylenebilir. (Hoplamaz,2011). Orgiitsel ve ydnetimsel tesviklerin saglik
personelini motive etmede diger tesviklere gore daha etkili oldugu tespit edilmistir.
(Ermis,2010). Yonetsel motivasyonu etkileyen faktorler ile kisisel motivasyonu
etkileyen faktorler arasinda zayif pozitif korelasyonlar, isle ilgili motivasyonu

etkileyen faktorler arasinda zayif pozitif korelasyonlar ve diger motivasyonlari
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etkileyen faktorler arasinda zayif pozitif korelasyonlar vardir. Kisisel motivasyonu
etkileyen faktorler ile yonetsel motivasyonu etkileyen faktorler arasinda zayif bir
pozitif iligki, isle ilgili motivasyonu etkileyen faktorler arasinda zayif bir pozitif iligki
ve motivasyonu etkileyen diger faktorler arasinda zayif bir pozitif iliski vardir. s
motivasyonunu etkileyen faktdrler ile motivasyonu etkileyen diger faktorler arasinda
orta derecede pozitif bir iligki mevcuttur. (Asan,2010). Doktor ve ebelerde manevi
Odulun parasal 6diilden daha etkili bir motive edici oldugu, hemsirelerde ise parasal
odiiliin ahlaki 6diilden daha etkili bir motive edici oldugu goriilmiistiir. Yiiksek maagin
unvandan daha 6nemli bir tesvik araci oldugu goriilmektedir. Islerinin giivenli bir
gelecek sunduguna inansalar da gelecek kaygisi nedeniyle de tereddiitlidiirler.
Doktorlarin 6zel hayatindaki sorunlarin i motivasyonu iizerinde ¢ok az etkisi oldugu
ve ebeler icin daha etkili oldugu ve hemsireler i¢cin yar1 yariya etkili oldugu
goriilmiistiir. Hemsire ve ebelerin mesleki yetki ve sorumluluklarindan dolay1
bagimsiz ¢alismaya karar vermedikleri goriilmiistiir. Fiziki ¢alisma kosullar, {i¢iincti
sahislardan can giivenligi, ylikselme yetki ve olanaklarina sahip olma, adil ve siirekli
bir disiplin sistemi ve saglik hizmeti sunumunda ekiplerle calismanin saglik ¢alisanlar1
icin oldukca etkili motive edici faktorler oldugu anlasilmaktadir. (Cakar,2013).
Motivasyon ile iicret arasinda pozitif yonlii iliski olsa da manevi odiiller daha ¢ok
onemsenmekte ve daha etkilidir. Motivasyon ile demografik 6zellikler arasinda iliski
diizeyinin yiiksek derecede oldugu goézlenmistir (Giirbiiz,2014). Personelin alinan
kararlara katilmasi, bireylere verilen yetki ve sorumlulugun dengeli dagitilmasi,
sikayet edebilme olanaklariin olmasi, ¢alisanlarin kaygi diizeylerinin azaltilmasi gibi
faktorlerin motivasyonu etkileyen en Onemli faktorler oldugu tespit edilmistir
(Okuducu,2014). Ucret saglik calisanlar i¢in temel motive edici giictiir. Primli iicret
uygulamasi, kara katilma, ekonomik ddiiller, 6zgiir is ortami, 6zel yasama saygi, deger
ve konum, sosyal imkanlar, kararlara katilim, takdir edilmek, terfi olanaklarmnin
varligi, sosyal giivenlige sahip olmak, yapilmaya deger bir i§ vermek, yetki ve
sorumluluk dengesi, iletisim, calisma kosullarinin iyilestirilmesi, egitim olanaklarinin
varlig1 saglik c¢alisanlarmi motive emektedir (Giil,2014). Hastane personeli
yoneticilerin 6rgiit iklimi araglarmi gelistirmesi gerektigini diisiinmektedir. Bununla
beraber demografik degiskenler, ¢alisma ve kidem siirelerinin motivasyon faktorleri
acisindan etkili olmadigi saptanmigtir. Aym1 zamanda maddi degiskenler,
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vazifelendirilme, alinan kararlara katilma etkileyici unsurlar arasinda yer almaktadir
(Deniz Aydogdu,2015). Saglik personelinin ¢alistig1r kuruma gore sosyal-psikolojik
motivasyon araglar1 grubu, sosyal katilim, terfi etme olanaklari, egitim olanaklari,
kariyer gelistirme olanaklari, performans degerlendirme, yetki devri ve sorumluluk
alma motivasyon faktorlerine verdikleri 6nem bakimindan farklilik oldugu tespit
edilmistir  (Ozkul Bilen,2015; Aslanadam,2011; Kiitiik,2016). Calisanlarin
motivasyonuna etki eden unsurlarm; medeni durum, vazife belirlenmesi, tahsil
diizeyinin ve {cretler oldugu tespit edilmistir (Geyik,2016; Molla,2018).
Motivasyonun verimlilik Gzerinde etkisi oldugu gozlemlenmistir. Psiko-sosyal
motivasyon, cesitli konferans, konferans ve egitimlere katilan personelin bilimsel
arastrma olanaklarma erisim saglamasindan olumlu yonde etkilenir. Saghk
calisanlari, emeklerinin karsiliginda maddi bir karsilik alamadiklarini séyliiyorlar.
Saglik calisanlar1 arasindaki ticret esitsizligi huzursuzluga neden oldu. Personelin
yonetim davramigindan memnun olmadigr gozlemlenmistir. Yonetimin personel
sorunlarina kayitsiz kalmasi, ¢alisan motivasyonunu ve verimliligini olumsuz etkiler.
Sihhi tesislerde 1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi ¢alisma ortaminin yetersiz
fiziksel 6zelliklerinin yani sira mesleki tehlikeler gibi olumsuz faktorler saglik
personelinin  hevesini azaltmakta ve verimliligi distirmektedir. (Kirc1,2013).
Calisanlar1 maddi ve manevi Odiillerle odiillendirmek, terfi imkanlari, adil iicret
dagilimi ve yasal alanda esitlik, ekip ¢alismas1 anlayis1 ve ¢alisanlar arasinda iletigim,
calisanlarin gorlis ve Onerilerinin dikkate alinmasi, fiziki ¢alisma kosullariin
iyilestirilmesi, sosyal ve is hayat1 arasindaki paralel iliski, yere bagli olarak. Maddi
ddiiller yerine zihinsel ddiillerin motivasyonu artiran faktorler oldugu tespit edilmistir.

(Bektas, 2014).

3.6.8 Motivasyonla beraber incelenen diger degiskenler ile ilgili varilan
sonuclar

Motivasyon ile incelenen degiskenler ve sayilar1 yukarida Tablo 5°te belirtilmistir.

Calisma ortami degiskeni ile motivasyon arasindaki iligki incelendiginde kaynaklarin
artirtlmasinin, kurumsallasma kaynakli motivasyonu artirdigi, {cret tabanli
performanst azalttigr goriilmiistiir. Yonetici saghk ¢alisanlarmin  tutumunun

iyilesmesinin kurumsallasma kaynakli ve isin kendisi (is yiikiiniin ¢ok olmamasi,
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uygulama hatasi olmamasi) kaynakli motivasyonlar: artirdigi sonucuna ulagilmistir.
Insan giiciiniin artmasinim ise kurumsallasma kaynakl, iicret kaynakli ve isin kendisi
kaynakli motivasyonu artirdig1 goriilmiistiir. Calisanlar arasindaki iletigiminin ise
kurumsallagsma kaynakli ve taninma (grup ¢alisma verimliligi) kaynakli motivasyonu
artirdig1 goriilmiistiir. Bu etkilerin boliim bazinda degisiklik gdsterdigi goriilmiistiir.
Ayrica, hastanelerin motivasyon uygulamalarina bakildiginda ise takdir, terfi, izin ve
iicret artis1 ve mesleki gelistirme programlarinin calisma ortamina ve motivasyon
kaynaklarma bagli oldugu goriilmiistiir (Kirmiziarslan, 2019). Calisanlara yeterli licret
verildiginde, makul ¢alisma saatlerine sahip olduklarinda, saygi gérdiiklerinde, takdir
edildiklerinde, kendilerine ve gelisimlerine deger verildigini hissettiklerinde ve
yaptiklar1 is karsihiginda beklentilerinin  karsilandigim1i = ve  karsilandigini
hissettiklerinde ¢ok olumlu olurlar. Vardiyali ¢alisma, gece ¢alismasi, fazla mesai,
uzun geceler, ekipman eksikligi, agir is yiikii, enfeksiyon riski, teknolojiye ayak
uyduramama, personel vyetersizligi, c¢alisanlar arasindaki olumsuz iliskiler
motivasyonlarmi olumsuz etkiler (Ihsan Acun, 2014). Calisan motivasyon araciyla
iligkilendirilen ekonomik aragtan ekonomik faydadaki artisin tesvik edici oldugu
sonucuna varilmistir. Hemsireler i¢in artan maddi faydalarin yanm sira psikososyal
araclarin tanitilmasi ve takdir edilmesi gibi motivasyonel araglarmm da motivasyonu
artirdig1r sonucuna varimistir. (Aksakal, 2018). Cam tavan sendromu alg1 seviyesi
yiikseldikge is motivasyonu seviyesinin diistiigii istatistiksel olarak anlamli ifade

edilmistir. (Aybike Bilkay,2017).

Calisma motivasyonlar1 ve 6znel iyi olus diizeylerinin pozitif yonlii baglantili oldugu

goriilmiistiir (Unlii,2020).

Katilimcilarin diistik is tatmin diizeyinde olduklar1 ve kurumsal giivenlerinin kismen
oldugu belirlenmigtir. Katilimeilarin i¢sel motivasyonlarinin yiiksek ancak digsal
motivasyonlarinin bulunmadigi, genel motivasyonlarmm orta diizey seviyesinde
oldugu belirlenmistir. Is tatmini ve kurumsal giiven faktdrleri ile ¢alisanlarin
motivasyonlar1 arasinda olumlu yonlii ve manali iliski oldugu, is tatmini ve kurumsal
giiveninin ¢alisan motivasyonunu arttirdigr sonucuna ulagilmistir (Mutlu,2018).
Calisanlar i¢in yetkilendirme ve sorumluluk, hedef uyumu, karar alma siire¢lerine

katilim, iletisim gibi orgiitsel yonetim faktorlerinin Gcret gibi ekonomik faktorlerden
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bagimsiz olarak is, deger ve statii gibi psikososyal faktorlerden daha 6nemli oldugu
gorilmistiir (Colak Alsat, 2016). Calisanlarda meslek hastaligi ve is kazas1 (en az bir
ve en fazla 10 ve Uizeri) goriilme sikligmm %30 oldugu goriilmiistiir. Ote yandan, %72
oraninda fiziksel veya sozlii siddet gozlemlendi. Ankete katilanlarin fiziksel ve
psikolojik siddete maruz kalma motivasyonlarinin azaldigi gézlemlendi. Caliganlara
terfi imkanlar1 saglamak, adil ve liyakata dayali 6diil ve terfi ilkesini takip etmek,
calisanlarin iicretlerini gézden gecirmek ve aktif olarak giincellemek, isyeri fiziki
imkanlarini iyilestirilmeli ve mevzuata uygun olarak belirlenmelidir. Acil tibbi hizmet
sunucularmin motivasyon diizeyleri ile 1yilik halleri ve i tatminleri arasinda gii¢lii bir

pozitif iligki vardir. (Berkiten, 2020)

Motive edici faktorler ile tiim baglhlik tiirleri arasinda pozitif yoniimli iliski tespit
edilmistir. Ayrica ¢alisanlarin genel motivasyon diizeyleri ve hijyen motivasyon
faktorleri ile baglhlik tiirleri arasinda da pozitif yonlii iliski tespit edilmistir
(Yilmazer,2018). Bu degiskenle ilgili baska bir tezde hemsirelerin orgiitsel baglilik
diizeyleri ve motivasyon iliskisi incelenmis ve hemsirelerin orgiitsel baglilik ve
motivasyon diizeyleri arasmnda olumlu baglantt olmasi sonucuna ulasilmistir
(Sert,2020). Saglik alaninda ¢alisanlar emeklerinin karsiliginda takdir ve saygi isterler.
Adil, oOlciilebilir ve tutarli bir sekilde kullanilirsa, devlet oOdiillerini ve takdirini
kazanma mekanizmalar1 dnemli bir tesvik kaynagi olabilir. Ucretler adil veya dengeli
degildir ve performansa gore 6deme sistemi ile ¢alisanlar arasindaki licret farki ¢aligan
motivasyonunu olumsuz etkiler. (Dogan,2015). Motivasyon ile orgiitsel baglilik
arasmda bir iliski olduguna inamlmaktadir. Orgiitsel baghligin artmasmin hemsire
motivasyonunu artirdigi ve motivasyonu yiiksek hemsirelerin orgiitsel bagliligini
arttirdig1 gdzlemlenmistir. (Unal,2014). Yetersiz iicret diizeyleri ve adaletsiz dagilim
algis1 ¢alisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemede en 6nemli etkenlerden
biridir. Ek performansa dayali 6deme sistemleri, dncelikli olarak ele alinmasi gereken
tatmin edici olmayan bir konu olarak belirlenmistir. Calisanlar, ek 6deme sisteminin
acente icinde calisanlar arasinda adaletsiz bir sekilde dagitildigini diisiinmekte ve
durumun caligma arkadagslar1 ile olan iligkilerini de olumsuz etkileyebilecegini
soylemektedir. Duygusal ve normatif baglilik ile performans arasinda pozitif bir iligki

varken, kalic1 baglilik ile performans arasinda negatif bir iliski vardir. Calisanlarin
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yiiksek diizeyde is tatmini, orglitsel bagliliklarini dogrudan etkiler. (Bagcioghu,2017).
Saglik calisanlarmnin bilgi ugurma davranisi iizerindeki en biiyiik etkinin orgiitsel
baglilik algilart oldugu sonucuna varilmistir (Saridiken,2021). Calisanlara yoneltilen
sorulara yanit olarak sonuglar, orgiitsel baglilik ve motivasyon lizerinde anlamli ve

olumlu (yiiksek diizeyde) bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. (Caner,2019).

Saglik personelinin tiikenmiglik algisinin motivasyonunu olumsuz yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Saglik personelinin duygusal tiikenmislik, umursamazlik ve
basarisizlik algilarinin yiiksek olmasi, motivasyonlarini olumsuz yonde etkilemektedir
(Ozdemir,2019). Hemsirelerin tiikkenmislik diizeyleri ile yas, medeni durum, egitim
diizeyi, mesleki deneyim, sigara ve alkol kullanimi, kurumda ¢alisma siiresi, is tiirt,
uzmanlik alan1 se¢gme nedenleri, konferans/seminer faaliyetlerine katki ve alt
kategorileri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamistir. Tiikenmiglik
Olgeginin Boyutlar1. Tiikenmisligin duygusal tiikkenme alt boyutu ile genel saglik
durumlarini, haftalik ¢aligma saatlerini, goniillii meslek se¢imlerini, duyarsizlagsma ve
ruh sagligini nasil degerlendirdikleri ve ayni1 meslegi tekrar segmeleri, kisisel basar1
Olcekleri ve bunlar1 nasil degerlendirdikleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligki  bulunmustur. Akil saglklarmin genel degerlendirmesi. Hemsirelerin
motivasyonel araclardan beklentilerinin tam olarak karsilanmadigi goriilmektedir.
Beklenen diizeyler ile mevcut puanlar arasindaki fark anlamli degildi ¢linki memur
olduklari i¢in isten atilma riskleri yoktu. Diger tiim motivasyon araclar1 i¢in, beklenen
ve mevcut yeterlilik puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamliydi.
Motivasyon araglar1 ile tiikenmislik alt boyutlar1 arasindaki iliski incelendiginde,
duygusal tilkkenme 6lcegi ve maas diizeyi, isi sevme derecesi, takdir edilme durumu,
tatil ve tatil durumu, sevilmeyen ise atanma durumu, hastane kalitesi bakim, egitim ve
Ogretim durumu, yonetici diizeyi. Anlasmazlik ve catismada yoneticilerin iligki
durumu, fazla ¢alisma durumu, uzlasma durumu, basari, takdir ve o6diil adaleti,
verimliligi etkileyen ara¢ ve gereclerin durumu, c¢alisanlar arasindaki gorev
atamalarindaki netlik derecesi, karar almaya katilma firsatlar1 ve is tatmini arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar var. Tiikenmislik alt boyutu olan bireysel bagar1
Olcegi ile 6zendirmenin araglari arasinda yer alan yaptigi isi sevme, takdir gorme, ekip

arkadaslari ile anlayis i¢cinde olma, amirler ile olan iligki, ¢calisanlara verilen yetki ve
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sorumluluk, egitim olanaklar1 arasinda istatistiki anlamli ifade edilecek iliski

mevcuttur (Taskiran, 2013).

En sik yapilan siddet bi¢iminin %58,9 ile sozli siddet olmasinin yansira, en fazla
hastanin etrafindakiler tarafindan yapildig1 saptanmistir. Egitim durumlarma gore ise
isteksiz gitmeleri ve katilimcilarin cinsiyetlerine gore giin i¢inde yaptiklar: isi erken

bitirme arzular1 arasinda pozitif iligki bulunmustur (Atas,2019).

Performansa dayali ek 6deme sisteminin doktorun cinsiyeti, medeni durumu, 6zel
hastanede calisma durumu, esin ¢alisip calismamasi, esin doktor olup olmamasi ve
doktorun sabit maas degiskenlerini motivasyon algilar1 acisindan etkilemedigi
belirlendi. Yas ve unvan parametreleri dikkate alindiginda ise performansa dayali ek
6deme sisteminin iktisadi, sosyo-psikolojik, orgiitsel ve yonetsel araglar1 agisindan
doktorlarin motivasyonel algilarinda farkliliklara neden oldugu goriilmektedir.
Doktorlarin aylik performanslarina gore belirlenen ek gelir parametreleri motivasyon
algilarin1 ekonomik araglar agisindan etkilerken psiko-sosyal, organizasyon ve
yonetimsel araglar acisindan etkilememistir (Kolayl,2016). Saglik calisanlar1 ek
6demenin yeterli olmadigna inaniyor. Ek ticret kabul etmek ile ¢alisma saatlerine
uymak arasinda orta diizeyde bir iliski vardir. Ek 6deme, ¢alisanin hastaya karsi
gorevlerini yerine getirmesi, yonetime karsi tutumu, ¢alisanin igini sevmesi, kamu
hizmetini temsil eden bir organ olarak motivasyonu, ekipmani koruma arzusu, disiplin
kurallarina uyma, gerekli yetkileri kullanmasi nedeniyledir. Gorevleri, sorumluluk
almaya istekli olma, hasta haklarina saygi goOsterme, calisanlar arasinda giiven
duygusu, ekip calismasi, kendini gelistirme arzusu, ¢alisanlar arasinda rekabet etme
arzusu ve Orglitsel hedeflere ulasma arzusu vardir. Ek 6demelerin kaldirilmasi ¢alisan
motivasyonu iizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Ayrica, tamamlanan gorevler ile
meslektaglara kiyasla tatmin edici ek 6demeler bulma arasinda pozitif bir iliski
mevcuttur (Savran,2014). Saglk calisani performansi, ¢alisma arkadaslari ile iliskiler,
calistigr kuruma baghilik, yaptig1 isi sevme, devlet memuru temsilciligi olma, gorev
icin gereken yetkiyi kullanma, ek ticretli ¢alisma saatlerine bagh kalma, sorumluluk
almaya istekli olma , Kurumsal ¢ikarlar1 gézetmek, calisanlar arasinda giiven, ekip
calismast Caligma uyumu i¢in genel istek, orgiitsel hedeflere ulagsma istegi iizerinde

etkisi oldugu, tam tersine ek 6demelerin hastalara yonelik tutumlar1 etkilemedigi tespit
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edilmistir. Yoneticiler yaptig1 isi yapan, disiplin kurallarma bagli, hasta haklarina
saygili, kendini gelistirme ve calisanlar arasinda rekabet etme arzusuna sahip. Saglik
calisanlarinda performansa dayali prim 6demelerinin kaldirilmasinin motivasyonu
olumsuz etkiledigi tespit edilmistir (Basar, 2014). Performansa dayali {icretlendirme
sisteminde, performanslarmnin adil bir sekilde 6l¢iilmedigi ve deger gormedigi tespit
edilmistir. Geng calisanlarin motivasyonel faktorlere yash ¢alisanlardan daha fazla
deger verdigi ve ¢alisan performans degerlendirmesi konusunda rehberlik ihtiyacinin
kariyer hedefleri, esit muamele, verimlilik ve isyeri giiveni ile dogru orantili oldugu

anlagilmaktadir. (Baday,2016).

Calisanlarin ticret diizeyleri, kadin ¢alisanlar ve vardiyali ¢alisanlar i¢in ¢gocuk bakimi
ve ulasim sorunlari, gerektiginde yillik izin kullanamama, ¢aligan basina diisen hasta
sayisinin fazla olmasi, sorumluluk ve tanim karmasasi, hak eksikligi vb.- hizmet ici
egitim ve sempozyumlar, stresli Cevre, iletisim i¢in motivasyon eksikligi olumsuzdu
ve katkida bulunan faktorler olarak belirlendi. (Kaplan Conger, 2018). Motive edici
faktorlerden gelisim, maas ve degerlendirmenin ¢alisanlarn  performans
degerlendirme sistemlerine iliskin  algilarmi1  etkiledigi tespit edilmistir.
(Koyuncuoglu,2016). Performans degerlendirme sistemi incelendiginde yas grubu,
meslek unvani, departman ve yoOnetici pozisyonunda olup olmama acgisindan
performans degerlendirme sistemine bakis acilarinda farkhiliklar  oldugu
goriilmektedir. Motivasyon ise cinsiyet, yas grubu, egitim diizeyi, kurumda gegirilen
slire, i unvani, boliim, ydnetici pozisyonunda olup olmama ve motivasyon diizeyine
gore anlaml farklilik gostermistir. Yine 6zel, kamu ve {iniversite hastaneleri arasinda
performans ve motivasyon ag¢isindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugu
sonucuna varilmistir. Son olarak, performans degerlendirme ile motivasyon arasinda
pozitif ve dogrusal bir iliski oldugu tespit edilmistir. (Dogug,2017). Hekim performans
sisteminde hekimlerin tatil ve dinlenme siirelerinin kisalmasi ve ticret esitsizligi
nedeniyle motivasyonun diisiik olmas1 is motivasyonunu etkileyen baglica olumsuz

faktorler olarak belirlenmistir. (Kizilay,2019). GATA'da ¢alisan hemsirelerin

n n

performans diizeyleri "yiiksek", motivasyon diizeyleri ise "orta" bulunmustur.
Hemsirelerin igsel motivasyonu arttikca gorev performanslarinin, c¢evresel

performanslarinn  ve genel is performanslarinin arttig1 belirlendi. Digsal
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motivasyonlar1 arttikga, durumsal performans ve genel is performansi ve is
motivasyonu, gorev performansini, durumsal performansi ve genel is performansini
artirir. (Nuray Cagan,2012). Ekonomik, psikososyal, orgiitsel ve yonetsel tesvik
araglart ile performans arasinda Onemli iliskiler gozlemlenmistir. Calisanlarin
motivasyon araglarmma yonelik algilarinin  olumlu oldugu ve c¢alisanlarin
performanslarini etkileyen en onemli motivasyon araci olarak finansal motivasyon

araclarini tercih ettikleri sonucuna ulagilmistir. (Torun,2013).

Icsel ve dissal motivasyon araglarmin olumlu baglantilar i¢inde olmasi, igsel
motivasyon aracglar1 ile is tatmini arasinda baglanti olmadigi, dissal motivasyon
araglart ile i tatmini unsurlarinin olumlu iligkini sergiledigi sonucuna varilmistir.
Bunun yaninda X ve Y Kusag1 ¢alisan1 olmanin, i¢csel ve digsal motivasyon ile is

tatmininde etkili bir faktér olmadigi goriilmiistiir (Narman,2019).

Hastane is goreninin is stresinin motivasyonlar1 degiskenleri arasinda diisiik oranda
baglant1 saptanmig ve bu baglantinin olumsuz yonde oldugu belirlenmistir.
(0zdil,2019). Calisanlarin stres algilariyla cinsiyetleri arasinda egitim dncesi anlaml
bir farklilik oldugu, ancak egitim sonrasi bu farkliligin ortadan kalktig1 goriilmiistiir.
Egitim oncesi ¢ok boyutlu is motivasyonu ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik
oldugu goriilmiis bu farklilik egitim sonrasi degismemistir. Egitim oncesi ¢ok boyutlu
is motivasyonu ile yas arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 ancak egitim sonrasi
anlamli bir farklilik ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir. Yapilan egitimlerin saglik
calisanlarinin Is Stresi, Algiladiklar: Stres ve Cok Boyutlu Is Motivasyonu puanlarma
olumlu yonde etki ettigi tespit edilmistir. Yapilan psiko-egitim uygulamasmin is
stresini ve stres algisini azaltmada, motivasyonu artirmada faydali oldugu ortaya
cikmustr. Is stresi ile calisma yil1 arasinda e@itim sonrast anlamli bir farklilik oldugu
goriilmiistiir (Gilindiiz,2019). Motivasyon ile orgiitsel stresin ortalama ve olumlu yonde
iliskisi oldugu tespit edilmistir (Adem, 2019). Cerrahi hemsirelerinden 48'i (%30,0)
33-37 yas grubunda, 84'ii (%52,5) evli, 117's1 (%73,1) lisans mezununun 83'i (%51,9)
12 yas tlizerinde, 101'inin %63,1'1 ¢alistiklar1 cerrahi gruptan memnun, 105'1 (%65,6)
40 saatten fazla calistyor, 62'si (%38,8 giindiiz ¢alistyor, 75 kisiden %46,9’u ¢alisma
saatlerinde sorun yasamiyor, 52'si %32,5'1 meslek secimi yaparken isteyerek bu

meslegi segmistir. (Ocal, 2014). Stres Kaynag1 Ol¢egi sonuclarina gore, hemsirelerin
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yas grubu, medeni durum, egitim durumu, ¢aligtiklar: boliim, béliimdeki konumlari,
meslege giris nedeni, haftalik ¢alisilan saat, ek gelir, is tiirli, fiziksel durum gibi
kriterlere veya hemsire veya aile liyesinin kronik hastaligi gibi kriterlerin arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamadi. Hemsirelerin %56,3' sosyal baski
nedeniyle hastalanmaya, %49'u is stresi nedeniyle hastalanmaya, 51'i kendini agiklama
yontemlerinin yarattig1 baski nedeniyle hastalanmaya egilimlidir ve 45 %'si fiziksel
ortamdan kaynaklanan stresorlerdir, Hastaliga yakalanma olasiligmin oldukga yiiksek
oldugu belirlenmistir. Kadin hemsirelerin sosyal baski diizeyinin erkek hemsirelere
gore daha yliksek oldugu goriilmektedir. 10-19 yil toplam mesleki hizmete sahip
hemsirelerin kendi agikladiklar1 stres puanlari diger gruplara gore daha yuksekti.
Haftalik calisma saatleri ile hemsirelerin i¢giidiisel motivasyon puanlari arasindaki
anlaml iliskinin olmasi haftada 40 saatten fazla calisan hemsirelerin basarilar1 ve
islerinden duyduklar1 tatmin ile daha az ilgili olduklarmi gostermistir. Kendi inang,
deger ve amaclarma gore hareket eden kadin hemsirelerin daha fazla motive olduklari
goriilmektedir. Ek geliri olmayan hemsireler, iste saglayacagi basar1 ve tatmini daha
az dnemserler. Toplam stres etkeni dlgegi puani, i¢sel benlik kavrami alt grubundaki
ve hedef i¢sellestirme alt grubundaki puanlarla onemli 6lgiide pozitif bir iliski
icindeydi. Yaptig1 isten elde edecekleri basar1 ve doyumu daha az Onemseyen
hemsirelerin kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres diizeylerinin daha
diisiik oldugu goriilmektedir (Giilesen, 2014). Acil servis hemsirelerinde stres boyutu
oldukca biiyiiktiir. Hastalik gelistirme egilimindedirler. En diisiik stres diizeyi ise
boliimiinden memnun olan hemsirelerde goriildii. Meslege girmek i¢in goniillii olan
hemsireler tiim stresorlerden en az etkilenen gruptur. Calisma saatlerinden memnun
olmayan hemsireler diger gruplara gore en fazla stresli olanlardwr. Yogun bakim
iinitelerinde ¢aligan hemsireler daha ¢ok digsal motivasyonlarla (¢cevreye deger verme
ve saygi duyma) motive olmaktadirlar. Hemsireler ig yerinde g¢evreleri tarafindan
takdir ve saygi gormekte ve gorevlerinden memnundurlar. Meslege goniillii olarak
giren hemgireler, iste basariya ve is tatminine deger veren, ayn1 zamanda kurumunun
basarisina higbir karsilik beklemeden katkida bulunmaya istekli bireylerdir. Caligma
saatlerinden memnuniyet arttikga hemgirelerin 6z motivasyon diizeyleri de artti.
Kronik hasta hastalar1 olan hemsireler, isteki basar1 ve is tatmini konusunda daha az
endise duymaktadir (S6ylemez Bayram, 2010).
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Isgiicii verimliligi ile ilgili tez sonucuna gore drgiitsel ve yonetsel, ekonomik ve psiko-
sosyal motivasyon araglarinin etkililigi arasinda kuvvetli ve pozitif yonde anlamli

iliski bulundugu saptanmustir (Y1ldirim,2016).

Is yiikiiniin motivasyonu ters yonde etkiledigi tespit edilmistir. Saghk calisanlar1 is

yiikii arttikga daha az motive olurlar (Kahveci, 2016).

Calismaya katilan calisanin beklentilerini karsilayan bir 6diil almak ile ¢alisanin
verimliligini artiran, igini seven, ilgi ve calisma istegini artiran bir 6diil almasi,
isyerinde beklentilerini karsilayan bir 6diil almasi arasinda istatistiksel farkliliklar
mevcuttur. Ayrica isyeri perspektifinden ahlaki 6diil beklentileri, 6nemli unvanlari
daha yiiksek ticretli islere kars1 tercih etme ve c¢alisanlarin kariyer motivasyonlar1 i¢in
onemli olan ilerleme firsatlarini algilamalar1 arasinda da anlamli iligki mevcuttur

(Duman,2011).

Ogrenciler yiiksek motivasyona sahiptir ve temel becerilerde (fiziksel muayene, tibbi
kayitlar gibi) uzmanlasirlar. Egitim siirecinde de 6grenci memnuniyetinde artis
olmustur. Amaca yonelik planlama ve uygun egitim ile “standart hasta uygulamas1”
klinik 6ncesi egitimde basariyla kullanilabilir (Yardim, 2016). Arastirmalar, insan
kaynaklar1 yonetiminde kogluk yontemlerine iliskin goriisler ile geri bildirimin ¢alisan
motivasyonu iizerindeki etkisine iliskin goriisler arasinda pozitif bir iligki oldugunu
gostermistir. Bu iligkinin cinsiyet, medeni durum ve yatis siiresi degiskenleri arasinda
farklilik gostermedigi, ancak yas, is unvani, mesleki deneyim ve son mezun olunan

okul degiskenleri arasinda anlaml diizeyde farklhilastigi bulunmustur. (Ors,2019).

Pediatri doktorlarla hemsirelerin cinsiyet ve medeni durumlarinin motivasyon
diizeylerinden anlaml bir farklilik géstermedigi, istedikleri hastane biriminde ¢alisan
katilimcilarin  motivasyonlarmni etkilenmedigi, is gordiikleri hastane dolayisiyla
motivasyon diizeylerinin degistigi gOriilmiistiir. Hemsirelerin  motivasyonel
faktorlerden pediatri doktorlarina gore daha fazla etkilendigi goriilmiistiir. Caligma
sliresinin artmasmin motivasyonu artirdigi, kadinlarda erkeklerden daha yiiksek yagam
doyumunun, evli katilimcilarn bekar katilimecilardan, hemsirelerin pediatri
doktorlarindan daha yiiksek oldugu ve katilimcilarin yasam doyumlarinin zaman

icinde degistigi belirlendi (Celik,2014). Calisanlarin personel giiclendirme algilarinin
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mesleki kideme, c¢alistiklar1 kurumda ¢alisilan saate, yas grubuna, ig tiiriine, egitim
durumuna ve gelir diizeyine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterdigi
tespit edilmistir. Saglk ¢alisanlarinin is doyum diizeylerinin yas grubuna, mesleki
niteliklerine, is tlirline ve algilanan gelir diizeyine gore anlamli diizeyde farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Saglik ¢aliganlarinin is motivasyon diizeylerinin cinsiyet,
kidem diizeyi, is tlirii ve algilanan gelir diizeyine gore anlamli diizeyde farklilastigi
tespit edilmistir. Ayrica, saglik personelinin yetkilendirilmesi, is tatmini ve is
motivasyonu diizeyleri arasinda pozitif ve anlamli bir iliski tespit edilmistir

(Ylksel,2015).

Calisanlar arasindaki iligkilerin uyumu, belirli bir siire sonra kidemin artmasi, teknik
imkanlari azalmasi, iletisim ve benzeri isler, fiziki sartlarin rahathigi, ¢alisma saat ve
kosullarinin yasal olarak diizenlenmesi, tatmin edici iicretler, takdir degiskenleri
tyilestirme giiciinii, i verimliliini artiran unsurlar olarak belirlenmistir. Her iki
hastanedeki ¢alisanlar, terfi firsatlar1 ve iletisim nedeniyle artan is yiikl ile calisma
ortamlarinin iyi oldugunu hissettiler. Ayrica ¢alisma ortaminin maddi kosullariin
yiiksek olmadigi, izin ve vardiya diizenlemeleri, takdir ve licretlendirme konusunda
memnuniyetsizligin oldugu tespit edilmistir (Giirsoy,2017). Motivasyon ve verimlilik
arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica, ¢alisan verimliligini
saglamak i¢in yonetim faktorlerinin ekonomik faktorlerden daha 6nemli oldugu tespit
edilmistir. (Bozkurt, 2014). Saglik ¢alisanlarinin ticretlerinden memnun olmadiklari,
calistiklar1 kuruma ait olduklarini diisiindiikleri, yaptiklar1 isin degerli bir is olduguna
inandiklari, ¢alisma kosullarinin performans ve motivasyonlarimi etkiledigi, fazla
mesai ve is yiiklerinin c¢alisgan verimliliginin diisilk olmasina neden oldugu tespit
edilmigtir. Sosyal tesisler, eglence mekanlari, mesleki egitim ve kariyer planlamasi
konularinda kurumsal destek beklentisi oldugu tespit edilmistir. Motivasyon araglar1
siralamasinda ilk siwrada "licret, sosyal haklar, manevi ddiiller *den sonra "egitim ve
terfi imkanlarmin, egitim ve terfi yoluyla terfi imkanlarinin saglanmasmim ¢aliganlar1
motive etmede 6nemli motivasyon araglari oldugu" gézlemlendi. (izgi, 2016). Saghk
calisanlarinin motivasyonu ve tiretkenligi calisma ortamma gore degisir. Calisanlarin
ozelliklerine uygun gorevlere katilimi ile calisma ortami arasinda dogrusal bir iligki

vardir. Saglik calisanlarmin etkin ve verimli ¢alismasi, kuruluslarin hedeflerine
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ulagmasi i¢in bir 6n kosuldur. Saglik ¢alisanlar1 emeklerinin degerli oldugunu bilmeli,
iicret diizeyleri ile motivasyon ve verimlilik arasinda dogrusal bir iligki oldugu,
motivasyonun yonetim i¢in ¢alisanlarin i memnuniyetini artirmada onemli bir rol
oynadig1 ve verimlilik ile motivasyon arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir.
(Eyigiin,2015). Ucretler, bireyleri temel ihtiyag ve isteklerini karsilamaya motive eden
ekonomik faktorlerden biridir. Ucretler, ¢alisan motivasyonu ve verimliligi iizerinde
diger faktorlerden daha biiyiik bir etkiye sahiptir. Calisanlara giiniimiiz ekonomik
kosullarmna uygun, adil, dengeli ve maagslar vermek, ¢calisanlar1 diizenli olarak egitmek,
calisanlara deger vermek, basarili calismalarini1 takdir etmek, calisanlarin kéra
katilmalarmi saglamak veya performanslari, yiikselmeleri ve yiikselmeleri igin
gereken ikramiye veya ek ticretler vermek. Motivasyonun ve verimliligin artmasina
yol acar. Saghk tesisi yoneticilerinin liderlik davraniglari, c¢alisanlarinin
motivasyonunu ve verimliligini etkilemektedir. Calisanlarin fiziksel durumunun iyi
olmasi, calisanlarm motivasyonunu ve organizasyonun verimliligini artrrabilir. Is
rotasyonunun saglik ¢alisant motivasyonu ve verimliligi izerinde olumlu bir etkisinin
olup olmadig1 heniiz sonuca varilamamustir. (Ozgiiler,2015). Saglik calisanlarinin
iicretlerinden memnun olmadiklari, ¢alistiklar1 kuruma ait olduklarinmi diisiindiikleri,
yaptiklar1 isin degerli bir is olduguna inandiklari, ¢alisma kosullarinin performans ve
motivasyonlarini etkiledigi, fazla mesai ve is yiiklerinin ¢alisan verimliliginin diistik
olmasina neden oldugu tespit edilmistir. Sosyal tesisler, eglence mekanlari, mesleki
egitim ve kariyer planlamasi konularinda kurumsal destek beklentisi oldugu tespit
edilmistir. Motivasyon araglar1 siralamasinda ilk sirada "iicret, sosyal haklar, manevi

n.x

odiiller” den sonra "egitim ve terfi imkanlarmin, egitim ve terfi yoluyla terfi
imkanlarinin saglanmasimin c¢alisanlart motive etmede onemli motivasyon araglari

oldugu" gozlemlendi. (Tuncay Sav, 2014)

Motivasyon kaynaklar1 ile performans degerlendirme sistemi algilar1 degiskenleri
arasinda anlamli baglant:1 bulunmustur. Motivasyonun i¢ ve dis benlik, hedef
icsellestirme, aragsallik ve icgiidiisel faktorlerinin sistem algisinin paylagim,
degerlendirme siireci, isciye, kurulusa, cemiyete katki faktorlerine olumlu etki ettigi
saptanmistir. Calisanlar i¢csel motivasyona daha fazla 6nem vermektedir. Kurulusa

katki degiskeni bu baglamda en iist sirada yer almaktadir (Aytur Ozen,2016).
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Saglikta kalite standartlarinin ¢aligan motivasyonu kismen etkiledigi goriilmiistiir.
Saglikta kalite standartlarinin yonetimsel siiregleri boyutunun, ¢alisan motivasyonunu
sadece psikolojik ve sosyal araclar kullanilarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
ancak motivasyon araglarindan ekonomik araglar ve Orgiitsel-yonetsel araglarin
kullanilmasinin ¢alisan motivasyonunu etkilemedigi bulunmustur. Ancak saglikta
kalite standartlarinin egitim siiregleri boyutunu, motivasyon araglarindan psikolojik ve
sosyal araglar kullanilarak etkilemedigi, ¢calisan motivasyonu ekonomik ve orgiitsel-
yonetsel araclar kullanilarak pozitif ve anlamli yonde etkiledigi goriilmektedir

(Konca,2021)

Suc faktorleri ve motivasyon arasindaki iligki, hiikiimliiler arasinda yapilan arastirma
sonucu ile ortaya konulmaya calisilmistir. Cikan sonuca gore kadin ve erkek
hiikiimliiler arasindaki bazi demografik 6zellikler ve sugta etkili olabilecek diger
faktorler ile 6ldiirme motivasyonlarinin farklilastigi orta ¢ikmistir. Sosyo-demografik
ozellikler acisindan kadin ve erkek hiikiimlii grubu arasinda meslek ve medeni
durumlar1 diginda diger 6zellikler bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmamustir. Aile i¢i siddet ve ¢ocukluk istismar1 incelemesinde beklenildigi gibi
es tarafindan goriilen fiziksel siddet karsilagtirmasinda anlamh fark varken diger aile
ici bulgularinda kadin ve erkek hiikiimliiler arasinda anlamli fark bulunmamuistir.
Bununla birlikte iki grup arasmnda cinsel istismar ve duygusal istismar

karsilagtirilmalarinda anlamli farklilik bulunmustur (Cakir Gonen,2015).

Aleksitimi  (Aleksitimi ya da duygu korligi-duygular1 tanimlama ve agiklama
konusunda subklinik yetersizlik ile karakterize kisilik olusumudur) ve Ofke
degisenleri ile ilgili arastirma sonucu alkol bagimlis1 hastalarda tedavi motivasyonu ve
aleksitimi 1iliskisinde literatiir ile uyumlu olmayan bir bulgu elde edilmistir.
Aleksitiminin duygular1 ifade etme giicliigii bileseni fazla olanlarda 6zellikle alkol
bagimliliginda tedavi motivasyonunda 6nemli bir alan olan i¢sel motivasyonu artirdigi
tarzinda bir bulgu saptanmigtir. Tedavi Motivasyonu ile anksiyete arasinda anlamli bir

iliski bulunamamustir (Cengisiz,2013).

Hemgsirelerin uzaktan hizmet i¢i egitim etkinliklerine yonelik olumlu algilara sahip

oldugunu, is motivasyonlarmin yiiksek oldugunu, uzaktan pedagoji anlayist ile is

163



motivasyonlar1 arasinda ¢ok ileri diizeyde anlamli, zayif ve pozitif bir iligki mevcuttur
(Akg6z,2021). Calisanlarin egitimi terfi i¢in temel faktdr ve gerekliliktir olarak
gordikleri, ancak c¢alistiklar1 kurumda siyasi goriisleri, tanidiklari, akraba ve
arkadaglarla iligkileri, nepotik (siyasi yakinlik), yonetimle uyum ve iyi iliskileri
yiikselme i¢in objektif kriterlere karsilik tercih edildigi goriisiinde olduklar1 tespit
edilmistir (Cetin, 2015). X hastane c¢alisanlarinin motivasyonlarmin kisisel
ozelliklerine gore farklilikk gostermedigi sonucuna varidmistir. Calisanlarin
motivasyonu; sosyokiiltiirel yapiya, sehrin kozmopolitligine, sehir niifusunun
homojenligi veya heterojenligine, ¢alisanlarin homojen veya heterojenligine, sehrin
gd¢ durumuna, licret seviyelerine ve isgiicii piyasasindaki istihdam oranlarina vb.
faktorlerden sebebiyetle farklilasmaktadir (Uygun,2015). Orgiitsel bagliligin
yurttaslik davranist iizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 gézlemlenmistir. Orgiitsel
ve yonetim araglar1 ile ekonomik araclar arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Calisan gelisimi agisindan egitim ve artan motivasyonun performans

diizeylerine olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir (Bayar,2019).

Oz yeterlilik degiskeni, 18-24 yas araliginda olan hemsirelerin motivasyon kaynaklari
alt boyutlarindan “aragsal” ve “dis benlik” alt boyutu agisindan diger yas gruplarina
gore daha yuksek motivasyona, 11-15 yillik mesleki tecriibeye sahip hemsirelerin
yiiksek 0z yeterlilik algisia sahip oldugu ve alginin ¢alisilan hastaneye gore farklilik
gosterdigi sonucuna ulasildi. Cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, gelir ve
haftalik ¢aligma saatinin 6z-yeterlilik ve motivasyon alt boyutlari tizerinde istatistiksel
acidan anlaml bir etkisi olmadig1 goriilmiistiir (Sag,2019). Pygmalion alg1 aralig:
icinde ¢alisanlarn  yoneticilerin ~ beklentilerine  iliskin  algilarmin  kendi
motivasyonlarini etkiledigi tespit edilmistir. Analiz, liderlik ve 6z-yeterlik 6lgeklerinin
saglik calisanlarinin yonetimsel beklenti algilar1 ile saglik calisgan1 motivasyonu
arasinda aracilik ederek liderlik ve 6z-yeterlik ile saglik caligan1 motivasyonunu da

etkiledigini gostermistir (Sezgin,2018).

Is doyumuna; cinsiyet, sahip oldugu mevki, ebeveynlik unsurlarmm etki ettigi
saptanmistir. Diger demografik ozellikler ve caligma siiresinin motivasyona etki
etmedigi tespit edilmistir (Yapicioglu,2019). Motivasyon boyutundan yOnetim

uygulamalari, kisisel ozellikler ve isle ilgili 6zelliklerin belirlenmesi dissal tatmin
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tizerinde anlaml1 bir pozitif etkiye sahipken, calisma ortami boyutunun digsal tatmin
ve is tatmini lizerinde pozitif ancak anlamli bir etkisi olmamaistir. Ayrica motivasyonun
is tatmini lizerinde anlamli bir pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. (Alper, 2018).
Motivasyon ve basari, performans ve verimlilik arasindaki dogru orantili iligki
mevcuttur. Calisanlarin motivasyon diizeyleri de i3 doyumlarint dogrudan etkiler.
Calisanlar bir is ortaminda gerekli arag ve yontemleri kullanmak i¢in yeterince motive
olurlarsa, daha iiretken, verimli ve performansl olacaklardir. (Aksoy, 2018) Cinsiyet,
egitim diizeyi, meslek tiirii, ek is ihtiyac1 ve diger sirket ici ¢alisanlarla iliskilere dayali
olarak dis is tatmini ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel farkliliklar vardi. Medeni
duruma gore yas, hastane, ¢alisilan toplam ¢alisma saati, hastanede toplam calisma
saati, aylik gelirin yeterli olup olmadigi, kurum ydneticileriyle olan iligkilerine gore
i¢, dis ve genel is doyumu benzer olup, istatistiksel fark yok. Digsal motivasyon, digsal
motivasyon, digsal kosullanma, i¢sel motivasyon azalmasi ve igsel motivasyon
eksikligi puan ortalamalar1 cinsiyet, medeni durum, yas, ¢ocuk sayisi, meslek tiirti ve
toplam calisma saatleri agisindan istatistiksel olarak farkliydi. Hastaneler, ekstra
calismaya ihtiya¢ duyar. Yoneticiler arasinda aylik gelirin yeterliligine, kurumdaki
diger ¢alisanlarla iligskilere ve sirketle iliskilere dayali olarak genel motivasyon, igsel
motivasyon, i¢sel basari motivasyonu ve i¢ce doniik digsal motivasyon puan
ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktu. Genel i tatmini ile i¢sel
is tatmini puanlar1 ile genel motivasyon puanlar1 arasinda anlamli bir pozitif iliski
vardi. Digsal is tatmini puanlari ile genel motivasyon puanlari arasinda gii¢lii bir pozitif
iliski vardir. Genel is doyumu puanlari, igsel ve digsal doyum alt gruplarindaki
puanlarla pozitif olarak iligkiliydi. Genel motivasyon puanlari ile motivasyon alt boyut
puanlar1 arasinda pozitif yonde giiclii bir iliski bulunmustur. Digsal is tatmini boyutu
ile genel motivasyon puanlar1 ve motivasyon alt boyutu puanlar:1 arasinda orta veya
giiclii bir pozitif iliski vardi. (Sina,2019). Is doyumu ile degerlendirilen merhamet
yorgunlugu degiskeninin sonuglarina gore; merhamet yorgunlugu puanlari demografik
degiskenlere gore karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmadi.
Merhamet Yorgunluk Skoru ile saglik ¢alisanlarinin egitim diizeyi ve toplam ¢aligma
saatleri karsilastirildiginda 6nemli farkliliklar tespit edildi. Medeni duruma, yasa ve
hastanelerde ve boliimlerde gegirilen siireye bakildiginda 6nemli farkliliklar bulundu.
Medeni duruma, yasa ve hastanelerde ve boliimlerde gecirilen siireye bakildiginda
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onemli farkliliklar bulundu. Saglik ¢alisanlar1 fonksiyon ve sektdor bazinda
karsilastirildiginda onemli farkliliklar tespit edildi. Farkindalik alt boyutu is

tatmininden, empati alt boyutu motivasyondan olumlu etkilenmistir (Kismir,2019).

Liderlik degiskeni ile motivasyon incelendiginde servis sorumlularmin toplam
liderlikleri ile hemsirelerin igsel motivasyonlari, digsal motivasyonlar1 ve toplam is
motivasyonlarinin kuvvetsiz ama olumlu ydnde baglant1 oldugu saptanmistir
(Ardil,2019).  Motivasyon ag¢isindan  hastaneler —arasmmda  bir  farklilik
gozlemlenmemistir (Nur Seker,2021). Kamu hastanesi ¢calisanlarmm EIYO ve EMDO
diizeylerinin 6zel hastane ¢aliganlarina gore daha yiiksek oldugu goriildii. Doniistimcii
liderlik, 6zel hastanelerde kamu hastanelerine gore daha etkilidir. Katilimcilarin egitim
durumunun motivasyonlarin1 ve memnuniyetlerini etkiledigi tespit edilmistir. Ek
olarak, 18 ila 25 yas arasindaki hastane calisanlar1 daha doniisiimcii liderler olma
egilimindedir. Calisma, doniisiimcii liderlik, ekiplerdeki motivasyon ve memnuniyet
diizeylerinin ve ekip kullanisliliginin kamu ve 6zel hastane demografisinden bagimsiz
oldugunu buldu. Sadece kamu hastanelerinde ¢alisan kadin calisanlarin, kamu
hastanelerinde calisan erkek calisanlara gére daha yiiksek diizeyde doniisiimcii liderlik
algilarma sahip olduklar1 gézlemlenmistir. Genel olarak, ¢alismanin sonucunda
doniisiimeii liderlik kavrammm EIYO icin etkili oldugu bulunmustur (Tiirk Kilig,
2021). Arastirmada, meslek lisesinden mezun olan hemsirelerin, yoneticilerin liderlik
davranis1 algilar1 tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. YOneticilerin
ameliyathanede gorev yaptiklari yil sayisna gore liderlik davraniglarina iliskin
algilarinin anlamli olmadig: tespit edilmistir. Caligma, ameliyathanelerde ¢alisan 26-
30 yasindakilerin, yoneticileri hakkinda 6nemli 6l¢iide daha fazla motive ve olumlu
oldugunu buldu. (Tepe,2016). Yoneticilerin uygulamanin yonlendirmedigi, ikramiye
sistemlerinin gézden gegirilmesi gerektigi, takdir edilecek ve uygulanacak tesvik
araglar1 gibi ahlaki beklentilerin yetersiz oldugu tespit edilmistir. (Ozdemir, 2016).
Arastirmalar, bashemsirelerin liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin  motivasyon
memnuniyeti lizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugunu ancak calisanlarin
motivasyona olan dikkatlerini etkilemedigini gostermektedir. (Soyluer,2010). Otantik
liderlik, is performansi ve ¢alisan motivasyonu arasinda gii¢lii bir pozitif iligki vardir.

Orgiitlerdeki yoneticilerin otantik liderlik, is performansi ve motivasyon diizeylerinin
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caliganlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (Tercan,2017). Calisanlarin liderlik
davraniglarini algilama diizeyleri ve motivasyon diizeyleri yas, sorumluluk, egitim
diizeyi ve cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermemistir. Calisan motivasyon
seviyeleri cinsiyete ve sorumluluklara gore degisir. (Bedir Turhan,2017). Demokratik
ve otokratik liderlik kriterlerinin isteklendirmede etkili oldugu saptanmustir. (Faruk
Karaca,2017). Calisanlarin algiladiklar1 liderlik tarzinin orgiitsel baglilik ve orgiitsel
vatandaslik tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu gézlemlenmistir. Calisan motivasyon
seviyeleri ve algilanan liderlik tarzlari, kismen orta diizeyde orgiitsel bagliliga sahiptir.
Liderlik stilinin orgiitsel vatandaslik tizerindeki algilanan etkisinde motivasyon
diizeylerinin araci rolii olmadig tespit edilmistir. Calisanlarin doniisiimcti, etkilesimli
ve paternalist liderlik tarzlarmna iliskin algilarinin orgiitsel baglilik ve motivasyon
diizeyleri iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu, liberal liderlik tarzlarmin ise
orgiitsel baglilik ve motivasyon diizeyleri iizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu
sonucuna varilmistir (Sayan,2018). Calisanlarin liberal, doniisiimcii ve etkilesimci
liderlikle ilgili degerlendirmeleri medeni durumlarmna gore, liberal, karizmatik ve
paternalist liderler yaptiklar1 ise gore, otoriter liderler ise kurumdaki hizmet siirelerine
gore derecelendirilmektedir. Yoneticilerin demokratik, babacan, karizmatik, 6zgur,
dontstiiriicii, otoriter ve etkilesimci liderlik diizeyleri arttik¢a ¢alisanlarin motivasyon
diizeyleri de artmaktadir. Motivasyon diizeyi ve liderlik stilleri ile iliskisi
incelendiginde, ¢alisan motivasyonu ile en fazla iliskili liderlik stillerinin demokratik
katilimer liderlik ve babacan ebeveyn liderligi paternalist liderlik oldugu, ¢alisan
motivasyonu ile en az iligkili liderlik stillerinin ise otoriter liderlik ve liberal liderlik

oldugu goriilmektedir. (Biiylikyavuz, 2015).

Motivasyonun yoneticilerle iliskiler boyutu, iicret sistemi boyutu, karar verme
slirecinin, tesvik ve degerlendirme sistemi boyutunun sirasiyla Orglitsel adaletin
islemsel ve etkilesimsel, dagitim adaleti boyutu, digerlerinin ise biitiin boyutlarindan
pozitif yonde etkilendigi sonucuna ulasilmistir (Tarsuslu,2016). Arastirmanin Srgiitsel
adalet ile i motivasyon arastirmanin degiskenleri arasinda olumlu ama diisiik baglant1
oldugu saptanmistir (Akman,2017). Bagimmsiz degisken orgiitsel adaletin bagimli
degiskenin motivasyonu lizerinde %9,4 etkisi oldugu bulunmustur (Abbasoglu, 2015).

Is yiikii algisinin tibbi hataya yonelik tutuma etkisi %56 olarak belirlenmistir,
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dolayistyla is yiikii algis1 arttik¢a tibbi hataya yonelik tutum artmakta, dis hekimlerinin
orglitsel adalet algis1 tibbi hataya yonelik tutuma etkisi %35 olarak belirlenip, ters
orantilidir. Ayrica dig hekimlerinin is yiikii algisinin is motivasyonunu %63 oraninda
etkiledigi ve dis hekimlerinin is ylikii algisi arttik¢a ise karsi motivasyonlarmin
azaldig1 tespit edilmistir. Orgiitsel adalet algisinin is motivasyonuna etkisi ise %53
olup, oOrgiitsel adalet algisindaki artigla beraber is motivasyonlarinin arttigi tespit
edilmistir. Dis hekimlerinin motivasyonu, Orgiitsel adalet ve is yiikii algisinin tibbi
hatalara yonelik tutumlar1 iizerindeki etkilerine aracilik etmek icin kurulmustur

(Yenilmez, 2021).

Iletisim ile motivasyon arasindaki iliskiyi inceleyen tezlerde ¢ikan sonuglar ise bu
sekildedir: Iletisimin saghk calisanlarmin motivasyonunu etkiledigi tespit edilmistir
(Kantar,2017). Motivasyon ve cinsiyet arasindaki iliski incelendiginde, anlamli bir
farklilik gézlemlenmemistir. Hemsirelerin motivasyon diizeyleri ile medeni durum
arasindaki iliskinin anlamli oldugu goriilmektedir. Hemsirelerin yaslarma gore
motivasyon diizeyleri incelendiginde, ise iliskin motivasyon disindaki tiim alt
boyutlara iligkin puan ortalamalarinin yas arttik¢a istatistiksel olarak anlamli diizeyde
arttig1 goriilmektedir. Hemsirelerin yoneticilerin iletisim becerilerini algilayiglariin
egitim basarilarina etkisi incelendiginde, "empatik diisiinme" alt boyutu digindaki tiim
alt boyutlarda anlamli farkliliklar bulunmustur. Gece vardiyasinda ¢alisanlarin
motivasyonlarinin daha diisiik olmasi: beklenirken, genel olarak daha yiksek
motivasyon seviyeleri tespit edilmistir. Tiikkenmisligi azaltan faktorler arasinda benlik
saygisi, bireyin stresle basa ¢ikma yetenegi, kendine giiven diizeyi ve kisinin kisisel
yasaminda ve kurum i¢indeki sosyal destegi sayilabilir. (Yiiksel, 2015). Calisanlarin
iletisim ve motivasyondan memnun olmadig1 ortaya ¢iktr. Ozel hastanelerde gorev
yapan saglik ekiplerinin i¢ ve dis memnuniyet Olgeklerinin 6zellikle i doyumu
Olgeginde diisiik oldugu ortaya ¢ikmustir. (Torun, 2015). Empati becerisine sahip
hemsireler hastalari, yakinlar1 ve meslektaglar1 ile etkili ve basarili iliskiler
kurabilirler. Ayrica, yiiksek kaliteli saglik hizmetleri saglarlar. Ayni sekilde ¢ok
motive olan hemsirelerin is hayatinda da basar1 oranlarinin arttigi gdzlemlenmistir.
Cok motive olan hemsirelerin iletisimde basarili olduklar1 soylenebilir.

(Akkaya,2017).
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Motivasyon ve memnuniyet ile ¢alisan motivasyonunu etkileyen dis faktorlerin
algilanmasi arasinda ¢ok gii¢lii bir pozitif iliski vardir. Is giivenligi diizeyleri ile is
giivenligi egitimi hakkinda olumsuz goriis algilar1 arasinda ¢ok giiclii bir pozitif iliski
vardrr. Is giivenligi diizeyi ile motivasyon ve memnuniyet algilar1 arasinda pozitif ve
zayif bir iliski vardir (Timuroglu, 2018). Calisanlarin motivasyon diizeylerinde
cinsiyet, egitim durumu, meslek unvani, sosyal giivenlik ve hizmet siiresi
degiskenlerine gore anlamli farkliliklar bulunurken, yas degiskenlerine gore anlamli
farklhiliklar olmadigr goriilmektedir. Yalnizca egitim durumuna gore hasta

memnuniyetinde énemli farkliliklar oldugunu bulmustur. (Gékkaya,2012).

Calisma kosullarmin, {cretlerin, 15 degisikliklerinin ve sosyal hayatin kisisel
motivasyon iizerinde etkisi oldugu ve bu degiskenlerin dogru yonetilmesi ile saglik
calisanlarinin igine bagliliklarinin veya is doyumlarinin artirilmasinin miimkiin oldugu
ancak bunun gerekli oldugu gozlemlenmistir. Motivasyon siirecinin daha saglikli bir
sekilde gelismesi icin bireylerin i¢gsel motivasyonlarini yeterli diizeyde harekete

gecirmek sonucu elde edilmistir (Bekcan,2015).

Calisma yasam kalitesi, cinsiyetin is yasami degiskenleri, meslegin is yasam kalitesi,
calisma yillarmin ¢alisma yasam kalitesi, cinsiyetin motivasyon degiskenleri, mesleki
motivasyon degiskenleri, ¢alisma yili motivasyon degiskenleri ve is yasam Kkalitesi
degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir (Mhimd Ibrahim, 2017).
Calisanlarin is yasam kaliteleri ve motivasyon diizeyleri belirlenirken {icretlerinin ve
islerinden elde ettikleri diger maddi faydalarin, mevcut igyerlerinden
memnuniyetlerinin ve ¢alisma arkadaslariyla olan iliskilerinin biiylik 6nem tasidigi
belirlenmistir. Is kalitesi ile motivasyon faktdrleri arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Calisma yasam kalitesinin motivasyon iizerindeki etkisi
anlamli bulunmustur (Aba, 2009). Hemsirelerin yasinin terfi ve egitim olanaklari,
iletisim, caligma ortamu, fiziki ortam, iicretler, sosyal haklar, ¢calisgan memnuniyeti ve
ulagim Tlizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 belirlendi. Hemsirelerin yasinin
personelin karar alma siireglerine katilimini, saygisini ve motivasyonunu etkiledigi
tespit edilmistir. Hemsirelerin yas dagilimu ile is kalitesinin ve ¢aliyma yasaminin nasil

tespit edilip degerlendirildigi arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Caligma tarzi,
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fiziksel ¢evre alt boyutlar1 ile ¢alisan motivasyonu arasinda anlamli bir iligki oldugu

tespit edilmistir (Erat,2010).

SONUC
Aragtirmamizda saglik sektoriinde motivasyon ile ilgili yazilan 112 tezde toplam 24
bin 342 kisi katilimci1 olarak belirlenmistir. Cinsiyete gore calisanlar1 ayirirsak

arastirmaya katilanlarin 16 bin 408’1 kadin, 7 bin 934’1 erkektir.

Arastirmalara katilan kisi sayisi

M Erkek
Kadin

Goriindiigii lizere katilimeilarin %67’sini kadinlar olusturmaktadir. Erkek orani ise
%33 tiir. Bunun sebebi hastane, saglik kurumlarinda hemsire oranimnin yiiksek olmasi,
kadin doktor sayisinin erkeklere oranla az olmasi, personel, teknisyen, sekreter gibi

mesleklerin agirlikli olarak kadin ¢alisanlar tarafindan tercih edilmesidir.
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Meslekler

W Doktor
B Hemgsire
Diger Saglk Calisanlari

M Belirtilmeyen

Katilimcilardan 3 bin 334 kisinin meslegi hekimlik olup, profesor, dogent, uzman,
asistan, pratisyen, aile hekimi, dis hekimi olarak kendi aralarinda ayrilmiglardir.
Aragtirmalara katilan hemsire sayisi ise 9 bin 430 kisidir. 8 bin 395 kisi ise diger saglik
calisanlar1 kategorisinde yer almistir. Diger saglik calisanlar1 olarak gosterilen is
gorenler ebe, teknisyen, temizlik¢i, personel, giivenlik, sekreter, idari ¢alisanlardir.
Arastirmada kullanilan tezlerde saglik kurumunda c¢alismasi belirtilip, meslegi,
yaptiklar1 isi belirtilmeyen kisi sayis1 ise 2 bin 631°dir. Bu kisiler hastane veya saglik

calisani olarak ifade edilmislerdir.

Arastirmaya %40 oranla en cok katilan kisilerin hemsireler oldugu belirlenmistir.
Hemsireler saghk kurumlarinda en az doktorlar kadar onemli pozisyona sahip
calisanlardir. Hasta bakimi, hastalarin tetkik i¢cin hazirlanmasi, doktor tarafindan
yazilan ilaglarin hastalara uygulanmasi, kan, seker ol¢limii yapip hastalarin genel
durumlarindaki degisiklikleri doktorlara bildirerek tedaviye yardimci olmak vb. gibi
islemleri gerceklestiren hemsireler doktorlardan daha fazla hasta ile iletisimde
olduklar1 i¢in daha fazla ig yiikleri bulunmakta ve bu da onlarmm motivasyonlarini
etkilemektedir. Ozellikle cerrahi béliimlerde calisan hemsireler ameliyat sonrasi hasta
bakimmin zorlugu, gerek hasta ve hasta yakinlari ile de ugrasmaktadir. Hasta sayisinin
fazla olmasi, bu sebepten dolay1 daha ¢ok hemsireye ihtiyag duyulmasi hastane ve

saglik kurumlarinda olan hemsire sayisinin doktorlar dahil diger calisanlardan fazla
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olmasina yol agmaktadir. Bu kriterler hemsireleri motivasyon konulu aragtirmalarda
On siralara tagimaktadir. Tim bunlar1 géze alarak arastirmamiza dahil edilen tez

calismalarinda hemsirelerin oraninin yiiksek olmasi anlasilabilir durumdur.

Hemsirelerde sonra en biiylik oran diger saglik calisanlarina aittir. Ebe, teknisyen,
temizlikgi, personel, giivenlik, sekreter, idari calisanlar vb. ig gérenlerin arastirmadaki
oran1 %35°tir. Doktorlar %14 ile tiglincii, saglk calisan1 veya hastane ¢alisani olarak

ifade edilip meslek belirtilmeyen caligsanlar ise %11 ile sonuncu sirada yer almaktadir.

Bunlarin yani sira ¢alismalarin bazilarinda 430 diger hasta, 52 alkol bagimlis1 hasta,
120 mahkdm olmak tizere toplam 602 kisi saglik ¢alisan1 olmayip, sadece ¢alismanin

konusu ve yeri itibari ile arastirmaya dahil edilmiglerdir.

Incelenen 112 tez calismasinin yapildigi Anabilim Dallar1 sayi itibari ile Isletme
Yonetimi, Isletme, Saglik Yonetimi, Saglik Kurumlar1 Yonetimi ABD’dir. En fazla
kullanilan 6l¢eklere baktigimizda arastirmaci tarafindan hazirlanan sorular ilk sirada
yer almaktadir. Sirasiyla Motivasyon Olgegi, Minnesota Is Tatmin Olgegi, Is

Motivasyonu Olgegi arastirmacilar tarafindan ¢alismalarinda kullanilmistir.

Calismalar en ¢ok 2014-2019 yillar1 arasinda yapildigi tespit edilmistir. Arastirmaya

dahil edilen 112 tez calismasinin 86’s1 belirtilen yillar arasinda yapilmistir.

Saglik c¢alisanlarinda motivasyonu etkileyen faktorler incelendiginde toplam
calismalardan ¢ikan sonugclar literatiirii destekler niteliktedir. Motivasyonu etkileyen
unsurlarin aylik gelir, iicret, kara katilma, ek 6demeler gibi ekonomik araglar oldugu
tespit edilmistir. Harcadiklar1 emeklerin karsiligin1 alamamak caligsanlarin
motivasyonlarin1  diistirmektedir. Bazi calismalarda manevi Odiillerin  maddi
odiillerden daha motive edici oldugu tespit edilmistir. Bunlarin yani swra saglik
calisanlarinda ekonomik odiillerin yani sira terfi, kararlara katilma, saygi duyulma,
yikselme ve egitim firsatlar1 faktorlerinin motivasyonu arttirict araglar oldugu
arastirma sonuglarindan elde edilmistir. Amirleri tarafindan anlayisla karsilanmak,
calisma arkadaslarinin yardimsever olmasi da motivasyonu artiran faktorler arasinda
yer almaktadir. Is yerlerindeki ara¢ ve gereclerin yetersizligi, ¢alisma ortammin
yetersiz fiziki kosullara sahip olmas1 is goren saglik caliganlarinin motivasyonlarini

azaltan etkenlerdir. Calismalarda medeni durum, yas vb. demografik degiskenlerin
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caligmalara gore farklilik gosterdigi, baz1 ¢aligmalarda motivasyona etki etmesi ile
degiskenler arasinda anlamli farkliliklar bulunsa da bazi c¢aligmalarda anlamli

farkliliklar bulunmamustir.

Motivasyonla beraber incelenen en fazla degiskenlerden biri liderlik degiskenidir. Is
tatmini ve Orgltsel baglhlik de§iskeni de arastirmalarda incelenen degiskenler
arasindadir. Calismalarin biiylik orani liderlik ile motivasyon arasinda anlamli iligki
oldugu yoniinde sonug elde edildigini gostermektedir. Liderlik tiirleri ile motivasyon
beraber incelendiginde 1limli liderlik tiirlerinin, otokratik liderlik tiiriine gore
caliganlarinin motivasyonuna daha pozitif etki ettigini, hemsireler basta olmakla
yoneticilerin otokratik lider davraniglarinin onlarin motivasyonunu kotii etkiledigi

belirlenmistir.

Motivasyonla incelenen degiskenlerden biri de is tatmini degiskenidir. Elde edilen
sonuglara gore cinsiyet, ebeveyn olma gibi unsurlarm is tatminini etkiledigi, diger
demografik degiskenlerin ise etkilemedigi saptanmistir. Caligmalar incelendiginde
arastirmalarm tamamina yakininda is tatmini ile motivasyon arasinda pozitif yonli
orta veya yiiksek anlamli iliski bulunmustur. I¢sel ve dissal motivasyon faktorleri ile
is tatmini arasinda da pozitif yonde giiclii iliski bulunmustur. Is gdrenlerin motivasyon

diizeyleri is doyumlarini1 dogrudan etkilemektedir.

Orgiitsel baglilik degiskeni motivasyonla en fazla iliskilendirilen degiskenlerden
biridir. Orgitsel baglilik ve motivasyon iliskisini inceleyen sekiz tez ¢alismasmin
tamaminda degiskenler arasinda pozitif yonlii anlamli iliski bulunmustur. Calisanlarin
orgiitsel baghlik diizeyinin artmasi motivasyona, motivasyonlarinin artmasi ise
orgiitsel baghlik diizeylerinin artmasina yol a¢masi sonucu da arastrmadaki
calismalarimizdan elde edilen neticelerdendir. Duygusal ve normatif baglilik
calisanlarin performanslar1 arasinda iliski tespiti yapilmis olup, yetersiz icret
diizeyleri ve licretin adaletsiz dagitilmasi ¢calisanlarin 6rgiitsel bagliligini negatif yonde

etkilemekte ve dolayisi ile ¢alisanlarin motivasyonlarini da negatif etkilemektedir.

Aragtrmamiz bu konuda ¢aligma yapacak arastirmacilara yon belirleyici olmasi
acisindan dikkat ¢cekilmesi gereken noktalara da bakilmasi gerektigi diistincesindeyim.

Arastirmanin ana amaglarindan biri de iizerinde az durulmus, ¢caligmalarda pek fazla
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kullanilmamis  degiskenleri, konular1 belirleyip arastirmacilar1 bu konulara

yonlendirmektir.

Calismalarda motivasyonla beraber ¢ok az incelenen kavramlar mevcuttur. Bunlardan
en 6nemlisi siddet kavranudir. Incelenmege deger konularm basinda gelmektedir.
Motivasyonu  arttiran  kriterlerden  olan  calisanin  gdsterdigi  ¢abanin
degerlendirilmesini 6lgcen performans degiskenleri de ¢cok az incelenen degiskenler
arasinda olup, 112 tezden 2 c¢alismada performans degerlendirilme ile motivasyon
incelenmistir. Genel ¢aligsmalar incelendiginde arastirmalarin biiyiik ¢ogunlugunun
idari kisim calisanlarina hitap ettigi, yonetici yonimlii oldugu goézlemlenmektedir.
Calisan, 15 goren agirlikli degiskenler az incelenen degiskenler arasinda yer
almaktadir. Bu degiskenlere 6rnek olarak memnuniyet, tiikenmislik, caligma ortamy, is
giivenligi, 6tke, orgiitsel stres gibi degiskenleri gosterebiliriz. Bu konuda ¢alismalarin

yapilmasi, var olan sorunlarin ¢6zlimiine de yardimci olacaktir.

Arastirmacilar tarafindan hazirlanan sorularin fazla olmasi arastirmacilarin literatiire
sagladiklar1 katkiyr gozler oniline sermektedir. Arastirmacilarin sadece literatiirdeki
Olceklerle yetinmedigi anlamima gelen bu tespit diger arastirmacilara da pozitif etki
edecektir. Yukarida belirtilen, az incelenen degiskenlerin incelenmesinde pek fazla
bilinmeyen gerekli Olgceklerin  kullanilmasi, yoksa arastirmacilar tarafindan

gelistirilmesi gerekmektedir.

TARTISMA VE ONERILER

Saglik sektoriiniin konumu, iilkelerin kalkinmighk diizeyini belirlemedeki en 6nemli
kriterlerden biridir. Gelismis {ilkelerle gelismekte olan {iilkeler arasindaki temel
farklardan biri vatandaslarin saglik ihtiya¢larina ulasilabilirlik oraninin hangi 6l¢iide
oldugudur. Diinya genelinde varligini siirdiiren ve Tiirkiye’de de etkisi devam etmekte
olan salginlar, saglik kurumlarinin ve bu kurumlarda ¢aligan tiim saglk calisanlarinin

Oonemini anlamamiza yardime1 olmustur.

Doganli ve Demircinin 2014 yilinda “Saghk Calisanlarmm (Hemsire)
Motivasyonlarmi Belirleyici Faktdrler Uzerine Bir Arastirma” isimli galigmasi, devlet
hastanesinde ¢alisgan 117 hemsirenin motivasyon faktorlerini belirlemek {izere
yapilmustir. Yapilan testler sonucunda evli, lisansiistii egitim almus, is tecriibesi fazla
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olan ve maas1 yiiksek olan is gorenlerin motivasyonlarinin yiiksek oldugu
gozlemlenmistir. Evli olmayan, hastanelerin temposu yiiksek birimlerinde (acil, yogun
bakim, ameliyathane) gorev yapan, gece vardiyasinda olan, maas1 diisiik is gérenlerin
ise motivasyonlarinin diisiik oldugu tespit edilmistir (Doganli ve Demirci,2014; 48-

60).

Karabulut ve Cetinkaya’nin 2011 yilinda “Cerrahi Kliniklerinde Calisan Hemsirelerin
Hasta Bakiminda Karsilastiklar1 Giigliikler ve Motivasyon Diizeyleri” isimli
arastirmas1 3 farkli hastanenin cerrahi kliniklerinde yapilmistir. Toplam 74 cerrahi
klinik hemsiresi lizerinde yapilan bu arastirma sonucunda yogun is tempolu cerrahi
kliniklerde 1isini severek yapan hemsirelerin motivasyonlarmin yiiksek, isini
sevmeyerek yapanlarin motivasyonlarinin diisiik oldugu sonucuna varilmistir. Genel
demografik degiskenlerin motivasyonlarin1 etkilemedigi belirlenmistir. Genel
motivasyon seviyelerinin ise iyi oldugu saptanmustir (Karabulut ve Cetinkaya,2011;

14:1).

Celik ve Tepenin “Stres ve Motivasyon Iliskisi: Kadin Saglik Calisanlar1 Ornegi” adli
makalesinde stresin is gorenlerin motivasyonunu nasil etkiledigi amaglanmaktadir.
Arastirma bir Universitenin Egitim ve Arastirma Hastanesinde ¢alisan kadim calisanlar
(doktor, hemsire, idari personel ve digerleri) lizerinde yapilmistir. Arastirmaya
katilanlari %59,6’s1 listlerinin ¢caligma esnasinda onlar1 engelledigini belirtmislerdir.
%61,8’1 ise is yerlerindeki koku ve giiriiltiiden rahatsiz olduklarimi dile getirmislerdir.
%77,4 gibi bilylk c¢ogunluk ugraslarinin amirleri tarafindan fark edilip
onemsenmesinin onlar agisindan motive edici olduklarmi, %73,7’sinin basar1 elde
edenlerin basarisinin is yerinde herkese ilan edilmesinin motivasyon diizeylerini
artirdigini belirtmisler. Calisanlarin %82,7’si ekiple beraber g¢alistiklarinda motive
olduklarmi ve 6nemli durumlarda anlayisla karsilasmak isteklerini anket sonuglarinda

gostermisler (Celik ve Tepe,2021; 43-61).

Agr sartlar altinda ¢aligan saglik¢ilar; yogun is temposunun yani sira kendi hayatlarmi
tehlikeye atarak yilikiimliiliiklerini yerine getirmislerdir. Hastane ve diger saglik
kurumlarmda ¢aliganlarm motivasyon diizeyleri, performanslarini pozitif veya negatif

yonde etkilemistir. Caliganlarin motivasyonlarmi artirmak i¢in gerekli tedbirlerin
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alinmasi, bu tedbirlerin amacina uygun pozitif yonde etki etmesine yol agmustir.
Incelenen tez calismalarinda salgin durumu olmasa dahi ¢alisanlarmn genel olarak ayn1
tempoda g¢alistiklar1 saptanmistir. Bundan yola ¢ikarak saglik kurumu calisanlarinin
pozisyon fark etmeksizin motivasyonlarmni etkileyen faktorlerin benzer oldugu
yoniinde bir kaniya varmak miimkiin olabilir. Ucret; motivasyona etki eden faktdrlerin
en belirgini olmakla birlikte, terfi, takdir edilme, saygi duyulma, ¢alisma kosullar1 da
onemli motivasyon faktorleri arasinda yer alir. Yapilan calismalarda calisanlarin
medeni durumlari, yaslari, egitim seviyelerinin motivasyona olan etkisinin degisiklik
gosterdigi gozlemlenmistir. Giinlimiizde artan doktora siddet vakalar1 saglik
kurumlarinda c¢alisan bireylerin motivasyonunu oOnemli Ol¢iide negatif yonde
etkilemektedir. Calisanlarin is stresi faktoriiniin artmasina yol agan siddet faktorleri
yalnizca hasta ve hasta yakmlari tarafindan degil, ¢alisanlarin kidemlileri, Ustleri
tarafindan da uygulanmaktadir. Bunlara son vermek i¢in yukarida degindigimiz takdir
edilme ve saygi duyulma faktdrleri on plana c¢ikarmak gereklidir. Ucret disinda,
iicretlerin adil bir sekilde dagitilmasi da motivasyonu etkileyen faktorlerdendir.
Yapilan tez calismalarinda elde edilen veriler, yonetim tarafindan kurumla ilgili alinan
kararlara katilma, sorumluluk alma gibi faktorler yonetici pozisyonunda olmayan
calisanlarin motivasyonunu artiracagmi gostermistir. Calisanlarin katildiktan sonra
daha donanimli olacaklar1 egitim programlarmin artirilmasi gerekmektedir. Bu
programlar calisanlarin kuruma bagli olmasina, bu egitimi ona sunan isletmeye kars1

sorumlulugunun artmasina yol acar. Bu da motivasyonunu pozitif yonde etkiler.

Saglik sektoriinde devlet ve 6zel sektdrdeki hizmet ve ticret farklari, doktorlar bagsta
olmak tizere saglik ¢alisanlarini 6zel sektore dogru itmektedir. Devlet hastaneleri ile
0zel hastanelerde genel olarak mobbing, mesai dis1 ¢aligma saatleri fazlaligy, is yiikii
fazlalig1, yonetim tarafindan yapilan baskilar pek farklilik géstermese de elde edilen
ticret farki, bunlar1 daha katlanabilir kiltyor. Ucret farkindan ziyade, 6zel hastanelerin
daha donanimli olmasi, daha rahat ¢calisma kosullar1 da ¢alisanlar1 6zel hastanelere iten
bir diger etkenlerdendir. Devlet hastanelerinin “cakili kadro” garantisi ise bazi
calisanlarin daha 6zensiz c¢aligmalarina, kurumdaki ast-iist iliskisini bozmasma yol
acmaktadir. Bu diislinceye sahip calisanlar 6zel yerine devletin saglik kurumlarmni

tercih etmektedir. Bundan sonra yapilacak arastirmalarda devlet ve 6zel sektordeki
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saglik kurumlarinda calisan saglik calisanlarinin motivasyon diizeylerini 6lgmek ve

degerlendirmek aralarindaki farklarin bulunmasi onerilebilir.
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