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ONSOZ

Motivasyon, hem bireyin kendi amag¢ ve hedefleri hem de ¢alistigi kurumun
amag ve hedeflerine ulasmasinda etkili olan itici gii¢ olarak ifade edilebilir. Isletme
acisindan motivasyon, hem igletmenin hem de isgorenlerin beklentilerine cevap veren
bir i ortami olusturup, kisinin istenilen davranisa gegmesi i¢in isteklendirilmesi siireci
olarak ifade edilebilir (Berkman ve ark., 2007 akt. Unsar ve ark., 2010). Bireyin
performansini ve verimliligini artirmanin temel kosullarindan biri, onu en iyi sekilde
motive etmektir. Bu nedenle, bir isletmenin basariya ulasmak, rekabet giiclinii artirmak
ve insan kaynaklarini en etkin ve verimli sekilde kullanmasi i¢in ¢alisanlarin motive

olmas gereklidir.

Bireylerin kendisinden veya c¢evresinden kaynaklanabilen is doyumu ve
motivasyonlari, saglik ¢alisanlarininn performansini da etkileyen 6nemli unsurlardir.
Isinden doyum saglamis kisinin isine motive olabilmesi daha iyidir. Ciinkii doyum
saglamig birey, onemli Olclide davranisini degistirmeye ve motive olmaya hazir
durumdadir. Aynmi sekilde, motive olmus bir birey de tim caba ve faaliyetlerin
sonucunda i¢ huzura kavusabilmekte, bdylece motivasyon is doyumunu, isdoyumu da
motivasyonu 6nemli 6l¢iide etkilemektedir. Yapilan arastirmalarda saglik ¢alisanlarin
1 doyumlarmin ve motivasyonlarinin yiiksek olmasi, onlarin verimlilik ve
performansi tizerinde 6nemli bir unsur oldugu belirlenmistir. Bu agidan arastirma
kapsaminda, saglik ¢alisanlarinin motivasyon ve is doyumu durumlarinin belirlenmesi
gerektigi diistiniilmektedir. Buradan yola ¢ikilarak ¢alismada, Nijer'de ti¢ farkl
hastanede saglik ¢alisanlarinin motivasyon ve is doyumu durumlarint belirlemek,
aralarindaki iliskiyi degerlendirmek amaglanmistir. Nijer’de hastanede gérev yapan
saglik personeli arasinda motivasyon ve is doyumu ile ilgili caligmalara pek
rastlanmamistir. Bu nedenle yapilan aragtirmanin ozellikle Nijer'de ii¢ hastenede
saglik calisanlarinin i doyumu ve motivasyonlarinin degerlendirilmesi ve alinacak
onlemler agisindan onemli oldugu disiiniilmektedir. Bu arastirma sonuglarinin,
Nijer’de diger hastanelerde de yapilacak bu tiir ¢aligmalara da temel ve Ornek

olusturabilecegi agisindan orijinal oldugu diigiiniilmektedir.
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1. GIRIS

Endiistriyel, teknolojik ve sosyal gelismeler isgiiciiniin, ¢alisma yagamindaki
Onemini her gecen giin daha carpici bir unsur oldugunu vurgulamaktadir. Bu
gelismeler kurumun saglikli organizasyonu, gelismesi ve belirli bir diizen icinde
calismasi i¢in insan faktoriiniin 6nemini ortaya koymakta ve dikkate alinmasini
zorunlu kilmaktadir. Bunun i¢in calisanlarin gereksinimlerinin neler oldugunun
bilinmesi, kurum hedefleri ile kisisel gereksinimler arasinda dengeli iliskiler
kurulmasi, calisanlar arasinda olusturulacak isbirligi yolu ile hedefe basari ile
ulasilabilecektir. Orgiitlerin basaris1 biiyiik dl¢iide, insan 6gesinin ¢ok yonlii ve
karmagik yapisinin iyi anlasilmasina ve bu yapiya uygun c¢alisma ortaminin
olusturulmasina baglidir. Bu nedenle orgiitlerin hizla artan rekabet kosullarinda ayakta
kalabilmesi i¢in en degerli varliklarina, bagka bir anlatimla ¢alisanlarina daha akilci
yatirim yapmalarini ve ¢ok yonlii diisiinmelerini ve 6nlem almalarini gerektirmektedir

(Soylemez, 2010).

Rekabete dayali yonetim anlayisi glinlimiizde, ¢alisanlarin is siirecinde daha
etkin ve daha basarili olarak yer almasini istemektedir. Bu noktada, son yillarda
calisanlarin motivasyonu ve is doyumu dikkatle izlenmis ve incelenmistir. Orgiitsel
amaglara ulasma noktasinda calisanlara verilen 6nem ve deger de giderek artmaktadir.
Dolayzsi ile orgiitlin verimliligi ve basarisi, ¢alisanlarin verimliligi ve basarisi ile de
yakindan ilgilidir. Bu asamada, organizasyonlar basarili olmak ve hedeflerine ulasmak
i¢in, ¢alisanlarin kuruma aidiyet duygularini giiclendiren, yaptiklar1 ise ve isleyise
yonelik bilgi diizeylerini arttiran, performans, motivasyon, i doyumu ve verimlilikle

iliskilendirilen orgiitsel iletisime de biiyiik gorevler diismektedir (Yalim, 2015).

Gliniimiiziin modern yoOnetim anlayisinda insan faktorii, diger {iiretim
faktorlerinden daha 6nemlidir. Modern yoneticiler, yonetim sisteminin diger unsurlari
gibi insan faktoriiniin sadece bir iiretim faktorii olmadigi gergeginin farkindadir. Bu
nedenle, kurumlarinda ¢alisanlarin mutlulugunu orgiitsel etkinligin 6n kosulu olarak

belirlenmeye baslanmistir(Gokoglu, 2016).



Motivasyon, hem bireyin kendi ama¢ ve hedefleri, hem de calistig1 kurumun
amag¢ ve hedeflerine ulasmasinda etkili olan itici gii¢ veya giidiilerdir. Bu nedenle, bir
isletmenin basariya ulasmak ve rekabet giiciinii artirmak i¢in insan kaynaklarini en
etkin ve verimli sekilde kullanmasi ¢ok Onemlidir. Bireyin performansini ve
verimliligini artirmanin temel kosulu, onu en iyi sekilde motive etmektir. Ayrica
bununla birlikte takdir, ddiillendirme, prim ve benzeri gesitli faktorler ile, demografik
ve oOrgiitsel cesitli faktorlerin motivasyon iizerinde etkisi oldugu bilinmektedir

(Orhaner ve Mutlu, 2018).

Calisanlarin motivasyonunun saglanmasi is yasaminin dnemli konular arasinda
yer almaktadir. Ciinkii motivasyon hem calisanin, hem de orgiitiin performansinda
onemli rol oynamaktadir. Performansi artirmak isteyen bir yonetici, ¢calisanlarin tutum
ve davraniglarini, arzu ve isteklerini, fikir ve duygularini ve bunlara etki eden orgiit ici
ve Orgiit dis1 faktorleri dikkate almalidir. Motive olamayan personelin olumlu
performans gostermesi beklenmemelidir. Is yasaminda motivasyon kullaniminin en
temel amaclarindan biri; orgiit amaglarinin gerceklestirilmesi i¢in personelin yiliksek

derecede performans gostermesini saglamaktir (Agirbas ve ark., 2005).

Hizmet kalitesinin devamliliinin ve gelisiminin  saglanmasi, ancak
motivasyonun ve verilen taahhiitlerin yerine getirilmesiyle olanaklidir. Y6neticinin
sorumlulugu, c¢alisanlarin hem kaliteyt hem de is miktarin1 artirmak i¢in motive
etmektir. Elbette, motive etmeden once onlarin gereksinimlerini tanimali ve bunlar
karsilayacak giice sahip olmalidir. Bununla birlikte saglik kurumlart ydneticileri,
personelinin 1yl bakim vermelerini saglayacak pozitif bir atmosfer yaratmali ve var
olan sorunlar1 ¢6zebilmek i¢in ¢aba gostermelidir. Boylece, organizasyonel amagclar
ile kisisel ihtiyaglar arasinda dengeli bir iliski kurulabilir ve calisanlar arasindaki
igbirligi ile hedefe ulasmada O©nemli bir katki saglayabilecek motivasyon
gergeklestirilir (Yildiz, 2007).

Is doyumu, genel anlamda, ¢alisanlarin yaptiklar is ve bu isi yaptiklari fiziksel
ortamdan duyduklart memnuniyeti ifade etmektedir. Duygusal bir kavram oldugu igin

kisiden kisiye algilama da degisebilir. Sahip olunan isin kisi i¢in ifade ettigi anlam ve



kisiyle isi arasinda ortaya ¢ikan olumlu ya da olumsuz siirecler, calisanin o isten
alacag1 doyumu etkiler. Isle ilgili olumsuz tutumlar ise is doyumsuzlugunu ortaya
cikarir. Is doyumunun az olmasi duygusal tiikkenmislige yol agmakta, daha sonra
duyarsizlasma gibi savunucu tepkilere ve isle ilgili olarak diisiik kisisel bagariya neden

olmaktadir (Yildrim ve ark., 2015).

Gliniimiizde insan, bir Orgiitiin sahip olabilecegi en degerli kaynak olarak
gorilmektedir. Bunun yanisira c¢alisanlara is doyumu verebilen bir is ve is ortami
saglayabilmek i¢in orgiitler rakipleriyle miicadele etmektedirler. Is doyumu bir tutum
olarak, davranig igeren motivasyondan farkli olmasina karsin, literatiirde ilk kez
sistematik bir bigimde incelenmesi motivasyon kuramlariyla baslamistir. s doyumu
kavrami motive olma, moral, isle 6zdeslesme, isi ¢ekici bulma kavramlariyla yakindan
ilgilidir. Motivasyon, bir amaca dogru caba harcamayi gerektirmesine karsilik, is
doyumu, ise bagli olarak memnun olmay1 gostermektedir. Calisma yasami, ¢calisanlara
isle ilgili deneyimler kazandirmasinin yaninda, her is gliniinde yasanan c¢esitli
duygularin birikimine de neden olmaktadir. Bu deneyimler sonucunda kisinin ise

yonelik zihinsel ve duygusal olarak bir tutumu olusmaktadir (Sencan ve ark., 2013).

Motivasyon ile performans ¢ok yakindan iliskilidir. Motive olamayan personelin
istenilen diizeyde performans gostermesini beklemek uygun degildir. Kisiler ¢ok
cesitli davranislarda bulunurlar. Bu davranislarin degisik nedenleri olabilir. Y onetici
acisindan  Onemli olan, kisilerin organizasyonun amaglar1  dogrultusunda

davranmalaridir (Kogel, 2014).

Motivasyon, personelin verimliligini ve performansini artirmaktadir. Bu
durumda personelin verimliligini ve performansin1 en iist diizeye c¢ikarmak igin
personelin islerinde doyumu saglanmali ve hayal kirikligina ugramalar1 6nlenmelidir.
Is doyumsuzlugu, personnelin diisiik performans gostermesine yol agmakta,
devamsizlik ve isgiicii devrinde artis gibi olumsuzluklarin yasanmasina neden

olmaktadir (Ugiincii, 2016).



Is doyumu ve motivasyon kavramlari, bilissel ¢ikt1 ya da kavramlardan gok
bireyin i¢ huzurunu ve rahatligini ifade eden duygu temelli kavramlardir. Motivasyon
ve i doyumu arasinda genel olarak her zaman pozitif bir iliski oldugundan s6z etmek
olanakli degildir. Diger bir ifade ile is doyumu ve motivasyon arasinda, duruma, bireye
ve degiskenlere gore pozitif, negatif ya da notr bir iliski oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Motivasyon, bireyin davraniglarini harekete gegiren ve etkileyen bir
faktor iken, is doyumu i¢ huzura ve rahatliga yol agan ve bireyin her zaman davranigini
etkilemeyen bir sonuctur. Bireyin is doyumunun saglanmasi, motive edilmesi icin

kosullarin uygun hale getirilmesine olanak saglamaktadir (Tengilimoglu, 2005).

Is doyumu ve motivasyon, ¢alisanin hayatinin merkezini olustururken; is yeri
acisindan da personelin etkin sekilde c¢alistirllmasini ifade etmektedir. Hizmet
kullanicilarinin 6vgii ve olumlu geri doniisleri, i¢sel motivasyonunu gii¢lendirerek
kendine saygisin1 da artirmaktadir. Islerinden memnun olan calisanlar, kurumun
hedeflerine daha sakin ve verimli bir sekilde ulagsma egilimindedir. Diger yandan
ozellikle isveren ve toplumun geneli tarafindan deger verilmemek, calisanin

motivasyonunu kotii etkilemektedir (Erdal ve Turan, 2017).

Bu calisma, Nijer'de ti¢ farkli hastanede saglik ¢alisanlarinin motivasyon ve is
doyumu durumlarimi belirlemek, aralarindaki iligkiyi degerlendirmek amaciyla

yapilmistir.

Alanyazin incelendiginde, degisik kurum ve kuruluslarda gérev yapan saglik ve
hastane ¢alisanlarina yonelik i3 doyumu ve motivasyon ile ilgili caligmalarin 6nemli
sayida oldugu gozlenmistir. Nijer’de hastanede gorev yapan saglik personeli arasinda
motivasyon ve is doyumu ile ilgili ¢alismalara pek rastlanmamistir. Bu nedenle yapilan
arastirmanin Gzellikle Nijer'de {i¢ hastenede saglik calisanlarinin is doyumu ve
motivasyonlarinin degerlendirilmesi ve alinacak onlemler acisindan 6nemli oldugu
diisiiniilmektedir. Bu arastirma sonuglarinin, Nijer’de diger hastanelerde yapilacak bu
tir caligmalara da temel ve Ornek olusturabilecegi acisindan orijinal oldugu

diistiniilmektedir.



1.1. Motivasyon

Son yillarda orgiitlerde ¢alisanlarin motivasyonunun ne denli 6énemli oldugu
giderek daha fazla onemsenmektedir. Calisanlarin motivasyonu, kurumun performansi
acisindan gerekli hale gelmistir. Motivasyona onem veren ve gerekli dnlemleri alan
yoneticiler, digerlerine kiyasla daha basarilidir. Motivasyon, lider yoneticilerin dikkate
almas1 gereken konularin baginda gelmektedir. Klasik yonetim tarzini benimseyenler
de motivasyonu ihmal etmemeleri halinde, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasmada

daha basarilidirlar.

1.1.1. Motivasyon Kavrami ve Tanimlar

Motivasyon kavrami bugiline kadar bir¢cok farkli sekilde tanimlanmistir. Bu
tanimlardan bazilar1 asagida verilmistir: Motivasyon kavraminin Tiirk¢e’de tam
karsiligin1 bulmak pek kolay olmamakla birlikte, bu kavram ingilizce ve Fransizca
"Motive" kelimesinden tiiretilmistir. "Motive" teriminin Tiirkge karsilig1 giidii ya da
harekete gecirici anlaminda kullanilabilir. Giidi, giidiilenme siirecinde ihtiyag ve
diirtiiniin olusturdugu ilk asamay1 kapsayan bir kavramdir. Baz1 kaynaklara gore de,
giidii kavrami 6grenilen ihtiyaglari tatmin i¢in organizmay (bireyi) faaliyete gegiren
itici giic olarak ifade edilmektedir. Diirtii de, fizyolojik ihtiyaclari tatmin i¢in

organizmay1 faaliyete geciren itici gii¢ olarak tanimlanmaktadir (Kaplan, 2007).

Motive kelimesinden tiiretilen motivasyon, bir ya da daha fazla insan1 belirli bir
amaca dogru devamli harekete gegirme ¢abasi olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2014).
Ayrica, motivasyon kavraminin harekete gecirmek, tesvik etmek anlamini tanimlayan
“movere” kelimesi ile de iliskisi oldugu ileri siiriilmektedir. Bu kavramdan
kaynaklanan motivasyon, bireylerin ihtiyaclarini karsilamak, yeteneklerini ve gelisim
olanaklarin1 géstermek i¢in kisisel, sosyal ve ekonomik tercihlerini saglama ve tatmin

etme siireci olarak da tanimlanmaktadir (Yildiz ve Birgili, 2007).



Motivasyon kavraminin temelinde calisanlarin sahip oldugu bilgi ve yetenegi
isine tam olarak verebilmesi i¢in, isletme tarafindan uygun ortam ve kosullarin
olusturulmasi da bulunmaktadir. Motivasyon kavraminin hareket noktasi, personele ne
verilmeli ve ne yapilmali ki, isletme icin yararli olacak davranislarda bulunsun,
sorusuna verilecek cevabin aranmasidir. Motivasyon bir ya da birden ¢ok insani, belirli
bir amaca dogru devamli olarak harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplamidir.
Bireyin davranislar1 genellikle bir nedene dayanir. Bu nedenler; ihtiyaglar, istekler,
inanglar ve dirtiiler gibi farkli bir¢ok boyuttan olusur. Motivasyonu “Kisilerin belirli
bir amaci gerceklestirmek tizere kendi arzu ve istekleri dogrultusunda davranmalar1”

seklinde tanimlamak da olanaklidir (Kii¢iikozkan, 2015).

Motivasyon, bireylere karsi nasil davranildigiyla ve bireylerin yaptiklari is
hakkinda neler hissettikleriyle ilgili bir kavramdir (Soykenar, 2008). Genel bir tanim
olarak, motivasyon insan davraniglarinin belirli amaglar dogrultusunda yonetilmesi
stirecidir. Organisasyon igindeki bireylerin hem maddi hem de psiko-sosyal olarak
cesitli ihtiyaglari, beklentileri ve umutlar1 vardir. Organizasyon, bireyin ihtiyaglarini
belirli olgiide tatmin edememesi durumunda birey gerilim icerisinde olacaktir.
Beklenti ve 6zlemlerinin gerceklesmemesi durumunda ise birey hayal kirikligina
ugrayacaktir. Buna karsilik orgiitte ihtiyaclar karsilanan, beklenti ve umutlarinin
gerceklesmesine ortam hazirlanan bireyler de daha huzurlu ve mutlu olacaktir. Bu
bireylerin organizasyonun amaglar1 dogrultusunda yonlendirilmesi ¢ok daha kolay
olmaktadir. Yoneticinin bir anlamda basari sanst bireylerin hangi ihtiyag, arzu ve
beklenti icerisinde olduklarini belirleyerek, onlarin nasil giidiilenebilecegi konusunda
sahip oldugu bilgiye baghdir. Ciinkii is gorenlerin nasil ve hangi araglarla motive
edilebilecegini bilen yoneticinin basari sansi ¢ok daha yiiksektir (Aydogdu ve Topgu,
2017).

Motivasyonu, personeli ¢alistigli kurumun amag ve hedeflerine yonlendirmek ve
bu hedeflerini etkin bir sekilde gerceklestirmek i¢in subap gii¢ olarak da tanimlayanlar
bulunmaktadir. Dolayisiyla bir isletmenin insan kaynaklarini rekabet giiciinii artirmak
icin en verimli ve etkili sekilde kullanmasi ¢ok 6nemlidir. Personel performansini ve

verimliligini artirmanin temel kosulu, onu olabildigince iyi motive etmektir. Ayrica



bununla birlikte takdir, 6diillendirme, prim ve benzeri ¢esitli faktorler ile, demografik
ve oOrgiitsel ¢esitli faktorlerin motivasyon {iizerinde etkisi oldugu bilinmektedir

(Orhaner ve Mutlu, 2018).

Kocgel (2014) motivasyonu, “Sahislarin belirli bir amaci gergeklestirmek igin
bireysel arzu ve istekleri ile davranis sergilemeleri” olarak ifade etmektedir. Ozetle

motivasyon “Bireyi belli bir hedef i¢in harekete geciren kuvvettir”.

Bir baska tanimda ise motivasyon, “Bir hedefe ulagmaya yonelik davranisa yol
acan ya da belirli bir performans diizeyine ulagsma istegi” olarak tanimlanmaktadir
(Bauer ve Erdogan, 2012). Luthan’a gore ise motivasyon, “Kisiyi uyanik tutan, enerji
veren, davranig ve performansit slrdiiren ve yonlendiren siireg” olarak

tanimlanmaktadir (Purohit ve Bandyopadhyay, 2014).

Bir bagka kaynakta motivasyon, bireyin belli bir ihtiyaci gidermeye yonelik
harekete gegirilmesini ifade eden insan davranisi ve iliskilerine yon veren bir kavram
olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimlamada insan davraniginin ihtiyaglar tarafindan
belirlendigi savi etkili olmaktadir. Motivasyon kavrami, isyerinde ¢alisanin verimli ve
uyumlu ¢aligmasinin nedenini agiklayan i¢ ve dig enerji gii¢lerinin toplami olarak da
tanimlanmaktadir. Bu baglamda motivasyon, calisan davranisi; verimliligi ve enerji
diizeyini belirleyerek yon veren ve devamliligini saglayan i¢ ve dis nedenler ve isleyis

mekanizmalarini igermektedir (Erdal ve Turan, 2017).

Motivasyon araglarini kullanirken bireysel farkliliklar g6z 6niinde tutulmalidir.
Her bir gruptaki personeli harekete geciren motivasyon faktorleri farkli oldugundan,
kullanilacak motivasyon aracinin se¢iminde, ¢alisanin psikolojik durumunu da dikkate
almak gerekir. Organizasyonlarda c¢alisanlarin motivasyon seviyesi ile is yasam
kalitesinin 1iyilestirilmesi, i3 doyumu ve verimliliklerinin artirtlmasi1 amaciyla;
personelin maddi ve manevi ihtiya¢ durumlarmin sistemli bir sekilde incelenmesi,
onlarin hedef ve beklentilerini karsilayacak bir ¢alisma ortaminin saglanmasi, orgiit
hedefleri ile c¢alisanlarin hedeflerinin koordine edilmesi, secilecek en uygun

motivasyon teorileri ile ortaya konulan motivasyon esaslarina uygun olarak onlarin



motive edilmesi, Orglitsel hedeflerin gerceklestirilebilmesi i¢in temel yOnetim

stirecleridir (Ergin, 2005).

Motivasyon vyalnizca ¢alisanin sorumlulugu degil, ayn1 zamanda liderlik
fonksiyonunu ytiriiten kisilerin de en énemli gorevlerinden biridir. Motivasyon; bir
orgiit acisindan hem yonetici bazinda, hem de c¢alisan bazinda etkinlik ve verimin
yiikseltilmesi i¢in ¢ok Onemlidir. Dogru zamanda yapilacak dogru motivasyon,
hareketliligi, basarty1 ve dolayisi ile slirekli verim artisin1 beraberinde getirecektir.
Lider olarak bir yoneticinin gorevi; yiiksek performans gosteren kisilerin sahip oldugu
olumlu tutumlar1 desteklemek, pekistirmek, bu yiiksek performansin stirekliligini
saglamak, diisiik performans gosteren kisilerin tutumlarini ise hem kendilerine hem de
Orgiite yarar saglayacak yonde gelistirmektir. Calisanlarin motive edilmesini saglayan
faktorler; basari, kabullenme, isin kendisi, sorumluluk, gelisme ve ilerleme firsatlaridir

( Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

1.1.2. Motivasyon Siireci

Robbins (2012), motivasyonu bir siire¢ olarak yorumlamistir: “Motivasyon —
bireyin bir hedefi gergeklestirmeye yonelik ¢abasindaki yogunlugunu, yonelimini ve
israrmi ifade eden bir siiregtir.”’Motivasyon siirecinin, ihtiyaclarin ortaya ¢ikmasiyla
baslayip, bireyin ihtiyacin1 giderme istegi ve amacina yonelik belirli bir davranisa

yonelmesiyle devam ettigi ifade edilmektedir.

Motivasyon bir siiregtir. Bu yoniiyle yapilmis tanimlardan birisi motivasyonu;
genel olarak istek, arzu, hedef, amag, ihtiyag¢, diirtii, glidii gibi kavramlar1 igeren
ifadelerle anlatilan, fizyolojik veya psikolojik yoksunluk ya da ihtiyaglarla baslayan
amaca yonelik bir davranis veya diirtiiyli harekete geciren, devam ettiren bir siire¢
olarak tanimlamaktadir (Celtek, 2004). Diger bir siire¢ tanimina gore ise, motivasyon,
bireyin ihtiyaglarinin doyurulmasi ya da doyurulmasi icin bazi araglar tarafindan
motive edilmesi ya da ¢alisanin orgiitiiniin hedeflerine yonelik yiliksek ¢aba harcamasi

sonucu ortaya ¢ikan ihtiyag-tatmin siirecidir (Onen ve Tiiziin, 2005). Motivasyon



kavrami1 ayn1 zamanda bir siire¢ olarak da goriilebilir. Bu siirecinin nasil olustugu ve

isledigi Sekil 1.1°de agiklanmaktadir.

Doyumu
Edilmemis
Ihtiyag

Ihtiyacin
Uyarilmast

Thtiyacin

Doyumu

Sekil 1.1. Motivasyon Siireci (Korkmaz, 2008)

Sekil 1.1°de goriildiigii gibi, kisilerin amaglar1 tatmin edilememis ihtiyaglarindan
dogar. Ihtiyaclar karsilandig1 zaman haz ve zevk veren, karsilanmadig1 zaman ise, aci
ve lziintii duyulan, hatta yasamin devamini tehlikeye sokan duygular, olarak
tanimlanabilir. Bu ihtiya¢lar harekete gegirilene degin kisi glidiilenmez. Kisinin bir
ihtiyact uyarildiginda kisi onu gidermek iizere belirli bir davranisa yonelecektir.
Davranis sonucu ihtiyacin tatmin edilmis olmasi ise, bu durumun o ihtiyacla ilgili

amaca ulasildiginin gostergesidir (Korkmaz, 2008).

Motivasyon modelinde ihtiyaglar ve giidiiler gerilim yaratir ve bunlar bireyin
bulundugu ¢evre tarafindan sekillendirilir. Ornegin beslenme ihtiyaci bireyde aglik
hissine yol agar. A¢ olan birey cevresinde a¢ligi giderici “Dis saf 6diil” olarak
adlandirilabilecek gidalar arar. Bulundugu cevre tarafindan etki altinda bulunan kisi
thtiyacim1 karsilayici girisimlerde bulunmaya baslar. Yetenegin ve motivasyonun
birlesmesi sonucu ortaya ¢ikan performans, ddiillendirme ile desteklenince ihtiyaglarin
tatmin edilmesine ve yeni ihtiyaglarin ortaya ¢cikmasina neden olabilecektir (Tiimgan,
2007).

1.1.3. Motivasyonun Onemi

Giinden giine degisen diinyada insanlarin ihtiyaglar1 da, onlar1 motive eden

araclar da degigsmektedir. Son yillarda fiziksel ihtiyaglarin yani sira, diger ihtiyaglar da



ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle motivasyon; yoneticiler, ¢aliganlar ve orgiit acisindan

farkli 6neme sahiptir.

Calisanlarin  motivasyonunun saglanmasi, is yasaminin Onemli konulari
arasinda yer almaktadir. Ciinkii motivasyon hem c¢alisanin hem de Orgiitiin
performansinda 6nemli rol oynamaktadir. Performansi artirmak isteyen bir yonetici,
calisanlarin tutum ve davraniglarini, arzu ve isteklerini, fikir ve duygularini ve bunlara
etki eden Orgiit i¢i ve Orgiit dis1 faktorleri dikkate almalidir. Motive olamayan
personelin olumlu performans gostermesi beklenmemelidir. Is yasaminda motivasyon
kullaniminin temel amaci; orgiit amaglarinin gerceklestirilmesi i¢in personelin yiiksek

derecede performans gostermesini saglamaktir (Agirbas ve ark, 2005).

Yoneticiler, biriminde olan calisanlardan maksimum verimlilik alabilmek,
Orgiitiin amagclarina ulagabilmek i¢in calisanlar1 siirekli motive etmek zorundadirlar.
Calisan kisinin temel fizyolojik ihtiyac¢lari, gelisme, kendini ispat etme ihtiyaglari ve
orgiitiin hedeflere ulasma, rekabet etme ihtiyaglari, rekabet ortaminda siirdiiriilebilirlik
saglama ihtiyaclari kars1 karstya gelir ve motivasyona 6nem verilirse, her iki taraf i¢in
olumlu sonuglar kazanilabilir. Bu dogrultuda yoneticilerin genel olarak iki amaci
bulunmaktadir. Birincisi, insan kaynaklarint kurumsal amagclar dogrultusunda
yonlendirmek; ikincisi ise, insan kaynaklarinin bireysel ihtiyaglarini, amaglarim
gerceklestirecek is ortamini olusturmaktir. Bu, ¢ift yonlii amag olarak adlandirilir ve
birbirleriyle oOrtiismektedir. Bu amaglarin birbiriyle oOrtlismesini saglayamayan

yoneticilerin hayal kiriklig1 yasamasi kaginilmazdir (Qasimov ve Israyilova, 2016).

1.1.4. Motivasyon Teorileri

Motivasyon konusunda; oOrgiit yoneticilerinin kullanabilecegi cesitli teori,
model, ara¢ ve yontemler ile yaklagimlar gelistirilmis ve bu yaklagimlar ¢alisanlarin
motive edilmesinde kullanilmistir. Baz1 teoriler calisanlarin gereksinimlerinin bir
ifadesi olarak kisilerin i¢inde bulundugu duruma agirlik verirken, bazilar1 ¢alisanlarin
cevre faktorlerine, yani kisiye disaridan saglanan olanaklara ve i yasam kalitesine

oncelik vermistir. Motivasyonla ilgili bir¢ok teori ve yaklasimdan s6z edilebilir.
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Ancak katilimer yonetim uygulamalart ile dogrudan ilgili olan motivasyon
yaklagimlarini; kapsamina gore ve uygulanan siireclere gére motivasyon teorileri

olmak tizere iki temel grupta siniflandirmak olanaklidir (Kusluvan, 1999).

Bunlardan ilki igsel faktorlere agirlik veren “Kapsam Teorileri”, ikincisi ise
digsal faktorlere agirlik veren “Siire¢ Teorileri” dir. Kapsam teorileri ile siirec teorileri
arasindaki en temel ayrim su sekilde ifade edilebilir. Siire¢ teorileri, davranigin
sonucunu hedeflerken, kapsam teorileri, davranisin 6ncesini yani amacini hedefler. Bu
teoriler, insanlar1 motive eden faktdrleri belirlemek ve motivasyonu siirdiiriilebilir
kilmak iizerinde yogunlagirlar (Kogel, 2016). Motivasyon ve davranis iligkisi Sekil
1.2°de gosterilmistir.

Baska bir bakisla, davranisi “Neyin” motive ettigi lizerinde duran teorilere
kapsam teorileri, davranigin “Nasil” motive edildigi {izerinde duran teoriler de siire¢
teorileri olarak nitelendirilebir. Birbirini tamamlayict nitelikte olan bu teorilerden
kapsam teorileri, oncelikle is doyumu ve daha sonra da harcanan ¢aba ile
baglantiliyken, siire¢ teorileri daha ¢ok harcanan caba, efor ve onun performans

sonuglariyla ilgilidir.

DAVRANIS DAVRANIS
ONCESINI SONRASI
Vurgulayan Yaklasimlar Vurgulayan

Yaklasimlar

__>-

I¢sel Faktorler Digsal Faktorler

Sekil 1.2. Motivasyon-Davranis Iliskisi (Kogel T, 2011).
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1.1.4.1. Kapsam Teorileri

Kapsamina gére motivasyon teorileri; kisileri ¢alisma ortaminda nelerin motive
ettigini belirlemeye, insanlarin gereksinimlerini ve diirtiilerini tanimlamaya, bu
gereksinim ve diirtiilerin 6nem sirasini belirlemeye ¢aba gosterir. Kisilerin tatmin
olmak ve iyi performans gosterebilmek icin sahip olmalari gereken diirtiileri ve
hedefleriyle ilgilenir. Kapsam teorileri, zaman i¢inde yalniz bir ya da birkag¢ noktayi
icerdiginden, gec¢mis ya da giinlimiizii temel alir ve statik, bagka bir deyisle duragan

olarak degerlendirilir (Kusluvan, 1999).

Kapsam teorileri ad1 altinda toplanan teorilerden en ¢ok bilinen dordii sunlardir:
Abraham Maslow tarafindan gelistirilen “Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami1”, Frederick
Herzberg tarafindan gelistirilen “Cift Faktor Kurami (Hijyen — Motivasyon Kurami)”,
David McCelland tarafindan gelistirilen “Basarma Ihtiyaci Kuram1” ve Clayton
Alderfer’in “Varolma-iliski Kurma ve Gelisme Ihtiyaglari” kuramudir (Yildirim,
2007).

1.1.4.1.1. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Motivasyon konusunu ilk inceleyen uzmanlardan biri Abraham H. Maslow’dur.
Maslow, insan ihtiyaclar ile ilgili olarak 1943 yilinda yazdig1 bir makalesinde insan
ithtiyaclarin1 bes kategoriye ayirmistir. Maslow, insan ihtiyaglarini hiyerarsik olarak
ele almis ve en alttaki ihtiyaglarin karsilanmasinin ardindan insanin bir stteki
ithtiyaclar kategorisine dogru yoneldigini ifade etmistir (Kaplan, 2007). Maslow’a gore
insanlar, alt basamaklardaki ihtiya¢larini yeterli 6l¢iide doyuma ulastirdik¢a, en alt
basamaktan en liste dogru ¢ikmakta ve doyurulan ihtiyag, davranisi etkileme giiclinii

yitirmektedir (Ozer ve Topaloglu, 2008).

Bu yaklagimin iki temel hipotezi bulunmaktadir. Ilk olarak, sahsin sergiledigi
her davranisin, onun belli ihtiyaglarmni tatmin etmek i¢in oldugudur. ikinci olarak ise

ithtiyaglarin siralamast s6z konusudur. Bu hipoteze gore birey, belirli bir hiyerarsi
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gosteren ihtiyaglara sahiptir. Alt basamaklardaki ihtiyaclar tatmin edilmeden iist

basamaklardaki ihtiyaglar bireyi davranis sergilemeye yonlendirmemektedir (Kogel,

2014).

Bu yaklagima gore kisinin ihtiyaclar1 bes ana grupta toplanabilir. Birinci grup en

alt diizeydeki ve en ilkel ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Besinci grup ise en yliksek

diizeydeki ihtiyaglar1 ifade etmektedir. Sekil 1.3’te de goriilebilecegi gibi bu

ihtiyaglarin olusturdugu hiyerarsi, asagidan yukariya sdyledir: Fizyolojik Ihtiyaglar,

Giivenlik TIhtiyaglari, Sosyal Ihtiyaclar, Kendini Gosterme Ihtiyaci, Kendini

Tamamlama Thtiyaci.

5. KADEME

KENDINI
TAMAMLAMA
IHTIYACI

4 KADEME
KENDINI GOSTERME
IHTIYACI

3KADEME
SOSYAL IHTIYAGLAR

2. KADEME
GUVENLIK IHTIYACI

 LKADEME
FIZYOLOJIK IHTIYACLAR

Sekil 1.3. Maslow’un lIhtiyaglar Hiyerarsisi Kurammin Sematik Gosterimi (Kogel,

2014).
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Maslow’un ihtiyaglar teorisi, Ozellikle yoneticiler tarafindan olmak {iizere
oldukca genis bir kesim tarafindan kabul gérmiistiir. Sezgisel olarak mantikli ve
anlasilmas1 kolaydir. Bununla birlikte ne yazik ki bazi arastirmacilar bu kuramin
yeterince kanitlanamadigini ileri stirmektedir. Maslow goriisiinii destekleyen teorinin
gecerliligini test etmeye calisan bir takim arastirmalar destekleyici yeterli kanit
bulamamaktadir. Ancak sezgisel yanmnin giiglii olmasi ilk teoriler arasinda olmasina

karsin, bu teoriyi hala giindemde tutmaktadir (Robbins ve Judge, 2012).

Maslow'un gelistirdigi bu ihtiyaclar hiyerarsisi modelini, genel bir kalip olarak
gormek daha uygundur. Baska bir deyisle, herkesin, ayni sekilde ve ayn1 siddette bu
ihtiyaclar tarafindan motive edildigini sdylemek her zaman olanakli degildir. Herkes
cesitli kademelerdeki ihtiyaclar tarafindan davranisa sevk edilir. Sekil 1.4’te de
goriildiigii gibi Maslow da, ortalama bir kisinin “Fizyolojik Ihtiyaclarin” % 85' ini,
“Giivenlik Ihtiyaglarmin” % 70" ini, “Sosyal Ihtiyaglarm” % 50' sini, “Kendini
Gosterme Ihtiyac1”nin % 40' n1, “Kendini Tamamlama IThtiyaci”nm % 10' unu tatmin

etmis olabilecegini ileri stirmiistiir (Kogel, 2014).

. . SOSY. '\L I\ENDIN'I
4 HTIY A( LAR  IHMTIVACI

KENDINI
TAMAMLAMA
HTIYACI

Sekil 1.4. ihtiyaclar (Kogel, 2014).
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1.1.4.1.2. Alderfer’in ERG Teorisi

Ozellikle Maslow’un kurammin bir uzantis1 olarak gériilebilecek olan V.I.G
(Varolus-iliski Kurma-Gelisme) Kurami, Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami’ni
desteklemek ve eksikliklerini gidermek amaciyla ortaya atilmistir. Bu teori Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ni baska bir sekilde ifade etmektedir. Maslow’un modeli
ozellikle calisma yasami icin gelistirilmemigken, Alderfer kuraminda, orgiitlerdeki
insan gereksinimlerine yonelik bir uyarlama yapmaya ¢alismistir. Alderfer, kuraminda
gereksinimleri Varolus (Existence), Iliski kurma (Relatedness) ve Gelisme (Growth)

gereksinimleri olarak {i¢ grupta incelemistir (Ozer ve Topaloglu, 2008).

Alderfer, Maslow’un teorisini degistirerek yeni bir teori ortaya koymustur.
Alderfer, Maslow'un yaklasimini degisiklige ugratarak daha basit bi¢ime getirmistir.
Bu teoride Maslow’un bes katmanli ihtiyaglari iice indirilmis; “Varolma Ihtiyac1”, “Ait
Olma/iliski Kurma Ihtiyac1” ve “Gelisme Ihtiyac1” olarak incelenmeye c¢alisilmistir

(Kiigiikdzkan, 2015).

Literatiirde “ERG” teorisi olarak anilan bu teoriye gore insanlarin ii¢ temel
ihtiyac1 vardir. i1k siradaki varolus ihtiyaglari; yeme, igme, iicret, calisma kosullar1 ve
giivenlik gibi fiziksel isteklerden olusmaktadir. Ikinci siradaki baglilik ihtiyaclari; iste
ve i disindaki yasamda bagskalariyla iliski icinde olma ve bagkalari tarafindan kabul
gorme, takdir edilme ihtiyaclarmi igermektedir. Uciincii ve son siradaki gelisme
ithtiyaclart; 6zsaygi ve kendini gerceklestirme ihtiyaglarini igermektedir (Kirct, 2013).
Sekil 1.5’de Maslow ve Alderfer’in gereksinim kurumlari arasindaki iliski

gorilmektedir.
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Daha Yiiksek Iscel

Gereksinimler Motivasyon
Kendini
Gerceklestirme Gelisme
Oz-sayg1
Sevgi ve Aitlik )
Iligki Kurma
Giivenlik
Fizyolojik Varolus
Temel Dissal
Gereksinimler Motivasyon

Sekil 1.5. Maslow ve Alderfer'in Gereksinim Kuramlar1 Arasidaki Iliski (Ozer ve
Topaloglu, 2008)

Varolus Ihtiyaci: Insanin varligini siirdiirmesi ve varolusunu devam ettirmesini
saglayict maddesel 6zellige sahip fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini kapsamaktadir.
Varolus ihtiyaci, insanin varolusuyla iligkili olan ve Maslow’un kuramindaki ilk iki

basamakta yer alan fizyolojik ve belirli giivenlik ihtiyaglarina karsilik gelmektedir.

fliski Kurma Ihtiyaci: Bu ihtiyaglar, acik bir iletisim, diger kisilerle duygularin
ve distlincelerin paylasimiyla tatmin olmay1 icermektedir. Yine Maslow’un kuraminda
yer alan “Sevgi” ve “Ait Olma” gereksinimi ile baskalarindan gelen geri doniisiimleri
iceren “Sayg1” gereksinimine karsilik gelmektedir. Bununla birlikte Alderfer, iligki
kurma gereksiniminin samimiyetten c¢ok; agik, dogru ve diiriist etkilesimle tatmin

edildigini vurgulamistir.
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Gelisme Thtiyac1: Gelisme gereksinimi yine Maslow’un kuraminda yer alan
kendini gerceklestirme gereksinimini kapsamakta ve ayrica basar1 ve sorumluluk

niteligini igeren sayginlik gereksiniminin bir yoniinii kapsamaktadir.

1.1.4.1.3. Cift Faktor Teorisi/Frederick Herzberg (Motivasyon-Hijyen
Teorisi)

Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen bu teori de, Ihtiyaglar Hiyerarsisi
yaklagimindan sonra, en ¢ok bilinen motivasyon teorisi durumundadir. Bu teori,
Herzberg’in 200 miihendis ve muhasebeciden olusan bir grup iizerinde yaptigi bir
arastirmanin sonuglari1 tizerine yapilandirilmistir. Bu arastirmada bireylerin deger
sistemleri i¢inde ¢alisma ortamindan neler bekledigi, c¢alisanlari neyin daha fazla
motive ettigi ve hangi ¢alisma kosullarinin tatmin edici olmadigi ve ise kars1 isteksizlik
meydana getirdigini belirlemek amaglanmistir. Katilimcilara "Kendilerini ne zaman
son derece iyi ve ne zaman son derece kotii hissettikleri" sorulmus ve arastirma
sonucunda kisileri iyi hissettiren durumlarin isle ilgili konular, kotlii hissettiren
konularin ise isle ilgili olmakla birlikte isin disinda olan faktdrler oldugunu

belirlemisglerdir (Kogel, 2014).

Herzberg, Cift Faktor (Motivasyon-Hijyen) Teorisi’nde c¢alisanlarin is tatminini
saglayacak olan faktorleri “Motivasyon” ve “Hijyen” faktorleri olarak iki grup altinda
toplamaktadir. “Motivasyon Faktorleri”; basari, takdir edilme, isin kendisi, iste
geligsme ve ilerleme gibi yapilan ise iliskin 6zelliklerdir. Eger calisanlar yaptiklari isin
kendilerine yukarida siralanan 6zellikleri verdiklerine inaniyorlarsa, yaptiklari isten
tatmin olacaklardir. Herzberg, teorisinde bir de calisanlarin yaptiklari isten tatmin
olmamalarina neden olan, yapilan isin kendisiyle ilgili olmayip disinda olan “Hijyen
Faktorleri” tlizerinde durmaktadir. Bunlar ise; isletmenin politikasi ve yOnetimi,
kontrol, kisiler arasi iligkiler, calisma kosullari, iicret, is giivenligi ve statii gibi
faktorlerdir. Eger siralanan bu hijyen faktorleri c¢alisanlarin  beklentilerini
karsilamazsa, calisanlar yaptiklari isten tatmin olmayacaklardir. Ancak bu faktorler

yeterince motive edici degillerdir. Farkli iilkelerde yapilan arastirmalarda, Herzberg
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tarafindan hijyen faktorleri olarak siralanan bu 6zelliklerin motive edici olarak islev

gorebilecegi tartisilmaktadir (Agirbas ve ark., 2005).

Motive edici faktorler daha ¢ok igsel faktorler olup, kisiyi doyuma ulastiran
faktor niteligindedir. Bu faktorler (Borkowski, 2005):

+* Basar1 (Achievement),

+ Taninma (Recognition),

+¢ Kendini ise verme (Work itself) ,
¢ Sorumluluk (Responsibility),

% Tlerleme (Advancement) olarak siralanabilir.

Hijyen faktorleri bireyin cevresi ile ilgili olup, tatmin ya da tatminsizlik
olusturan ve motive etme gilicii olmayan faktorleri ifade etmektedir. Hijyen
faktorlerinin negatif olmasi durumunda motivasyon saglayici etki ortadan
kalkmaktadir. Pozitif olmast durumunda ise is tatmini ger¢eklesmekte ve ¢alisani is
yapmaya motive edebilmektedir. Hijyen faktorleri bireyin isten ayrilmasina ve
tatminsizlige yol acabilecek unsurlar olarak goriilebilir. Hijyen faktorleri iginde;

(Kogel, 2016).

% Isletme politikas1 ve yonetimin kéotiiye gitmesi,

¢ Teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olmasi,

¢ Yonetici ile ¢aligan iligkilerinin iyi olmamasi,

% Is ortamimin fiziksel kosullarmmn iyi olmamast,

¢ Maas ve diger ticretlerin ve bunlardaki artisin yetersiz olusu,

< Orgiit iginde ast-iist iligkileri, aym diizeydeki kisilerle gegimsizlikler,
% Kisisel yasama sayg1 gosterilmemesi,

¢ Emniyet ve is giivenligi, yer almaktadir
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Herzberg’in ¢ift faktor teorisi Sekil 1.6’da goriilmektedir. Bu faktorlerin kisiyi

motive etme Ozelligi ¢ok yeterli olmayabilir, ancak, verimi bir noktaya kadar

artirabilmektedir.
Motivasyon Etkenleri
Mevcut Degil Mevcut
Motivasyon Motivasyon
Yok < »  Var
Durum Koruma Etkenleri
Mevcut Degil Mevcut
Motivasyon < »Motivasyon
Olabilir Yok

Sekil 1.6. Herbezg’in Iki Etmen Kurami (Soykenar, 2008).

1.1.4.1.4. Basarma Ihtiyac1 Teorisi (McClelland Teorisi)

David McClelland'in basarma ihtiyact teorisi, motivasyon teorisinin 6nemli
igeriklerinden birini saglamaktadir. McClelland'in ¢alismasi ii¢ ihtiya¢ kategorisine

odaklanmistir (Northchraft ve Neale, 1990).

% Baghhk/lliski Kurma Ihtiyac: (Affiliation Needs); Baskalar ile iliski kurma,
gruba girme ve sosyal iliskiler gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyaci giiclii

olan biri, kisiler arasi iliskilere deger verip, gelistirmeye ilgi gosterecektir.

R0

% Gii¢c Kazanma Ihtiyaci1 (Power Needs); Gii¢c kazanma ihtiyac1 kuvvetli olan
bir kisi gii¢ ve otorite kaynaklarini genisletme, baskalarini etki altina alma ve

tutma, giiclinii koruma davranislarini gosterecektir.
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% Basarma/Basar1 Gosterme Ihtiyaci (Achievement Needs); Basar1 gosterme
ihtiyact giiglii olan bir kisi, kendisine ulasilmasi giic ve calisma gerektiren,
anlamli amagclar segecek, bunlar1 gerceklestirmek icin gerekli yetenek ve

bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak davranisi gosterecektir.

Bu kurama gore; eger personelin sahip oldugu ihtiyaclar belirlenebilirse,
personel secme ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Buna gore, basar1 gosterme
ihtiyaci yiiksek olan bireyler buna uygun bir ise yerlestirilebilirler. McClelland’in
konuyla ilgili arastirmalarinda basar1 giidiisii yiiksek bireylerin genellikle lider roliinii
benimsedikleri ve ist diizey yoneticilik statiilerine yiikseldikleri vurgulanmigtir
(Kiictikozkan, 2015).

Bagarma ihtiyaci, bir kisinin bagkalari ile sosyal iliskilerini artirma ile ilgili iligki
kurma, baskalarini etki altinda tutmaya yonelen gii¢ kazanma ve kisilerin yetenek ve
becerileri ile belli bir basar1 elde etme gibi ¢esitli ihtiyaclarini gidermeye yonelik
davranig gostermesidir. Eger yoneticiler elemanlarinin ihtiyaglarini bilirse, onlardan
daha iyi yararlanabilir ve bireyler bilgi ve yeteneklerini daha iyi kullanirlar. Bagarma
ithtiyac1 ile ilgili olarak McClelland yaptig1 bir arastirmada; biiyiik bir isletmenin
yoneticilerinden %73'niin daha ¢ok otoriteye ihtiya¢ duydugunu ortaya koymustur.
McClelland'a gore insanlar bazi ihtiyaglara dogdugunda degil de, yasamlar1 boyunca
deneyimleri dogrultusunda ihtiyag duymaktadirlar. Bir baska deyisle insanlar bu
ihtiyaclarla dogmamakta, aksine yasam deneyimleri yoluyla bu ihtiyaglar

ogrenmektedir (Ttimgan, 2007).

1.1.4.2. Siirec Teorileri

Siire¢ teorileri adi altinda toplanan motivasyon teorilerinin agirlik noktasi,
kisilerin hangi amagclar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Baska bir
deyisle, “Belirli bir davranisi gosteren kisinin, bu davranisi
tekrarlamasi/tekrarlamamast  nasil  saglanabilir?”, sorusu silire¢ teorilerinin

cevaplamaya calistig1 temel sorudur. Siireg teorilerine gore ihtiyaglar kisiyi davranisa
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sevk eden faktorlerden yalnizca biridir. Bu i¢sel faktore ek olarak pek ¢ok dissal faktor

de kisi davranisi ve motivasyonu iizerinde rol oynamaktadir (Kaplan, 2007).

1.1.4.2.1. Bekleyis Teorileri (Expectancy Theories)

Motivasyon konusunda o6nemi giderck artan teorilerin basinda bekleyis
(beklenti) teorileri (ExpectancyTheories) gelmektedir. Bekleyis teorileri iki ayri
teoriden olugmaktadir. Bunlardan birisi V. Vroom tarafindan gelistirilen teori, digeri
de bu teorinin E. Lawler ve L. Porter tarafindan daha da gelistirilmesi ile ortaya

konulan bekleyis teorisidir.

Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Vroom’un Beklenti Teorisi, Lawler-Porter tarafindan gelistirilerek ortaya
konmustur. Lawler ve Porter’in teorisi, Vroom’un beklenti teorisinin daha da
gelistirilmis halidir. Clinkii Vroom bireylerin yetenekleri ve bilgi seviyeleri lizerinde
durmamaktadir. Oysa performansin ortaya ¢ikmasi bu iki 6zelligin bireyde yer almasi
ile olanakli hale gelmektedir. Aksi halde ¢abalar, performansa doniismeyebilir

(Ozdemir, 2008).

Lawler ve Porter’in gelistirilmis beklenti modeli Sekil 1.7°de goriilmektedir.
Lawler ve Porter, Vroom'un modelini daha da gelistirerek “Performans” ile “Doyum”
arasindaki 1iligkinin 6nemini vurgulamislardir. Eger kisi harcayacagi c¢aba ile
performansiin yiikselecegine ve bu durumun o kiside doyum saglayabilecegine
inaniyorsa, ¢aba gostermek icin gilidiilenecektir. Ancak Porter'a gore ¢aba, performansi
dogrudan etkilemez. Yetenek, karakter, rol algisi, performans ile ¢caba arasindaki ara
degiskenlerdir. Kisi istedigi kadar ¢aba gdstersin, eger yetenegi, nitelikleri, rol algisi
uygun degilse, performansi yeterince yiikselememektedir. Lawler ve Porter, Vroom'un
beklentiler kuramin1 bazi orgiitsel kosullar1 dikkate alarak gelistirmeyi ve bu yolla
Vroom'un modelini daha saglam temellere dayandirmay1 amaclamislardir. Bu modele

gore, Vroom'un, beklentiler kuraminda da ifade ettigi gibi, is gérenin isinden doyum
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saglamasi i¢in beklentilerinin gerceklesmesi yeterli degildir. Bunun yaninda ilk olarak,

is goren, Orgiitte ortaya koydugu performans sonucunda elde ettigi 6diilii adil olarak

algilamahdir. Is goren, kendisini ayn1 isi yapan diger calisanlarla kiyasladiginda,

ortada bir adaletsizligin oldugunu algilarsa, ortaya tatminsizlik ¢ikacaktir. Kisinin

aldig1 odiil, algiladig: 6diilden az ise, ¢alisan yine tatminsiz olacaktir. Bu model ayni

zamanda is gorenin Orgiitte iistlenmis oldugu rol ve gorevlerin agik olarak tarif

edilmemesi, yetki ve sorumluluklarin tam olarak belirlenmemis olmasi durumunda

basar1 ve ¢abay1 olumsuz yonde etkileyecek rol ¢atigsmalarinin varligini da belirtmistir

(Kiiciikdzkan, 2015).
L. ] ;
Odiil Algilanan
(Amacin) Yetgng k Ve Odiil Adaleti
Kisilik
Degeri s
Ozellikleri
Icsel \
Odiiller
b Performans / — | Doyum
Caba (s Basarisi) >
\ Digsal / 10
Odiiller
B :
Algilanan Rol 3
Caba Odiil Algilamalar
.>
Olasiligi
5

Sekil 1.7. Lawler ve Porter'in Gelistirilmis Beklenti Modeli (Simone, 2015)

1.1.4.2.2. Esitlik Teorisi (Equity Theory)

Stireg teorilerinden bir digeri “Esitlik Teorisi” dir. Bu teorinin temel goriisi de,

personelin is iliskilerinde, esit olarak muamele gérme arzusunda olduklari ve bu
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arzunun motivasyonu etkiledigidir. Esas itibariyle J. Stacy Adams tarafindan
gelistirilen bu teoriye gore, kisinin is basarisi ve tatmin olma derecesi ¢alistig1 ortamla
ilgili olarak algiladig1 esitlik duygusuna baglidir. Adams'a gore, kisi kendisinin
harcadig1 caba ve karsiliginda elde ettigi sonucu, ayni is ortaminda bagkalarinin
harcadigi ¢caba ve elde ettikleri sonug ile karsilastirir. Bu karsilasma genellikle kisinin,

¢aba ile sonucu igeren bir tiir oran olusturmasi ile gergeklesmektedir (Kogel, 2014).

Baska bir anlatimla, Adams tarafindan gelistirilen esitlik teorisi, oncelikle bir
motivasyon kurami olup, ancak is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili 6nemli noktalara
dikkat ¢gekmektedir. Sekil 1.8’de de goriildiigi gibi, bu kurama gore, kisinin is basarisi
ve tatmin olma derecesi c¢alistigi ortamla ilgili olarak, algiladigi esitlik veya
esitsizliklere baglhidir. Adams ayn1 zamanda is tatmininin, kisinin algiladig1 girdi-¢ikt1
dengesine gore belirlenmekte oldugunu da ileri siirmektedir. Birey kendisinin
harcadigi caba ve karsiliginda elde ettigi sonucu, aymi is ortaminda baskalarinin
harcadigi ¢aba ve elde ettikleri sonu¢ ile karsilastirmakta ve kendisine esit

davranilmadigini diigiinmesi halinde, motivasyonu olumsuz etkilenmektedir (Tiimgan,

2007).

Degisik kiiltiirlerde salt esitlik farkli sekillerde algilanabilir. Cinsiyet, egitim,
yapilan is, deneyim, teknik bilgi, fiziki gii¢ gibi farkliliklar, esitlik ilkesinin farkli
kiiltiirlerde farkli sekillerde degerlendirilmesine yol acabilir. Orgiit icinde
yoneticilerden esit olmadigini degerlendirdigi bir tutum ve davranis gordiigiine inanan
bir calisan, cabalarini azaltarak iiretimini diisiirebilir, daha yiiksek iicret ve 6diil
bekleyebilir, sonra bu iicreti isteyebilir, karsilanmamasi halinde ve sonucta isten
ayrilabilir, hatta bagkalarinin ¢cabalarini azaltma yoniinde etkilemeye ¢alisabilir. Sonug
olarak birey orglit i¢in olumsuz bir yaklasim ve davranig gosterebilir. Esitlik ilkesi,
temelde bir motivasyon teorisi olup, is doyumu ya da doyumsuzlugun sonuglarinin
belirlenmesinde 6nem tasimaktadir. Calisanlar verdikleri emek karsiliginda orgiitsel
adalet beklemekte, elde ettikleri sonuglar1 baskalarininki ile karsilagtirmakta ve
verdikleri emegin karsiligmi diger calisanlarla esit almak istemektedir (Soykenar,
2008).
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Kisinin Elde Ettigi Sonug < Bagkalarimin Elde Ettigi Sonug

Baskalarinin Sarfettigi Gayretisinin Sarfettigi Gayret
Kisinin Elde Ettigi Sonug Baskalariin Elde Ettigi Sonug
Bagkalarinin Sarfettigi Gayret > QGayretisinin Sarfettigi Gayret

Sekil 1.8. Esitlik Teorisi Modeli (Kogel,2014)

1.1.4.2.3. Amac Teorisi (Goal Setting Theory)

Gary P. Latham ve Edwin A. Locke tarafindan gelistirilen teoride, calisanlarin
istedikleri basarilarin belirleyicisi olarak onlarin kisisel amacglarinin biiyliik 6nem
tasidigma dikkat ¢ekilmektedir. Insanlarin kendileri igin saptadiklar1 bu amaglar
basarmalar1 kendileri i¢in 6diil olacagindan, bu amaglar i¢in giidiilendikleri gortisii
savunulmaktadir. Locke, yiiksek amag¢ saptayanlarin daha ¢ok calisip, daha iyi
performans gosterdiklerini ileri siirmektedir (Soykenar, 2008). Edwin Locke’nin

Bireysel Amaglar Teorisi Sekil 1.9°da gosterilmistir (Yildirim, 2007).

Cesitli  yonetim uygulamalar1 ve Ozellikle “Amacglara Gore Yonetim”
uygulamasi, organizasyonlarda amag belirleme isinin énemini vurgulamig ve bunun
nasil olmasi gerektigi konusunda bazi 6neriler getirmistir. Bu 6neriler “Amac Teorisi”
acisindan gecerliligini korumaktadir. Yonetici agisindan 6nemli olan, yonetimin
ongordiigi amagclar ile kisinin belirleyecegi amaclar arasindaki uygunluktur. Bu ise,

amag belirlemede astlarin da katkisini gerektirmektedir (Kogel, 2014).

Bu teoriye gore, kisilerin belirledigi amagclar, onlarin motivasyon derecelerini de
belirleyecektir. Erisilmesi zor ve yliksek amag belirleyen kisi, elde edilmesi oldukca
kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye kiyasla, daha yiiksek performans gosterecek
ve daha fazla motive olacaktir. Edwin Locke’a gore bir amag belirleme siirecinde ii¢
temel Ozellik bulunmaktadir. Bunlar; amaclarin acikligi, amaglarin gilicliigii ve

amaglarin yogunlugudur.
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« Amaclarm Agikhg (Belirginligi): Amacin sayisal 6l¢iilebilirlik derecesidir.
+ Amaclarm Giigliigii: Amaca ulagsmada yeterlik derecesi ya da ne diizeyde is
basariminda bulunulacagidir.

** Amaclarim Yogunlugu: Amaci ortaya koyma ve ona nasil ulasilacagini

belirlemedir.

Sekil 1.9. Edwin Locke’nin Bireysel Amaglar Teorisi (Y1ldirim, 2007)

Amaglar, ne denli agik ve belirgin olursa, is basarisinin diizeyi o denli yiiksek
olmaktadir. Amagclarin, is basarisinin ylikseltilmesini saglayabilmesi i¢in tasimasi

gereken 6zellikler s0yle siralanmaktadir.

®,

% Amaglarin, tam olarak benimsenmis olusu, is basarisini yiikseltmektedir.

+ Amaglarin, belirlenmesinden sonraki is basarisi, yoneticiler tarafindan
belirlenenden sonraki is basarisindan yliksek olmaktadir.

+ Amaglara ne denli ulasildigina iliskin, bireylere bilgi verilmesi (feedback),

motivasyonu artirir. Bu da geri bildirimin 6nemini gostermektedir. Teoriye

gore geri bildirim basli basina bir 6zendiricidir.

Bu kuram, is yerinde bireyleri degerlendirmek, bireysel amaglarla orgiitsel
amaglar1 bagdastirmak bakimindan yoneticiye analitik ve yararli ipuglar1 vermektedir

(Yildirim, 2007).

Sonug olarak motivasyonda énemli olan sey, yonetimin 6ngdrdiigli amagclar ile
kisinin belirleyecegi amaglar arasindaki uygunluktur. Bu, amag belirlemede astlarin

katkisini gerektirmektedir.
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1.1.5. Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Motivasyonu etkileyen faktorler, bireysel ve orgiitsel faktorler olarak iki grupta
ele alinabilir. Birbirleriyle ve baska bir ¢ok unsurla etkilesim halinde olan ve etken
durumsal degiskenlere gore farklilik gosterebilen bir ¢ok motivasyon faktorii
bulunmaktadir. Motivasyon faktorleri ¢cok sayida arastirmada, farkli niteliklere ve
bakis acilarina gore degisik bigimlerde siniflandirilmaktadir. Orgiitiin ¢esitli 6zellikleri
ile ilgili olan orgiitsel faktorler, orgiitiin ¢alisana bakisi, onu degerlendirmesi ve
calisana sundugu olanaklarla ¢alisanin yeteneklerini kullanmada Onemli bir
belirleyicidir. Ornegin; orgiitiin ¢calisma alani, kullandig1 teknoloji, ¢evresel kosullar,
fiziksel kosullar, yonetim anlayist gibi pek ¢ok faktorden olusabilir. Calisanin gesitli
ozellikleri ile ilgili olan bireysel faktorler, ¢alisanin 6rgiitli algilamasi, kabullenmesi

ve Orgiit icindeki davranislari agisindan olduk¢a 6nemlidir (Karakaya ve Ay, 2007).

1.1.5.1. Bireysel Faktorler

Motivasyonu etkileyebilecegi diisiinlilen tek, en iyi ve en gecerli bir faktor
bulunmamaktadir. Onemli olan motivasyon 6zendiricilerinin kurumdaki insanlara ve
onlarin ihtiyaglarina uygun olmasidir. Motive etme ve kullanilan 6zendirici araclar her
bireyde, her yerde ve her zaman ayn1 etkiyi gdstermeyebilir, Ornegin bir birey maddi
odiillerle daha ¢ok motive olurken, bir baskas1 saygi, sevgi ve diger sosyal dgeleri
motive edici bulabilir. Ayrica etkileyici etmenlerin etkinligi kisilerin deger yargilarina,
sosyal ve egitim diizeylerine bagli olarak degisebilir. Bireysel ozellikleri ve
demografik degiskenleri inceleyen birgok arastirma yapilmig, sonuglar genellikle
birbirinden farkli bulunmustur. Ciinkii motivasyon, 1§ ortami ile ilgili oldugu gibi,
bireylerin ilgileri, yetenekleri, kisilik ve psikolojik 6zellikleri de farklidir. Etmenler

multifaktoriyel 6zellik gostermektedir (Barli, 2010).

Yas: Motivasyon ile yas arasindaki iligski bircok calismada ele alinmis, ancak
farkli sonuclara ulagilmistir. Bazilarinda yas arttitkca motivasyonun da arttigi

belirlenmis, bazilarinda ise azaldig1 gozlenmistir. Ancak motivasyon boyutlarinda da
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benzer farkliliklar s6z konusudur. Aralarinda istatistiksel olarak fark bulunmamakla
birlikte, yas arttikca aragsal ve dis benlik boyut puanlart da artmistir (Soylemez
Bayram, 2010). Bagska bir calismada yasi kiigiik gen¢ ve deneyimsiz g¢alisanlarin
motivasyonunda takdir edilmenin 6nemli rol oynadig: bildirilmistir (Forgionne ve

Peeters, 1982).

Cinsiyet: Yas degiskeninde oldugu gibi benzer bigimde arastirmalarda farkli
sonuglara ulasildigi bildirilmektedir. Yapilan bir ¢alismada kadinlarin daha ¢ok uygun
iletisim ve iligki gelistirme, erkekler ise daha ¢ok basarili olma dogrultusunda motive
olduklar1 belirlenmistir. Kadinlarla karsilastirildiginda erkekler gorevde ve islerinde
ilerleme konusunda daha fazla motive olmuslardir. Kadinlar ise saglikli iletisim ve
cevresiyle olumlu iliski gelistirme acisindan daha basarilidirlar. Arastirmalar,
erkekleri daha ¢ok girisken, kararli ve rekabet¢i olarak ataerkil 6zelliklerle, kadinlar
ise sefkatli, duygusal ve anlayisli anaerkil 6zelliklerle tanimlama egilimindedir. Alman
calisanlar {izerinde yapilan bir arastirmada erkeklerin daha ¢ok ataerkil, kadinlarin
anaerkil faktorler dogrultusunda motive olduklarini gdstermistir. Erkeklerin kariyer
basarist, gelir, mesleki statii gibi motivasyon faktorlerinden etkilenmeleri, kadinlardan
daha yiiksektir (Abele, 2003). Esitlik teorisi baglaminda karsilastirma onemlidir.
Aragtirmalar hem erkek hem de kadinlarin karsilagtirma i¢in genellikle hem cinslerini
sectiklerini gdstermektedir. Karsilastirmali islerde kadinlar, erkeklere kiyasla daha
diisiik ticret almakta, ayni is icin kadinlarin ticret beklentileri daha diisiik olmaktadir.
Karsilastirmada etkili olan kriterler cinsiyet, kidem, orgiit i¢indeki diizey, egitim ve

uzmanlik diizeyidir (Ostnoff ve Atwater, 2003).

Egitim-Ogretim: Calisanlar isletme icinde ve disindaki egitim olanaklarindan
yararlanarak ve kisisel deneyim birikimlerine de dayanarak daha yiiksek mevkilere
ilerleme yarisina girerler. Bireye yeteneklerini gelistirme, ylikselme ve bagar1 saglama
olanaklar1 tanindikga, isletmeye daha ¢ok baglanirlar. Kendisine olan giiven duygusu,
isinde gosterdigi basar1 oraninda yiikselir. Yiiksek 6grenimli ¢alisanlar, isi kendine ve
Ogrenimine uygun gormesi halinde motivasyonlar: olumlu etkilenir. Ancak isin
O6grenimine uygun bulunmamasi halinde motivasyon olumsuz etkilenir. Bireysel

gelisim firsatt da denilen egitim firsati, ¢alisanlar i¢in iyi bir motive edicidir.
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Calisanlar, kendilerine bilgi ve becerilerini gelistirebilecekleri firsatlarin verilmesini
isterler. Bunun yolu da tiim ¢alisanlarin egitim faaliyetleri kapsamina alinmalaridir.
Egitim ihtiyac1i c¢ok iyi arastirilip tespit edilmeli ve c¢ok etkin planlanmalidir.
Meslektaslar arasinda yasanan rekabetin motivasyona olan etkisi, c¢alisanlarin
yiikkselme imkanina sahip olmalari, uzmanlik egitimine tabi tutulduklarinda daha
verimli olabileceklerine iliskin beklentileri ve kurumda bilimsel ¢alisma
gergeklestirebilme olanaklarinin motivasyonlarini artirict olacagi belirtilmektedir

(Ugiincii, 2016).

Basar1: Birgok kisi ise basladigi zaman hatta bazen daha ise girmeden kisa
zamanda yiikselme ve gelisme olanaklarini arastirir. Calisanlar isletme iginde ve
disindaki egitim olanaklarindan yararlanarak ve kisisel deneyim birikimlerine de
dayanarak daha yiiksek mevkilere tirmanma yarisina girerler. Bireye yeteneklerini
gelistirme, yiikselme ve basar1 saglama olanaklar1 tanindikga, isletmeye daha cok
baglanir. Kendisine olan giiven duygusu isinde gosterdigi basar1 oraninda yiikselir

(Uciincii, 2016).

Bireysel Gelisim Firsati: Calisanlar, kendilerine bilgi ve becerilerini
gelistirebilecekleri firsatlarin verilmesini isterler. Bunun yolu da tiim ¢alisanlarin
egitim faaliyetleri kapsamina alinmalaridir. Egitim ihtiyact ¢ok iyi arastirilip tespit

edilmeli ve ¢ok etkin planlanmalidir.

Mesleki Beklentiler: Meslektaslar arasinda yasanan rekabetin motivasyona
olan etkisi, calisanlarin ylikselme imkanina sahip olmalari, uzmanlik egitimine tabi
tutulduklarinda daha verimli olabileceklerine iliskin beklentileri ve kurumda bilimsel

calisma gerceklestirebilme olanaklarinin motivasyonlarini artirict olmasidir.

1.1.5.2. Orgiitsel Faktorler

Calisan motivasyonunu etkileyen pek ¢ok faktér bulunmaktadir. Bu faktorler

kisiden kisiye, kiiltiirden kiiltiire ve toplumdan topluma degisiklik gosterebilmektedir.
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Ormegin gelismis toplumlarda iicret faktorii son siralarda gelirken, iilkemizde énemli
bir motivasyon faktoriidiir. Motivasyonu etkileyen faktorlerden bazilarina yer

verilmistir (Barli, 2010).

Ucret: Ucret, emege karsilik olarak 6denen bedel ya da para olarak tanimlanir,
Caligma yasamina ilk kez gireceklerin ya da isini degistireceklerin aradiklari en 6nemli
kosullardan birisi iyi bir icret almaktir. Eger ¢alisan kendisinin hak ettigi ticreti
aldigina inaniyorsa motivasyonu yiiksek olur, aksi halde ise bu durum motivasyonunu

olumsuz yonde etkiler (Robbins ve Judge, 2013).

Odiiller: Calisanlara, yeterli ve adil iicret sistemi, primler, 6gle yemegi, cay
molalar, 6zel saglik sigortasi, 6zel oOdiiller ve takdirname, konut ve ulasim
olanaklarinin saglanmasi, onlarm motivasyonunu olumlu yénde etkiler. Odiil ya da
hediye de motivasyonu olumlu yonde etkiler. Ancak basari ile hediye ve diger odiiller

uyumlu olmalidir (Barli, 2010).

Takdir Edilme: Takdir edilmek insani basariya gotiiren yollarin basinda
gelmektedir. Caligsanlarin performansimnin geregine uygun olarak takdir edilmesi,
degerlendirilmesi ve odiillendirilmesi, c¢alisanlarin yaptig1 islerden daima gurur
duymasi, sahip oldugu kariyerde ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi, motivasyonu

olumlu yonde etkilemektedir (Eren, 2000)

Isin Ozelligi: Isin sikici ve monoton olmamasi, ¢alisan1 motive eden 6nemli
faktorlerdir. Kurumlar ¢alisanlarin sikilmamasi ve monotonlagsmamasi i¢in rotasyon
yapmaktadirlar. Bireyin tekrara dayali islerde g¢aligmasi, isinden sikilmasina yol
acabilir. Sikint1 hali bireyde depresyon, yalnizlik, umutsuzluk ve dalginlik gibi
psikolojik sorunlara yol agabilmektedir. Calisanin igini sevmesi, isini anlamli ve
yararli bulmasi, bireyin isiyle biitlinlesmesini ve isinden zevk almasini saglar. Ayrica
calisanin yaptigi is ile ilgili bilgi ve donanima sahip olmasi, o kiside yeterlilik ve
yetkinlik hissi uyandirir, aksi durumda yaptig is ile ilgili yeterli donanima sahip
olmayan ¢alisan ise, ise yabanci oldugu icin verimli olamayabilir ve bu durum da

motivasyon diisiikliigiine neden olur (Robbins ve Judge, 2013).
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Calisma Kosullari: Yonetimin ¢alisanlara karst tutumu ve olusturulan
kurallarin uygulanma sekli ile ¢alisilan ortamin 1s1, 151k, havalandirma ve temizlik gibi
fiziki durumu, calisanlarin motivasyonu etkilemektedir. Calisilan yerde is kaza
riskinin fazla olmasi ve gerekli 6nlemlerin alinmamasi, ¢alisanda siirekli olarak stres
yaratir ve motivasyonu diigiiriir. Bu nedenle risk faktorlerinin ortadan kaldirilmas: ve
onlemlerin alinmasi 6nemlidir. Ayrica ¢alisma kosullari ile verimlilik arasinda giiglii

bir baglant1 da bulunmaktadir.

Is Giivenligi: Isin yapilmas: sirasinda calisanlarin karsilastiklari tehlikelerin
bertaraf edilmesi veya en az diizeye indirilmesi konusunda igverene getirilen
sorumluluklara iliskin 6zellikle teknik kurallarin tamamini kapsar. Calisan kendini

giivende hissetmesi halinde isine kars1 motivasyonu da olumlu etkilenir (Keser, 2006).

Arkadashk Ortam: Insanlar kendilerine daha iyi bir yasam ortami olusturmak
icin, beraber yasadigi cevresindeki diger insanlarla isbirligi yaparak, daha verimli
olabilirler. Boylece ulagsmak istedikleri seylere daha rahat ve istedikleri olgiide
yaklasma sansina kavusabilirler. igten ve sevdigi arkadaslar ile calisan birey, daha
sevecen ve daha huzurlu olur. Is yerindeki arkadaslarmi sevdigi igin isinden

ayrilmaktan vazgegen kisilere bile rastlanmaktadir (Erdogan, 1996).

Kararlara Katihm: Calisanin alinan kararlara katilmasi, énemli motivasyon
faktoridiir. Yirittiikleri isler konusunda ya da kurumda alinacak kararlarda
calisanlarin goriisiiniin alinmasi, kendilerinin énemsendiklerini hissederler. Insanlar
yaptiklar1 ise fikirlerini kattiklarinda mutlu olurlar ve severek calisirlar. Onlarin
fikirlerini kararlara katmanin degisik yollar1 olabilir. Calisanlardan olusan kalite

gruplari, bunun uygulamadaki en belirgin 6rnegidir (Robbins ve Judge, 2013).

fletisim: Uygun ve saglikli iletisim sayesinde &rgiitte calisanlar kendilerinden
neler beklendigini, islerini nasil yapmalar1 gerektigini ve {istlerinin ya da diger
calisanlarin kendileri hakkinda neler diistindiiklerini 6grenme olanagi bulmaktadirlar.
Orgiitsel yasamda bilginin iletilmesinin yonetsel agidan dnemli olmasmin yaninda, is

gbrenin olumlu tutum edinmesinde de iletisimin &nemli rolii vardir. Iletisimin
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yoklugu, eksikligi ya da yetersizligi orgiitsel ortamda belirsizlige neden olmaktadir
(Barli, 2010).

1.2. Is Doyumu

Son yillarda yoneticilerin 6nemini daha fazla 6nemsedikleri kavramlardan bir
digeri de is doyumudur. Calisanlarin is doyumunun yiiksek olmasi halinde motivasyon
gibi kurumun performansi agisindan gerekli hale gelmistir. Is doyumuna énem veren
ve gerekli onlemleri alan yoneticiler, digerlerine kiyasla daha basarilidir. Lider

yoneticiler, digerlerine kiyasla is doyumuna daha ¢ok 6nem vermektedirler.

1.2.1. is Doyumu Kavrami ve Tanimlar

Is doyumu kavramu ilk olarak 1920'erde tanitilmis 1940’11 yillardan sonra ortaya
cikmaya baglamis ve gecmisten giiniimiize degin bir¢ok yazar tarafindan calisanlarin
farkli is tatmin nedenleri ve orgiitlerin is kiiltiirii anlayisindan dolay1 degisik sekillerde

tanimlanmustir (Cetin ve ark., 2013).

Is doyumu kavrami motive olma, moral, is tanimlamasi, isi ¢ekici bulma
kavramlar1 ile yakindan ilgilidir. Motivasyon, bir amaca dogru c¢aba harcamay1
gerektirmesine karsilik, is doyumu, ise bagli olarak memnun olmay1 gostermektedir.
Calisanlara is deneyimi sunmanin yam sira, is hayati da her is giinlinde cesitli
duygularin birikmesine neden olmaktadir. Bu deneyimler sonucunda kisinin ise

yonelik zihinsel ve duygusal olarak tutumu olusmaktadir (Sencan ve ark., 2013).

Is doyumu kavrami, ¢alisanin isine kars1 isini yiicelten olumlu ya da olumsuz
duygularda karsilik bulan bir tutum olarak goriilebilmektedir. Isin farkli ydnlerine
O0znel ve duygusal bir yanit olarak tanimlanan is tatmini, c¢alisanin durumunun
tyilestirilmesinden kaynaklanan duygusal bir durum olarak algilanmaktadir. Calisanin
s06z konusu olumlu ya da olumsuz duygusal durumu ya da tutumunun; is ve isyerine

yonelik beklentileriyle sekillendigi ifade edilmektedir. Calisanin isini anlamli bulmast,
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deger vermesini ifade eden olumlu bir duygu durumunu, baska bir deyisle is
doyumunu ifade ederken, is doyumsuzlugu, ¢alisanin isine ilgi ve istek kaybi olarak
tanimlanmaktadir (Erdal ve Turan, 2017).

Is doyumu, ¢alisanlarin islerine kars1 ve is cevresine iliskin beklenti diizeyindeki
duygu, diislince ve tutumlari ile ortaya ¢ikan sonuglar arasinda yaptig1 degerlendirme
sonucunda, isine karsi olan davramiglaridir. Calisan degerlendirmesinin sonuglari
beklentileri ile uyumlu ise, i3 doyumu, uyumlu degilse memnuniyetsizlik s6z
konusudur. Is doyumu, ¢alisanin isinden, isyerinden ve iistlerinden aradig igsel ve
mutluluk saglayan bir duygudur. Bagka bir deyisle is doyumu; ¢alisanlarin isten elde
ettikleri maddi kazanglar, ¢alisanlarin ayni is ortaminda ¢alismaktan memnun ve mutlu
oldugu calisma arkadaslar1 ve bir {iriin ya da ¢ikt1 liretmenin sagladigi mutluluktur

(Biiytikyilmaz, 2018).

Calisanlarin i doyumuna olan ilgisi ortaya ¢ikmis, insan iligkilerinin yonetim
anlayisinin 6nemi artmaya baglamistir. Bu yaklasima ek olarak, ¢alisanlarin kurumlar
icin en degerli kaynak oldugu goriisiiniin ve is tatmininin saglanmasi gerekmektedir.
Is doyumu, &rgiitsel davranis acisindan 6nemli bir konudur. Is doyumu, is gérenlerin
islerine karsi duyduklar1 kapsamli olumlu duygular ve bu duygularin is gorenler
lizerinde yarattig1 sonuclar olarak da agiklanabilmektedir. Siradan bir tutum gibi is
doyumu da inanclar, diisiinceler, duygu, degerler ve davranigsal egilimlerin

karmagik bir bilesenini yansitmaktadir (Yalim, 2015).

Is doyumu ve performansa iliskin kurulan hipotezlerin ¢ikis noktasi, mutlu is
gorenlerin verimli olacaklar1 ydniindeki inanca dayanmaktadir. Is doyumu, orgiitsel
davranig alan yazininda yer alan eski bir kavram olarak ortaya c¢ikmaktadir.
Arastirmalara gore organizasyonda yer alan bir birey, yiliksek morale sahipse, etkin
performans gosterebilir. Yiizyillin basinda Hawthorne arastirmalari, i doyumu ve
organizasyonun insan iliskileri konusundaki arastirmalarina onciiliik etmistir. Bir
Endiistri Psikologu olan Williams, ylizyilin basinda is gorenlerin isletmelerini
bulundugu yerden gelecege tasima duygusu icinde olduklarimi ileri slirmiistiir.

1920’lerin basinda yapilan calismalarda ise, kisilerin yaratilislar1 geregi, ¢alistiklart
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ortamda is doyumu aradiklart gergegini ortaya koymuslardir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2005).

Is doyumu konusundaki ilk sistematik calismalar 1930’lu yillarda baslamistir.
Bugiine degin bu konuda yiizlerce ve binlerce arastirma yapilmistir. Is doyumu
arastirmalarina gerek¢e olarak iki neden oOne siiriilmiistiir. Bunlardan birincisi,
kurumlar agisindan is doyumunun bir¢ok ise yonelik Onemli davranisi etkileme
olasilig1 yiiziinden arastirilmasi gerekliligi, diger neden ise, is doyumunun birey
acisindan verimi artirict bir 6zellik tagimasidir. Dolayisiyla hem kurumun, hem de
bireyin verimini artirmak i¢in is doyumunu etkileyen faktérlerin incelenmesine ve tek

tek belirlenmesine vurgu yapilmaktadir (Mitchel, 1987).

Bir igyerinin amacina ulasmasi, calisanlarin i doyumunun saglanmasi ve
calisanlarin yasam kalitesinin artirilmasi ile olanaklidir. Calisma yasami kalitesinin
artirllmasi, calisma kosullarinin ve g¢alisma g¢evresinin diizenlenmesi, ¢alisanin
psikolojik, ekonomik ve toplumsal gereksinimlerinin karsilanmasi ve c¢aligma

yasamindan kaynaklanan sorunlarin en aza indirilmesi ile saglanabilir (Izgar, 2003).

Is doyumu orgiitsel davranisa dogrudan etkisi nedeniyle endiistri ve orgiit
psikolojisi, psikoloji literatiiriinde 6nemli bir yere sahiptir. Fakat konu ile ilgili yapilan
arastirmalara bakildiginda, pek cogunun icerik agisindan farkli ve ¢eliskili sonuglar
vermesi nedeni ile genel gecer bir i tatmini tanimi konusunda bir goriis birligine
varildig1 sdylenemez. Bununla birlikte pek cok arastirmaci tarafindan temel alinan
“Birinin isinin ya da is deneyiminin takdir edilmesi sonucu olusan hos ya da olumlu

duygusal durum” seklinde tanimlanabilir (Bas, 2002).

Is doyumu “doyum ve doyumsuzluk” olarak degerlendirilebilir. Is doyumu
kavraminin bilesenleri incelendiginde; ¢alisma kosullari, ¢alisma ortami, ¢alisma
iligkileri, toplum-birey iliskileri, calisanin algi ve beklentileri, ¢alisma yasaminin
yapisal 6zellikleri, mesleki egitim ve istihdam politikalar1 bagliklar1 altinda incelendigi
gorilmektedir. Kisaca is doyumu catigma, gerilim, basa ¢ikma ve beklenti olarak

tanimlanabilecek dort temel etmen iizerinde bigimlenebilmektedir (Ergor, 2003).
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Is doyumu, ¢alisanin isin kendi 6zellikleri ve ayrica is ortaminin dzelliklerine iliskin
bir dizi tutumlarmin bileskesi olarak goriilmektedir (Erdogan, 1996). is doyumu,
calisanlarin yaptiklar1 ise kars1 hissettikleridir. Dolayisiyla is doyumu, isin
kazandirdiklar1 ile is goOrenin beklentileri birbirleriyle uyustugu zaman ortaya

¢ikmaktadir (Bingo6l, 1990).

Is doyumu denilince, isten elde edilen ¢ikarlar ile ¢alisanin iiriin ve calisma
ortaminin sagladigr mutluluk akla gelir. Eger kisi ¢alismasi sonucunda ortaya koydugu

irlini somut olarak gorebiliyorsa, bundan biiyiik doyum duyar.

Biitiin bu tanimlarin ortak noktas: ele alindiginda is doyumu; “Isin bizzat
kendisi, calisma kosullari, tcret, iste yiikselme olanaklari, birlikte calisilan is
arkadaslar1 ve liderlik bigimleri, orgiitiin yonetim anlayisi, orgiit i¢indeki iletisim
kanallar1 ve modelleri gibi ¢alisilan 6rgiitsel ortam ve ise iliskin degerleri ile is gérenin
bu degerleri isin icerisinde kazandirmasina yonelik algilamalar arasindaki farkla ilgili

olan tiim degerlendirmeleridir” diye tanimlanmaktadir (Balc1, 1983).

1.2.2. is Doyumu ile Ilgili Kuramsal Yaklasgimlar

Is doyumu kavramuyla ilgili teoriler, literatirde motivasyon kuramlari ile de
benzesmektedir. Motivasyon, bireyi belirli bir yone ya da amaca dogru harekete gegiren,
belirli bir davranisa egilim kazandiran giiclerin biitiiniidiir. Bu gii¢ler igsel (bilissel-
duygusal) ya da digsal (cevresel) olabilir. Yukarida da deginildigi gibi motivasyon
konusunda gelistirilen icerik kuramlarmmdan biri olan “HerzbergTeorisi’ne gore, is
yerinde bazi etmenler doyumla, bazi etmenler ise doyumsuzlukla ilgilidir. Herzberg, bu
faktorleri icsel ve dissal olmak iizere iki kisimda incelemistir. Icsel faktorleri;
sorumluluklarina, isin kendisine ve basarilarina bagli olarak gelisen motivatorler ya da
giidiileyici etmenler olarak nitelendirmistir. Herzberg’in ayn1 zamanda hijyen faktorleri
olarak da tanimladig1 digsal faktorlere ise, dogrudan doyumsuzlukla iligkili olan sirket
politikalari, i kosullarinin 1yi olmamasi ve iicretin yetersiz algilanmasi, giivenlik

sorunu, ornek olarak verilebilir (Ertiirk ve Kegecioglu, 2012).
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Is doyumu ile motivasyon kavrami insan davranislari yoniinden tiimiiyle
benzer ozelliklere sahip olmamakla birlikte is doyumu, literatiirde ilk kez sistematik
olarak motivasyon (gilidiilenme) kuramlariyla agiklanmaya ¢alisilmistir. Ancak, insan
davraniglarinin karmasiklig1 nedeniyle motivasyon kuramlarinin herhangi birinin tek
basina, motivasyon ve is doyumu konusunu bir biitiinliik icerisinde agiklayabildigini

soyleyebilmek giigtiir (Toker, 2007).

1.2.3. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumunu etkileyen faktorler, bireysel ve rgiitsel faktorler olarak iki grupta
ele alinabilir. Bireysel 6zelliklerden baslicalari; yas, cinsiyet, 6grenim diizeyi, medeni
durum, meslek, sosyokiiltiirel ¢evre, zeka, kisilik 6zellikleri, meslekte ya da is yerinde
calisma siiresi, meslek secimi, meslekle ilgili gelecege yonelik diisiinceler ve genel
yasamla ilgili tutumdur. Orgiitsel 6zellikler ise {icret, isin niteligi, giivenlik, gelisme
ve yiikselme olanaklari, ¢alisma ortami ve kosullari, yonetim bicimi, yoneticilerle
iliskiler ve grup etkilesimidir. Is doyumsuzlugunun, genel yasam doyumu, fiziksel
saglik ve ruhsal saglik {izerine olumsuz etkilerinin yani sira ise devamsizlik, isten
ayrilma, is veriminin diismesi gibi orglitsel etkileri de olabilmektedir (Aytekin ve

Yilmaz, 2014).

1.2.3.1. Bireysel Faktorler

Is doyumunun olusmasinda ¢ok énemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorler,
kisinin dogustan itibaren getirdigi gesitli 6zellikler ile birlikte yasami boyunca elde
ettigi deneyimler temelinde belirlenmektedir. Bireysel faktorler ya da kisisel faktorler;
bireylerin farkli diizeyde tatmin elde etmelerini saglayan etkenlerdir. Yukarida da
deginildigi gibi yas, cinsiyet, 6grenim diizeyi, mesleki konum, kisilik, zeka, hizmet
stiresi, medeni durum ve benzeri etkenler kisinin i¢inde bulundugu mevcut durumu

degerlendirmesini dogrudan etkileyen bireysel faktorlerdir (Sencan ve ark., 2013).
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Yas: Is doyumunu belirlemede diger faktdrlerden daha fazla bir etkiye sahiptir.
Genel olarak yapilan arastirmalar yas ile is doyumu arasinda anlamli bir iligkinin
oldugu ortaya konmustur (Koéroglu, 2011). Geng ve yasli ¢alisanlar arasinda is doyumu
acisindan negatif bir iligkinin varligindan s6z edilmektedir. Calisanlarin yasi arttikga,
edindikleri deneyimler nedeniyle, uyumlarinin arttig1, bdylece islerinden daha fazla
tatmin olduklar1 belirtilmektedir. Gen¢ yastaki c¢alisanlarin yiikselme ve is
giivencesine iliskin asir1 beklentilerinin ya da kuskularinin olmasi nedeniyle islerinden

daha az doyum sagladiklar1 savunulmaktadir (Ariz, 2010).

Cinsiyet: Calisanin kadin ya da erkek olmasinin bireyin ise karsi tutumlarini
etkiledigi ileri siiriilmektedir. Ancak bu konudaki bulgular aragtirmadan arastirmaya
farklilik gostermektedir. Cinsiyet acisindan dengeli gruplarda c¢alisanlarin doyum
diizeyleri, homojen gruplarda calisanlara kiyasla daha yiiksektir (Sevimli ve Iscan

2005).

Medeni Durum: Alanyazinda evlilik ve is doyumu arasinda anlamli ve yiiksek
diizeyde bir iliskinin oldugu, evlilikten alinan doyumun, is doyumunu etkileyen
degiskenlerden biri oldugu belirtilmektedir. Evlilik ile birlikte bireyin sorumluluklari
arttigindan, diizenli bir i yasami onun i¢in 6nem tasimaya baslamaktadir. Bu nedenle
evli kisiler daha diizenli olabilmektedir. Evlilik, kisiye diizenli bir yasam saglayarak,

1 doyum diizeyini artirmaktadir (Keser, 2006).

Kisilik ve Deger Yargilan: Is doyumuyla kisilik 6zellikleri arasinda iliski soz
konusudur. Ornegin sinirli ve cevresine uyum saglayamamis kisiler daha sik is
doyumsuzlugu gostermektedir. Bu ¢alisanlar bagkalar ile rahat iligki kuramamaktadir.
Calisanlarin yasama bakis acis1 olumsuzdur. Sigr1 ve Basim’in (2006) arastirmasina
gore, kisilik ozellikleri ile i doyumu arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaglayan
arastirmalar; kontrol odag: disarida olan, kendini begenen ve yarigsmaci insanlarin is
doyumlarinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Buna karsilik acelecilik ve
ofkeli kisilik ile is doyumu arasinda negatif bir iliski, basar1 giidiisii yiiksek olma ile is
doyumu arasinda pozitif bir iligki oldugu belirlenmistir. A tipi kisilige sahip olan

bireylerin ve olumsuz duygular1 yogun kisilerin i doyumu diizeylerinin, olumsuz
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duygular1 yogun olmayanlardan daha diisiik oldugu da, diger aragtirma bulgular

arasimdadir.

Egitim-Ogrenim Diizeyi: Egitim, kisinin 6grenim sonucu elde ettigi bilgileri
uygulamaya doniistiirmesini saglayacak davramis degisikligini meydana getiren,
amaglar1 saptanmis, planli bir etkinliktir. Egitim, bir yandan davraniglarda bazi
degisiklikler yaratmakta, diger yandan insanin mevcut ve gelecekteki becerilerini
dengeleyerek, bugiinkii ve gelecekteki gereksinimlerini karsilamasini saglamaktadir.
Egitim diizeyi, is yasamina bakis, calisma yasaminda beklentileri etkileyen 6nemli
degiskenlerden biridir. Egitim, is doyumunun olusumunda en 6nemli faktdrlerden biri
olup, egitim diizeyi isgorenin doyum derecesini de etkileyebilen ozelliktedir.
Dolayisiyla egitim diizeyi, isgdrenin isini daha iyi kavrayip, daha basarili olmasim
saglamakta ve bu durum is doyumunun olusumuna katkida bulunmaktadir (Koroglu,

2011).

Egitim diizeyinin i doyumu tizerindeki etkisi pek ¢ok kisi tarafindan aragtirma
konusu yapilmustir. Genel olarak arastirma sonuclart degerlendirildiginde; egitim
diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin genel is doyumlarinin, egitim diizeyi daha diisiik olan
calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisanlar, egitim diizeyleri ve
deneyimlerine uygun pozisyonlarda yer alamadiklarinda mutsuz olmakta ve is doyumu
azalmaktadir. Bununla birlikte, sahip oldugu yeterliliklerden daha fazla beklentilerin
oldugu bir pozisyonda yer alan ¢alisanlarda da yiiksek diizeyde endise ve stres yasama,

is doyumunun azalmasina neden olabilmektedir (Eginli, 2009).

Calhsma Yih: Is doyumunun calisma yili ile olan iliskisi incelendiginde; is
doyumunun ilk yillarda diisiik ve sonrasinda yliksek oldugunu, bir anlamda ¢alisma
stiresi arttikca i doyumunun da arttigini, gosteren caligmalar bulunmaktadir. Ancak
tam tersine, ¢aligsma yili arttikga is doyumu puan ortalamalarinin anlamli bir sekilde

diistligiinii gosteren calismalar da bulunmaktadir.

Is Deneyimi: Is deneyimi, isgorenin is cevresinin kaliteli oldugunun 6nemli bir

gbstergesi olup, is doyumunu etkilemektedir. Is deneyimi, bireyin zaman icinde isine
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katt1§1 deneyimlerinin ve is becerisinin artmasiyla ilgilidir. is deneyimi, bireyin isiyle
ilgili sahip oldugu deneyim, bilgi ve beceri diizeyini belirlemektedir (Knight ve ark.,
2006). Calisma yasamina yeni baslayan, is deneyimi az olan kisilerin gercekei
olmayan beklentileri bulunmaktadir. Bir isletmeye basvuran ve kabul edilen kisi,
calisma kosullarinin en st diizeyini hayal etmektedir. Dolayisiyla bu yillarda
isgorenlerin islerinden olan beklentileri ¢ok fazladir. Ancak zamanla is yasaminin kati
gerceklerini kavrayan ve beklentilerinin o an gerceklesemeyecegini anlayan isgoren,
doyumsuzluk duygusuna kapilmaktadir. Doyumsuzluk duygusunun olusumuna neden
olan faktor, isgdrenin gercek¢i olmayan beklentileridir. Bu beklentiler, zamanla
bireyin isini, i$ yasamini tanimasi ve deneyim kazanmasi ile giderek daha gergekei

esaslara dayanacaktir.

Statii ve Kidem: Kisinin isteki pozisyonu ile is doyumu arasinda bir iliskinin
olup olmadigi incelendiginde; kisinin iste tistlendigi rol/sorumluluk ve igyerindeki
iletisim bi¢iminin i3 doyumunu etkiledigi goriilmektedir. Ayni zamanda kisinin
isyerinde gecirdigi zamanin is doyumu {lizerinde etkili oldugu ifade edilmektedir.
Isyerinde gecirilen siirenin karsilign olarak odiillendirilen calisanlarin is doyumu
hissettikleri, bununla birlikte isyerinde goniillii olarak uzun siire ¢aligmaya istekli

calisanlarin is doyumunun yiiksek oldugu goriilmektedir.

1.2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Belirli bir orgiitsel ortamda ve belirli bir zaman diliminde gerceklestirilen gérev
olarak algilanan i, ¢calisanin bulundugu isyerine sagladig: bir katki ya da deger olarak
da tanimlanabilir. Bu noktada ¢alisanin is doyumu ifade edildiginde, is ve is ortamina
yonelik ¢ok sayida degiskenin etkisi ile gelisen tutumlari s6z konusudur. Bu
degiskenler, isin gerektirdigi bilgi diizeyi ve becerilerden tutun, igin ¢alisana sagladigi

sosyal ve ekonomik ¢ikarlara kadar pek ¢ogunu kapsamaktadir.

Isin Niteligi ve Zorluk Derecesi: Bir is yerinin isgdrene sagladigi doyum, o is

yerindeki isin niteligine ve bunun isgdrenler tarafindan nasil algilanip, kabul
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gordiigiine baghdir. Yapilan arastirmalarda; isin niteligi ile ilgili degiskenlerin is
doyumunu etkiledigi ortaya ¢ikmustir. Isin anlamliligy, isin kendisi, yapist ve zorluk
derecesi, isin 0zellikleri, ilging ve zevkli olmasi, isgorenin ilgi ve yetenekleri ile uyum
saglamasi, isin sorumlulugu, is giivenligi ve is gilivencesi, isle ilgili nitelikleri

olusturmakta ve is doyumunu etkilemektedir (Iscan ve Timuroglu, 2007).

Yapilan is ve niteligi, isten duyulan doyumda énemli etkendir. Isin yeni bilgiler
ogrenmeye elverisliligi, bazi beceri ve yetenekler gerektirmesi, toplumda saygi
duyulan bir is olmasi, basari duygusu vermesi, isten duyulan doyuma ya da
doyumsuzluga neden olur. Isin monoton olmas1 yani isin igeriginin degisme olanagmin
az olmasi, gibi nedenler doyumsuzluga neden olabilmektedir. Siirekli olarak ayni isi
yapan calisan, ayni isi yapmaktan sikilmakta ve doyumsuzluk yasamaktadir (Ariz,
2010).

Calisma Kosullan: Is doyumunu belirleyen faktorlerin énemlilerinden biri olan
calisma kosullari, is doyumunu temelde iki sekilde etkilemektedir. ilk olarak, uygun
olmayan ve yetersiz ¢aligsma kosullari, isgorenlerde fiziksel rahatsizliklara yol agarken,
ikinci olarak da g¢alisma yasaminin zaman yoniinden bireyin yasaminin biiyiik bir
kismini kapsamasi nedeniyle uygun olmayan ¢alisma kosullari, isgorende psikolojik

sorunlara yol agmaktadir (Koroglu, 2011).

Ucret: Is doyumunun olusmasinda en 6nemli ve temel faktorlerden bir digeri
ticrettir. Ucret, ¢alisan tarafindan yalnizca ekonomik bir kazang olarak gériilmemekte,
caliganin igyerine yapmis oldugu katkilarn bir karsiligi, ayn1 zamanda emegin bir
degeri olarak goriilmektedir. Bu nedenle iicret, calisanlarin i3 doyumu ile yakindan
ilgili olan bir degiskendir. Calisanin iicret ile ilgili beklentilerinin tam olarak karsilik
bulmamasi, hatta esit statiideki kisiler arasinda karsilastirma yapildiginda daha diisiik
ticret almanin i doyumunu olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir. Diger yandan,
ticretin diisiik ya da yiiksek olarak degerlendirilmesi ¢alisanin algilarina, diger bir
anlatimla yaptig1 ige karsilik hak ettigini almasina ya da almamasina yonelik algisi ile

dogru orantilidir (Eginli, 2009).
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Terfi (Ilerleme): Calisana kisisel ilerleme, kendini gergeklestirme olanag verir.
Bu olanak, kisinin kendine gilivenini artirir, ¢alisanin kendini giiclii gérmesini saglar.
Ayni zamanda terfinin bireye gii¢lii bir prestij ve yiiksek bir doyum sagladig1 da

bilinmektedir.

Orgiitsel Ortam ve Odiillendirme: Calisanin iginde bulundugu orgiitiin;
dogasi, yonetimi, iletisim sistemi, uygulanan Orgiit politikalari, orgiitiin icinde
bulundugu toplumca taninmis olmasi, hizmet ¢evresinin genis ve etkin olmasi,

calisanin isten doyumunda 6nem tasimaktadir (Basaran, 1991).

Is Arkadaslariyla lliskiler: Doyum, is yerindeki olumlu insan iliskileriyle
yakindan ilintilidir. Dostluk g¢ercevesinde, birbirlerine yardimci olan ve birbirlerini
destekleyen calisanlar, i doyumunun kaynagini olustururlar. Birbirlerine isleri
konusunda yardimci olan, Oneriler getiren, destekleme ve rahatlama kaynagi olan
bireyler, yaptiklari isleri daha zevkli hale getirirler. Bir orgiitte calisanlar ne dlc¢lide
birlikte olmak istiyor ve bunu ne denli gerceklestirebiliyorlarsa is doyumlar1 da o

Olclide artar (Ariz, 2010).

Yonetim Bicimi: Bireylerin ¢alistig1 is yerinde yonetimin ve yoneticilerin
niteligi, i doyumunda biiyiilk 6nem tasimaktadir. Ekip caligmasina elverisli olan,
bireylerin verilen hizmetlere iliskin kararlara katilmasina olanak veren, ekip tiyeleri
arasinda acik iletisim olanaklar1 saglayan yonetim bigimleri, calisanlara daha yiiksek
is doyumu saglamakta ve yoneticilerin dostca, kibar ve icten olmasi, calisanlarin
sagligr ve sorunlarina egilmesi durumunda, is doyumunun 6nemli Olc¢lide arttigi

gozlenmistir (Aksayan, 1990).

Is doyumu, statik ya da duragan bir olgu degildir. Bireysel ya da baska bircok
faktorlerin etkisiyle is doyumu ya da doyumsuzlugu ortaya cikabilmektedir. Is
doyumu, kisiden kisiye degisen bir 6zellik gdstermekte ve kisiye 6zgilin bir durum
olarak ortaya cikmaktadir. Bir kisi i¢cin doyum tasiyan bir is, baska birisi i¢in
doyumsuz olabilir. Yani, isgérenin doyumunu saglayan is Ozelligi ile algilar

degiskendir. Ayrica, is 6zelliginin doyumu, kisi i¢in zamanla degisebilmekte ve ayni
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Ozellik zaman igerisinde kisiye doyum saglayamayabilmektedir. Bu da kisinin
degerlerine ve degerlerinin 6nem derecesine gore degismektedir. Her bireyin isinden
beklentileri ve kendine gore 6nemi farklidir. Bu yonden bakildiginda, bireyin is
doyumu kismen kendince 6nemli buldugu, gereksinimlerini isinin ne kadar karsiladigi

ile ilgilidir (Koroglu, 2011).

1.3. Arastirmanin Amaci

Bu caligsma, Nijer'de ii¢ farkli hastanede saglik ¢alisanlarinin motivasyon ve is
doyumu durumlarini belirlemek, aralarindaki iliskiyi degerlendirmek amaciyla

yapilmistir. Aragtirmanin amaci dogrultusunda asagidaki sorulara yanit aranmistir:

*¢ Nijer'de Ui¢ farkli hastanede gorev yapan saglik calisanlarnin is doyum

diizeyleri demografik degiskenlere gore farklilasmakta midir?

% Nijer'de li¢ farkli hastanede gorev yapan saglik calisanlarinin motivasyon

diizeyleri demografik degiskenlere gore farklilasmakta midir?

X/

¢ Hastanede gorev yapan saglik calisanlarinin i doyumu ve motivasyon
diizeyleri arasinda iliski var midir? Varsa anlamli midir? Bu iligkinin yonii ve

giicli nedir?

< Is doyumunun motivasyon iizerindeki etkisi nedir ve ne kadarlik bir degisim

gostermektedir? Bu etki gozlenen degisimin ne kadarini agiklamaktadir?
Arastirmanin amact dogrultusunda olusturulan hipotezler asagida siralanmaistir:

H1. Calisma grubunun is doyumuna yonelik degerlendirmeleri,

sosyodemografik 6zelliklerine;
a. Cinsiyet
b. Medeni durum
C. Yas

d. Ogrenim diizeyi
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e. Cocuk sahibi olanlarla ¢ocuk sahibi olmayanlar

f. Meslek tiirii

g. Gorev yapilan hastaneler

h. Meslekte toplam calisma siiresi

1. Calisilan hastanede toplam c¢aligma stiresi

I. Aylik gelirin yeterli ya da yetersiz bulunmasi

j. Ek is yapma gereksinimi duyup duymama

k. Kurum i¢i ¢alisanlarla iliskilere gore olusturulan gruplar

|. Kurum yoneticileri ile olan iliskilere gore olusturulan gruplar

m. Meslekte kendini verimli hissetme durumuna gore istatistiksel olarak anlamli

farkliliklar gostermektedir.

H2. Calisma  grubunun  motivasyona  yonelik  degerlendirmeleri,

sosyodemografik 6zelliklerine;
a. Cinsiyet
b. Medeni durum
C. Yas
d. Ogrenim diizeyi
€. Cocuk sahibi olanlarla ¢ocuk sahibi olmayanlar
f. Meslek tiirii
g. Gorev yapilan hastaneler
h. Meslekte toplam ¢alisma siiresi
1. Calisilan hastanede toplam c¢aligma siiresi
I. Aylik gelirin yeterli ya da yetersiz bulunmasi

J. Ek is yapma gereksinimi duyup duymama
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k. Kurum i¢i ¢alisanlarla iligkilere gore olusturulan gruplar
|. Kurum yoneticileri ile olan iliskilere gére olusturulan gruplar

m. Meslekte kendini verimli hissetme durumuna gore istatistiksel olarak anlamli

farkliliklar gostermektedir.

H3. Genel is doyumu puani ile genel motivasyon puanlari arasinda pozitif yonde

iliski bulunmaktadir.

H4. i¢sel is doyumu puani ile genel motivasyon puanlari arasinda pozitif yonde

iligki bulunmaktadir.

H5. Dissal is doyumu puani ile genel motivasyon puanlari arasinda pozitif yonde

iliski bulunmaktadir.

H6. Igsel is doyum alt boyut puani, motivasyon alt boyut puanlar {izerinde
etkilidir.

H7. Digsal is doyum alt boyut puani, motivasyon alt boyut puanlar1 {izerinde
etkilidir.

1.4. Arastirmanin Onemi

Isinden doyum saglamis kisinin isine motive olabilmesi daha iyidir. Ciinkii
doyum saglamis birey, dnemli 6l¢iide davranisini degistirmeye ve motive olmaya hazir
durumdadir. Ayni sekilde, motive olmus bir birey de tiim caba ve faaliyetlerin
sonucunda i¢ huzura kavusabilmekte, bdylece motivasyon is doyumunu, isdoyumu da

motivasyonu 6nemli 6l¢iide etkilemektedir.

Is doyumu ile motivasyon arasinda dongiisel bir sebep sonug iliskisi
bulunmaktadir. Genellikle is doyumu, motivasyona zemin hazirlayan ve onu etkileyen
bir faktor olarak ortaya cikmaktadir. Is doyumu diisik olan is gdrenlerin
motivasyonunu saglamak oldukca giigtiir. Diisiik i3 doyumunda motivasyon soz

konusu olsa bile, siireklilik gdstermesi pek olanakli degildir. Is doyumu yiiksek olan
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isgdrenlerin  Orgiitin  amaglar1 dogrultusunda motivasyonlarinin ve davranis

degisikliginin saglanmasi1 daha kolaylagmaktadir (Akinci, 2002).

Motivasyon ve is doyumu arasindaki iliski bircok caligmada gosterilmistir.
Motivasyon ve is doyumu hem birbirinden bagimsiz, hem de birbiriyle kesisen iki
ogedir. Orgiitler, bireyin gereksinim ve amaglarini tatmin etmek istegini olumlu yonde
artiracak ve bir ig atmosferi olusturarak, bireyin oniine performans sonuclarina iliskin
acik, net ve isle baglantili ddiiller koyabilirler. I¢sel ddiiller, dogrudan motivasyon
artisin1 etkilemektedir. Bu arada o6diillerin adaletli olup olmadigini karsilastiran birey,
adalet oldugu sonucunu algilarsa, motivasyon artig1 yine olumlu gergeklesmektedir.
Ancak tersi oldugu durumda, is doyumu diiserken, motivasyonda da azalma

gozlenmektedir (Altug, 1997).

Motivasyon ve is doyumu, saglik calisanlar1 agisindan daha da Onem
kazanmaktadir. Hastanede gorev yapan saglik ¢alisanlari hizmet alan hastalarin tani,
tedavi ve rehabilitasyonlar1 ile ugrasmakta, onlarin sagliklarin1 yeniden kazanmaya
caba gostermektedir. Motivasyonu ve is doyumu diisiik olan saglik personelinin
olumsuz etkilenmeleri, dogrudan hastalara verilen hizmete yansimasi olasilig

nedeniyle her iki kavram da olduk¢a 6nemlidir.

Alanyazin incelendiginde, degisik kurum ve kuruluslarda gérev yapan saglik ve
hastane calisanlarina yonelik is doyumu ve motivasyon ile ilgili ¢calismalarin 6nemli
sayida oldugu gozlenmistir. Nijer’de hastanede gorev yapan saglik personeli arasinda
motivasyon ve i doyumu ile ilgili ¢alismalara rastlanmamaistir. Bu nedenle yapilan
arastirmanin Ozellikle Nijer'de ii¢ hastenede saglik calisanlarinin is doyumu ve
motivasyonlarinin degerlendirilmesi ve alinacak dnlemler agisindan 6nemli oldugu
diistiniilmektedir. Bu arastirma sonuglarinin, Nijer’de diger hastanelerde de yapilacak
bu tiir calismalara da temel ve 6rnek olusturabilecegi agisindan orijinal oldugu

distiniilmektedir.
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2. GEREC VE YONTEM

Bu boliimde, ¢alismanin gere¢ ve yontemi; “Arastirmanin Yeri” ,“Arastirmanin
Tiirii”, “Arastirmanin Evreni ve Orneklemi”, “Veri Toplama Arac1”, “Arastirmanin
Uygulanmasi1”, “Verilerin Analizi ve Degerlendirme” ve “Arastirmanin Hipotezleri”

basliklar1 halinde ele alinmistir.

2.1. Arastirmanin Yeri

Arastirma, Nijer'de Niamey Bodlgesi’nde hizmet veren hastanelerde
yapilmaktadir. Nijer ya da resmi adiyla Nijer Cumhuriyeti, Bat1 Afrika'da yer alan ve
1.267.000 kilometre karelik biiyiikliikte bir iilkedir. Kuzeyde Cezayir ve Libya,
doguda Cad, giineyde Nijerya ve Benin, batida ise Burkina Faso ve Mali {ilkeleri ile
komsu konumundadir. Cografi konumu itibariyle Nijer oldukga stratejik durumdadir.
Zira Kuzey Afrika ve Bat1 Afrika iilkeleri arasinda kdprii olusturmaktadir. Ulkedeki
en 6nemli akarsuyu Nijer nehridir ve iilkenin ismi de bu nehrin adindan gelmektedir.
Yani Nijer, Afrikanimn en biiylik 3. nehrinin adimi tagimaktadir. Nijer 1960’da
somiirgeden kurtulup bagimsizligina kavusmustur. Birgok iiniter devletin oldugu gibi
Nijer de demokratik ilke ve yasalarla yonetilen bir Cumhuriyettir. Ulkenin en iist
yoneticisi devlet bagkani, hiikiimetin ise bagbakandir. Yasama yetkisi parlementoda
olup, parlamento iiyeleri serbest genel secimlerle belirlenmektedir. Sekil 2.1°de
Nijer’in bolge haritast goriilmektedir. Nijer topraklar1 7 bolge ve NIAMEY Bagkent
Belediyesi Bolgesi olmak iizere toplam sekiz bolgeye ayrilmistir (Bolgeler: Agadez,
Diffa, Dosso, Maradi, Tahoua, Tillabéri, Zinder ve baskent Niamey'dir). Baskent
haricindeki bu yedi bdlge ayrica 63 ile, iller ise 266 belediyeye ayrilmis durumdadir.
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Sekil 2.1. Nijer’in Bolge Haritas1

Resmi islemlerde Fransizca kullanilmaktadir. Bugiin i¢in her ne kadar Fransizca
resmi dil olarak kalmissa da, halkin kendi yerel dilini tercih etmesi nedeniyle bir¢ok
yorede Fransizca konusulmamaktadir. Hausa ve Djerma dilleri de niifus icerisinde en
cok yogun olarak konusulan dillerdir. Nijer halki kendi i¢inde biiyiik bir cesitlilik
gosterir ve 8 farkli etnik gruptan olusmaktadir. Bu etnik gruplarin her birinin kendisine
ozgl dili, gelenegi ve yasam tarzi vardir. Bu etnik gruplar sirayla: Hausa, Djerma,
Tuareg, Kanuri, Tubu, Arap, Gurmange ve Fulani'den olugsmakta ve baslica konusulan
diller Hausa, Djerma, Kanurice, Fulanice, Temasekce, Tibuca, Arapca ve
Gurmange'dir. Nijer'de kullanilan para birimi Bati Afrika Frangi (CFA) olup, dolar
karsisinda degeri oldukea diisiikdiir. Ulkede yerel para birimi CFA’nin yanisira Dolar

ve Avro da kullanilabilmektedir.

Nijer geng niifusun yogun oldugu bir iilke olup, 2016 tahmini verilerine gore
niifus, 21 milyon civarindadir. Geng bir niifusa sahip olan Nijer’de 2017 verilerine
gore niifusun % 68,2’si 0-24 yas aralifindadir. Altmis bes ve daha yukari niifus
yalnizca % 3'diir. Kentlerde yasayanlar, niifusun % 18,7’sini olusturmakta, y1llik niifus

artts hiz1 % 3.22 dolaylarindadir. Diinya Saglk Orgiitii’'niin 2013 verilerine gére,
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dogumda beklenen ortalama yasam siiresi; erkeklerde 60,6; kadinlarda 62,4 yildir.
Halkin biiyiik bir kismi tarim ve hayvancilikla ugrastigi icin yeterli yagislarin
bulundugu yer olan iilkenin giineyinde yasamini siirdiirmektedir. Bu yiizden Maradi,
Tahoua, Zinder, Tillabery ve baskent Niamey iilkenin diger sehirlerine kiyasla ¢ok
daha kalabaliktir. Nijer ayn1 zamanda 6nemli bir hayvancilik iilkesidir. Sigir, koyun,
deve ve inek gibi hayvanlar yetistirilmekte olup, bir kismi1 da komsu iilkelere ihrag

edilmektedir.

Fraternité-Travail-Progrés (Kardeslik, Emek, Ilerleme) sloganiyla Nijer, son
zamanlarda Onemli gelismeler kaydetmistir. Tarim ve hayvanciligin yani1 sira
Uranyum ihracati, Turizm, Uluslararsi ticaret gibi sektorlerde faaliyetler giderek
artmaktadir. Madencilik acisindan Sahra bolgesinde uranyum, altin, kdmiir ve tuz
yataklari, Tillabery’de altin, Diffa’da petrol yataklar1 isletilmektedir. Kitanin en biiyiik
ticiincii nehri konumunda bulunan Nijer, iilkenin giineybat1 boliimiinde 650 km'lik bir
uzunluk ile iilke sinirlari igerisinden akmaktadir. Nehrin araliksiz olarak aktigi bu

bolge boyunca balikeilik, piring ekimi ve turizm yapilmaktadir.

Nijer igersinde en yaygm din Islamiyettir. Bugiinkii Nijer topraklarinda
Islamiyet asirlar Oncesi yayilmaya baslamistir. Biiyiik olasilikla Nijer halkinin
Islamiyeti 7. yiizyllda Ukbe Bin Nafi'nin Kuzey Afrika'da gergeklestirdigi fetihlerin
hemen ardindan tanidig: ileri siirilmektedir. Songay Sultan1 Askiya Muhammed,
Kanem Sultam Idris Alaoma, Sokoto Halifesi Ousman Dan Fodio, gibi isimlerin
islamiyetin yayilisinda 6nemli hizmetlerde bulunduklar1 ifade edilmektedir. Sayilari
az da olsa glinlimiizde Hristiyanlik dinine mensup insanlar da Nijer'de yasamini

surdirmektedir.

Nijer'de 26 Aralik 1992'de halkoyuna sunulan anayasanin kabul edilmesinden
ve bu anayasanin 1993 baglarindan itibaren yiiriirliige girmesinden sonra, ¢ok partili
demokratik bir sisteme gegilmistir. Diger tilkelerde oldugu gibi Nijer'de de rejimin laik

kimligine biiyiik 6nem verilmektedir.
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Nijer dogal kaynaklar agisindan zengin bir iilkedir. Uranyum, fosfat, komiir,

kalay, demir ve petrol gibi yer alt1 zengin maden yataklarina sahiptir.

Nijer, Birlesmis Milletler, Islam Konferans1 Orgiitii, Afrika Birligi Orgiitii, Bat1
Afrika Ulkeleri Ekonomik Toplulugu, Afrika Antiller ve Pasifik Sozlesmesi,

Uluslararas1 Para Fonu ve Islam Kalkinma Bankas: gibi uluslararasi érgiitlere iiyedir.

Niamey, niifusu yaklagik 1 302 910 civarindadir. Bes ilgeden olusan 239 km?
yiizélglimii olan bir biiyliksehirdir. Bu bolgede kamuya ait toplam 7 hastane hizmet
vermektedir. Bu hastaneler arasindan ii¢ hastane se¢ilerek arastirmanin yapilmasina

karar verilmistir.

Nijer Saghk Sistemi;

Bat1 Afrika’nin en genis topraklarina sahip ve %80°1 Sahra Colii ile kapl olan
Nijer 19. ylizyilda Fransiz sOmiirgecilerince isgal edilmis, 1960 yilinda Nijer
Cumhuriyeti adiyla bagimsiz bir lilke olmustur (Seybou, 2014). 2016 yilinda 20,7
milyonluk toplam niifusu ile Nijer, %0 48,1’lik kaba dogum hiz1 ile diinyanin en
yiiksek dogurganlik oranlarina sahiptir. Dogumda yasam beklentisinin 59,8 y1l oldugu
Nijer’de niifusun yas ortalamasi 15, altmig yas lizeri niifus oran1 yaklasik %3, on bes

yas alt1 niifus orani1 ise %50’°dir (WHO, 2018).

Nijer’de 2013 yilinda kisi basi gelir satin alim giicii paritesi ile 910 dolardir
(WHO, 2019). Nijer diinyanin en yoksul iilkelerinden biri olup, niifusun tigte ikisi
yoksulluk smirmin altinda, %41°1 glinde satin alim giicii paritesine gore 1 dolarin
altinda gelire sahiptir. 2015 yilinda niifusun ancak %358’ giivenli igme suyu
kaynaklarina, %11°1 sanitasyona, %16’si ise elektrik erisimine sahiptir (WHO, 2018).
Bu nedenle ABD yardim kurulusu USAID’in Nijer saglik sistemi i¢in hedefleri: Saglik
ve beslenme hizmetlerinin arzin1 ve bu hizmetlere erisimi artirmak, icme suyuna
erisimi artirmak ve sanitasyonu iyilestirmek, saglik ve beslenme uygulamalarini

gelistirmek, aile planlamasi ve iireme sagligi hizmetlerine erisimi ve kullanimi
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artirmak ve saglik merkezlerinin kapasitesini giiclendirmektir (USAID, 2019). Bu
verilerle Nijer Insani Gelismislik Endeksi'nde de 189 iilke arasinda en sonuncu

siradadir (UNDP, 2018).

Nijer saglik sistemi, genel ilkelerden ve Diinya Saglik Orgiitii’niin herkes i¢in
saglik, temel saglik bakimi gibi uluslararasi stratejilerinden ilham almistir (OMS,
2018). Nijer’de 2015 yilinda bes yas alt1 bebek 6liim hizi bin canli dogumda 95, anne
0liim hiz1 yiiz bin canli dogumda 553’tiir (WHO, 2018). Genel olarak énemli 6l¢iide
enfeksiyon hastaliklarinin belirledigi saglik durumu; sitma, yetersiz beslenme,
tiiberkiiloz, parazit enfeksiyonlar1 ve trahom gibi hastaliklarin yogun etkisi altindadir.
Sitma ve yetersiz beslenme bes yas alti ¢gocuklardaki d6liimlerin yaklagik yarisinin
nedeni durumundadir (Guptill, 2016). Bes yas alt1 cocuklarin %50’den fazlas1 yetersiz
beslenmis durumdadir (USAID, 2019).

Nijer saglik sistemi, iilkenin cografik 6zelligine gore orgilitlenmistir. Nijer 8
cografik bolgeye ayrildigi i¢in saglik hizmetlerinin 6rgiitlenmesi de 8 saglik bolgesi
olarak organize edilmistir. Her bolgede bir Halk Sagligi Bolge Genel Miidiirliigii

kurulmus, saglikla ilgili hizmetler bu miidiirliik¢e organize edilmektedir.

Genel olarak iilkenin saglik sistemi ii¢ parcali bir piramide benzetilebilir.
Piramidin tabaninda operasyonel destek hizmetleri yer almaktadir. Bu diizeyde 42 ilce
hastanesi kurulmustur. Her ilge hastanesinin ¢evresinde 1.basamak saglik hizmetlerini
sunan saglik ocaklar1 ve saglik evleri yer almaktadir. Nijer’de toplam 854 saglik ocagi
ve 2465 saglik evi mevcuttur. Saglik evlerinde ebe ve/veya hemsireler gorev
yapmaktadir. Saglik ocaklarinda ise hekim liderliginde bir ekip calismaktadir. Ilge
hastanelerinde de benzer bir ekip gorev yapmaktadir. Piramidin tabanini olusturan bu
asamada birinci basamak saglik hizmetleri verilmektedir. Piramidin orta kisminda
teknik destek hizmetleri yer almaktadir. Bu diizeyde gorevli Halk Sagligi Bolge Genel
Miidiirleri saglik bakanini temsil etmektedir. Toplam 6 hastaneden olusan bu asamada
ikinci basamak saglik hizmetleri sunulmaktadir. Piramidin tepesinde Ulusal Saglik
Merkezi yer almakta ve Saglik Bakani tarafindan yonetilmektedir. Bu diizeyde
Bakanlik Miisavirlikleri, Halk Saglik Genel Miidiirliikleri ve Halk Sagligi Bolge Genel
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Miidiirliikkleri bulunmaktadir. Sistemin bu diizeyinde 3 ulusal hastane ve 4 referans
dogum evi ve referans saglik merkezleri araciligiyla igiincli basamak saglik hizmetleri

sunulmaktadir (NMH, 2005).

Saglik hizmetleri sunumunda 6zel hastaneler de yer almaktadir. Saglik
hizmetlerine finansal olarak erisebilmek, binalarin ve tesislerin kdhneligi, yetersiz
saglik insan giicii ve hizmetlerin kalitesinin ¢ok diisiik olmasi, saglik sisteminde en
onemli sorunlar1 olusturmaktadir (Guptill, 2016). Nijer’de 2008 yilinda bin kisiye 0,02
doktor ile 0,14 hemsire ve ebe diismektedir (WHO, 2018). Nijer Saglik Bakanligi
verilerine gore; tilkede yaklasik 428 hekim, 1508 hemsire, 682 ebe bulunmaktadir. Bu
verilerle iilkede 41 200 kisiye bir hekim, 5 660 kisiye bir hemsire ve dogurganlik
cagindaki her 5 400 kadma bir ebe diismektedir. Oysa Diinya Saglik Orgiitii 10 000
kisiye bir hekim, 5000 kisiye bir hemsire ve dogurganlik cagindaki her 5000 kadina
bir ebe olmasini dnermektedir (NHM, 2013).

Nijer saglik sisteminde karma bir finansman modeli uygulanmaktadir.
Finansman yontemleri olarak yerel kamu kaynaklari, dis kaynaklar ve cepten 6demeler
on plana ¢ikmaktadir. Nijer’de toplam saglik harcamalarinin Gayri Safi Yurti¢i Hasila
(GSYH) i¢indeki payr 2015 yilinda %7,2°dir. Toplam yerel kamu harcamalarinin
GSYH igindeki payr %1,5’tir. Bu nedenle Nijer’de cepten harcamalar toplam
harcamalarin %52 gibi biiyiik bir kismin1 olusturmaktadir. Saglik harcamalar1 i¢in
kullanilan dis kaynaklarin  9%55°1 hiikiimetlere aktarilan kaynaklar yoluyla
karsilanmaktadir. Toplam saglik harcamalarinin %74’{inli yerel saglik harcamalari
olusturmaktadir. Kisi bas1 saglik harcamasi1 26 ABD dolari, satin alim giicii paritesi
tizerinden ise 68 dolardir. Kisi bast saglik harcamasmin 36 dolart yerel 6zel

kaynaklarla, 18 dolar1 ise dis kaynaklarla karsilanmaktadir (WHO, 2018).

2.2. Arastirmanin Tiiri

Bu calisma; Nijer'de ii¢ hastanede gorev yapan saglik ¢alisanlarinin motivasyon

ve 13 doyumu drurumlarinin degerlendirilmesine yonelik tanimlayici tiirde bir
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aragtirmadir. Veriler anket yontemiyle toplanmistir. Nijer’de hastane calisanlarinin
farkli o6zelliklerinin motivasyonu ve is doyumunu etkileyen faktorler agisindan

incelenmesi, ¢calismanin analitik niteliginin de bulundugunu géstermektedir.

2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu aragtirma Nijer’de Niamey Bolgesi’'nde hizmet veren 7 hastane
bulunmaktadir. Lamorde, Niamey ve Issaka Gazobi hastaneleri Niamey bolgesinde
bulunan yatak kapasitesi en yliksek olan {li¢ hastanedir. Bu nedenle arastirma, biri
tiniversite (Lamorde Hastanesi), ikisi devlet (Niamey ve Issaka Gazobi) olmak iizere
lic hastanede yapilmistir. Hastanelerin ii¢ii de Nijer’in 6nemli hastanelerinden olup,
liciincli basamak hastane niteligi tasimakta ve bulunduklar1 bdlgenin saglik
gereksinimine ve olanaklarina goére hizmet vermeye calismaktadir. Lamorde
Hastanesi’nde 520, Niamey Hastanesi’nde 1029, Issaka Gazobi Hastanesi’nde ise 415
saglik ¢alisan1 gorev yapmaktadir. Her {li¢ hastanede gorev yapan toplam 1964 saglik
calisan1 (hekim, hemsire, ebe, eczaci, dis hekimi, diyetisyen, laboratuvar ve radyoloji
teknisyeni vb.) bulunmaktadir. Calismanin evrenini, Lamorde Hastanesi’nde, Niamey
Hastanesi’nde ve Issaka Gazobi Hastanesi’nde gorev yapmakta olan, toplam 1964
kisiden olusan 225 hekim, 608 saglik teknisyeni, 668 hemsire ve ebe ve 463 saglik
memuru olusturmaktadir. Orneklem bilyiikliigii hesaplamada asagida paylasilan
formil kullanilmistir (Stimbiiloglu ve Siimbiiloglu, 2002; Yazicioglu ve Erdogan,

2004) .

_ N.t%.p.q
(N—-1).d*> +t%.p.q

n

N: Hedef kitledeki birey sayis1

n: Ornekleme alinacak birey sayisi

p: Incelenen olayin goriiliis sikligi(gerceklesme olasiligr)

g: Incelenen olaym gériilmeyis sikligi (gergeklesmeme olasilig1)

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gére bulunan teorik deger
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d: Olayn goriiliis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasidir

1964 x (1,96)2 X 0,5 X 0,5

= (1964 — 1) x (0,05)2 + (196)2 X 05 x 05 _ 22

n

Hesaplamalar sonucunda, , Lamorde Hastanesi’nde, Niamey Hastanesi’nde ve
Issaka Gazobi Hastanesi’nde calisan 322 saglik calisanina anket uygulanmasi
Ongoriilmiustiir. Her personel grubundan anket uygulanacak kisiler tabakali rastgele
ornekleme yontemi ile secilmistir. Tabakal1 6rnekleme, evren alt gruplarinin belirlenip
bunlarin evren biylkligii i¢indeki oranlariyla orneklemde temsil edilmelerini
saglamayl amagclayan bir Ornekleme yontemidir (Biiyiikoztirk ve ark., 2010).
Incelenen degisken evrendeki bireylerin bazi1 6zelliklerinden (egitim, yas, cinsiyet vb.)
etkiliniyorsa tabakalama ornekleme yontemi kullanilmasi daha dogru sonuglar
verecegi belirtilmektedir (Siimbiiloglu ve Siimbiiloglu, 2002). Bu nedenle tiim hastane
calisanlar1 mesleklerine gore siniflandirarak tabakalara ayrilmistir. Arastirmaya dahil
edilmesi gereken personel sayist 35 hekim, 100 teknisyen, 100 hemsire ve ebe ve 77
saglik memuru olmak iizere toplam 322 kisi hesaplanmistir. Veri toplama siireci
sonrasinda ise 63 hekim, 108 saglik teknisyeni, 102 hemsire ve ebe ve 69 saglik

memuru olmak tizere toplam 342 kisiye ulasilmistir.

Ornekleme Arastirma
*
Tabaka Personel Grubu Evren” (Personel Tébak.a Girecek Kisi Grubu
No Sayilari) Agirhigt
Sayisi
1 Hekim 225 0,11 35 63
2 Saglik Teknisyeni 668 0,34 100 108
3 Hemsire/Ebe 608 0,31 100 102
4 Saglik Memuru 463 0,24 7 69
Toplam 1964 1,00 322 342

* Lamorde Hastanesi, Niamey Hastanesi ve Issaka Gazobi Hastanesi personel birimi 2016 tarihli
personel dagilim bilgileridir.

Veri toplandig1 sirada izinli, raporlu olanlar ile anket doldurmay1 reddedenlerden
veri alinamamistir. Ancak verilerin toplandigi tarihlerde hastanelerde bulunan ve
bilgilendirilmis onam ile arastirmaya katilmay1 kabul eden evren elemanlarina anket

uygulanarak veriler toplanmistir. Hastanelerdeki personel sayis1 goz Oniinde
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bulundurularak 380 kisiye anket uygulanmis ise de, bunlardan uygun doldurulmayan
38 anket degerlendirme disinda tutulmus, 342 kisinin anketleri uygun bulunmus ve
degerlendirmeye alinmistir. Bu durumda, belirlenen 6rneklem sayilarinin %95 giiven
diizeyinde %5 g6z yumulabilir hata pay: ile evreni temsil ettigi diisiinilmektedir
(Sencer ve ark., 1984). Arastirma 14 Haziran-18 Temmuz 2017 tarihleri arasinda

gerceklestirilmistir.

2.4. Arastirmanin Uygulanmasi

Veriler yliz yiize gorlisme ve anket teknigi ile toplanmistir. Anket uygulama
sirasinda toplanan verilerin yalnizca bilimsel ¢alismada kullanilacagi, bu nedenle
anketteki soru ve maddelere i¢ten ve dogru yanit verilmesinin 6nemli oldugu, bireysel
sonuclarin bir baskasiyla paylasilmayacagi ve ankete isim yazilmasi gerekmedigi,
anketin yonerge kisminda belirtilmistir. Ayrica bu bilgi, arastirma grubundaki
bireylere uygulama sirasinda da agiklanmis ve “Aydimlatilmis Goniillii Onam Formu”
imzalatilmigtir.  Arastirmaya  katilmayr  kabul  etmeyenler, arasgtirmanin
degerlendirilmesinde kullanilmis formlar1 eksik ve tutarsiz dolduranlar ve arastirma

sirasinda gorligmeyi yarida birakanlar aragtirma disinda tutulmustur.

Arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin uygulanmasi i¢in 1lgili
kurumlardan gerekli izin alinmigtir. Kisisel bilgi formunda yer alan sorulardan,
Minnesota Is Doyum Olgegi ve Blais Motivasyonu Envanteri'nde yer alan 6lgek
ifadelerinden olusan veri toplama araci, arastirma grubundaki ¢alisanlara ¢aligma
kosullar1 g6z 6niinde bulundurularak bazen yiiz yiize goriisme teknigi ile bazen de

gozlem altinda anket uygulanarak veriler toplanmastir.

2.5. Veri Toplama Araclari

Bu aragtirmada saglik calisanlarina iligkin verilerin toplanmasinda ti¢ farkli veri

toplama aracit kullanilmigtir. Bunlardan biri 24 tanimlayict kisisel sorudan olusan
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standart olmayan ankettir. Bu sorularin hemen tiimii bagimsiz degisken niteligindedir.
Bagimli degisken niteliginde olan motivasyon ve is doyumuna yonelik verilerin
toplanmasinda ise, gecerlik ve giivenirlik calismasi alanin uzmanlarinca yapilmis
standart birer 6lgme araci olan iki O6l¢ek kullanilmaktadir. Hastane calisanlarinin
motivasyonunu belirlemek i¢in “Blais Motivasyonu Envanteri” kullanilmistir. Hastane
calisanlarinin is doyum diizeyini 6lgmek igin ise “Minnesota Is Doyum Olcegi”

kullanilmistir. Olgekler Fransizca uygulanmistir.

2.5.1. Kisisel Bilgi Formu

Konu ile ilgili incelenen yerli ve yabanci bir¢cok arastirmanin anketleri de goz
onlinde bulundurularak arastirmaci tarafindan, arastirma grubunu tanimlamaya
yonelik bazi demografik, kisisel ve mesleki 6zelliklerine iligskin 24 sorudan olusan
kisisel bilgi formu hazirlanmistir. Bagimsiz degisken 6zelligindeki anket sorulari; yas,
cinsiyet, medeni durum, g¢ocuk sayisi, 0grenim durumu, gorev yapilan hastane,
meslekte toplam calisma yili, gérev yapilan kurumda toplam calisma yili, meslek
tinvani, isten duyulan doyum tiirii, aylik gelir, ek is yapma gereksinim durumu, diger
calisanlarla iliskilerin degerlendirilmesi, kurum yoneticileri ile iligkilerin
degerlendirilmesi, sosyal aktivitelere katilma durumu, is yasaminin yasam ve sagligi
etkilemeye yonelik goriis, kendisini meslekte verimli olup olmadig goriisi, is
doyumunu etkileyen olumlu ve olumsuz etkenlere iliskin goriis, motivasyonu
etkileyen olumlu ve olumsuz etkenlere iliskin goriis, uzun vadede meslege iliskin

planlar ve sigara/alkol igme durumuna yoneliktir.

2.5.2. Blais Motivasyon Envanteri

Blais Motivasyon Envanteri, Marc R. Blais, Lise Lachance, Robert J. Vallerand,
Nathalie M. Briere ve Andrea Riddle tarafindan 1993’te gelistirilmis ve Fransizca’ya
uyarlanmistir. Otuz bir ifadeden olusan envanter 7'li (“1 Hi¢ Degil”, 7 Tam olarak™)

likert tiiriinde bir 6lgektir. 31 ifadeden olusan olcekte, “Bilgiye Yonelik Igsel

54



Motivasyon”, “Basariya Yonelik Igcsel Motivasyon”, “Uyarim Yasamaya Y&nelik

Icsel Motivasyon”, “Belirlenmis Dissal Motivasyon”, “Ice Yansiyan Dissal

Motivasyon”, “Dissal Motivasyon-Dis Diizenleme”, “I¢ Motivasyonsuzluk” ve “Dis

Motivasyonsuzluk™ olmak iizere 8 alt boyut bulunmaktadir. Blais ve arkadaslari

Motivasyon Olgegi’nin alt boyutlarma iliskin Cronbach alfa katsayismi 0.73- 0.93

olarak hesaplamislardir. Yapilan bu arastirmada BM Olgeginin Cronbach alfa

katsayisi 0.910 olarak hesaplanmustir.

X/
°

Bilmeye Yonelik I¢sel Motivasyon: Bilmeye yonelik i¢sel motivasyon, yeni
bir bilgi ve beceri 6grenirken zevk duymaktan dolay: bir aktiviteyi yapmay1
kapsar. Bu igsel motivasyon tiirii, etkili bir 6grenme ve yiiksek basar1 elde
etmek icin motivasyonun en énemli kismudir. Olgekte yer alan 7, 14, 22, 29

numarali ifadeler bu motivasyon boyutu ile ilgilidir.

Basariya Yonelik I¢sel Motivasyon: Bu motivasyon tiirii, bir gorevi basari
ile tamamlama ve yeni bir seyler iiretmekten memnun olma durumunu ifade
eder. Olgekte yer alan 4, 12, 19 ve 27 numarali ifadeler basartya yonelik igsel

motivsyonu belirlemeye yoneliktir.

Uyarim Yasamaya Yonelik I¢sel Motivasyon: Yasamaya yonelik uyarim
ve heyecan duyma ile ilgili bir i¢sel motivasyondur. Bir¢ok yoniiyle uyarim
yasamak ya da heyecan duymak ic¢in davranista bulunmay1 gosterir. Yasam
enerjisi yonii ile de ilgilidir. Olgekte yer alan 1, 9, 16, 24 numarali ifadeler ile

Olctilmektedir.

Belirlenmis Dissal Motivasyon: Belirlenmis digsal motivasyon tiiri, kisiyi
bireysel fayda elde etme ve kisisel 6nem i¢in davramista bulunmaya
yonlendirir. Ayn1 zamanda en 6zerk digsal motivasyon tiiriidiir. Olgekte yer
alan 3, 11, 18, 26 numaral ifadeler belirlenmis digsal motivasyon ile

iligkilidir.
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X/
°

Ice Yansiyan Digsal Motivasyon: ice yansiyan dissal motivasyon, bireyi
zorlama ve korkulacak durumlardan sakinmak i¢in yapilan davranislara

yonlendirir. Olgekte yer alan 8, 15, 23, 30 numarali ifadeler ile dlgiilmektedir.

s+ Digsal Motivasyon-Dis Diizenleme: Davranisin bir 6diillendirme ya da baski
sonucu ortaya ¢ikmasi, digsal motivasyon-dis diizenleme tiirli ic¢inde
aciklanmaktadir. Olgekte yer alan 5, 13, 20, 28 numaral ifadeler bu

motivasyon tiirii ile ilgilidir.

< I¢ Motivasyonsuzluk (i¢ Motivasyonu Diisiiren): Olgekteki 2, 6, 25

numarali ifadeler, i¢ motivasyonsuzluk ile ilgilidir.

» Dis Motivasyonsuzluk (Dis Motivasyonu Diisiiren): Envanterde bulunan

L)

10, 17, 21, 31 numarali ifadeler, dis motivasyonsuzluk ile ilgilidir.

2 <¢

Olgek puanlamasinda, “Hi¢ Uyusmuyor-1 puan”, “Cok Az Uyusuyor-2”, “Biraz
Uyusuyor-3 puan”, “Orta Derecede Uyusuyor-4 puan”, “Yeterince Uyusuyor-5
puan”, “Olduk¢a Uyusuyor-6 puan”, “Tam Olarak Uyusuyor-7 puan” bi¢iminde

degerlendirilmektedir.

Olgek maddelerinden alinabilecek en diisiik puan 1, en yiiksek puan 7’dir.
Olgekten alman puanlar, dlgegi olusturan faktdrleri olusturan maddelerin elde edilen
puanlarin toplamu ile elde edilir. “Bilgiye Yonelik Igsel Motivasyon 4-28”, “Basariya
Yonelik i¢sel Motivasyon 4-28”, “Uyarim Yasamaya Yonelik Icsel Motivasyon 4-28”,
“Belirlenmis Dissal Motivasyon 4-28”, “Ige Yansiyan Dissal Motivasyon 4-28”,
“Dissal Motivasyon-Dis Diizenleme 4-28”, “I¢ Motivasyonsuzluk-Ii¢ Motivasyonu
Diisiiren 3-21” ve “Dis Motivasyonsuzluk-Dis Motivasyonu Diisiiren 4-28”, “Genel
Motivasyon 24-168” puan arasinda deger almaktadir.
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2.5.3. Minnesota Is Doyum Olgegi

Minnesota Is Doyum Olgegi, calisanlarin isinden duydugu doyumu belirlemeye
yonelik olarak Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan 1967 yilinda
gelistirilmistir. Bu 6lgegin “I¢sel”, “Dissal” ve “Genel Doyum” olmak iizere ii¢ boyutu
bulunmaktadir. Weiss ve arkadaslar1 (1967) tarafindan hazirlanan “Minnesota Is
Doyum Olgegi”, Roussel, P. (1996) tarafindan Fransizca’ya uyarlanmigtir. Weiss ve
arkadaslarinca Minnesota Is Doyum Olgegi’nin gelistirilmesi sirasinda Cronbach alfa
katsayisinin i¢sel doyum igin 0.86; digsal doyum icin 0.80 ve genel doyum igin 0.90
olarak hesaplanmistir. Breau ¢alismasinda (2013), Roussel, P. tarafindan Fransizca’ya
cevrilen ve uyarlanan modelini kullanmistir. Breau, 6l¢egin Cronbach alfa katsayisini,
icsel doyum i¢in 0,91; dissal doyum igin 0,82 ve genel doyum icin 0,92 olarak
hesaplamisdir (Breau, 2013).

Benzer baska bir ¢alismada Martins (2012), Portekizli Hastane Iscilerinin
Psikolojik Ozellikleri konulu ¢alismasinda, Minnesota Is Doyum Olcegi’ni kullanmis
ve anketin Cronbach alfa kat sayisini i¢sel doyum i¢in 0.86, dissal doyum icin 0.88 ve
genel doyum igin 0.91 olarak hesaplamistir (Martins, 2012). Yapilan bu aragtirmada
Minnesota Is Doyum Olgegi Cronbach alfa katsayis1 0,881 olarak hesaplanmistr.

Minnesota Is Doyum Olgegi, 20 maddeden olusan ve 1-5 arasinda puanlanan 5’li
likert tipi bir veri toplama aracidir. Olgek puanlamasinda, “Isimden Hi¢ Memnun
Degilim-1 puan”; “Isimden Memnun Degilim-2 puan”; “Isimle Ilgili Memnuniyette
Kararsizim-3 puan”; “Isimden Memnunum-4 puan”; “Isimden Cok Memnunum-5
puan”, iizerinden degerlendirilmektedir. Olgekte ters soru bulunmamaktadir. Yukarida
da deginildigi gibi Minnesota Is Doyum Olgegi igsel, dissal ve genel doyum olmak

tizere 3 boyuttan olusmaktadir.

% T¢sel doyum: Basari, tammma ya da takdir edilme, isin kendisi, isin
sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagli gorev degisikligi gibi isin igsel
niteligine iliskin doyumla ilgili 6gelerden olugmaktadir. Bu boyut; 1, 2, 3,4, 7,
8,9, 10, 11, 15, 16, 20 numarali maddelerle ilgilidir.
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% Digsal doyum: Kurum politikasi ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, calisma
ve astlarla iligkiler, caligma kosullar1 ve {icret gibi isin ¢evresine ait 0gelerden
olusmaktadir. Digsal doyum; 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18 ve 19 numarali maddelerle

belirlenmektedir.

s Genel doyum: Hem igsel hem digsal doyumu kapsayan tiim 20 maddeden
edinilen puanlarla belirlenmektedir.

Olgek maddelerinden almabilecek en diisiik puan 1, en yiiksek puan 7’dir.
Olgekten alinan puanlar, dlgegi olusturan faktdrleri olusturan maddelerin elde edilen
puanlarm toplamu ile elde edilir. “I¢sel Doyum 12-60”, “Digsal Doyum 8-40” ve
“Genel Doyum 20-100” puan arasinda deger almaktadir.

2.6. Verilerin Analizi

Verilerin istatistiksel analizi, tanimlayict ve bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskenler iizerindeki etkilerini ortaya koyabilecek bir desen i¢inde ele alinmasi
diistiniilmiistiir. Veri girisi esnasinda Olcekteki olumsuz olan maddeler tersten
kodlanmistir. Olgegin her bir alt boyuttan elde edilen puanlarin yiiksekligi, o boyuttaki

tutumlarin olumlu oldugunu gostermektedir.

Bu aragtirmanin bagimsiz degiskenlerini saglik calisanlarinin yas, cinsiyet,
medeni durum, ¢ocuk sayisi, 6grenim durumu, gorev yapilan hastane, meslekte toplam
calisma yil1, gérev yapilan kurumda toplam c¢alisma yil1, meslek tinvani, isten duyulan
doyum tiirti, aylik gelire iligkin yeterlik diistincesi, ek is yapma gereksinim durumu,
diger calisanlarla iliskilerin degerlendirilmesi, kurum yoéneticileri ile iliskilerin
degerlendirilmesi, sosyal aktivitelere katilma durumu, is yasaminin yasam ve saglig
etkilemeye yonelik goriis, kendisini meslekte verimli olup olmadig goriisi, is
doyumunu etkileyen olumlu ve olumsuz etkenlere iliskin goriis, motivasyonu
etkileyen olumlu ve olumsuz etkenlere iliskin goriis, uzun vadede meslege iligkin

planlar ve sigara/alkol icme durumu gibi 6zellikler olusturmaktadir.
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Bagimli degiskenler ise, saglik calisanlarinin motivasyon ve is doyumu
puanlanidir. Veriler elde edildikten sonra kodlanarak bilgisayara aktarilmig, min-max
tutarlilik denetiminden sonra arastirmanin amaglart ve hipotezler dogrultusunda
gerekli tablolar olusturulmustur. Sayilarak elde edilen veriler i¢cin marjinal ve kros
tablolar, Ol¢iimle elde edilen puan niteligindeki veriler i¢in Aritmetik Ortalama +

Standart Sapma istatistiklerini igeren tablolar olusturulmustur.

Veri setinde tek degiskenli u¢ degerin olup olmadigini belirlemek amaciyla -3
ile +3 aralig1 disinda kalan z degerleri incelenmistir. Tek degiskenli normalligin
incelenmesi amaciyla is doyumu 0&lgegi ile motivasyon olgekleri kullanilarak elde
edilen toplam puanlarin betimsel istatistikleri hesaplanmig ve puanlarin dagilimina
iligkin olarak histogramlar ¢izdirilmistir. Bu siire¢te puan dagilimlarinin betimsel
istatistiklerinden ortalama, mod ve medyan ile ¢arpiklik basiklik katsayilar1 dikkate
alarak, tek degiskenli normallik varsayiminin saglanmasi gerekmektedir (Can,
2013). Puan dagilimlarinin betimsel istatistiklerinden ortalama, mod ve medyan ile
carpiklik basiklik katsayilar1 dikkate alinarak, tek degiskenli normallik varsayiminin
saglandigi goriilmiistiir. Onemlilik testlerin segiminde, dagilimlarm normal dagilim

gosterip gostermemesi goz oniinde bulundurulmustur.

Arastirmaya katilan hastalarin sosyo-demografik 6zelliklerini incelemek
amaciyla tanimlayict istatistikler (ortalama, frekans, standart sapma) kullaniimistir.
Degiskenlerin normal dagilip dagilmadigini analiz etmek amaciyla normallik testleri
uygulanmistir. Olgeklerden elde edilen basiklik ve garpiklik degerlerinin +3 ile -3
arasinda olmasi normal dagilim icin yeterli goriilmektedir (De Carlo, 1997,
Groeneveld ve Meeden, 1984; Hopkins ve Weeks, 1990; Moors, 1986). Analiz
sonucunda puanlarin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin istenen aralikta oldugu
belirlenmistir. Bu sonuglara gore, is doyum ve motivasyonun tanimlayici ve S0Syo-
demografik Ozelliklere farklilasip farklilagmadigini test etmek amaciyla, normal
dagilim gosteren iki grubun ortalamalarinin farkli olup olmadigini analiz etmek igin,
bagimsiz 6rneklemler i¢in t testi (Independent samples t-test) uygulanmis; normal
dagilim gosteren ikiden fazla ortalama arasindaki farkliligi test etmek i¢in ise One Way

ANOVA uygulanmustir.
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Iki degisken arasindaki iliskinin giiciinii ve yoniinii belirlemek amaciyla Pearson
Korelasyon Katsayisi kullanilmistir. Bu yontem iki degisken arasinda anlamli bir iligki
olup olmadigmin belirlenmesinde kullanilmakta olup +1 ile -1 arasinda deger
almaktadir. Sifira yakin degerler diisiik korelasyona isaret ederken, 1’e yakin degerler
yiiksek korelasyona isaret etmektedir. Genelde 0,70’den biiyiik degerler giiclii, 0,70-
0,30 aras1 deger orta ve 0,30°dan kiigik degerler ise, zayif iliski olarak

(1321

yorumlanmaktadir. veya “+” isaretler iliskinin yOniinii belirtmektedir (Demir,

2012; Coakes ve ark., 2009).

Degiskenler arasinda anlamli bir korelasyon bulunmasi durumunda ise, bir
degiskenin diger bir degisken tizerinde yol agtig1 degisimi hesaplamak amaciyla, ¢coklu
regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda R, R?, B, F, p degerleri elde
edilmektedir. R degeri, bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki
korelasyondur, yani bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliski hakkinda
bilgi vermektedir. R? degeri, bagimsiz degiskenin bagiml1 degiskeni agiklama oranini
vermektedir. B degeri, model deki bagimsiz degiskenin elde edilen toplam degerdeki
nispi Onemini ortaya koymaktadir. F ve p degerleri ise, modelin anlamli olup

olmadigin1 gostermektedir (Alpar, 2012; Demir, 2012; Coakes ve ark.,2009).

Coklu Dogrusal Regresyon (Multiple Linear Regression), bir bagimli (yordanan)
degisken ile bu degiskenle iligkili olan birden fazla bagimsiz (yordayici) degisken
arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla yapilan bir analizdir (Can, 2013). Baska bir
ifade ile degiskenlerin stirekli oldugu bir kuramsal modelde; bir bagimli degisken ile
birden fazla bagimsiz degisken arasindaki iligkileri matematiksel bir model ile ortaya
koymak amaciyla Coklu Dogrusal Regresyon teknigi kullanilmaktadir (Ozdamar,
2011). Ayrica agiklayict degiskenlerin degerlerinin bilinmesi durumunda bagiml
degiskenin degerini tahmin etmek, yordanan degisken ile yordayicit degiskenler
arasindaki iligkiyi regresyon esitligi ile agiklamak, yordayici degiskenlerin yordanan
degiskende gozlenen degismelerin ne kadarini agikladigini ortaya koymak ve
yordanan degigsken {izerinde etkisi olan bir dizi yordayici degiskenin etkilerinin

derecelerini ve yordanan degiskendeki degisimi ag¢iklamadaki dnceliklerini belirlemek
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amactyla Coklu Dogrusal Regresyon tekniginden yararlanilmaktadir (Biiyiikoztiirk,
2011; Can, 2013; Karagdz, 2016; Tabachnick ve Fidell, 2013).

Modele eklenmesi ile yordanan degiskenin varyansini agiklamada ciddi
miktarda ve anlamli artis saglayan degiskenleri belirlemek igin farkli yontemler
kullanilmaktadir. Ozellikle {ic veya daha fazla sayida yordayici degisken oldugu
durumlarda modele eklenecek degiskenlerin se¢cimi dnem kazanmaktadir. Regresyon
Modeli i¢indeki bagimsiz degiskenlerden bagimli degiskeni en iyi aciklayan bagimsiz
degiskenleri belirlemek amaciyla basvurulan teknige Asamali Coklu Regresyon
(Stepwise) teknigi adi verilmektedir (Kiigiiksille, 2010; Ozdamar, 2011). Stepwise
tekniginde bir baglangis modeli olusturulur ve yordayict degiskenler arasindan
modelin aciklayiciligina en fazla katki saglayan degisken modele dahil edilirken, diger
yordayict degiskenlerin katkilar1 da test edilerek, modele anlamli katki saglamayanlar
model disinda tutulur. Bagka bir ifade ile modele yalnizca yordanan degisken iizerinde
anlamli bir etkiye sahip olan yordayici degiskenler alinir. Modele 6ncelikle yordanan
degiskenle yiiksek iligkili olan, yani yordanan degiskenin varyansina en yiiksek katki
saglayan yordayicit degisken belirlenerck analize baslanir. Ornegin eger birinci
yordayici degisken yordanan degisken ile en yiiksek iliski gosteren degisken olarak
tanimlanirsa, regresyonun ilk adiminda (asamasinda) modelde yalnizca birinci
yordayici degisken yer alir. Sonrasinda ise yordanan degisken ile en yiiksek yar1 kismi
korelasyona sahip olan ve R? degerinde en yiiksek artis1 saglayacak ikinci yordayici
degisken, ikinci adimda regresyon modeline dahil edilir. Modeldeki degiskenlerin
modele sagladigi katkinin anlamliligi veya R? degerindeki artigin anlamli olup
olmadigi test edilmektedir (Biiylikoztiirk, 2011; Howel, 2012; Tabachnick ve Fidell,
2013).

Igili alanyazinda Coklu Dogrusal Regresyon gibi ¢ikarimsal iliski istatistiginin
kullanildigi durumlarda degiskenler arasinda neden-sonug¢ iliskisi kurmanin
sakincalariin oldugu belirtilmistir (Gliner, Morgan ve Leech, 2017). Ancak yine de
Coklu Dogrusal Regresyon Analizinin istatistiksel olarak neden-sonug iligkisini ortaya
koymak i¢in yardimei bir rol oynadig1 ifade edilmistir (Ozdamar, 2011). Genellikle bir

degisken tizerinde etkisi olan degiskenleri belirlemek veya bir degiskeni yordayan
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degiskenleri tespit amactyla Coklu Dogrusal Regresyon Analizinin kullanilabilecegi
aciklanmistir (Biiyiikoztiirk, 2011; Can, 2013). Bu nedenle Coklu Dogrusal Regresyon

Analizi sonuglarinin son derece dikkatli yorumlanmasi gerekmektedir.

Coklu Dogrusal Regresyon Analizi tekniginin kullanilabilmesi i¢in yordanan ve
yordayict degiskenlerin normal dagilim gostermesi, bagimsiz (agiklayici-yordayict)
degiskenlerin hatasiz 6l¢iilmesi ve aralarinda ¢coklu bagimlilik (baglantililik) olmamasi
(yordayict degiskenler yiiksek iligkili olmamali), yordayici degiskenlerin her birinin
yordanan degiskenle arasindaki iliskinin dogrusal olmasi, yordama isleminde tahmin
edilen degerlerle gozlenen degerler arasindaki tahmin hatalarinin sifir ortalamali
normal dagilim sergilemesi ve hata terimleri arasinda ardisik bagimlilik olmamasi
gerekmektedir (Field, 2009; Ozdamar, 2011; Tabachnick ve Fidell, 2013). Verilerin
islenmesinde SPSS 22.0 programi kullanilmistir.

Bu arastirmanin arastirma sorularindan birisi: bilmeye yonelik i¢sel motivasyon,
basariya yonelik igsel motivasyon, uyarim yasamaya yonelik igsel motivasyon,
belirlenmis digsal motivasyon, i¢e yansiyan digsal motivasyon, digsal motivasyon-dis
diizenleme, i¢ motivasyonsuzluk ve dis motivasyonsuzluk degiskenleri icsel is
doyumu ve dissal is doyumu degiskeninin anlamli birer yordayicist midir? seklindedir.
Belirtilen arastirma degiskenleri ¢ercevesinde olusturulan arastirma modeli asagidaki

sekilde aktarilmistir.
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Motivasyon

Bilmeye Yonelik i-g:-'.el Motivasyon

Easariya Yonelik igsel Motivasyon

Uyanm Yasama Yanelik
lgs=l Motivasyon

Is Doyumu

icsel Doyum

Belinenmis Digsal Motivasyon

i-g:e Yansiyan Digsal Motivasyon

hgsal Motvasyon-Dig Dizenleme

hgsal Doyum

_ ig Motivasyonsuziuk
{lz Motivasyonu Dasdren)

Dis Motivasyonsuzluk
{Cis Motivasyonu Dasuren)

Sekil 2.1. Aragtirma Modeli

63



3. BULGULAR

Bu boliimde, Lamorde Hastanesi, Issaka Gazobi Hastanesi ve Niamey Hastanesi
saglik calisanlarinin tanimlayict bulgular ile i doyumu ve motivasyonlarina iliskin

bulgulara yer verilmistir.

3.1. Tanimlayic1 Bulgular

Calisma grubunun sosyo-demografik Ozelikleri Cizelge 3.1°de verilmistir.
Calisma grubunun %61,1°1 kadin, %38,9°si erkektir. Medeni durum dagilimina
bakildiginda; calisanlarin  %66,4’ii evli, %33,6’s1 bekardir. Ogrenim durumu
dagilimima bakildiginda ise; calisanlarin %29,2’si lise, %47,7’si lisans, %23,1°i
yiiksek lisans ve doktora dgrenimi almistir. Calisma grubunun %57,3’1i ¢ocuk sahibi
iken, %42,7°si ¢ocuk sahibi degildir. Calisanlarin %57,3’ii 20-35 yas grubunda,
%42,7’s1 36 yas ve lizerindedir.

Cizelge 3.1. Calisma Grubunun Sosyo-Demografik Ozelikleri

Ozellik Grup n %
Kadm 209 61,1
Cinsiyet Erkek 133 38,9
Evli 227 66,4
Medeni Durumu Bekar 115 336
Lise 88 29,2
Ogrenim Diizeyi Lisans 140 47,7
YL/Doktora 76 231
Cocuk Var 196 57,3
Yok 146 42,7
Yas 20'?5 . 196 57,3
36 ve lizeri 146 42,7
Toplam 342 100,0

Calisma grubunun calisma ozellikleri Cizelge 3.2°de verilmistir. Calisma

grubunun 9%31,6’s1 teknisyen, %29,8’i hemsire/ebe olarak gorev yapmaktadir.
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Calisanlarinin %28,7°1 Lamorde Hastanesi’nde, %27,8’1 Issaka Gazobi Hastanesi’nde

ve %43,6’si Niamey Hastanesi’nde gorev yapmaktadir. Calisanlarin %56,1°1 5 yil ve

daha az, %43,9’u 6 y1l ve lizeri ¢alisma siiresi bulunmaktadir. Calisanlarin %50’si 5

yil ve daha az siirede, %50’si 6 yil ve lizerinde hastanede calistiklarini ifade

etmislerdir.

Cizelge 3.2. Calisma Grubunun Calisma Ozellikleri

Ozellik Grup n %
Hekim 63 18.4
Meslek Teknisyen 108 31.6
Hemsire/Ebe 102 29,8
Saglik Memuru 69 20.2
Lamorde 98 28,7
Gorev Yeri (Hastane) Issaka Gazobi 95 27,8
Niamey 149 43,6
Meslekte 5 ve daha az 192 56,1
Toplam Calisma Stiresi (Y1l) 6 ve lizeri 150 43,9
Hastanede Calisma Siiresi 5 ve daha az 171 50,0
(Y1) 6 ve lizeri 171 50,0
Toplam 342 100,0

Calisma grubunun gelir durumuna iliskin goriisleri Cizelge 3.3’te verilmistir.

Caligma grubunun %51,2’si aylik gelirlerinin yeterli olmadigini, %48,8’1 ise yeterli

oldugunu belirtmislerdir. Calisma grubunun %61,9’u hastane disinda ek is yapma

gereksinimi duydugunu, %38,1°1 ise gereksinimi olmadigini belirtmistir.

Cizelge 3.3. Calisanlarin Gelir Durumuna Iliskin Gériisleri

Gelire Iliskin Goriisler n %
Aylik Gelir igin Yetmiyor 175 51,2
Size Uyan Yetiyor 167 48,8
Ek is Yapma Evet 212 61,9
Gereksinimi Hayir 130 38,1
Toplam 342 100,0
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Calisma grubunun diger ¢alisanlar ve kurum yoneticileri ile iligkin goriisleri
Cizelge 3.4’°te verilmistir. Calisma grubunun kurum i¢i diger ¢alisanlarla olan iliskileri
incelendiginde; %14,4’0 kotii, %44,5’1 normal ve %41,1°1 ise iyi oldugunu
belirtmistir. Calisma grubunun kurum yoneticileri ile iliskileri incelendiginde ise,

%12,6’s1 kotii, %42,5’1 normal ve %44,9’u iyi oldugunu belirtmistir.

Cizelge 3.4. Calisma Grubunun Diger Calisanlar ve Kurum Yoneticileri fle
Iligkilerine Y onelik Goriisleri

Calisan ya da Yoneticilerle [liskiler n %

_ Kot 49 14,4

Kurum Igi .D.ige.r Calisanlarla Normal 152 445
iskiler .

Iyi 140 41,1

Kotii 43 12,6

Kurum Yéneticileri Ile liskiler Normal 145 425

Iyi 153 44.9

Toplam 342 100,0

Calisma grubunun sosyal aktivitelere katilma durumu ve meslekteki
verimliligine iligkin goriisleri Cizelge 3.5’te verilmistir. Calisma grubunun sosyal
aktivitelere katilma durumunu %65,4°1 yetersiz, %25,2’s1 kismen yeterli, %9,4’1 ise
yeterli oldugunu ifade etmistir. Meslekte verimlilige iliskin goriisleri incelendiginde,
calisma grubunun %78,3’1 verimliliklerini iyi, %21,7’si ne iyi ne kotii ve %0,7’si ise

kotii olarak degerlendirmislerdir.

Cizelge 3.5. Calisanlarin Sosyal Aktivitelere Katilma Durumu ve Meslekteki
Verimliligine Iliskin Goriisleri

Sosyal Aktiviteye Katilma - n %
Meslekte Verimlilik Nitelik
Yetersiz 223 65,4
Sosyal Aktivitelere Katilma Kismen Yeterli 86 25.2
Durumu
Yeterli 32 9,4
Tyiyim 267 78,3
Meslekte Verimlilige ligkin coL e
Goriisler Ne lyiyim Ne Kotiiylim 74 21,7
Kotiyliim 1 0,7
Toplam 342 100,0
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Calisma grubunun sigara icme ve alkol alma durumu Cizelge 3.6’da verilmistir.
Calisma grubunun %92.8’1 sigara i¢mediklerini ve 9%7,2’si sigara igtiklerini
belirtmistir. Calisma grubunun %91,4’i alkol almadiklarini, %8,6°s1 alkol aldiklarini
belirtmislerdir.

Cizelge 3.6. Calisanlarin Sigara Igme ve Alkol Alma Durumu

Ozellik n %
k;en 22 7,2
Sigara .

Igmeyen 282 92,8

Alan 26 8,6

Alkol

Almayan 278 91,4
Toplam 304 100,0

Calisma grubunun calisanlarin uzun vadede meslegi ile ilgili planlar1 Cizelge
3.7°de verilmistir. Calisma grubunun %33,6’s1 yiiksek lisans ve doktora yapmak
istediklerini, %17,8’1 ayn1 gorevde kalmak istediklerini, %16,8’1 6n lisans ve lisans
Ogrenimi yapmak istediklerini, %15,5’1 emekli olmak istediklerini ve %9,9’unun ise

baska kuruma ge¢mek istediklerini ifade etmislerdir.

Cizelge 3.7. Calisanlarm Uzun Vadade Meslegi ile Ilgili Planlar1

Planlar n %
Ayni gorevde kalma (n=304) 54 17,8
Emekli Olma (n=304) 47 15,5
On lisans ve Lisans Ogrenimi (n=304) 51 16,8
Yiiksek lisans ve doktora yapma (n=304) 102 33,6
Ogretim elemani olma (n=304) 18 5,9
Bagka kuruma gecme (n=304) 30 9,9
Baska birime gegme (n=304) 28 9,2
[simden ayrilma istifa etme (n=304) 9 3,0
Baska meslege gegme (n=304) 13 4,3
Diger (n=304) 20 6,8
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Calisma grubunun sosyademografik ve calisma 6zellikleri yoniinden is doyum
puan ortalamalari, Cizelge 3.8’de verilmistir. Kadimnlarin puan ortalamasi
(73,43+11,77), erkeklerden (71,96+13,50) daha yiiksektir. Medeni duruma
bakildiginda evli (72,84+12,53) ve bekarlarin (72,89+12,42) puan ortalamalar
benzerlik gdstermektedir. Ogrenim diizeyi lise (74,46+11,40) olan galisanlarin lisans
(73,23+12,50) ve yiiksek lisans/doktora (70,06+13,39) olanlara kiyasla daha yiiksektir.
Cocuk sahibi ¢alisanlarin(73,57+11,81), olmayan (71,91+13,29) c¢alisanlara kiyasla
daha yiiksektir. 20-35 yas grubunda olan ¢alisanlarin puan ortalamalar1 (73,85+11,41),
36 yas ve tizeri (69,36+13,76) olan c¢alisanlara kiyasla daha yiiksektir.
Hemgire/ebelerin puan ortalamalar1 (76,47+9,58), diger meslek tiirlerine gore daha
yiiksektir. Issaka Gazobi Hastanesi’nde calisanlarin puan ortalamalar1 (74,044+13,93),
Lamorde (72,59+12,59) ve Niamey (72,28+11,41) hastanelerinde calisanlara kiyasla
daha yiiksektir. Meslekte 6 yil ve ilizerinde c¢alisanlarin puan ortalamalar
(73,71+13,32), 5 yil ve daha az siirede calisanlara (72,19+11,76) kiyasla daha
yiiksektir. Hastanede ¢alisma siiresi 5 yil ve daha az olan ¢aliganlarla (72,77+12,62),
6 yil ve lizeri olan calisanlarla (72,95+£12,36) benzerlik gostermektedir. Aylik geliri
“yetiyor” goriisiine sahip ¢alisanlarin puan ortalamalart (74,60+14,25) ve yetmiyor
(71,69+£12,55) goriisiine sahip olanlara kiyasla daha yiiksektir. Ek is yapma
gereksinimi bulunmayan c¢alisanlarin puan ortalamalar1 (74,80+12,78), bulananlara
(71,69+12,19) kiyasla daha yiiksektir. Kurum i¢i diger ¢alisanlarla iliskisini “iyi”
olarak degerlendiren c¢alisanlarin puan ortalamalar1i (75,13€11,42), “normal”
(74,54+12,44) ve “koti” (70,26+14,20) olarak degerlendirenlere kiyasla yiiksektir.
Kurum yoneticileri ile iliskilerini “iyi” olarak degerlendiren ¢alisanlarin puan
ortalamalar1 (74,56+11,99), “normal” (71,66+11,49) ve “koti” (71,44+14,22) olarak
degerlendirenlere kiyasla ytiksektir. Sosyal aktivitelere katilma durumunu “yeterli”
olarak degerlendiren c¢alisanlarin puan ortalamalar (75,72+11,70), “kismen yeterli”
(74,64£11,85) ve “yetersiz” (71,52+12,67) olarak degerlendirenlere kiyasla daha
yiiksektir. Meslekte verimliligine iligkin goriislerini “iyi” olarak degerlendirenlerin
puan ortalamalart (73,85+11,72), “ne iyi ne koti” (69,36+£14,50) olarak
degerlendirenlere kiyasla ytiksektir.
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Cizelge 3.8. Calisma Grubunun,

( Sosyodemografik ve
Yoniinden [s Doyum Puan Ortalamalari

Calisma  Ozellikleri

Ozellik Grup n X Ss
Kadm 209 73,43 11,77
Cinsiyet Erkek 133 71,96 13,50
Evli 227 72,84 12,53
Medeni Durumu Bekar 115 72,89 12,42
Lise 100 74,46 11,40
Ogrenlm Duzey] Lisans 163 73,23 12,50
YL/Doktora 79 70,06 13,39
Var 196 73,57 11,81
Goeuk Yok 146 71,91 13,29
20-35 196 73,85 1141
Yas .
36 ve lizeri 146 69,36 13,76
Hekim 63 68,68 10,88
Saglik Teknisyen 108 72,86 1513
Meslek
Hemsire/Ebe 102 76,47 9,58
Saglik Memuru 69 71,65 11,55
Lamorde 98 72,59 12,59
Gorev Yeri (Hastane) Issaka Gazobi 95 74,04 13,93
Niamey 149 72,28 11,41
Meslekte 5 ve daha az 192 72,19 11,76
Toplam Calisma Siiresi
i (Y1) 6 ve iizeri 150 73,71 13,32
5 ve daha az 171 72,77 12,62
Hastanede Caligma
Siiresi (Y1l) 6 ve iizeri 171 72,95 12,36
. ; 174 71,69 12,55
Aylik Gelir I¢in Size Yetmiyor
Uyan Yetiyor 168 74,60 14,25
Ek is Yapma Evet 211 71,69 12,19
Gereksinimi Hayir 130 74,80 12,78
Kétii 49 70,26 14,20
Kurum i¢i Diger Normal 152 74,54 12,44
Calisanlarla Iligkiler
ivi 140 75,13 11,42
yi
Kétii 84 71,44 14,22
Kurum }('onfetlcllerl Ile Normal 110 71,66 11,49
Tligkiler
iyi 148 74,56 11,99
Yetersiz 223 71,52 12,67
Sosyal Aktivitelere Kismen Yeterli 86 74,64 11,85
Katilma Durumu
Yeterli 32 75,72 11,70
F i 267 73,85 11,72
Meslekte Verimlilige Lytyim
Tliskin Gériisler Ne Iyiyim Ne 74 69,36 14,50
Kotliyiim
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Calisma grubunun sosyademografik ve c¢aligma Ozellikleri yoOniinden
motivasyon puan ortalamalari, Cizelge 3.9°de verilmistir. Kadinlarin puan ortalamasi
(148,84+19,56), erkeklerle (148,77+21,97) benzerlik gostermektedir. Medeni duruma
bakildiginda evlilerin (149,22+20,34) ve bekarlarin (148,02+20,87) puanlari
ortalamalarina gore yiiksektir. Ogrenim diizeyi yiiksek lisans/doktora (153,96+20,75)
olan calisanlarin lisans (147,92+22,05) ve lise (146,20+16,84) olanlara kiyasla daha
yiiksektir. Cocuk sahibi olan c¢alisanlarin puan ortalamalari, (148,75+19,95)
olmayanlarla (148,90+21,28) benzerlik gostermektedir. 20-35 yas grubunda olan
calisanlarin puan ortalamalar1 (146,20+22,03), 36 yas ve lizeri (152,33+17,71) olan
calisanlara kiyasla daha diisiiktiir. Hekimlerin puan ortalamalart (151,30£21,79), diger
meslek tiirlerine gore daha yiiksektir. Issaka Gazobi Hastanesi’nde ¢alisanlarin puan
ortalamalar1 (147,16+20,23), Lamorde (148,77+21,08) ve Niamey (149,90+20,35)
hastanelerinde calisanlara kiyasla daha diisiiktiir. Meslekte 6 yil ve iizerinde
calisanlarin puan ortalamalar1 (151,96£17,89), 5 yil ve daha az siirede c¢alisanlara
(146,36+22,07) kiyasla daha yiiksektir. Hastanede ¢alisma siiresi 5 yil ve daha az olan
caliganlarla (145,91421,19), 6 yil ve flizeri olan ¢alisanlarin puan ortalamalari
(151,72419,41) daha yiiksektir. Aylik geliri “yetiyor” goriisiine sahip ¢alisanlarin puan
ortalamalar1 (149,57+23,10) ve yetmiyor (146,51+20,42) goriisiine sahip olanlara
kiyasla daha yiiksektir. Ek 15 yapma gereksinimi bulunmayan c¢alisanlarin puan
ortalamalar1 (150,18+19,66), bulananlara (146,51+20,96) kiyasla daha yiiksektir.
Kurum i¢i diger calisanlarla iligkisini “iyi” olarak degerlendiren calisanlarin puan
ortalamalar1 (151,81+21,06), “normal” (149,80+£20,43) ve “koti” (146,87+19,01)
olarak degerlendirenlere kiyasla yiiksektir. Kurum i¢i yoneticileri ile iligkilerini “iy1”
olarak degerlendiren calisanlarin puan ortalamalar1 (150,89+20,32), “normal”
(149,29+19,15) ve “kotii” (144,52+22,07) olarak degerlendirenlere kiyasla yiiksektir.
Sosyal aktivitelere katilma durumunu “yeterli” olarak degerlendiren ¢alisanlarin puan
ortalamalar1 (150,33+£19,24), “kismen yeterli” (148,48+18,76) ve ‘“yetersiz”
(146,74+£21,27) olarak degerlendirenlere kiyasla daha yiiksektir. Meslekte
verimliligine iliskin gorilislerini “iyi” olarak degerlendirenlerin puan ortalamalari

(150,27+£20,92), “ne i1yl ne kotii” (143,40+18,15) olarak degerlendirenlere kiyasla
yiiksektir.
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Cizelge 3.9. Calisma Grubunun,

Sosyodemografik ve
Y oniinden Motivasyon Puan Ortalamalari

Calisma  Ozellikleri

Ozellik Grup n X Ss
Kadin 209 148,84 19,56
Cinsiyet Erkek 133 148,77 21,97
Evli 227 149,22 20,34
Medeni Durumu
Bekar 115 148,02 20,87
Lise 100 146,20 16,84
YL/Doktora 79 153,96 20,75
" Var 196 148,75 19,95
Cocu Yok 146 148,90 21,28
v 20-35 196 146,20 22,03
a
; 36 ve iiza 146 152,33 17,71
Hekim 63 151,30 21,79
Teknisyen 108 147,48 21,97
Meslek
Hemsire/Ebe 102 149,58 18,68
Saglik Memuru 69 146,71 19,10
Lamorde 98 148,77 21,08
Gorev Yeri (Hastane) Issaka Gazobi 95 147,16 20,23
Niamey 149 149,90 20,35
Meslekte 5 ve daha az 192 146,36 22,07
Toplam Calisma Siiresi
P i 6 ve iizeri 150 151,96 17,89
5 ve daha az 171 145,91 21,19
Hastanede Calisma
Siiresi (Y1l) 6 ve fizeri 171 151,72 19,41
. i 174 146,51 20,42
Aylik Gelir I¢in Size Yetmiyor
Uyan Yetiyor 168 149,57 23,10
Ek Is Yapma Evet 211 146,51 20,96
Gereksinimi Hayir 130 150,18 19,66
Ktii 49 146,87 19,01
Kurum Igi Diger 152 149,80 20,43
Calisanlarla Iligkiler Normal ' '
iyi 140 151,81 21,06
Ktii 84 144,52 22,07
Kurum Yéneticileri ile Normal 110 149,29 19,15
Tligkiler
iyi 148 150,89 20,32
Yetersiz 223 146,74 21,27
Sosyal Aktivitelere Kismen Yeterli 86 148,48 18,76
Katilma Durumu
veterli 32 150,33 19,24
i 267 150,27 20,92
Meslekte Verimlilige ?ylylm
Tliskin Gériisler Ne Lyiyim Ne 74 143,40 18,15
Kotliyiim
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3.2. Is Doyumuna iliskin Bulgular

Bu béliimde ¢alisma grubunun, is doyumuna yonelik bulgularina yer verilmistir.
Icsel, dissal ve genel is doyumu puan ortalamalart bir ¢ok degiskene gore

degerlendirilmistir.

Calisma grubunun cinsiyete gore is doyum puan ortalamalar1 Cizelge 3.10°da
verilmistir. I¢sel is doyumu alt boyutuna bakildiginda, kadinlarin (44,80+7,04) ve
erkeklerin(44,81+£8,22) icsel doyum puan ortalamalarinin benzerlik gosterdigi
belirlenmistir. I¢sel is doyumu puan ortalamalar: ile cinsiyet arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (t=0,00, p=0,99).

Cinsiyet ile digsal doyum puan ortalamalar1 arasinda farklilik istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (t=-2,21; p=0,02). Elde edilen bulgulara gore, kadinlarin dissal
ic doyum puan ortalamasi (28,63+5,82), erkeklerin digsal puan ortalamasinin
(27,1446,16) gruplar arasinda farklilastigini gostermektedir. Anlamli sonuglar i¢in
hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak (n2=0,01) calisanlarin digsal boyut

puanlarinin diisiik diizeyde farklilastigi sdylenebilir.

Genel is doyum o6lgek puanlara bakildiginda ise, kadinlarin is doyumu 6lgegi
puan ortalamasi (73,43+11,77), erkeklerden (71,96+13,50) daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Fakat yapilan analiz sonucunda genel is doyumu puan ortalamalar ile
cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (t=-1,03; p=0,30).
Cinsiyet ile genel is doyumu puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir

fark bulunmamasi nedeni ile H1.a. hipotezi reddedilmistir.
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Cizelge 3.10. Calisma Grubunun Cinsiyete Gére Is Doyum Puan Ortalamalar1

Alt Boyutlar
ve Genel Is Cinsiyet n X Ss p Onemlilik
Doyumu
. Kadin 209 44,80 7,04 0,99 t
Igsel
Doyum Erkek 133 44,81 8,22 0,00
Kadin 209 28,63 5,82 0,02* t
Digsal
Doyum Erkek 133 27,14 6,16 -2,21
Genel Kadin 209 73,43 11,77 0,30 t
Doyum Erkek 133 71,96 13,50 -1,03

Calisma grubunun medeni duruma gore is doyum puan ortalamalar1 Cizelge
3.11’de verilmistir. Calisma grubunun puan ortalamalart medeni duruma gore
incelendiginde, i¢sel doyum puan ortalamalarmin evli (44,8247,25), bekar
(44,78+8,03) gruplar1 arasinda benzerlik gosterdigi belirlenmistir. Yapilan analiz
soncunda, igsel is doyumu puan ortalamalari ile medeni duruma gore olusturulan

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (t=0,04; p=0,96).

Medeni durum ile digsal doyum puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik olmadigi bulunmustur (t=-0,12; p=0,90). Elde edilen bulgulara gore,
evli ¢alisanlarin dissal i¢ doyum puan ortalamasi (28,02+6,30), ile bekarlarin dissal

puan ortalamasinin (28,1145,35) gruplar arasinda farklilasmadigi goriilmektedir.

Calisma grubunun genel is doyumu puan ortalamalari medeni durumuna gore
bakildiginda, evli ¢calisanlarin(72,84+12,53) ve bekar calisanlarin (72,89+12,42) genel
i doyum puan ortalamalar1 benzerlik gostermektedir. Genel is doyumu puan
ortalamalar1 ile medeni duruma gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmamistir (t=-0,03; p=0,97). Medeni duruma gore olusturulan
gruplar arasinda genel is doyumu puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik olmamasi nedeni ile H1.b. hipotezi reddedilmistir.
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Cizelge 3.11. Calisma Grubunun Medeni Duruma Gére Is Doyum Puan Ortalamalar

Alt Boyutlar Medeni Durum n e Ss p Onemlilik
ve Genel Is
Doyumu
. Evli 227 44,82 7,25 0,96 t
Igsel
Doyum Bekar 115 44,78 8,03 0,04
Evli 227 28,02 6,30 0,90 t
Dissal
Doyum Bekar 115 28,11 5,35 -0,12
Genel Evli 227 72,84 12,53 0,97 t
Doyum Bekar 115 72,89 12,42 -0,03

Calisma grubunun yasa gore is doyum puan ortalamalari Cizelge 3.12°de
verilmistir. Yasa gore i¢csel doyum alt boyutuna bakildiginda; 20-35 yas grubundaki
calisanlarin puan ortalamasi (44,34+7,39), 36 ve lizeri yas grubundaki c¢alisanlarin
puan ortalamalarindan (45,43+7,64) daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Yapilan analiz
sonucunda, i¢sel doyum puan ortalamalar ile yasa gore olusturulan gruplar arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamustir (t=-1,32; p=0,18).

Yasa gore digsal doyum alt boyutuna bakildiginda, 20-35 yas grubu puan
ortalamasimnin (27,82+5,35), 36 ve lzerinde olan yas grubu puan ortalamasi
(28,36+6,75) ile benzerlik gosterdigi belirlenmistir. Yapilan analiz sonucuna
bakildiginda digsal alt boyut puan ortalamalarinin yasa gore incelendiginde, gruplar

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (t=-0,80; p=0,40).

Yasa gore genel is doyum puan ortalamalari incelendiginde, 20-35 yas grubu
(72,16+11,41) genel i3 doyum puan ortalamasinin, 36 yas ve lizeri yas grubu puan
ortalamasindan (73,80+13,76) diisiik oldugu belirlenmistir. Calisma grubunun is
doyumu puanlari ile yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak farklilik bulunmamistir
(t=-1,16; p=0,24). Yasa gore olusturulan gruplar arasinda genel is doyumu puan
ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmamasi nedeni ile H1.c.

hipotezi reddedilmistir.
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Cizelge 3.12. Calisma Grubunun Yasa Gore Is Doyum Puan Ortalamalar

Alt Boyutlar
ve Genel iy Ya$ Gruplan n X Ss 0 Onemlilik
(Y1)
Doyumu
: 20-35 196 44,34 7,39 0,18 t
Igsel
Doyum 36 ve lizeri 146 45,43 7,64 -1,32
20-35 196 27,82 5,35 0,40 t
Digsal
Doyum 36 ve lizeri 146 28,36 6,75 -0,80
Genel 20-35 196 72,16 11,41 0,24 t
Doyum 36 ve lizeri 146 73,80 13,76 -1,16

Calisma grubunun 6grenim diizeyine gore is doyum puan ortalamalar1 Cizelge
3.13°de verilmistir. Ogrenim diizeyine gore igsel doyum alt boyutuna bakildiginda,
lise 6grenim diizeyine sahip c¢alisanlarin puan ortalamasinin (45,12+6,80), lisans
(44,99+7,71) ve yiiksek lisans/doktora (44,02+£7,98) Ogrenim diizeyine sahip
calisanlarla benzerlik gosterdigi belirlenmistir. I¢csel doyum puan ortalamalari ile
Ogrenim diizeyine gore olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir farkliligin olmadig1 sonucuna ulasiimistir (F(2-342)=0,56; p=0,056).

Ogrenim diizeyine gore digsal doyum alt boyutu puan ortalamalar1 dikkate
alindiginda, lise Ogrenim diizeyine sahip c¢alisma grubunun puan ortalamasi
(29,33+5,55), lisans (28,24+5,82) ve yiiksek lisans/doktora (26,04+6,40) 6grenim
diizeyine sahip c¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Digsal doyum
alt boyutu puan ortalamalari ile 6grenim diizeyine gore olusturulan gruplarin en az
ikisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu sonucuna ulagilmistir
(F2-432=7,07; p=0,01). Benferroni ¢oklu karsilastirma testi yapilmis ve dissal alt boyut
i¢in yiiksek lisans/doktora ile lisans 6grenim diizeyine sahip olan ¢aligsanlar ve yiiksek
lisans/doktora ile lise 6grenim diizeyine sahip olan calisanlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmustur. Anlamli sonuglar igin hesaplanan etki
biiytikliiklerine dayali olarak (n2=0,05) ¢alisanlarin digsal doyum puanlarinin orta diizeyde

farklilastig1 sOylenebilir.

Genel i3 doyum puan ortalamalari incelediginde, lise 6grenim diizeyine sahip

calisanlarin puan ortalamalar (74,46+11,40), lisans (73,23+12,50) ve yiiksek lisans
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(70,06+13,39) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmtir. Genel is doyum puan
ortalamasi sirasiyla lise, lisans ve yiiksek lisans/doktora seklindedir. Yapilan analiz
sonucuna gore is doyumu oOl¢eginden aldiklar1 puanlarin ortalamalar1 ile 6grenim
diizeyine gore olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir (F2-432)=2,90; p=0,05). Bu sonug, g¢alisma
grubunun is doyumu puanlari {izerinde 6grenim diizeyinin 6nemli bir faktdr oldugunu
gostermektedir. Benferroni ¢coklu karsilastirma testi yapilmis ve genel is doyumu igin,
yiiksek lisans/doktora ile lise &grenim diizeyine sahip olan calisanlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki
biiyiikliiklerine dayali olarak (n2=0,01) calisanlarin genel doyum puanlarinin diisiik
diizeyde, rahatsizlik puanlarinin ise orta diizeyde farklilastigi soylenebilir. Ogrenim
diizeyine gore olusturulan gruplar arasinda genel is doyumu puan ortalamasi yoniinden

istatistiksel olarak anlamli bir fark olmasi nedeni ile H1.d. hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 3.13. Calisma Grubunun Ogrenim Diizeyine Gore Is Doyum Puan
Ortalamalar1

Alt Boyutlar ve

Genel i Doyumu Ogrenim Diizeyi n X Ss p Onemlilik
Lise 100 45,12 6,80 0,56 F
Digjﬁlm Lisans 163 4499 7,71 0,56
Yiiksek Lisans/Doktora 79 44,02 7,98
Lise 100 29,33 5,55 0,01* F
Disal Doyum Lisans 163 2824 582 7,07
Yiiksek Lisans/Doktora 79 26,04 6,40
Lise 100 74.46 11,40 0,05* F
Genel Doyum Lisans 163 7323 12,50 2,90

Yiiksek Lisans/Doktora 79 70,06 13,39

Calisma grubunun ¢ocuk sahibi olma durumuna gore is doyum puan ortalamalari
Cizelge 3.14°de verilmistir.. igsel doyum alt boyutuna bakildiginda, cocuk sahibi olan
calisanlarin puan ortalamalart (45,35+£6,71), ¢ocuk sahibi olmayan (44,07+8,43)
calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ancak yapilan analiz sonucunda
cocuk sahibi olma durumu ile i¢sel doyum puan ortalamalari1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik elde edilmemistir (t=-1,51; p=0,11).
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Digsal doyum alt boyutu dikkate alindiginda, ¢cocuk sahibi olan (28,21+6,04) ve
olmayan (27,83+5,93) ¢alisanlarin puan ortalamalarinin benzer oldugu goriilmektedir.
Yapilan analiz sonucunda c¢ocuk sahibi olma durumu ile digsal doyum puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamstir (t=-0,57,;

p=0,56).

Genel iy doyum puan ortalamalar1 dikkate alindiginda, ¢ocuk sahibi olan
calisanlarin (73,57+11,81) ve olmayan calisanlara (71,91413,29) kiyasla daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Fakat yapilan analiz sonucuna gore ¢ocuk sahibi olan ve
olmayan calisanlar ile genel is doyum o6l¢eginden aldiklari puanlarin ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 soncuna ulasilmistir (t=-1,22;
p=0,22). Cocuk sahibi olanlarla ¢ocuk sahibi olmayanlar arasinda genel is doyumu
puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmamasi nedeniyle

H1.e. hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.14. Calisma Grubunun Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gére is Doyum
Puan Ortalamalar1

Alt Boyutlar ve

Genel is Doyumu Cocuk n X Ss p Onemlilik
. Var 196 45,35 6,71 0,11 t
Igsel

Doyum Yok 146 44,07 8,43 -1,51
Var 196 28,21 6,04 0,56 t

Dissal Doyum Yok 146 27,83 593 0,57
Var 196 73,57 11,81 0,22 t

Genel Doyum Yok 146 7101 13.29 1,22

Calisma grubunun meslek tliriine gore i3 doyum puan ortalamalar1 Cizelge
3.15’te verilmigstir. Farkli meslek gruplarindaki calisma grubunun igsel doyum alt
boyutu puan ortalamalar1 dikkate alindifinda puan ortalamalart sirasiyla saglik
teknisyeni (46,18+6,07), hemsire/ebe (44,71+9,15), saglik memuru (44,39+7,20) ve
hekim (43,29+6,52) seklindedir. En yiiksek puan ortalamasia saglik teknisyenleri
sahip iken, en diigiik ortalamaya sahip olan meslek grubu hekimlerdir. Ancak yapilan

analiz sonucuna gore, i¢sel doyum alt boyut puan ortalamalari ile meslek tiiriine gore
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olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik elde

edilmemistir (F(2-432)=2,17; p=0.09).

Farkli meslek gruplarindaki ¢alisma grubunun dissal doyum alt boyutu puan
ortalamalar1 dikkate alindiginda, puan ortalamalari sirasiyla saglik teknisyenleri
(30,28+4,57), hemsire/ebe (28,15+6,84), saglik memuru (27,25+5,43) ve hekim
(25,38+5,61) seklindedir. En yiiksek puan ortalamasina teknisyen sahip iken, en diisiik
ortalamalaya sahip olan meslek grubun hekimler oldugu belirlenmistir. Yapilan analiz
sonucuna gore digsal is doyum alt boyut puan ortalamalar1 ile meslek tiiriine gore
olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik elde
edilmistir (F(2-432); p=0,00). Dunnett C ¢oklu karsilastirma test yapilmis ve digsal i¢
doyum alt boyut i¢in saglik memuru-hekim ile teknisyen-hemsire/ebe, teknisyen ile
hemsire/ebe-hekim, hemsire ile hekim-teknisyen-saglik memuru, saglik memuru ile
hemsire/ebe arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki bulunmustur. Anlamli sonuglar
icin hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak (n2=0,08) calisanlarin digsal doyum

puanlarinin 6nemli diizeyde farklilastig1 sylenebilir.

Farkli meslek gruplarindaki ¢aligma grubunun genel is doyum alt boyutu puan
ortalamalar dikkate alindiginda, puan ortalamalar sirasiyla teknisyen (76,47+9,58),
hemsire/ebe (72,86+15,13), saglik memuru (71,65+11,55) ve hekim(68,68+10,88)
seklindedir. En yiiksek puan ortalamasina teknisyen sahip iken, en diisiik ortalamaya
sahip olan meslek grubunun hekim oldugu belirlenmistir. Genel iy doyumu puan
ortalamalari ile meslek tiiriine gore olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik elde edilmistir (F-432=5,90; p=0,00). Bu sonug, calisma
grubunun genel is doyumu puanlar1 {izerinde mesleklerinin 6nemli bir faktér oldugunu
gostermektedir. Dunnet C ¢oklu karsilastirma testi yapilmis ve genel iy doyumu igin,
saglik memuru ile hemsire/ebe, hekim ile hemsire/ebe, hemsire ile saglik memuru-
hekim ve saglik memuru ile hemsire/ebe arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki
bulunmustur. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak (n2=0,05)
caliganlarin genel doyum puanlarinin orta diizeyde farklilastigi soylenebilir. Meslek tiiriine
gore olusturulan gruplar arasinda genel i doyumu puan ortalamasi1 yoniinden

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmasi nedeniyle H1.f. hipotezi kabul edilmistir.
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Cizelge 3.15. Calisma Grubunun Meslek Tiirlerine Gore Is Doyum Puan Ortalamalari

Alt Boyutlar ve Genel Is Doyumu Meslek n X Ss 0 Onemlilik
Hekim 63 4329 6,52 0,09 F
. Hemgire/Ebe 108 44,71 9,15 2,17
Igsel
Doyum Teknisyen 102 46,18 6,07
Saglik Memuru 69 44,39 7,20
Hekim 63 25,38 561 0,00* F
Hemsire/Ebe 108 28,15 6,84 10,56

Digsal Doyum Teknisyen 102 30,28 4,57

Saglik Memuru 69 27,25 5,43

Hekim 63 68,68 10,88 0,00* F
Hemsire/Ebe 108 72,86 15,13 5,90
GRgRoYyum Teknisyen 102 76,47 9,58

Saglik Memuru 69 7165 1155

Calisma grubunun gorev yerine gore is doyum puan ortalamalar1 Cizelge 3.16’da
verilmistir. Igsel doyum alt boyutu incelendiginde Issaka Gazobi Hastanesi
(45,54+8,74), Lamorde Hastanesi (44,80+7,54),) ve Niamey Hastanesi(44,34+6,60)
olmak tizere farkli goérev yerlerinde ¢alisanlarin puan ortalamalarinin benzerlik
gosterdigi goriilmektedir. Yapilan analiz sonucuna gore, igsel doyum alt puan
ortalamalar1 ile gorev yapilan hastanelerin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 farklilik elde edilmemistir (F(2-432)=0,73; p=0,47).

Dissal doyum alt boyutu incelendiginde, Issaka Gazobi Hastanesi (28,50+6,34),
Niamey Hastanesi (27,94+5,74) ve Lamorde Hastanesi (27,78+6,04) olmak {izere
farkli gorev yerlerinde c¢alisanlarin puan ortalamalari benzerlik gdstermektedir.
Yapilan analiz sonucuna gore, i¢sel doyum alt puan ortalamalar1 ile gorev yapilan
hastanelerin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik elde edilmemistir

(F(2-432:O,38; p:O,67).

Calisma grubunun goérev yaptigi hastaneler agisindan incelendiginde, Issaka
Gazobi Hastanesi’nde (74,04+13,93) hastanesinde ¢alisanlarin genel is doyum puan

ortalamasinin diger hastanelerde gorev yapan ¢alisanlarin puan ortalamalarina kiyasla
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daha yiiksek oldugu belirlenirken, Lamorde Hastanesi’nde (72,59 £12,59) ve Niamey
Hastanesi’nde (72,28+11,41) calisanlarin i3 doyumu puan ortalamalarinin benzer
oldugu belirlenmistir. Yapilan analiz sonucuna gore genel is doyumu puan
ortalamalari ile gorev yapilan hastanelerin arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
olmadig1 belirlenmistir (F(2-432=0,60; p=0,54). Gorev yapilan hastaneler arasinda
genel is doyumu puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

olmasi nedeniyle H1.g. hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.16. Calisma Grubunun Gérev Yerine Gére Is Doyum Puan Ortalamalari

Alt Boyutlar ve Genel Is Gorev Yeri n 3 Ss 0 Onemlilik
Doyumu (Hastane)
Lamorde 98 44,80 7,54 0,47 F
fcsel Doyum Issaka Gazobi 95 45,54 8,74 0,73
Niamey 149 44,34 6,60
Lamorde 98 27,78 6,04 0,67 F
Dissal Doyum Issaka Gazobi 95 28,50 6,34 0,38
Niamey 149 27,94 5,74
Lamorde 98 72,59 12,59 054 F
Genel Doyum Issaka Gazobi 9% 7404 1393 0,60
Niamey 149 7228 1141

Calisma grubunun meslekte toplam c¢alisma siiresine gore iy doyum puan
ortalamalar1 Cizelge 3.17°de verilmistir. Meslekte calisma siiresine gore olusturulan
gruplarin i¢sel doyum alt boyutu puan ortalamalari dikkate alindiginda, 6 yil ve iizerinde
calisanlar puan ortalamalar1 (45,34+7,58), 5 yil ve daha az calisanlara (44,38+7,45)
kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ancak yapilan analiz sonucuna gore, farkll
meslekte caligma siiresine gore olusturulan gruplar arasinda i¢sel doyum alt boyutundan
aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadig
sonucuna ulasilmistir (t=-1,17; p=0,24). Elde edilen bulgu, ¢alisma grubunun igsel

doyum alt boyutu puan ortalamalaria gore farklilagmadigini gostermektedir.

Farkli meslekte ¢alisma stiresine gore olusturulan gruplarin digsal doyum alt

boyutu ortalamalari dikkate alindiginda 6 yil ve f{izerinde c¢alisanlarin puan
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ortalamalar1 (28,37+£6,50) ile 5 yil ve daha az calisanlarin puan ortalamalarin
(27,81+5,56) benzerlik gosterdigi belirlenmistir. Yapilan analiz sonucuna gore dissal
doyum alt boyut puan ortalamalar1 ile meslekte ¢alisma siiresine gore olusturulan
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadigi sonucuna ulagilmistir
(t=-0,85; p=0,39). Elde edilen bulgu, ¢alisma grubunun digsal doyum alt boyut puan

ortalamalarina gore farklilagmadigini gostermektedir.

Meslekte calisma siiresine gore olusturulan gruplarin genel is doyumu Olgegi
ortalamalar1 dikkate alindiginda, 6 yil iizeri c¢alisanlarin puan ortalamalar
(73,71+13,32), 5 y1l ve daha az ¢alisanlarin puan ortalamalarina (72,19£11,76) kiyasla
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ancak yapilan analiz sonucunda, ¢alisma grubunun
meslekte toplam c¢aligma siiresi ile genel i3 doyumu puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna varilmigtir (t=-1,12,
p=0,26). Elde edilen bulgu, meslekte ¢aligma siiresine gore olusturulan gruplarin genel
is doyum Olcegi puan ortalamalarina gore farklilasmadigini gostermektedir. Meslekte
toplam calisma siiresine gore olusturulan gruplar arasinda genel is doyumu puan
ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmamasi nedeniyle H1.h.

hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.17. Calisma Grubunun Meslekte Toplam Calisma Siiresine Gore Is Doyum
Puan Ortalamalar1

Gi\:e??sy ]u)t(l)i;l\rlr?u C'e\l/lllesiaaktseﬁ-rreos? I(&;r(?l) n X Ss P Onemlilik
. 5 yil ve daha az 192 4438 745 024 t
Igsel Doyum 6 yil ve iizeri 150 4534 7,58 1,17

5 yil ve daha az 192 27,81 5,56 0,39 t
Digsal Doyum 6 yil ve iizeri 150 2837 6,50 0,85

5 yil ve daha az 192 72,19 11,76 0,26 t
Genel Doyum 6 yil ve iizeri 150 7371 1332 1,12

Calisma grubunun hastanede toplam calisma siiresine gore is doyum puan
ortalamalar1 Cizelge 3.18’de verilmistir. Calisilan hastanede toplam ¢alisma siiresine

gore olusturulan gruplarin igsel doyum alt boyutu incelendiginde 6 yil ve lizeri
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calisanlarin puan ortalamalart (45,26+7,51) ile 5 yil ve daha az calisanlarin puan
ortalamalarinin (44,35+7,50) benzerlik gostedigi belirlenmistir. Yapilan analiz
sonucuna gore, ¢alisma grubunun i¢sel doyum puan ortalamalari ile hastanede ¢alisma
siiresine gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermedigi bulunmamstir (t=-1,11; p=0,26). Elde edilen bulguya gore caligilan
hastanede toplam caligma siiresine gore olusturulan gruplarin i¢sel doyum 6lgegi puan

ortalamalarinin farklilasmadigi goriillmektedir.

Calisilan hastanede toplam ¢alisma siiresine gore olusturulan gruplarin digsal is
doyum puan ortalamalarina gore incelendiginde, 6 yil ve iizeri ¢alisanlarin puan
ortalamalar1 (27,69+£5,99) ile 5 yil ve daha az calisanlarin puan ortalamalarinin
(28,41£5,98) benzerlik gostedigi belirlenmistir. Ancak yapilan analiz sonucuna gore,
dissal doyum puan ortalamalar ile hastane caligsma siiresine gore olusturulan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi bulunmustur (t=1,11;
p=0,26). Elde edilen bulguya gore digsal doyum 6l¢egi puan ortalamalarinin hastanede

toplam caligma siiresine gore farklilagmamaktadir

Calisilan hastanede toplam ¢aligma siiresine gore olusturulan gruplarin genel is
doyum puan ortalamalarma gore bakildiginda, 6 yil ve lizeri c¢alisanlarin puan
ortalamalar1 (72,95+12,36) ile 5 yi1l ve daha az calisanlarin puan ortalamalarinin
(72,77£12,62) benzerlik gostedigi belirlenmistir. Yapilan analiz sonucunda, genel is
doyum puan ortalamalari ile hastanede toplam galisma siiresine gore olusturulan
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklililk gostermedigi sonucuna
ulagilmistir (t=-0,13; p=0,89). Elde edilen bulgu, ¢alisilan hastanede toplam g¢alisma
stiresine gore olusturulan gruplarin genel is doyumu 6l¢egi puan ortalamalarinin
farkliligmadigimi gostermektedir. Calisilan hastanede toplam calisma siiresine gore
olusturulan gruplar arasinda genel i doyumu puan ortalamasi yoniinden istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermemesi nedeniyle H1.1. hipotezi reddedilmistir.
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Cizelge 3.18. Calisma Grubunun Hastanede Toplam Calisma Siiresine Gore Is
Doyum Puan Ortalamalari

Alt Boyutlar Hastanede
ve Genel Is  Toplam Calisma n X Ss P Onemlilik
Doyumu Siiresi (Y1l)
. 5 yil ve daha az 171 44,35 7,50 0,26 t
Igsel
Doyum 6 y1l ve tizeri 171 45,26 7,51 -1,11
Dissal 5 yil ve daha az 171 28,41 5,98 0,26 t
Doyum 6 yil ve lizeri 171 27,69 5,99 1,11
Genel 5 yil ve daha az 171 72,77 12,62 0,89 t
Doyum 6 yil ve lizeri 171 72,95 12,36 -0,13

Calisma grubunun aylik gelirin yeterli olup olmama konusunda goriislerine gore
is doyum puan ortalamalar1 Cizelge 3.19°da verilmistir. Calisma grubunun aylik gelirin
yeterli olup olamama konusunda goriislerine gore igsel is doyumu alt boyut puan
ortalamalar1 incelendiginde, “yetiyor” goriisiine sahip olan calisanlarin (45,30+6,71),
“yetmiyor” goriisline sahip olan calisanlara (44,21+7,97) kiyasla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Ancak yapilan analiz sonucunda i¢sel doyum alt boyut puan ortalamalari
ile aylik gelirlerinin yeterli olup olmama konusunda goriisleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik géstermedigi bulunmustur (t=-1,27; p=0,20). Elde edilen
bulgular i¢sel doyum puan ortalamasinin ¢alisma grubunun aylik gelirin yeterli olup

olmama konusunda goriislerine gore farklilasmadigini géstermektedir.

Calisma grubunun aylik gelirin yeterli olup olamama konusunda goriislerine
gore digsal doyum alt boyut puan ortalamalar1 incelendiginde, “yetiyor” goriisiine
sahip olan ¢alisanlarin (28,31+£5,91), “yetmiyor” gorilisiine sahip olan calisanlara
(27,47+£5,85) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ancak yapilan analiz
sonucunda, digsal iy doyum alt boyut puan ortalamalar: ile aylik gelirlerinin yeterli
olup olmama konusunda goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermedigi bulunmustur (t=-1,22; p=0,22). Elde edilen bulgular dissal doyum puan
ortalamasimin calisma grubunun aylik gelirinin yeterli olup olmama konusunda

goriislerine gore farklilagmadigini gdstermektedir.

83



Caligsma grubunun aylik gelirin yeterli olup olamama konusunda goriiglerine gore
genel i3 doyum puan ortalamalart incelendiginde, “Yetiyor” goriisiine sahip olan
calisanlarin (74,60+14,25), “Yetmiyor” goriisiine sahip olan ¢alisanlara (71,69+12,55)
kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ancak yapilan analiz sonucuna gore, genel
is doyum alt boyut puan ortalamalar1 ile aylik gelirlerinin yeterli olup olmama
konusunda goriigleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermedigi
bulunmustur (t=-1,36; p=0,17). Elde edilen bulgular genel i doyum puan ortalamasinin
calisma grubunun aylik gelirin yeterli olup olmama konusunda goriislerine gore
farklilasmadigin1 gostermektedir. Aylik gelirin yeterli ya da yetersiz bulunmasina gore
olusturulan gruplar arasinda genel is doyumu puan ortalamasi yoniinden istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik olmamasi nedeni ile H1.i. hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.19. Calisma Grubunun Aylik Gelirin Yeterli Olup Olmama Konusunda
Gortslerine Gore Is Doyum Puan Ortalamalart

Alt Boyutlar ve Genel Is Doyumu  Aylik Gelir n X Ss p Onemlilik
. Yetmiyor 174 4421 7,97 0,20 t
I¢sel Doyum .
Yetiyor 167 4530 6,71 -1,27
Yetmiyor 174 27,47 5,85 0,22 t
Digsal Doyum .
Yetiyor 167 28,31 591 -1,22
Yetmiyor 174 71,69 1255 0,17 t
Genel Doyum .
Yetiyor 167 74,60 14,25 -1,36

Caligma grubunun ek is yapma gereksinimi duyup duymama agisindan
olusturulan gruplara gore is doyum puan ortalamalar1 Cizelge 3.20’de verilmistir.
Caligma grubunun ek is yapma gereksinimi duyup duymama acisindan olusturulan
gruplara gore i¢sel doyum alt boyut puan ortalamasina gore incelendiginde, ek is
yapma gereksinimi duymayan ¢alisanlarin puan ortalamasi (45,25+7,78), ek is yapma
gereksinimi duyan c¢alisanlarin puan ortalamasi (44,534+7,36) ile benzerlik gosterdigi
belirlenmistir. Calisma grubunun ek is yapma gereksinimleri ile i¢sel doyum alt boyut
puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadigi bulunmustur

(t=-0,84; p=0,39).

Calisma grubunun ek is yapma gereksinimi duyup duymama agisindan

olusturulan gruplar digsal doyum alt boyut puan ortalamalarina gore
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degerlendirildiginde, ek is yapma gereksinimi duymayan ¢alisanlarin puan ortalamasi
(29,55+5,94), ek is yapma gereksinimi duyan kisilere (27,16+5,85) gore daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Calisma grubunun ek is yapma gereksinimi duyup duymama
acisindan olusturulan gruplar ile digsal doyum alt boyut puan ortalamalari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu bulunmustur (t=-3,62; p=0,00). Elde edilen
bulgulara gore ¢calisma grubunun ek is yapma gereksinimi duyup duymama agisindan
olusturulan gruplarin digsal doyum alt boyut puan ortalalamalarinin farklilagtig
gorilmektedir. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak

(72=0,03) galisanlarin digsal doyum puanlarinin orta diizeyde farklilastigi sGylenebilir.

Calisma grubunun ek is yapma gereksinimi duyup duymama agisindan
olusturulan gruplara gore genel is doyumu 6lgegi puan ortalamalari incelendiginde, ek
is yapma gereksinimi duymayan kisilerin puan ortalamalar1 (74,80+12,78), ek is
yapma gereksinimi duyan kisilere (71,69+12,19) gore daha yiiksek oldugu
saptanmigtir. Caligma grubunun ek is yapma gereksinimleri ile genel is doyumu puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (t=-2,22;
p=0,02). Elde edilen bulgu, calisma grubunun ek is yapma gereksinimi duyup
duymama agisindan olusturulan gruplarin genel is doyum 6l¢egi puan ortalamalarinin
farklilagtigr goriilmektedir. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali
olarak (n2=0,01) calisanlarin genel doyum puanlarmin diisiik diizeyde farklilagtig:
sOylenebilir. Ek is yapma gereksinimi duyup duymama agisindan olusturulan gruplar
arasinda genel iy doyumu puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik olmasi nedeniyle H1.j. hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 3.20. Calisma Grubunun Hastane Disinda Ek Is Yapma Gereksinimine gore
Is doyum puan ortalamalari

Alt Boyutlar ve Genel Is Ek Is Y.ap-mfl n e Ss b Onemlilik
Doyumu Gereksinimi
Igsel Evet 211 4453 7,36 0,39 t
Doyum Hayir 130 4525 7,78 -0,84
Evet 211 27,16 5,85 0,00* t
Digsal Doyum
Hayir 130 29,55 5,94 -3,62
Evet 211 71,69 12,19 0,02* t
Genel Doyum
Hayir 130 74,80 12,78 -2,22
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Calisma grubunun kurum i¢i diger c¢alisanlarla iliskilerine gore is doyum puan
ortalamalar Cizelge 3.21°de verilmistir. Calisma grubunun kurum i¢i diger ¢alisanlarla
iliskileri i¢sel doyum alt boyutuna gore incelendiginde, kurum i¢i diger ¢alisanlarla
iliskilerini iy1 olarak degerlendiren calisanlarin puan ortalamalarinin (45,93+6,80),
kotii (45,4748,04) ve normal (43,54+7,83) olarak degerlendiren calisanlara kiyasla
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Yapilan analiz sonucunda, i¢gsel doyum alt boyut
puan ortalamalari ile kurum i¢i ¢alisanlarla iligkilere gore olusturulan gruplarin en az
ikisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu bulunmustur (F=3,97;
p=0,02). Elde edilen bulgulara gore ¢alisma grubunun kurum i¢i ¢alisanlarla iligkilere
gore olusturulan gruplarin, igsel doyum alt boyutu puan ortalamalarinin farklililagtig
goriilmektedir. Bonferroni c¢oklu karsilastirma testi yapilmis lise ile yiiksek
lisans/doktora arasinda anlamli farklilik oldugu saptanmistir. Anlamli sonuglar i¢in
hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak (n2=0,02) calisanlarin i¢sel doyum

puanlarinin diistik diizeyde farklilagtigi soylenebilir.

Calisma grubunun kurum i¢i diger calisanlarla iligkileri dissal doyum alt
boyutuna gore incelendiginde, kurum i¢i diger calisanlarla iligkilerini iyi olarak
degerlendiren calisanlarin puan ortalamalar1 (29,20+5,51), normal (26,7145,75) ve
kotii (29,06+7,20) seklinde degerlendiren calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Yapilan analiz sonucunda, digsal doyum alt boyut puan ortalamalari ile
kurum i¢i calisanlarla iligkilere gore olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu bulunmustur (F=7,33; p=0,00). Elde edilen
bulgulara gore calisma grubunun kurum igi ¢alisanlarla iliskilere gore olusturulan
gruplarin, digsal doyum alt boyutu puan ortalamalarinin farklililastig1 goriilmektedir.
Bonferroni ¢oklu karsilastirma testi yapilmis lise ile yiiksek lisans/doktora arasinda
anlamli farklilik oldugu saptanmistir. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki
biiyiikliiklerine dayali olarak (n2=0,04) ¢alisanlarin digsal doyum puanlarinin orta diizeyde

farklilastig1 sOylenebilir.
Calisma grubunun kurum i¢i diger c¢alisanlarla iliskileri genel is doyumuna gore

incelendiginde, kurum i¢i diger ¢alisanlarla iliskilerini iyi olarak degerlendiren

calisanlarin puan ortalamalarinin (75,13+11,42), koti (74,54+14,20) ve normal
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(70,26£12,44) seklinde degerlendiren calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Yapilan analiz sonucunda, genel is doyumu puan ortalamalari ile kurum
ici diger calisanlarla iliskilerini iyi, normal ve kotii olarak degerlendiren gruplardaki
calisanlarin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski oldugu bulunmustur
(F=6,25; p=0,00). Elde edilen bulgulara gore kurum igi calisanlarla iligkilere gore
olusturulan gruplarin, genel is doyumu puan ortalamalarmin farklililastig
goriilmektedir. Bonferroni c¢oklu karsilastirma testi yapilmis lise ile yliksek
lisans/doktora arasinda anlamli farklilik oldugu saptanmistir. Anlamli sonuglar igin
hesaplanan etki biiylikliiklerine dayali olarak (n2=0,03) calisanlarin genel is doyum
puanlarinin disiik diizeyde farklilagtigi sdylenebilir. Kurum i¢i ¢alisanlarla iliskilere gore
olusturulan gruplar arasinda genel i doyumu puan ortalamasi yoniinden istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik olmamasi nedeniyle H1.k. hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 3.21. Calisma Grubunun Kurum I¢i Diger Calisanlarla Iligkilerine Gore Is
Doyum Puan Ortalamalari

Alt Boyutlar ~ Kurum Igi Diger

ve Genel Is Calisanlarla n X Ss p Onemlilik
Doyumu Iliskiler
Koti 49 45,47 8,04 0,02* F
gsel Normal 152 43,54 7,83 3,97
Doyum .
Iyi 140 45,93 6,80
Koti 49 29,06 7,20 0,00* F
Digsal Normal 152 26,71 5,75 7,33
Doyum .
Iyi 140 29,20 5,51
Kota 49 74,54 14,20 0,00* F
Genel Normal 152 70.26 12 44 6,25
Doyum . ' '
Iyi 140 75,13 11,42

Calisma grubunun kurum yoneticileri ile iliskilerine gore is doyumu puan
ortalamalar1 Cizelge 3.22’de verilmistir. Calisma grubunun kurum ici diger
calisanlarla iliskileri igsel doyum alt boyutuna gore incelendiginde, kurum i¢i diger
calisanlarla iligkilerini iyi olarak degerlendiren c¢alisanlarin puan ortalamalar
(45,79£7,51), normal (44,45+£7,01) ve koti (43,52+8,60) seklinde degerlendiren
calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ancak yapilan analiz

sonucunda, i¢gsel doyum alt boyut puan ortalamalar: ile kurum yoneticileri ile olan
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iliskilere gore olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski olmadig1r bulunmustur (F=2,64; p=0,07). Elde edilen bulgulara gore ¢aligma
grubunun kurum yoneticileri ile iligkileri, igsel doyum alt boyutu puan ortalamalarinin

farklilasmadig1 goriilmektedir.

Calisma grubunun kurum yoneticileri ile iligkilerine gore digsal doyum alt boyut
puan ortalamalarina gore incelendiginde, kurum yoneticileri ile iliskilerini iyi olarak
degerlendiren calisanlarin puan ortalamalar (28,76+5,75), normal (27,20+5,51) ve
kot (27,92+6,85) seklinde degerlendiren calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Yapilan analiz sonucunda, genel is doyum puan ortalamalar ile kurum
yoneticileri ile olan iligkilere gore olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli farkliligin olmadigi bulunmustur (F=2,18; p=0,11). Elde edilen
bulgulara gore kurum ydneticileri ile olan iligkilere gore olusturulan gruplarin dissal

doyum alt boyut puan ortalamalarinin farklilasmadigi goriilmektir.

Calisma grubunun kurum yoneticileri ile iligkilerine gore genel is doyumu puan
ortalamalarina gore incelendiginde, kurum yoneticileri ile iliskilerini iyi olarak
degerlendiren calisanlarin puan ortalamalar1 (74,56+11,99), normal (71,66+11,49) ve
kotii (71,44+14,22) seklinde degerlendiren calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Yapilan analiz sonucunda, genel is doyumu puan ortalamalar1 kurum
yoneticileri ile olan iliskilere gore olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli farkliligin anlamli olmadigt bulunmustur (F=2,44; p=0,08). Elde edilen
bulgulara gore kurum yoneticileri ile olan iligskilere goére olusturulan gruplarin is
doyumu puan ortalamalarinin farklilagmadigi goriilmektir. Kurum yoneticileri ile olan
iliskilere gore olusturulan gruplar arasinda genel is doyumu puan ortalamasi yoniinden
istatistiksel olarak anlamli bir farklihlk olmamasi nedeni ile HI1.l. hipotezi

reddedilmistir.
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Cizelge 3.22. Calisma Grubunun Kurum Yéneticileri ile iliskilerine Gére Is Doyum
Puan Ortalamalar1

Alt Boyutlar Kurum
ve Genel Is  Yéneticileri Ile n X Ss P Onemlilik
Doyumu Iliskiler
Koti 84 43,52 8,60 0,07 F
i(;sel Normal 110 44,45 7,01 2,64
Doyum )
Iyi 148 45,79 7,51
Koti 84 27,92 6,85 0,11 F
Digsal Normal 110 27,20 5,51 2,18
Doyum )
Lyi 148 28,76 5,75
Koti 84 71,44 14,22 0,08 F
Genel Normal 110 2,44
Doyum . 71,66 11,49
Iyi 148 74,56 11,99

Calisma grubunun meslekte kendini verimli hissetme durumuna goére is doyum
puan ortalamalar1 Cizelge 3.21°de verilmistir. Icsel doyum alt boyutu puan
ortalamalar1 incelendiginde, meslekte kendini verimli hissetme durumlarini iyi olarak
degerlendiren ¢alisanlarin (45,41+7,16), ne iyi ne koti (42,59+8,39) olarak
degerlendiren c¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Calisma
grubunun meslekte kendini verimli hissetme durumlarini iyi ve ne iyi ne kotii olarak
degerlendiren calisanlarin igsel doyum alt boyut puanlarina iliskin ortalamalar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (t=2,88; p=0,00). Elde edilen
bulgular ¢caligma grubunun meslekte kendini verimli hissetme durumlarini iyi ve ne iyi
ne kotli olarak degerlendirenlerin igsel doyum alt boyutundan aldiklar1 puan
ortalamasinin gruplar arasinda farklilastigini gostermektedir. Anlamli sonuglar igin
hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak (n2=0,01) calisanlarin igsel doyum

puanlarinin diisiik diizeyde farklilastigi sdylenebilir.

Meslekte kendini verimli hissetme durumuna gore olusturulan gruplar digsal
doyum alt boyutu puan ortalamalar1 incelendiginde, meslekte kendini verimli hissetme
durumlarimi iyi olarak degerlendiren ¢alisanlarin (28,43£5,70), ne iyi ne koti
(26,76+6,80) olarak degerlendiren c¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu
belirlenmigtir. Calisma grubunun meslekte kendini verimli hissetme durumlarini iyi ve

ne iyl ne kotii olarak degerlendiren ¢alisanlarin digsal doyum alt boyut puanlarina

89



iliskin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (t=1,93;
p=0,05). Elde edilen bulgular ¢caligma grubunun meslekte kendini verimli hissetme
durumlarim1 1yi ve ne iyl ne koti olarak degerlendirenlerin dissal doyum alt
boyutundan aldiklar1 puan ortalamasinin  gruplar arasinda farklilagtigim
gostermektedir. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliikklerine dayali olarak

(n2=0,01) galisanlarin digssal doyum puanlarinin diisiik diizeyde farklilastigi sdylenebilir.

Meslekte kendini verimli hissetme durumuna gore olusturulan gruplarin, genel
is doyumu puan ortalamalari incelendiginde, meslekte kendini verimli hissetme
durumlarin1 iyi olarak degerlendiren ¢alisanlarin (73,85+11,72), ne iyi ne koti
(69,36+14,50) olarak degerlendiren c¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Calisma grubunun meslekte kendini verimli hissetme durumlarini iyi ve
ne iyl ne koti olarak degerlendiren ¢alisanlarin genel doyum alt boyut puanlarina
iliskin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (t=2,76;
p=0,00). Elde edilen bulgular ¢calisma grubunun meslekte kendini verimli hissetme
durumlarin1 iyi ve ne iyi ne kotii olarak degerlendirenlerin genel is doyumu puan
ortalamasmin gruplar arasinda farklilastigini gostermektedir. Anlamli sonuglar i¢in
hesaplanan etki biyiikliikklerine dayali olarak (n2=0,01) calisanlarin genel doyum
puanlarimin disiik diizeyde farklilagtigi soylenebilir. Meslekte kendini verimli hissetme
durumuna gore olusturulan gruplar arasinda genel is doyumu puan ortalamasi
yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmasi nedeni ile Hl.m. hipotezi

kabul edilmistir.

Cizelge 3.23. Calisma Grubunun Meslekte Kendini Verimli Hissetme Durumuna
Gore Is Doyum Puan Ortalamalari

Alt Boyutlar ve Genel Is  Meslekte Kendini Verimli

Doyumu Hissetme X Ss P Onemlilik
fcsel lyiyim 267 4541 7,16 0,00 t
Doyum Ne fyiyim Ne Kotiiyim 74 42,59 8,39 0,01 2,88
. Iyiyim 267 28,43 570 0,05% t
Digsal Doyum .
Ne Iyiyim Ne Kétiiyim 74 26,76 6,80 0,01 1,93
Iyiyim 267 73,85 11,72 0,00% t

Genel Doyum .
Ne Iyiyim Ne Kotiiytim 74 69,36 1450 0,01 2,76

90



3.3. Motivasyona iliskin Bulgular

Calisma grubunun cinsiyete goére motivasyon puan ortalamalar1 Cizelge 3.24’de
verilmistir. Calisma grubunun cinsiyet ile ige yansiyan digsal motivasyon alt boyutu
puan ortalamalar1 incelendiginde, kadinlarin puan ortalamalar1 (22,22+4,79), erkeklere
(21,15+4,78) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Calisma grubunun cinsiyet ile
ice yansiyan digsal motivasyon alt boyutu puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark oldugu bulunmustur (t=-2,01; p=0,04). Anlamli sonuglar i¢in
hesaplanan etki biyiikliiklerine dayali olarak (n2=0,01) calisanlarin ice yansiyan digsal

motivasyon alt boyutu puanlarinin diisiik diizeyde farklilastigi sdylenebilir.

Calisma grubunun cinsiyet ile digsal motivasyon-dis diizenleme alt boyutu puan
ortalamalar1 incelendiginde, erkeklerin puan ortalamalar1 (17,32+5,86), kadinlara
(16,11£5,60) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Calisma grubunun cinsiyet ile
digsal motivasyon-dis diizenleme alt boyutu puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark oldugu bulunmustur (t=1,88; p=0,05). Anlamli sonuglar i¢in
hesaplanan etki bilyiikliiklerine dayali olarak (n2=0,01) ¢alisanlarin digsal motivasyon-

dis diizenleme alt boyutu puanlarinin diisiik diizeyde farklilagtigi sdylenebilir.

Calisma grubunun cinsiyet ile i¢ motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) alt
boyutu puan ortalamalar1 incelendiginde, erkeklerin puan ortalamalar1 (13,27+4,53),
kadinlara (12,42+4,35) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Caligma grubunun
cinsiyet ile i¢ motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) alt boyutu puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu bulunmustur (t=2,08;
p=0,04). Anlamli sonuglar igin hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak (n2=0,01)
calisanlarin i¢ motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) alt boyutu puanlarinin diisiik

diizeyde farklilagtig1 sdylenebilir.

Calisma grubunun cinsiyete gore bilmeye yonelik i¢sel motivasyon, basariya
yonelik i¢gsel motivasyon, uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon, belirlenmis

digsal motivasyon ve dis motivasyonsuzluk (dis motivasyonu diisiiren) alt boyutlari
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puan ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik bulunmamistir (t=-0,03; p=0,97, t=-1,56;

p=0,11, t=-0,28; p=0,77, t=0,16; p=0,36, t=-0,47; p=0,63).

Calisma grubunun cinsiyet ile genel motivasyon puan ortalamalari
incelendiginde, erkeklerin puan ortalamalar1 (148,77+21,97) ile kadinlarin puan
ortalamalarinin  (148,84+19,54) benzer oldugu belirlenmistir. Yapilan analiz
sonucunda cinsiyet ile genel motivasyon puan ortalamalar arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmamistir (t=-0,03; p=0,97). Cinsiyet ile motivasyon puan
ortalamas1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamasi nedeniyle

H2.a. hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.24. Calisma Grubunun Cinsiyete Gore Motivasyon Puan Ortalamalari

Alt Boyutlar ve Cinsiyet
Genel Motivasyon Kadin Erkek p Onemlilik
Ort+Ss Ort+Ss
Bilmeye Yonelik Icsel Motivasyon 21,79+4,51 21,77+£5,23 0,97 _0t03
Basartya Yonelik Igsel Motivasyon 20,82+4,37 20,01+4,81 0,11 _1t56
Uyarim Yasamaya Yonelik I¢sel 18.9145,03 18.75+4.94 0,77 t
Motivasyon -0,28
Belirlenmis Digsal Motivasyon 20,81+4,69 20,90+5,22 0,86 0 36
Ice Yanstyan Digsal Motivasyon 22,22+4.79 21,15+4,78 0,04* - t01
Dissal Motivasyon-Dig Diizenleme 16,11+5,60 17,32+5,86 0,05* 1 t88
I¢ Motlvasyonsu"zlalk (I¢ Motivasyonu 12,4244 35 13274453 0,04 t
Diigiiren) 2,08
. . t
D1s Motlvasyonsu..zltlk (D1s Motivasyonu 15.9246,10 15,58+6.74 0,63 047
Diisiiren)
Genel Motivasyon 148,84+19,54  148,77+21,97 0,97 _0t03

Calisma grubunun medeni duruma gore motivasyon 6lgegi puan ortalamalari
Cizelge 3.25’de verilmisgtir. Uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon alt boyutu
dikkate alindiginda, evli c¢alisanlarin puan ortalamarinin (19,26+4,99) bekar
calisanlara (18,03+4,92) kiyasla daha yiiksek oldugu bulunmustur. Yapilan analiz
sonuglarima goére uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon alt boyut puan

ortalamalar1 ile medeni duruma gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak
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anlamli farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir (t=2,15; p=0,03). Anlamli sonuglar i¢in
hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak (n2=0,01) calisanlarin uyarim yasamaya

yonelik i¢sel motivasyon alt boyutu puanlarinin diisiik diizeyde farklilastigi sdylenebilir.

I¢c motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) alt boyutu dikkate alindiginda,
bekar c¢alisanlarin puan ortalamarinin (13,37+£4,23) evli c¢alisanlara (12,27+4,50)
kiyasla daha yiiksek oldugu bulunmustur. Yapilan analiz sonuglarina goére I¢
motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) alt boyut puan ortalamalar1 ile medeni
duruma gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu
sonucuna ulasilmistir (t=-2,17; p=0,03). Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki
biiytikliikklerine dayali olarak (n2=0,01) ¢alisanlarin i¢ motivasyonsuzluk (i¢

motivasyonu diisliren) alt boyutu puanlarinin diisiik diizeyde farklilastig1 sdylenebilir.

Calisma grubunun bilmeye yonelik igsel motivasyon, basariya yonelik icsel
motivasyon, belirlenmis digsal motivasyon, i¢ce yasniyan digsal motivasyon, dissal
motivasyon-dis diizenleme, dis motivasyonsuzluk alt boyutlar1 puan ortalamalar ile
medeni duruma gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamistir (t=0,06; p=0,95, t=-0,25; p=0,79, t=-0,51; p=0,60, t=-0,03; p=0,97,
t=0,28; p=0,77, t=1,77; p=0,07).

Genel motivasyon dikkate alindiginda, bekar calisanlarin puan ortalamarinin
(149,22+20,34), evli calisanlara (148,02+20,87) kiyasla daha yiliksek oldugu
bulunmustur. Yapilan analiz sonucunda, genel motivasyon puan ortalamalar ile
medeni duruma gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamaistir (t=0,50; p=0,61). Elde edilen bulguya goére genel motivasyon puanlari,
medeni duruma gore olusturulan gruplara gore farklilasmadigini gostermektedir.
Medeni duruma gore olusturulan gruplar arasinda genel motivasyon puan ortalamasi
yoniinden  istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamasi nedeniyle H2.b.

hipotezi reddedilmistir.
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Cizelge 3.25. Calisma Grubunun Medeni Duruma Gore Motivasyon Puan
Ortalamalari

Medeni Durum

Evli Bekar
Ort£Ss Ort£Ss
Bilmeye Yo6nelik t
fcsel Motivasyon 21,79+4,67 21,76+5,06 0,95 0,06

Bagariya Yonelik 20464454 20594460 0,79 t

Alt Boyutlar ve Genel Motivasyon )
P Onemlilik

I¢csel Motivasyon -0,25
Uyarim Yasamaya YoOnelik * t
fcsel Motivasyon 19,26+4,99 18,03+4,92 0,03 215

Belirlenmis t
Dissal Motivasyon 20,75+4,92 21,0344,86 0,60 051

Ige Yanstyan 21,79+5.00 21,81+4,43 0,97 t

Digsal Motivasyon -0,03
Dissal Motivasyon-Dig Diizenleme 16,64+5,72 16,45+5,77 0,77 0 t28

I¢ Motlvasyonsu"zh}k (I¢ Motivasyonu 12.2744.50 13374423 0,03* t
Diisiiren) -2,17

Dis Motlvasyonsu"zh}k (D1s Motivasyonu 16.2246.56 14,9345 85 0,07 t
Diisiiren) 1,77
Genel Motivasyon 1492242034 1480242087 061 t50

Calisma grubunun, yasa gore motivasyon puan ortalamalar1 Cizelge 3.26°da
verilmigtir. Calisma grubunun yasa gore olusturulan gruplar ile bilmeye yonelik igsel
motivasyon alt boyutu puan ortalamalar1 incelendiginde, 36 yas ve iizerinde olan
calisanlarin puan ortalamasi (22,6144,25), 20-35 yas arasindaki g¢alisanlarin puan
ortalamalarina (21,16+5,09) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Caligma
grubunun bilmeye yonelik i¢sel motivasyon alt boyut puan ortalamalari ile yasa gore
olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklihlk gdsterdigi
bulunmustur (t=-2,86; p=0,00). Anlaml1 sonugclar i¢in hesaplanan etki biiytikliiklerine
dayali olarak (#2=0,02) calisanlarin bilmeye yonelik igsel motivasyon alt boyutu

puanlarinin diisiik diizeyde farklilastig1 sdylenebilir.

Calisma grubunun yasa gore olusturulan gruplar ile basariya yonelik igsel
motivasyon alt boyutu puan ortalamalar1 incelendiginde, 36 yas ve iizerinde olan
calisanlarin puan ortalamasi (21,19+4,20), 20-35 yas arasindaki c¢alisanlarin puan
ortalamalarina (19,99+4,75) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Calisma
grubunun basariya yonelik i¢sel motivasyon alt boyut puan ortalamalar ile yasa gore

olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklibk gdsterdigi
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bulunmustur (t=-2,41; p=0,01). Anlaml1 sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliiklerine
dayali olarak (#2=0,01) c¢alisanlarin basariya yonelik igsel motivasyon alt boyutu

puanlarmin diisiik diizeyde farklilastig1 sdylenebilir.

Calisma grubunun yasa gore olusturulan gruplar ile uyarim yasamaya yonelik
i¢gsel motivasyon alt boyutu puan ortalamalar1 incelendiginde, 36 yas ve iizerinde olan
calisanlarin puan ortalamasi (19,91+4,61), 20-35 yas arasindaki c¢alisanlarin puan
ortalamalarina (18,05+5,12) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Calisma
grubunun uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon alt boyut puan ortalamalar ile
yasa gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi
bulunmustur (t=-3,46; p=0,00). Anlaml1 sonuglar i¢in hesaplanan etki biiytikliiklerine
dayali olarak (#2=0,03) caligsanlarin uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon alt

boyutu puanlarinin orta diizeyde farklilastig1 sdylenebilir.

Calisma grubunun belirlenmis digsal motivasyon alt boyutu ile yasa gore
olusturulan gruplarin puan ortalamalar1 incelendiginde, 36 yas ve lizerinde olan
calisanlarin puan ortalamasi (21,65+4,36), 20-35 yas arasindaki g¢alisanlarin puan
ortalamalarina (20,24+5,19) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Belirlenmis
digsal motivasyon alt boyut puan ortalamalar1 ile yasa gore olusturulan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu belirlenmistir (t=-2,72; p=0,00).
Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliklerine dayali olarak (72=0,02)
calisanlarin belirlenmis digsal motivasyon alt boyutu puanlarimin diisiik diizeyde

farklilastig1 sdylenebilir.

Calisma grubunun i¢e yansiyan digsal motivasyon alt boyutu ile yasa gore
olusturulan gruplarin puan ortalamalar1 incelendiginde, 36 yas ve iizerinde olan
calisanlarin puan ortalamasi (22,444+4,63), 20-35 yas arasindaki g¢alisanlarin puan
ortalamalarina (21,32+4,89) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. ice yansiyan
digsal motivasyon alt boyut puan ortalamalar1 ile yasa gore olusturulan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu belirlenmistir (t=-2,13; p=0,00).
Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliklerine dayali olarak (72=0,01)
calisanlarin ige yansiyan digsal motivasyon alt boyutu puanlarinin diisiik diizeyde

farklilagtig1 sOylenebilir.
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Yasa gore olusturulan gruplarin digsal motivasyon-dis diizenleme alt boyutu
puan ortalamalar1 incelendiginde, 36 yas ve iizerinde olan ¢alisanlarin puan ortalamasi
(17,60£5,65), 20-35 yas arasindaki calisanlarin puan ortalamalarma (15,82+5,68)
kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Digsal motivasyon-dis diizenleme alt boyut
puan ortalamalari ile yaga gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark oldugu sonucuna ulasilmistir (t=-2,86; p=0,03). Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan
etki biiyiikliiklerine dayali olarak (#2=0,02) calisanlarin digsal motivasyon-dis
diizenleme alt boyutu puanlariin diisiik diizeyde farklilastig1 sdylenebilir.

Calisma grubunun i¢ motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) alt boyutu ile
yasa gore olusturulan gruplarin puan ortalamalart incelendiginde, 20-35 yas
arasindaki olan calisanlarin puan ortalamasi (13,14+4,30), 36 yas ve lizerinde
calisanlarin puan ortalamalarina (11,97+£4,55) kiyasla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Caligma grubunun i¢ motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) puan
ortalamalar1 ile yasa gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmustur (t=2,43; p=0,00). Elde edilen bulgulara gore i¢
motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) alt boyut puan ortalamalarinin yasa gore
farklilastig1 goriilmiistiir. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali
olarak (#2=0,01) calisanlarin i¢ motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) alt

boyutu puanlarinin diisiik diizeyde farklilastig1 sdylenebilir.

Calisma grubunun dis motivasyonsuzluk (dis motivasyonu diiseren) ile yasa
gore olusturulan gruplarin puan ortalamalar incelendiginde, 20-35 yas arasindaki olan
calisanlarin puan ortalamasi (16,43+5,98), 36 yas ve lizerinde ¢alisanlarin puan
ortalamalarina (14,93+6,75) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Calisma
grubunun yasa gore olusturulan puan ortalamalar1 ile dis motivasyonsuzluk(dis
motivasyonu diiseren) alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmustur (t=2,17; p=0,01). Anlaml1 sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliiklerine
dayali olarak (#2=0,01) ¢alisanlarin dis motivasyonsuzluk (dis motivasyonu diiseren)

alt boyutu puanlarinin diisiik diizeyde farklilagtig1 s6ylenebilir.
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Calisma grubunun yasa gore olusturulan gruplara gore genel motivasyon puan
ortalamalar1  incelendiginde, 36 yas ve lizerinde c¢alisanlarin  puan
ortalamasi1(152,33+17,71), 20-35 yas arasindaki olan calisanlarin puan ortalamasina
(146,20+£22,03) kiyasla daha yiiksek bulunmustur. Calisma grubunun genel
motivasyon puan ortalamalari ile yasa gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmustur (t=-2,85; p=0,00). Elde edilen bulgulara gore
genel motivasyon puan ortalamalar1 yasa gore olusturulan gruplara gore farklilastig
gorilmektedir. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiylikliiklerine dayali olarak
(#n2=0,02) calisanlarin genel motivasyon puanlarmin diisiik diizeyde farklilastigi
sOylenebilir.Yasa gore olusturulan gruplar arasinda genel motivasyon puan ortalamasi
yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmasi nedeniyle H2.c. hipotezi

kabul edilmistir.

Cizelge 3.26. Calisma Grubunun Yasa Gore Motivasyon Puan Ortalamalari

Yas (Yil)
Alt Boyutlar ve Genel Motivasyon 20-35 36 ve lizeri p Onemlilik
Ort£Ss Ort£Ss
Bilmeye Yénelik Igsel Motivasyon 21,16+5,09 22,61+4,25  0,00* 2 t86
Basariya Yonelik i¢sel Motivasyon 19,99+4,75 21,19+ 4,20 0,01* _2t41
Uyarim Yasam_aya Yonelik Ig¢sel 18,054 5,12 19.91+4,61 0,00* t
Motivasyon -3,46
Belirlenmis Digsal Motivasyon 20,24+5,19 21,65+4,36  0,00* 2 t72
Ige Yanstyan Digsal Motivasyon 21,32+4,89 22,44+4,63  0,00* 2 t13
Dissal Motivasyon-Dis Diizenleme 15,82+5,68 17,60+5,65  0,03* _2t86
I¢ Motlvasyonsu“zlgk (I¢ Motivasyonu 13,14+4.30 11,97+4.55 0,00 t
Diisiiren) 2,43
D1s Motlvasyonsq.zltlk (D1s Motivasyonu 16,4345.98 1493675 0,01* t
Diisiiren) 2,17
Genel Motivasyon 146,20422,03  152,33+17,71  0,00* _2t85

Calisma grubunun 6grenim diizeyine gore olusturulan gruplarin motivasyon
puan ortalamalar1 Cizelge 3.27°de verilmistir. Farkli 6grenim diizeyine sahip ¢aligma
grubunun bilmeye yonelik i¢sel motivasyon alt boyut puan ortalamalar1 dikkate

alindiginda, yiiksek lisans/doktora Ogrenim diizeyinde olan calisanlarin puan
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ortalamalar1 (23,07+4,36), lisans (21,60+£5,20) ve lise (21,05+4,26) Ogrenim
diizeyindeki gruplara kiyasla daha yliksek bulunmustur. Yapilan analizlerin sonuglarina
gore bilmeye yonelik i¢csel motivasyon alt boyut puan ortalamalar1 ile 6grenim
diizeyine gore olusturulan gruplarin arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
oldugu sonucuna ulasilmistir (F=4,19; p=0,01). Dunnett C ¢oklu karsilastirma testi
yapilmis lise ile yiiksek lisans/doktora arasinda anlamli farklilik oldugu saptanmistir.
Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak (72=0,02)
calisanlarin bilmeye yonelik i¢sel motivasyon alt boyutu puanlarinin diistik diizeyde

farklilagtig1 sOylenebilir.

Farkli 6grenim diizeyine sahip ¢alisma grubunun uyarim yasamaya yonelik igsel
motivasyon alt boyut puan ortalamalar1 dikkate alindiginda, yiiksek lisans/doktora
6grenim diizeyinde olan ¢alisanlarin puan ortalamalar1 (20,0845,01), lise (18,65+4,80)
ve lisans (18,37+5,02) 6grenim diizeyindeki gruplara kiyasla daha ytliksek bulunmustur.
Yapilan analizlerin sonuglarina gore, uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon alt
boyut puan ortalamalari ile 6grenim diizeyine gére olusturulan gruplarin en az ikisi
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir (F=3,24;
p=0,04). Dunnett C ¢oklu karsilastirma testi yapilmis lise ile yiiksek lisans/doktora
arasinda anlaml farklilik oldugu saptanmistir. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki
biiyiikliiklerine dayali olarak (#2=0,02) ¢alisanlarin uyarim yasamaya yonelik igsel

motivasyon alt boyutu puanlarimin diisiik diizeyde farklilagtig1 soylenebilir.

Calisma grubunun basariya yonelik icsel motivasyon, belirlenmis dissal
motivasyon, i¢ce yansiyan digsal motivasyon-dis diizenleme, i¢ motivasyonsuzluk(i¢
motivasyonu diisliren ve dis motivasyonsuzluk(dis motivasyonu diiseren alt boyutlar
puan ortalamalari ile 6grenim diizeyine gore olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir (F=0,54; p=0,58,

F=2,69; p=0,06, F=1,46; p=0,23, F=1,97; p=0,14, F=0,03; p=0,96, F=0,99; p=0,37).
Farkli 6grenim diizeyine sahip ¢alisma grubunun genel motivasyon alt boyut puan
ortalamalar1 dikkate alindiginda, yiiksek lisans/doktora Ogrenim diizeyinde olan

calisanlarin puan ortalamalart (153,96+20,75), lisans (147,92422,05) ve lise
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(146,20+16,84) Ogrenim diizeyindeki gruplara kiyasla daha yiiksek bulunmustur.
Calisma grubunun genel motivasyon puan ortalamalar ile 6grenim diizeyine gore
incelendiginde, calisma gruplarinin genel motivasyon puan ortalamalar ile 6grenim
diizeyine gore olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak anlamli
farkliligin oldugu bulunmustur (F=3,50; p=0,03). Elde edilen bulguya gore, genel
motivasyon puan ortalamalar1 6grenim diizeyine gore olusturulan gruplara gore
farklilastig1 sdylenebilir. Dunnett C ¢oklu karsilagtirma testi yapilmis lise ile yiiksek
lisans/doktora arasinda anlamli farklilik oldugu saptanmistir. Anlamli sonuglar igin
hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayal1 olarak (#2=0,02) calisanlarin genel motivasyon
alt boyutu puanlarinin diisiik diizeyde farklilastig1 sdylenebilir.Ogrenim diizeyine gére
olusturulan gruplar arasinda genel motivasyon puan ortalamasi yoniinden istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik olmamasi nedeniyle H2.d. hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 3.27. Calisma Grubunun Ogrenim Diizeyine Goére Motivasyon Puan
Ortalamalar1

Ogrenim Diizeyi

Alt Boyutlar ve Genel

; Lise Lisans YL/Doktora » ..
Motivasyon Ort+Ss Ort+Ss Ort+Ss P Onemlilik
Bilmeye Ydnelik 21054426  21,60+520  23,07+436 0,01* F 4,19
I¢sel Motivasyon
Basariya Yonelik F

icsel Motivasyon 20,2043,99 20494481  20,92+4,71 0,58 0,54

Uyarim Yasamaya Yonelik 0 oo 090 18370500 20084501  0,04% F
I¢sel Motivasyon 3,24

Belirlenmis 20264448 20684511 21914484 0,06 F

Digsal Motivasyon 2,69
Ice Yansiyan F
Digsal Motivasyon 21,36+4,27 21,70+4,96 22,5745,08 0,23 146
Digsal Motivasyon-Dig 15,6544,98  17,074542  16,74£7,03 0,14 F
Diizenleme 1.97
I¢c Motivasyonsuzluk (i¢ F
Motivasyonu Dilsiiren) 12,67+4,31 12,68+4.,43 12,53+4,67 0,96 0,03
D1s Motivasyonsuzluk (Dis F
Motivasyonu Dilsiiren) 16,34+5,32 15,29+6,23 16,12+7,67 0,37 0,99
Genel Motivasyon 146,20+16,84 147,92+22,05 153,96+20,75 0,03* F 3,50

Calisma grubunun c¢ocuk sahibi olma durumuna goére motivasyon puan
ortalamalar1 Cizelge 3.28°de verilmistir. Calisma grubunun dis motivasyonsuzluk(dis
motivasyonu diisiiren) alt boyut puan ortalamasi dikkate alindiginda, ¢ocuk sahibi
olmayan c¢alisanlarin puan ortalamasi(16,52+6,37), ¢ocuk sahibi olan ¢aligsanlarin puan

ortalamalarina (14,80+6,20) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Calisma
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grubunun dis motivasyonsuzluk(dis motivasyonu diisiiren) alt boyut puan ortalamalari
ile galisma grubunun ¢ocuk sahibi olma durumlari arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmamustir (t=-2,50; p=0,01). Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki
blyiikliiklerine dayali olarak (#2=0,02) c¢alisanlarin i¢ motivasyonsuzluk (dis

motivasyonu diigiiren) alt boyutu puanlarinin diistik diizeyde farklilastigi sdylenebilir.

Calisma grubunun bilmeye yonelik igsel motivasyon, basariya yonelik igsel
motivasyon, uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon, belirlenmis dissal
motivasyon, i¢e yansiyan digsal motivasyon, digsal motivasyon-dis diizenleme ve i¢
motivasyonsuzluk(i¢c motivasyonu diisiiren) puan ortalamalari ile ¢ocuk sahip olma
durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklihlk olmadigi sonucuna
ulagilmistir (t=-0,34; p=0,73, t=0,71; p=0,47, t=-0,51; p=0,60, t=1,32; p=0,18, t=1,14,
p=0,25, t=0,62; p=0,53, t=0,58; p=0,56). Elde edilen bulgular ¢alisma grubunun ¢ocuk
sahibi olma durumu ile motivasyon 0l¢egi alt boyutlarindan dis motivasyonsuzluk(dis
motivasyonu diisliren) alt boyutu hari¢, diger alt boyutlardan aldiklar1 puan

ortalamalarinin gruplar arasinda anlaml sekilde farklilasmadigi goriilmektedir.

Caligma grubunun genel motivasyon puan ortalamasi dikkate alindiginda, cocuk
sahibi olmayan calisanlarin puan ortalamasi(148,75+£19,95), cocuk sahibi olan
calisanlarin puan ortalamalarina (148,90+21,28) benzer oldugu belirlenmistir. Yapilan
analiz sonucunda, calisma grubunun genel motivasyon puan ortalamalari ile ¢ocuk
sahibi olma durumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir
(t=0,70; p=0,94). Elde edilen bulguya gore, ¢alisma grubunun c¢ocuk sahibi olma
durumu ile genel motivasyon puan ortalamalarinin anlamh sekilde farklilagsmadig:
sOylenebilir. Cocuk sahibi olanlarla ¢ocuk sahibi olmayanlar arasinda genel
motivasyon puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamasi nedeniyle H2.e. hipotezi reddedilmistir.
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Cizelge 3.28. Cocuk Sayisina Goére Motivasyon Puan Ortalamalari

Cocuk
Alt Boyutlar ve Genel Var Yok P Onemlilik
. nemlili
Motivasyon Ort+Ss Ort+Ss
Bilmeye Yo6nelik t
. . 21,68+5,19 21,86+4,49 0,73
Igsel Motivasyon -0,34
Basariya Yonelik t
. . 20,71+4,69 20,35+4,46 0,47
I¢sel Motivasyon 0,71
Uyarim YasamayaY onelik t
. . 18,68 +5,18 18,97+4,85 0,60
I¢sel Motivasyon -0,51
Belirlenmis t
) 21,25+4,35 20,54+4,92 0,18
Digsal Motivasyon 1,32
Ice Yansiyan t
) 22,15+4,63 21,5444,93 0,25
Digsal Motivasyon 1,14
Digsal Motivasyon-Dig t
. 16,80+6,02 16,41+£5,51 0,53
Diizenleme 0,62
I¢c Motivasyonsuzluk (i¢ t
. - 12,80+4,48 12,52+4,42 0,56
Motivasyonu Diisiiren) 0,58
Dis Motivasyonsuzluk (D1s t
. e 14,80+6,20 16,52+6,37 0,01*
Motivasyonu Diisiiren) -2,50
t
Genel Motivasyon 148,90+21,28 148,75+19,95 0,94 0.70

Calisma grubunun meslek tiirlerine gére motivasyon puan ortalamalar1 Cizelge
3.29°da verilmistir. Calisma grubunun farkli meslek tiirlerindeki ¢alisma grubunun
digsal motivason-dis diizenleme alt boyutu puan ortalamalar1 dikkate alindiginda,
hemsirelerin puan ortalamalar1 (17,46+5,93), diger meslek tiirlerinden daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Diger meslek tiirlerindeki calisanlarin puan ortalamalar
strastyla, saglik memuru (17,40+5,82), saglik teknisyeni (16,27+4,89) ve hekim
(14,88+6,12) seklindedir. Yapilan analizlerin sonuglarina gére dis motivasyonsuzluk
(dis motivasyonu diisiiren) alt boyut puan ortalamalar1 ile meslek tiirlerine gore
olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu
sonucuna ulagilmistir (F=3,51; p=0,01). Elde edilen bulgu, dissal motivason-dis
diizenleme puan ortalamalarinin anlamh sekilde farklilagtig1 sdylenebilir. Dunnett C
coklu karsilastirma testi yapilmis hekim ile teknisyen arasinda anlamli farklilik oldugu
saptanmistir. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak
(72=0,03) calisanlarin digsal motivason-dis diizenleme alt boyutu puanlarinin orta

diizeyde farklilastig1 sdylenebilir.
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Calisma grubunun farkli meslek tiirlerindeki ¢alisma grubunun dis
motivasyonsuzluk (dis motivasyonu diisiiren) alt boyutu puan ortalamalar1 dikkate
alindiginda, hekimlerin puan ortalamalar1 (17,98+7,08), diger meslek tiirlerinden daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Diger meslek tiirlerindeki ¢alisanlarin puan ortalamalari
sirastyla, saglik teknisyeni (15,97+5,95), saglik memuru (15,34+4,81) ve hemsire
(14,41+6,56) seklindedir. Yapilan analizlerin sonuglarina gére dis motivasyonsuzluk
(dis motivasyonu diisiiren) alt boyut puan ortalamalar1 ile meslek tiirlerine gore
olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak anlamli farkilik oldugu
sonucuna ulasilmistir (F=4,85; p=0,00). Elde edilen bulgu, dis motivasyonsuzluk (dis
motivasyonu diisiiren) puan ortalamalarinin anlamli sekilde farklilastig1 sdylenebilir.
Bonferroni ¢oklu karsilagtirma testi yapilmis hekim ile teknisyen arasinda anlamli
farklilik oldugu saptanmistir. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiytikliiklerine
dayal1 olarak (72=0,04) calisanlarin dis motivasyonsuzluk (dis motivasyonu diisiiren)

alt boyutu puanlarinin orta diizeyde farklilagtig1 soylenebilir.

Yapilan analiz sonuglarina gore bilmeye yonelik i¢sel motivasyon, basariya
yonelik ig¢sel motivasyon, uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon, belirlenmis
digsal motivasyon, i¢ce yansiyan digsal motivasyon ve i¢ motivasyonsuzluk (i¢
motivasyonu diisiiren) alt boyut puan ortalamalari ile meslek tiirlerine gore olusturulan
gruplarin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig:
sonucuna ulasilmistir (F=2,48; p=0,06, F=1,09; p=0,35, F=1,51; p=0,21, F=0,44;
p=0,72, F=0,78; p=0,50, F=2,10; p=0,09). Elde edilen bulgular ¢alisma grubunda dis
motivasyonsuzluk (dis motivasyonu diisiiren) alt boyutu harig, diger alt boyut puan
ortalamalarinin meslek tiirlerine gore olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda

farklilagmadigin1 gostermektedir.

Calisma grubunun farkli meslek tiirlerindeki ¢alisma grubunun genel
motivasyon puan ortalamalari dikkate alindiginda, hekimlerin puan ortalamalar
(151,30£21,79), diger meslek tiirlerinden daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Diger
meslek tiirlerindeki ¢aliganlarin puan ortalamalar1 sirasiyla, saglik teknisyeni
(149,58+18,68), hemsire (147,48+21,97) ve saglik memuru (146,71+19,10)

seklindedir. Fakat yapilan analiz sonucunda, genel motivasyon puan ortalamalari ile

102



meslek tiirlerine gore olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak
anlamli farkliligin olmadig1 sonucuna ulasilmistir (F=0,74; p=0,52). Elde edilen bulgu
genel motivasyon puan ortalamasinin meslek tiirlerine gore olusturulan gruplar en az
ikisi arasinda farklilasmadigin1 gostermektedir. Meslek tiirline goére olusturulan
gruplar arasinda genel motivasyon puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik olmamasi nedeniyle H2.f.hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.29. Calisma Grubunun Meslek Tiirlerine GoOre Motivasyon Puan

Ortalamalari
Unvan
Alt Boyutlar ve Genel Hekim Hemgire Saglik Saglik " .
Motivasvon OrteS OrteS Teknisyeni Memuru P Onemlilik
Y TEESS rEESS OrtSs Ort+Ss
Bilmeye YonelikIgsel ) 47 459 21854403 22064391  2026+5.96 0,06
Motivasyon 2,48
. . T F
Basariya Yonelik Isel 0 1) 496 20514489 20994425 19614379 035
Motivasyon 1,09
Uyarim Yasamaya Y 6nelik F
) , 19,49+522 19254517  18,444498  17,91+421 0,21
Igsel Motivasyon 1,51
Belirlenmig F
, 21,43+4,64 2061515  20,81+4,90  20,67+4,78 0,72
Digsal Motivasyon 0,44
Ice Yansiyan F
. 22014525 21324506  2229+430  21,64+421 0,50
Dissal Motivasyon 0,78
- _ F
Digsal Motivasyon-Dis ) g0 6 10 17464503 16274489 17404582  0,01%
Diizenleme 3,51
. R . F
I¢ Motivasyonsuzluk (I¢ ) 50,0 o6 1000404 12724430 13842470 0,09
Motivasyonu Diisiiren) 2,10
i F
Dis Motivasyonsuzluk (Dis— 5 g0 7 0¢ 14414656 15974595  15.34+4.81  0,00%
Motivasyonu Diisiiren) 4,85
F
Genel Motivasyon 1513062179 1474822197 149.58£18.68 14671+19.10 052 _

Calisma grubunun gorev yerine gdre motivasyon puan ortalamalar1 Cizelge
3.30°da verilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore bilmeye yonelik i¢csel motivasyon,
basartya yonelik i¢gsel motivasyon, uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon,
belirlenmis digsal motivasyon, i¢e yansiyan digsal motivasyon, digsal motivasyon-dis
diizenleme, i¢ motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren), dis motivasyonsuzluk (dis
motivasyonu diisiiren alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin ortalamalar ile gorev
yapilan hastaneler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadig1r sonucuna

ulagilmistir (F=0,68; p=0,50, F=0,07; p=0,92, F=0,80; p=0,44, F=0,78; p=0,45,
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F=0,20; p=0,81, F=0,76; p=0,46, F=2,65; p=0,07, F=0,55; p=0,57). Elde edilen
bulgular ¢alisma grubunda goérev yerine gore, motivasyon olgegi alt boyutlarindan

aldiklar1 puan ortalamalarinin istatistiksel olarak farklilasmadigini gostermektedir.

Yapilan analiz sonucunda genel motivasyon puan ortalamalari ile gorev yapilan
hastaneler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir (F=0,51;
p=0,59). Elde edilen bulgu, genel motivasyon puan ortalamasinin gorev yerinde
calisan gruplarin en az ikisi arasinda farklilasmadigi goriilmektedir. Gorev yapilan
hastaneler arasinda genel motivasyon puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik bulunmamasi nedeniyle H2.g. hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.30. Calisma Grubunun Gorev Yerine Gore Motivasyon Puan Ortalamalari

Alt Boyutlar ve Genel Gorev Yeri (Hastane)

- Lamorde Issaka Gazobi Niamey p Onemlilik
Mot Sl Ort+Ss Ort+Ss OrtSs
Bilmeye Yonelegeee] 21,63£533 22274442 21,57+4,66 0,50 F
Motivasyon 0,68
Basarrya Yonelik I¢sel F
Motivasyon 20,36+4,75 20,61+4,67 20,53+4,38 0,92 0,07
Uyarim Yasamaya Yonelik 935,460 19256537  18.9144,99 0,44 F
I¢sel Motivasyon 0,80
Belirlenmis F
Digsal Motivasyon 20,94+5,00 20,32+4,97 21,11+4,79 0,45 0.78
Ice Yansiyan F
Digsal Motivasyon 22,03+4,66 21,58+5,21 21,79+4,65 0,81 020
Digsal Motivasyon-Di 16,98+5,66 16,0046, 14 16,68+5,51 0,46 F
Diizenleme 0,76
I¢c Motivasyonsuzluk (i¢ F
Motivasyonu Diisiiren) 12,78+4,74 11,78+3,56 13,10+4,69 0,07 265
Di1s Motivasyonsuzluk (D1 F
Motivasyonu Diisiiren) 15,66+6,48 15,31+6,18 16,17+6,39 0,57 055
Genel Motivasyon 148,77£21,08  147,16+£20,23 149,90+£20,35 0,59 0 Z 1

Calisma grubunun meslekte toplam g¢alisma siiresine gore motivasyon puan
ortalamalar1 Cizelge 3.31°de verilmistir. Calisma grubunun bilmeye yoOnelik igsel
motivasyon alt boyut puan ortalamalari meslekte toplam hizmet siliresine gore
incelendiginde, 6 yil iizeri caligma siiresine sahip c¢alisanlarin puan ortalamasi
(22,56+3,91), 5 yil ve daha az (21,18+5,32) siirede calisanlara kiyasla daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Bilmeye yonelik igsel alt boyut puan ortalamalar1 ile meslekte

toplam siiresine gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliligin
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oldugu sonucuna ulasilmistir (t=-2,76; p=0,00). Elde edilen bulgu bilmeye yonelik
icsel alt boyut puan ortalamalar1 meslekte toplam calisma siiresine gore olusturulan
gruplar arasinda farklilastigini gostermektedir. Anlamli sonuclar i¢in hesaplanan etki
buiytikliiklerine dayali olarak (#2=0,02) calisanlarin bilmeye yonelik i¢csel motivasyon
alt boyutu puanlarinin diisiik diizeyde farklilagtig1 s6ylenebilir.

Calisma grubunun basartya yonelik i¢sel motivasyon alt boyut puan ortalamalari
meslekte toplam hizmet siiresine gore incelendiginde, 6 yil {izeri ¢alisma siiresine
sahip calisanlarin puan ortalamasi (21,22+4,38), 5 yil ve daha az (19,94+4,63) siirede
calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Basartya yonelik igsel alt boyut
puan ortalamalar1 ile meslekte toplam siiresine gore olusturulan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliligin oldugu sonucuna ulasilmistir (t=2,58; p=0,01).
Elde edilen bulgu basariya yonelik i¢sel alt boyut puan ortalamalari meslekte toplam
calisma siiresine gore olusturulan gruplar arasinda farklilagtigini gostermektedir.
Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak (72=0,02)
calisanlarin basartya yonelik i¢sel motivasyon alt boyutu puanlarinin diisiik diizeyde

farklilastig1 s6ylenebilir.

Calisma grubunun uyarim yasamaya yonelik i¢csel motivasyon alt boyut puan
ortalamalar1 meslekte toplam hizmet siiresine gore incelendiginde, 6 yil iizeri ¢calisma
stiresine sahip ¢alisanlarin puan ortalamasi (19,86+4,89), 5 y1l ve daha az (18,06+4,94)
stirede caligsanlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Uyarim yasamaya
yonelik igsel alt boyut puan ortalamalari ile meslekte toplam stiresine gore olusturulan
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliligin oldugu sonucuna ulasilmistir
(t=-3,36; p=0,00). Elde edilen bulgu uyarim yasamaya yonelik igsel alt boyut puan
ortalamalar1 meslekte toplam caligma siiresine gore olusturulan gruplar arasinda
farklilagtigimmi gostermektedir. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiytikliiklerine
dayali olarak (#2=0,03) calisanlarin uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon alt

boyutu puanlarinin orta diizeyde farklilastig1 s6ylenebilir.

Caligma grubunun digsal motivasyon-dis diizenleme alt boyut puan ortalamalari

meslekte toplam hizmet siiresine gore dikkate alindiginda, 6 yil lizeri ¢aligma siiresine
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sahip calisanlarin puan ortalamasi (17,77+5,35), 5 yil ve daha az (15,65+5,85) siirede
calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Yapilan analizlerin sonuglarina
gore digsal motivasyon-dis diizenleme alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalari ile
farkli hizmet siiresindeki ¢alisma gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
farkliligin oldugu sonucuna ulagilmistir (t=-3,43; p=0,00). Elde edilen bulgular
calisma grubunun, meslekte toplam calisma siiresine gore digsal motivasyon-dis
diizenleme alt boyut puan ortalamalari, gruplar arasinda farklilastigini géstermektedir.
Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliklerine dayali olarak (72=0,03)
calisanlarin digsal motivasyon-dis diizenleme alt boyutu puanlarinin orta diizeyde

farklilastig1 sOylenebilir.

Calisma grubunun i¢ motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisliren) alt boyut puan
ortalamalar1 meslekte toplam hizmet siiresine gore dikkate alindiginda, 5 y1l ve daha
az calisma sliresine sahip c¢alisanlarin puan ortalamasi (13,33+4,43), 6 yil ve ilizeri
(11,76+4,32) siirede calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Yapilan
analizlerin sonuglarina goére i¢ motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) alt boyut
puan ortalamalar1 ile meslekte toplam calisma siiresine gore olusturulan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliligin oldugu sonucuna ulasilmistir (t=3,28;
p=0,00). Elde edilen bulgu i¢ motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) alt boyut
puan ortalamalari, meslekte toplam ¢alisma siiresine gore olusturulan gruplar arasinda
farklilagtigimi gostermektedir. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliiklerine
dayali olarak (72=0,03) ¢alisanlarin i¢ motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) alt

boyutu puanlarinin orta diizeyde farklilastigi s6ylenebilir.

Yapilan analizlerin sonuglarina gore belirlenmis digsal motivasyon, i¢e yansiyan
dissal motivasyon ve dis motivasyonsuzluk (dis motivasyonu diiseren) alt boyut puan
ortalamalar1 ile meslekte toplam ¢aligma siiresine gore olusturulan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadigi bulunmustur (t=-0,53; p=0,59, t=-0,75;
p=0,45, t=0,12; p=0,90).

Caligma grubunun genel motivasyon puan ortalamalar1 meslekte toplam hizmet

stiresine gore dikkate alindiginda, 5 yi1l ve daha az galigma siiresine sahip calisanlarin
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puan ortalamasi (146,36+£22,07), 6 yil ve iizeri siirede calisanlara(151,96+17,89)
kiyasla daha diisiik oldugu belirlenmistir. Caligma grubunun meslekte toplam hizmet
stiresine gore genel motivasyon Olgek puan ortalamalar1 dikkate alindiginda, genel
motivasyon puan ortalamalari ile meslekte toplam ¢alisma siiresine gore olusturulan
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu bulunmustur (t=-2,59;
p=0,01). Elde edilen bulgular genel motivasyon puan ortalamalarinin meslekte toplam
calisma siiresine gore olusturulan gruplar arasinda farklilastigini gostermektedir.
Anlamli sonuglar igin hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak (72=0,03)
calisanlarin genel motivasyon puanlarinin orta diizeyde farklilastigi soylenebilir.
Meslekte toplam calisma siiresine gore olusturulan gruplar arasinda genel motivasyon
puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik bulunmasi nedeniyle

H2.h.hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 3.31. Calisma Grubunun Meslekte Toplam Calisma Siiresine Gore
Motivasyon Puan Ortalamalari

Meslekte Toplam Caligma

Alt Boyutlar ve Genel Motivasyon Siresi (Vi) )
5 yil ve alt1 6 yil ve lizeri p Onemlilik
Ort+Ss Ort+Ss

Bilmeye Yonelik Igsel Motivasyon 21,18+5,32 22,56+3,91 0,00* _2t76
Basariya Yonelik Igsel Motivasyon 19,94+4.,63 21,22+4 38 0,01* 2 t58

Uyarim Yasamaya Y onelik " t
icsel Motivasyon 18,06+4,94 19,86+4,89 0,00 336

Belirlenmis t
Digsal Motivasyon 20,72+5,00 21,00+4,77 0,59 0,53

Ice Yansiyan t
Digsal Motivasyon 21,63+5,09 22,02+4,42 0,45 075
Dissal Motivasyon-Dig Diizenleme 15,65+5,85 17,77+5,35 0,00* _3t43

I¢ Motivasyonsuzluk (Ig Motivasyonu 13.3344.43 11.76+4.32 0.00* t
Diisiiren) ’ ’ ’ ’ ' 3,28

D1s Motivasyonsuzluk (Dis t
Motivasyonu Diisiiren) 15,82:45,98 15,746,82 0,90 0,12
Genel Motivasyon 146,36+22,07 151,96+17,89 0,01* _2t59

Calisma grubunun caligilan hastanede toplam c¢aligma siiresine gore motivasyon

puan ortalamalar1 Cizelge 3.30°da verilmistir. Calisma grubunun bilmeye yonelik i¢sel
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motivasyon alt boyut puan ortalamalar1 hastanede toplam hizmet siiresine gore
incelendiginde, 6 yil iizeri caligma sliresine sahip calisanlarin puan ortalamasi
(22,39+4,49), 5 y1l ve daha az (21,1845,03) siirede ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Bilmeye yonelik i¢sel alt boyut puan ortalamalari ile hastanede
toplam siiresine gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliligin
oldugu sonucuna ulasilmistir (t=-2,34; p=0,02). Elde edilen bulgu bilmeye yonelik
igsel alt boyut puan ortalamalar1 hastanede toplam g¢alisma siiresine gore olusturulan
gruplar arasinda farklilastigini gostermektedir. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki
biiyiikliiklerine dayal1 olarak (#2=0,02) ¢alisanlarin bilmeye yonelik i¢sel motivasyon
alt boyutu puanlarinin diisiik diizeyde farklilagtig1 soylenebilir.

Calisma grubunun basariya yonelik i¢sel motivasyon alt boyut puan ortalamalari
hastanede toplam hizmet siiresine gore incelendiginde, 6 yil {izeri calisma siiresine
sahip calisanlarin puan ortalamasi (21,02+4,50), 5 yil ve daha az (19,98+4,57) siirede
calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Basartya yonelik igsel alt boyut
puan ortalamalar1 ile hastanede toplam siiresine gore olusturulan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliligin oldugu sonucuna ulagilmistir (t=-2,12; p=0,03).
Elde edilen bulgu basariya yonelik ig¢sel alt boyut puan ortalamalar1 hastane toplam
caligma siiresine gore olusturulan gruplar arasinda farklilastigini gdstermektedir.
Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak (72=0,01)
calisanlarin basariya yonelik igsel motivasyon alt boyutu puanlariin diisiik diizeyde

farklilastig1 sOylenebilir.

Calisma grubunun i¢e yansiyan digssal motivasyon alt boyut puan ortalamalari
hastanede toplam hizmet siiresine gore incelendiginde, 6 yil lizeri ¢alisma siiresine
sahip calisanlarin puan ortalamasi (22,42+4,69), 5 yil ve daha az (21,18+4,85) siirede
calisanlara kiyasla daha yliksek oldugu belirlenmistir. i¢e yansiyan digsal motivasyon
alt boyut puan ortalamalar1 ile hastanede toplam siiresine gore olusturulan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlaml farkliligin oldugu sonucuna ulagtlmistir (t=-2,39;
p=0,00). Elde edilen bulgu i¢e yansiyan digsal motivasyon alt boyut puan ortalamalari
hastane toplam caligma siiresine gore olusturulan gruplar arasinda farklilastigini

gostermektedir. Anlamli sonuclar i¢in hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak
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(72=0,01) calisanlarin ige yansiyan digsal motivasyon alt boyutu puanlarinin diisiik

diizeyde farklilastig1 soylenebilir.

Yapilan analiz sonuglarina gére uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon,
belirlenmis digsal motivasyon, dissal motivasyon-dis diizenleme, i¢ motivasyonsuzluk
(ic motivasyonu diisiiren), dis motivasyonsuzluk (dis motivasyonu diisiiren) alt
boyutlarindan aldiklar1 puanlarin ortalamalari ile hastanede toplam ¢alisma siiresine
gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadig:
sonucuna ulasilmistir (t=-1,34; p=0,18, t=1,71; p=0,08, t=1,78; p=0,07, t=0,83;
p=0,40, t=0,00; p=0,99). Elde edilen bulgular motivasyon 6l¢egi alt boyutlarindan
aldiklar1 puan ortalamalari ¢alisma grubunda hastanede toplam g¢aligma siiresine gore

olusturulan gruplar arasinda farklilasmadigini gostermektedir.

Calisma grubunun genel motivasyon puan ortalamalari hastanede toplam hizmet
stiresine gore incelendiginde, 6 yil iizeri ¢alisma siiresine sahip c¢alisanlarin puan
ortalamasi (151,72+19,41), 5 yil ve daha az (145,91+£21,19) siirede ¢alisanlara kiyasla
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Calisma grubunun gorev yerine gore genel
motivasyon puan ortalamalari incelendiginde, yapilan analizin sonucunca gore genel
motivasyon dlgeginden aldiklar1 puanlarin ortalamalari ile hastanede toplam ¢alisma
siiresine gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmustur (t=-2,64; p=0,00). Elde edilen bulgulara gore genel motivasyon puan
ortalamalarinin ¢alisilan hastanede toplam caligma siiresine gore olusturulan gruplar
arasinda farklilagtigi goriilmektedir. Anlamli sonuglar icin hesaplanan etki
bliytikliiklerine dayali olarak (72=0,02) calisanlarin genel motivasyon puanlarinin
diisiik diizeyde farklilastig1 soylenebilir. Caligilan hastanede toplam ¢alisma siiresine
gore olusturulan gruplar arasinda genel motivasyon puan ortalamasi yoniinden
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmasi nedeniyle H2.1. hipotezi kabul

edilmistir.
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Cizelge 3.32. Calisma Grubunun Hastanede Toplam Calisma Siiresine Gore
Motivasyon Puan Ortalamalari

Hastanede Toplam Caligsma Stiresi (Y1l)

Alt Boyutlar ve Genel

Motivasyon 5 éﬂnlé Saz 6 y1(1) rvtiélszerl P Onemlilik
Bilmeye Ynelik Igsel 21,18+5,03 22394449 0,02 t
Motivasyon ’ ’ ’ ’ ' -2,34
Basartya Yonelik Igsel 19.98:4.57 21.0244.50 0.03* t
Motivasyon ’ ’ ’ ’ ' -2,12
Uyarim Yasamaya Y onelik t
icsel Motivasyon 18,48+4,94 19,21+5,03 0,18 134
Belirlenmisg t
Digsal Motivasyon 20,39+4,81 21,30+4,96 0,08 171
Ice Yansiyan * t
=+ +
Digsal Motivasyon 21,18+4,85 22,42+4,69 0,00 239
Digsal Motivasyon-Dig 16,0345.65 17134576 0,07 t
Diizenleme > > i i ' -1,78
I¢ Motivasyonsuzluk (i¢ t
Motivasyonu Diigiiren) 12,84x4,20 12,44x4.67 0,40 0,83
Di1s Motivasyonsuzluk (Dis t
Motivasyonu Diigiiren) 15,79+6,29 15,78+6,42 0,99 0,00
Genel Motivasyon 145,91+£21,19 151,72+19,41 0,00* _2t64

Calisma grubunun aylik gelirin yeterli olup olmama konusunda goriislerine gore
motivasyon puan ortalamalar1 Cizelge 3.33’de verilmistir. Calisma grubunun aylik
gelirin yeterli olup olamama konusunda goriislerine gore dissal motivasyon-dis
diizenleme alt boyut puan ortalamalar1 incelendiginde, “Yetiyor” goriisiine sahip olan
calisanlarin (17,52+5,24), “Yetmiyor” (15,35+5,93) goriisiine sahip ¢alisanlara kiyasla
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Digsal motivasyon-dis diizenleme alt boyut puan
ortalamalar1 ile aylik gelirin yeterli ya da yetersiz bulunmasmna goére olusturulan
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (t=-3,06; p=0,00).
Elde edilen bulgular digsal motivasyon-dis diizenleme puan ortalamasinin ¢alisma
grubunun aylik gelirin yeterli olup olmama konusunda goriislerine gore farklilagtigini
gostermektedir. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak
(72=0,03) calisanlarin dissal motivasyon-dis diizenleme alt boyutu puanlarinin orta

diizeyde farklilastig1 sdylenebilir.
Bilmeye yonelik i¢sel motivasyon, basariya yonelik i¢sel motivasyon, uyarim

yasamaya yonelik i¢csel motivasyon, belirlenmis dissal moyivasyon, i¢ce yansiyan

digsal motivasyon, i¢ motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) ve dis
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motivasyonsuzluk (dis motivasyonu diisiiren) alt boyutlarindaki puan ortalamalari ile
aylik gelirin yeterli ya da yetersiz bulunmasina gore olusturulan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir (t=0,32; p=0,74, t=-0,38; p=0,69,
t=-0,01; p=0,98, t=0,25; p=0,80, t=1,24; p=0,21, t=0,48; p=0,62, t=0,04; p=0,96). Elde
edilen bulgular, digsal motivasyon-dis diizenleme alt boyutu hari¢ diger alt boyut puan
ortalamalarinin  aylik gelirin yeterli olup olmama konusunda goriislerine gore

farklilasmadigin1 gostermektedir.

Calisma grubunun aylik gelirin yeterli olup olamama konusunda goriislerine
gore genel motivasyon puan ortalamalari incelendiginde, aylik gelirlerinin yeterli olup
olmama konusunda goriisleri ile genel motivasyon puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamustir (t=-0,39; p=0,69). Elde edilen
bulgular genel motivasyon puan ortalamasinin ¢alisma grubunun aylik gelirin yeterli
olup olmama konusunda goriislerine gore farklilasmadigini gostermektedir. Aylik
gelirin yeterli ya da yetersiz bulunmasina gore olusturulan gruplar arasinda genel
motivasyon puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamasi nedeniyle H2.i. reddedilmistir.

Cizelge 3.33. Calisma Grubunun Aylik Gelirin Yeterli Olup Olmama Konusunda
Gortiiglerine Gore Motivasyon Puan Ortalamalari

Aylik Gelir
Alt Boyutlar ve Genel Yetmiyor Yetiyor " .
Motivasyon Ort£Ss Ort+Ss P Onemlilik
Bilmeye Yonelik t
. + +
icsel Motivasyon 21,9944,63 21,81+4,78 0,74 0,32
Bagariya Yonelik t
. + +
icsel Motivasyon 20,43+4,67 20,63+4,21 0,69 0,38
Uyarim Yasarr_layaYonehk Igsel 18.9945,17 18.9944.56 0,98 t
Motivasyon -0,01
Belirlenmis t
+ +
Dissal Motivasyon 20,894+4,95 21,04+4,75 0,80 0,25
Ice Yansiyan t
+ +
Dissal Motivasyon 21,5444,44 22,2244,98 0,21 1.24
Digsal Motivasyon-Dis 15,35+5,93 17,5245,24 0,00* t
Diizenleme -3,06
I¢c Motivasyonsuzluk (i¢ t
Motivasyonu Dilsiiren) 12,644+4,30 12,38+4,67 0,62 0,48
Di1s Motivasyonsuzluk (D1 t
Motivasyonu Diisiiren) 15,79+6,46 15,7626,11 0.9 0,04
Genel Motivasyon 148,66+:20,42 149,57+19,93 0,69 _0t3g
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Calisma grubunun hastanede ek is yapma gereksinimine gére motivasyon puan
ortalamalar1 Cizelge 3.34.’de verilmistir. Calisma grubunun hastanede ek is yapma
gereksinimine gore bilmeye ydnelik i¢sel motivasyon alt boyut puan ortalamalar
incelendiginde, ek is yapma gereksinimi duymayan calisanlarin (22,24+4,84),
gereksinim duyan calisanlara (21,06+4,66) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Ek is yapma gereksinimi duyup duymama agisindan olusturulan gruplar ile bilmeye
yonelik igsel motivasyon puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak farklilik
bulunmustur (t=2,19; p=0,02). Elde edilen bulgular, bilmeye yonelik i¢sel motivasyon
puan ortalamasmin ¢aligma grubunun ek is yapma gereksinimi duyup duymama
acisindan olusturulan gruplara gore farklilastigini gostermektedir. Anlamli sonuglar
icin hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak (#2=0,01) calisanlarin bilmeye
yonelik icsel motivasyon alt boyutu puanlarimin disiik diizeyde farklilastig:

sOylenebilir.

Calisma grubunun hastanede ek is yapma gereksinimine gore uyarim yasamaya
yonelik igsel motivasyon alt boyut puan ortalamalar1 incelendiginde, ek is yapma
gereksinimi duymayan c¢alisanlarin (19,27+4,81), gereksinim duyan c¢aligsanlara
(18,14£5,22) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ek is yapma gereksinimi
duyup duymama agisindan olusturulan gruplar ile uyarim yasamaya yonelik icsel
motivasyon puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak farklilik bulunmustur
(t=2,03; p=0,04). Elde edilen bulgular, uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon
puan ortalamasmin ¢aligma grubunun ek is yapma gereksinimi duyup duymama
acisindan olusturulan gruplara gore farklilagtigini gostermektedir. Anlamli sonuglar
icin hesaplanan etki biiyiikliikklerine dayali olarak (#2=0,01) c¢alisanlarin uyarim
yasamaya yonelik i¢sel motivasyon alt boyutu puanlarmin diistik diizeyde farklilastig

sOylenebilir.

Calisma grubunun hastanede ek is yapma gereksinimine gore belirlenmis dissal
motivasyon alt boyut puan ortalamalart incelendiginde, ek is yapma gereksinimi
duymayan calisanlarin (21,48+4,78), gereksinim duyan ¢alisanlara (19,83+4,95)
kiyasla daha yiliksek oldugu belirlenmistir. Ek is yapma gereksinimi duyup duymama

acisindan olusturulan gruplar ile belirlenmis digsal motivasyon puan ortalamalari
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arasinda istatistiksel olarak farklilik bulunmustur (t=3,03; p=0,00). Elde edilen
bulgular, bilmeye yonelik i¢gsel motivasyon puan ortalamasinin ¢aligma grubunun ek
i yapma gereksinimi duyup duymama agisindan olusturulan gruplara gore
farklilastigin1 gostermektedir. Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiytlikliiklerine
dayali olarak (#2=0,03) calisanlarin belirlenmis digsal motivasyon alt boyutu

puanlarinin orta diizeyde farklilastig1 sdylenebilir.

Basariya yonelik igsel motivasyon, i¢e yansiyan digssal motivasyon, digsal
motivasyon-dis diizenleme, i¢ motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) ve dis
motivasyonsuzluk (dis motivasyonu diisiiren) alt boyut puan ortalamalar: ile ek is
yapma gereksinimi duyup duymama agisindan olusturulan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamustir (t=1,52; p=0,12, t=1,52; p=0,12, t=-
1,10; p=0,26, t=-0,03; p=0,97, t=-1,60; p=0,10).

Calisma grubunun hastanede ek is yapma gereksinimine gore genel motivasyon
puan ortalamalart incelendiginde, ek is yapma gereksinimi duymayan c¢alisanlarin
(150,18+20,96), gereksinim duyan c¢alisanlara (146,51£19,66) kiyasla daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Fakat yapilan analiz sonucnuba gore, ek is yapma gereksinimi
duyup duymama agisindan olusturulan gruplar ile genel motivasyon puan ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak farklilik bulunmamistir (t=1,60; p=0,10). Elde edilen
bulgular genel motivasyon puan ortalamasinin ¢alisma grubunun ek is yapma
gereksinimi duyup duymama acisindan olusturulan gruplara gore farklilasmadigini
gostermektedir. Ek is yapma gereksinimi duyup duymama agisindan olusturulan
gruplar arasinda genel motivasyon puan ortalamasi yonilinden istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik bulunmamasi nedeniyle H2.j. hipotezi reddedilmistir.
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Cizelge 3.34. Calisma Grubunun Hastane Disinda Ek Is Yapma Gereksinimine Gore
Motivasyon Puan Ortalamalari

Ek Is Yapma Gereksinimi
Alt Boyutlar ve Genel Motivasyon Evet Hayir P Onemlilik
Ort£Ss Ort£Ss
Bilmeye Yonelik Igsel Motivasyon 21,06+4,66 22,24+4,84 0,02* 2 29
Basartya Yonelik Igsel Motivasyon 20,79+4,63 20,02+4,41 0,12 1 t52
Uyarim Yasamaya Yonelik I¢sel 18,1445,22 19.27+4.81 0,04* t
Motivasyon 2,03
Belirlenmis Digsal Motivasyon 19,83+4,95 21,48+4,78 0,00* 3 E)S
Ice Yanstyan Digsal Motivasyon 21,30+4,81 22,11+4,80 0,12 1 22
Digsal Motivasyon-Dis Diizenleme 17,005,32 16,29+5.95 0,26 _1t10
I¢ Motivasyonsuzluk (I¢ Motivasyonu 12.63244.49 12.6544.39 0.97 t
Diigiiren) ’ ’ > i ' -0,03
Dis Motivasyonsuzluk (Dis t
+ +
Motivasyonu Diigiiren) 15,34£6,50 16,47+6,07 0,10 -1,60
Genel Motivasyon 1465151966 150,1822096 010 go

Calisma grubunun kurum i¢i diger ¢alisanlarla iliskilerine gore motivasyon puan
ortalamalar1 Cizelge 3.35’de verilmistir. Bilmeye yonelik i¢sel motivasyon, basariya
yonelik i¢gsel motivasyon, uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon, belirlenmis
digsal motivasyon, i¢e yansiyan digsal motivasyon, digsal motivasyon-dis diizenleme,
i¢ motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) ve dis motivasyonsuzluk (dis
motivasyonu diisiiren) alt boyut puan ortalamalar: ile kurum i¢i diger c¢alisanlarla
iligkilere gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamistir (F=1,49; p=0,22, F=1,72; p=0,18, F=1,51; p=0,22, F=0,35; p=0,70,
F=0,91; p=0,40, F=2,20; p=0,11, F=0,24; p=0,78, F=0,43; p=0,64).

Calisma grubunun kurum i¢i diger calisanlarla iliskilere gore olusturulan
gruplarin genel motivasyon puan ortalamalarina gore incelendiginde, kurum i¢i diger
calisanlarla iligkilerini 1yi olarak degerlendiren c¢alisanlarin puan ortalamasi
(151,81£19,01), normal (149,80+21,06) ve koti (146,87+20,43) olarak
degerlendirenlere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ancak yapilan analiz
sonucunda, genel motivasyon puan ortalamalar1 ile kurum i¢i diger calisanlarla

iligkilere gore olusturulan gruplarin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak anlaml
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farklilik gostermedigi bulunmustur (F=1,36; p=0,25). Elde edilen bulgular bilmeye
yonelik i¢sel motivasyon alt boyut puan ortalamalarimin kurum i¢i c¢alisanlarla
iliskilere gore olusturulan gruplara gore farklilasmadigini gostermektedir. Kurum igi
calisanlarla iligkilere gore olusturulan gruplar arasinda genel motivasyon puan
ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamasi nedeniyle

H2.k.hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.35. Calisma Grubunun Kurum I¢i Diger Calisanlarla iliskilerine Gore
Motivasyon Puan Ortalamalari

Kurum i¢i Diger Calisanlarla iliskiler

Alt Boyutlar ve Genel o . .
Motivasyon Koti Normal Iyi P Onemlilik
Ort£Ss Ort£Ss Ort£Ss
Rilmeycuggglik Igsel 21,54+490 21384478  22,32+4,77 0,22 F
Motivasyon 1,49
Baganya Yoncliclgsel 20,78+4,.87  20,01+#436  21,19+4,16 0,18 F
Motivasyon 1,72
Uyarim Yasamaya F
Yonelik 19,80+3,81 18,95+4,83 20,78+4,87 0,22
: : 151
I¢sel Motivasyon
Belirlenmis F
Dissal Motivasyon 20,68+5,46 20,84+4,66 21,37£3,93 0,70 035
Ice Yansiyan F
. + + +
Digsal Motivasyon 21,96+4,23 21,4244,69 22,17+£5,13 0,40 091

Digsal Motivasyon-Dis 16774527 15954504  17.84%612 0,11 F

Diizenleme 2,20
I¢ Motivasyonsuzluk (i¢ F
Motivasyonu Diisiiren) 13,04+4,06 12,62+4,98 12,52+4,05 0,78 0.24
Dis Motivasyonsuzluk (Dis F
Motivasyonu Diisiiren) 16,02+6,45 15,04+6,32 15,7746,30 0,64 043
Genel Motivasyon 146,87+20,43  149,80+21,06 151,81+19,01 0,25 F 1,36

Calisma grubunun kurum ydneticileri ile iliskilerine gore motivasyon puan
ortalamalar1 Cizelge 3.36’da verilmistir. Bilmeye yonelik i¢sel motivasyon, basariya
yonelik igsel motivasyon, uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon, belirlenmis
digsal motivasyon, i¢e yansiyan digsal motivasyon, digsal motivasyon-dis diizenleme,
i¢ motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) ve dis motivasyonsuzluk (dis
motivasyonu diisiiren) alt boyut puan ortalamalar ile kurum yoneticileri ile olan
iliskilere gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamistir (F=2,38; p=0,09, F=1,80; p=0,16, F=2,04; p=0,13, F=0,53; p=0,58,
F=0,42; p=0,24, F=1,88; p=0,15, F=0,79; p=0,45, F=0,71; p=0,49).
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Calisma grubunun kurum yoneticileri ile iliskilerine gére olusturulan gruplarin
genel motivasyon puan ortalamalarina gore incelendiginde, yoneticileri ile iligkilerini
iyi olarak degerlendiren ¢alisanlarin puan ortalamas1 (150,89+20,32), normal
(149,29+19,15) ve kotii (144,52+22,07) olarak degerlendirenlere kiyasla daha ytliksek
oldugu belirlenmistir. Ancak yapilan analiz sonucunda, genel motivasyon puan
ortalamalari ile kurum yoneticileri ile olan iligkilere gore olusturulan gruplarin en az
ikisi arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir (F=2,65; p=0,07).
Elde edilen bulgu, genel motivasyon puan ortalamalari ile kurum yoneticileri ile olan
iligkilere gore olusturulan gruplar arasinda farklilagmadigini gostermektedir. Kurum
yoneticileri ile olan iliskilere gore olusturulan gruplar arasinda genel motivasyon puan
ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamasi nedeniyle

H2.1. hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.36. Calisma Grubunun Kurum Yoneticileri ile Iliskilerine Gore
Motivasyon Puan Ortalamalari

Alt Boyutlar ve Genel Kurum Yoéneticileri Ile iliskiler
i Kotii Normal lyi P Onemlilik
Pruvasyay Ort-Ss Ort+Ss Ort+Ss
Bilmeye Yonelik Igsel 21,044532  21,5244.45  2239+4.69 0,0 F
Motivasyon 2,38
Basartya Yonelik Igsel 19764503 20494397 20944465 0,16 F
Motivasyon 1,80
Uyarim Yasamaya Yonelk 5 04545 13031464 19304493 0,13 F
I¢sel Motivasyon 2,04

Belirlenmis 20504530  20,7044,57 21154491 058 F

Digsal Motivasyon 0,53
Ice Yansiyan F
Digsal Motivasyon 21,07+5,40 21,85+4,35 22,18+4,76 0,24 0,42

Digsal Motivasyon-Dig 15714627 16414566  17,20£541 0,15 F

Diizenleme 1,88
I¢ Motivasyonsuzluk (¢ =
Motivasyonu Dilsiiren) 12,70+4,67 13,02+4,25 12,32+4,45 0,45 0.79

Dis Motivasyonsuzluk (Dis 15 30,595 15784612 163427.06 0,49 F

Motivasyonu Diisiiren) 0,71
Genel Motivasyon 144,52422,07 149,29+19,15  150,89+20,32 0,07 2';5

Calisma grubunun meslekte kendini verimli hissetme durumuna goére motivason
puan ortalamalar1 Cizelge 3.37°de verilmistir. Calisma grubunun meslekte kendini
verimli hissetme durumuna gore bilmeye yonelik i¢gsel motivasyon alt boyut puan

ortalamalar1 incelendiginde, “Iyiyim” goriisiine sahip olan ¢alisanlarin (22,24+4,94),
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ne iyiyim ne kotiiylim goriisiine sahip ¢alisanlara (20,17+3,86) kiyasla daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Bilmeye yonelik i¢sel motivasyon alt boyut puan ortalamalari
ile meslekte kendini verimli hissetme durumuna gore olusturulan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (t=3,82; p=0,00). Elde edilen bulgular
bilmeye yonelik i¢sel motivasyon puan ortalamasinin meslekte kendini verimli
hissetme durumuna gore olusturulan gruplar arasinda farklilastigini gostermektedir.
Anlamli sonuglar i¢in hesaplanan etki biiyiikliiklerine dayali olarak (72=0,03)
calisanlarin bilmeye yonelik i¢sel motivasyon alt boyutu puanlarinin orta diizeyde

farklilagtig1 sOylenebilir.

Calisma grubunun meslekte kendini verimli hissetme durumuna gore belirlenmis
digsal motivasyon alt boyut puan ortalamalar1 incelendiginde, “Iyiyim” goriisiine sahip
olan c¢alisanlarin (21,21£5,05), ne iyiyim ne kotiiylim goriisiine sahip calisanlara
(19,57+4,10) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.  Belirlenmis digsal
motivasyon alt boyut puan ortalamalar1 ile meslekte kendini verimli hissetme
durumuna gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmustur (t=2,55; p=0,01). Elde edilen bulgular belirlenmis digsal motivasyon
puan ortalamasinin meslekte kendini verimli hissetme durumuna gore olusturulan
gruplar arasinda farklilasgtigin1 gostermektedir. Anlamli sonuclar i¢in hesaplanan etki
biiyiikliiklerine dayali olarak (#2=0,02) ¢alisanlarin belirlenmis digsal motivasyon alt
boyutu puanlarinin diisiik diizeyde farklilastig1 sdylenebilir.

Basartya yonelik i¢csel motivasyon, uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon,
ice yansiyan digsal motivasyon, digsal motivasyon-dis diizenleme, i¢
motivasyonsuzluk (i¢ motivasyonu diisiiren) ve dis motivasyonsuzluk (dis
motivasyonu diigiiren) alt boyutlar1 puan ortalamalari ile meslekte kendini verimli
hissetme durumuna gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmamistir (t=1,54; p=0,12, t=0,66; p=0,51, t=1,51; p=0,10, t=1,80;
p=0,07, t=1,10; p=0,26, t=-1,01; p=0,28).

Calisma grubunun meslekte kendini verimli hissetme durumuna gore belirlenmis

genel motivasyon alt boyut puan ortalamalari incelendiginde, “Iyiyim” gériisiine sahip
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olan caliganlarin (150,27+20,92), ne iyiyim ne kotliylim goriisiine sahip calisanlara
(143,40+18,15) kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Calisma grubunun kendini
verimli hissetme durumuna gore genel motivasyon puan ortalamalari incelendiginde,
meslekte kendini verimli hissetme durumuna gore olusturulan gruplar ile genel
motivasyon puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmustur (t=2,78; p=0,00). Elde edilen bulgular genel motivasyon puan
ortalamasinin meslekte kendini verimli hissetme durumuna gore olusturulan gruplara
gore farklilastigimi  gostermektedir. Anlamli  sonuglar igin hesaplanan etki
biiyiikliiklerine dayali olarak (#2=0,02) calisanlarin genel motivasyon alt boyutu
puanlarmin diisik diizeyde farklilastigi sOylenebilir. Meslekte kendini verimli
hissetme durumuna gore olusturulan gruplar arasinda genel motivasyon puan
ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmasi nedeniyle

H2.m. hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 3.37. Calisma Grubunun Meslekte Kendini Verimli Hissetme Durumuna
Gore Motivasyon Puan Ortalamalari

Kendini Verimli Hissetme Durumu

Alt Boyutlar ve Genel Motivasyon Iyiyim N%zlﬁyrl;glmNe P Onemlilik
Ort=Ss Ort=Ss
Bilmeye Yonelik Igsel Motivasyon 22,24+4 94 20,17+3,86 0,00* 3 t82
Basariya Yonelik i¢sel Motivasyon 20,70+4,66 19,77+4,12 0,12 1 E—S 4
Uyarim Yasamaya Y onelik t
icsel Motivasyon 18,9345,17 18,54+4,33 0,51 0,66
Belirlenmis Digsal Motivasyon 21,2145,05 19,57+4,10 0,01* 5 t55
Ige Yanstyan Digsal Motivasyon 22,01+4,95 21,05+4,24 0,10 1 t51
Dissal Motivasyon-Digs Diizenleme 16,81+5,99 15,64+4,56 0,07 1 t80
I¢ Motivasyonsuzluk (i¢ Motivasyonu 12.7644.65 12.2043.61 026 t
Diisiiren) ’ ’ ’ ’ ’ 1,10
D1s Motivasyonsuzluk (Dis t
Motivasyonu Diisiiren) 13,5946,53 16,43£5,65 0,28 -1,01
Genel Motivasyon 150,27+20,92 143,40+18,15 0,00* 2 t78
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3.4. Motivasyon Ile Is Doyumu Arasinda Iliskiye Yonelik Bulgular

Motivasyon puanlart ve is doyum puanlar1 pearson korelasyon katsayilari
3.38’de verilmistir. Genel is doyumu puani ile genel motivasyon puanlar1 arasinda
anlaml pozitif yonlii iliski s6z konusudur (r=0,20; p=0,00). Genel is doyumu puani ile
genel motivasyon puanlari arasinda pozitif yonde iliski bulunmasi nedeniyle H3.

hipotezi kabul edilmistir.

Icsel is doyumu puani ile genel motivasyon puanlar1 arasinda anlamli pozitif
yonlii zayif iliski s6z konusudur (r=0,24; p=0,00). I¢sel is doyumu puani ile genel
motivasyon puanlari arasinda pozitif yonde iligki bulunmasi nedeniyle H4. hipotezi

kabul edilmistir.

Genel Motivasyon puant ile en yliksek iliski digsal doyum arasinda bulunmustur.
Dissal doyum puanlari ile genel motivasyon puani arasinda anlamli pozitif yonli
yiiksek bir iligki s6z konusudur (r=0,86; p=0,00). Dissal is doyumu puani ile genel
motivasyon puanlari arasinda pozitif yonde iligki bulunmasi nedeniyle H5. hipotezi

kabul edilmistir.

Dissal doyum ile igsel motivasyonsuzluk arasinda anlamli pozitif yonlii yliksek
iliski bulunmustur (r=0,68). Genel motivasyon ile bilmeye yonelik i¢sel motivasyon,
basartya yonelik igsel motivasyon, uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon,
belirlenmis digsal motivasyon, ice yansiyan digsal motivasyon, digsal motivasyon ve
dis motivasyonsuzluk arasinda anlamli pozitif yonlii yliksek iliski bulunmustur
(r=0,72, r=0,77, r=0,75, r=0,76, r=0,77, r=0,72, 1=0,66). Dissal doyum ile basariya
yonelik i¢sel motivasyon, uyarim yagsamaya yonelik igsel motivasyon, belirlenmis
digsal motivasyon, digsal motivasyon ve dig motivasyonsuzluk arasinda anlamli pozitif

yonlii yiiksek iliski bulunmustur (r=0,63, 1=0,60, r=0,62, r=0,77, 1=0,68).
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Cizelge 3.38. Genel Motivasyon Puanlari ile Is Doyumu Puanlari Pearson Korelasyon Katsayilar

GM BYIM BYIM Uyyim BbM 1yoM °M \m.p pwmp Cenel Igsel Dissal

DD Doyum Doyum Doyum
Genel Motivasyon(GM) r=1,00
r=0,72

Bilmeye Yonelik I¢sel Motivasyon(BYIM r=1,00

P=0,00
r=0,77 r=0,67

Basariya Yonelik I¢sel Motivasyon(BYIM) P=0.01 P=0.00 r=1,00
Uyarim Yasamaya Y onelik Icsel r=0,75 r=0,50 r=0,57 =100
Motivasyon(UYYIM) P=0,00 P=0,00 P=0,00 '

r=0,76 r=0,59 r=0,70  r=0,49
P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00
r=0,77 r=0,67 r=0,70 r=0,59 r=0,64 r=1,00

P=0,15 P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00

r=0,72 r=0,36 r=0,42 r=0,44 r=0,42 r=0,40 r=1,00
P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00

Belirlenmis Digsal Motivasyon(BDM) r=1,00

Ice Yansiyan Digsal Motivasyon(IYDM)

Digsal Motivasyon-Dis Diizenleme(DM-DD)

I¢ Motivasyonsuzluk (i¢ Motivasyonu r=0,59 r=0,25 r=0,27 r=0,40 r=0,27 r=0,24 r=0,44 r=1,00
Diigiiren IM-D) P=0,01 P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=000 P=0,00
DisMotivasyonsuzluk(Dis Motivasyonu r=0,66 r=0,22 r=0,25 r=0,40 r=0,32 r=0,32 r=0,58 r=0,53 r=1,00
Diigiiren DM-D) P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00

r=0,20 r=0,15 r=0,14 r=0,13 r=0,15 r=0,63 r=0,29 r=0,11 r=0,10
P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00
r=0,24 r=0,21 r=0,16 r=0,18 r=0,18 r=0,11 r=0,28 r=0,11 r=0,11 r=0,94
p=0,00 pP=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,00 P=0,03 P=0,00 P=001 P=0,00 P=0,00
r=0,86 r=0,53 r=0,63 r=060 r=062 r=053 r=0,77 r=0,56 r=0,68 r=0,20 r=-0,22
P=0,00 P=0,20 P=0,08 P=0,16 P=0,02 P=0,73 P=0,00 P=0,01 P=001 P=0,00 P=0,00

Genel Is Doyumu r=1,00

Icsel Doyum r=1,00

Dissal Doyum r=1,00
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3.5. Motivasyon Ile Is Doyumu Arasinda Regresyona Yonelik Bulgular

Saglik calisamlarinin Olgeklerle toplanan verileri ayrica Coklu Dogrusal
Regresyon Analizi ile de degerlendirilmistir. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi
tekniginin kullanilabilmesi i¢in yordanan ve yordayici degiskenlerin normal dagilim
gostermesi, bagimsiz (aciklayici-yordayici) degiskenlerin hatasiz oOlgiilmesi ve
aralarinda ¢oklu bagimlilik (baglantililik) olmamasi (yordayict degiskenler yiiksek
iliskili olmamali), yordayici1 degiskenlerin her birinin yordanan degiskenle arasindaki
iliskinin dogrusal olmasi, yordama isleminde tahmin edilen degerlerle gozlenen
degerler arasindaki tahmin hatalarinin sifir ortalamali normal dagilim sergilemesi ve
hata terimleri arasinda ardisik bagimlilik olmamasi gerekmektedir (Field, 2009;
Ozdamar, 2011; Tabachnick ve Fidell, 2013).

Cizelge 3.39. Blais Motivasyon Envanteri icin Hesaplanan Betimsel Istatistikler

Bilmeye Yonelik icsel Basariya Yonelik i¢sel

Toplam Motivasyon Motivasyon

N 333 333 333

Ortalama 149.46 21.92 20.59
Ortanca 150.00 22.00 20.00
Mod 141.00 28.00 20.00
Standart Sapma 18.93 4.47 4.30

Carpiklik katsayisi -0.24 -0.48 -0.15
Basiklik katsayisi -0.47 -0.43 -0.50
Minimum Deger 92.00 9.00 8.00

Maksimum Deger 194.00 28.00 28.00

Uyarim Yasamaya Belirlenmis Digsal Ice Yanstyan Digsal
Yonelik icsel Mot. Motivasyon Motivasyon

N 333 333 333

Ortalama 18.96 20.98 21.90
Ortanca 19.00 21.00 22.00
Mod 21.00 20.00 28.00
Standart Sapma 4.71 4,63 4.49

Carpiklik katsayisi -0.35 -0.46 -0.48
Basiklik katsayist -0.23 -0.24 -0.31
Minimum Deger 6.00 7.00 9.00

Maksimum Deger 28.00 28.00 28.00
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Cizelge 3.39 Devami. Blais Motivasyon Envanteri i¢in Hesaplanan Betimsel

Istatistikler
Digsal Motivasyon ic Dis
Dis Diizenleme Motivasyonsuzluk Motivasyonsuzluk

N 333 333 333
Ortalama 16.65 11.39 16.16
Ortanca 16.00 12.00 16.00
Mod 16.00 14.00 16.00
Standart Sapma 5.58 4.42 6.22
Carpiklik katsayist 0.12 -0.19 0.00
Basiklik katsayisi -0.55 -0.60 -0.76
Minimum Deger 4.00 3.00 4.00
Maksimum Deger 28.00 21.00 28.00

Yapilan bu aragtirma kapsaminda da modelin gegerli olmasi i¢in normallik
varsayimi incelenmistir. Betimsel istatistikler yardimiyla tek degiskenli, sacilma
diyagrami incelenerek, ¢ok degiskenli normal dagilim varsayimi test edilmistir
(Demir, Saatgioglu ve Imrol, 2016). Tek degiskenli ve ¢ok degiskenli u¢ deger
incelemeleri sonucunda normal dagilimdan aykiri olan ve ciddi miktarda sapma
gosteren bireylerin verileri analize dahil edilmemistir. Boylece Blais Motivasyon
Envanteri toplam puan ve alt boyutlar diizeyinde hesaplanan betimsel istatistikler
Cizelge 3.39 ‘de verilmistir. Goriildiigii lizere Blais Motivasyon Envanteri ve alt
boyutlar1 i¢in hesaplanan betimsel istatistiklerden mod, medyan ve ortalama
degerlerinin goreceli olarak birbirlerine yakin olmalar1 dagilimin tek degiskenli
normallik varsayimini sagladigi hakkinda fikir vermektedir. Dagilimlarin ¢arpiklik ve
basiklik katsayilari ise +1 ile -1 araliginda ve sifira yakindir. Bu bilgiler dogrultusunda

dagilimlar i¢in tek degiskenli normalligin saglandig1 sonucuna ulasilmistir.

Cizelge 3.40. Minnesota Is Doyumu Olgegi i¢in Hesaplanan Betimsel Istatistikler

Toplam Icsel Doyum Digsal Doyum

N 333 333 333

Ortalama 73.48 4521 28.27
Ortanca 74.00 46.00 29.00
Mod 80.00 48.00 32.00
Standart Sapma 11.49 6.90 5.67

Carpiklik katsayisi -0.21 -0.32 -0.27
Basiklik katsayisi 0.24 0.16 -0.13
Minimum Deger 38.00 25.00 13.00
Maksimum Deger 100.00 60.00 40.00
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Minnesota Is Doyumu Olgegi igin toplam puan ve alt boyutlar diizeyinde
hesaplanan betimsel istatistikler Cizelge 3.40’da verilmistir. Cizelgede de gorildigii
iizere Minnesota Is Doyumu Olgegi ve alt boyutlar1 igin hesaplanan betimsel
istatistiklerden mod, medyan ve ortalama degerlerinin goreceli olarak birbirlerine
yakin olmalar1 dagilimin tek degiskenli normallik varsayimini sagladigr hakkinda fikir
vermektedir. Dagilimlarin ¢arpiklik ve basiklik katsayilari ise +1 ile -1 aralifinda ve
sifira yakindir. Bu bilgiler dogrultusunda dagilimlar i¢in tek degiskenli normalligin
saglandig1 sonucuna ulasilmistir. Coklu Dogrusal Regresyonun sonucunun dogrulugu
icin, tahmin edilen degerlerle gozlenen degerler arasindaki farklarin normal dagilim
sergilemesidir. Cizdirilen sagilma diyagrami incelendiginde; noktalarin rastgele
dagildig1 ve hatalarin normal dagilim sergiledigi goriilmiistiir. Degiskenlerin ikili
kombinasyonlari i¢in ¢izdirilen sa¢ilma diyagramlarinin oval olmasi ise degiskenlerin
aralarindaki iliskilerin dogrusal oldugunu ortaya koymaktadir. Elde edilen bulgular

dogrusallik varsayiminin saglandigini gostermektedir.

Yordayic1 degiskenlerin kendi aralarinda yiiksek iligki gostermesi; yordayici
degiskenlerin yordanan degiskendeki degisimini agiklayan ¢oklu korelasyon
katsayisinin etki buytikligiinii sinirlar. Boylece regresyon denkleminin giivenirligi
diiser ve yordayici degiskenlerin hig birisi yordanan degiskendeki degisimi agiklamak
icin yeterli olmaz (Ho, 2006). Bu nedenle yordayici degiskenlerin kendi aralarindaki
iligkiler hesaplanarak, degisken ciftleri arasindaki korelasyon katsayilari incelenmistir.
Yapilan incelemeler sonucunda degiskenlerin orta ve diisiik diizeyde iliskili oldugu
sonucuna ulasilmistir. Ayrica yordayict degiskenler arasindaki ¢oklu korelasyonu
belirlemek amaciyla Varyans Biiyiime (Siskinlik) Faktorti (VIF) ve degiskenlerin
aciklayamadiklar1 varyans orani olan Tolerans degerlerine bakilmistir. VIF degerinin
bire esit olmasi ¢oklu dogrusal bagimliligin olmadigini bir ile bes arasinda olmasi ise
kabul edilebilir ¢coklu bagimliligin oldugunu gostermektedir. Baska bir ifade ile, VIF
degerinin 10°dan yiiksek, Tolerans degerinin ise 0.20’den diisilk olmasi1 c¢oklu

bagimliliga isaret etmektedir (Biiyiikoztiirk, 2011; Ozdamar, 2011).

Arastirma kapsaminda yapilan Asamali Coklu Regresyon Analizleri sonucunda

VIF ve Tolerans degerleri de incelenmistir. Hesaplanan VIF degerlerin 1.00 ile 1.098
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arasinda, Tolerans degerlerinin ise 0.911 ile 1.00 arasinda oldugu goriilmiistiir.
Boylece ¢oklu bagimlilik probleminin olmadigi ve modelin giivenirliginin yliksek
oldugu sonucuna wulagilmistir. Hata terimleri arasinda ardisik bagimlilik
(otokorelasyon) olup olmadigr Durbin-Watson katsayisi ile test edilmektedir. Durbin-
Watson degerinin 1.5 ile 2.5 arasinda veya bu degerlere yakin olmasi istenmektedir
(Kiigiiksille, 2010; Ozdamar, 2011). Arastirma kapsaminda hesaplanan Durbin
Watson degerlerinin 1.4 oldugu bulunmustur. Bu bilgiler dogrultusunda hesaplanan
VIF, Tolerans ve Durbin-Watson istatistikleri ile yordayicit degiskenlerin ¢oklu
dogrusal ve ardisik bagimli olmadiklar1 sonucuna ulasilmistir. Béylece Asamali Coklu
Dogrusal Regresyon Analizinin temel varsayimlari karsilanmis ve analiz SPSS 24

paket programi kullanilarak yapilmistir.

Bu aragtirmanin birinci arastirma sorusu: bilmeye yonelik igsel motivasyon,
basariya yonelik igsel motivasyon, uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon,
belirlenmis digsal motivasyon, i¢e yansiyan digsal motivasyon, digssal motivasyon-dis
diizenleme, i¢ motivasyonsuzluk ve dis motivasyonsuzluk degiskenleri icsel is
doyumu degiskeninin anlamli birer yordayicis1 midir? seklindedir. Bu arastirma
sorusu, igsel 1 doyumu ile motivasyon alt boyutlarinin her biri (bilmeye yonelik icsel
motivasyon, basariya yonelik igsel motivasyon, uyarim yasamaya yonelik igsel
motivasyon, belirlenmis dissal motivasyon, i¢ce yansiyan digsal motivasyon, dissal
motivasyon-dis diizenleme, i¢ motivasyonsuzluk ve dis motivasyonsuzluk) arasinda
yiriitiilen Asamali Dogrusal Regresyon Analizleri ile incelenmistir. Saglik
calisanlarinin igsel i doyumlari ile motivasyonlar1 arasindaki iliskiyi ortaya koymak

amaciyla yiiriitiilen analiz sonuglar1 Cizelge 3.41°de verilmistir.

Cizelge 3.41. Saglik Calisanlarinin Motivasyonlar1 ve Alt Boyutlarinin Igsel Is
Doyumlar1 Uzerindeki Etkisinin Yordanmasma Iliskin Asamali
Regresyon Analizi Sonuglar

Yordanan Standart

Degisken Yordayic1 Degiskenler B Hata B t p VIF
Icsel Is digsal motivasyon-dis 0.371 0.065 0.300 5.728 .000* 1.098
Doyumu diizenleme
bilmeye yonelik igsel 0.329 0.081 0.213 4.070 .000* 1.098
motivasyon

R =0.417,R?=0.174, F(2,330) = 34.721, p = 0.00, Durbin-Watson = 1.4
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Saglik c¢alisanlarinin i¢sel is doyumlar1 iizerinde etkisi oldugu diisiiniilen
bilmeye yonelik i¢sel motivasyon, basariya yonelik igsel motivasyon, uyarim
yasamaya yonelik i¢sel motivasyon, belirlenmis dissal motivasyon, i¢e yansiyan digsal
motivasyon, dissal motivasyon-dis diizenleme, i¢ motivasyonsuzluk ve dis
motivasyonsuzluk degiskenlerinin igsel is doyumunu yordaylp yordamadigin
belirlemeye yonelik olarak yapilan Asamali Coklu Dogrusal Regresyon Analizi
sonucunda ANOVA c¢iktisina gore kurulan model anlamlidir. Boylece yordanan
degiskenle yordayici degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin oldugu ifade edilebilir.
Digsal motivasyon-dis diizenleme ile bilmeye yonelik igsel motivasyon
degiskenlerinin birlikte saglik ¢alisanlarinin igsel is doyumlar: ile anlamli bir iliski
oldugu ortaya konulmustur (R=0.417, R?=0.174, F.330=34.721, p<0.01).
Determinasyon katsayisi yordayan degiskenlerin birlikte yordanan degisken
tizerindeki degisimi aciklama oranidir ve korelasyon katsayisinin karesine esittir.
Digsal motivasyon-dis diizenleme ile bilmeye yonelik i¢csel motivasyon degiskenleri
birlikte calisanlarin icsel is doyumlarindaki degisimin %17’sini aciklamaktadir.
Standartlastirilmis regresyon katsayilar1 incelendiginde ise anlamli olan yordayici
degiskenlerden igsel is doyumu tlizerindeki goreceli nem sirasi, digsal motivasyon-dis
diizenleme (B=0.300) ve bilmeye yonelik (f=0.213) i¢sel motivasyondur. Yordayici
degiskenlerle i¢sel is doyumu arasindaki iliskilere bakildiginda, digsal motivasyon-dis
diizenleme ile r=0.364, bilmeye yonelik i¢sel motivasyon ile ise r=0.303 diizeyinde
iliski bulunmaktadir. Asamali Coklu Dogrusal Regresyon Analizi sonucunda kurulan
modele iliskin regresyon denklemi: I¢sel Is Doyumu=(0.371xdissal motivasyon-dis
diizenleme) + (0.329xbilmeye yonelik i¢sel motivasyon)+(31.825) seklindedir.
Yapilan analiz sonucunda saglik ¢alisanlariin digsal motivasyon-dis diizenleme ve
bilmeye yonelik i¢sel motivasyonlarmin onlarin igsel is doyumu diizeyini pozitif ve

istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiledigi ifade edilebilmektedir.

Bu arastirmanin ikinci arastirma sorusu: bilmeye yonelik i¢sel motivasyon,
basartya yonelik i¢sel motivasyon, uyarim yasamaya yoOnelik i¢sel motivasyon,
belirlenmis digsal motivasyon, i¢e yansiyan digsal motivasyon, digsal motivasyon-dis
diizenleme, i¢ motivasyonsuzluk ve dis motivasyonsuzluk degiskenleri dissal is

doyumu degiskeninin anlamli birer yordayicist midir? seklindedir. Bu arastirma
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sorusu, digsal is doyumu ile motivasyon alt boyutlarinin her biri (bilmeye yonelik i¢sel
motivasyon, basariya yonelik i¢sel motivasyon, uyarim yasamaya yonelik igsel
motivasyon, belirlenmis dissal motivasyon, i¢e yansiyan dissal motivasyon, digsal
motivasyon-dis diizenleme, i¢ motivasyonsuzluk ve dis motivasyonsuzluk) arasinda
yiriitiilen Asamali Dogrusal Regresyon Analizleri ile incelenmigtir. Saglik
calisanlarinin digsal is doyumlari ile motivasyonlari arasindaki iligkiyi ortaya koymak

amaciyla yiiriitiilen analiz sonuglar1 Cizelge 3.42°de verilmistir.

Cizelge 3.42. Saglik Cahsa!plarmm Motivasyonlar1 ve Alt Boyutlarmm Dissal Is
Doyumlar1 Uzerindeki Etkisinin Yordanmasma iliskin Asamali
Regresyon Analizi Sonuclari

Yordanan Standart

Degisken Yordayici Degiskenler B Hata B t p VIF
Dissal Is Dissal Motivasyon-Dis  0.318 0.053 0.313 5.989 .000* 1.000
Doyumu Diizenleme

R =0.313, R?=0.098, F(1,331) = 35.869, p = 0.00, Durbin-Watson = 1.4

Saglik calisanlarinin digsal is doyumlar1 iizerinde etkisi oldugu diisiiniilen
bilmeye yonelik igsel motivasyon, basariya yonelik igsel motivasyon, uyarim
yasamaya yonelik i¢sel motivasyon, belirlenmis digsal motivasyon, i¢e yansiyan digsal
motivasyon, digsal motivasyon-dis diizenleme, i¢ motivasyonsuzluk ve dis
motivasyonsuzluk degiskenlerinin digsal i doyumunu yordayip yordamadigini
belirlemeye yonelik olarak yapilan Asamali Coklu Dogrusal Regresyon Analizi
sonucunda ANOVA c¢iktisina gore kurulan model anlamlidir. Boylece yordanan
degiskenle yordayici degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin oldugu ifade edilebilir.
Yalnizca digsal motivasyon-dis diizenleme degiskeninin saglik ¢alisanlarinin dissal is
doyumlari ile anlaml1 bir sekilde iliskili oldugu ortaya konulmustur (R = 0.313, R?=
0.098, F(1, 331y = 35.869, p <0.01). Determinasyon katsayis1 yordayan degiskenlerin
birlikte yordanan degisken iizerindeki degisimi agiklama oramidir ve korelasyon
katsayisinin karesine esittir. Digsal motivasyon-dis degiskeni calisanlarin digsal is
doyumlarindaki degisimin yaklagik %10’unu agiklamaktadir. Yordayict degisken olan
digsal motivasyon-dis diizenleme degiskeninin dissal i3 doyumu arasindaki iligkiye
bakildiginda, dissal motivasyon-dis diizenleme ile r=0.313 diizeyinde iliski

bulunmaktadir. Asamali Coklu Dogrusal Regresyon Analizi sonucunda kurulan
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modele iliskin regresyon denklemi: Digsal Is Doyumu=(0.318xd1ssal motivasyon-dis

diizenleme) + (22.980) seklindedir. Yapilan analiz sonucunda saglik calisanlarinin

digsal motivasyon-dis diizenleme motivasyonlarinin onlarin dissal is doyumu diizeyini

pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiledigi ifade edilebilmektedir.

Yapilan analizlere gore, hipotezlerin kabul-red durumlar1 toplu olarak Cizelge

3.43’de verilmistir.

Cizelge 3.43. Hipotezlere iliskin Kabul ve Red Durumu

Hipotezler Sonug
H1.a.Cinsiyete gore i doyumu puan ortalamalar arasinda istatistiksel olarak fark vardir. p=0,99 Red
H1.b. Medeni duruma gore is doyumu puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak fark 0=097 Red
vardir.

H1.c. Yasa gore is doyumu puan ortalamalar arasinda istatistiksel olarak fark vardir. p=0,24 Red
H1.d. Ogrenim diizeyine is doyumu puan ortalamalar arasinda istatistiksel olarak 6nemli

fark vardir. p=0,05 Kabul
H1l.e. Cocuk sahibi olup olmama durumuna gore is doyumu puan ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak 6nemli fark vardir. p=0,22 Red
H1.f. Meslek tiiriine gore olusturulan gruplar arasinda i doyumu puan ortalamasi yoniinden

istatistiksel olarak fark vardir. p=0,00 Kabul
H1.g. Gorev yapilan hastaneler arasinda is doyumu puan ortalamasi yoniinden istatistiksel

olarak fark vardur. p=054 Red
H1.h. Meslekte toplam galigma siiresine gore olusturulan gruplar arasinda is doyumu puan

ortalamas1 yoniinden istatistiksel olarak fark vardir. p=0,26 Red
H1.a. Calisilan hastanede toplam calisma siiresine gore olusturulan gruplar arasinda is

doyumu puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak fark vardir. p=0.89 Red
H1.i. Aylik gelirin yeterli ya da yetersiz bulunmasina gére olusturulan gruplar arasinda is

doyumu puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak fark vardir. p=0,17 Red
H1.j. Ek is yapma gereksinimi duyup duymama agisindan olusturulan gruplar arasinda is

doyumu puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak fark vardir. p=0,02 Kabul
H1.k.. Kurum igi ¢aliganlarla iligkilere gére olusturulan gruplar arasinda is doyumu puan

ortalamas1 yoniinden istatistiksel olarak fark vardir. p=0,00 Kabul
H1.1. Kurum yoneticileri ile olan iliskilere gore olusturulan gruplar arasinda is doyumu puan

ortalamast yoniinden istatistiksel olarak fark vardir. p=0,17 Red
H1.m. Meslekte kendini verimli hissetme durumuna goére olusturulan gruplar arasinda is

doyumu puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak fark vardir. p=0,00 Kabul
H2.a. Cinsiyete gdre motivasyon puan ortalamalar: arasinsa istatistiksel olarak fark vardir. p=0,97 Red
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Cizelge 3.43 Devamu. Hipotezlere Iliskin Kabul ve Red Durumu

Hipotezler Sonug
H2.b. Medeni duruma gore motivasyon puan ortalamalar arasinda istatistiksel olarak fark

vardir. p=0,61 Red
H2.c. Yasa gore olusturulan gruplar arasinda motivasyon puan ortalamalart arasinda

istatistiksel olarak fark vardur. p=0,00 Kabul
H2.d. Ogrenim diizeyine gére olusturulan gruplar arasinda motivasyon puan ortalamalar

arasinda istatistiksel olarak fark vardir. p=0,03 Kabul
H2.e. Cocuk sahibi olanlarla ¢gocuk sahibi olmayanlar arasinda motivasyon puan ortalamasi

yoniinden istatistiksel olarak fark vardir. p=0,94 Red
H2.f. Meslek tiiriine gore olusturulan gruplar arasinda motivasyon puan ortalamasi

yoniinden istatistiksel olarak fark vardir. p=0,52 Red
H2.g. Gorev yapilan hastaneler arasinda motivasyon puan ortalamasi yoniinden istatistiksel

olarak fark vardur. p=059 Red
H2.h. Meslekte toplam ¢aligma siiresine gore olusturulan gruplar arasinda motivasyon puan

ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak fark vardir. p=0,01 Kabul
H2.. Caligilan hastanede toplam c¢alisma siiresine gore motivasyon puan ortalamalar

arasinda istatistiksel olarak fark vardir. p=0,01 Kabul
H2.i. Aylik gelirin yeterli ya da yetersiz bulunmasina gore olusturulan gruplar arasinda

motivasyon puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak fark vardir. p=0,69 Red
H2.j. Ek is yapma gereksinimi duyup duymama agisindan olusturulan gruplar arasinda

motivasyon puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak fark vardir. p=0.10 Red
H2.k. Kurum igi ¢alisanlarla iligkilere gore olusturulan gruplar arasinda motivasyon puan

ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak fark vardir. p=0,25 Red
H2.l. Kurum yoneticileri ile olan iliskilere gore olusturulan gruplar arasinda motivasyon

puan ortalamasi1 yoniinden istatistiksel olarak fark vardir. p=0,07 Red
H2.m. Meslekte kendini verimli hissetme durumuna gore olusturulan gruplar arasinda p=0,00 Kabul
motivasyon puan ortalamasi yoniinden istatistiksel olarak fark vardir.

H3. Genel is doyumu puani ile genel motivasyon puanlar1 arasinda pozitif yonde iliski r=0,20 p=0,00
vardur. Kabul
H4. 1gsel is doyumu puani ile genel motivasyon puanlari arasinda pozitif yonde iliski r=0,24 p=0,00
bulunmaktadir. Kabul
H5. Dissal is doyumu puani ile genel motivasyon puanlari arasinda pozitif yonde iligki r=0,86 p=0,00
bulunmaktadir Kabul
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4. TARTISMA

Bu béliimde, Nijer’in Niamey Bolgesi’nde saglik hizmeti veren ii¢ hastanede
gorev yapan saglik personelinin iy doyumu ve motivasyon durumunun
degerlendirildigi arastirmanin bulgu ve sonuglarinin tartisilmasina yer verilmistir.

Bulgular, ulasilabilen diger ¢aligmalarin bulgulari ile karsilastirilmistir.

4.1. Is Doyumu Bulgularinin Tartisilmasi

Calisilan is yerinde isini severek yapmak, yapilan isten zevk almak, dolayisiyla
mutlu olmak anlamina gelen is doyumu gerek bireysel etmenler, gerekse is yerindeki
kosul ve olanaklardan etkilenmektedir. is doyumu, is yerinin amagclarina daha iyi

ulagilmasinda ve is veriminin artirilmasinda 6nemli paya sahiptir.

I¢sel doyum, basari, taninma ya da takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu,
yiikselme ve terfiye baglh gorev degisikligi gibi isin igsel niteligine iliskin doyumla
ilgili 6geleri kapsamaktadir. Digsal doyum ise, kurum politikas1 ve yonetimi, denetim
sekli, yonetici, calisma ve astlarla iligkiler, ¢alisma kosullar1 ve iicret gibi isin
cevresine ait 6gelerden olusmaktadir. Genel is doyumu ise, hem i¢sel, hem de dissal is
doyumunu kapsamaktadir. i¢sel doyum 12-60, dissal doyum 8-40 ve genel is doyum

puanlart 20-100 arasinda deger almaktadir.

Cinsiyetin, genel is doyumunu etkiledigi goriilmistir. Kadinlarin genel is
doyumu puan ortalamasi ile digsal i doyumu puan ortalamalar1 erkeklerden daha
yiikksek bulunmustur. Kadinlarin genel i doyumu puan ortalamasi 73,43+11,77,
erkeklerin 71,96+13,50°dir. Kadinlarin digsal is doyumu puan ortalamasi 28,63+5.82,
erkeklerin 27,14+6,16°dir. Genel is doyumu (p=0,030) ve digsal is doyumu (p=0,02)
puan ortalamalar1 yoniinden, kadinlarla erkekler arasinda istatistiksel olarak dnemli
fark bulunmustur (p<0,05; t=-2,21 P=0,02). Is doyumu ile cinsiyet arasindaki iliskiyi

inceleyen birgok arastirma yapilmistir. Tanriverdi ve arkadaslar1 2017°de yaptiklar
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arastirma sonuclarina gore is doyumunun cinsiyete gore farklilik gosterdigini ortaya
koymuslardir (p=0.78). Dogan ve arkadaslarmin (2012) yaptiklari arastirma
sonuglarina goére bu calismanin tersine erkeklerin is doyumu puan ortalamasi
kadinlardan daha yiiksek bulunmustur. Tekin ve arkadaslarimin (2014) yaptiklar
calismada cinsiyete gore genel is doyumu puan ortalamalari arasinda anlamli bir fark
bulunmanmustir (P>0,05). Sevimli ve Iscan’in (2005) yaptiklar1 arastirmaya gore
calisanin kadin ya da erkek olmasinin ise kars1 tutumlarini etkiledigini belirlemislerdir.
Cinsiyet agisindan kadin ve erkek sayisinin dengeli oldugu gruplarda ¢alisanlarin is
doyumu diizeyleri, homojen gruplarda ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek bulunmustur.
Torre’un (2009) arastirmasinda, is yerindeki anlagsmazlik kadmnlarin is doyumunu

etkilemektedir.

Evlilerle bekarlar arasinda igsel, digsal ve genel is doyumu puan ortalamalar
yoniinden istatistiksel olarak fark bulunmamustir (p>0,05). (igsel doyum p=0,96, digsal
doyum p=0,90, genel is doyumu p=0,97). Gokcen ve arkadaslarmin (2013) yaptigi
arastirma sonuca gore medeni durumun is doyumu {lizerinde etkisi olmadig1 tespit
edilmistir. Istatistiksel olarak 6nemli farklilik bulunmamustir. Goriildiigii gibi bu
¢alismanin bulgusu ile ortiismektedir. Keser’in (2006) ¢alismasina gore evlilerin is
doyumu daha yiiksek bulunmustur. Evlilik ile birlikte bireyin sorumluluklar
arttigindan, diizenli bir is yasam1 onun i¢in 6nem tagimaya baslamaktadir. Bu yiizden
evli kisiler daha diizenli olabilmektedir. Evlilik, kisiye diizenli bir yasam saglayarak,
is doyum diizeyini artirdigy ileri siiriilmektedir. Nijer’de Niamey’de Halk Saglig
Bakanligi’nda yapilan ¢alismada, medeni durum ve is doyumu arasinda anlamli bir
farklilik saptanmamustir (r=0.14, p>0.05) (Saibou, 2015). Nijerya’da birinci basamak
saglik calisanlari arasinda yapilan bir arastirmada yas ve is doyumu (p=0.000), medeni
durum ve is doyumu (p=0.034) arasinda anlamli birer farklilik belirlenmistir (Amoran
ve ark., 2005).

Ogrenim diizeyi, genel ve dissal is doyumunu etkilemektedir. Lisansiistii
Ogrenim yapmis olanlar en diisiik genel iy doyumu puan ortalamasina (70,06+13,39)
sahipken, lise O0grenim diizeyinde bulunanlar en yiliksek puan ortalamasina

(74,46+11,40) sahiptir. Digsal is doyumu agisindan ise lise mezunlar1 en yiiksek
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ortalamaya (29,33+£5,55) sahip olduklar1 bulunmustur. Genel is doyumu puan
ortalamalar1 (p=0.05) ile digsal is doyumu ortalamasi (p=0,01) yoniinden 6grenim
diizeyine gére o6nemli fark bulunmustur (p<0,05). Ogrenim diizeyi arttikca is
doyumunun diistiigii belirlenmistir. Yildirim ve arkadaslarinin (2015) ¢alismasina gore
genel is doyumu puan ortalamasi agisindan farkli 6grenim gormiis ¢alisanlar arasinda
istatistiksel olarak farklilik bulunmustur (p<0,05). Eginli’nin (2009) arastirmasina
gore, egitim diizeyi daha diisiik olan calisanlara kiyasla yliksek olanlarin is doyumunun
da yiiksek oldugu gériilmiistir. Ote yandan personeller, egitim diizeyleri ve
deneyimlerine uygun pozisyonlarda yer alamadiklarinda, mutsuz olduklar1 ve is
doyumunun azaldig: bildirilmektedir. Bununla birlikte, sahip oldugu yeterliliklerden
daha fazla beklentilerin oldugu bir pozisyonda yer alan ¢alisanlarda da yiiksek diizeyde
endise i doyumunun azalmasina neden olabilmektedir. Bu ¢aligmanin bulgular ile

ortiismektedir.

Calisanlarin yasi arttikca icsel, dissal ve genel is doyumu puan ortalamalarinin
da arttig1 goriilmiistiir. Ancak igsel, digsal ve genel is doyumu puan ortalamalar
acisindan olusturulan yas gruplari arasinda istatistiksel olarak fark Onemsiz
bulunmustur (p>0,05). (i¢sel doyum p=0,018, dissal doyum p=0,40, genel is doyumu
p=0,24). Ariz’1n (2010) yaptig1 arastirmada calisanlarin yasi arttikca, genel is doyumu
puan ortalamasinin da artti§i bulunmustur. Geng yastaki ¢alisanlarin yiikselme ve is
giivencesine iligkin asir1 beklentilerinin ya da kuskularinin olmasi nedeniyle islerinden
daha az doyum sagladiklar1 savunulmaktadir. Nijer’de Niamey’de Halk Saglig:
Bakanligi’nda 203 ¢alisanin katildigi ve is doyumunu O6lgmek igin yapilan bir
arastirmada, arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunu saglik c¢alisanlart (%60,5) unu
olusturmustur. Bunlarin %59,6’sinin evli, %61,6’sinin erkek, %45,8’inin ise 30-39
yas aras1 oldugu ve katilimeilarin %51,7sinin 11-20 y1l aras1 kamu sektoriinde ¢alisma
deneyimi bulundugu belirlenmistir. Arastirma kapsaminda yas ve is doyumu arasinda
anlamli bir farklilik bulunmustur (r=0.26, p<0.05) (Saibou, 2015). Nijerya’da birinci
basamak saglik hizmetleri sunumunda saglik ¢alisanlarin is doyumunu incelemek
amaciyla yiirtitiilen ¢aligmada toplam is doyumu puani, 49 iizerinden ortalama 26,15

olarak belirlenmigtir. Calismaya katilanlarin ¢alistiklar1 kadro ve is doyumu arasinda

131



anlamli bir farklilik saptanmazken, yas ve is doyumu (p=0.000) ve medeni durum ve

is doyumu (p=0.034) arasinda anlamli farklilik belirlenmistir (Amoran ve ark., 2005).

Bu arastirmada calisanlarin meslekte ¢calisma yili arttikga igsel, dissal ve genel
i$ doyumu puan ortalamalarinin da arttig1r goriilmiistiir. Ancak ¢alisanlarin meslekte
toplam c¢aligma siiresine gore igsel, digsal ve genel is doyumu puan ortalamalar
yoniinden istatistiksel olarak fark bulunmamustir (p>0,05). (igsel doyum p=0,24, dissal
doyum p=0,39, genel is doyumu p=0,26). Ayrica calisanlarin hastanede toplam
caligma stiresine gore i¢sel, digsal ve genel is doyumu puan ortalamalar1 yoniinden
istatistiksel olarak fark bulunmamistir (p>0,05). (igsel doyum p=0,26, dissal doyum
p=0,26, genel is doyumu p=0,89). 5 yil ve daha az ¢alisanlarin genel is doyumu puan
ortalamasi1 72,70+£12,62; 6 yildan daha fazla ¢alisanlarin puan ortalamasi 72,95+12,36
olarak bulunmustur. Artan yillar meslekte ve is ortaminda deneyim ve pratiklik
kazandirdigi i¢in is doyumu da bundan etkilenebilir. Bazi arastirmalarda meslekte
gecirilen siire ve ayni isi ayni yerde siirdliriiyor olmaya bagli olarak, calistig isi
benimsedigi, basarma, taninma, iste ilerleme olanaklariin arttigi, buna paralel olarak
is doyumunun da arttigi goriilmiistiir. Mesleki deneyim agisindan literatiirde farkli
sonuglara da rastlanmaktadir. Meslegin ilk yillarinda personelin is doyumunun daha
diisiik oldugu ve hastanede uzun siire ¢alisanlarin kisa siire ¢alisanlara kiyasla daha
yiiksek i1s doyumuna sahip olduklar: bildirilmistir. Nur’un (2011) ¢calismasina gore ise
yeni baslayan personelin i3 doyumunun uzun siire ¢alisanlara kiyasla daha diisiik

oldugu belirtilmistir.

Icsel is doyum alt boyutu agisindan incelendiginde, puan ortalamalarmin
Lamorde Hastanesi’nde (44,80+7,54), Issaka Gazobi Hastanesi’nde (45,54+8,74) ve
Niamey Hastanesi’nde (44,34+6,60) olmak iizere farkli gorev yerlerinde ¢alisanlarin
puan ortalamalarinin benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Benzer bi¢imde digsal
doyum alt boyutu incelendiginde, Lamorde Hastanesi (27,78+6,04), Issaka Gazobi
Hastanesi (28,50+6,34) ve Niamey Hastanesi (27,94+5,74) olmak iizere calisanlarin
puan ortalamalari yine benzer bulunmustur. Genel is doyumu puan ortalamalari
acisindan yine hastaneler birbirine benzer 6zellik gostermektedir. Genel is doyumu

puan ortalamalar1 Lamorde Hastanesi’nde 72,59 +£12,59, Niamey Hastanesi’nde
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72,28+11,41 ve Issaka Gazobi Hastanesi’nde 74,04+13,93’dir. Hastaneler arasinda
icsel, digsal ve genel is doyumu puan ortalamalar1 yoniinden istatistiksel olarak 6nemli
fark bulunmamistir (p<<0,05). Ayni zamanda is doyumu puan ortalamalarinin orta
diizeyde ya da ortanin tizerinde iyi durumda oldugu soylenebilir. Tabak ve
arkadaslarinin yaptigi (2004) arastirma bulgularina gore, saglik is gorenlerinin
orgiitlerine bagllik diizeylerinin hastane tiirlerine gore farklilik gosterdigi, bunun da
1s doyumunu etkiledigi belirtilmistir. Yapilan bir arastirmada igsel, digsal ve genel is

doyumu puan ortalamalar1 agisindan hastaneler arasinda istatistiksel olarak fark

bulunmamastir (p<0,05) (Ariz, 2010).

Saglik personeli 46,18+6,07 ile 43,29+6,52 arasinda igsel is doyumu puan
ortalamasina sahiplerdir. Digsal is doyumu puan ortalamalar1 28,15+6,84 ile
30,28+4,57 arasindadir. Genel is doyumu puan ortalamalari ise 76,47+9,58 ile
68,68+10,88 arasindadir. Bu durum is doyumu puan ortalamalarinin orta diizeyde ya
da ortanin lizerinde iyi oldugunu gdstermektedir. Hemsirelerin is doyum puan
ortalamalari, hekimlere kiyasla daha yiiksektir (Hemsirelerin i¢sel i doyumu puan
ortalamasi 44,71+9,15; dissal is doyumu puan ortalamasi 28,15+6,84; genel is doyumu
puan ortalamasi 72,86+15,13’diir). Hekimler i¢in bu degerler sirasiyla 43,29+6,52;
25,38+5,61; 68,68+10,88’dir. Yapilan bir arastirmada, meslek gruplar1 arasinda,
hekim ile hemsire grubunda i¢ doyum (p=0.06), dis doyum (p=0.000), genel doyum
(p=0.000) agisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Hekim grubuyla
diger saglik c¢alisanlart arasinda i¢ doyum, dis doyum ve genel doyum agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p>0.05). Hemsire grubuyla diger saglik
calisanlarinda dis doyum ve genel doyum diizeyi arasindaki fark istatistiksel yonden
anlamlidir (p>0.05). Yapilan bir ¢aligmada dis doyum (p=0.025) ve algilanan is stresi
diizeyi (p=0.005) arasindaki fark istatistiksel yonden anlamli bulunmustur. Is
doyumunda calisma yilinin etkili olmadig goriilmiistiir. Meslekte gecen siire

acisindan anlamli farklilik bulunmadigi belirtilmistir (Ersan ve ark., 2013).

Is doyumu ve motivasyonu diisiik bireylerin sigara ve alkole ydnelebilecekleri
diisiiniilmiis, ancak sigara icen igmeyen ve alkol alan almayanlar arasinda igsel, digsal

ve genel is doyumu puan ortalamalar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli fark
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bulunmamustir. Sigara icen ve alkol alan bireyler olduk¢a az sayida oldugundan, analiz

sonuclar: onemsenmemistir.

Hastane de galisan saglik personeline aylik gelirleri sorulmus, ancak istenilen
yanit alinamamistir. Aylik gelirini yeterli ya da yetersiz ve ek is yapma gereksinimi
duyup duymama konusunda alinan veriler i doyumu agisindan degerlendirilmistir.
Aylik gelirini yeterli oldugunu belirtenlerin igsel, digsal ve genel is doyum puan
ortalamalar1 yeterli olmadigini1 belirtenlere kiyasla daha yiiksek bulunmustur.
Aralarinda istatistiksel olarak fark bulunmustur (igsel is doyum p=0,020; dissal is
doyum p=0,022; genel is doyum p=0,017) (p<0,05). Hastanedeki gorevi disinda ek
is yapma gereksinimi, ig doyumunu etkilemektedir. Hastanedeki gorevi disinda ek is
yapma gereksinimi duyanlarin igsel, dissal ve genel is doyum puan ortalamasi,
digerlerinden daha diisiiktiir. Genel is doyumu puan ortalamalar1 (p=0.02) ile dissal is
doyumu puan ortalamasi (p=0,00) yoniinden hastanedeki gorevi disinda ek is yapma
gereksinimi duyanlar ile duymayanlar arasinda istatistiksel olarak Onemli fark
bulunmustur (p<0,05). Nijer’de yapilan bir arastirmada, Halk Sagligi Bakanligi
caliganlariin promosyon olanaklarindan (Ort=12,76+14,66) ve aldiklar1 {icretten daha
az doyum sagaldiklar1 saptanmistir (Ort=11,96+13.08) (Saibou, 2015).

Hastanede kurum i¢i diger calisanlarla iligkiler, is doyumunu etkilemektedir.
Kurum i¢i diger ¢alisanlarla iliskilerinin iyi oldugu bi¢iminde degerlendirenlerin igsel,
digsal ve genel is doyumu puan ortalamalarmin kétii olanlara kiyasla daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. iliskileri iyi ve kotii olarak degerlendirenler arasinda istatistiksel
olarak fark bulunmustur (Igsel doyum p=0,02, dissal doyum p=0,00, genel is doyumu
p=0,00). Benzer bigcimde hastanede kurum yoneticileri ile iligkilerinin 1yi oldugunu
belirtenlerin igsel, digsal ve genel i3 doyumu puan ortalamalarinmn kétii oldugunu
belirtenlere kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yoneticilerle iliskileri iyi ve kotii
olarak degerlendirenler arasinda istatistiksel olarak fark bulunmustur (p<0,05). (I¢sel
doyum p=0,027, digsal doyum p=0,000, genel is doyumu p=0,000). Kurum igi diger
calisanlarla ve kurum yoneticileriyle iligkilerin Onemli oldugu oteden beri
bilinmektedir. Iletisim tekniklerini iyi bilmeyen ve iliskileri k6tii olan bireyler arasinda

catisma, kavga ve kiisliikler ister istemez kurum ¢aligsmalarina yansiyacak ve ¢alisanlar
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is yerinde huzursuz olacak, bu durum onlarin i doyumu durumlarini olumsuz yonde
etkileyecektir. Nijer’de Halk Sagligi Bakanligi’nda saglik ¢alisanlari arasinda yapilan
arastirmada c¢alisanlarin en ¢ok calisma arkadaslari ile calismaktan ve birlikte
olmaktan doyum sagladiklar1 (Ort=37.73+13.42), daha sonra isin kendi dogasindan
doyum sagladiklar1 (Ort=36,36+9,78), sonra da aldiklari danigmanliktan memnun
olduklar1 (Ort=30,69+11,98) belirlenmistir (Saibou, 2015).

Meslekte kendini verimli oldugunu distlinenlerin igsel, dissal ve genel is
doyumu puan ortalamalar1 digerlerinden daha yiliksek bulunmustur. Aralarinda
istatistiksel olarak fark énemli bulunmustur (p<0,05). (Igsel doyum p=0,00, dissal
doyum p=0,05, genel is doyumu p=0,00). Kendini verimli hisseden birey kendini ayni
zamanda 6nemli ve yararli hisseder. Boyle kisilerin kurum aidiyeti ve drgiitsel bagliligi
artar. Tim bunlar ¢alisanin is doyumunu olumlu yonde etkiler. Bu ¢alismada elde
edilen bu bulgu son derece 6nemlidir. Kendini verimli hissetme duygusu igsel, dissal

ve sonugta genel is doyumunun yiiksek bulunmasini etkilemistir.

Toplam 2221 katilimcinin 567’sinin  Tanzanya’dan, 937’sinin Malavi’den
717’sinin ise Gliney Afrika’dan oldugu calisma kapsaminda saglik ¢alisanlarinin
cogunun kadin oldugu, yarisinin evli oldugu, cogunun ¢ocugu oldugu, yas
ortalamasinin 38,2 oldugu ve mevcut isyerinde neredeyse 8 yildir calistiklari
saptanmistir. Toplamda Tanzanya saglik calisanlarinin %82,3’{iniin, Malavi saglik
calisanlarinin %71’inin ve Gliney Afrika saglik ¢alisanlarinin %52,1’inin islerinden
doyum sagladiklar1 saptanmistir. Bu {ilkelerin hepsinde calisanlarin en ¢ok is
cesitliliginden ve becerilerini kullanabilme firsatlarindan doyum sagladiklar
belirlenirken en diisiik ortalamalar1 da egitim firsatlari ila¢ ve tibbi donanim yeterliligi
almistir. Bu iilkelerde saglik calisanlarinin isten ayrilma niyetleri incelendiginde,
Tanzanya’da saglik calisanlarinin  %18,8’inin, Malavi’de %26,5’inin, Giiney
Afrika’da ise %4 1,4 linlin aktif olarak baska bir yerde is aradig1 belirlenmistir (Blaauw
ve ark., 2013).

Giliney Afrika’da saglik calisanlarinin is doyumu iizerine yliriitiilen bir bagka

calismada calisanlarin biiyiilk ¢ogunlugunun islerini yiiritmek igin gerekli olan
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kaynaklarin yeterliliinden memnun olmadiklar1 ancak isin igerigi, is ¢evresinin
giivenligi, is ¢evresinin rahatligi, siipervizorle yapilan igler konusunda tatmin olduklari

saptanmistir (Khumalo, 2014).

Hastaneler arasinda motivasyonun alt boyutlarindan olan bilmeye yonelik igsel
motivasyon, basariya yonelik igsel motivasyon, uyarim yasamaya yonelik igsel
motivasyon, belirlenmis digsal motivasyon, i¢ce yansiyan digsal motivasyon, dissal
motivasyon-dis diizenleme, i¢ motivasyonsuzluk-i¢ motivasyonu diistiren, dis
motivasyonsuzluk-dis motivasyonu diisiiren ve genel motivasyon puan ortalamalari
birbirine benzer olup, istatistiksel olarak aralarinda fark bulunmamistir (p>0,05).
(p=0,07-0,92 arasinda degerler degismektedir). Lamorde, Issaka ve Niamey
hastaneleri 21,57+4,66 ile 22,27+4,42 arasinda bilmeye yonelik i¢sel motivasyon puan
ortalamasma sahiplerdir. Basariya yonelik i¢sel motivasyon puan ortalamalar
20,36+4,75 ile 20,61+4,67 arasindadir. Uyarim yasamaya yonelik igsel motivasyon
puan ortalamalar1 ise 18,35+4,60 ile 19,25+5,37 arasindadir. Belirlenmis dissal
motivasyon puan ortalamalar1 20,32+4,97 ile 21,114+4,79 arasindadir. Ice yanstyan
digsal motivasyon puan ortalamalari 21,58+5,21 ile 22,03+4,66 arasindadir. Dissal
motivasyon-dis diizenleme puan ortalamalar1 16,00+6,14 ile 16,98+5,66 arasindadir.
Ic motivasyonsuzluk-i¢ motivasyonu diisiiren puan ortalamalar1 11,78+3,56 ile
13,10+4,69 arasindadir. Dis motivasyonsuzluk-dis motivasyonu diistiren 16,17+6,39
ile 15,31+6,18 arasindadir. Genel motivasyon puan ortalamalari ise149,90+20,35 ile
147,16+20,23 arasinda deger almaktadir. Bu durum alt boyut ve genel motivasyon
puan ortalamalarmin orta diizeyde ya da ortanin ilizerinde iyi diizeyde oldugunu

gostermektedir.

Etiyopya kamu hastanelerinde saglik c¢alisanlarinin motivasyonu iizerine
yiiritiilen bir ¢aligmada yas, cinsiyet, calisilan hastanenin tiiri gibi unsurlarin ig¢sel
motivasyon puani ile anlamli bir sekilde iliskili oldugu saptanmstir. Igsel motivasyon
puani doktorlar i¢in hemsirelere kiyasla daha yiiksek bulunurken (0,399 birim),
kadinlarin erkeklere kiyasla puanlarmin (0,129) birim daha fazla oldugu, ikinci
basamak saglik hizmeti sunan hastanelerde c¢alisan saglik c¢alisanlarinin igsel

motivasyon puanlarinin birinci basamak saglik hizmeti sunan hastanelerde calisan
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saglik personelinin i¢sel motivasyon puanlarindan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Ayni ¢aligmada katilimcilarin yasi 1 birim yiikseldiginde igsel motivasyon puanlari
(0,116) birim distigi saptanmistir. Calisanlarin  kaynaklarin  bulunabilirligi
konusunda, performans yonetimi, esnek c¢alisma saatleri, kariyer gelisimi
konularindaki algisinin  motivasyonun orgiitsel baglhilik boyutunun anlaml

belirleyicileri oldugu saptanmistir (Zemichael ve ark., 2014).

Saglik personeli arasinda motivasyonun alt boyutlarindan olan bilmeye yonelik
i¢sel motivasyon, basariya yonelik igsel motivasyon, uyarim yasamaya yonelik i¢sel
motivasyon, belirlenmis digsal motivasyon, i¢e yansiyan digsal motivasyon, i¢
motivasyonsuzluk-i¢ motivasyonu diisiiren, dis motivasyonsuzluk-dis motivasyonu
diistiren ve genel motivasyon puan ortalamalar1 birbirine benzer olup, dissal
motivasyon-dis diizenleme (p=0,01) ve dis motivasyonsuzluk-dis motivasyonu
diisiiren alt boyut disinda (p=0,00) istatistiksel olarak aralarinda fark bulunmamistir
(p>0,05). (Onemlilik degerleri p=0,06-0,72 arasinda degismektedir). Goriildiigii gibi
saglik personelinin alt boyut ve genel motivasyon puan ortalamalarinin orta diizeyde
ya da ortanin lizerinde iyi durumda oldugu sdylenebilir. Motivasyon alt boyutlarindan
olan etkili 6grenme, bilgi ve beceriyi 6grenirken zevk duyma anlamina da gelen
bilmeye yonelik i¢sel motivasyon puan ortalamalar1t 22,47+4,59’la en yiiksek
hekimlere, bir gorevi basar1 ile tamamlama ve yeni bir seyler tiretmekten memnun
olma durumu anlamina gelen basariya yonelik igsel motivasyonun en yiiksek puan
ortalamas1 20,99+4,25’le saglik teknisyenlerinr, yasamdan heyecan duyma ve
yasamsal enerjiye sahip olma anlamina gelen uyarim yasamaya yonelik en yiiksek
i¢csel motivasyon puan ortalamasi 19,49+5,22 ile hekimlere, kendini kisisel fayda ve
kisisel 6nem i¢in davranigta bulunma anlamina gelen belirlenmis digsal motivasyon
puan ortalamasi 21,43+4,64 ile en yiiksek hekimlere, bireyi zorlama ve korkulacak
durumlardan sakinmak i¢in davranisa yonlendiren i¢ce yansiyan digsal motivasyon
puan ortalamasi 22,29+4,30 ile en yiiksek saglik teknisyenlerine, aittir. Naldoken ve
arkadaglarinin (2011) arastirmasinda, doktor, hemsire- ebe grubunun motivasyonunun
diger gruplara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir (p<0,05). Benin’de yapilan
bir aragtirmada 6zel sektorde ¢alisan saglik ¢alisanlari, kamu sektoriinde calisan saglik

calisanlarindan daha fazla motive olarak ¢alistiklari ve ayn1 zamanda kamu sektoriinde
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calisan hemsirelerin de en az motivasyonla ¢alisan grup oldugu belirlenmistir (Inke ve
Ingo, 2006).

Yas'a gore olusturulan gruplar arasinda bilmeye yonelik igsel motivasyon,
uyarim yagsamaya yoOnelik i¢csel motivasyon, belirlenmis digssal motivasyon, digsal
motivasyon-dis diizenleme, dis motivasyonsuzluk-dis motivasyonu diisiiren ve genel
motivasyon puan ortalamalari agisindan istatistiksel olarak énemli fark bulunmustur
(p<0,05). En yiiksek puan ortalamalari1 36 ve lizeri yas grubuna aittir. Genel olarak yas
arttikca puan ortalamalar1 da artmaktadir. Benzer bi¢cimde meslekte toplam c¢alisma
stiresine gore olusturulan gruplar arasinda bilmeye yonelik i¢sel motivasyon, basariya
yonelik igsel motivasyon, uyarim yasamaya yonelik igsel motivasyon, dissal
motivasyon-dis diizenleme, i¢ motivasyonsuzluk-i¢ motivasyonu diisiiren, genel
motivasyon puan ortalamalar1 agisindan istatistiksel olarak 6nemli fark bulunmustur
(P<0,05). En yiiksek puan ortalamasi 6 yil ve daha fazla gorev yapmis gruba aittir.
Genel olarak meslekteki toplam ¢alisma siiresi arttikga puan ortalamalar1 da
artmaktadir. Ancak ayni hastanede toplam g¢aligma siiresine gore olusturulan gruplar
arasinda  bilmeye yonelik igsel motivasyon (p=0,02), basariya yonelik igsel
motivasyon (p=0,03), i¢e yansiyan digsal motivasyon (p=0,00) alt boyut ve genel
motivasyon (p=0,00) puan ortalamalar1 agisindan istatistiksel olarak onemli fark
bulunmustur (P<0,05). Yas ve meslekteki toplam c¢alisma siiresi arttikga saglik
personelinin bilgi, beceri ve deneyimlerinin de artmasi, onlarin motivasyonlarini olumlu
yonde etkiledigi diisliniilmektedir. Aydogdu ve Topgu’nun (2017) yaptiklar
arastirmanin bulgularina gore saglik personelinin yas1 ile motivasyon puan
ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadigi gézlemlenmistir
(p>0,05). Bu bulguya gore, orta yas ve orta yas iistli calisanlarin motivasyon araglarina
bakis agilarmin benzerlik goésterdigi bulunmustur. Orhaner ve Mutlu’nun (2018)
yaptig1 baska bir ¢alismada katilimcilarin motivasyon diizeylerinin, yas gruplarina
gore istatiksel olarak anlamli farklilik gorilmiistiir (F=18.178; p<.05). 21 yas alt1
saglik personelinin motivasyon puan ortalamalar1 (X=3.90), 21-30 yas grubundaki
saglik personelinin puan ortalamalarindan (X=2.56) daha yiiksektir. Ayrica tiim yas
gruplarimin  motivasyon diizeyi puan ortalamalarinin, 21-30 yas grubundaki

katilimcilardan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu bulgular dogrultusunda,
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arastirmaya katilan 21-30 yas grubundaki katilimcilarin motivasyon diizeylerinin,
diger yas gruplarindaki katilimcilara gore daha diisiik oldugu belirtilmistir. Etiyopya
kamu hastanelerinde saglik c¢alisanlarinin motivasyonu iizerine yiiriitiilen bir
calismada yas, cinsiyet, ¢alisilan hastanenin tiirli gibi unsurlarin igsel motivasyon
puani ile anlamli bir sekilde iliskili oldugu saptanmustir. i¢csel motivasyon puani
doktorlar i¢in hemsirelere kiyasla daha yiiksek bulunurken (0,399 birim), kadinlarin
erkeklere kiyasla puanlarimin (0,129) birim daha fazla oldugu saptanmistir (Zemichael
ve ark., 2014).

Ice yansiyan digsal motivasyon (p=0,04), dissal motivasyon-dis diizenleme
(p=0,05), i¢ motivasyonsuzluk-i¢ motivasyonu diisiiren (p=0,04) alt boyut puan
ortalamalar agisindan kadinlarla erkekler arasinda istatistiksel olarak onemli bir fark
bulunmustur (p<0,05). Kadinlarin ige yansiyan digsal motivasyon puan ortalamasi
22,2244,79, digsal motivasyon-dis diizenleme puan ortalamast 16,11+5,60, ig
motivasyonsuzluk-i¢ motivasyonu diisiiren puan ortalamasi 12,42+4,35 bulunmustur.
Ayn1 degerler erkekler icin sirasiyla 21,15+4,78; 17,32+5,86; 13,27+4,53dir.
Goriildigu gibi i¢ motivasyonsuzluk-motivasyonu diisliren puanlar erkeklerde fazla,
kadinlarda yiiksektir. Kadinlarin i¢ motivasyonu daha iyidir. Genel motivasyon puan
ortalamasi agisindan kadinlarla erkekler arasinda istatistiksel olarak fark bulunmamis
olmasina karsin, kadinlarin puan ortalamasi daha yiiksektir (148,30+28,57). Aydogdu
ve Topcu’nun (2017) yaptig1 ¢alismada kadinlarla erkekler arasinda motivasyon alt

boyutlart agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir (p>0,05).

Motivasyon alt boyutlarindan olan etkili 6grenme, bilgi ve beceriyi 6grenirken
zevk duyma anlamina da gelen bilmeye yonelik i¢sel motivasyon puan ortalamalari
lisansiistii 6grenime sahip olanlarda en yiiksek (23,074+4,36), lise 6grenimine sahip
olanlarda (21,05+4,26) en diisiiktiir. Beklendigi gibi lisansiistii 6grenime sahip olanlar
bilgi ve beceriyi etkili bicimde 6grenmekten zevk duymaktadirlar ve bu motivasyon
diizeyleri daha 1yi konumdadir. Uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon puan
ortalamasi lisans iistii 6grenime sahip olanlarda en yiiksektir (20,08+5,01). Yasamdan
heyecan duyma ve yasamsal enerjiye sahip olma anlamina gelen uyarim yasamaya

yonelik i¢sel motivasyon 6grenimden etkilenmistir. Diger motivasyon alt boyutlarin
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puan ortalamalar1 arasinda O6grenim diizeyi agisindan istatistiksel olarak fark
bulunmamustir. Ogrenim diizeyi acisindan genel motivasyon puan ortalamalar:
arasinda istatistiksel olarak fark bulunmamissa da, lisansiistli 6grenime sahip olanlarin

puan ortalamalar1 daha yiiksektir (153,96+20,75).

Medeni duruma gore olusturulan gruplar arasinda uyarim yasamaya yonelik
icsel motivasyon diginda, motivasyon alt boyutlar1 ve genel motivasyon puan
ortalamalar1 agisindan istatistiksel olarak onemli bir fark bulunmamistir. Ancak
evlilerle bekarlar arasinda uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon puan
ortalamalar1 agisindan istatistiksel olarak fark bulunmustur (p<0,05). (p=0,03).
Evlilerin puan ortalamasi (19,2644,99) daha yiiksektir. Bu durumda evliler yasamdan
heyecan duyma ve yasamsal enerjiye sahip olma anlamima gelen motivasyona
sahiptirler. Evli olup, bir aile sorumlulugu duymalar1 onlar1 daha fazla yasamdan
heyecan duyma durumuna getirmis olabilecegi sGylenebilir. Genel motivasyon puan
ortalamalar1 agisindan evlilerle bekarlar arasinda istatistiksel olarak fark bulunmamis
olmasina karsin, evlilerin puan ortalamasi daha yiiksektir (149,22+20,34). Ote yandan
i¢c motivasyonsuzluk-i¢ motivasyonu diisliren puan ortalamalar1 evlilerde diisiik,
bekarlarda yliksektir. Aralarindaki fark istatistiksel olarak 6nemli bulunmustur
(p=0,03). Bu durum evlilerin motivasyonunun daha iyi durumda oldugunu
gostermektedir. Orhaner ve Mutlu’nun (2018) ¢alismasina gore, evli saglik
personelinin motivasyon diizeyi puan ortalamalar1 (X=3.47), bekar saglik personelinin
puan ortalamasindan (X=2.83) yiiksektir. Dolayisi ile ulagilan bu bulgu, evli
katilimcilarin motivasyon diizeylerinin bekar katilimeilardan ytiksek oldugunu, evli ve
bekar saglik personelinin motivasyon diizeylerinin istatiksel agidan anlamli diizeyde
farklilastigini (p< 0,05) gostermektedir. Akbolat ve arkadaslarinin (2015) yaptiklar
arastirmada medeni durum bakimindan i¢sel motivasyon agisindan istatistiksel olarak
farklilik bulunmustur (p<0,05). Cocuk sahibi olanlarla gocugu olmayanlar arasinda dis
motivasyonsuzluk-dis motivasyonu diisiiren alt boyut disinda, genel motivasyon ve
diger alt boyutlarin puan ortalamalar1 agisindan istatistiksel olarak fark bulunmamigtir
(p>0,05). Soylemez’in (2010) calismasinda, hemsirelerin ¢ocuk sayisina gore
motivasyon kaynaklari envanteri puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak 6nemli

bir fark bulunmamuistir (p>0,05). Bu durum bu ¢alismayi destekler niteliktedir. Yildiz
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ve Birgili'nin (2007) c¢alismasinda c¢ocuk sahibi olan hemsirelerin motivasyon
diizeylerinin, olmayanlara kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmistiir. Bu durum ¢ocuk

sahibi olan hemsirelerin aile yasamlarinin daha diizenli olmasindan kaynaklanabilir.

Saglikli insan iligkileri ve etkili iletisim, is doyumunu etkiledigi gibi, ¢alisanlarin
motivasyonlarina da olumlu katki saglayabilir. Kurum yoneticileri ile iliskilere gore
olusturulan gruplar arasinda motivasyon alt boyut ve genel motivasyon puan
ortalamalar1 agisindan istatistiksel olarak 6nemli fark bulunmamustir (p>0,05). Ancak
hem alt boyutlarda hem de genel motivasyon puan ortalamalar1 kurum yoneticileri ile
iliskilerini 1yi olarak degerlendirenlerin genel olarak puan ortalamalari da daha yiiksektir.
Genel motivasyon yoniinden bu fark daha belirgindir. Kurum yoneticileri ile iliskilerini iyi
olarak degerlendirenlern puan ortalamasi (150,89+20,32) iken, kotii olarak
degerlendirenlerin  (144,52+22,07)dir. Miskilerini kotii olarak degerlendirenlerin
puanlart daha diisiiktiir. Kurum i¢i diger ¢alisanlarla iligkiler agisindan da benzer bulgulara
ulagilmigtir. Kurum i¢i diger calisanlarla iliskilerini iyi olarak belirtenlerin puan
ortalamalar1 daha yiiksektir. Bu durum genel motivasyon puan ortalamalarinda daha
belirgindir. Kurum i¢i diger calisanlarla iliskilerini iyi olarak degerlendirenlern puan
ortalamasi (151,81+19,01) iken, kotii olarak degerlendirenlerin (146,87+20,43)’diir.
Ancak istatistiksel olarak fark bulunmamistir. Bu bulgu insan iliskileri ve iletisim
becerilerinin 6nemini vurgulamaktadir. Yoneticiler bu konuya daha fazla 6zen
gostermelidirler. Insan iliskileri ve iletisim becerileri konusunda yapilacak hizmet ici

egitimlerinin katki verecegi diisiiniilmektedir.

Hastane de calisan saglik personeline aylik gelirleri sorulmus, ancak c¢alisanlar
aldiklar ticreti belirtmek istememislerdir. Aylik gelir konusunda gelirin yeterli ya da
yetersiz ve ek is yapma gereksinimi duyup duymama gibi yanitlarla degerlendirilmesi
cihetine gidilmistir. Aylik gelirinin yeterli oldugunu ifade edenlerle yetersiz oldugunu
belirtenler arasinda digsal motivasyon-dis diizenleme boyutu disinda, diger tiim
boyutlar ve genel motivasyon puan ortalamalar1 agisindan istatistiksel olarak fark
bulunmamistir (p>0,05). Dissal motivasyon-dis diizenleme boyutu puan ortalamasi
gelirini yeterli bulanlarda daha yiiksek (17,52+5,24) olup, aralarinda istatistiksel
olarak fark bulunmustur (p=0,00). Bu beklenen bir durumdur. Digsal motivasyon ya
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da dig diizenleme, davranisin bir 6diillendirme ya da baski sonucu ortaya ¢ikmasi ile

ilgilidir. Bunun da maddi kazangla ilgili olabilecegi diigiiniilmektedir.

Ek is yapma gereksinimi duydugunu ifade edenlerle gereksinim duymayanlar
arasinda bilmeye yonelik i¢csel motivasyon boyutu, uyarim yagamaya yonelik igsel
motivasyon ve belirlenmis digsal motivasyon boyutu disinda diger boyutlar ve genel
motivasyon puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak fark bulunmamustir. Ek is
yapma gereksinimi duymayanlarin bilmeye yonelik igsel motivasyon (22,24+4,84;
p=0,02), uyarim yasamaya yonelik igsel motivasyon (19,27+4,81; p=0,04), ve
belirlenmis dissal motivasyon boyutu puan ortalamalar1 (21,48+4,78; p=0,00), daha
yiiksek olup, istatistiksel olarak aralarinda fark bulunmustur. Kendini kisisel fayda ve
kisisel 6nem igin davranista bulunma anlamina gelen belirlenmis digsal motivasyon,

ek is yapma gereksinimi duyup duymama ile iligkili olabilecegi sdylenebilir.

Kendisini mesleginde verimli oldugunu hissedenlerin genel olarak motivasyon
puan ortalamalar1 daha yiliksek bulunmustur. Ancak kendisini verimli bulanlarla
verimli bulmayanlar arasinda bilmeye yonelik i¢sel motivasyon, belirlenmis digsal
motivasyon boyutlart ve genel motivasyon diginda istatistiksel olarak 6nemli fark
bulunmamustir. Bilmeye yonelik igsel motivasyon (22,24+4,94; p=0,00), belirlenmis
digsal motivasyon boyutlar1 (21,21+5,05; p=0,001) ve genel motivasyon
(150,27+20,92; p=0,00) puan ortalamalar1 daha yiiksek olup, aralarinda istatistiksel
olarak fark bulunmustur. Bilgi ve beceriyi 6grenirken zevk duyma anlamina da gelen
bilmeye yonelik i¢sel motivasyon ve kendini kisisel olarak faydali ve 6nemli bulan ve
davranista bulunan anlamina gelen belirlenmis digsal motivasyon ile verimlilik algisi
timliyle Ortlismektedir. Bireyin verimli olmasi i¢in bilgi ve beceri kazanmak,
ogrenmekten zevk almak ve ayrica kendini kisisel olarak faydali ve dnemli gormesi
baglaminda davranista bulunmak iizere motivasyonunun yiiksek olmasi beklenen bir

sonugctur.
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4.2. Is Doyumu ile Motivasyon Arasinda iliski

Is doyumu ve motivasyon kavramlari, bireyin i¢ huzurunu ve rahathigim ifade
eden duygu temelli kavramlardir. Motivasyon ve is doyumu arasinda ¢ogu kez iliski
oldugu diistiniiliir. Calisanin motivasyonu is doyumunu, is doyumu da motivasyonunu
genel olarak etkiler. Kimi uzmanlar motivasyon ve is doyumu arasinda her zaman
pozitif bir iligki beklemenin dogru olmadigina, ayn1 zamanda negatif bir iliskiden de
s6z etmenin olanakli bulunmadigina dikkat ¢ekmektedirler. Diger bir ifade ile is
doyumu ve motivasyon arasinda, duruma, bireye ve degiskenlere gore pozitif, negatif
ya da notr bir iligkinin de olabilecegini sdylemek daha dogrudur. Motivasyon, bireyin
davraniglarin1 harekete gegiren ve etkileyen bir faktor iken, is doyumu i¢ huzura ve
rahatliga yol acan ve bireyin her zaman davranisini etkilemeyen bir sonugtur. Bireyin
is doyumunun saglanmasi, o kisiyi motive etmek i¢in kosullarin uygun hale

getirilmesine olanak saglamaktadir (Tengilimoglu, 2005).

Is doyumu ve motivasyon, ¢alisanin hayatinin merkezini olustururken; is yeri
acisindan da personelin etkin sekilde ¢alistirilmasini ifade etmektedir. Isyerindeki
calisanin degeri nedeniyle, hizmet kullanicilarinin 6vgii ve olumlu geri doniisleri, i¢sel
motivasyonunu gii¢lendirerek kendine saygisini da artirmaktadir. Islerinden memnun
olan calisanlar, kurumun hedeflerine daha sakin ve verimli bir sekilde ulasma

egilimindedir (Erdal ve Turan, 2017).

Genel is doyumu puani ile genel motivasyon puanlar1 arasinda anlaml pozitif
yonlii iliski s6z konusudur (r=0,20; p=00). I¢sel is doyumu puan ile genel motivasyon
puanlar1 arasinda anlamli pozitif yonli iliski bulunmustur (r=0,24; p=00). Bu iliskiler
zayif bir iliski olmakla birlikte, motivasyonla is doyumu iligkisini géstermektedir. Bu
beklenen bir sonugtur. Motivasyonu yiiksek olan c¢alisganin iy doyumu da
etkilenebilmektedir. Motivasyonu etkileyen etmenlerin 6nemli bir kismi, basari,
taninma ya da takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagh
gorev degisikligi gibi isin igsel niteligine iliskin doyumla ilgili 6gelerden olusan igsel

is doyumu ile yakindan ilgilidir.
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Genel motivasyon puani ile en yiiksek iliski dissal is doyumu arasinda
bulunmustur. Digsal doyum puanlari ile genel motivasyon puani arasinda anlaml
pozitif yonlii yiiksek bir iliski s6z konusudur (r=0,86; p=0,00). Motivasyonu etkileyen
etmenlerin 6nemli bir kismi, kurum politikast ve yonetimi, denetim sekli, yonetici,
calisma ve astlarla iliskiler, calisma kosullar1 ve {icret gibi isin ¢evresine ait 6gelerden
olusan digsal is doyumu ile yakindan iligkilidir. Bu iliskinin bu calismada da

gosterilmesi, beklenen bir sonugtur.

Genel motivasyon ile bilmeye yonelik igsel motivasyon, basariya yonelik i¢sel
motivasyon, uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon, belirlenmis digsal
motivasyon, ige yansiyan digsal motivasyon, digsal motivasyon ve dis diizenleme
arasinda anlamli pozitif yonlii yiiksek iliski bulunmustur (r=0,72, r=0,77, r=0,75,
r=0,76, r=0,77, r=0,72,). Bu beklenen bir sonug¢tur. Motivasyonun alt boyutlarinin

toplam1 sonugta genel motivasyonu belirlemektedir.

Dissal is doyumu ile bilmeye yonelik igsel motivasyon (r=0,86), basariya yonelik
icsel motivasyon (r=0,53), uyarim yasamaya yonelik i¢sel motivasyon (r=0,60),,
belirlenmis digsal motivasyon(r=0,62), i¢e yansiyan digsal motivasyon (r=0,53), dis
motivasyon-dis diizenleme (r=0,77), arasinda anlamli pozitif yonlii orta derecede-
yiiksek bir iligki bulunmustur. Bilmeye yonelik igsel motivasyon, yeni bir bilgi ve
beceri 0grenirken zevk duymaktan dolayr bir aktiviteyl yapmay: kapsar. Bu igsel
motivasyon tiirii, etkili bir 6grenme ve yiiksek basar1 elde etmek i¢in motivasyonun en
onemli kismidir. Basariya yonelik i¢sel motivasyon, bir gorevi bagari ile tamamlama
ve yeni bir seyler iiretmekten memnun olma durumunu ifade eder. Uyarim yasamaya
yonelik i¢sel motivasyon, yasamaya yonelik uyarim ve heyecan duyma ile ilgili bir
i¢gsel motivasyondur. Bir¢ok yoniiyle uyarim yasamak ya da heyecan duymak icin
davranigta bulunmay1 gosterir. Yasam enerjisi yonii ile de ilgilidir. Belirlenmis digsal
motivasyon tiirli, kisiyi bireysel fayda elde etme ve kisisel 6nem i¢in davranista
bulunmaya yonlendirir, ayn1 zamanda en &zerk digsal motivasyon tiiriidiir. Ice
yanstyan digsal motivasyon, bireyi zorlama ve korkulacak durumlardan sakinmak igin
yapilan davraniglara yonlendirir. Digsal motivasyon-dis diizenleme, davranisin bir

odiillendirme ya da baski sonucu ortaya ¢ikmasi, digssal motivasyon-dis diizenleme
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biciminde agiklanmaktadir. Digsal is doyumu ise, kurum politikasi ve yOnetimi,
denetim sekli, yonetici, ¢calisma ve astlarla iliskiler, calisma kosullar1 ve {icret gibi isin
cevresine ait 6gelerden olugsmaktadir. Tanimlardan da anlasilacag iizere, motivasyonu
etkileyen bir ¢ok faktor is doyumu ile de iliskilidir. Bu nedenle digsal is doyumu ile

motivasyon arasinda giiclii iliski bulunmustur.

Goriildiigii gibi is doyumu alt boyutlar arasinda sinerji olusturmakta, igsel ve
digsal i3 doyum puanlar1 birbirini olumlu yonde etkilemektedir. Bir kurumun is
doyumu yoniinii gerek arastirma gerekse iyilestirme kapsaminda ele alirken, i¢sel ve
dissal etmenleri tiimelci bir yaklasimla goz oniinde bulundurmali, hi¢ birini ihmal
etmemelidir. Motivasyon alt boyutlardan olan bilmeye yonelik i¢csel motivasyon,
basariya yonelik igsel motivasyon, uyarim yasamaya yonelik igsel motivasyon,
belirlenmis digsal motivasyon, ice yansiyan digsal motivasyon ve digsal motivasyon-
dis diizenleme boyutlar1 da, is doyumunda oldugu gibi benzer bi¢cimde aralarinda
sinerji olusturmakta ve birbirlerini olumlu yonde etkilemektedir. Bir kurumun
caliganlarinin motivasyon yoniinii gerek arastirma gerekse iyilestirme kapsaminda ele
alirken, motivasyon alt boyutlarinin olusturdugu etmenleri tiimelci bir yaklasimla g6z

onunde bulundurmalidir.

Yapilan Coklu Dogrusal Regresyon Analizi sonucunda; digsal motivasyon-dis
diizenleme ile bilmeye yonelik i¢sel motivasyon degiskenlerinin birlikte saglik
calisanlarinin i¢sel is doyumlari ile anlamli bir iligski oldugu ortaya konulmustur (R =
0.417, R?=0.174, F(2, 330) = 34.721, p <0.01). Saglik ¢alisanlarmnin digsal motivasyon-
dis diizenleme ve bilmeye yonelik igsel motivasyonlarinin onlarin igsel is doyumu
diizeyini pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Digsal
motivasyon-dis diizenleme ile bilmeye yonelik i¢csel motivasyon degiskenleri birlikte,

calisanlarin i¢sel is doyumlarindaki degisimin %17’sini a¢iklamaktadir.

Dissal motivasyon-dis diizenleme degiskeninin saglik calisanlarinin dissal is
doyumlari ile anlamli bir sekilde iliskili oldugu ortaya konulmustur (R = 0.313, R?=
0.098, F(1,331) =35.869, p <0.01). Digsal motivasyon-dis degiskeni, ¢alisanlarin digsal
is doyumlarindaki degisimin yaklasik %10’unu agiklamaktadir. Yordayici degisken
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olan digsal motivasyon-dis diizenleme degiskeninin dissal is doyumu arasindaki
iliskiye bakildiginda, digsal motivasyon-dis diizenleme ile r=0.313 diizeyinde iliski
bulunmaktadir.  Saglik  ¢alisanlariin  digsal ~ motivasyon-dis  diizenleme
motivasyonlarinin onlarin digsal is doyumu diizeyini pozitif ve istatistiksel olarak

anlamli bir sekilde etkiledigi ifade edilebilmektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu béliimde, arastirmanin sonuglarina ve sonuglar dogrultusunda diizenlenen

Onerilere yer verilmistir.

5.1. Sonuclar

Bu ¢alismada bulgulardan elde edilen sonuclar asagida siralanmaistir.

5.1.1. Is Doyumu Ile Iigili Sonuglar

X/
L X4

X/
L X4

X/
°

Calisma grubunun Minesota Is Doyum Olgegi’nden aldiklari puanlar genel

olarak ortalamanin tizerindedir.

Cinsiyete gore digsal i doyumu puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak fark bulunmustur. Kadinlarin puani daha yiiksektir. Cinsiyete gore
icsel doyum ve genel iy doyumu puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel

olarak fark bulunmamustir.

Medeni duruma gore igsel, dissal ve genel i3 doyumu puan ortalamalari

birbirine benzer olup, istatistiksel olarak aralarinda fark bulunmamustir.

Yasa gore igsel, digsal ve genel i doyumu puan ortalamalar1 birbirine
benzer olup, istatistiksel olarak aralarinda fark bulunmamistir. Ancak yas

arttikca az da olsa puan ortalamalar1 da artmistir.

Ogrenim diizeyine gore dissal ve genel is doyumu puan ortalamalar

arasinda istatistiksel olarak aralarinda fark bulunmustur. Yiiksek lisans ve
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X/
L X4

X/
L X4

doktora egitimine sahip olanlarin ortalamalar1 digerlerine kiyasla daha

diisiiktiir. Ii¢sel doyum puan ortalamalar arasinda fark bulunmamustir.

Cocuk sahibi olanlarin igsel, digsal ve genel i3 doyumu puan ortalamalari

aralarinda fark bulunmamastir.

Meslek tiiriine gore dissal doyum ve genel is doyumu puan ortalamalar
arasinda istatistiksel olarak fark bulunmustur. Ig¢sel doyum puan
ortalamalar1 arasindaki fark anlamsizdir. Genel olarak bakildiginda igsel
doyum, digsal doyum ve genel is doyum puan ortalamasi en yiiksek saglik
teknisyenlerine aittir. Hekimlerin puan ortalamalar1 hemsirelerden

dustiktiir.

Hastanelere gore i¢sel, digsal ve genel is doyumu puan ortalamalar1 birbirine

benzer olup, istatistiksel olarak aralarinda fark bulunmamustir.

Meslekte toplam ¢aligma siiresine gore i¢sel, digsal ve genel is doyumu puan
ortalamalar1 birbirine benzer olup, istatistiksel olarak aralarinda fark

bulunmamastir.

Hastanede toplam caligma siiresine gore igsel, dissal ve genel is doyumu
puan ortalamalar1 birbirine benzer olup, istatistiksel olarak aralarinda fark

bulunmamastir.

Aylik gelirin yeterli olup olmama durumuna gore igsel, digsal ve genel is
doyumu puan ortalamalar1 birbirine benzer olup, istatistiksel olarak
aralarinda fark bulunmamistir. Ancak aylik gelirini yeterli bulanlarin puan

ortalamalar1 her ii¢ boyutta daha yiiksektir.
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Ek is yapma gereksinimine gore digsal ve genel is doyumu puan ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak fark bulunmustur. Ek is yapma gereksinimi

duymayanlarin puan ortalamalar1 her {i¢ boyutta daha yiiksektir.

Kurum i¢i diger ¢alisanlarla iligkilere gore igsel, dissal ve genel is doyumu
puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak fark bulunmustur. Kurum i¢i
diger calisanlarla iliskilerini iyi olarak tanimlayanlarin her {i¢ boyutta puan

ortalamalar1 daha yiiksektir.

Kurum yoneticileri ile iligkilerine gore i¢sel, digsal ve genel is doyumu puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak fark bulunmamistir. Ancak kurum
ici diger calisanlarla iligkilerini iyi olarak tanimlayanlarin her ii¢ boyutta

puan ortalamalar1 daha yiiksektir.

Meslekte kendini verimli hissedenlerin igsel, dissal ve genel is doyumu puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak fark bulunmustur. Meslekte kendini

verimli hissedenlerin puanlart digerlerine kiyasla daha ytiksektir.

5.1.2. Motivasyon {le ilgili Sonuclar

X/
L X4

Caligma grubunun motivasyon puanlari genel olarak ortalamanin

uzerindedir.

Cinsiyete gore ige yansiyan dissal motivasyon digsal motivasyon-dis
diizenleme, i¢ motivasyonu diisliren-i¢ motivasyonsuzluk puan ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak fark bulunmustur. Cinsiyete gore genel
motivasyon, bilmeye, basariya ve uyarim yasamaya yonelik igsel
motivasyon, belirlenmis digsal motivasyon ve dig motivasyonu diistiren-dis
motivasyonsuzluk puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak fark

bulunmamustir.
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Medeni duruma gore uyarim yasamaya yoOnelik igsel motivasyon ve i¢
motivasyonsuzluk-i¢ motivasyonu diisiiren puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak fark bulunmustur. Uyarim yasamaya yonelik igsel
motivasyon puan ortalamasi evlilerin, i¢ motivasyonsuzluk-i¢ motivasyonu
diigtiren puan ortalamast bekarlarin yiiksektir. Genel motivasyon ve
motivasyonun diger alt boyutlari puan ortalamalari arasinda istatistiksel

olarak fark bulunmamustir.

Yasa gore genel motivasyon ve alt boyut puan ortalamalari arasinda
istatistiksel olarak fark bulunmustur. Yas arttikga puan ortalamalari da

artmaktadir.

Ogrenim durumuna gore bilmeye yonelik igsel motivasyon, uyarim
yasamaya yonelik i¢sel motivasyon ve genel motivasyon puan ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak fark bulunmus olup, yiliksek lisans ve doktora
Ogrenimine sahip olanlarin puan ortalamalar1 daha yiiksektir. Motivasyonun
diger alt boyutlar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak fark

bulunmamastir.

Cocuk sayisina gore dis motivasyonsuzluk-dis motivasyonu diisliren puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak fark bulunmustur. Cocugu
olmayanlarin puan ortalamasi daha yiiksektir. Genel motivasyon ve diger alt
boyutlarin  puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak fark

bulunmamastir.

Meslek tiirline goére digsal motivasyon-dis diizenleme ve dis
motivasyonsuzluk-dis motivasyonu diisiiren alt boyut puan ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak fark bulunmustur. Hemsirelerin dissal
motivasyon-dis  diizenleme puan ortalamast en yiiksek, dis
motivasyonsuzluk-dis motivasyonu diisiiren alt boyut puan ortalamalari en

distiktiir.
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Hastanelere gore genel motivasyon ve alt boyut puan ortalamalari arasinda
istatistiksel olarak fark bulunmamistir. Hastanelerin puan ortalamalari

birbirine benzerdir.

Meslekte toplam g¢alisma siiresine gore genel motivasyon, bilmeye yonelik
icsel motivasyon, basariya yonelik igsel motivasyon, uyarim yasamaya
yonelik i¢sel motivasyon, dissal motivasyon-dis diizenleme, i¢
motivasyonsuzluk-i¢ motivasyonu diisiiren puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak fark bulunmus, diger alt boyut puan ortalamalar1 arasinda

fark bulunmamustir.

Hastanede toplam ¢alisma siiresine gére genel motivasyon, bilmeye yonelik
icsel motivasyon, basariya yonelik i¢sel motivasyon ve i¢e yansiyan dissal
motivasyon puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak fark bulunmustur.
Alt1 y1l ve lizeri gorev yapanlarin puan ortalamalar1 daha yiiksektir. Diger

boyut puan ortalamalar1 arasinda fark bulunmamaistir.

Aylik gelirin yeterli olup olmama durumuna goére digsal motivasyon-dis
diizenleme puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak fark bulunmustur.
Aylik geliri yeterli olanlarin puan ortalamasi1 daha yiiksektir. Diger
boyutlarin  puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak  fark

bulunmamastir.

Ek is yapma gereksinimine gore bilmeye yonelik i¢sel motivasyon, uyarim
yasamaya yonelik i¢sel motivasyon ve belirlenmis digsal motivasyon puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak fark bulunmustur. Ek is gereksinimi
olanlarin puan ortalamalar1 daha digsiiktiir. Diger boyutlarin puan

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak fark bulunmamustir.
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Kurum i¢i diger ¢alisanlarla iligkilere gore genel motivasyon ve alt boyut
puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak fark bulunmamistir. Ancak

iliskilerini iy1 olarak belirtenlerin puan ortalamalar1 daha yiiksektir.

Kurum yoneticileri ile iligkilerine gore genel motivasyon ve alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak fark bulunmamistir. Ancak

iliskilerini iyi olarak belirtenlerin puan ortalamalar1 daha yiiksektir.

Meslekte kendini verimli hissedenlerin genel motivasyon, bilmeye yonelik
i¢csel motivasyon, belirlenmis digsal motivasyon puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak fark bulunmustur. Diger boyutlarin puan ortalamalari
arasinda fark bulunmamistir. Ancak kendini iyi hissedenlerin puan

ortalamalar1 daha yiiksektir.

5.1.3. is Doyumu ile Motivasyon Arasinda iliski ile ilgili Sonuglar

Genel is doyumu puanlart ile genel motivasyon puanlari arasinda anlamli
pozitif yonde iliski bulunmustur. Bu iliski ¢cok giiclii olmamakla birlikte is
doyumu motivasyonu, motivasyon da is doyumunu pozitif yonde

etkilemektedir.

Icsel is doyumu puanlari ile genel motivasyon puanlar1 arasinda anlaml

pozitif yonde zayif iligki bulunmustur.

Dissal is doyumu puanlari ile genel motivasyon puanlar1 arasinda pozitif

yonde giiclii iliski bulunmustur.

Genel i3 doyumu puanlart ile igsel doyum alt grubu ve digsal doyum alt
grubu puanlar1 arasinda pozitif yonde iliski vardir. igsel doyum ve digsal

doyum alt grubu puanlar arttik¢a, genel is doyumu diizeyi de artmaktadir.
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Genel motivasyon puanlar1 ile motivasyon alt boyutlar1 puanlar1 arasinda
pozitif yonde gii¢lii iliski bulunmustur. Motivasyon alt boyut puanlari

arttikca, genel motivasyon diizeyi de artmaktadir.

Dissal is doyumu boyutu ile genel motivasyon puanlar1 ve motivasyon alt
boyutlart puanlari arasinda pozitif yonde orta derecede ya da giicli iliski
bulunmustur. Digsal is doyumu puanlar1 arttik¢a genel motivasyon ve alt

boyut puanlar1 da artmaktadir.

5.2. Oneriler

5.2.1. Bulgulara Yénelik Oneriler

*
L X4

X/
°

Saglik calisanlarinin gerek igsel, gerek digsal ve gerekse genel is doyumu,
puan ortalamalarinin orta diizeyde ya da ortanin iizerinde iyi oldugu
sOylenebilir. Hastaneler arasinda is doyumu diizeyi agisindan fark
bulunmamistir. Benzer bigimde genel motivasyon ve motivasyon alt
boyutlar1 yoniinden de hastaneler arasinda fark bulunmamustir. Saglik
calisanlarinin motivasyon durumlari da orta diizeyde ya da ortanin iizerinde
iyl oldugu sdylenebilir. Caligmanin yapildigi sirada gerek is doyumu
gerekse motivasyon durumu kotii degilse de, degisen ¢alisma kosullari ve
personel devir hiz1 gibi etmenlerle is doyumu ve motivasyon durumu zaman
igerisinde degisebilir ya da kotiilesebilir. Bu nedenle, bu tiir arastirmalarin
zaman zaman yapilmasi Onerilebilir. Sonuglara goére gerekli dnlemlerin

alinmasi hastanelerin verimliligini olumlu yonde etkileyebilir.

Kadinlarin genel i3 doyumu puan ortalamasi erkeklerden daha yiiksek
bulunmustur. Calisanlarin i3 doyumunu artiracak Onlemleri 6énemsemek
gerekmektedir. Ancak kadinlar ihmal edilmeden erkeklerin is doyumunu

artiracak Onlemlere 6nem vermek gerekebilir. Bundan sonra yapilacak
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benzer arastirmalarda erkeklerin i doyumunu etkileyebilecek 6zgiin farkli

sorulara da yer verilebilir.

Is doyumunun 6grenim diizeyinden etkilenmedigi ve 6grenim diizeyine gore
olusturulan gruplarda 6grenim diizeyi diistiikkce, is doyumu puan
ortalamalarinin arttig1 gortilmis, yiiksek 6grenimlilerin is doyumu puanlari
lise 0grenimine sahip kisilerin puanlarindan daha disiikk bulunmustur.
Ancak planlanacak arastirmalarla yiiksek Ogrenimli bireylerin isinden
yeterince doyum bulmamalarinin nedenleri incelenmeli ve Onlem

alinmalidir.

Cocuk sahibi olan saglik ¢alisanlarinin igsel, digsal ve genel is doyumu puan
ortalamasi az da olsa digerlerinden daha yiiksektir. Ancak fark 6nemli
bulunmamistir. Hastanelerde kres olanaklarinin artirilmasi is doyumunun

artmasinda etkili olabilir.

Saglik personelinin meslek tiirlerine gore, digsal ve genel is doyumu puan
ortalamalar1 agisindan aralarindaki fark Onemli bulunmustur. Tim
boyutlarda hekimlerin puan ortalamasi hemsirelerden daha distiktiir. Bu
durumun hekimlerin sorumlulugunun daha fazla olmasi1 ve asiri is yiikiinden
kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Konuya iliskin planlanacak baska
arastirmalarla daha 6zgiin nedenler incelenebilir. Belirlenen nedenler ve is

planlamasi ile soruna yaklasilabilir.

Aralarindaki fark 6nemli olmamakla birlikte meslekte toplam ¢alisma stiresi
arttikca i doyumu puanlar1 da artmistir. Meslekte yillar arttik¢a, deneyim
ve becerinin bu durumda payr oldugu distiniilmektedir. Calisanlara
becerilerini daha kisa silirede ve daha nitelikli kazanabilmeleri i¢in alana

gore degismekle birlikte, beceri egitimleri is doyumunu etkileyebilir.
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Aylik gelir konusunda istenilen veriler toplanamamuigtir. Katilimeilar genel
olarak bu soruyu yanitsiz birakmislardir. Ancak bir baska soru olan “Aylik
gelirin yeterli olup olmadig1” ve “ek is yapma gereksinimi duymadigi”
bi¢imindeki soru ile gelir konusunda bilgi edinilmistir. Aylik gelirin yeterli
olup olmamasma gore is doyum puan ortalamalari arasinda fark
bulunmamuis ancak, aylik geliri yeterli olanlarin puanlart digerlerine kiyasla
yiiksek bulunmustur. Benzer bicimde ek is yapma gereksinimine gore digsal
ve genel i3 doyum puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak fark
bulunmus ve ek is yapmaya gereksinimi olmayanlarin puanlari daha yiiksek
bulunmustur. Bu da iicretin 6nemini gostermektedir. Calisanlara belli
kriterler belirleyerek hak edenlere adalet ilkelerine de uyarak, ek iicretle

desteklenmelidir.

Calisanlarin kurum i¢inde diger personelle ve yoneticilerle iliskilerini iyi
olarak degerlendirenlerin is doyumu puan ortalamalar1 daha yiiksek
bulunmustur. Bu nedenle hastanelerde iletisim becerilerine daha fazla 6nem
verilmeli, iliskileri diizeltecek iletisim becerileri konusunda egitim

programlar: diizenlenmelidir.

Meslekte kendini verimli hissetme durumuna gore i doyumu puan
ortalamalar1 arasinda istatiksel olarak fark bulunmus, kendini verimli
hissedenlerin puan ortalamalar1 yiiksektir. Calisanlara verimlilikleri
konusunda degerlendirmeler yapip, geri bildirimle bilgilendirmeli ve

verimliligi artiric1 onlemler alinmalidir.

Genel motivasyon ve alt boyutlara iliskin puan ortalamalari, ¢alisanlarin
motivasyonlarinin orta diizeyde ya da ortanin {izerinde iyi oldugu
sOylenebilir. Hastaneler ve meslek tiirleri agisindan motivasyon puanlari
acgisindan onemli fark bulunmamistir. Motivasyon diizeyi, is doyumu ile

paralellik gostermektedir.
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¢ Meslekte toplam galisma siiresi arttik¢a puanlarin da arttig1 gézlenmistir. Bu

durumda beceri egitimlerinin etkili olacag: diisiiniilmektedir.

X/

« Calisanlarin yoneticilerle iliskilerini iyi olarak degerlendirenlerin is doyumu
puan ortalamalarinda oldugu gibi motivasyon puanlar1 da daha yiiksek

bulunmustur. Iletisim becerileri egitimlerle giiglendirilebilir.

% Is doyumu puanlar1 motivasyonu, motivasyon puanlari is doyumunu pozitif
yonde etkilemektedir. Is doyumu puanlari arttikca, motivasyon puanlari da
artmaktadir. Orgiitlerde gdrev yapan personelin hem is doyumu hem de
motivasyonu is verimliligini artiran 6nemli Ogelerdir. Hastanelerde is
doyumu ve motivasyon durumu birlikte ele alinmalidir. Egitimlerde her
ikisine de yer verilmelidir. Etkili egitimler sinerjik olarak birbirlerinin

diizeyini artirirlar.

¢ Caligsanlarin hastaneye ve yaptiklar1 ise bagliliklarini, isten doyum
bulmalarini, isini severek yapmalarini saglayabilmek i¢in galiganlarini
yakindan tanimalarina ve onlarin neden hoslandiklarini, nasil ve neyin
etkisiyle davrandiklarint 68renmelerine baglhidir. Ayrica 6zellikle
motivasyon kisisel bir olaydir. Bir ¢alisanin motive olmasini saglayan bir
0ge ya da durum, bir baskasini hi¢ etkilemeyebilir. Bu nedenle is doyumu

ve motivasyon ¢alismalar titiz bir sekilde zaman zaman tekrarlanmalidir.

5.2.2. Genel oneriler

Literatiir incelendiginde genel olarak Orglitte calisanlarin motivasyon ve is

doyumunu genel olarak artirdig1 belirtilen 6nlemler asagida siralanmastir.

¢ Yoneticilerin calisanlarina yeri geldiginde, zaman zaman takdirname ve

tesekkiir belgesi ile onurlandirabilirler.
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X/
°

Calisanlarin motive edilmesi maddi, psikolojik ve sosyal destek gibi
orgiitsel ve yonetime fazla maddi ylk getirmeyen etmenlerle de

saglanabilmektedir.

Calisanlarin, is hayatinda c¢alisma kosullarinin  diizenlenmesi ve
iyilestirilmesi,  calisanlarin ~ ruhsal, = ekonomik  ve  toplumsal
gereksinmelerinin karsilanmasi ve is yasaminda ortaya ¢ikacak sorunlarin

en aza indirilmesiyle, is doyumu ve motivasyonun artmasi etkilenebilir.

Is kosullarinin doyumsuzluk yaratan durumlardan arindirilmasi igin énlem

alinabilir.

Ustiin basar1 gosterenlere taktir ve ddiil verilebilir.

Kurumsal giliven ve ¢aligma ortaminda kisisel koruyuculara nem verilmesi

ve olanaklarin saglanmasi, is sagligi ve is glivenligi onlemlerinin alinmasi

da etkilidir.

Kendilerini ilgilendiren kararlara katilimin saglanmasi, 6rgiit iklimi ve orgiit
kiiltiiriiniin i3 doyumu ve motivasyonu gz Oniinde bulundurularak

tyilestirilmesi olumlu yonde katki saglar.

Orgiitsel baghiligin ve kurumsal aidiyetinin artirilmasi, is doyumunu ve

motivasyonu olumlu yonde etkiler.

Calisanlarin stres diizeyinin ve stres kaynaklarinin belirlenmesi ve gerekli

Onlemlerin alinmasi da etkili olabilmektedir.

Calisanlarin uygun durumlarda yonetim kararlarina katilmasi saglanabilir.
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Uygun araliklarla iicret artirillmasi ya da ek 6demeler, motivasyonu ve is

doyumunu olumlu yonde etkileyebilir.

Calisanlarin siirekli ayni1 isi yapmasi duraganlik getirebilir, eger kosullarin

uygun olmasi halinde rotasyonlar yarar saglayabilir.

Kurumsal olarak i3 doyumu ve motivasyonu artiran stratejiler

gelistirilmelidir.

Ozetle; uygun gelir, giivenli galisma ortami, meslekte yiikselme olanaklar,
isin yetenege gore sevilerek yapilan uygun ve cazip olmasi, kisisel yetki ve
giic kazandirma, 6zel yasama saygi, yeri geldiginde kararlara katilim,
adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi benimseme, iyi iletisim ve iliskiler
gelistirme, yeri geldiginde basariy1 6diillendirme, bos zaman degerlendirme
etkinlikleri, i doyumu ve motivasyonun iyilestirilmesinde bilinen baslica
uygulamalardir. Ydneticiler yer ve zamanima goére bunlart uygulamalidir.

Ancak bireysel farkliliklar her zaman g6z 6niinde bulundurulmalidir.
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OZET

Saghk cahsanlarinin motivasyon ve is doyumu yoniinden degerlendirilmesi:
Nijer’de ii¢c farkh hastanede bir uygulama

Bu arastirma, Nijer’de ii¢ hastanede gorev yapan saglik calisanlarinin
motivasyon ve is doyumu durumlarii belirlemek, etkileyen faktorleri incelemek
amaciyla yapilmistir. Arastirma tanimlayici tiirde olup, veriler anket yontemiyle yiiz
yiize toplanmistir. Nijer’de Niamey Bolgesi’'nde 7 hastane hizmet vermektedir.
Bunlardan Lamorde, Niamey ve Issaka hastaneleri, saglik ¢alisanlar1 durumu goz
oniinde bulundurularak tabakali tesadiifi 6rnekleme yontemiyle se¢ilmistir. Her {i¢
hastanede gorev yapan toplam 1964 saglik calisaninin (hekim, hemsire, ebe, eczaci,
dis hekimi, diyetisyen, laboratuvar ve radyoloji teknisyeni vb.) tiimii ¢alismaya dahil
edilmis, ancak veri toplandig1 sirada izinli, raporlu olanlar ile anket doldurmay1
reddedenlerden veri alinamamistir. Ancak verilerin toplandigi tarihlerde hastanelerde
bulunan ve bilgilendirilmis onam ile arastirmaya katilmayr kabul eden evren
elemanlarina anket uygulanabilmistir. 380 kisiye anket uygulanmis ise de, bunlardan
uygun doldurulmayan 38 anket degerlendirme disinda tutulmus, 342 kisinin anketi
degerlendirmeye alinmistir.

Hastaneler arasinda is doyumu ve motivasyon genel ve alt boyut puan
ortalamalar1 agisindan istatistiksel olarak fark bulunmamistir. Hemsirelerin genel is
doyum puan ortalamalari, hekimlerin puan ortalamalarina kiyasla daha yiiksek olup,
benzer bigimde hemsirelerin genel motivasyon puan ortalamalar1 hekimlerden daha
yiiksektir.

Hastane yoneticileri, ¢alisanlarin is doyumu ve motivasyon durumlarin1 daha fazla
onemsemeli, artirict 6nlemler almali, ¢alismalar1 arasinda konuya iliskin hizmet ici
egitimlerine yer vermeli, zaman zaman is doyumu ve motivasyon durumunu belirlemeye
yonelik aragtirmalarin yapilmasini planlamalidir. Sonuglar dogrultusunda nlemlere yer
verilmelidir. Uygun gelir, giivenli ¢aligma ortami, meslekte yiikselme olanaklari, isin
yetenege gore sevilerek yapilan uygun ve cazip olmasi, yeri geldiginde kararlara
katilim, 1yi iletisim ve iligkiler gelistirme, yeri geldiginde basariyr ddiillendirme
Onerilebilir.

Anahtar Kelimeler: is Doyumu, Hastane, Motivasyon, Nijer, Saglik Calisanlar
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SUMMARY

Evaluation of health workers in terms of motivation and job satisfaction: An
application in three different hospitals in Niger

This study aims to determine the motivation and job satisfaction of healthcare
workers in three different hospitals of Niger, and to examine the impacting factors.
This is a descriptive research and the data have been collected by face to face survey
method. In the region of Niamey of Niger, 7 hospitals provide services. Three of these
hospitals were chosen by using cluster sampling method: Lamorde, Niamey and Issaka
Gazobi hospitals. In the three hospitals, a total of 1964 personnel (consisting of
physicians, nurses, midwives, pharmacists, dentists, dietitians, technicians of
laboratory and radiologists) were included in the study, data could not be gathered
from workers who refused to fill the survey and workers on permission. Nevertheless,
during the dates of data collection the survey could be conducted to workers on duty
in the three hospitals who agreed to participate in the study with informed consent
form. While the questionnaire was applied to 380 people, inappropriately filled 38
forms were excluded from the study and 342 forms were evaluated for the study.

There was no statistical significant difference among the hospitals in terms of
job satisfaction and motivation in general and sub-dimension mean scores. The mean
score of the general job satisfaction of nurses is higher than the mean score of the
physicians and similarly, the mean motivation score of the nurses is higher than the
score of the physicians.

The hospital managers should pay more attention to the job satisfaction and
motivation of the employees, take measures to increase them, include some in-service
training activities regarding this topic and occasionally conduct research on job
satisfaction and motivation. Measures should be taken in accordance with the results.
Appropriate income, secure work environment, occupational promotion opportunities, a
job that is proper for skills and is attractive, participation in decision making when
appropriate, developing well communication and relations, and rewarding success when
appropriate may be recommended.

Key Words: Job Satisfaction, Health, Hospital, Motivation, Niger, Workers
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Ek-1. Etik Kurul izin Yazis1 Fransizca

REPUBLIQUE DU NIGER

PR. ALl IBRAHIM TOURE

Professeur Agrége des Univerités-Praticien des Hopitaux Niamey, Je 12 avril 2017
Médecin Chef Service de Médecine Imerne ot Cardiologie

Spécinliste des Maladies do Cour et des Vasseaux

Membre de ln Sociéed Frangaise de Cardiokogie

Membre de la Filink Echocandiographse de Ia SF.C

Diplomé de Médecine Tropicale .
Doyen Honoewee de la Faculte des Sciences de b Saaté

Ancles Professeur « lnvite de I"Université Bordemax [l

Tél: (2272031 6876,/ 203168 78

Fax: {227)2073 S0 45

E - Mall : pr_toureidyahoo.fr

BP 10896 NIAMEY NIGER

Subject of PhDdegree of Mr Ide SINA: Assessment of Health care Workers Motvation and
Job Sntistaction: An Application in Three Hospitals in Niger (Evalustion de La Motivation et
de la Satisfaction au Travail des Personnels de la Santé: Une Application dans trois Hapitaux
du Niger).

Le sujet de  these de Mr [de SINA "Evaluation de la Mativation et de la Satisfaction an
Travail des Personnels de In Santé: Une Application dons trois Hopitaux du Niger™ a été jugé
appropri¢ ¢1 peat étre mené dans notre hipital, Appropri¢ du point de vie éthique.

Pr. AR Toumd ©
kst Al ton e s

r Ant Wtz
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Ek-2. Etik Kurul Izin Yazis1 Tiirkce

Nijer Cumhuriyeti
Saghk Bakanhg
Lamorde Hastanesi

Niamey, 10 Nisan 2017

Konu: “Saglik Calisanlarinin Motivasyon ve Is Doyum Yoniinden

Degerlendirilmesi: Nijer'de U¢ Farkli Hastanede Bir Uygulama”

Sn Ide SINA

“Saglik Calisanlarinin Motivasyon ve Is Doyum Yéniinden Degerlendirilmesi:
Nijer'de U¢ Farkli Hastanede Bir Uygulama” konulu tez ¢alismasini, hastanemizde

yapmaniz uygun goriilmistiir. Etik agidan uygundur.

Bashekim

PR TOURE ALl IBRAHIM
Professeur Agrége des Universités
Praticien deg’Hdpitaux

-« wRIVE ‘ seur Titulaire de/Cardiologit {CAMES)
URESy " ‘*WHQGI?&MJH:;X«:DFQWQ.B

A
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Ek-3. Niamey Hastanesi izin Yazisi1 Fransizca

REFUBLIQUE DU NIGER Niamey, le 27/02/2017
MINISTERE DE LA SANTE PUBLIQUE

gf/Etah.lisesament Public & caractére Adminisirabif
N°... D03ZDHNN/DAF/SGRH

Al E ERC

Je soussigné le Directeur Général de I'HopHal MNational de
Miamey, autorise ldé Sina, Doctorant PhD, Management des
Institutions de la Santé, Université d'Ankara, & effectuer des travaux
de recherche sur le théme - «Evaluation de la motivation et de la
salisfaction au travall du Personnel de la Sants - une application
dans trois hépitaux du Nigers.

Par conséqguent, tous les sarvices concemnés par les achviés de
lintéressé doivent Iui accorder des facilités en wue de 'sccés gux
documents et aulres informations uliles pour la recherche.

Par ailleurs, I'ntéressa 25t benu de déposer un gxemplaire de $on
fravail & 'HMN.

En foi de quei, la présenie autarisation est établle pour servir et valair
ce que de drait.

Ampllations :

Médecin CheffHNN

Tous Chefs de département &l da sarvicas/HMNN
Intéressé

Chrors

raLl HAS E M

(e —

Hipdial Hationsl de b ey E1- KIF  $TEL (H° 238 oD R lom Whaseb iy Kigor T, Swedard 4337 3 12 13 91— 38
T8I 43 - 3073 73 36 [hmciian ; + 237 50 750 T 24 42 - 2B T2 1 T Dirsikon b 307 3075 28 99 - P + 131 T 4244
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Ek-4. Niamey Hastanesi izin Yazis1 Tiirkge

Nijer Cumhuriyeti
Kardeslik-Calisma-ilerleme
Saglig1 Bakanlig1
Niamey Devlet Hastanesi
Niamey, 27 Subat 2017

N°:0032/DHNN/DAF/SGRG
ARASTIRMA UYGULAMA iZiN BELGESI

Asagida imzasi bulunan Niamey Devlet Hastanesi Genel Miidiirii olarak
Doktora Aday1 Sayin Ide SINA’ya Saglik Calisanlarmin Motivasyon ve Is Doyumu
Yoniinden Degerlendirilmesi konusunda ilgili aragtirma ¢alismalarin1 gerceklestirmesi

icin gerekli izinlere sahip oldugunu tasdik ederim.

Bu izin belgesi geregince tiim ilgili servislerin bagvuru sahibine belge ve diger

bilgilere erisiminde gerekli kolaylig1 saglamas1 gerekmektedir.

Ek olarak bagvuru sahibi Niamey Devlet Hastanesi’nde gerceklestirecegi

¢alismanin bir 6rnegini de arastirma sonunda gondermelidir.
Isbu izin belgesi amaclanan arastirma niyeti i¢in verilmistir.

Dagitim Listesi:
e Baghekim / NDH
e Tiim Poliklinik ve Servis Sefleri / NDH
e Basvuru sahibi

e Evrak Tasdik ve Kayit
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Ek-5. Lamorde Hastanesi Izin Yazisi Fransizca

REPUBLIQUE DU NIGER
Fraveminé - Travail - Progrés

MINISTERE DE LA SANTE PUBLIQUE,
HOPITAL NATIONAL LAMORDE. 4~

Exanissoment Public Adminirans Niamey, le 13 Mars 2017

N2006/16/DG/HNL /S'GRH

AUTORISATION DE RECHERCHF

Je soussigné, Directeur Général de I'Hopital National de Lamordé,
certifiec que Monsieur Idé Sina Doctorant PHD st autorisé & cffectuer des
travaux de recherche i I'HOpital National de Lamordé sur le théme :

« Evaluation de la motivation et de la satisfaction au travail des personncls

de la santé», -
¢ la san A

En foi de quoi, la présente sutorisation ot éablie pour servir et valoit oc|que de
drodt,

E

= Survellant
- GRH
“< - lm&tsﬂ
= Service intéressé

SNG T JON BN - N SEES [oeetins TN P00 88 08 - 30 20 S W Re-oxow
Conngw BCN oW 20 80008 mwsn\mwn'..xowgm.,q O o
i fspanle Jrvsbodons N N M-\W-me.gwMIm Couw ¥V, Moy
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Ek-6. Lamorde Hastanesi Izin Yazis1 Tiirkce

Nijer Cumhuriyeti
Kardeslik-Calisma-ilerleme
Saglik Bakanligi

Lamorde Universitesi Hastanesi

Niamey, 13 Mart 2017
N°006/16/DG/HNL/S/GRH

ARASTIRMA UYGULAMA iZiN BELGESI

Asagida imzas1 bulunan Lamorde Universitesi Hastanesi Genel Miidiirii olarak
Doktora Aday1 Saymn Ide SINA’yaSaglik Caliganlarinin Motivasyon ve Is Doyumu
Yoniinden Degerlendirilmesi konusundailgili aragtirma c¢alismalarini gerceklestirmesi

icin gerekli izinlere sahip oldugunu tasdik ederim.

Isbu izin belgesi amaclanan arastirma niyeti i¢in verilmistir.

Dagitim Listesi:

e Genel Koordinator

e Insan Kaynaklar1 Daire Baskanlig

e Bagsvuru sahibi

e Arastirmanin icra edilecegi servisler

e Evrak Tasdik / Kayit
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Ek-7. Issaka Gazobi Hastanesi izin Yazis1 Fransizca

MATERNITE ISSAKA GAZOBY Niamey, lo .
¥ T8 mees 27

LE DIRECTEUR GENERAL

N° e 05053 /MSP A

Monsieur Ide SINA

Oujet - Autorisation de recherche.

Monsisur,

J'accuse réception de votre letire du 21 Févier 2017 rolative & la demande
d'avtorisation de rechercha en faveur d'ide SINA, Etudiant en Mansgement des
Infutions de la Santé de Université d'Ankara, sur fe théma. « Evaluation de la
Motivation et de la Satisfaction su travail des Personnols de la Santé : une
Application dans trois Hopitaux du Niger a la Maternité lssaka Gazoby ».

A cot effet, je margue mon accord et l'intérassd est autornisé & mener des travaw:
de recherche liés au théme cité G - dessus.

Aprés la soutenance, un exsemplaire de 3 recherche devra étre mis 3 la
disposition de la Veulllez agréer, Mensieur, I'expression de ma considération distinguée
Matemité Issaka Gazcby.

Veuillez agréar, Monsieur, l'expression de ma conskidestian distingude.
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Ek-8. Issaka Gazobi Hastanesi izin Yazis1 Tiirkge

Nijer Cumhuriyeti
Kamu Saglig1 Genel Miudiirligii

Issaka Gazoby Dogum Hastanesi
Niamey, 16 Mart 2017

Kimden: Genel Mudiir
Kime: Sayin Ide SINA
N°: 000055/MSP

Konu: Arastirma izni
Sayin SINA,

Ankara Universitesi 6grencisi Saymn Ide SINA’nmm “Saglik Calisanlarmimn
Motivasyon ve Is Doyumu Yoniinden Degerlendirilmesi: Nijer’de Konuslu Ug
Hastanede Bir Uygulama” konulu ilgili aragtirma izin talebini igerir 21 Subat 2017

tarihli mektubunu aldim.

llgili bagvuru geregince izin talebi yerinde goriilmiis olup mezkir konuda

arastirma yapilmasina yonelik ¢alismalar uygun bulunmustur.

Savunmanin ardindan arastirmanin bir kopyasinin Issaka Gazoby Dogum

Hastanesi’ne sunulmasi gerekmektedir.

En derin saygilarimin kabuliinii istitham ederim
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Ek-9. Saglik Calisanlarinin Motivasyon ve Is Doyumu Yéniinden Degerlendirilme
Anketi Fransizca

Chers participant,

Ce questionnaire a été préparé pour évaluer la motivation et la satisfaction au
travail des personnels de soins de santé. Les informations et opinions recueillies de
I’enquéte, apportera une contribution de maniére significative dans la résolution des
problémes lies a la motivation et la satisfaction au travail des personnels de soins de
sante.

Dans ce questionnaire la premiére partic concerne les renseignements
personnels et compte 24 questions de type descriptives, la deuxiéme partie concerne
la motivation et comporte 31 questions et 20 questions pour la satisfaction au travail.
Répondre a ce questionnaire dure environ 25 minutes.

Votre participation a l'enquéte doit étre volontaire. Les reponses seront
uniquement utilises dans la recherche academique. Toutes les informations que vous
fornisez senont strictement confidentiel. Par conséquent, évitez décrivez votre nom,
prénom et adresse sur le questionnaire.

Merci pour votre aimable effors , temps et contribution a cette recherche , Je vous
souhaite du succes dans votre travail.

Ide SINA
Management des Institutions de la Santé
Doctorant/Ph.D

Pour répondre, mettez une croix pour la réponse choisie (X).

1. Homme( )
2. Femme ( )

3. Statut civil
1. Marié ( )
2. Célibataire ()
3. Divorcé ()
4. Veuf/Veuve ()

5. Niveau d'education
1. Lycée( )
2. Licence( )
3. Master/ Doctorat ()

6. VVotre lieu de travail?

1. HNL( )
2. MIG ()
3. HNN( )
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7. Combien de temps fait vous ce travail? .......ccovveiiiniiiiiiiiiiiiiiiiniiiecinnns An

8. Combien d'annees vous travaillez dans ce hopital? ........................ An

9. Votre profession

Médecin ()

Technicien/ Licence ( )
Infirmiére/Sage-femme ( )
Agent de santé ()

grwNPE

10. Si vous avez encore le choix de choisir une profession, quel sera la position

d'abandonner cette profession?
1. Premiére Position ( )
2. Deuxiéme Position ()
3. Troisetjusqua ()

11. Evaluer la forme de satisfaction que vous obtenez dans votre travail en (1), (
2)et(3)

1. Satisfaction psychologique ( )

2. Statut sociale ( )

3. Satisfaction Economique ( )

12. Comment evaluer votre revenu mensuel?
1. Insuifissant ( )

2. Partiellement suifissant( )
3. Suifissant ( )

13. Avez vous besoin de faire un autre travail supplementaire pour couvrir le
mo1?

1. Oui( )
2. Non( )
14. Votre Salawre? ...................................... (En Cfa)

15. Comment evaluez-vous vos relations avec les autres travailleurs de 1'hopital?
1. Mauvais ( )
2. Normal ( )
3. Bien( )

16. Comment evaluez-vous vos relations avec les dirigeants de 1'hopital?
1. Mauvais ( )
2. Normal ( )
3. Bien( )

17. Comment evaluez-vous votre participation aux activites sociales (theatre,

sports et cinema) de 1'hopital?
1. Insuifissant ( )
2. Partiellement suifissant( )
3. Suifissant ( )

18. Comment ce travail affecte votre vie? (+) ou (-)
Positif Negatif
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Santé physique ()
Santé mentale ()
Vie sociale ()
Lavie de famille ( )

o
o~~~
~ e — -

19. Que Pensez-vous de votre productivite?

1. Tresbien( )
2. Bien ()
3. Moyenne ( )
4. Mal ()
5. Tres mauvais ()

20. Enumerer 3 facteurs positifs et negatifs affectant la satisfaction au travail.

Positifs Négatifs

L eeeitiererrreeereeeraeraeeeeaneaanenas ) R
2 eitetetttettetteeteeteasaattetteeteessannnnes 2 eiteteetttteetteeteeeeaanetttteatrassnnnnnes
3o OO SOOI A SO SR

21. Enumerer 3 facteurs positifs et negatifs affectant la motivation au travail.

Positifs Négatifs
I, oo JOTEI. 48 oo IO S, S
R I A O e L
i N ST 3

22. A'long terme, quels sont vos plans pour votre travail? vous pouvez choisir au
moins un
1. Reprendre la méme tache ( )

2. Laretraite ()

3. Sinscrire en Licence ( )

4. S’inscrire en master/doctora ( )

5. Devenir instructeur ( )

6. Aller dans une autre hopital ( )

7. Basculer vers une autre service ()
8. Quitter mon emploi / Démission ()
9

1

. Passer a une autre profession ( )
0. Autre (CIter:....o.vvee i eeans )

23. Fumez-vous?
1. Oui, toujour ()
2. Oui, defois ( )
3. Non, Jamain ( )

24. Buvez-vous?
1. Oui, toujour ()
2. Oui, defois ()
3. Non, Jamain ( )
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ECHELLE DE MOTIVATION AU TRAVAIL (EMT-31)

Indique dans quelle mesure chacun des énoncés suivants correspond actuellement a I'une des

raisons pour lesquelles vous faites ce genre de travail.

Ne correspond Correspond  Correspond  Correspond Correspond  Correspond
moyennement  assez fortement

pas du tout trés peu un peu

Correspond

trés fortement

1 2 3 4 5 6

Pourquoi faites vous ce genre de travail ?

7

1. Pour les moments de plaisir intense que m'apporte ce travail.

2. Je ne le sais pas, j'ai I'impression que je n'ai pas ce qu'il faut pour bien faire ce
travail.

3.Parce que c'est ce type de travail que j'ai choisi et que je préfere pour atteindre
un certain niveau de vie.

4. Parce que j'ai I'impression de m'accomplir en faisant mon travail de fagon bien
personnelle et unique.

5. Pour les différents avantages sociaux associés a ce type de travail.

6. Je me le demande bien, je n'arrive pas a faire correctement les tiches
importantes de ce travail.

7. Parce que j'ai beaucoup de plaisir a apprendre de nouvelles choses dans ce
travail.

8. Parce que je tiens énormément a réussir dans ce travail sinon, j'aurais honte
de moi.

9. Pour les différentes émotions positives que me procure ce travail.

10. Je ne le sais pas, on nous impose des normes de rendement trop élevées.

11. Parce que c'est le type de travail que j'ai choisi pour réaliser mes projets de
carriére.

N

N (NN DN

w [ Wlw| w

I

o oo ol

o (OO O

BV EN] ENT RN

12. Pour la satisfaction que je ressens alors que je reléve des défis intéressants au
travail.

[y

N
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~

13. Parce que cela me permet de faire de l'argent.

14. Parce que j'ai du plaisir a approfondir mes connaissances sur une foule de
choses intéressantes.

[y

N

w

o
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~

15.Parce que je tiens absolument a étre trés bonne dans ce travail, sinon je serais
décue.

16. Parce gue je m'amuse beaucoup dans ce travail.

17. Je ne le sais pas, on nous fixe des conditions de travail irréalistes.

18. Parce que c'est le type de travail que j'ai choisi pour me permettre d'atteindre
certains objectifs importants, tout en respectant les autres aspects de ma vie.
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19. Pour la satisfaction que je vis lorsque je suis en train de réussir des taches
difficiles.

20. Parce que ce type de travail me procure une sécurité.

21. Je ne le sais pas, on attend trop de nous.

22. Parce que plusieurs choses dans ce travail stimulent ma curiosité a en
connaitre davantage.

23. Parce que mon travail c'est ma vie et je ne veux pas échouer.

24. Pour le plaisir intense que je ressens a faire les taches intéressantes de ce
travail.

L
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25. Je ne sais pas, il me manque des habiletés importantes pour bien accomplir les
taches de ce travail.

26. Parce que c'est dans ce genre de travail que je préfere poursuivre ma carriére.

27. Pour le plaisir que j'éprouve a étre créatif-ve dans ma fagon de réaliser mon
travail.

28. Pour le salaire.

29. Parce que j'ai souvent des choses intéressantes a apprendre dans ce travail.

30. Parce que je veux étre un-e "gagnant-e" dans la vie.

NN NN N

Www| w |w w

31. Je ne le sais pas, on nous fixe des conditions de travail trop difficiles.
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QUESTIONNAIRE DE SATISFACTION AU TRAVAIL

(MINNESOTA SATISFACTION QUESTIONNAIRE)

Entourez le chiffre correspondant a votre degré de satisfaction sur les différentes

facettes du travail suivantes, avec :
1 = Tres insatisfait(e)
2 = Insatisfait(e)
3 = Ni satisfait(e), ni insatisfait(e)
4 = Satisfait(e)
5 = Trés satisfait(e)

01. Des possibilités de rester occupé(e) tout le temps au cours de la
journée de travail

02. Des possibilités de travailler seul(e) dans votre emploi

03. Des possibilités de faire des choses différentes de temps en temps

04. De votre importance aux yeux des autres

05. De la maniére dont votre supérieur dirige ses employés (rapports
humains)

Rl PR~

NN

W Wl W w
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ol o1 o1 o1

06. De la compétence de votre supérieur dans les prises de décision
(compétences techniques)

07. Des possibilités de faire des choses qui ne sont pas contraires a
votre conscience

08. De la stabilité de votre emploi

09. Des possibilités d'aider les gens dans l'entreprise

10. Des possibilités de dire aux gens ce qu'il faut faire

11. Des possibilités de faire des choses qui utilisent vos capacités

12. De la maniére dont les régles et les procédures internes de
I'entreprise sont mises en application

[N ) SN SN SN

NN NN
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13. De votre salaire par rapport a I'importance du travail que vous
faites

14. De vos possibilités d’avancement

15. Des possibilités de prendre des décisions de votre propre
initiative

16. Des possibilités d'essayer vos propres méthodes pour réaliser le
travail

17. Des conditions de travail

18 .De la maniére dont vos collégues s'entendent entre eux

19.Des compliments que vous recevez pour la réalisation d'un bon
travail

20.Du sentiment d'accomplissement que vous retirez de votre travail
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Ek-10. Saglik Calisanlarinin Motivasyon ve Is Doyumu Yéniinden Degerlendirilme
Anketi Tirkce

Degerli Meslektasim,

Bu anket formu, hastanede gorev yapan saglik ¢alisanlarinin motivasyon ve is doyum
durumlarinin degerlendirilmesi amaciyla hazirlanmistir. Ankete vereceginiz dogru bilgi ve
goriisleriniz, hastane ¢alisanlariin motivasyon ve is doyumundan kaynaklanan sorunlari ve
almacak onlemlerle ¢oziimiine onemli katki saglayacaktir. Bu formda bireyleri tanmimlayici
tirde 24 soru, motivasyona yonelik 31, is doyumuna yonelik 20 ifade bulunmaktadir.
Cevaplama yaklasik 15 dakika slirmektedir.

Ankete katiliminiz goniillii olmalidir. Verdiginiz cevaplar gizli tutulacak, yalnizca
arastirma icin kullanilacak, bireysel bilgileriniz kimse ile paylasilmayacaktir. Bu nedenle
ankete admizi, soyadinizi ve adresinizi yazmayiniz. Uygun goérmemeniz halinde ankete
katilmayabilir ya da anketi cevaplandirmay1 sonlandirabilirsiniz.

Zaman ayirdiginiz, icten cevaplarinizla aragtirmaya ve olast sorunlarin ¢oziimiine katki
verdiginiz icin tesekkiir eder, ¢aligmalarinizda basarilar dilerim.

Ide SINA
Saghk Kurumlar: Yonetimi
Doktora Ogrencisi

Asagidaki sorulara size en uygun secenekleri isaretleyerek (X) ya da agiklamalar yazarak
yanitlaymiz.

2. Cinsiyetiniz
1. Erkek ()
2.Kadm ()

3. Medeni durumunuz
1. Evli( )
2. Bekar( )
3. Bosanmus, dul, esinden ayr1 yasiyor ()

5. Ogrenim durumunuz
1. Lise( )
2. Lisans( )
3. Yiiksek Lisans ya da Doktora ()

6. Gorev yeriniz?
1. Lamorde Hastanesi ()

2. Issaka Gazobi Hastanesi ()
3. Niamey Hastanesi ()

7. Bu meslekte toplam kag yildir calistyorsunuz? ............cccceeeveeeennnen. Yil

8. Bu kurumda toplam kag yildir calistyorsunuz? .............ccooeeveueeereennnne. Yil
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9. Meslek iinvaniniz

1. Hekim( )

2. Lisans/Teknisyen ( )

3. Hemsire/Ebe ()

4. Saglik Memuru ()

5. Diger(Aciklaymiz:...................... )( )

10. Tekrar meslek se¢cmeniz gerekse idi, mesleginizi kacinci sirada secerdiniz?
1. Tlksirada( )
2. Ikinci sirada ()
3. Ug ve yukaris1 ()

11. Su anda yiiriittiigiiniiz isten elde ettiginiz doyumu en fazla doyum sagladiginiz
alandan baslayarak (1), (2 ) ve ( 3) seklinde degerlendiriniz

1. Psikolojik doyum ( )

2. Sosyal statii ()

3. Ekonomik doyum ( )

12. Aylik geliriniz icin asagidaki ifadelerden hangisi size uygun?
1. Yetmiyor ( )
2. Kismen yetiyor ( )
3. Tamamen yetiyor ( )

13. EK bir is yapma gereksinimi hissediyor musunuz?
1. Evet( )
2. Hayir ()

14. Ayhk maasiniz ne kadardir? .........................

15. Kurum i¢erisindeki diger saghk calisanlari ile iliskilerinizi degerlendirirseniz,
asagidakilerden hangisini secerdiniz?

1. Koti( )
2. Normal ( )
3. lIyi( )

16. Kurum ydneticileri ile iliskilerinizi degerlendirmek isterseniz asagidakilerden
hangisini secerdiniz?

1. kéti( )
2. Normal ( )
3. lIyi( )

17. Sosyal aktivitelere (tiyatro, spor, sinema gibi) katilma durumunuzu nasil
degerlendirirsiniz?
1. VYetersiz( )

2. Kismen yeterli ( )
3. Yeterli( )

18. Is Yasamimizin genel olarak hayatimzi nasil etkiledigini uygun parantez
( )icine + isareti koyarak belirtiniz.

Olumlu Olumsuz
Fiziksel saglik () ()
Ruhsal saglik () ()
Sosyal yagsam () ()
Aile yasantisi () ()

Eall A
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19. Mesleginizi uygulamadaki veriminiz konusunda ne diisiiniiyorsunuz?
1. lyiyim( )
2. Ne iyiyim ne kotiiylim ()
3. Kétiyim ()

20. is doyumunuzu etkileyen olumlu ve olumsuz etkenlerden 3 tanesini yaziniz.

Olumlu Olumsuz

) PPN ) PPN
2 ettietteeteeteneteenteaeaaenrenesenenanns 2 ertteeeeeteeetnteaeteneeaeneeneaaenenns
K PPN K PPN

21. Motivasyon ile ilgili sizi etkileyen olumlu ve olumsuz etkenlerden 3 tanesini
yaziniz.

Olumlu Olumsuz

AL, oo SR 1., 0E. .. AN
2. . A AR D e AN s
3 """"""""""""""""""""""""""" 3'lHIHl7lHl7lH!H”7l7l7l7llHH”7HIHHHHHHIHHH

22. Uzun vadede, mesleginizle ilgili planlarimiz nelerdir? (Birden cok secenek
isaretleyebilirsiniz).
1. Ayn goreve devam etme ( )
2. Emekliolma( )
3. On lisans, lisans tamamlama ( )
4. Yiiksek lisans/doktora yapma ( )
5. Ogretim eleman1 olma ( )
6. Baska bir kuruma gegme ( )
7. Bagka bir birim ya da istasyona ge¢me ()
8. Isimden ayrilma/istifa etme ()
9. Bagka bir meslege gecme ()
10. Diger (Belirtiniz:...........cooiiiiiiiiiieianan, )

23. Sigara iciyor musunuz?
1. Evet, her giin ( )
2. Evet, arasira ( )
3. Hayir, hig ()

24. Alkol kullaniyor musunuz?
1. Evet, siklikla ( )
2. Evet, arasira ( )
3. Hayir, hig ( )
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BLAIS iS MOTiVASYON OLCEGI

Hig Cok az Biraz Orta Yeteri kadar Oldukga Tam olarak

uyusmuyor  uyusuyor  uyusuyor derecede uyusuyor uyusuyor uyusuyor
uyusuyor
1 2 3 4 5 6 7
Neden bu iste cahisiyorsunuz?

1. Bu isin bana getirdigi yogun keyif anlar1 igin. 112(3|4]|5]|6]|7
2: B1lr_nly0rum, bu isi yapmak i¢in gerekenlere sahip olmadigimi 1l1213lalsle]7
hissediyorum.
3. Ciinkii belirli bir yasam standardina ulagmak icin sectigim ve

i e o 112|13[4|5|6]7
tercih ettigim is tiiri oldugundan.
4. Ciinkii isimi ¢ok kisisel ve essiz bir yolla yaparak kendi

e A 112|134 |5|6]7
amaglarimi gerceklestirdigimi hissettigimden.
5. Bu is tiirtiyle iligkili farkli sosyal yararlar igin. 112 (3|4]|5|6]|7
6. Onu ben de ¢ok merak ediyorum, bu igteki baglica gorevleri dogru
e . 112|3[4|5|6]7
diiriist yapamiyorum bile.
7. Ciinkii bu iste yeni seyler 6grenirken ¢ok keyif aliyorum. 112|3]4[5|6]7
8. Ciinkii bu iste basarili olmay1 gercekten ¢ok arzu ediyorum,
. 112|3[4|5|6]|7
olamazsam kendimden utanirdim.
9. Bu isin bana verdigi farkli olumlu duygular igin. 112|3]4[5|6]7
10. Bilmiyorum, ¢ok yiiksek performans standartlari altinda 11203lals5l6]7
calistyoruz.
11. C}unku kariyer hedeflerime ulagsmak igin sectigim bir ig tiirii 11213lalsl6]7
oldugundan.
12. Iste ilging zorluklarin iistesinden gelirken hissettigim tatminigin. | 1 | 2 [ 3 |4 |5 |6 | 7
13. Ciinkii bu is para kazanmami sagliyor. 11234567
14. Ciinki gesitli ilging seyler tizerinde bilgimi derinlestirmekten 1l1213lalsl6]7
zevk altyorum.
15.Clinkii bu iste kesinlikle ¢ok iyi olmak istiyorum, olamazsam
- - 1]2 4 7
hayal kirikliina ugrardim.
16. Ciinkii bu iste ¢ok egleniyorum. 112(3]4]|5|6]|7
17. Bilmiyorum, bize gercek¢i olmayan is kosullari dayatilmis 1102 4 7
durumda.
18. Ciinkii yasamimin diger yonlerine saygi duyarken bazi 6nemli 11213lalslel7
hedeflere ulasmami sagladigindan bu tiir bir isi segtim.
19. Zor gorevleri basardigim zaman tecriibe ettigim tatmin i¢in. 11234567
20. Ciinkii bu tip bir is bana bir giivenlik sagliyor. 11234567
21. Bilmiyorum, bizden ¢ok fazla bekleniyor. 112|3]4[5|6]7
22. .Ciinkii bu isteki ¢ogu sey benim daha fazla bilmeye olan
% 112|134 |5|6]|7

merakimi harekete geciriyor.
23. Ciinkii benim igim benim hayatimdir ve onda basarisizliga 1|2 4 7
ugramak istemiyorum.
24. Bu isin ilging gorevlerini yaparken hissettigim yogun keyificin. | 1 | 2 4 7
25. Bilmiyorum, bu isteki gorevleri dogru bir sekilde yerine

. A . . 112|13[4|5|6]|7
getirmek i¢in dnemli becerilerden yoksunum.
26. vCunku kariyerime devam etmeyi tercih ettigim bir is 11213lalsl6l7
oldugundan.
12Q7m Isimi yapma tarzimda yaratict oldugumu hissettigimdeki keyif 11213lalsl6]7
28. Maasi i¢in. 1123|4567
29. Ciinkii sik sik bu iste 6grenecegim ilging seylerim oluyor. 1123|4567
30. Ciinkii hayatta bir “kazanan” olmak istiyorum. 1123|4567
31. Bilmiyorum, bize ¢ok zor ¢alisma kosullar1 dayatiliyor. 112(3|4|5|6|7
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MINNESOTA iS DOYUM OLCEGI

Aciklama: Asagidaki durumlar igyerindeki is doyumunuzu belirlemeyi hedeflemektedir. Tabloda is
doyumu 6lgegine ait verilen ifadeleri dikkatlice okuyarak, yaptiginiz isi “Hi¢c Memnun Degilim” ile

“Cok Memnunum” secenekleri arasinda degerlendiriniz

E E
SIMDIKI ISIMDEN g E a 3| S =
S® g E|E|S
“S| 25|82
= ) < = -é
= o
1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan, 1 2 3 4 5
2. Tek bagima ¢aligma olanagimin olmasi bakimindan, 1 2 3 4 5
3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan, 1 2 3 4 5
4. Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi bakimindan, 1 2 3 4 5
5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan, 1 2 3 4 5
6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan, 1 2 3 4 5
7. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan, 1 2 3 4 5
8. Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan, 1 2 3 4 5
9. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan, 1 2 3 4 5
10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan, 1 2 3 4 5
11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan, 1 2 3 4 5
12. Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi1 bakimimdan, 1 2 3 4 5
13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan, 1 2 3 4 5
14. Is iginde terfi olanagimin olmast bakimindan, 1 2 3 4 5
15. Kendi karalarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan, 1 2 3 4 5
16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansim1 bana saglamasi
bakimindan, 1 2 3 4 5
17. Caligma sartlar1 bakimindan, 1 2 3 4 5
18. Calisma arkadaglarimuin birbirleri ile anlagmalari agisindan, 1 2 3 4 5
19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan, 1 2 3 4 5
20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basart hissi acisindan, 1 2 3 4 5
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Ek-11. Aydinlatilmis Onam Formu Fransizca

FORMULAIRE DE CONSENTEMENT

Title: “Evaluer la Motivation et la Satisfaction au Travail des Personnels de

Soins de Santé : Une Application dans Trois Différents Hopital du Niger”.

INTRODUCTION

Chers participants,

Vous étés invité a participer a notre recherche menée dans ces trois differents
hopitaux du Niger dont le title est susmentionnée. Avant d'accepter de participer a cette
recherche, vous devez comprendre le but et vous devez donner votre consentement
librement.Veuillez lire attentivement les informations suivantes avant de repondre aux

questions. Si vous avez des questions, posez les afin d'apporter des réponses claires.

INFORMATIONS

Cette recherche vise a évaluer la motivation et la satisfaction au travail des
personnels de santé de I'hopital. Les informations et opinions recueillies de 1I’enquéte,
apportera une contribution de maniere significative dans la résolution des problémes
lies a la motivation et la satisfaction au travail des personnels de santé, ainsi que des
mesures a prendre. Dans ce questionnaire la premic€re partie concerne les
renseignements personnels et compte 24 questions de type descriptives, la deuxiéme
partie concerne la motivation et comporte 31 questions et 20 questions pour la
satisfaction au travail. Répondre a ce questionnaire dure environ 15 minutes. L'objectif
est de collecter des données auprés 380 personnes environ. Vous n'étes qu'un de ces

participants. L'étude durera environ un an. Votre participation est volontaire.
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SECURITE

Votre participation a l'enquéte est volontaire. Vous pouvez refuser de prendre
part a cette recherche oubien arreter a tout moment aprés avoir commencé. Les
reponses seront uniquement utilises dans la recherche academique. Toutes les
informations que vous fornisez senont strictement confidentiel. Lorsque la recherche
est publiée, la confidentialité des informations que vous fournissez pour votre identité
et votre information sera protégée. Vous ne pouvez pas participer a l'enquéte ni y
mettre fin si vous n'étes pas d'accord. Vous ne courez aucun risque si vous participez
a la recherche, ou si vous n'acceptez pas la recherche ou quittez 1'étude, vous ne

rencontrerez aucune conséquence négative et vos droits seront protégés.

APPROBATION

J'ai lu le texte qui contenait les informations a donner aux volontaires participant
a cette recherche avant et apres. J'ai posé aux chercheurs des questions sur les
problémes qui me manquaient et j'ai obtenu des réponses satisfaisantes. Je crois que je
comprends en détail toutes les déclarations qui me sont faites par écrit et oralement.
J'ai eu suffisamment de temps pour décider a participer ou non a cette recherche. Dans
ces circonstances, Je déclare par la présente que j'accepte la soumission et la
publication de ce code de conduite de mon plein gré, sans aucune pression ni

coercition.

SIGNATURE;

Signature /Date
=] P
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REMARQUE: Deux copies du formulaire correspondant ont été préparées,
I’une des copies signées a été remise au participant et I’autre a été prise et conservée

par le chercheur.
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Ek-12. Aydmlatilmis Onam Formu Tiirkge

AYDINLATILMIS ONAM FORMU

Arastirmanin Adi: “Saghk Cahsanlarinin Motivasyon ve Is Doyumu Yoniinden

Degerlendirilmesi: Nijer'de U¢ Farklh Hastanede Bir Uygulama”.

A. GIRIS BOLUMU

Sayin Goniillii

Nijer’de li¢ hastanede yliriitiilmek {lizere planlanmis olan yukarida adi yazili
arastirmaya katilmak iizere davet edilmis bulunuyorsunuz. Bu arastirmada yer almay1
kabul etmeden Once, arastirmanin hangi amagla yapilmak istendigini anlamaniz ve
kararinizi bu bilgilendirme g¢ergevesinde 6zgilirce vermeniz gerekmektedir. Liitfen
asagidaki bilgileri dikkatlice okuyunuz, sorulariniz olursa sorunuz ve agik yanitlar

isteyiniz.

B. BILGILENDIRME BOLUMU

Bu arastirma, hastanede gorev yapan saglik calisanlarinin motivasyon ve is
doyum durumlarinin degerlendirilmesi amaciyla yapilmaktadir. Ankete vereceginiz
dogru bilgi ve goriisleriniz, hastane calisanlarinin motivasyon ve is doyumundan
kaynaklanan sorunlar1 ve alinacak dnlemlerle ¢6ziimiine 6nemli katki saglayacaktir.
Veri toplama formunda bireyleri tanimlayici tiirde 24 soru, motivasyona yonelik 31, is
doyumuna yonelik 20 ifade bulunmaktadir. Cevaplama yaklagik 15 dakika
sirmektedir. Yaklasgitk 380 kisiden veri toplanmasi hedeflenmistir. Siz bu
katilimcilardan yalnizca birisiniz. Calisma yaklasik bir yil stirecektir. Goniillii olarak
katilmaniz istenen bu c¢alisma i¢in size para Odenmeyecek ya da siz para

O0demeyeceksiniz.

C. GUVENCE BOLUMU
Ankete goOniilli olarak katilmaniz 6nemlidir. Arastirmada yer almayi

reddedebilirsiniz ya da basladiktan sonra istediginiz zaman ayrilabilirsiniz. Verdiginiz
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cevaplar gizli tutulacak, yalnizca arastirma i¢in kullanilacak, kisisel bilgileriniz kimse
ile paylagilmayacaktir. Arastirma yayinlandiginda da size iliskin kimlik ve arastirma
i¢in verdiginiz bilgilerinizin gizliligi korunacaktir. Uygun gérmemeniz halinde ankete
katilmayabilir ya da anketi cevaplandirmayi1 sonlandirabilirsiniz. Siz goniilliilerin
arastirmaya katilmalar1 halinde her hangi bir riskle karsilasmaniz s6z konusu olmadigi
gibi, arastirmay1 kabul etmemeniz ya da arastirmadan ayrilmaniz halinde herhangi bir

olumsuz sonugla karsilasmayacaksiniz ve haklariniz korunacaktir.

D. ONAY BOLUMU

Yukarida yer alan ve arastirmaya baslamadan once goniillillere verilmesi
gereken bilgileri iceren metni okudum ve sozlii olarak dinledim. Eksik kaldiginm
diisiindiigiim konularda sorularimi aragtirmacilara sordum ve doyurucu yanitlar aldim.
Yazili ve sozlii olarak tarafima yapilan tiim agiklamalar1 ayrintilariyla anladigim
kanisindayim. Caligsmaya katilmayzi isteyip istemedigim konusunda karar vermem i¢in
yeterince zaman tanindi. Bu kosullar altinda, arastirma kapsaminda elde edilen
sahsima ait bilgilerin bilimsel amaglarla kullanilmasini, gizlilik kurallarina uyulmak
kaydiyla sunulmasini ve yayinlanmasini higbir baski ve zorlama altinda kalmaksizin,

kendi 6zgiir irademle kabul ettigimi beyan ederim”.

E. IMZA BOLUMU

Katilimcimin Adi, Soyadit: ..o
Imza/Tarih

0 N
Arastirmacinin Adi, Soyadi: ...
Imza/Tarih

Tl

NOT: Ilgili form iki kopya hazirlanmis, imzali kopyalardan biri katilimciya teslim
edilmis, digeri de arastirmaci tarafindan alinmis olup saklanacaktir.
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Ek-13. Blais Motivasyon Envanteri Ifadelerine Verilen Yanitlarin Dagilimi

4 5
1 2 3 . 6 7

BME Hic Cok az Biraz D(ertteie Izge;: Oldukca | Tam olarak
ifadeleri uyusmuyor | uyusuyor | uyusuyor Uyusuyor | Uyusuyor Uyusuyor uyusuyor

n % n % n % n % n % n % n %
Motivasyon 1 [40 132 12 39 33 109 57 188 |40 132 (41 135 | 81 26,6
Motivasyon 2 [89 29,3 26 86 |28 92 (43 141 |38 125 |32 105 [ 48 158
Motivasyon3 [21 6,9 12 39 |24 79 |49 161 |63 20,7 |38 125 | 97 319
Motivasyon4 [14 46 5 16 23 7,6 48 158 [61 20,1 |59 194 94 30,9
Motivasyon5 [36 118 10 3,3 [42 138 61 20,1 |49 16,1 [38 125 68 224
Motivasyon 6 [98 32,2 26 86 (24 79 [41 135 |47 155 |31 102 [ 37 122
Motivasyon7 (12 39 14 46 11 3,6 22 12 46 151 [65 214 134 441
Motivasyon 8 [23 7,6 8 26 |23 76 |33 109 |46 151 |53 174 |118 388
Motivasyon9 |11 36 12 39 |18 59 [51 168 |66 21,7 [63 207 83 273
Motivasyon 10 | 58 19,1 23 76 |27 89 |60 19,7 [50 164 (35 115 | 51 168
Motivasyon 11 [16 53 11 36 |27 89 |38 125 |67 220 |56 184 | 89 293
Motivasyon 12 [ 14 4,6 6 20 |23 76 52 171 [59 194 [64 211 86 28,3
Motivasyon 13 [ 88 289 27 89 25 82 37 122 |43 141 |28 92 56 18,4
Motivasyon 14 [ 22 7.2 9 30 |11 36 35 115 |62 204 |53 174 | 112 36,8
Motivasyon 15| 9 3,0 5 16 |14 46 30 99 [61 201 [75 247 110 362
Motivasyon 16 | 83 27,3 16 53 [25 82 47 155 |56 184 |30 99 47 15,5
Motivasyon 17 [ 89 29,3 26 86 [31 102 [42 138 |44 145 |26 8,6 46 151
Motivasyon 18 | 22 7,2 9 30 |20 66 [49 161 |51 168 |68 224 | 85 280
Motivasyon 19 (16 5,3 17 56 [30 99 47 155 |61 201 |63 20,7 70 23,0
Motivasyon 20| 32 10,5 17 56 (35 115 |56 184 |58 19,1 (42 138 64 21,1
Motivasyon 21 |39 12,8 19 6,3 |45 148 [45 148 |42 138 |38 125 | 76 250
Motivasyon22 | 5 1.6 9 30 |25 82 [44 145 |69 227 |56 184 | 96 31.6
Motivasyon23 [ 5 1,6 5 16 |11 3,6 41 135 [49 161 |55 181 |[138 454
Motivasyon 24 [ 13 4,3 10 33 [28 972 46 151 [60 19,7 |65 214 82 27,0
Motivasyon 25 | 54 178 20 66 [41 135 |50 164 [48 158 |45 148 46 151
Motivasyon 26 [ 9 3,0 8 26 |21 69 |42 138 |50 164 |56 184 | 118 388
Motivasyon 27 ({24 79 7 23 |26 86 49 16,1 [58 191 [62 204 78 2,7
Motivasyon 28 [ 90 29,6 34 112 |29 95 45 148 (31 102 [36 118 39 12,8
Motivasyon29 |15 49 7 23 |20 66 33 109 [52 171 |71 234 [106 349
Motivasyon 30|24 7,9 12 39 |23 76 |32 105 |63 20,7 |60 197 90 296
Motivasyon 31 [ 66 217 29 95 37 122 |47 155 [46 151 [29 95 50 16,4
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Ek-14. Minnesota is Doyum Olgegi ifadelerine Verilen Yanitlarin Dagilimi

Minnesota Is Doyum Ol¢egi Hig . MeT”.”” Kararsizzim | Memnunum [ Cok Memnunum
Memnun Degilim | Degilim 3 4 5
1 2

n % n %|n % n n %
Minnesota is Doyum Olgegi 1 | 26 8,6 32 10,5(69 22,7 |114 37,5 63 20,7
Minnesota Is Doyum Olgegi 2 | 49 16,1 67 22,0(65 214 | 78 257 45 14,8
Minnesota 1@ Doyum Olgegi 3129 9,5 24 79 (63 20,7 (123 40,5 65 21,4
Minnesota Is Doyum Olgegi 4 | 17 5,6 11 3,6 (58 19,1 |136 44,7 82 27,0
Minnesota 1@ Doyum Olgegi 5120 6,6 28 9,2 (69 22,7 |118 388 69 22,7
Minnesota Is Doyum Olcegi 6 | 16 5,3 17 56 (65 214 125 41,1 81 26,6
Minnesota 15 Doyum Olgegi 7 | 18 59 24 79|75 24,7 (112 368 75 24,7
Minnesota Is Doyum Olgegi 8 | 12 39 11 3,6 (56 184 133 438 92 30,3
Minnesota 1@ Doyum Olgegi 9 8 2,6 9 30134 11,2 |128 421 125 41,1
Minnesota Is Doyum Olgegi 10 | 14 4,6 13 43 (53 174 117 385 | 107 35,2
Minnesota 1@ Doyum Olgegi 11| 14 4.6 9 30159 194 |140 46,1 82 27,0
Minnesota 1@ Doyum Olgegi 12| 27 8,9 41 135|87 28,6 99 32,6 50 16,4
Minnesota 1@ Doyum Olgegi 13| 64 211 26 8,6 (80 26,3 85 28,0 49 16,1
Minnesota Is Doyum Olgegi 14 | 49 16,1 28 9,2 158 19,1 |102 33,6 67 22,0
Minnesota 1@ Doyum Olgegi 151 25 8,2 33 109|184 27,6 88 28,9 74 24,3
Minnesota Is Doyum Olcegi 16 | 32 10,5 20 6,6 |77 253 |122 40,1 53 17,4
Minnesota Is Doyum Olcegi 17 | 39 12,8 37 12,2183 27,3 90 29,6 55 18,1
Minnesota Is Doyum Olcegi 18 | 8 2,6 24 79 (69 227 |127 418 | 76 25,0
Minnesota Is Doyum Olcei 19 | 18 59 26 86|54 17,8 [117 385 89 29,3
Minnesota Is Doyum Olcegi 20 | 5 16 7 23155 18,1 |121 398 | 116 38,2
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