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OZET

AILE SAGLIGI MERKEZLERINDE GALISAN SAGLIK PERSONELININ
MOTIVASYONUNU ETKILEYEN FAKTORLER

Dr.ilyas GUMUS, Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi Aile Hekimligi Anabilim
Dall, inciralti, izmir

Amag: Arastirmamizda , Aile Saghgi Merkezlerinde galisan saglik personelinin

motivasyon diuzeyi, motivasyonunu etkileyen faktorlerin incelenmesi amaclanmigtir.

Yoéntem: Kesitsel tanimlayici tipteki arastirmamiza, izmir ili merkez ilgelerindeki
Aile Saglhgi Merkezlerinde gorev yapmakta olan 568 saglik personeli dahil edilmistir.
Arastirmada kullanilan anket formu saglik c¢alisanlarinin  sosyodemografik
Ozellikleriyle, motivasyonu etkileyen faktdrler ve katilimcinin motivasyon dizeyini

arastiran sorulardan olusmaktadir.

Verilerin analizinde SPSS 22 programi kullaniimig, p<0,05 degerleri istatistiksel

olarak anlaml kabul edilmigtir.

Bulgular: Tum katilimcilarin yas ortalamasi 42,98+ 8,93 idi. Katilimcilarin buyuk
cogunlugu %67 (n=382)'si kadin idi. Katihmcilarin %51,7 (n=294)’si hekim, %22,4
(n=127)’'U ebe, %21,1 (n=120) ’i hemsire, %2,6 (n=15)’sI diger, %2,1 (n=12) ’i ise acil
tip teknisyeni idi. Saglik calisanlari agisindan en 6nemli motivasyon araci aylik
gelirdir. Diger yandan en az 6nem verilen motivasyon araci is yerinde rotasyondur.
Saglik calisanlarinin motivasyon skor ortalamasi 66,71+£19,59 idi. Arastirmamizda

diger saglik ¢galisanlari, doktorlardan daha motive idi.

Sonug: Saglik ¢alisanlarinin motivasyon dizeyleri konusunda en etkili faktorin
aylk gelir oldugu tespit edilmistir. Bulgular is yeri glivenliginin saglanmasi konusunda
dzel dikkat gdsteriimesi gerektigini ortaya koymaktadir. iyi bir aylik gelir ve is yeri
guvenliginin saglanmasi gibi araglardan yararlanilarak saglik ¢alisanlarinin mesleki

motivasyonlarinin artirilabilecegi onerilebilir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Saglik Calisanlari, Motivasyon Faktorleri
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SUMMARY

FACTORS AFFECTING MOTIVATION OF HEALTH PERSONNEL WORKING IN
FAMILY HEALTH CENTERS

Dr.ilyas GUMUS, Dokuz Eyliil Faculty of Medicine, Department of Family Medicine,

inciralti, izmir

Aim: In our study, it was aimed to examine the motivation level and the factors
that affect the motivation of the health personnel working in the Family Health

Centers.

Method: In this descriptive cross-sectional study, 568 health personnel working
in izmir has been included. Research questionnaire consists of questions
investigating health workers’ sociodemographic characterstics, the factors affecting
the motivation and the motivation level of the participants.

SPSS 22 was used in analysis, p<0,05 considered statistically significant.

Results: All participants mean age was 42.98+8.93. Majority of the participants
67% (n=382) were female. Of the participants 51.7% (n=294) were physicians,
22.4% (n=127) were midwives, 21.1% (n=120) were nurses, 2.1% (n=12) were
emergency medical technicians and and 2.6% (n=15) were the other. The most
significant motivation instrument for health workers was salary. It was observed that
the least significant motivation instrument for health workers was rotation at work.
The motivational score of health workers was 66.71 £ 19.59. In comparison to

physicians, the other health workers more motivated.

Conclusion: As a result, it is found that the most important factor that affects
the motivation of health workers was salary. The findings suggests that special
attention should be paid to a personal safety in the workplace. It is suggested that
using the instruments like good salary and personal safety in the workplace, may

increase working motivation of health workers.

Key words: Motivation, Health Workers, Motivation Factors
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1. GIRIS VE AMAG

Motivasyon kavraminin dilimizde tam karsihigini bulmak olduk¢a gugtir. Bu
kavram, Ingilizce ve Fransizca “Motive” kelimesinin karsiligi olarak kullaniimaktadir.
Kisacasi motivasyon, insani ¢alismaya sevk etmek, galismasi igin bireyi harekete

gecirmek ve isteklendirmek anlamlarini tagimaktadir (1).

Isletmelerin temelinde bulunan insanin etkin, verimli ve istekli calismasi
motivasyonun saglanmasiyla olasidir. Motivasyonu saglanmig her ¢alisan kurumunu
basariya, sadlanmamis calisan ise aksine sirikleyebilir. isletme calisanlarindaki
motivasyon eksikligi, isletmenin her zaman dezavantajina bir durumdur. Kaldi ki
insan hayatinin s6z konusu oldugu saglik isletmelerinde yoneticilerin daha duyarli

davranip ¢alisanlarinin motivasyonunu saglayici ortami olugturmalari gerekmektedir.

Saglik isletmelerinde kaliteli ve verimli hizmet verilebilmesi igin dnemli bir yeri
olan personel motivasyonuna etki eden faktorleri incelemeyi amaglayan bu
calismada, oncelikle motivasyonun tanimi, 6nemi, motivasyon turleri ve motivasyonu

artirmaya yonelik araglar incelenmisgtir.

Cahgmanin ikinci bolumde saglik isletmelerindeki personel, motivasyonun
personel verimliligine etkisi ve saglik isletmelerindeki personeli motive eden faktorler

ele alinmistir.

Son olarak ise Aile Saghgi Merkezlerinde ¢alisan saglik personelinin motivasyon
dizeyi, motivasyonunu etkileyen faktorler ile is ortaminda hangi motivasyon
faktoriniin daha etkili oldugunun incelenmesi amaglanmigtir. Bu amagla izmir ili
merkez ilgelerindeki aile sagligi merkezlerinde gorev yapmakta olan 568 saglik

personeliyle bir aragtirma yapilmistir.



2. GENEL BILGILER
2.1. Motivasyonun Tanimi Ve Onemi

“Motive” ifadesinin Turkge karsiligi gudu, saik veya harekete gecirici olarak
tanimlanabilir (1). Guduleme ise Orgutin ve bireylerin gereksinimlerini doyuma
ulastiracak bir is ortami yaratarak, bireyin harekete ge¢mesi icin etkilenmesi ve

isteklendirilmesidir (2).

Motivasyon, calisanlarin orgutsel amaglar dogrultusunda isteyerek ¢alismasi ve
verimli olmasi igin gerekli sartlarin arastirimasi ve olusturulmasi seklinde de ifade
edilebilir. Dolayisiyla motivasyon, bireylerin davranislarinda bir degigiklik meydana

getirmektedir (3).

Motivasyonun bir diger boyutu ise insan gereksinimlerini kargilamaya yonelik
olmasidir. Motivasyon, bir gereksinimi gidermek igin gerekli davranislari baslatan bir
guctur (4). Motivasyon, davranisi hedefe yonlendiren ve bir amag¢ dogrultusunda
harekete geciren gug olarak nitelenebilir (5). Motivasyon, bir kisiyi bazi etkilere maruz
birakarak, kiginin bu etkilere maruz kalmadan once gosterecedi davranistan farkli
bir sekilde hareket etmesini saglar (6).

Motivasyon ve performans arasinda da yakin bir iliski vardir. Ertirk motivasyon
ile personelin performansi arasinda siki bir iliski kurulabilecegi ve tegvik (motive)
edilmeyen personelin yuksek performans gdsteremeyecegi tanimlamasi ile
motivasyon taniminin performans kavrami kapsaminda da degerlendiriimesi
gerekliligini ileri surmektedir. Calisan personelin gosterdigi  performansin
degerlendiriimesi ve yapilan degerlendirmeyi ¢alisana geri bildirme sureci ¢alisanin

motivasyonunu arttirmaktadir (7).

Motivasyon kavrami cesitli yonleriyle yukarida ele alinmigtir. Motivasyon
kavrami ayni zamanda bir sure¢ olarak degerlendirilebilir. Motivasyon, gudulerin
etkisiyle eyleme gecme ve gerceklesme surecidir. Motivasyon slrecinde doért temel
asama vardir :

1. Ihtiyag: Motivasyon, belirli seylere duyulan gereksinimler ile baslar.

2. Uyariima: Bireyde gereksinimin kargilanabilmesi icin, herhangi bir glcun

olusmasidir.



3. Davranig: Bireyin ihtiyacini gergeklestirmek icin uyarildiginda belirli bir
davranista bulunma asamasidir.
4. Doyum: Bireyin gosterdigi davranis, ihtiyacini giderdigi 6lgude birey doyuma

ulasmaktadir (8) .

Birey doyuma ulagsmazsa kendisinde bir boslugun varligini duyar. Bu durum
bireyde  buyuk bir dengesizlik olusturur. Ancak bireyin ihtiyaci giderildiginde, birey
doyuma varmanin mutlulugunu yasar. Nitekim bireyi surekli mutlu edebilecek bir
doyum noktasi da yoktur. Bir ihtiyacin giderildigi noktada bagka bir ihtiya¢ ortaya
cikar. Bu nedenle bireyi motivasyonun en ust basmagi olan doyum noktasinda
tutmak oldukga gugctur (9).

Motivasyon, bireylerin ¢esitli ihtiyaglarini kargilamalari igin doyum saglayan veya
amaca goturen davraniglarda bulunma surecidir. Motivasyon surecinde bireyin
ihtiyaclarinda degisiklik olabilecegi gibi birey davraniglarinda da farklilik izlenebilir ki;
bu surekli degisim motivasyonun dinamigini gosterir. Motivasyon surecinde
davraniglara yol agan en énemli unsur bireylerin ihtiyaglardir, fakat bu ihtiyaclar da

doyuma ulasildigi olgude degisim gosterirler (9).

Buraya kadar motivasyon c¢esitli boyutlar agisindan ele alinarak tanimlanmaya
cahisiimistir. Bu boyutlar genel olarak hedefe ulasma, ihtiyag, icinden gelerek yapma,
ogrenme ve performans olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Akabinde ise motivasyon

turleri incelenmistir.

2.2. Motivasyon Tirleri

Motivasyon i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon olmak Uzere agiklanmaya

calisilacaktir.
2.2.1. igsel Motivasyon
Icsel motivasyon bireyin kendi iginden, kendi istegi ile basarili olma arzusudur.

icsel motivasyon bireyi harekete gegirici en iyi motivasyon olmakla birlikte bireyin

ihtiyaglari, inanglari, beklentileri ve zevkleriyle ilgili hedefleridir.



icten gldilenmenin en belirgin ézelligi bireyin kendini herhangi bir digsal
unsurun etkisinden bagimsiz olarak harekete gecirebilmesi, bir diger 6zelligi ise
yapilacak herhangi bir eylemin sonunda elde edilecek hazzin ve bu hazzin

derecesinin bireyin kedisince belirlenmis ve tamamen igsel olmasidir (10) .

Icsel motivasyon araglari, isin dogasiyla iliskili olup, isin igeriginden kaynaklanir.
ligi gekici ve zorlayicl ig, iste bagimsizlik, isin ¢alisan agisindan énemi, ise katilim,
sorumluluk, cesitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma firsatlari,

kisinin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi etmenleri igerir (11).
2.2.2. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon, bireyin gevresinden gelen etkileri icerir. Ucret, ikramiyeler,
terfi etmek ve yoneticisi tarafindan takdir edilmek gibi digsal oduller galiganin
motivasyonunu artmasini saglar. Digsal etkenlerin motivasyonu arttirmadaki roll
onemli olmakla birlikte, i¢csel etkenler olmadan digsal etkenler cogu zaman gerekli

motivasyonu saglayamaz (12).

Digsal motivasyon araglari, sosyal motivasyon araglari ve oOrgutsel araglar
olmak uzere iki boyutta ele alinir. Sosyal motivasyon boyutu, arkadaslik,
yardimseverlik, yoneticilerinin ve ig arkadaslarinin destegi gibi faktorleri icermekte ve
kisiler arasi iligkilerin niteligine dayanmaktadir. Orglitsel araclar ise is performansini
artirmak icin orgut tarafindan sunulan olanaklarla iligkili olup, baslicalari ¢alisma
ortamindaki kaynaklarin yeterliligi, calisma ortamindaki fiziksel sartlarin uygunlugu,
ucret esitligi, ikramiyeler, oduller, yukselme firsati ve is glvencesi gibi faktorlerdir
(13).

2.3. Gudiiler Ve Gereksinmeler

Motivasyon kavraminin 6zund gudu olusturur. Guadu “bireyi bir harekette
bulunmaya yada bir hareket yolunu digerine tercih etmeye gidecek sekilde etkileyen

surucu kuvvet ve faktorlere” denir (14).



insan hayatina yon veren ve hususiyet kazandiran cesitli gudiler vardir. Bu
guduler, canh bir organizma olan insan Uzerinde olumlu veya olumsuz etkilerle
olusan uyarilma neticesinde olusur ve bir ig itilme ya da dirti seklinde goralir. insan,
hayatini daha da anlamlandirmak ve degerli kilmak gibi amaclarla kendine 6zgu
ihtiyaglar yaratmaktadir. Bu ihtiyaclarin kisiden kisiye degismesi bu isin farkli olan
tarafidir.

Guddler, insan hayatinda ve kisilerin tutumlari konusunda oldukga etkili bir yere
sahiptir. Clnku, guduler tutumlarimiz tarafindan yonetilmektedirler. Gudulerin nedeni
ister fizyolojik ister psikolojik olsun, kisileri gesitli yonde davraniglara iter. Belirli
amagclar icin gelisen bu davranislar doyum noktasina varildiginda diger bir ifadeyle
gudunun geregi yerine getirildiginde ortadan kalkar. Nitekim yeni gereksinmeler
doyurulmus guduleri yeniden uyarabilir. Bu da gudulerin dinamik bir yapiya sahip
oldugunu gosterir. Goruldugu Uzre gudulerle gereksinmeler arasinda ¢ok siki bir iligki
vardir (9).

Gereksinmeler insan dogasinin yapisal dgeleridir. isgdren gereksinmeleri iki ana

baslik altinda incelenebilir:
isgérenin insan olarak gereksinmeleri:

e Ruhsal gereksinmeler
o Fiziksel gereksinmeler

e Toplumsal gereksinmeler
Isgérenin érglit dgesi olarak gereksinmeleri:

o Orgitsel gereksinmeler
e YoOnetsel gereksinmeler

e islevsel gereksinmeler

Ruhsal gereksinimler kisinin dustnsel ve duygusal yapisindan kaynaklanan
gereksinimlerdir. Fiziksel gereksinimler insanin fiziksel yapisindaki canhligi ve
gelismesini surdurmesi igin karsilagilan zorunlu gereksinimlerdir. Toplumsal igerikli
gereksinmeler ise isgoOrenin, toplumun bir Uyesi olarak ve toplumsal g¢evrenin

kosullarindan etkilenerek olusturdugu gereksinmelerdir (9).



Cesitli gereksinimlerin karsilanmasi amaciyla bireyi davranis ve eyleme iten
neden gudu olarak tanimlanirken, motivasyon bu eylemin kendisini yaratir.

Motivasyon, gudulerin etkisiyle eyleme gegcme ve gergeklesme surecidir.

Gudu cesitlerini dort baglik altinda inceleyebiliriz:
1) Ig guddiler :

Ussal olmayan gudu sinifi igerisine degerlendirilebilen iggudu, bireyleri dogal
nitelik tagiyan gereksinmelere yonelten bilingsiz davranislardir.

Bir davranigin igcgudusel olarak tanimlanabilmesi i¢in su kosullari tasimasi gerekir:
(15)

e Kesin bir psikolojik neden bulunmalidir.
e ¢ gldusel olarak tanimlanan davranisin hayvanlar aleminde evrensel niteligi
olmahdir.

e Bu davranis 6grenme sureci sonunda degismemelidir.

Ogrenme gerektirmeyen ve yasam boyu unutulmayan iggudiiler, insanlar ile
hayvanlarin paylastiklari ortak gudilerdir. iggtduler bilingsiz olmakla beraber, belirli

refleksler ve dogdal davraniglarin neticesinde evrensel bir dizeni yansitirlar (9).
2) Fizyolojik guduler :

Insanin hayatini idame ettirebilmesi igin gerekli olan temel gereksinmelerin elde
edilmesine yodnelmis gudulerdir. Fizyolojik gereksinmelerden kaynaklanan gudulere
ornek olarak giyinmek, beslenmek, i1sinmak, barinmak vs. verilebilir. Fizyolojik
guduler yasamin temel fizyolojisinden dogduklari gibi, insan irkinin devami ve
korunmasi icin de buyuk onem tagsirlar. Fizyolojik guduler butin insanlarda var
olmakla beraber siddet ve kuvveti kisiden kisiye degisebilir. Fizyolojik gudulerin bir
bélimi biyolojiktir. Ornek olarak bir insanin yasamini sirdiirmesi icin hava almasi

vazgecilmez bir gereksinmedir (9).



3) Sosyal guduler :

Birey toplumun bir parcasidir ve her toplumun kendine has kural, gelenek ve
gorenekleri vardir. Birey bulundugu toplumsal duzen igersindeki degerlere saygili
olmak zorundadir (16). Toplum hayatini dizenleyen bu kurallar, bireylerde davranis
aliskanliklari saglar. Birey, toplum tarafindan takdir géren davraniglara sahip olmaya

calisir ve bu davraniglar birer gudu roll oynar (14).
4) Psikolojik guduler :

Dusunsel ve ruhsal gereksinmelerden kaynaklanabilen psikolojik guduler sosyal
guduler gibi bireylerin davraniglarini bigimlendirir ve yonlendirir. Bu guduler dogustan
var olabilecedi gibi sonradan da kazanilabilir (9). Bu guduler, bireylerin kisilik ve
davranis modellerini olusturur. Psikolojik gudu kendini kimi zaman kendini gosterme
istegi, kimi zaman da bagimsiz olma istegi olmakla beraber, bunlari birlestiren bag

iktidar olma arzusudur (16).

2.4. Motivasyon Kuramlari

Sanayi devrimiyle birlikte ortaya cikan isbolumu ve ilgili isde uzmanlasma
zorunlulugu ve benzer etkenler nedeniyle, c¢alisanlarda ise ve isletmeye karsi
isteksizlik ve ilgisizlik meydana getirmistir. GUnumuze dek bir ¢ok arastirmaci, ilgisiz
ve isteksiz calisani yeniden ilgili ve istekli kilmanin yollarini bulmaya g¢alismis ve
motivasyon konusunda kuramsal boyutlara varan arastirma ve incelemeler
yapmiglardir (9). Motivasyon konusunda ileri surulmus teorileri iki baslk altinda
incelemek mimkindur. Ilki igsel faktorlere agirlik veren “Kapsam Teorileri”, digeri

digsal faktorlere agirlik veren “Sireg Teorileri"dir.
Kapsam teorileri basligi altinda bulunan teorilerden baglicalari sunlardir:

Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Herzberg'in iki Faktor Teorisi

Basarma Ihtiyaci Teorisi

Sureg teorileri basligi altinda bulunan teorilerden baglicalari sunlardir:

Vroom’un Beklenti Teorisi

Lawler —Porter Modeli

Esitlik Teorisi



Motivasyon konusunda ©One sUrulmus kuramlardan o6ne c¢ikan U¢ kurami

degerlendirecegiz. Bunlar:

e Maslow'un ihityaclar Hiyerarsisi Kurami
e Herzberg'in Iki Faktér Teorisi

e Vroom’un Beklenti Teorisi
2.4.1. Maslow’un ihityaglar Hiyerarsisi Kurami

Maslow, insanin davraniglarini yonlendiren en 6énemli etkenin gereksinmeler
oldugunu 6ne surerek motivasyon kavramini agiklamaya c¢alismistir. Maslow’ a gore,
amagclarin dogurdugu bu gereksinimler hiyerarsik bir sira izler. Maslow bu
gereksinimlerin belirli bir sira izledigi gibi, bu siraya uygun olarak asagidan yukariya
dogru bir gereksinim kargilanmadan, bir ustundeki gerksinmeye gecilmedigini de
iddia etmigtir. Maslow’'un 6nem sirasina goére zincirleme olarak siraladigi bu

gereksinimler bes gruba ayirir (9).
Basamaksal yapi i¢cinde yer alan bu gereksinmeler zinciri sirasiyla:
Fizyolojik Gereksinmeler:

Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramr'nin en alt basamagini yeme, icme,
uyuma, cinsellik gibi ilkel ve temel gereksinmeler olugturur. Bu gereksinmeler insan
yasaminda hayatin surdurlilebilmesi icin temel olusturmaktadir. S6z konusu
gereksinmeler kigiden kisiye degismektedir. Ornegin susayan bir insan igin su
bulmak; acikan bir insan icin ise yiyecek temin etmek bireyin temel gereksinimi
olacaktir (17).

Guven Gereksinmesi:

Maslow kuraminin en alt basamaginda yer alan fizyolojik gereksinimlerini
karsilayan bireylerin sonrasinda bir Ust basamakta yer alan guven gereksinmesi ile
karsilasacaklarini belirtmistir. Guven gereksinmesi korunmaya yonelik olup; gerek
fiziksel guvenligin saglanmasi gerekse gelecegin guvence altina alinmasidir. Bir
bireyin saglik kontrollerinden ge¢mesi ve yarinini guvence altina almasi sosyal

sigorta ve emeklilik haklarindan yararlanmasi gtvenlik gereksinmesi érnegidir (9).



Sosyal Gereksinmeler:

Bireyin fizyolojik ve glven gereksinmeleri karsilandiktan sonra Maslow’a gore
sirayl sosyal gereksinmeler almaktadir. Sosyal gereksinmeler sevme, sevilme,
arkadas edinme, bir gruba girme ve iligkileri gelistirme gibi toplumsal ve duygusal

gereksinmelerdir (17).
Sayginlik Gereksinmesi:

Toplum igerisindeki butun bireyler, bir yandan kendisine glven ve saygi
duyarken; 6te yandan baskalarinin bedeni ve saygisina gereksinim duyarlar. Bu
gereksinimlerden biri gug, basari, yeterli olma, usta olma ve beceri gibi guven
duyulma iste@i, bagimsiz olma ve 6zgur hissedebilme seklinde iken; bir digeri de
statu, san, seref, taninmak, 6nemli ve saygin olma veya takdir kazanmak igin duyulan
istek seklinde ifade edilebilmektedir. Bu tlr gereksinimler bireyin kendini faydal ve

dinya igin gerekli oldugunu hissetmesini saglar (18).
Kisisel Butunlik Gereksinmesi:

Maslow’a gore son basamak olan kisisel batinlik gereksinmesine ulasan Kigi
basarma ve yaratma gucunu acgiga c¢ikarabilir. Kisinin gergcek 6zgurligune ulastigi
basamak da burasidir. Bu asamada birey asil kisiligini ve yaraticiligini yansitabilir
duruma gelir. Asll kisiligini ve yaraticiligini yansitma 6zgurlugine ulagsmig olan birey,

bu asamada gizli kalmis yetilerini ortaya koyma gudusuyle etkilenir (9).

Maslow’un kuramini is yerinde c¢alisanlarin gereksinimleriyle iligskilendirmek
istersek: fiziksel gereksinimlerin Ucret ve benzeri diger faydalarla; guvenlik
gereksiniminin ig guvenligi, hastalikta yapilacak 6demeler ve emeklilik planiyla;
sosyal gereksinimlerin ait olma duygusu, dostane ve yardimci ¢alisma arkadaslariyla;
sayginlik gereksinmesinin yoneticiler tarafindan takdir edilme ve isinde ilerlemeyle;
kisisel butinlik gereksinmesinin yeteneklerinin etkin olarak kullanildigi ilgi ¢ekici ve

doyurucu gorevler saglanmasiyla tatmin edilebilecegi sdylenebilir (19).

Motivasyon Uzerine yapilan bazi arastirmalar, Maslow’un motivasyon kuraminin
her zaman gecerli olmadigini gostermistir. Turkiye’de 1975-1976 yillarin Turkiye ve
Orta Dogu Amme Idaresi Enstitlisi tarafindan, kamu personelinden olusan bir

gruba yapilan motivasyon arastirmasi sonucunda, Maslow’un ileri sirdugu gibi bir



gereksinmenin doyumuyla 6nemi arasinda pek iliski kurumus degildir .Bir diger
anlatimla, gereksinmeler hiyerargisinde, ilk gereksinme basamagi giderildiginde, ust
basamaktaki gereksinmenin artmasi s6z konusu olmamistir. Maslow’'un motivasyon
kuramina yapilan diger elestiri de, motivasyon olgusun bireysel dizeyde ele alinmig
olmasi; oysa ki ginimuzde motivasyonun bireysel yapisindan daha ziyade grup

davranisi agisindan etkileri Gnem kazanmaya baglamistir (9).
2.4.2. Herzberg’in iki-Faktér Teorisi

Herzberg'e gore isgorenleri motive etmede hijyen faktérleri ve motivasyonlar
olmak Uzere esit dneme sahip iki faktor grubu vardir. Herzberg hijyen faktorlerinin
bireyleri gergcekte motive etmeyip, bireylerin demotive olmamalari igin bu faktorlerin
doyurucu olmalari gerektigini ileri surer (19).

Herzberg'in teorisine gore, hijyen faktdrlerinden biri olan saglikl ve guvenli bir is
yeri isgOrenleri calismaya tesvik etmez. Nitekim Oyle bir doyum saglar ki diger
faktorler onlar motive edebilir. Yalniz igsgorenin guvenli ve saglikl bir is yerinde
calismiyor olmasi yani ¢alisma kosullarinin kétu olmasi durumunda insanlari motive

etmek guctur ve diger faktorler ise yaramaz (19).

Herzberg hijyen faktorlerinin tamaminin mevcut ve tatmin edici seviyede olmasi
durumunda iggOreni beg faktorin motive edebilecegini savunur: isgorenin ilgisini
ceken bir is; isgorenin vazifesi hususunda sorumluluk almasi; kayda deger bir
seylerin basarildi§i duygusu; isgorenin performansinin ve yaptigi isin bilinmesi;

kisisel gelisme ve ilerleme ihtimali (19).

Sonug olarak Herzberg, iste tatmin olmanin asil yolu basarili olmak sorumluluk
tasimaktir derken; Maslow ilk planda ekonomik faktorlerin oldugunu savunur ve

bunlarin karsilanmamasi halinde iste basarili olunamayacagini 6éne surer (9).
2.4.3. Vroom’un Beklenti Teorisi

Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerargisi ve Herzberg'in iki-Faktor teorisini gelistiren
Vroom, “Beklenti Teorisini” ortaya koymustur.Vroom, bireyin istegi ve bunu basarma
beklentisi olmak tzere motivasyonun iki bileseni oldugunu ileri surmustir. Vroom, bir
istegin duzeyini belitmek icin “degerlik” kavramini kullanmistir. Bir istegin yuksek
degerlikli olmasi bunun kuvvetli bir istek oldugunu gdésterirken; dusik degerlikli
olmasi ise bu istegin 6nemsiz, yani daha az motive edici oldugunu gosteriyordu.
(19).
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2.5. Motivasyon Araclari

Motivasyonda temel amag, c¢alisan bireylerin istekli, etkili ve verimli
calismalarinin saglanmasidir. Bu amag¢ dogrultusunda bilim adamlar ve igletme

yoneticileri birgok dneri ve uygulama ornekleri sunmuslardir (9).

Isletme igerisinde galisan bireyleri istenilen yonlere ydnelterek onlari bu yénde
motive etmek oldukga zordur. Birbirinden ¢ok ayri yapi ve 6zellikteki bireyleri isletme
icerisinde ortak bir amag¢ etrafinda toplamak ve onlarin istenilen performans
seviyesine ulagmalarini saglamak i¢in bazi araglardan yararlanmak zorunludur. Bu

araclar, calisan bireylerin olumlu yonde motive olmalari Uzerinde oldukga etkilidir (8) .

Literatlirde; kabul edilen ve ¢ogu arastirma ile tespit edilen maddi ve manevi
motivasyon araclarinin; ekonomik araclar, psikososyal araglar ve yonetsel/6rgutsel

araclar olmak Uzere incelendigi gortulmektedir.
2.5.1. Ekonomik Motivasyon Araglari

Calisan bireyleri galismaya iten en kuvvetli etkenin bireyin yagsamina ve varsa
ailesinin yasantisina devamllik kazandiracak yeterli bir Ucretin kazaniimasini
saglamaktir. Ozellikle az gelismis lilkelerde issiz ve kalifiye olmamis isci sayisinin bir
hayli fazla oldugu bilinmektedir. Calisan birey, en dnemli gelir kaynag: olan isini
kaybetme korkusu oldugunda; yonetimin kendisinden bekledigini vermeye
calisacaktir. Bu sebeple ekonomik 6zendirme araglari motivasyon faktorleri icerisinde

diger araclardan ¢ok daha etkilidir (7).
2.5.1.1. Ucret

Ekonomik aragclar icinde en yaygin olan ekonomik aragc tcrettir. Ucret calisanin

isletmeye giris ve isletmede kalisinin en énemli nedenlerindendir (20).

Ucret calisan icin maddi degerin yaninda; calisanin ise yaptigi katki, is
yerindeki dnemi ve organizasyonun personele bakis agisini gosteren onemli bir
parametredir. Yoneticiler tarafindan siklikla kullanilan  bir motivasyon araci
konumunda olan Ucret, ¢alisanin isletmeye giris ve igletmeye surekli baglanmasinin
da temel nedenidir. Motivasyonda en sik kullanilan yontem calisanin terfili veya

terfisiz Ucretinin arttirilmasidir. Ucret azaligi ise galisan igin énemli bir tehdit unsuru
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olup bu sayede calisanin daha fazla calismasi yoninde motive edilmesi mumkin
olmaktadir (21).

Insanlarin geneli, 6rgltlerde gerekli ve yeterli bir maas yada Ucret almak,
gecimini saglamak icin ¢aligirlar. Bu sebeple orgutlerde, personel agisindan yuksek

gelir elde etme firsat ve olanaklari,en 6nemli motivasyon aracidir (22).
2.5.1.2. Primli Ucret

Calisanlarin aldiklari sabit Ucretin haricinde calisani, daha ¢ok ve daha verimli
calismaya 6zendirmek amaciyla ¢alisana 6denen ek Ucrete prim denilir (9). Bireylere,
gruplara ve sirketlere goére farkli uygulamalara sahip olan prim sisteminde galisanlar,
calistiklar saatlere veya fonksiyonlarina karsilik temel bir Gcret alirlar ve dretilen
veya satilan mallara gore caliganlara ekstra prim 6demesi yapilir. Bu sekil bir
sistemin temel faydasi galisanlara daha fazla efor harcamalari igin ilham vermesidir,
bdylelikle alacaklar para da artacaktir (19). Prim sistemi de Ucret sisteminde oldugu
gibi calisan bireyleri dogrudan ilgilendirmektedir. Ayrica bir ¢ok kaynakta bu sistem
Ucretin bir parcasi olarak belirlenir. Bu sebeple mumkun oldugu o6lgude adil bir prim
sistemi gelistirme zorunlulugu vardir. Primler butindyle performans degerlendirme
sonugclarina baglanabilecegi gibi, kismen bu sonuglara, kismen de bolimun, projenin
veya sirketin performansina ve verimliligine baglanabilir. Prim sisteminde primin, her
calisana performansi Olgusunde farkli uygulanmasi dikkat edilmesi gereken
hususlardandir. Periyodik olarak her ¢alisana maasinin belirli bir kati dlgisunde para
verilmesi, verilen paranin sabit tcretin bir par¢asi seklinde algilanmasina sebep olur
ve primin motive edici bir islevi kalmaz. Prim sisteminin belirli 6lgutlere dayanmasi ve
adil olmasi gerekir. Aksi bir uygulama, bir kisim personelin desteklendigi algisini

yaratarak prim sisteminin motivasyon artirici yonu tersine islemeye baslar (23).
2.5.1.3. Kara Katilma

Kara katilma, c¢aligsanlari daha istekli ve verimli calismaya yoneltebilmek
amaciyla uygulanan bir hayli ilging ve gegerli bir ydntemdir. isletmenin her dénemin
sonunda sagladig! karin bir kisminin, bu karin kazanilmasinda emegi ve katkisi olan
calisanlarina da@itmasi sistemin 6zini olusturur. isletmede calisanlarin kara

katilarak ekonomik kazang elde etmeleri galisanlarin performanslarini yikseltmeleri
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Uzerinde hayli etkili olmaktadir. Calisanin isletmede saglayacagi basaridan kendisinin

de faydalanabilecegini bilmesi, daha istekli ve verimli gcaligmasini saglamaktadir (8).

Bu sistemde igletme sagladigi karin bir bolumunu dénem sonunda galiganlarina
paylastirir (24). Calisanlara sabit Ucretlerine ek olarak, sirket karinin belli bir oraninin
0denmesini 6ngo6rir. Bu yontemle isveren ile c¢alisan arasindaki iligkiyi
kuvvetlendirerek, calisanin isletmeye ilgisini artirmak, calisani igletmenin karini
artirma yolunda daha fazla ¢aba sarf etmeye 6zendirmek, personelin mali glivenlige
katki saglamasi gibi amaglari gergeklestirmek hedeflenir (25).

2.5.1.4. Ekonomik Odiiller

lyi bir yonetim dlzenine sahip olan bir 6rgiitte basari oraninin yiikseltiimesine
yardimci araglardan en onemlilerinden biri insan kaynaklarinin bireysel olarak yada
grup halinde &dillendiriimesidir. Odiillendirme iki hedefe hizmet etmektedir.
Bunlardan biri; igletmeler icin maddi yada manevi degerlere sahip hizmetlerin
degderlendiriimesi, kisacasi bu hizmetlerin bedelinin 6denmesidir. Digeri ise, bu tutum
araciligi ile calisanlarin motive edilmesidir. Odil; basarili yada verimli bir is ve
hizmete kargilik bunu gergeklestiren birey yada gruplara verilen kiymetli armaganlari
icermektedir. Odiil, ddillendirilen calisanlari daha verimli ve daha basaril bir sekilde
calismaya motive edecegi gibi, diger calisanlari da bu yontemle motive edecek
niteliktedir (26). Calisanlar 6zendirmek ve ise baglamak maksadiyla basarili olan
calisanlara birtakim armaganlar vermeyi amaglayan bu sistem,galisanin dogasindaki
yaratici ve yapici gucu ortaya ¢ikarir (27). Bu armaganlar bireyleri tesvik etmede
faydalidir fakat bu fayda ozellikle is bolumunuan asiri oldugu isletmelerde oldukga
sinirhidir. Birinin basarisinin bir digerine bagh oldugu islerde kigisel basariyi ortaya

koymak olabildigince zordur (2).
2.5.2. Psiko-Sosyal Motivasyon Araclari

Ozendirici araglar igerisinde ele alinmasi gereken diger bir grup da psikososyal
araclardir. Kisa bir sure oncesine kadar igsletme icerisinde c¢alisanlarin
motivasyonunun blyuk oranda ekonomik aracglar aracihigl ile mimkdn olabilecedi
dusuncesi daha yayginken, gunimuzde bu duasunce gittikge gecerliligini kaybetmis
gibi gorunmektedir. Bugun c¢ogu isletme yoneticisi, ¢alisanlarin yalnizca ekonomik

araglarla degil, bununla birlikte bir grup psiko-sosyal araglar araciligiyla da motive
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olduklari gercegini kabul etmislerdir. isletme yoneticileri kisisel ydnetim anlayislari ve
isletme politikalar g¢ercevesinde c¢alisanlarin psiko-sosyal yapilarini ¢gozumleyerek,
psiko-sosyal araglardan etkin bir sekilde yararlanmaya ¢aligmalidirlar (8).

2.5.2.1. Calismada Bagimsizhk

Caligan bireylerin buylk ¢ogunlugunun bagimsiz galigma ve inisiyatif kullanma
gereksinimi, benlik duygusunu tatmin etmek ya da bireysel gelisme gucuni arttirmak
maksadiyla dnem verdikleri bir konudur. Birey, 6zgurlik iginde gelistigi takdirde,
kendini grubun bir Gyesi, bir seyler yapma gucunde ve grup iginde degerli bir eleman
olarak algilar (21). Asiri baski, g¢alisanlari sikintiya sokar (20). Calisanlar belirli
Olcllerde galisma bagimsizliginin saglanmasini arzu ederler. Calismada bagimsizlk

calisanlarinin yaratici gucunun ortaya gikmasini saglar (21).
2.5.2.2. Deger ve Statu

Deger veriime, manevi yonu daha agir basan ve bitln c¢alisanlar igin dnemli bir
O6zendirme aracidir. Yapilan isin, dnem verilen bireyler tarafindan, o6zellikle de
yoneticiler tarafindan begeni toplamasi, ¢alisanlara buyuk tatmin saglar. Her galisan
isletme iginde belirli bir degere sahip olmak ister. Deger verilme, adil dlguler igcinde ve
dengeli bir sekilde kullanildiginda, ¢alisanlari Uretime motive etmede ¢ok etkin bir

O6zendirme aracidir (28).

Statl ise, bireyin yapi igerisindeki konumudur. Genellikle bireylere is
yaptirmanin yollarindan biri de bireye ylksek stati tanimaktir. Burada hiyerarsik
degil, fonksiyonel statu vermek, yani bireye yaptigi igin o igletme agisindan ne 6lgude

onemli oldugu dusuncesini asilamak onem kazanmaktadir (9).

Calisanlarin calistiklari ortamda sahip olmak istedikleri statl ve deger veriime
gereksinimi, sosyal yapi icinde sayginlik kazanma guduslyle kaynasmakta, sonugcta
bagkalar tarafindan parmakla gosterilmek, saygi gérmek, évilmek, bedeni kazanma
istegi ortaya ¢ikmaktadir (9). Ancak bu tur gudulerin etkisi bireyden bireye farklilik
g6stermektedir. Is diinyasinda herkesge bilinen bir sirkette calismak, galisana
toplumda bir stati kazandirmaktadir. Birey isletmesiyle butlnlestiginde, isletmenin
basarisiyla mutlu olup évinmektedir. Baskalar tarafindan calistigi isletmeyle ilgili
Ovgu dolu soézler sdylenmesi bireye calisma onuru asilayacak ve bireyin kivang

duymasini saglayacaktir (29).
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2.5.2.3. Ozel Yagama Saygili Olma

Psiko-sosyal motivasyon aracglarindan bir tanesi de 06zel yasama saygili
olmadir. Bireylerin igyeri haricinde ilgi duyduklar birgok konu vardir. Ornegin;
sorumluluk duygulari, sosyal faaliyetler, aile iligkileri, 6zel tutkular ve zevk igin
harcanan cabalar, din, saglk durumu ve benzer konular bireyin 6zel yasamini
olugturur. Bir ¢alisana etkili olarak is yaptirabilmek igin ¢alisanin is digindaki bireysel
sorunlarinin tatmin edici bir sonuca baglanmasi, ¢ozulmesi faydali olacaktir.
Yoneticiler, calisanlarin 6zel hayatlari ile iligkili sorunlarini hos gérmeli ve sorunlarin
¢6zime kavusturulmasi konusunda calisanlarina yardimci olmalidirlar. Bu durumda,
0zel yasama saygili olma, sorunlarin ¢ézimlenmesinde astlar i¢in sadik bir dost gibi
davranma, mevcut olanaklarla yardimci olma, isbirligi ve c¢alisma istegini

kuvvetlendirmede 6nemli bir konudur (1).
2.5.2.4. Takdir Edilmek

Personelin basarili galismasi neticesinde, 6rgut icinde amiri tarafindan sozIu
veya yazil olarak ovulmesi, takdir edilmesi, tebrik edilmesi 6nemli bir motivasyon
unsurudur. Bu takdirin yalnizca amir ve Ustlerden degil astlardan, akranlardan,
vatandaglardan, is sahiplerinden ve hatta diger kurum ve kuruluslardan gelmesi dahi

buylk oranda motive edicidir (22).

Ekonomik oduiller yada parasal motive ediciler genellikle c¢alisanlari motive
etmede buylk 6neme sahip olsalar da, her kosulda veya her galiganda beklenen
etkiyi gOsteremezler. Calisanlar, gayretleri neticesinde bir fark olusturduklarinin
yonetim tarafindan farkina varilmasini ve bunun bir sekilde disa vurulmasini beklerler
(30). Maddi tesvik araclari, 6zellikle az gelismis ulkelerde, alt seviye ¢alisanlarinda ve
dusuk teknoloji kullanan igletmelerde dnemli bir konuma sahiptirler. Ancak su kisim
unutulmamalidir ki is ve galisma ortamina duyulan sevgi ve ilgi, ¢alisanlarda galisma
arzusu meydana getirmede Ucretten daha belirleyici olmaktadir. Boylesi bir ortamda
en olumlu ve en somut 6zendirme araglari, takdir etme ve galisanlari yaptiklari isin

isletmeye yonelik sonuglarindan sorumlu tutmadir (29).
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2.5.2.5. Yapilmaya Deger Bir is Vermek

Yapilmaya deg@er bir is yapmak da bir bagska motivasyon aracidir. Cogu insan
yapilmaya deger bir ise sahip oldugunda, daha fazla galigir. Bu takdirde bireyler bu
tarz bir isi yapmakla yalniz sahsi menfaatlerine ve patronun kesesine calismig
olmazlar, toplumun tamami igin degerli bir hizmeti bagsarmanin hazzini duyarlar.
Kisacasi bireyler bagkalarina yardim etmekten ve bunun olumlu etkilerini gérmekten
blyuk mutluluk yasarlar. Verdigi hizmetlerin degerini, baskalarinin memnuniyetine
sahit olarak anlayan ¢ogu birey, yasadiklari yorgunlugun siddetini daha az hisseder
ya da akillarina bile getirmezler. Bireyin daha iyi hizmetler bagarabilmesi konusunda
fiziksel, zihinsel ve 6zellikle duygusal glcu artar. Bdylece birey orgut hedeflerini
sosyal agidan gergeklestirmenin sahsi i¢in de bir zevk ve yagsam kaynagi olduguna

inanir (1).
2.5.2.6. Sosyal imkanlar

Yonetici, elemanlarinin is disinda da bir yagsamlarinin oldugunu unutmamal ve
elemanlarinin isteki problemlerinin ¢ézumune yardimci olma gabasinin yani sira ig
digi sosyal ve ailevi sorunlarina da ¢6zum bulmakta yardimci olmalidir (31).
Calisanlarin bos vakitlerini degerlendirmek maksadiyla isletmeler, tlrli nitelik ve

icerikli sosyal aktivitelere yonelebilir. Bu ugraslari kisaca su sekilde 6zetlenebilir;

» Sportif Ugraslar: Cesitli spor dallarinda c¢alisma imkanlari saglanir, spor
tesisleri kurularak maglar, turnuvalar dizenlenir.

» Geziler: Ayni is dalindaki isletmelere geziler duzenlenir, galisanlarin bilgi ve
gorusleri gelistiriimeye calisilir.

» Kutuphane: Calisanlarin kulttrel bilgilerini genigletmek ve mesleki bilgilerini
arttirma maksadiyla igletme iginde bir kutiphane olusturulabilir.

> Ozel Giinler ve Eglenceler: isletme icinde ya da disinda dzel gunler igin turli
programlar organize edilebilir. Bu programlar, her isletmenin kendine 6zgu
geleneklerine ve aliskanliklarina gére degisir. Ornegin bir toren, kokteyl, cay

partisi, yemekli davet olabilir (9)

llgi, calisani kuruma baglayici en énemli ana etmendir. Yonetilenin is degil,

kaynaklar oldugu ve en dnemli kaynagin da insan oldugu hatirlanmalidir (31)

16



2.5.2.7. Danigsmanlik Hizmetleri

Psiko-sosyal motivasyon araglarindan bir tanesi de danismanlk hizmetleridir.
isletmelerde meydana gelen cesitli sorunlar, calisan bireyler lizerinde olumsuz etki
olusturmakta, bu durum ise c¢alisan bireyin verimini disurmektedir. Bu sekilde
meydana gelen olumsuz durumlarda igletmede g¢alisan bireylere yardimci olacak bir
danismanlik merkezinin galigsan bireylerin yasadigl sorunlar konusunda danigsmanlk
hizmeti vermesi gerekmektedir.Bu danismanlik hizmeti burolari g¢alisan bireylerin
motivasyonunun saglanmasinda énemli bir arag gérevi goérecektir. Bu hizmeti sunan
kisilerin kendi alanlarinda uzman kigiler olmalari gerekir, aksi takdirde bu motivasyon
aracinin etkin olmasi s6z konusu degildir (32).

2.5.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araglar

Calisani ise ve calistig1 ortama baglayan yalniz ekonomik ve psikososyal araglar
degildir. Bunlarin yaninda kullanilan ve personeli motive ermeyi amag¢ edinen

orgutsel ve yonetsel araglar da vardir.
2.5.3.1. Amag Birligi

Bireyler, bireysel amaglarini elde etmek amaciyla orgutin Uyesi olurlar;
orgutlerin ise, kendilerine has amaglari vardir. Bu iki tir amag arasinda nasil bir iligki
olabilir? Basarli orgutlerde bu iki amag¢ arasinda bir ahenk bulunmaktadir. Buna
ragmen bu amagclar arasindaki ahengin surdurulebilecegine iliskin bir garanti de
yoktur. Fakat yoneticiler tarafindan bu ahengin saglanmasi konusunda bir takim
tedbirler alinabilir. Bireysel amaclarin orgutsel amaglarla ahenk igerisinde oldugu
durumda birey ve 0orgut kendi amaclarina, birbirleri igin fazla bir fedakarlkta
bulunmadan ulagabilirler. Bireyin kendi kimligi orgutte kaybolmakla birlikte birey,
orgutun isbirliginde bulunma gereksinimine saygi duyar. Birey, orgutun bir Gyesi ise,
orgut calismalarindan bir menfaat saglar ve 6rgut de, bireyin ¢alismalarindan karsit
bir menfaat saglar. Bu durum, karsilikli olarak bir verimin elde edilmesini saglar.
Basarili 6rgltler, bu durumlarini érgutsel ve bireysel amaglar arasindaki ahengin var

olmasina borgludur (33).
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Orgiitlerde calisan bireylerin amaclariyla 6rgit amaclarinin ayni  yénde
olmasinin saglanmasi ve motivasyonun elde edilmesi ile yuksek derecede
gudulenmis ve basarma arzusuyla donanmis bireylerin bulundugu oOrgutlerde

drgutln, dis piyasa ile olan rekabet sansi da artacaktir (34).
2.5.3.2. Yukselme Olanaklan

insanlar yaptiklari isleri tam olarak ddrenip bu iste yeterli tecriibeyi kazandikga,
bulunduklari mevkileri yetkilerini ve dolayisi ile sorumluluklarini yetersiz bulmaya
baslayacaklardir. Dolayisiyla daha ylksek vyetki ve sorumluluklarla g¢alismayi
isteyeceklerdir. YUkselme yada ilerleme yollar tikanan galisanlarin isindeki ¢alisma
ve sevkleri azalmaya baglayacaktir. Dolayisiyla ylukselme is yerinde dnemli bir tegvik,

yani motivasyon aracidir (1).
2.5.3.3. is Zenginlestirme

Yuksek seviyede uzmanlasmis ve otomatige baglanmis olan isler, ayni isin
surekli olarak yinelenmesi, daha 6nceden belirlenen ayni teknik ve ydntemlerin
kullanilmasi gibi nedenler zaman igerisinde is¢iler Uzerinde bikkinlik, monotonluk, ise
yabancilagma, yetenek ve potansiyellerini ortaya koyamama gibi psikolojik sorunlar
olusturur. Bu da hig tereddiitsiiz onlarin giidiilenmesini olumsuz yénde etkiler. iste is
zenginlestirme, bu olumsuz etkilerin ortadan kalkmasina yardimci olarak iggilerin

gudulenmesini artirmaya yonelik araglardan birisidir (35).
2.5.3.4. is Genisletme

is genisletme calisanin gorevini yatayina genisleterek, birden ¢ok isle
ugrasmasini saglamaktir. is genisletme isin akisi icersinde, ¢alisanin yaptidi islerin
turinU ve sayisini artirarak isin ¢alisan agisindan daha doyurucu ve ilgi ¢ekici hale
getirilmesi sureci olarak tanimlanabilir. Bltin gin ayni isi yapan c¢alisanda psikolojik
yorgunluk baslamakta ve is ona son derece monoton gelmektedir. Bu durumun
olusmasini  6nlemek icin isin genigletiimesi onemlidir (36). Uzun uretim hattinin
kullanildidi ve mekanizasyonun uygulandigi bircok is yerinde bu sistem

uygulanmaktadir (17).
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2.5.3.5. iletisim Kanallarinin Agikhig

Orgiitlerde ideal bir motivasyon sisteminin olusturulabilmesi ve hi¢ sorunsuz
isletilebilmesi igin etkin bir iletisim sisteminin var olmasi bir 6n sart niteligindedir (29).
Isletmelerde emir ve haberlerin, duygu ve disuncelerin yayiimasina neden olan
iletisim, bireylerin drgiit icindeki davraniglarini etkiler ve ydnlendirir. isletme icerisinde
iyi bir sekilde dizenlenmis bir iletisim sisteminin olmasi, ¢alisan bireyler ve yoneticiler

tarafindan guduleyici bir 6zellik arz eder (20).

iletisim kanallarinin suirekli bir sekilde acik tutulmasi ve calisanlara bu
kanallardan duzenli olarak bilgi aktariimasi, ¢alisanlarin en ¢ok Uzerinde durduklari
isteklerden biridir. Calisan igletmede calismaya bagsladigi ilk gunden itibaren ¢ogu
konuda bilgi ihtiyaci igerisindedir. Calisan 6nce isletmeyi daha sonra da isini ve is
cevresini tanimak igin gayret gdsterir. Bu bakimdan bir ¢alisana bilgi aktariminda
bulunmak ile ¢alisana ilgi gostermek ayni anlama gelmektedir. CUnku iletisim insan
iligkilerinin temel 6gesidir ve bu nosyon gergek yasamda ayrilmaz bir batunluk teskil
eder (9).

2.5.3.6. Kararlara Katilma

Organizasyonlarda c¢alisan bireylerin karar alma slrecinde aktif rol almasi
motivasyonel bir etki gosterir. Bu davranis; birisi igin ¢calisma yerine, birlikte ¢alisma

havasi olusturur (1).

isletme icinde olup biten olaylara astlarinin da aktif bir sekilde katilmasina imkan
veren yoneticiler, dnemli bilgilere ulasmakla kalmayip, ayni zamanda astlarinin
guvenini de kazanmig olurlar. Kararlara katihm, bireylerin kontrol ve sorumluluk
duygularini arttirmakta, gekisme istegini azaltmakta, aidiyet duygusunu geligtirmekte
ve insani bir gereksinim olan kendini gergeklestirme isteginin doyurulmasinda motive
edici bir rol oynamaktadir. Caliganlar, kararlara katilmakla birlikte, rgutun gidigatinda
s6z hakkina sahip olduklarini ve kisisel goruglerinin yoneticiler nezdinde 6nem arz
ettiginin farkina varabilmektedirler. Bdylece yodneticilerin, énemli bilgi ve yenilik
kaynaklari olan ¢aligsanlara ulasmalarini temin edebilecek bir diyalog ve iletisim kanali
acmaktir (29).
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2.5.3.7. Fiziksel Caligma Kosullari

Calisma ortaminin fiziksel kosullari ve bu ortamin isgbrenlere uygun hale

getirilmesi 6rgut motivasyonu noktasinda buyuk 6nem tasimaktadir (21).

Calisanlarin her gun karsi karsiya kaldigi ve etrafini gepecgevre saran galisma
ortaminin ve galistigl ortamdaki fiziki alanlarin ve sartlarin iyilestiriimesi, bireyin isinde
daha verimli ve ylksek moralle ¢calismasini saglar. Calisma alanini uygun bir sekilde
Isitmak, havalandirmak, aydinlatmak ve saglik kosullarina uygun hale getirmek;
ayrica kullaniimakta olan malzeme, ara¢ ve gerecleri yenilemek, c¢alisani isinde
olumlu yonde motive edici maddi ve fiziki faktorlerdir. Bu faktorleri degerlendirirken
calisan bireyin de fikirlerine bas vurmak 6nemlidir (37).

2.5.3.8. Egitim

Orgiitsel basari gostergeleri biylk 6lgiide galisan bireylerin gelistirilmelerine
baglidir. Gelisim ise egitim ile mumkuin olabilecek bir degerdir (37). Egitim,
yoneticilerin kullanabilecegi yeni bilgilerin sunulmasi, davranim ve tutumlarin

degistiriimesi, ¢calisan bireylerde doyumun saglanmasidir (20).

Organizasyonda personelin daha da verimli ¢alisabilmesi amaciyla, ilk olarak
personelin ig basinda egitiimesi ve yetistiriimesi, bu amagla kurum igerisinde seminer
ve kurslarin dizenlenmesi, ayrica kurum diginda duzenlenmekte olan kurslara ve
seminerlere de katihmin  saglanmasi, personelin hem kendi alaninda
uzmanlagsmasina hem de o6rglt icerisinde daha basarili ve verimli olmasina katki
saglar. Cunku personelin katilacagi her kurs ve her seminer personelin performansini

gelistirecek ve motive olmasini saglayacaktir (22).

Yoneticilerin egitim kanaliyla motivasyonu yukseltmeleri konusunda g6z ardi
etmemeleri gereken en 6nemli konu, hangi ¢alisanin ne gesit bir egitime ihtiyacinin
oldugunu saptamalaridir. Bu saptamalar performans de@erlendirmesi, kariyer
planlamasi ve yonetim uygulamalarina gore objektif, bunlarin yapilamadigi
durumlarda da kisisel gozlemlerden elde edilen, kismen objektif olan sonuglara

dayanmalidir (17).
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2.6. Saglik Hizmetlerinde Calisan Personel

Diinya Saghk Orgiiti saghigi, “yalniz hastalik ve sakatlik durumunun olmayisi
degdil kiginin bedenen ruhen ve sosyal yonden tam bir iyilik hali” olarak
tanimlamaktadir. Koruyucu ve tedavi edici saglik hizmetlerinde toplumun sagligini
ust seviyede tutmak saglik yoneticilerinin en buylk hedefleri arasindadir.
Gunumuzde dinamik ve degisken bir c¢evre icinde faaliyet gosteren saglik
kurumlarinin arzu edilen amaglarini bagarmalarinda en onemli Uretim faktora saglk

personelidir.

Insan kaynaklari saglik kurumlarinin ana girdilerinin basinda gelmektedir. Tip
biliminde ve teknolojisinde ortaya c¢ikan gelisme ve ilerleme, yeni tani ve yeni tedavi
imkanlarinin ortaya c¢ikmasini saglamistir. Bu gelismelere paralel olarak saglik
kurumlarinda asiri is bolimud, uzmanlasmis ve daha nitelikli personel ihtiyaci ortaya
ctkmistir (38).

Saglik kurumlari hizmet dreten kurumlardir. Hizmet kurumlarinin esas
karakteristigi ise emek ve yogun teknolojiyi kullanmalaridir. Saglhk hizmetleri
sunumunun en énemli 6gesi ise insan kaynaklaridir. Ornegin bir saglik ocag ve
hastahanenin doktor, personel olmadan hizmet vermesi mumkuin degildir. Saglk
hizmetlerinin sunumu, farkli bilgi ve beceriye sahip personel gruplari tarafindan
gergeklestiriimektedir (38).

Saglik kurumlarinda verilmekte olan hizmetin kalitesini buylik oranda saglik
personeli belirlemektedir. Hasta bireylere bilimsel norm ve standartlara uygun
nitelikte hizmet verilebilmesinin ana kosulu, saglik personelinin yeterli bilgi ve yeterli
beceriye sahip olmasidir. Bilimsel yeterliligi eksik olan bir saglik personelinin hizmet
veriyor olmasi ileride, hasta acgisindan, telafisi mimkin olmayan sonuglara neden
olabilir. Diger taraftan saglk personelinin hastalara kargi sergiledikleri tutum ve

davraniglari, hasta tatminini etkileyen en énemli faktérdur (38).
2.7. Motivasyon Verimlilik iligkisi
Motivasyon bireyleri harekete gecirmek ve onlarin enerijilerini belirli yonlerde

yogunlastirmak gibi amaglara, hizmet etmektedir. Belirli amaclara hizmet eden

motivasyonun en énemli amaclarindan biri ise verimliliktir. isletmelerde calisan
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bireylerin  verimliliginin  yuUkseltimesinde etkili olan motivasyon, bireyleri
isteklendirebildigimiz Ol¢clude verimliligi yukseltmeye yonlendirecektir (39). Verimlilik
ve motivasyon arasindaki iligkinin anlagilabilmesi agisindan verimlilik kavraminin

aciklanmasi faydali olacaktir.

Verimlilik elde edilen sonuglarin, yararlarin bu sonuglari ve yararlari elde etmek
icin katlanilan c¢abalara, yapilan fedakarliklara, harcamalara orani yani g¢iktilarin
girdilere oranidir. Girdiler s6z konusu Uretimin elde edilmesi i¢in kullanilan girdilerin

parasal tutarini yada fiziksel miktarini ifade etmektedir (39)

Calisanlardan beklenen verimin elde edilmesi ve ¢alisma ortaminin huzurlu bir
sekilde surmesi igin calisanlarin 6zelliklerine gore ihtiyaglar belirlenmeli ve bu
ihtiyaclar en iyi sekilde karsilanmaya calisiimalidir (40).

Verimlilik ve motivasyon Uzerine ABD’de yapilan bir aragtirmaya gore, calisan
bireylerin %97’sinin motivasyonun verimlilik Uzerindeki etkisinin ne kadar buyuk
oldugunu, %92’sinin motivasyonun firmalarina bagimliliklarini saglayan énemli bir
faktor oldugunu belirttigi ¢galisan bireylerin is doyumunun yuksek oldugu sirketlerde;
%38 daha yuksek musteri memnuniyeti, %27 daha yuksek kar ve %22 daha yuksek
verimlilik elde edildigi tespit edilmistir (41) .

Bu kisimda motivasyon ve verimlilik arasindaki iligki, bireylerin amaglariyla
orgutlerin amaglarinin értismesi ve galisan bireylerin ihtiyaglarinin karsilanabilecegi

bir is ortaminin saglanmasi belirli kapsamlarda ele alinmisgtir.
2.7.1. Saglik Galisanlarinda Motivasyonun Onemi

Gelecege odaklanmig, basarinin pesinden kosan her kurumun elindeki en
onemli sey insan potansiyelidir. Fakat dnemli olan bu insan potansiyelinin motive
edilmig, tatmini saglanmis, morali yuksek, amaclarina ve hedeflerine bagh ayni
zamanda bunlarin farkinda olan, bunlara ulasmaya da gayret eden, calismakta
oldugu isletmeyi benimseyerek sanki kendi isletmesiymis gibi gorebilen ve buna gore
hareket eden, diyalog kurabilen, amaglarini 6érgutin amaglari ile butlnlestirebilen bir

insan olmasidir.
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Hizmet sektérinin dianya ve Turkiye ekonomisi igerisindeki payinin artisi,
yasam suresi ortalamasinin hemen hemen butun dunya ulkelerinde yukselmesi ve
bununla birlikte saglik sektoruniun devamh olarak teknolojik gelisim ve ekonomik
blyime halinde olmasi sektérde sunulmakta olan hizmetin kalitesinin énemini
vurgulayarak arttirmaktadir.  Ozellikle misteri merkezli pazarlamanin  biitiin
sektorlerde faaliyet gOsteren firmalar tarafindan kabul gormeye ve benimsenmeye
baglamasi ile birlikte, Turkiye’de saglik sektorunde faaliyet gosteren kuruluglar gesitli
girisimlerde bulunarak hizmet kalitesini arttirmayr hedeflemektedirler (42). Hizmet
kalitesinin artmasi ise personele verilen dnemi gostererek personeli motive eden

araclardan gegmektedir.

Saglik kurumlari toplumun ihtiyac duydugu saglik hizmetlerini yerine getirmek
amaclyla faaliyet gosteren emek-yogun teknolojiye sahip olan bir 6rgut olarak
disundldigiunde belirlenen hedefe ulasmada, saglik kurumlarinin basarisi veya
basarisizli§i kurumun personeline baglidir (43). Saglk isletmelerinin personeline ne
denli 6nem verilir ise saglik igletmeleri o dlgude verimli bir saglik hizmeti verir. Tag
tarafindan Istanbul ilinde bir kamu dal hastanesinde saglik hizmet Kkalitesinin
Olcimune iliskin yapilan arastirmada, hastane personel hizmetleri hizmet kalitesinde

onemli bir kalite boyutu olarak ortaya konmustur (44).

Saglik ¢alisanlarin saghginin korunmasi veya c¢alisma kosullarinin dizeltiimesi,
calisanlarin ruhsal ve fiziksel sagliginin korunmasi agisindan énemli oldugu gibi diger
bireylere verilen hizmetin kalitesi ve saglik kurumlarinin verimliligi agisindan da ¢ok
onemlidir. Saglik calisanlarinin is ile ilgili yasayacagi gerginlik, huzursuzluk ve stres
saglhk calisanlarinin performansini dusurebilmekte, tedavi ve bakim hizmetlerinin

aksamasina neden olabilmektedir (45).

Saglik calisanlarinin saglik hizmetlerini en iyi sekilde yerine getirebilmeleri
saglik calisanlarinin saglikli olmalariyla mumkundur. Bedenen ve ruhen saglikh
olabilmek ise bir takim kosul ve imkanlarin var olmasina baghdir. Saglk
calisanlarinin yasam kosullarinin iyilestiriimesi; ¢calisma kosullarinin diizenlenmesi ve
calisanlarin demokratik haklarinin korunmasi seklinde 6zetleyebilecegimiz bu kosul
ve imkanlar saglanamadikca, saglikli saglik ¢alisanlarindan ve saglik caligsanlarinca
iyi sekilde yerine getirilecek olan saglik hizmetinden bahsedemeyiz. Bireysel ozveri
ile, kendini ifade ederek ¢alismak onurlu, guzel ve dnemli bir niteliktir (46).
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2.8. Saglik Calisanlarini Motive Eden Faktorler

Saglik durum gostergeleri Ulkelerin gelismislik duzeylerini degerlendirmekte
kullanilan belirteclerdir. Bilim ve teknolojinin ilerlemesi, insan saglhgina verilen
onemin artmasiyla beraber saglik hizmetlerinin sunumunda da surekli bir degisim ve
gelisme s6z konusudur. Saglik hizmetlerinin veriimesinden sorumlu olan kurumlarin
insan ve toplum saghgini korumak amacli misyonlarini gergeklestirebilmeleri icin belli
bir kalite standardizasyonu gereklidir. Bu kalite standardizasyonu yalnizca teknolojik
alt yapiyla degil, toplumun saghgini korumayr misyon olarak kabul etmis ve bu

konuda motive olmus personelle mumkuindur (47).

Calisan bireylerin orgute ve yaptiklar ise sadakatlerini saglayabilmenin yolu,
yoneticilerin, ¢alisanlarini yakindan tanimalarina ve ¢alisanlarinin ne gibi gudulerin
etkisi ile davrandiklarini 6grenmelerine baghdir. Cunku c¢alisanlari nelerin motive
ettigi sadece onlarin davraniglarinin yorumlanmasi ile anlasilabilir. Ayrica,
motivasyonun kigisel bir durum oldugunun da unutulmamasi gerekir. Baska bir
ifadeyle, bir calisanin motive olmasini saglayan herhangi bir durum, diger bir calisan
Uzerinde etkili olmayabilir. Bu sebeple ydneticiler, her bir ¢alisani, bir birey olarak
taniyip onlarin farkhliklarina saygi duyarak, ¢alisanlari nelerin motive edecegini tespit
etmelidirler (48).

Gunumuzde birgok toplum acgisindan, insan saglig! ve insan sagligi igin yapilan
yatirimlar oldukca énemli bir seviyeye ulasmistir. Ozellikle gelismis ilkelerde insana
ve insan hayatina verilen deger ve sayginin bir neticesi olarak saglik ve saglkh
yasam bu ulkeler icin yagam bicimi haline gelmigtir. Saglhk sektort son yillarda gerek
ulkelerin milli gelirlerinden ayirdiklari butge gerek yapilan harcamalar bakimindan en
hizli blylyen sektdrlerden biri olma 6zelligini kazanmistir. Ulkelerde sosyal ve
ekonomik refah seviyesinin ylkselmesine paralel olarak sektdr hizli bir sekilde
blyumekte ve toplumlarin saglik hizmeti talepleri her gegen gun artmaktadir. Saglik
orgutlerinin  bugun karsilarina ¢ikan en ciddi ve hemen ¢o6zulmesi gereken
problemler, yapisal ve finansal kaynakli gorulebilir. Fakat kaynaklari etkin ve verimli
bir bicimde kullanacak olan faktorin insan, yani calisanlar oldugu g6z 6nlne
alindiginda saglik hizmeti veren orgutlerde ¢alisanlarin karsi karsiya kaldigi sorunlar

oldukca 6nem arz etmektedir (47).
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insanlar nitelikleri, ihtiyaclar, istekleri ve beklentileri gibi bircok acidan
birbirlerinden farkhlik gosterirler. Is kosullari da; fiziki ortam, gruplar, sosyal imkanlar,
yonetim tarzi ve zaman gibi farkh tirde durumlara gore degisebilmektedir. Bu ¢ok
degiskenli yapi, c¢alisan bireylerin motivasyon faktorlerini de etkilemekte ve
motivasyon bakimindan kompleks bir durum olusturmaktadir. Bu sebeple her
durumda motivasyon saglayacak, degismeyen belli basl etmenlerden s6z etmek bir
hayli zordur. Fakat belli durumlarda belirli 6zelliklerdeki bireyler veya gruplar

acisindan sinirh 6zellikte motivasyon etmenlerinden sz edilebilir (40).

Birbirleriyle ve diger bircok 6gelerle etkilesimde bulunan ve etken durumsal
parametrelere gore degisiklik arz edebilen birgok motivasyon unsuru bulunmaktadir.
Motivasyon unsurlari ¢gok sayida arastirmada, farkh vasifta ve degisik bakis agilarina
gore cesitli sekillerde gruplandiriimaktadir (49).
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3. YONTEM VE GEREGCLER
3.1. Arastirma Modeli

Arastirmamiz kesitsel tanimlayici tipte bir arastirmadir. Arastirma 6ncesinde
Dokuz Eylil Universitesi Tip Fakiiltesi Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik
Kurulu'ndan ve izmir il Halk Saghg Kurumu'ndan gerekli izinler alinmis ve veri

toplama Agustos-Eylll 2016 olmak Uzere 2 ay surmustir.
3.2. Arastirma Orneklemi

Calismanin evrenini; izmir ili merkez ilgelerindeki aile saghgi merkezlerinde
gérev yapmakta olan saglk personeli olusturmaktadir. Orneklem biiyikliga; evreni
bilinen 6rneklem hesaplama formiline gore, merkez ilgelerdeki aile sagligi
merkezlerinde bulunan 1500 saglik personeli icerisinden %95 guven duzeyinde, alfa
hata 0.05 ve prevalans %50 olmak Uzere en az 306 saglik personeli olarak

hesaplanmis, 568 saglik calisanina ulasiimistir.

Calismaya dahil edilme kriteri; ankete katilmayi kabul etmek ve izmir merkez
ilcelerindeki Aile Sagligi Merkezleri dahilinde calisan bir saglik personeli olmaktir.

Dislama kriteri yoktur.
3.3. Veri Toplama Araglan

Arastirmada veri toplama araci olarak literatir taramasindan ve ge¢mis yillarda
personel motivasyonu Uzerine yapilan bilimsel c¢alismalardan elde ettigimiz,

arastimamamizin amacina yonelik sorulardan olusan bir anket formu kullanilacaktir.

Tanimlayici nitelikte olan anketimiz iki bolumden ve toplam 34 sorudan
olusmaktadir. Anketin ilk bolimu galismaya katilanlarin meslek, cinsiyet, yas, egtim
dizeyi, meslekte bulunma suresi gibi sosyodemografik o6zelliklerini arastiran
sorulardan olusmaktadir. ikinci bélim ise 5'li Likert dlgegine gére hazirlanmis
motivasyon faktorlerine iligkin sorular, katihmcinin motivasyon dizeyini belirmeye
yonelik bir viziel analog skala ve dnem sirasina gore ilk bes motivasyon faktorunun
katihmci tarafindan siralanmasi seklinde hazirlanmistir. Anket sorularini iceren Veri

Kayit Formu Ornegi; Ek-1'te sunulmustur.
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3.4. Verilerin Degerlendirilmesi ve Analizi;

Anketin i¢ tutarliigini belirlemek igin cronbach alfa katsayisi hesaplanmigtir.
Bulgular istatistiksel analiz icin SPSS 22 for Windows ve Microsoft Office 2016
programi kullanilarak yapiimigtir.

Verilerin istatistiksel analizde ortalama, t testi, siklik, anova kullaniimigtir.

P<0,05 degerleri istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.
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4. BULGULAR

Aile Sagligi Merkezlerinde calisan saglik personelinin motivasyon duzeyi,
motivasyonunu etkileyen faktorler ile is ortaminda hangi motivasyon faktorunun daha
etkili oldugunu ortaya g¢ikarmayr amacladigimiz arastirmamiza katilan 568 saglik
calisanin yas ortalamasi 42,98 + 8,93 idi. En dusuk yas 20, en yuksek yas 69 idi.

Katihmcilarin bliyuk ¢ogunlugu %67’si kadin, %33’ erkek idi.

Katilimcilarin meslek gruplarina goére dagilimina baktigimizda %45,2’si
pratisyen hekim, %22,4'4 ebe, %21,1’i hemsire, %6,5’i uzman hekim, %2,6’s1 diger,
%2,1’i ise acil tip teknisyeni idi.

Katihmilarin gogunlugu %79,9’u evli, %17,8’i ise bekar idi.

Katihmcilarin %69,4’G yuksekokul-fakilte, %13’0 lise, %12,7’si yuksek lisans,

%4 ,9’u doktora mezunu idi.

Katihmcilarin aylik gelir dizeyine gére dagilimlari incelendiginde; %51,1’i 4001
TL ve Ustd, %26,8'i 3001-4000 TL arasinda, %18,5i 2001-3000 TL arasinda ve
%3,7’si ise 1000-2000 TL arasinda idi.

Katilimcilarin %45’i 20-29 yil arasinda, %26,4’d 10-19 yil arasinda, %14,8’i 0-9

yil arasinda, %13,4’U ise 30 yil ve daha fazla saglik sektérinde ¢aligmakta idi.

Bulunduklari aile sagligi merkezinde gorev yapma sureleri agisindan
bakildiginda buyuk cogunlugunun %55,6'sinin 6-10 yiIl arasinda olmakla birlikte,
%41,2’sinin 0-5 yil arasinda ve %3,2’sinin ise 11 yil ve daha fazla idi. Katiimcilarin

sosyodemografik 6zellikleri Tablo 1° de gorulmektedir.
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Tablo 1: Katiimcilarin sosyodemografik 6zellikleri

%

Cinsiyet
Kadin 382 67
Erkek 186 33
Yas Ortalamasi 42,98+ 8,93 (min. 20-max. 69)
Meslek
Uzman Dr. 37 6,5
Pratisyen Dr. 257 45,2
Hemsire 120 21,1
Ebe 127 22,4
Acil Tip Teknisyeni 12 2,1
Diger 15 2,6
Meslekte Bulunma Siiresi
0-9 yil 84 14,8
10-19 yil 150 26,4
20-29 yil 258 45
30 yil ve Uzeri 76 13,4
ASM’de Bulunma Siiresi
0-5 yil 234 41,2
6-10 yil 316 55,6
11 yil ve Ustu 18 3,2
Egitim Duzeyi
Lise ve dengi okul 74 13
YUlksekokul-Fakulte 394 69,4
Yuksek Lisans 72 12,7
Doktora 28 4,9
Aylik Gelir Duzeyi
1000-2000 TL 21 3,7
2001-3000 TL 105 18,5
3001-4000 TL 152 26,8
4001 TL ve Usti 290 51,1
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Arastirmanin amacina uygun olarak hazirlanan anket sorularinin birbirleriyle
olan tutarlihgini ve kullanilan anketin ilgilenilen sorunu ne derecede yansittigini
belirten guvenilirlik analizi icin Cronbach Alpha istatistik testi yapilmis ve bu test

sonucunda elde edilen a katsayisi 0,829 bulunmustur.

Alfa katsayisina bagh olarak ol¢egin guvenirliligi agagidaki gibi yorumlanir (50).

0,00 = a = 0,40 ise dlgek guvenilir degil,

0,41 < a < 0,60 ise dlgedin guvenirliligi dusuk,

0,61 < a < 0,80 ise dlgek oldukga guvenilir,

0,81 < a=1,00 ise Olgek yuksek derecede guvenilirdir.

Bu arastirmada elde edilen Cronbach Alpha katsayisi 0,829, 0,81 < a < 1,00

araliginda oldugundan anket yuksek derecede guvenilirdir.

Katilimcilara veri toplama araci olarak literatir taramasindan ve gec¢mis yillarda
personel motivasyonu Uzerine yapilan bilimsel c¢alismalardan elde ettigimiz,

arastimamamizin amacina yonelik sorulardan olusan bir anket formu ugulanmigtir.
Saglik calisanlarinin uygulanan anketteki 18 motivasyonu etmeni ile ilgili

verdikleri cevaplari tek tek degerlendirilecek olursa ortalamalari ¢oktan aza dogru

tablo 2° deki gibi siralanmistir.
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Tablo 2: Anket sorulari ortalamalar yuksek puandan dusuge siralanigi

Ortalama Puan SS
10. Aylik gelirimin yuksek olmasi
. 4,77 0,608
motivasyonumu arttirir.
17. Yaptigim iste basarili olmam beni motive
4,77 0,495
eder.
16. Yaptigim isi sevmek beni motive eden
4,76 0,54
onemli bir faktordar.
23. Calisma arkadaslariyla is iligkilerinin iyi
Galis _ sany $. 3 _ Y 4,74 0,547
olmasi ve ekip ¢alismasi beni motive eder.
14. Isimin toplum tarafindan saygi gérmesi
¥ g - o 4,71 0,629
motivasyon icin 6nemli bir faktordir.
18. Calistigim igin guivence altinda oldugunu
Galistigim isin 9 9 4,69 0,623
bilmek beni motive eder.
19. isimle ilgili gérev taniminin net olmasi
4,68 0,628
beni motive eder.
24. Is yerimdeki amirlerin adil olmasi beni
. 4,65 0,619
motive eder.
26. Calisma ortamimin isitma, aydinlatma,
havalandirma gibi fiziksel kogullarinin uygun 4,62 0,703
olmasi beni motive eder.
25. Yoneticilerden zamaninda ve yeterli
destek goérmek dnemli bir motivasyon 4,59 0,677
faktorudar.
22. Yonetim tarafindan alinan kararlarda,
4,49 0,774
gorusimun alinmasi beni motive eder.
13. Amirlerim tarafindan takdir edilmem ve
4,44 0,905
bana deger verilmesi beni motive eder.
12. Calismada is ile ilgili yetki ve
sorumlulugun tarafima verilmesi beni motive 4,27 1,057

eder.
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15. Is yerinin sosyal imkanlar saglamasi beni
4,26 1,113
motive eder.
11. Ek mesai Ucreti almak motivasyonumu
4,02 1,377
artirir.
20. Kariyer geligsimi ve uzmanlagsma
yer gels s 3,95 1,148
konusundaki imkanlar beni motive eder.
27. Meslegimle ilgili hizmet igi egitimler
9 9 ¢1e 3,85 1,309
verilmesi is motivasyonumu artirir.
21. Is yerinde rotasyon metoduyla belirli
surelerde farkh yerlerde gorev yapmam 2,24 1,408
motivasyonumu artirir.

Katilimcilara uygulamis oldugumuz anketteki 18 motivasyon etmeninden onemli

oldugunu dusundukleri ilk bes etmeni secerek; 1=en ¢ok onemli, 5=en az 6nemli

olacak sekilde 1’den 5’e kadar numaralandirmalarini istedik. Tablo 3’ de motivasyon

etmenleri katilimcilar tarafindan, 1. sirada secilme sirasina goére ¢oktan aza dogru

siralanmigtir.
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Tablo 3: Motivasyon Etmenlerinin Oncelik Sirasina Gére Secilmesi

1.Sirada 2.Sirada 3.Sirada 4.Sirada 5.Sirada

n % n % n % n % n %
1* 334 62,7 75 14,1 56 10,5 38 7,1 30 5,6
2* 96 26,4 98 26,9 77 21,2 58 15,9 35 9,6
3* 33 12,5 57 21,6 62 23,5 63 23,9 49 18,6
4%* 29 5,1 70 12,3 69 12,1 61 10,7 49 8,6
5* 16 6,8 52 21,9 69 29,1 52 21,9 48 20,3
6* 13 8,4 47 30,5 30 19,5 43 27,9 21 13,6
7* 10 4,8 23 11,1 44 21,3 65 31,4 65 31,4
8* 10 6,8 24 16,2 42 28,4 38 25,7 34 23
9* 6 7,1 7 8,2 8 9,4 17 20 47 55,3
10* 5 5 48 48 13 13 13 13 21 21
11* 4 4 26 25,7 24 23,8 22 21,8 25 24,8
12* 4 4,8 10 12 14 16,9 26 31,3 29 34,9
13* 4 10,5 1 2,6 5 13,2 12 31,6 16 42,1
14* 3 6,4 7 14,9 10 21,3 15 31,9 12 25,5
15* 1 2 9 18,4 12 24,5 7 14,3 20 40,8
16* 1 7,7 1 7,7 1 7,7 2 15,4 8 61,5
17* 7 9,7 27 27,8 18 25 20 37,5
18* 4 6,2 10 15,4 19 29,2 32 49,2

1* Aylik gelir diizeyi

2* Yaptiginiz isi sevmek

3* |s glivencesi

4* isinizin toplum tarafindan saygi gérmesi

5* Yaptiginiz iste basarili olmak

6* Calismada bagimsizlik (Is ile ilgili yetki-sorumlulugun tarafiniza verilmesi)
7* Cahisma arkadaslariyla is iliskilerinin iyi olmasi ve ekip ¢alismasi

8* Gorev taniminin agiklig

9* Calisma ortaminin i1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi fiziksel kosullarinin uygun olmasi
10* Ek mesai licreti

11* Amiriniz tarafindan takdir edilme ve size deger verilmesi

12* is yerinizdeki amirlerin adil olmasi

13* Mesleginizle ilgili hizmet igi egitimler verilmesi

14* Kariyer gelisimi ve uzmanlasma konusundaki imkanlar

15* is disinda eglenceler, sportif ugraslar vb. sosyal imkanlar

16* Rotasyon metoduyla belirli sirelerde farkli yerlerde gérev yapmak

17* Yonetim tarafindan alinan kararlarda goristunizin alinmasi

18* Yoneticilerden zamaninda ve yeterli destek gérmek
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Tablo 3’ de goéruldigu gibi katilimcilar tarafindan en ¢ok 6nemli motivasyon
faktori 334 kisinin 1. sirada oncelikli olarak gosterdigi Aylik Gelir Duzeyi’'dir. Bunu
sirasiyla yaptiginiz isi sevmek, ig guvencesi, isinizin toplum tarafindan saygi gérmesi

ve yaptiginiz igte basarili olmak takip etmigtir.

Yoénetim tarafindan alinan kararlarda gorlisunuzin alinmasi ve yodneticilerden
zamaninda ve yeterli destek gormek, hicbir katiimci tarafindan 1. sirada olan bir

motivasyon faktoru olarak gorulmemigtir.

“Calisma ortaminizda motivasyon durumunuzla ilgili olarak sizi etkileyebilecegini
dusundugunuz baska bir etmen var mi?” diye acgik uglu sordugumuzda, soruya

aldigimiz cevaplar tablo 4 ‘de siralanmigtir.
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Tablo 4: Diger Motivasyon Etmenleri

1. ASM igin sekreterlik hizmetlerinin
olmasi

2. ASM deneyimi olan idarecilerin
yonetimde olmasi

3. Esnek galigma saatlerinin aile

sagligi elemanlarini da kapsamasi

Calisma sartlarinin iyilestiriimesi

Cocuklarimiz igin kres imkani

Defin nobeti tutmamak

N o o A

Diger hekimlerden bagimsiz

calismak

8. lIsyeri glivenliginin saglanmasi

9. Halkin bilgi duzeyinin artmasi

10.Hasta muayene sayilarinin
kisittanmasi

11.Hasta segcme hakkimizin olmasi

12.Hastalara yeterli zaman
ayirabilmek

13.Hastalardan olumlu geribildirim
almak

14.Hastalarin ASM kurallarina
uymasi

15.Hastalarin da sorumluluk almasi

16.Hastalarin sorumluluklarini
farketmesi

17.Hastalarin iyilegtigini gormek

18.Gorev tanimim disinda is
yapmamak

19.Hastalarin anlayigh olmasi

20.Poliklinik sayisinin az olmasi

21.Hastalarin verilen tedaviye uyum
saglamasi

22.Hekim basina dusen nufusun
azaltiimasi

23.1zin ve 6zliik haklar

24 .Kariyer yaparken imtiyaz
olmamasi

25.Koruyucu saglik hizmetlerinin
onemsenmesi

26.Maaslarin esit olmasi

27.Mesai saatlerinin dizenlenmesi

28.Meslek etiginin uygulanmasi

29.Mobbingin olmamasi

30.Personel sorunlariyla ilgilenen
idarecilerin olmasi

31.Saglik politikalarinin net olmasi

32.Saglik yasalarinin iyilegtirilmesi

33.Saglikta siddetin 6nlne gegilmesi

34.Siyasetin ¢alisma ortaminda
olmamasi

35.Teknik aksakliklarin olmamasi

36.Tibbi malzemelerin zamaninda
elimize ulasmasi

37.Personel sayisinin yeterli olmasi

38.Yoneticilerin tarafsiz olmasi

39.Esnek galisma saatleri

40.Evrak isi yapmamak

41.Guvenlik gorevlisi bulunmasi

42.izinlerimizi istedigimiz zaman

kullanabilmek
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Katilimcilarin motivasyon dizeyini belirlemek adina, sekil viziel analog skala ile
“Isiniz konusunda kendinizi ne kadar motive goériiyorsunuz?” sorusunu sorduk. En

motive durum 100 puan, motive degilim 0 puan olacak sekilde idi.

En motive
durum
T00
Isiniz il
konusunda

. . . Hr‘l -1
kendinizi ne

70 -}-

kadar motive
gorityorsunuz? |60
B i

an -4-
A0 -1~
20 -1-

10 —-

0
Motive
degilim

Sekil 1: Viztel Analog Skala

Anket uyguladigimiz 568 saglik calisanin motivasyon skor ortalamasi 66,71
£19,59 idi. 4 (% 0,7 si) saglik ¢aligsani viziel analog skalada motive degilim diyerek
0’1 tercih ederken, 26 saglik ¢alisani vizlel analog skalada 100’G tercih ederek en
motivede durumda olduklarini ifade etti. 127 saglik ¢alisani ise motivasyon durumunu
70 olarak gorduklerini ifade etti.
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Katilimcilari doktor ve aile saghgdi elemani olmak Uzere iki meslek grubuna
ayirip motivasyon durumlarini degerlendirdigimizde; doktorlarin motivasyon skor
ortalamasi 63,1+ 19,90 ve aile sagligi elemanlarin motivasyon skor ortalamasi
70,58+18,52 idi. Her iki meslek gurubunun motivasyon skor ortalamarini bagimsiz t
testi ile karsilastirdigmizda, p degeri 0,00 idi ve aradaki fark istatiksel agidan anlamli
idi. Sonug olarak arastirmamizda aile sagligi elemanlari, doktorlardan daha motive
idi.

Tablo 5: Meslege Gore Motivasyon Skor Ortalamasi

Meslek i Standart P
Sayi(n) Motivasyon Skor Ortalamasi L.
Grubu Sapma Degeri
Doktor 294 63,10 19,90
0,00
ASE 274 70,58 18,52

Katihmcilardaki  kadinlarin motivasyon skor ortalamasi 68,53 + 18,975 ve
erkeklerin motivasyon skor ortalamasi 62,96+20,358 idi. Her iki cinsiyetin
motivasyon skor ortlamalarini bagimsiz t testi ile karsilastirdigimizda, p degeri 0,001
idi ve aradaki fak istatiksel agidan anlamli idi. Sonu¢ olarak arastirmamizda kadinlar
erkeklerden daha motive idi.

Tablo 6: Cinsiyete Gore Motivasyon Skor Ortalamasi

Cinsiyet | Sayi(n) | Motivasyon Skor Ortalamasi | Standart Sapma | p Degeri

Kadin 382 68,53 18,97
0,001

Erkek 186 62,96 20,35
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Saglik calisanlarini galigtiklari aile sagligi merkezlerinin bulundugu ilgelere goére
gruplandirdigimizda motivasyon skor ortalamalarini goktan aza dogru Giizelbahge
(n=5) 82,00+10,954, Narlidere (n=8) 73,75+9,161, Kargsiyaka (n=66) 70,45 +20,489,
Balcova (n=17) 69,41+14,778, Bayrakli (n=66) 68,64+24,613, Bornova (n=87)
67,82+17,011, Cigli (n=28) 65,36 +20,635, Buca (n=85) 63,76 +18,579, Gaziemir
(n=20) 62,00+27,834 ve Karabaglar (n=91) 61,43%£18,534 seklindeydi. Farkl
ilcelerde bulunan saglik g¢alisanlarinin motivasyon skor ortalamalari Annova testi ile
degerlendirildiginde p degeri 0,042 idi ve aralarindaki fark istatistiksel agidan anlamli
idi. Saghk calisanlarinin motivasyon skor ortalamalarinin en ylksek oldugu ilce

Guzelbahge iken en dusuk oldugu ilge ise Karabadlar idi.

Tablo 7: iiceye Gére Motivasyon Skor Ortalamasi

iige Sayi(n) | Motivasyon Skor Ortalamasi | Standart Sapma | p Degeri
Giizelbahge 5 82,00 +10,95
Narlidere 8 73,75 19,16
Karsiyaka 66 70,45 120,48
Balcova 17 69,41 +14,77
Bayrakli 66 68,64 124,61
Bornova 87 67,82 +17,01 0,042
Cigli 28 65,36 +20,63
Buca 85 63,76 +18,57
Gaziemir 20 62,00 127,83
Karabaglar 91 61,43 118,53
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Saglik calisanlarini egitim duzeyine gore gruplandirip motivasyon skor
ortalamalarina baktigimizda c¢oktan aza dogru lise ve dengi (n=74) 69,32+17,38,
yuksek okul-fakulte (n=394) 66,98+19,89, yuksek lisans(n=72) 65+18,76, doktora
(n=28) 60, 36+22,19 idi. Farkh egitim duzeyindeki saglik ¢alisanlarinin motivasyon
skor ortalamalari Annova testi ile degerlendirildiginde p degeri 0,181 idi ve

aralarindaki fark istatistiksel agidan anlamli degildi.

Tablo 8: Egitim Duzeyine Gore Motivasyon Skor Ortalamasi

. . Motivasyon Skor Standart P

Egitim Duzeyi Sayi(n)
Ortalamasi Sapma Degeri
Lise ve dengi 74 69,32 117,386
Yuksek okul-
) 394 66,98 19,892

fakulte 0,181
YUksek lisans 72 65 18,765
Doktora 28 60,36 122,191

Katihmcilari yas gruplarina gore gruplandirip motivasyon skor ortalamalarina
baktigimizda ¢oktan aza dogru 20-29 yas grubunun (n=48) 69,79+21,08, 30-39 yas
grubunun (n=146) 68,77+18,11, 40-49 yas grubunun (n=234) 65,85+£19,13, 50-59 yas
grubunun (n=125) 65, 12+21,16 ve 60-65 yas grubunun (n=15) 63,33+21,93 idi.
Farkli yas grubundaki saglik ¢alisanlarinin motivasyon skor ortalamalari Annova testi
ile degerlendirildiginde p degeri 0,342 idi ve aralarindaki fark istatistiksel agidan

anlamli degildi.
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Tablo 9: Yas Gruplarina Gére Motivasyon Skor Ortalamasi

Yas gruplar | Sayi(n) | Motivasyon Skor Ortalamasi | Standart Sapma | p Degeri
20-29 48 69,79 +21,08
30-39 146 68,77 +18,11
40-49 234 65,85 +19,13 0,342
50-59 125 65,12 +21,16
60-65 15 63,33 +21,93

Katilimcilari meslekte calisma surelerine gére gruplandirip motivasyon skor
ortalamalarina baktigimizda c¢oktan aza dogru 10-19 yildir galisanlarin (n=150)
68,47+£17,71, 0-9 yildir gahisanlarin (n=84) 67, 86,+20,24 , 20-29 yildir ¢alisanlarin
(n=258) 65,81+19,13, 30 ve Uzeri yildir galisan grubun (n=76) 65,00£23,63 idi. Farkl
calisma sdurelerine sahip gruplardaki saglik caliganlarinin motivasyon skor
ortalamalari Annova testi ile degerlendirildiginde p degeri 0,456 idi ve aralarindaki

fark istatistiksel agidan anlamli degildi.

Tablo 10: Calisma Suresine Gore Motivasyon Skor Ortalamasi

Calisma Motivasyon Skor Standart p
. Sayi(n)
Suresi Ortalamasi Sapma Degeri
10-19 yil 150 68,47 17,71
0-9 yil 84 67,86 120,24
0,456
20-29 yil 258 65,81 +19,13
30 ve uzeri yil 76 65,00 +23,63
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Katilimcilari gelir dizeylerine gére gruplandirip motivasyon skor ortalamalarina
baktigimizda c¢oktan aza dogru 1000-2000 TL aylik geliri olan grubun (n=21)
74,76+16,91, 3001-4000 TL ayhk geliri olan grubun (n=152) 71,64 +16,53, 2001-
3000 TL aylik geliri olan grubun (n=105) 67,05+21,25 ve 4001 TL ve uzeri aylik geliri
olan grubun (n=290) 63,41+19,99 idi. Farkli gelir dizeyine sahip saglik ¢alisanlarinin
motivasyon skor ortalamalari Annova testi ile degerlendirildiginde p degeri 0,00 idi ve
aralarindaki fark istatistiksel agidan anlamli idi. 1000-2000 TL aylik gelire sahip olan
grubun motivasyonlari en yuksek iken, aylk geliri 4001 TL ve Uzeri olan grubun

motivasyonlari en dusuk idi.

Tablo 11: Aylik Ucrete Gére Motivasyon Skor Ortalamasi

. Motivasyon Skor Standart p
Aylik Ucret Sayi(n) 5
Ortalamasi Sapma Degeri
1000-2000 TL 21 74,76 116,91
3001-4000 TL 152 71,64 116,53 0.00
2001-3000 TL 105 67,05 121,25 ’
4001 ve ustu TL | 290 63,41 £19,99
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5. TARTISMA

Arastirmamizda, Aile Saglhgi Merkezlerinde c¢alisan saglik personelinin
motivasyon duzeyi, motivasyonunu etkileyen faktorler ile is ortaminda hangi
motivasyon faktorinun daha etkili oldugunu incelemeye calistik.

Saglik hizmetlerinde c¢alisan personelin motivasyonu ve bunu etkileyen
etmenleri irdelemek adina yapilmig literatirde bir ¢cok calisma olmasina ragmen;
arastirmamizi farkli kilan ve 6n plana ¢ikartan érneklemini birinci basamak saglk

calisanlarinin olusturmasidir.

Bizim calismamizdaki saglik ¢alisanlarinin % 67’sini kadin, % 41’i 40-49 yas
araliginda yer aliyordu ve %79,9'u evli idi. Calismaya katilan saglik ¢alisanlarininin
% 45’inin meslekte bulunma suresi 20-29 yil arasinda ve %55,6’ s1 6-10 yil suresince
ayni Aile Saghgi Merkezinde calisiyordu. Bu da bize arastirma yaptigimiz grubun
mesleki agidan deneyimli ve galistigi bolgeyi taniyan bir ekip oldugunu goésteriyordu.
Saglik Bakanhg tarafindan 2010 yilinda yapilan Saghk Memnuniyeti Aragtirmasinda
saglik personelinin yariya yakini 31-40 yas grubunda, %62,9"u kadindir ve %75 evli,
%55,3“Unun toplam c¢alisma suresi 11 yil ve Uzerindedir (51). Soykenar tarafindan
2008 yilinda yapilan ¢aligsmaya katilan saglik ¢alisanlarinin %67, 5 u kadin , %56’s|
25-34 yas araliginda , % 55'i evli ve gounlugunu olusturan % 37,2’sinin meslekte

bulunma suresi 0-5 yil arasindadir (47)

Katilimcilara veri toplama araci olarak literatir taramasindan ve gec¢cmis yillarda
personel motivasyonu Uzerine yapilan bilimsel c¢alismalardan elde ettigimiz,
arastimamamizin amacina yonelik sorulardan olusan bir anket formu ugulanmistir.
Bizim calismamizda saglik calisanlarina 5’li Likert Olgegi seklinde hazirladigimiz
anket sorulari sonucunda 18 motivasyonu etmeni icersinden, aylik tcret en énemli
motivasyon etmeni olarak on plana ¢ikti. Buna karsin katilimcilari aylik gelir dizeyine
gore gruplandirdigimizda, en dusuk gelire sahip katilimcilarin diger katilimcilara gore
daha motive oldugunu saptadik. Bu da motivasyonun birden fazla faktére bagli bir
etmen oldugunu dusundirmektedir. Altun ve Bahgecik 'in hemsireler ile yaptiklari
calismasinda benzer olarak uUcret hemsireleri motive eden faktorler arasinda ilk
siralarda yer almaktadir (52). Yine ulkemizde, Cabar ve Serinkan 'in Denizli Devlet

Hastanesinde yaptiklari bir galismada maddi unsur olan paranin hemgirelerin
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gudulenmelerini etkileyen ve onlari gudileyen etmenlerin basinda yer aldigi

gorulmektedir (53).

Daneshkohan ve arkadaslar tarafindan 2015 yilinda Iran’da yapilan bir
calismada aylk dcret 17 motivasyon etmeni igersinde 15. sirada kendine yer
bulmustur. Yapilan galismaktaki bu sonu¢ Herzberg in ¢ift faktér kurami olan Gcret bir
motivasyon faktoru degil, bir hijyen faktorudur ile agiklanabilir .Yine ayni calismada iyi

yonetim en dnemli motivasyon etmeni olarak 6n plana ¢ikmistir (54) .

Saglik calisanlarinin motivasyonunu inceleyen sistematik bir derlemede |yi
yonetimin ¢aligan motivasyonundaki o6nemi vurgulanmigtir. Uyumlu olarak onceki
calismalarda saglik calisanlarinca yoneticilerin yonetim ve liderlik becerilerinin

yetersizliginin motivasyonlarinin azalmasina neden oldugu belirtilmisir (55)

Ulkemizde Kilig ve Keklik tarafindan yapilan bir galismada ise maas ve déner
sermaye gibi ekonomik getiri saglayan araglar en 6nemli motivasyon etmeniyken,
yonetimde kararlara katilma ve Ust kademe yoneticilerle uyum ise en OGnemsiz
motivasyon faktorl olarak saptanmistir (56). Bizim ¢calismamizda yonetim tarafindan
goruslerininin alinmasi ve yoneticilerden destek, hi¢bir saglik galisani tarafindan
birinci sirada oncelikli motivasyon etmeni olarak goérilmemis olmasi dikkat ¢ekici bir
bulgudur. Soykenar tarafindan Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi‘nde
yapilan bir calismada 5 yildan az suredir ¢alisan saglik c¢alisanlari agisindan
yonetimsel faktorlerin motivasyonlarini arttirmakta daha etkili oldugu saptanmis ve
calisma suresi arttikga yonetimsel faktorlerin personel Gzerindeki etkisinin azaldigi
sonucuna varilmistir (47). Bizim c¢alismamiza katilan saglik calisanlarinin buylk
kisminin meslekte bulunma suresi 20 yil ve Uzeri olmasi da bu sonucun ¢ikmasinda

etkili olmus olabilir.

Malik ve arkadaslari tarafindan 2010 yilinda Pakistan’ da birinci ve ikinci
basmakta ¢alisan hekimler arasinda yapilan bir ¢alismada ise en 6nemli motivasyon
etmeni olarak insanlara hizmet etmek ¢ikmis olup, sayginlik ve iyi maas ise sirasiyla
bunlar takip etmigtir (57). Bulunt ve Spring 1991 yilinda yaptiklari arastirmalarda,
kamu calisanlarinin is guvencesi, takim calismasi, topluma yararli olma gibi

faktorlere, ylksek Ucret, prestij ve basarma azmi, bagimsiz g¢alisma gibi faktorlerden
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daha fazla 6nem verdiklerini ortaya koymustur (27). Bizim ¢alismamizdaki sonucun
nedeni ulkemizde uygulanan hacim agirlikli performansa dayali yonetim sisteminin

negatif getirileriden kaynaklaniyor olabilir.

Aile Saghgi Merkezinde c¢alisan saglik personelinin en az dnemsedigi ve en
duguk puan alan motivasyon etmeni ise; igyerinde rotasyon yontemiyle belirli
surelerde farkli yerlerde gorev almak idi. Bu sonucun temel sebepi WONCA
tarafindan tanimlanmis olan Aile Hekimligin temel yeterliliklerinden kisi merkezli
bakimin bir bileseni olani surekliligin katihmcilar tarafindan ig¢sellestiriimesi olarak
degerlendirilebilir (58).

“‘Calisma  ortaminizdaki motivasyon  durumunuzla ilgili olarak sizi
etkileyebilecegini dustindigunuz  baska bir etmen var mi?” diye acgik uclu
sordugumuzda; saglik ¢alisanlari oncelikli olarak is yeri guvenliginin saglanmasi ve
ayhk calismalar gibi evrak islerinin azaltilmasinin kendilerini daha fazla motive
edeceklerini belirttiler. Colak tarafindan 2015 yilinda izmirde 303 aile hekimiyle
yapilan calismada, galismaya katilan hekimlerin %82’si meslek haytal boyunca
siddete ugradigini ifade etmis olup son, 1 yil icinde siddetet ugrama durumu %56,4
olarak ifade edilmigtir. Yine ayni ¢calismada katihmcilarin % 96’s1 siddet olaylarinda
artis oldugunu ifade etmektedir (59). Bu sonugta son yillarda artan toplumsal siddet
ve saglikta siddetin, is yeri glvenliginin saglanmasinin énemli bir motivasyon etmeni
olarak gorulmesinin nedeni olarak gorulebilir. Aile Hekimligine gecis sureci Ulkemizde
2005 yiinda baglayip, 2010 yilinda sonlanmistir.Bu surecin sonunda, Saglk
Bakanhgi tarafindan 30 Haziran 2010 tarihli genelge ile aile hekimlerinden AHBS
haricinde basili veya elektronik ortamda herhangi bir bilgi istenilmeyecegi talimati
verilen bir genelge yayinlansanda sureg igersinde sistemsel gerekgelerle bu mumkun
olmamigtir. Her ay sonunda istenen aylik formlar gibi evrak iglerinin aile hekimlerinin

is yukunu giderek artirdigini ve is motivasyonlarini disurdagunit gostermektedir.

Arastirmamizda saglik ¢alisanlarina viziel bir analog ile motivasyon durumlarini
sorduklarimizda aile saglhgi elemanlarinin, doktorlara goére daha motive olduklari
sonucuna ulastik. Akbolat ve Isik tarafindan 2011 yilinda yapilan galismada ise
doktorlar, hemsgirelere ve diger saglik calisanlarina gore daha motive bulunmustur

(60). GrujiCic ve arkadaslan tarafindan, Sirbistanda yapilan bir g¢alismada ise
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hemsirelere gore doktorlarin daha motive ve iglerinden memnun oldugu saptanmistir
(61). Bizim aragtirmamizdaki bu sonug¢ dikkat ¢ekicidir. Son yillarda uygulanan saglik
politikalari, hekimlerin artan ig yuku ve toplumda hekimlere karsi olusan negatif algi,

hekimlerdeki motivasyon dusukligunin nedeni olabilir.
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6. SONUG VE ONERILER

Birinci basamak saglik hizmetlerinin etkin bir gekilde verilebilmesi, toplumun
hastalik yukunun azaltiimasinin yani sira ikinci ve Uguncu basamak tedavi
kuruluslarinin da daha iyi ve kaliteli saglik hizmeti ve saglk egitimi vermelerine
olanak sagliyacaktir. Bu amagla ulkemizde Aile Hekimlligi pilot uygulamasi 2004

yilinda baslamig ve sureg¢ 2010 yili itibariyle tamamlanmigtir.

Aile Saghg: Merkezi gibi saglik hizmeti Ureten kurumlarin en énemli 6gesi insan
kaynaklaridir. Saglik kurumlarinda verilen hizmetin kalitesini buyuk oranda saglik
personeli belirlemektedir. Bu anlamda etkin ve guglu bir birinci basamak saglik
hizmetinin sunulabilmesinde, ASM’ lerde calisan saglik personelinin is motivasyonu

onem arz etmektir.

Yukarida onemi belirttigimiz nedenlerle yaptigimiz arastirmamiz sonucunda
ASM’lerde calisan saglik personelinin motivasyonunda en énemli faktoran ayhk gelir
oldugu saptanmigtir. Buna kargin katilimcilari aylik gelir dizeyine gore
gruplandirdigimizda, en dusuk gelire sahip katilimcilarin diger katilimcilara gére daha
motive oldugunu saptadik. Bu da motivasyonun birden fazla faktdére bagli bir etmen
oldugunu dusundirmekte olup, calisan motivasyonun tum bilegsenleriyle beraber

degerlendiriimesini dnermekteyiz.

Calismamizda yonetim tarafindan goruslerininin alinmasi ve yoneticilerden
destek, gibi araclarin hi¢bir saglik calisani tarafindan birinci sirada o6ncelikli
motivasyon etmeni olarak gorulmemis olmasi dikkat ¢ekici bir bulgudur. Bu konun
nedenleri konusunda ek c¢alismalar yapilmasi gerektigini ve ¢6zim Uretilmesi

gerektigini dustinmekteyiz.

Bulgular is yeri guvenliginin saglanmasi konusunda 6zel dikkat gosteriimesi
gerektigini ortaya koymaktadir. Son yillarda artan toplumsal siddet ve saglikta
siddetin Onlenip, is yeri guvenliginin saglanmasi konusunda c¢aligmalarin ivedilikle

yapilmasi saglik ¢alisanlarin motivasyonlarini arttiracagini disunmekteyiz.
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EK-1

Sayin Katilimci,

Bu arastirma, Aile Saghg Merkezlerinde c¢alisan saglik personelinin motivasyonunu
etkileyen faktorler ile is ortaminda hangi motivasyon faktériiniin daha etkili oldugunun
incelenmesi amaciyla yapilmaktadir. Bu anket sorularina verdiginiz yanitlar kesinlikle gizli
tutulacak ve g¢alismanin sonuglari bilimsel amagh kullanilacaktir. Katkilariniz icin tesekkiir
ederiz.

1-Mesleginiz :

1 () Uzman Doktor

2 () Pratisyen Doktor

3 () Hemsire

4 ()Ebe

5 () Acil Tip Teknisyeni

6 () Diger Saglik Personeli (Dis Hekimi, Diyetisyen, Fizyoterapist, Sosyal Hiz. Uz. Vb...)

2- Cinsiyetiniz : 1 () Kadin 2 () Erkek
3- MedeniDurumunuz: 1()Evli 2 () Bekar 3 () Dul
4-Yasiniz: ...........

5- Saglik sektoriinde ne kadar suiredir galisiyorsunuz?..........cc.........
6- Bu ASM’de ne kadar stredir galisiyorsunuz?.....................
7- Egitim dizeyiniz:
1 () Ortaokul 2 () Lise ve Dengi Okul 3 () Yiksek Okul — Fakilte
4 () Yiksek Lisans 5 () Doktora
8- Aylik ne kadar licret aliyorsunuz:
1()1000-2000TL 2 () 2001 -3000TL 3() 3001-4000 TL 4 () 4001 ve Ustiu
9- Aylik gelir-gider durumunuzu nasil olarak degerlendiriyorsunuz?
1 () Gelirim-giderimdenaz 2 () Gelirim-giderime denk 3 ( )Gelirim-giderimden ¢ok

Asagidaki sorular isiniz ve galistiginiz kurumla ilgili olup, tablolarda verilen ifadelere katilma
durumunuz asagidakilerden hangisine uygun ise parantez iginde verilen sayilari litfen
tabloda verilen ifadelerin karsisina isaretleyiniz.

(1) Hi¢ katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Kararsizim (4) Katiliyorum (5) Tamamen Katiliyorum

10. |Aylik gelirimin yiiksek olmas1 motivasyonumu artirir.

11. |[EK mesai iicreti almak motivasyonumu artirir.

Calismada is ile ilgili yetki ve sorumlulugun tarafima verilmesi beni

12.
motive eder.

\Amirlerim tarafindan takdir edilmem ve bana deger verilmesi beni

13. motive eder.

Isimin toplum tarafindan sayg1 gérmesi motivasyon icin 6nemli

14. |ir faktordiir.

15. [is yerinin sosyal imkanlar saglamasi beni motive eder.

16. |Yaptigim isi sevmek beni motive eden énemli bir faktordiir.

17. [Yaptigim iste basarihh olmam beni motive eder.

18. (Calhistigim isin giivence altinda oldugunu bilmek beni motive eder.

19. [isimle ilgili gorev tammnin net olmasi beni motive eder.
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20.

Kariyer gelisimi ve uzmanlasma konusundaki imkanlar beni motive

21.

Is yerinde rotasyon metoduyla belirli siirelerde farkh yerlerde gérev
yapmam motivasyonumu artirir.

22.

Yonetim tarafindan alinan kararlarda, goriisiimiin alinmasi beni
motive eder.

23.

Calisma arkadaslaryla is iliskilerinin iyi olmasi ve ekip ¢alismas1 beni
motive eder.

24.

s yerimdeki amirlerin adil olmasi beni motive eder.

25.

'Yoneticilerden zamaninda ve yeterli destek gormek 6nemli bir
motivasyon faktoriidiir.

26.

Calisma ortamimin 1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi fiziksel
kosullarinin uygun olmasi beni motive eder.

27.

Meslegimle ile ilgili hizmet i¢i egitimler verilmesi is
motivasyonumu artirir.

28.

Is yiikiimiin fazla olmas1 motivasyonumu artirir.

29.

Isimin tekdiize olmas1 motivasyonumu artirir.

30.

Mesleki tehlikeler ve riskler motivasyonumu artirir.

32- Asagidaki tabloda verilmis olan motivasyonla ilgili etmenlerden, kendi acinizdan énemli

oldugunu diisiindiigiiniiz ilk bes etmeni secerek; 1=en cok 6nemli, 5= en az 6nemli olacak

sekilde 1’ den 5’ e kadar numaralandiriniz.

F1

. Aylik gelir diizeyi

F2

. EKk mesai iicreti

F3

. Cahismada bagimsizhik (is ile ilgili yetki-sorumlulugun tarafiniza

F4

. Amiriniz tarafindan takdir edilmek ve size deger verilmesi

FS

. Isinizin toplum tarafindan saygi gormesi

Fé6

. Is disinda, eglenceler, sportif ugrasilar vb. sosyal imkanlar

F7

. Yaptigimz isi sevmek

F8

. Yaptigimz iste basarih olmak

F9

. Is giivencesi

F1

0. Gorev tammmin acikhigi

F1

1. Kariyer gelisimi ve uzmanlasma konusundaki imkanlar

F1

2. Rotasyon metoduyla belirli siirelerde farkh yerlerde gorev

F1

3. Yonetim tarafindan alinan kararlarda, goriisiiniiziin alinmasi

F1

4. Cahsma arkadaslariyla is iliskilerinin iyi olmasi ve ekip calismasi

F1

5. Is yerinizdeki amirlerin adil olmasi

F1

6. Yoneticilerden zamaninda ve yeterli destek gormek

F1

7. Calisma ortaminin 1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi

fiziksel kosullarinin uygun olmasi

F1

8. Mesleginizle ile ilgili hizmet i¢i egitimler verilmesi
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33- Calisma ortamimizdaki motivasyon durumunuzla ilgili olarak sizi etkileyebilecegini
diisiindiigiliniiz bagka bir etmen var m1? Varsa belirtirmisiniz.....................cooeieinnan..

34-
En motive
durum
100
. L an -1-
Isiniz
an —1-
konusunda
kendinizi ne 70 -

kadar motive |gn -1-
goriiyorsunuz? |-, -1-

T

N -1~
o0 —4-

Motive
degilim
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EK-2

K~RAR BILGILERI

Karar No:2016/06-43

Tarih: 03.03.2016

Dog¢.Dr.Nilgiin OZCAKAR’iIn sorumlusu oldugu “Aile Saghgi Merkezlerinde Cahsan Saghk
Personelinin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler” isimli klinik aragtirmaya ait basvuru dosyasi ve
ilgili belgeler arastirmanin gerekge, amag, yaklagim ve yontemleri dikkate alinarak incelenmis, etik
agidan calismanin gerceklestirilmesinin uygun olduguna oy birligi ile karar verilmigtir.

ETIK KURUL BiLGILERI

CALISMA ESASI

l?okuz Eyliil Universitesi Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik Kurulu [sleyis Yonergesi
Iyi Klinik Uygulamalari Kilavuzu

ETIiK KURUL UYELERI

olmayan iiye

idari Mali Isler

Unvan/Ady/Soyadi Uzmanhk Alam Kurumu Clusi A_rsilstl'r.ma_ile imza
yet Iiskili mi?
I:rof.Dr.Banu DEU Tip Fakiiltesi Tibbi
ONVURAL Tibbi Biyokimya Biyokimya Anabilim Dali | Kadm | E[]] | H[X /5
(Baskan) U an ) i nei?
Prof.Dr.S.Reyhan & ;
UCKU Halk Saghig gf}li? T g“k““es‘ Halk | goam |EOD | H o SN .
(Baskan Yardimcisi) SIEL B NS TS
. DEU Tip Fakiiltesi Kalp 7
Prof.Dr.Nejat Kalp Damar Bt i, —
SARIOSMANOGLU | Cerrahisi Biﬁlar Cerrahisi Anabilim | Erkek | E[] | H (2 crtil. ey nacel
s iy DEU Tip Fakiiltesi Cocuk
Prof.Dr.Ece BOBER Pedlam.k B Saghig: ve Hastaliklar EC] HE
Endokrinoloji e Kadin
Anabilim Dali
. DEU Tip Fakiiltesi g

Prof.Dr.Vesile " i e & g
OZTURK Noroloji Noéroloji Anabilim Dali Kadn |E[] |HKX
Prof.Dr.Seving ; 2 DEU Tip Fakiiltesi I¢ 5 —
ERASLAN Bndokrmatol Hastaliklan Anabilim Dali | K2dm | EL] | H
Fest D Mciriiley Tibbi Farmakoloji Eﬁiiﬁlﬁﬁi:ae;;]&bgan
GUMUSTEKIN ) 1 Kadn | E[] | H

DEU Tip Fakiiltesi Tibbi
Prof.Dr.Ayse Aydan Ap— ’ = ; - = -
OZKUTUK Tibbi Mikrobiyoloji II\D/I;l(]roblyolop Anabilim Kadwn | 27 HX

: ; DEU Fizik Tedavi ve

Prof.Dr.Nihal Fizik Tedavi ve s .
GELECEK Rictihiliey Rehabilitasyon Yiiksek Kadmn | E ] HX 5

Okulu )
Prof.Dr.Miige i % DEU Tip Fakiiltesi >
KIRAY Fizyaloi Fizyoloji Anabilim Dah Kadm | E[] | HEJ
Dog.Dr.Seyda DEU Hemsirelik Fakiiltesi ¢
SEREN Hemsirelik Yonetimi | Hemgirelik Yonetimi AD | Kadm | E[] | HIX {7 lzi el
INTEPELER atz ]
Dog.Dr.Sefa Tibbi Biyoloji ve DEU Tip Fakiiltesi Tibbi c—( s . / /)
KIZILDAG Genetik Biyoloji ve Genetik D | Eriek |EL] |HEI | Z// VLY /

Y / § ]

DEU Tip Fakiiltesi i |8 /
HOL 0 Sewiia Anesteziyoloji Anesteziyoloji ve Kadn | E[] |HKX > M {
OZKARDESLER =

Reanimasyon A.D. LY VN AMAARAR
Uzm.Dr.Ahmet Can DEU Tip Tarihi ve Etik 2 5
BILGIN Hukuk oAb Erkek | E[J] |HKX

| Mehmet Erhan & - "

el Saglik mensubu D.E.U Tip Fakiiltesi mikek | B[] | B - M

Dokuz Eylil Universitesi Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik Kurulu Karar Formu
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£2MIR HALK SAGLIGI MUDURLUGU - [ZMIR HSM AR

GE HIZMETLERI BIRIMI
miﬂﬂii Illlllll | I
508835

e

J1A52006 1635 . $5396543 -
- LRI
4 5 " s w5 e Q0024
iZMiR VALILiGi
Halk Saghg Miidiirliigii

Say1 : 55396543/604.02
Konu : Prof Dr. Nilgiin OZCAKAR'In
Arastirma Izni

DOKUZ EYLUL UNIVERSITESI
 Tip Fakiiltesi Dekanhg1
Aile Hekimligi Anabilim Dalh

Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi Aile Hekimligi Anabilim Dali Ogretim Uyesi
Prof. Dr. Nilgiin OZCAKAR sorumlulugunda yapilmasi planlanan “Aile Saghg1 Merkezinde
Cahsan Saghk Personelinin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler” konulu aragtirma ile ilgili
basvuru evraklan Tirkiye Halk Saghi@ Kurumu Aile Hekimligi Egitim ve Gelistirme Daire
Baskanlig:1 Birinci Basamak Saglik Hizmetleri Alaninda Yapilacak Olan Arastirma Taleplerini
Degerlendirme Komisyonu tarafindan incelenmis ve komisyon tarafindan yapilan
degerlendirmede;

"Birinci basamak saglik hizmetleri alaninda yapilacak olan tiim arastirmalarda Tibbi
Deontoloji Tiziigline ve Hasta Haklari Yonetmeligine uyulmasi gerekmektedir. Ayrica,
25/01/2013 tarihli ve 28539 sayili Resmi Gazete'de yayimlanan Aile Hekimligi Uygulama
Yonetmeligi'nin 31 inci maddesi, 5 inci fikrasinda belirtilen "Aile hekimleri, bakmakla
yiikiimlii oldugu vatandaslara ait, bilgi sisteminde tuttugu tiim wverilerin ilgili mevzuati
cergevesinde gizliligini, biitiinliiglnii, giivenligini ve mahremiyetini saglamakla yiikiimliidiir."
hikkmii ile 01/08/1998 tarihli ve 23420 sayili Resmi Gazete'de yayimlanan Hasta Haklan
Yonetmeligi'nin "Bilgilerin Gizli Tutulmasi1" bashkli 23 iincii maddesi 1 inci fikrasinda
belirtilen "Saghk hizmetinin verilmesi sebebiyle edinilen bilgiler, kanun ile miisaade edilen
haller disinda higbir sekilde agiklanamaz" hitkmiine istinaden, aile hekimlerine kayithi niifusla
ilgili veriler sahsin veya yasal vasisinin izni olmadan ii¢iincii kisilerle paylasilamaz. Bununla
birlikte, aile saglifi merkezinde gergeklesecek olan aragtirmalarda, bu merkezde c¢alisan
personelden goniillii olduklarina dair belge alinmasi, aile saghg merkezinin isleyisi ve
glivenilirligine zarar verilmemesi ve aile hekimleri ile aile saglhigi elemanlarmin onay:
gercevesinde mesai saatleri ve hizmeti aksatmadan bizzat arastirma sahibi tarafindan
aragtirmanin ylriitiilmesi gerekmektedir".

L GEMIN ASLE

=2

TRONIK IMZALIDIR.

()

S ELEK i
Izmir Halk Sagligi Miidiirliigii 123/11 sokak.Poligon Mahallesi Karabaglar Bilgi i¢in:Duygu UGURLU " ‘. wuad o
Faks No: Unvan:TIBBI SEKRETER

e~Posta:duygu:ugurlu@sagllk.gov.lr Int.Adresi: Ar-Ge Hizmetleri Birimi 02322483310 Telefon No:0232 2483310
- 1244 - 1249 ihsm.arge@saglik.gov.tr
Evrakin elektronik imzali suretine http://e-belge.saglik.gov.tr adresinden blc43alce-29a2-4193-a19a-47de9bf36b5 kodu ile cri$=bili$iﬁ‘i¥iﬁ§ AKBAS g
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"Konuya iliskin olarak, aragtirma talebinin Kurumumuzca yapilan degerlendirilmesi
ticesinde, aragtirmada kullanilan "Bilgilendirilmis Onam Formunda" katihmemnm "ad-soyad"
ifadelerinin kaldirilmas: durumunda ve aile hekimlerinden izin almak kaydiyla arastirma genel
prensiple ¢ergevesinde uygun bulunmustur”.

"Bu degerlendirmeler dogrultusunda yukarida yer alan ilkelere bagh kalmak koguluyla
aragtirma izin talebi uygun bulunmustur. Calisma tamamlandiginda sonuglarim igeren bir rapor
ormegimin Kurumumuza gonderilmesi gerekmektedir" denilmektedir. Talep sahibine durumun
bildirilmesi hususunda,

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Uzm. Dr. Bediha SALNUR
Halk Saghg Miidiirii

EKLER:

Arastirma Izin Talebi
Tzmir Halk Saghg Miidiirliig 123/11 sokak.Poligon Mahallesi Karabaglar Bilgi i¢in:Duygu UGURLU
Faks No: Unvan:TIBBI SEKRETER

e-Posta:duygu.ugurlu@saglik. gov.tr Int. Adresi: Ar-Ge Hizmetleri Birimi 02322483310 No:023
- 1244 - 1249 ihsm.arge@saglik.gov.tr Telefon No:0232 2483310
Evrakin elektronik imzali suretine http://e-belge.saglik.gov.ir adresinden bled3alc-29a2-4193-419a-47dedb36b5 kodu ile engebilirsiniz,

Bu belge 5070 sayili elektronik imza kanuna gore giivenli elektronik imza ile imzalanmisur.
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