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DOKUZ EYLUL UNIiVERSITESi HASTANESI SAGLIK CALISANLARINDA
MOTIVASYON DUZEYI VE ILISKILI FAKTORLER

OZET

GIRIS VE AMAC: Motivasyon c¢alisanlarin ve is yerlerinin performansinda énemli rol
oynamaktadir. Motivasyon konusu 0Ozellikle hastanelerde, bu hizmetten yararlanan hastalar
acisindan buyuk bir éneme sahiptir. Saglik calisanlarinin motivasyonu, sunduklari hizmetin
kalitesini 6nemli 6lcuide etkileyebilmektedir. Bu ¢alismanin amaci, Dokuz Eyliil Universitesi
(DEU) Hastanesi’'nde calisan saglik personelinin motivasyon diizeylerini saptamak ve
motivasyonlarini etkileyen faktorleri ortaya koymaktir.

YONTEM: Kesitsel tipte bir arastirmadir. Arastirma evrenini, 2019 yil1 i¢inde ¢alismakta olan
DEU Hastanesi calisanlar1 (3212 kisi) olusturmaktadir. Ornek biiyiikliigii 344 kisi olarak
hesaplanmis, daha sonra ¢ok agsamali 6rnek se¢im yontemiyle ¢alisanlar meslek gruplarina gore
tabakalandirilmis ve sayilarina gore orantili 6rnek se¢imi yapilmistir. Sonucta 272 kisiye
ulasilabilmistir (%79). Arastirmanin bagimli degiskenleri, DEU Hastanesi saglik calisanlarinda
motivasyon diizeyi ve iliskili faktorlerdir. Saglik ¢alisanlarinin motivasyon diizeylerini 6lgmek
icin Kidak ve Aksarayl tarafindan 2009 yilinda gegerlilik ve giivenilirligi yapilan ‘Motivasyon
Faktorleri Olgegi’ kullanilmistir. Motivasyon faktorleri dlgegindeki 8 alt faktdr (taninma,
sorumluluk, isin kendisi, terfi, yonetim, iicret, iligkiler, calisma kosullar1) ve genel puan
degerlendirmesi arastirmanin bagimli degiskenlerini olugturmaktadir. Veri toplama Mart-EKim
2019 tarihleri arasinda yapilmigtir. Tanimlayici bulgular, kategorik degiskenler ylzde
dagilimlan seklinde; siirekli degiskenler ortalama * standart sapma, ortanca ile en diistik ve en
yiiksek degerler bigiminde sunulmustur. Calisanlarin sosyo-demografik 0Ozellikleriyle
motivasyon puanlari arasindaki iligkilerini belirlemede tek degiskenli analizlerde t testi, ¢ok
degiskenli analizlerde ise ANOVA (post hoc Tukey), Kruskal Wallis ve Lojistik Regresyon
(enter metodu) kullanilmistir. Veri analizi SPSS 22.0 kullanilarak yapilmastir.

BULGULAR: Katilimcilarin 178’1 (%65.4) kadin, 94’1 (%34.6) erkekti. Arastirma grubunun
yas ortalamasi 35.86+8.5, yas ortanca degeri 35 (23 — 65) yildir. 50 yas iizerinde ¢alisanlarin
diger calisanlara gore calisma kosullari, yonetim, iicret ve isin kendisi faktorleri acisindan
istatistiksel olarak motivasyon puanlarinin daha yiiksek oldugu saptanmistir. (Sirastyla p: 0.04,
p: 0.03, p:0.02, p:0.001). Asistan hekimler, sekreterler ve hizmetli personelin genel motivasyon
puanlarinin diger ¢alisanlardan anlamli olarak daha diisiik oldugu saptanmistir (p:0.001). Bekar

olmak, evli olmaya gére diisiik motivasyon riskini 2.08 kat (GA:1.16-3.72) artirmaktadir. izin
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almada problem yasamak, izin almada problem yasamamaya gore diisiik motivasyon riskini
2.77 kat (GA:1.54-4.98), taninma faktorii igin 4.97 kat (GA:2.23-11.09), ¢alisma kosullari i¢in
1.82 kat (GA:1.03-3.22), yonetim faktori igin 2.69 kat (GA:1.26-5.75), ucret faktord igin 2.97
kat (GA:1.34-6.57) artirdig1 saptanmustir. Terfi faktorii igin nébet sayisinin ayda 1 gece artmasi
diisiik motivasyon riskini 1.10 kat (GA:1.01-1.21) artirmaktadir. Ucret faktorii agisindan son 1
yil i¢indeki izin giin sayisinin 12 giin ve alt1 olmasinin, 13 giin ve {izerinde izin almaya gore

0.52 kat (GA:0.24-0.99) diisitkk motivasyondan koruyucu etkisi oldugu bulunmustur.

SONUCLAR ve ONERILER: DEU Hastanesi saglik calisanlarinin genel motivasyon
puanlarinin orta diizeyde oldugu saptanmistir. Olgegin bilesenlerinden sadece taninma faktorii
puanimin Slgegin diger bilesenlerinden daha yiiksek oldugu saptanmistir. Ucret ve isin kendisi
faktorlerinin puanlart en diisiik ¢ikarken; sorumluluk, terfi, yonetim, iliskiler ve ¢alisma
kosullar1 puanlart orta diizeyde bulunmustur. Genel motivasyon puani en diisiik olan meslek
grubu asistan hekimler, sekreterler ve hizmetli personel olarak belirlenmistir. Aylik tutulan
nobet sayisi, kullanilan Ucretsiz yillik izin giinii sayis1 arttik¢a ve izin almada sorun yasanmasi
durumunda motivasyon puani anlaml olarak diigmektedir. Yillik izin sayisinin 12 giin {istline
¢ikmasi durumunda motivasyonun diismesinin temel nedeni performans 6demelerinde kesintisi
yapilmasi olabilir. Bu nedenle saglik calisanlarinin motivasyonlarini artirmak i¢in aylik tutulan
nobet sayisinin azaltilmasi, 12 giin {izerinde kullanilan yillik izinlerin performans 6demelerinde
kesintiye yol agmamasi ve izin almakta ¢ikan sorunlarin ¢6ziilmesi 6nerilmektedir. Kullanilmig
olan motivasyon 6lgeginin, hastanelerin verimliligi agisindan ¢ok 6nemli bir etmen olan ¢alisan
motivasyonunun degerlendirilebilmesi i¢in kullanilabilecek 6nemli bir ara¢ oldugu
saptanmistir. Bu sebeple, hastane yoneticileri i¢in eksik olan durumlarin saptanmasinda ve
iyilestirme i¢in yapilabilecek planlamalarda oncelikleri belirleyebilme agisindan yardimci

olabilecek bir arag olarak kullanilmasi 6nerilmektedir.

ANAHTAR SOZCUKLER: Motivasyon Faktérleri Olgegi, Ucret, Gece Nobeti, Yillik Ucretli

Izin, Performans Odemeleri



MOTIVATION LEVEL AND RELATED FACTORS IN DOKUZ EYLUL
UNIVERSITY HOSPITAL EMPLOYEES

ABSTRACT

INTRODUCTION and AIM: Motivation plays an important role in the performance of
employees and workplaces. Motivation is of great importance for patients who benefit from this
service, especially in hospitals. The motivation of healthcare professionals can significantly
affect the quality of the service they provide. The aim of this study is to determine the
motivation levels of healthcare professionals working at Dokuz Eylul University (DEU)
Hospital and the factors affecting their motivation.

METHOD: This is a cross-sectional research. The population size is 3212 employees who

are working in DEU Hospital in 2019. The sample size was calculated as 344 people, and then
the employees were stratified according to their occupational groups with the multi-stage
sample selection method and proportional samples were selected according to their numbers.
As a result, 272 people were reached (79%). The “Motivation Factors Scale”, which was
found as reliable and validate in 2009 by Kidak and Aksarayli, was used to measure the
motivation levels of healthcare professionals. The 8 sub-factors (recognition, responsibility,
work itself, promotion, management, wages, relationships, working conditions) and overall
score assessment are the dependent variables of the research. Data collection was carried out
between March and October 2019. Descriptive findings, categorical variables as percentage
distributions; continuous variables are presented as mean + standard deviation, ortanca with
the lowest and highest values. Student t test was used in univariate analyzes, ANOVA (post
hoc Tukey), Kruskal Wallis and Logistic Regression (enter method) were used to determine
the relationship between the socio-demographic characteristics and motivation scores of the
employees. Data analysis was realized by using SPSS 22.0.

FINDINGS: One hundred and seventy-eight (65.4%) of the participants were female and 94
(34.6%) were male. The average age of the research group is 35.86 £ 8.5, and the ortanca age
is 35 (23-65) years. Employees over 50 years of age were found to have higher motivation
scores in terms of working conditions, management, wages and work-itself factors (p: 0.04, p:
0.03, p: 0.02, p: 0.001, respectively). It was found that the general motivation points of
residents, secretaries and house keeping were significantly lower than other employees (p:
0.001). Being single increases the risk of low motivation 2.08 times (Cl:1.16-3.72) compared

to being married. Having problems in getting permission increases the risk of low motivation
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2.77 times (CI:1.54-4.98); for recognition factors 4.97 times (Cl:2.23-11.09); for working
conditions 1.82 times (CI1:1.03-3.22); for management factor 2.69 times (Cl:1.26-5.75); and for
wage factor 2.97 times (Cl:1.34-6.57). Having 1 night shift per month increases the risk of low
motivation 1.10 times (CI:1.01-1.21). In terms of wage factor, it has been found that the number
of paid annual leave in the last 1 year is 12 days and below, is preventive for low motivation
(0.52 times lower, CI:0.24-0.99) than the 13 days or more.

RESULTS and RECOMMENDATIONS: It was determined that the general motivation
scores of the DEU Hospital healthcare professionals were at a medium level. It was determined
that only the factor of recognition of the components of the scale was higher than the other
components of the scale. While the scores of the wages and the work itself factors are lowest;
Responsibility, promotion, management, relations and working conditions scores were
moderate. The profession group with the lowest overall motivation score was determined as
residents, secretaries and house-keeping. The motivation score decreases significantly as the
increasing the number of night shift monthly, the number of unpaid annual leave days used and
the problem of obtaining leave is experienced. If the number of unpaid annual leaves exceeds
12 days, the main reason for the decrease in motivation may be a performance payments
deduction. For this reason, it is recommended to reduce the number of night shifts monthly, the
annual leaves used over 12 days do not cause a performance payment deduction and the
problems arising from taking leave are resolved to increase the motivation of healthcare
professionals. It has been determined that the motivation scale used is an important tool that
can be used to evaluate employee motivation, which is a very important factor in terms of
hospital efficiency. For this reason, this scale is recommended to be used as a tool that can help
the hospital managers determine the deficiencies and determine the priorities in the plans for

improvement.

Key Words: Motivation Factors Scale, Wage, Night Shift, Paid Annual Leave, Performance

Payments



1. GIRIS VE AMAC
1.1. Giris

Ekonomik, sosyal ve kiiltiirel biitiin kurumlar insanin varlig1 ile anlam ve deger kazanir. Is
yerlerinde insanlarin verimli ve etkin ¢alisabilmesi i¢in motivasyon ve is doyumu hayati bir
Oonem tasir. Yeterince motive olmamis ¢alisanlar, is yerlerinin hedeflerine uygun bir ¢alisma
ortaya ¢ikaramazlar. Motivasyon seviyesi yliksek, is doyumunu saglamis bireyler kurumlarinin
basarilarmin gelismesinde énemli roller oynayabilir. Insan hayat: ile ilgili calismalar yapan
saglik kurumlarindaki ¢alisanlarin motive edilmesi, diger bircok kurumdakinden daha ¢ok
onem tagimaktadir. Bu nedenle ilgili kurumlarin yoneticilerinin ¢alisanlart motive etmesi, daha

etkin ve verimli kilmasi1 basar1 ve verimlilik agisindan dikkate deger sonuglar doguracaktir (1).

Motivasyon calisanlarin ve orgiitiin performansinda 6nemli rol oynamaktadir. Bu nedenle
caliganlarin motivasyonlarinin saglanmasi ¢alisma hayatinin 6nemli konular1 arasinda yer alan
bir konudur. Orgiit performansim bir yénetici artirmak istiyorsa calisanlari ihtiyaglarini, istek
ve arzularini, tutum ve davraniglarini, duygu ve fikirlerini ve bunlar etkileyen kurum igi ve
kurum dis1 faktorleri dikkate almasi gerekmektedir. Motive olmayan calisanlarin olumlu bir
performans gdstermesi beklenemez. Calisma yasaminda motivasyonu artirmanin asil amact;
Orgiitiin amagclarinin yerine getirilebilmesi i¢in c¢alisanlarin yiiksek diizeyde basari
gosterebilmesini saglamaktir. Motivasyon calisanlarin ihtiyaglarini karsilamaya yonelik bir
stirectir. Yoneticilerin ¢alisanlarin bu ihtiyaglarini bilmesi, davraniglarini analiz etmesi ve biitiin
insanlarin ayni olmadiklarinin farkinda ve bilincinde olmas1 gerekir. Diger bir ifadeyle her
caliganin farkli ihtiyaglarinin oldugunu bilmelidir. Her davranisin bir nedeni oldugunu
yoneticilerin her zaman dikkate almalar1 gereklidir. Calisanlarin motivasyon diizeyinin
artirtlmasi, kurumdan sagladig1 sosyal ve maddi kazanglarin, kisisel ihtiyaclarini gidermesine

baghdir (2).

Motivasyon konusu her kurumda ¢ok 6nemli olmakla birlikte, saglik hizmeti sunulan saglik
kurumlarinda ve hastanelerde, bu hizmetten yararlanan hastalar ve yakinlari1 agisindan hayati
oneme sahiptir denilebilir. Hastanelerde hastalara ve hasta yakinlarina sunulan hizmetlerin,
guler yuzli olmak, isini severek yapmak, mesleki 6zen ve titizlik gostermek, sir saklamak vb.
niteliklere uygun olabilmesi gibi bir kisim 6zellikler diistiniildiigiinde, iyi motive edilmis
calisanlara gereksinim oldugu anlasilmaktadir. Calisanlarin bu niteliklere uygun olarak, isini
yapmasi, hizmet etmesi ayn1 zamanda kendisi i¢in de olumlu bir pozitif geri bildirim saglar. Bu

durum, hasta ve hasta yakinlarinin ¢alisanlara daha anlayigh davranmalarina; ¢alisanlarin da



insan hayatinin kurtulmasina katki saglamanin veya insana yararli olabilmenin verdigi huzurla
islerini daha da iyi yapabilmelerine olanak saglar. Bu etkilesim, iki grup arasindaki iletisimin
kalitesini olumlu yonde etkileyerek, calisanlarin sunduklari hizmetlerin kalitesinin daha da
yiikselmesinde etkili olabilecektir (3).

Hastanelerde sunulan hizmetlerin daha cok bireye yonelik olmasi nedeniyle, hizmette
etkililigin saglanabilmesi i¢in is doyumunun ve motivasyonun tiim ¢alisanlarda yiiksek olmasi
gerekliligi s6z konusudur. Saglik ¢alisanlarinin is doyumu ve motivasyonlarinin saglanmasi ise
kurum yoneticilerinin calisanlarin istek ve ihtiyaglarimi saptamalarina ve gerekli 6nemi
vermelerine bagli olacaktir. Bu nedenle ¢alisanlar1 belirli amaclara yonlendirebilmek ve bu
amaclari gergeklestirmede destek olmak, ¢alisanlar1 bir grup etrafinda toplayarak cesaretlerini,
gliclerini, istek ve enerjilerinin artirilmasi gereklidir (4). Saglik calisanlarinin motivasyonu,
sunduklart hizmetin kalitesini dnemli Olglide etkileyebilmektedir. Motivasyon diizeyi diisiik
olan saglik ¢alisanlarinin hata yapma ihtimalleri daha yiiksektir. insan hayat1 gibi cok hassas
konularda faaliyet gosteren saglik kuruluslarinda ¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin ytiksek

olmasi bu anlamda onem arz etmektedir.

1.2 Amag

Bu calismanin amaci, Dokuz Eyliil Universitesi Hastanesi’nde ¢alisan saglik personelinin

motivasyon dizeylerini saptamak ve motivasyonlarini etkileyen faktorleri ortaya koymaktir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Motivasyon Kavraminin Tanim ve Onemi

“Motive” teriminin karsiligi giidil ve harekete gecirici olarak belirlenebilir. Gudu, bir insani
belirli bir amag icin harekete gegiren giic demektir (5). Guduleme ise Orgutiun ve bireylerin
ihtiyaclarint tatminle sonuglanacak bir is ortam: yaratarak bireyin harekete ge¢mesi igin
etkilenmesi ve isteklendirilmesidir (6).

Latince kdkenli motivasyon, bireyin harekete gecmesi ve belli bir hedefe odaklanabilmesi
ve ulasabilmesi icin gerekli istege ve 6zveriye sahip olmas: anlamina gelmektedir. Motivasyon,
insan1 harekete gegiren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin diisiinceleri, umutlari,
inanglari, kisaca arzu, ihtiyag ve korkularidir (7). Ayrica motivasyon, bireyleri belirli bir amaca
yonelten ve bu amaglarin gergeklesmesini saglamaya ¢alisan bir olgu olarak tanimlanmaktadir.
Dolayisiyla motivasyon, Kisilerin davranislarinda bir degisiklik yaratmaktadir (8).

Motivasyonla ilgili yukarida bir kismindan bahsedildigi gibi bircok tanimlama mevcuttur.
Yapilan tanimlamalari inceledigimizde, motivasyon kavraminin temelinde {li¢ ana faktoriin yer
aldig1 soylenebilir: bireyin 6z yapisinda gizli bulunan ve onun ¢esitli sekillerde davranmasini
saglayan gilicler ve bu giicleri harekete gegiren cevresel faktorler araciligiyla davranisin
tetiklenmesi; belli bir hedefe ulagsmak amaciyla davranisin degerlendirilmesi; birey tarafindan
algilanan amag¢ dogrultusunda davranisin siirdiiriilmesidir (9).Kisaca motivasyon harekete
geciren, yonlendiren ve devam ettiren kuvvet olarak da tanimlanabilir (10).

Motivasyon insan gereksinimlerinin belirlenmesi ile baslayan bir siire¢ olup, ¢ok ¢esitli olan
bu gereksinimlerin 6grenilmesi, yoneticileri bu gereksinimler dogrultusunda ¢alisanlarinin
davraniglarin1 analiz edebilmeye ve kisilere 6zel tavirlar takinmaya yonelten bir olgudur.
Yoneticiler c¢alisanlarin1  harekete yonlendirecek etkin bir orgut iklimini yaratmak
durumundadirlar. Bu da ¢alisanlarin gereksinimleri ve kisilik 6zellikleri dikkate alinarak
verimli bir ¢aligma ortaminin hazirlanmasi demektir (11).

Motivasyon kavrami bireylerin beklentileri, hedefleri ve gereksinimleri ile iliskili olan
kisisel bir siire¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bireylerde bu amaglar dogrultusunda siiriikleyici bir
kuvvet goOrevi goren motivasyon slrecinde Onemli olan nokta, bireyleri gosterdikleri
davraniglara iten faktdrlerin nedenleri ve sonuglarini ayrintili sekilde incelemektir. Ozellikle is
ylukiiniin agir oldugu ve insanlarin hayatlarini ellerinde tutan saglik ¢alisanlarinin dogru sekilde
motive edilmesi, saglik hizmetlerinin basarisi, siirekliligi ve hizli sekilde sunulmasi agisindan
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onem arz etmektedir. Saglik ¢alisanlarinin diger sektorlerdeki ¢alisanlara gére daha uzun saatler
caligmalar1 ve stresli bir ig ortaminda bulunmalari nedenleriyle motive olmalar1 daha da
zorlagmaktadir. Bu nedenle saglik kurumlarinda calisan personelin psikolojik ve fizyolojik
olarak once kendi sagliklarini koruyabilmeleri ve saglik kurumlarindaki yoneticilerin saglik
personelini motive edici araglar1 daha 6zenle segcmeleri gerekmektedir (12).

Kurum veya igletme yoneticileri ¢caligan motivasyonuna etki eden faktorleri arastirip, gerekli
diizenlemeleri hayata gecirmelilerdir. Isveren veya yonetici kadrosundakiler, bireysel
farkliliklarin farkinda olmal1 herkesi ayni sekilde motive etmeye calismamalidir. Finansal
tesvikler calisan motivasyonunun oOnemli belirleyicisi olabilir ama tek basina c¢alisan
motivasyon problemlerini ¢ozmez. Calisan motivasyonu karmasik bir siirectir ve ekonomi,
psikoloji, organizasyonel gelisim, insan kaynaklar1 yonetimi dahil olmak iizere birgok disiplin
ogesi icerir (13). Motive etmek igin genel olarak, maddi destek vermek gerekir, diisiincesi
mevcuttur. Bu kisa siireli mutluluk saglarken uzun siire i¢in iyi bir motive etme yOntemi
degildir. Modern yaklasima gore, ¢alisan motivasyonunun saglanmasi i¢in; c¢alisan istekleri,
cevre, teknoloji gelismeler, isin nitelikleri degerlendirilerek bir ydntem gelistirilmelidir.

Motivasyon siirecinin sematik goriintimii Sekil 1°de verilmistir (14).

I¢ Dengesizlik -
N Davramis va da e
Dt - ¥ Ozendrner va da amacg =
. - hareket
Ihtiyag, arzu, beklent
g Dumumnn P
Diegnsmes:

Sekil 1. Motivasyon sireci

Is baglaminda motivasyon, bireyin istekliligini artirmak ve orgiitsel hedefler dogrultusunda
bir caba saglamaktir. Saglik sektoriiniin performansit ciddi olarak saglik c¢alisaninin
motivasyonuna baglhdir. Hizmet kalitesi, verimlilik ve 6z kaynak ile ¢alisanlarin gorevlerini
yerine getirmesi onlarin istekliligine baglidir. Kaynak kullanilabilirligi ve ¢alisan yetkinligi
performans i¢in gereklidir fakat yeterli degildir (13). Yonetici, performans ve motivasyon
arasindaki baglantiy1 fark etmeli ve iyi kullanmalidir. Calismalarin istenilen diizeyde devam
etmesi i¢in tim calisanlarin motive olmus olmalar1 gereklidir.

Etkin bir motivasyon sistemi icin Oncelikle orgiitte ekip ruhu gelistirilmelidir. YOneticinin

bireyleri tek tek tanimasi ekip ruhu i¢in 6nemli bir faktordir. Hem yonetici hem de galisanlar



iliskilerinde uyum i¢in tarafsiz olmalidirlar. Yonetici hem calisanlarla iligkilerinde hem de
calisma diizeniyle ¢alisanlara rol model olmalidir. Yoneticinin bireylerle tek tek ilgilenmesi
oldukga olumlu olsa da bunu gergeklestirmek zordur. Bu yiizden yonetici yardimeilarinin da
bulunmasi kisilerle gerekli iletisimin saglanmasi i¢in gereklidir (15).

Yoneticinin ana hedeflerinden biri, gereksinimleri saglanmayan kisilerin yasadigi
dengesizlikleri tespit etmek ve yok etmektir. Aksi halde ise, kisinin yasadigi bu dengesizlik,
onun hal ve hareketlerine, is verimine, iligkilerine, moraline, negatif yonde tesir edecektir. Bir
baska deyisle, kiside is verimsizligi, performans azalimi, is tatminsizligi gibi neticeler meydana
gelebilecektir. Bu yuzden yo6netim, personelin sahip oldugu enerjiyi ve faaliyeti harekete
gecirerek kurumun hedeflerinin basarili bir bigimde gerceklestirilmesini ve personelin iginde
etkili ve verimli olmasini saglamalidir. Motivasyonun konusunu insan ve insan davranislari
olusturmaktadir. Bu nedenle motivasyonda hedef, insan1 kazanmaktir. Insanlar1 kazanabilmek
icin ise, insanlarin beklentileri, hedefleri, istekleri ve gereksinimlerinin bilinmesi 6nemlidir. Bir
baska deyisle, yoneticiler, birlikte ¢alistiklarin kisileri nelerin motive ettigini kesin olarak
belirleme gayreti iginde olmalidirlar. Pek c¢ok yonetici maddi odillerin personelin
motivasyonunun bir pargast olduguna inanmaktadir. Gergekten insanlar yalnizca para
kazanmak, zengin olmak i¢in mi ¢alisirlar, genel olarak onlarin hayatinda ticret her sey midir
gibi sorularin net cevaplari bulunmamaktadir. Her seyden Once bir kisiyi motive etmedeki en
onemli etken, onlarin kim olduklarini anlamaktir. Eger yonetici, bir kisinin isteklerini ve
taleplerini bilmiyorsa, kisinin dogru ¢atida motive olmasini saglamasi son derece gii¢ olacaktir
(16).

Yoneticinin basarisi, ¢alisanlarin basarisiyla dogru orantilidir. Calisanlar basarili oldugunda
yoneticiler de basarili veya g¢alisanlar basarisiz oldugunda yoneticilerin de birlikte basarisiz
olmasi s6z konusudur. Bu nedenle yonetici orglitsel amaglar1 gerceklestirmek i¢in ¢alisanlarini
harekete gecirmek, motive etmek zorundadir (17). lyi bir egitim almak ve deneyimli olmak,
giinimiizde basarili yonetici olmada yeterli degildir. Yoneticilerin biitiin ¢alisanlarin
gereksinimlerini dikkate alarak kurumun amaglar1 dogrultusunda giidiileyebilme yetenegi de
olmalidir. Yonetici bireysel farkliliklar1 da icerecek sekilde calisanlarinin niteliklerini tanimali
ve bilmelidir. Orgiitte yoneticinin basarisi, calisanlar1 isletme amaclar1 dogrultusunda
yonlendirmede, bilgi, yetenek, gii¢lerini ve gizli giiclerini bu amagta kullanmalarina baglidir.
Bu nedenle her yoneticinin motivasyon hakkinda bilgi sahibi olmasi gereklidir. Bir kurumda
yoneticilerin amaglarindan bir tanesi de ¢alisanlar iglerine iyi ve dogru bicimde yoneltmek igin
gorevlerini en iyi sekilde uygulamalari, igletmenin kaynaklarini en dogru ve verimli sekilde

kullanabilmelerini saglama ve orgiitsel bagliligini maksimum diizeyde tutmayi basarmaktir
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(18). Saglik kurumlarinda goérevli saglik ¢alisanlarinin igini en iyi sekilde yapmasi, kurumun
amaglar1 dogrultusunda ¢alismasi kurumun yoneticilerinin sorumlulugudur. Yoneticinin esas
gorevi, calisanlardaki ise yonelik arzu ve istek duygusunu siirekli ve sistemli bir sekilde canli
tutmaktir.

Orglitlerde ¢alisanlardan enerjik olmasi, olumlu olmasi ve aktif olmasi beklenir.
Motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlarda bu beklenenlerin ger¢eklesme ihtimali daha yiiksektir.
Ciinkii performans, motivasyon ile yetenegin bir arada sergilenmesiyle olusur (19). Kurumlarin
yasamasi, gelismesi, rekabet edebilir olabilmesinde calisanlarinin asgari diizeydeki basarisi
yeterli degildir. Calisanlarin yaraticiligi, girisim ruhu, bagliligi, kendini oOrgiite adamasi
performanslarini artirmada dolayisiyla da isletmenin amaclarini gerceklestirmesinde dnemlidir.
Calisanlarin potansiyelini kullanmasinin saglanmasi belirli bir ticret karsilig1 satin alinamaz,
kendisinin istemesi gerekir. Bireyin kuruma katilma nedeni sadece kurumun amaglarini
gerceklestirmek olmadigi icin potansiyelini de kendiliginden kullanarak performanslarini
artirmalari i¢in yonlendirilmeleri gerekir (20). Motivasyon; ¢alisanlarin istekli olmasi, verimli,
aktif calismasi, c¢alisanlarda is basarma arzusunun ortaya c¢ikarilmasinda yardimeci olur.
Motivasyon oOrgiitsel basari agisindan da 6nemlidir. Bir kurum icin motivasyon hem kurumun
hem de calisanlarin ihtiyaglarin1 karsilayacak, tatmin edecek bir is ortami olusturarak

calisanlarin harekete gecirilmesi, isteklendirilmesi siireci olarak da goriilebilir (21).

2.2. Motivasyonun Amaci

Motivasyonun, kurumlar igin en temel amaci verimligi arttirmaktir. Kisinin kendisine
verilen gorevi beklenenden daha iist seviyede yapabilmesi i¢in karsi taraftan kendisine saglanan
motivasyona baglidir. Ciinkii insanlarin basarist genel olarak motivasyona bagli olarak
degiskenlik gosterir. Kisi kendi diisiincelerine 6nem verildigini gordiigiinde, motivasyonu artar
ve bu da yaptig1 isle ilgili pozitif sonuglar dogurur. Bundan dolayr kurumlar calisanlarin
motivasyonunu arttirmay1 amag haline getirdiginde, ¢alisanlardan istedigi verimliligi saglamis
olacaktir. Kurumlar ¢aliganlara gerekli tiim olanaklari, performans arttiric1 ddiiller, egitim vb.

alternatifleri saglayarak kurum i¢in pozitif etki yaratabilirler (22).
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2.3. Motivasyonun Temel Kavramlari
2.3.1. Gudu

Gidii (motive), davranist tetikleyen ve bu davranigin yonlendirilmesini ve stirekliligini ifade
eden i¢sel bir gii¢ olarak tanimlanmaktadir. Giidiiler, 6grenilmis (edinilmis) veya 6grenilmemis
(kalitsal) olabilirler. Giidii, diirtiiyli ve gereksinmeyi kaplayan bir terimdir. Baska bir ifade ile
giidiiler, duygusal bi¢cimde sekil halini alan iliskili aglardir ve bu aglar kisilerin i¢indeki 6nem,

derece veya guculnin cercevesinde dizenlenirler (23).

2.3.2. Durtd

Ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasi ile organizma da o ihtiyaca baglh olarak, belirlenen amag icin
hareket saglamaktadir. Organizmay1 belirlenen amag icin harekete gecirmesi giicline diirtii
denir ve dirtiiniin kuvveti organizmayi1 harekete gecirip gegirmemesini belirlemektedir.

Diirtiinii kuvveti ihtiyacin ne kadar yliksek ve ne kadar ulasilabilir olmasiyla artig saglamaktadir

(22).

2.3.3. Gereksinim-ihtiya¢

Ihtiyag, karsilandiginda insanlarin yasamimm ve varhigini siirdiirmesini saglamakta;
karsilanmadiginda ise onun varligini yok etme tehlikesi igine iten kavramdir. Ihtiyag ile giidii
genellikle giidii ile esanlamli olarak kullanilmakta ve ihtiyaci giidiiden ayrilan en biiyiik faktori,
amagliligr da kapsamasidir. Giidii, kisinin i¢inden ¢ikan bir iticiligi gostermekte; ihtiyag da

bununla beraber amagtan gelmekte olan bir ¢ekiciligi ifade etmektedir (23).

2.3.4. Davranis

Belirlenen hedefe ulagsmayr saglamak i¢in verilen tepkiler davranig olarak
nitelendirilmektedir. Kisilerin davranisin1 ortaya ¢ikaran ana faktor giictiir ve bu itici glc
ortadan kalktig1 zaman da davraniglar yon degistirmektedir. Kiiltiir de kisilerin davraniglarinin
sekillenmesinde O6nemli bir faktordiir. Bundan dolay1 insanlar ayni gereksinimlere, ilgiye,
isteklere vb. giidiilere sahip olmasi halinde bile degisik davraniglar gostermektedirler.
Aciklanan bu gidiiler ¢ercevesinde kisiler amaglarina ulagmaktadirlar. Ancak 6nemli olan
husus kigilerin bu amagclara ulagsmak icin ne kadar haz aldigidir. Belirledikleri amaglara
ulastiklarinda isteklerini karsilamig midir gibi sorular ile karsilasilmakta ve kisilerin amacina

ulagmasinda tatmin derecesi degisik olmaktadir (22).
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2.4. Motivasyon Turleri

Motivasyon; arzulari, istekleri, ihtiyaglari, ilgileri ve diirtiileri iceren genel bir ifadedir.
Guduler organizmayi uyarir ve harekete gegmesini saglar, organizmanin davranisini belli bir
hedefe dogru yoneltir. Motivasyon turleri, igsel motivasyon ve digsal motivasyon olmak iizere

iki baslik altinda incelenecektir.

2.4.1. i¢sel Motivasyon

Ic motiv (iggiidii) insan dogasinda bulunan bireyi ihtiyaclara ydnelten bilingsiz
davranmiglardir (24). Bireylerin inanglari, ihtiyaglari, zevkleri, istekleri ve bu istekleri
gerceklestirme nedenleri ile ilgili hedefleri ic motivasyonu olusturmaktadir (25). Igsel
motivasyonun en 6nemli 6zelligi, kisinin kendisini herhangi bir dis faktor olmaksizin harekete
gecebilme gicudur (26).

I¢sel motivasyon faktdrlerinden bazilari sunlardir (27);
e Tesvik edici gorevler vermek,

e Destekleyici ¢alisma ortami saglamak,

e Bireyin hevesli olmasi,

e Bireyin Is/ egitim hayatindan zevk almasi,

e Risk almasini saglayacak sekilde cesaretlendirme,

e Bireyin kendini 6nemli hissetmesini saglama,

2.4.2. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon, bireyin kendisi disindaki motivasyon kaynaklarini igerir, Orgiite
dayalidir. Bireyin disaridan gelen bir pekistirme ya da ddiillendirme sonucunda bir sey
yapmasini saglar. Digsal motivasyon gecicidir, yapilan davranisin kaliciligi ve etkinligi ise
diisiiktiir (28).

Digsal motivasyon faktorleri olumlu ve olumsuz digsal motivasyon faktorleri olarak ikiye
ayrilabilir:

Olumlu digsal motivasyon faktorlerinden bazilari;(27)

e Performans notu,

e Odl,

e Sertifika,

e Onaylanma ve kabul edilme hissi
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Olumsuz digsal motivasyon faktdrlerinden bazilari,
e Kuguk gorme,

e S0zI0 taciz,

e Mobbing,

e Cezaverme,

e Haklarindan muaf tutma

2.5 Motivasyon Kuramlari

Calisma yasaminda motivasyona iliskin ilk arastirmalar sanayi devriminin hemen
sonrasinda meydana gelmistir. Bunlar, paranin birincil motivasyon unsuru oldugunu varsayan
ve iktisadi gereksinim yaklasimlari olarak benimsenen Taylor (1911), Gilbreth (1911) ve
Gantt''n  (1919) arastirmalarindan, insan iligkileri teorilerine kadar oldukca cesitlidir.
Motivasyon hususundaki bu ilk yaklagimlardan sonra gerceklestirilen arastirmalarla, ¢ok sayida
yeni teori olusmustur. Bu dénemde, insanlar1 faaliyete geciren bireysel hedef ve gereksinimleri
oldugu varsayimlarina dayanan Maslow (1943), McClelland (1961), Herzberg (1966),
Alderfer'in (1972) kapsam(igerik) teorileri olusturulmustur. Bunun yaninda bireyleri motive
eden aktif parametreler arasinda iligkileri tanimlayan Hull (1951), Heider (1958), Vroom
(1964), Adams (1965), Porter ve Lawler (1968), Locke (1968) ve Porter'in (1975) siireg teorileri
gelistirilmistir. Bu ¢alisma ve arastirmalar, i hayatinin kompleks yapiya sahip toplumsal bir
sistem oldugunu ve personeller iizerinde bir unsurun tesirini, baska unsurlardan ayirmanin

olanaksiz oldugunu gostermistir (29).

2.5.1. Kapsam Teorileri

Kapsam kuramlari, insanlarin giidiilerini ve bunlarin goreli giicleri ile insanlarin bu giidiileri
tatmin etmek igin pesine diistiigii hedefleri tanimlamakla ilgilidir. Yani kapsam kuramlari,
gereksinimlerin dogasina ve insanlari neyin giidiiledigine nem vermektedir (30). Bu kuramlar
kisinin i¢inde bulunan ve onu davranisa yonlendiren faktorleri anlamaya agirlik vermektedir.
Kapsam teorileri baslig1 altinda Ihtiyaclar Hiyerarsisi teorisi, Hijyen (Cift Etmen) teorisi, Basar1

Ihtiyac1 teorisi ve ERG (Var Olma, iliski Kurma ve Gelisme Kurami) teorisi incelenmistir.
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2.5.1.1. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, motivasyon teorilerinin temelini olusturan, klinik
gozlemler neticesinde 1954'de ortaya konmustur. Maslow, arastirmalarini iki temel varsayim
iizerinde gerceklestirmis ve ortaya ¢ikarmustir. Ilki, motivasyon bireysel bir olaydir. Bir kisiyi
motive eden herhangi bir durum ya da olay baskasin1 motive etmeyebilmektedir. ikincisi ise,
motivasyon yalnizca insanin davramislarinda gozlemlenebilmektedir. Maslow'un Ihtiyaclar
Hiyerarsisinin siralamasi ise; fizyolojik, gilivenlik, sosyal, saygi duyulma ve kendini
gerceklestirme gereksinimi olarak ortaya konulmustur. Maslow'a gore, personelin motive
olmasi i¢in yer aldig1 ihtiya¢ basamaginin bilinmesi ve bu gereksinimin karsilanmasi igin
gerekli doyum araglariin saglanmasi gerekmektedir(31). Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi

asagidaki Sekil 2'de gosterilmektedir (32):

MASLOW UN GEREKSINIMLERIN
GEREKSINIMLER ORGUTGE
HIYERARSISI KARSILANMASI

KENDINi GERGEKLESTIRME KENDINi GERCEKLESTIRME

Kisinin yaratic) yeteneklerini
kullanabilmesi

Yaraticilik gerektiren isler
gelisme ve yikselme

SAYGINLIK SAYGINLIK

Basan, taninma ve statl sahibi olma Stati, sorumluluk, takdir etme,

statiye uygun maas

SOSYAL SOSYAL

Sevme, sevilme, ait olma, kimlik olgusu,
kabul gdrme

Arkadasca iliskiler, sosyal etkinlikler,
parti, piknik, sportif faaliyetler

EMNIYET VE GUVENLIK GUVENLIK

Tehlikelerden korunma, korku duymama,
givenlik icinde olma

Sigorta, emeklilik, is givencesi, saglikl is
ortami, iyi Gnderlik

FiZYOLOJIK

Yasam gereksinimleri, yiyecek, hava, su,
cinsellik

FiZYOLOJIK

Ucret, yan 6deme, iyi calisma kosullar

Sekil 2. Maslow'un gereksinimler hiyerarsisi
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2.5.1.2. Hijyen (Cift Etmen) Teorisi

Herzberg, 203 muhasebeci ve sigortaci iizerinde yapmis oldugu arastirmanin sonucunda
doyum ve doyumsuzluk yaratan etkenlerin farkli etkenler oldugunu ileri siirmiistiir. Bu
elemanlara, kendilerinin iglerinde en iyi, en mutlu hissettikleri anlar ile en kotii, en mutsuz
hissettikleri anlar1 soran arastirmaci, yaptigi icerik analizleri ile mutluluk (doyum) yaratan
faktorlerle mutsuzluk (doyumsuzluk) yaratan faktorlerin birbirlerinden farkli olduklarini
bulmustur. Doyum saglayan etkenlerle, doyumsuzluk yaratan etkenlerin farkli olduklarini
goren Herzberg gilidiilemenin de Maslow’un diisiindiigii gibi tek boyutlu olmayip ¢ift boyutlu
oldugunu ileri stirmiistiir. Herzberg, doyum yaratan faktorleri motive ediciler olarak
isimlendirmis ve doyumsuzluk yaratan faktorleri de hijyen (durum koruyucular) olarak

nitelemistir (33). Bu faktorler asagida gosterilmektedir;

Motivator Faktorler Hijyen Faktorleri
1. Basari Yonetim
2. Taninma Gozetim
3. Isin Kendisi Calisma Kosullari
4, Sorumluluk Ucret
5. Ilerleme Arkadas iligkileri

Herzberg’e gore motivator faktorler, basari, taninma, sorumluluk, terfi ve isin kendisi gibi
yapilan ise iliskin 6zelliklerdir. Eger calisanlar yaptiklar1 isin kendilerine yukarida siralanan
ozellikleri verdiklerine inaniyorlarsa, yaptiklari isten tatmin olacaklardir. Hijyen faktorler ise,
yonetim ve politikalar, gozetim, ¢calisma kosullari, iicret ve arkadas iliskileri gibi faktorlerdir.
Hijyen faktorler ¢alisanlarin beklentilerini karsilamazsa calisanlar yaptiklar1 isten memnun
olmayacaklardir. Ancak bu faktorler motivator degillerdir (34).

Daha sonra yapilan arastirmalarda Bowen (1980) ve Padilla-Velez (1993) Herzberg
tarafindan ileri siiriilen kurami inceleyerek c¢alisanlarin motivasyon diizeylerine etki eden

unsurlar olarak yukarida s6z edilen faktorleri tanimlamiglardir (35).
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2.5.1.3. Basari Ihtiyaci Teorisi

Basar Ihtiyac1 Teorisi; insan gereksinimleri sonradan 6grenmeyle kazanilabilecegini iddia
eden David McClelland ve arkadaglari, basari, gii¢ ve baskasinin kararlarii etkilemek igin
gereksinimlerin roliinG incelemislerdir.

Teoriye gore bireyin baskalari ile toplumsal iligkilerini ylikseltmek i¢in iliski kurma,
baskalarmi etki altinda tutmaya yonelik giic kazanma, baskalarinin yetenek ve kabiliyetleri ile
belirli bir basar1 saglama gibi tiirlii gereksinimlerini saglamaya yonelik davranis géstermesidir.
Bu gereksinimler ¢ok olmasina karsin en sik ortaya ¢ikan (iliski kurma, giic kazanma ve basari

giidiisii) tigli tizerinde durulmaktadir (31).

2.5.1.4. ERG (Var Olma, Iliski Kurma ve Gelisme Kurami) Teorisi

Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisine alternatif olarak; Var Olma, iliski Kurma ve Gelisme
Kurami1; meydana getirilmistir.
Alderfer tarafindan gelistirilen ve daha ¢ok is yasamindaki gereksinimlerle ilgili agiklamalara
sahip olan teori, iddia edilen ti¢ gereksinimin bas harflerinden meydana gelmistir. Bu ihtiyaglar,

var olma, iligski kurma ve gelismedir.

* E — Existence (Varolus).
* R — Relatedness (iliski Kurma).
* G — Growth(Gelisme).
Teoriye gore, insanlarin ana gereksinimleri tahmin edilip saglanamaz ise, daha iist seviyede

olan talep ve gereksinimlerin motive edici niteligi anlam ifade etmemektedir (31).

2.5.2 Sureg Teorileri

Siireg teorileri ¢alisanlarin motivasyonunu saglayan nedenleri ve nasil olugtuklarini arastirir.
Sulreg teorilerinin asil ilgilendigi konu kisilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive
edildikleri ile ilgilidir. Kisilerin sergiledikleri bir davranist tekrarlamasi ya da
tekrarlamamasiin nasil saglanabilecegi lizerinde durulur. Siire¢ teorilerine gore ihtiyaglar
kisiyi davranisa sevk eden faktdrlerden sadece birisidir. I¢sel faktorlerin yan1 sira pek ¢ok dissal
faktor de calisan davranisi ve motivasyonu lizerinde etkilidir. Siireg teorileri baslig1 altinda dort
temel motivasyon teorisi incelenebilir. Bunlar: Bekleyis teorileri, Adams’in esitlik teorisi,

Locke’un amag teorisi ve McGregor’un X ve Y teorisidir.
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2.5.2.1 Bekleyis Teorileri

Kisilerin yaptiklar1 ya da yapacaklar1 isler sonucunda elde edecekleri olanaklar
motivasyonlarina biiyiilk Olclide etki etmektedir. Bekleyis teorileri iki ayr1 kuramda

incelenebilir. Bunlar: Vroom’un beklentiler teorisi ve Lawler-Porter Model teorileridir.

Vroom’un Beklentiler Teorisi: ilk siire¢ kuramlaridan olan Vroom’un iimit kuramina
gore is basarisi ¢ogunlukla ddiillendirilmis davranisin sonucudur. Bu kuramin varsayimlarina
gore; bireyin kendine has 6zellikleri, deneyimleri ve beklentileri ¢alisma ortamina yaptiklari
katkiy1 belirler. Calisma ortaminin orgiit yapisi, Odiillendirme, iicretlendirme sistemi gibi
Ozellikleri bireyi ve ¢aligsmalarini etkiler. Diger varsayimi ise insanlarin farkli ihtiyag, arzu ve
amaclara sahip olup, bunlari isteme derecesinin birbirinden farkli oldugudur. Insanlar
arzuladiklar1 6diillere gore ¢abada bulunurlar (36). Kisiler 6rgiitsel ve bireysel olmak tzere iki
farkl1 sonucu hedeflerler. Orgiitsel sonuglar birincil, bireysel sonuglar ikincil hedefler olarak
nitelendirilmektedirler. Orgiitsel yani toplumsal sonuglar kisilerin ilgisini pek ¢ekmese de
bireysel hedeflere ulasabilmek igin ©Gnemli olmalar1 kisileri bu alana Yyonlendirebilir.
Toplumdaki olumsuzluklar bireylerin de hayatlarin1 olumsuz etkileyecektir. Ayni sekilde
toplumdaki olumlu gelismelerde, o toplumdaki bireyleri olumlu etkileyecektir. Bireylerin
toplumsal sorumluluklarinin farkinda olmasi ve bu alanda her bireyin {istiine diiseni yerine
getirmesi hem toplum huzuru hem de bireylerin hayatlari i¢in olumlu sonuglar olusturacaktir.
Kisi baz1 6diil ya da kazanglar1 elde edebilmek igin gayretle performans gosterebilir. Hatta bir
kazang elde ettikten sonra ikinci bir kazang i¢inde bir gayret igine girebilir. Bu dongii Sekil 3°de

sematik olarak verilmistir (33).
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L VALENS
f--# \

Gayret — Performans s Birinci Dizeyde Sonug [—|  |king Dizeyde Sonug - Tatmin Olma
‘ ‘ |
BEKLEYIS BEKLEYIS ARAGSALLIK

Sekil 3. VValens Motivasyon Modeli
Kaynak: Kogel T., Isletme Yéneticiligi, Istanbul, 2010, s.634.

Kisilerin hareketleri sonucunda, 6diil beklentisi ya da kazanmayi1 bekledigi bir sonug¢ vardir.
Beklenti, sonug elde etme ihtimalidir. Birey daha ¢ok sonuglardan edindigi tatmin ile ilgilenir.
Yaptigi isin sonucu olumlu da olsa eger kisi bekledigi kazanimi elde edemez ise motive
olmayacaktir (Liebler 1992). Kisiler bazen olumlu sonuglara ulassalar bile memnun
olmayabilirler. Elde edilen sonug¢ kisinin beklentisinin altinda oldugu zaman kisi sonugtan
memnun olmamaktadir. Calisanin beklentilerinin tespit edilip, degisik motivasyon araglar1 da
kullanilarak ¢alisanin tatmini saglanabilir. Calisan motivasyonun saglanmasi igyeri i¢in her
zaman kazang saglar. Bu teoriye uygun olarak motivasyon ¢alismasi yapacak bir igletmenin
beklenti - sonug ve ikisi arasindaki baglar1 6nceden agikca ortaya koymasi gerekir.

* Valens: Bir kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi 6diilii arzulama derecesi

* Bekleyis: Kisinin belli bir gayret sonuncunda bir 6diil konusunda beklenti halinde

olmas1

Motivasyon= Valens X Bekleyis (38)

Lawler-Porter Modeli: Beklenti teorisinin Porter ve Lawler tarafindan gelistirilmis
halidir. Vroom’un modelini esas almakta, ancak bazi noktalarda gesitli ilaveler yaparak
modeli zenginlestirmektedir. Lawler-Porter modeli i goren davraniglarini motive etmede
odllerin ¢ok 6nemli oldugunu illeri stirmiistiir (Cetro 1997). Buna gore ¢alisanlarin ise olan
ilgisini belirleyen iki etken vardir. Birincisi ddullerin gereksinimleri gidermesi ikincisi ise
odiillerin kisinin emegine bagli beklentisini karsilamasidir. Isletmelerde veya kurumlarda
calisanlarin Ozellikleri ve yeteneklerine uygun gorev ve sorumluluklar verilmelidir. Kisi bazen

cok caligsa bile tam verim elde edemeyebilir. Bunun i¢in kisiye yeteneginin lizerinde veya
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yeteneginin altinda bir sorumluluk yiiklenmesi kisinin tam performans gosterememesine

neden olur. Lawler-Porter motivasyon modeli Sekil 4’te verilmistir (39).

Beklenen
Liygun
—— Tgsel Gdiiller Oduller
~_ l
Performans S
(Bagar) - Tatmin
- Dissal Odiiller ull

Sekil 4. Lawler-Porter Motivasyon Modeli

Kaynak: Hicks H., Gullett C.R., Organizasyonlar: Teori ve Davranis, (Cev: Baykal B.),
Istanbul, Platform Yayinlari, 130-136, (1981).

Isletmelerde veya kurumlarda esitlik nemlidir. Calisanlara emeginin karsiligmin verilmesi
ve calisanlar arasi ayrim yapilmamasi tiim c¢alisanlarin performansint olumlu yonde
etkileyecektir. Caligsanlar aras1 ayrim yapilmasi durumunda ise ¢alisanlarin motivasyonu bu
durumdan olumsuz etkilenecektir. Calisanlar arasi iletisim kopukluklari yasanacaktir. Isyerinde
gorev ve sorumluluklarin net bir sekilde belirlenmesi, calisanlar arasi rol catigmalarini

onleyecektir.

2.5.2.2 Adams’n Esitlik Teorisi

Calisanlarin is iligkileri sirasinda yoneticilerinden esit davranig gérmeleri bu teoride
onemlidir. Is ortamindaki esitlik veya esitsizlik durumu ¢alisanlarm motivasyon seviyesini
etkileyecektir. Caligsanlara emeklerinin karsiligi ne eksik ne de fazla verilmemesi, adil bir
sekilde verilmesi galisan motivasyonu agisindan ¢ok dnemlidir. Eksik verildiginde ¢alisanlarda
memnuniyetsizlik olusacaktir. Fazla verildiginde ise kisi daha fazlasi ig¢in ¢aba gosterme

gayretinde bulunmayacaktir. Ciinkii az bir ¢alismayla ¢cok daha fazlasini elde etmistir.

J. S. Adams tarafindan gelistirilen teori, ¢alisanlarin kendi aralarinda iligkilerde esit davranis
beklentisinin motivasyon aract olarak kullanilabilecegini savunur. Calisan, kendisi ile ayni

statiide olup ayni ya da benzer isleri yapan diger calisanlarla kendi ¢ikarlarini siirekli
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karsilagtirir. Ayni isi yapmalarina karsin farkli kazancglar elde ediliyorsa ve c¢alisanin kendi
kazanci diger ¢alisanlara oranla daha az ise ¢alisanin motivasyonu diisebilir. Sonuglar esit ise
adaletli oldugunu ve daha ¢ok c¢alisma ile kazancini artirabilecegini diisiiniir. Sonuglardan
memnuniyet kisilere gore farklilik gosterebilir. Her bireyin olaylar algilayis bigimi farklidir.
Birey kendi c¢alismalari ve kazanimlariyla bagkalarinin calismalarint ve kazanimlarini
kiyaslayarak bir degerlendirme yapmaktadir. Esitlik duygusu; algilanan ¢ikt1 ve girdilerinin esit
olmasim1 gerektirmemekte, sadece oranlarinin ayn1 olmasint ya da esit olmasini
gerektirmektedir. Birey kendisini baskalariyla kiyaslarken ¢ok siki ¢alistigindan dolay1r daha
yiiksek ticret almay1 hak ettigini diisiinebilir. O zaman bu bireyin ¢ikti/girdi oran1 daha yiiksek
kabul edilmektedir. Iste birey rgiite sundugu girdiler sonucu elde ettigi 6diilleri diger kisilerle
karsilastirir. Burada sunu belirtmek gerekir ki bu karsilastirmalar, ortalamalar ve karsilagtirilan
gruplar bireyin subjektif algilar1 olmaktadir (40).

Isletmelerde esitlik teorisine gére motivasyon calismalari yapilirken calisanlar arasi fark
gozetilmemesi onemlidir. Isini 6zenle yapan kisilere hak ettigi kazancin verilmesi ¢alisanin
motivasyonunu yiiksek tutacagi gibi diger ¢alisanlari da tesvik edecektir. Caligsanlar ¢alistiklar
kuruma zekalar, bilgileri, tecriibeleri, yetenekleri ve emekleri ile birlikte ortaya c¢ikan
basarilarini sunarlar. Karsiliginda ise iicret, sosyal haklar, is glivenligi, is yeri kosullar1 ve terfi
gibi kazanglar elde ederler. Bu unsurlar arasinda esitlik olmazsa, ¢alisanlar da huzursuzluk ve

olumsuz diislinceler olusabilir.

2.5.2.3 Locke’un Amac Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilmis olan amag¢ kuramina gore insanlarin karsilarina
koyduklar1 hedeflerle motivasyon dereceleri aralarinda dogru orant1 oldugu ifade edilmistir.
Kisi ne kadar zor hedef belirlerse, gdsterecegi performansin ve motive olma derecesinin de 0
kadar artacagi one siiriilmiistiir. Amag kurami ayni zamanda orgiitlerde de hedef belirlemenin
ne kadar onemli oldugunu ortaya koymus ve amaclarin nasil belirlenece§ine dair de oneriler
getirmistir. Insanin belirledigi amaglar onun tutumlarina yén vermektedir. Bu tutumlar ise onun
amaci basarmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Amag belirlemenin hem bireysel hem de drgutsel
amaclar lizerindeki etkisinin basariy1 artirdigina inanilmaktadir. Bu kurama gore basariya giden
yolda motivasyon ve amag iliskisi su sekilde ifade edilmistir:

e Eger calisan, amaglarini belirgin bir sekilde ortaya koyarsa is basaris1 artar.
e (alisanin basarilmasi zor olacak amaclar belirlemesi, isletme i¢inde onun hirsini, azmini ve

verimliligini arttirarak basarisinin da artirmasina sebep olur.
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e Eger bireysel amaglar ile isletmenin amaglart uyum gostermezse, basar1 yerine basarisizlik

s0z konusu olacaktir (41).

Locke amag belirlemenin bes asamada gergeklestigini savunmustur. Ik asamada ¢alisanlarin
amac¢ belirlemeye uygun olup olmadigi saptanmakta, ikinci asamada bireylerin karsilikli
iletisimi ile ihtiyaglar dogrultusunda amag belirlemeye hazirlanmaya calisilmaktadir. Ugiincii
asamada calisanlar amaclarin 6zelliklerini anlama ve benimseme siirecine girerek dordiincii
asamada bu amaglarin gozden gegirilmesi ve gerekli diizeltmelerin yapilmasi hedeflenmektedir.
Besinci asamada ise belirlenmis olan amaglarin basariya ulasip ulasmadigi denetlenmektedir.
Locke, hedeflerin motivasyon iizerindeki etkilerini sdyle siralamaktadir:

e Amaglari, bariz bir sekilde agik ve net olmasi basar1 ve motivasyon dizeyini arttirmaktadir.

e Amaglarin ¢aba gerektirmesi, bireylerin motive olarak daha hirshi ve istekli ¢alismalarini
saglamaktadir.

e Bireysel amagclar ile 6rgiitsel amaclar birbirine baglidir. Orgiitsel sartlar olumlu oldugu siire

boyunca motivasyon ve basari da artmaktadir (42).

2.5.2.4 McGregor’un X ve Y Teorileri

Orgiitsel davramslar konusunda inceleme yapan McGregor, c¢alisanin isine bakis agis,
caligma aligkanliklar1 ve motivasyon faktorlerine iliskin psikolojik yaklasimlar konularinda
calismalar yapmustir. Orgiitte belirli bir amag icin caba gosteren insanlari dogru ydne
yonlendirebilmek i¢in ¢alisanlarin taninmasi énemlidir.

Calisanlar1 tanidiktan sonra hangi motivasyon araglarindan etkilenecekleri ortaya cikar.
Mcgregor’un X ve Y teorileri, 6zlinde insan iligkilerinin 6énemini vurgular. McGregor’a gore
organizasyonun performansinin arttirilmasi igin iletisim, motivasyon, ddullendirme, yetki ve
sorumluluk devrine 6nem veren Y teorisinin benimsenmesi gereklidir (43). Calisan
degerlendirmesinde, insan psikolojine ve motivasyonuna yonelik dnce McGregor tarafindan X,
Y teorileri ve William Ouchi tarafindan sonrasinda Z teorilerini gelistirmistir. X teorisi; genel
olarak bireylerin mimkiin oldukga galismaktan kagtiklarini varsayar. Y teorisinde ise, kurum
ile calisan ¢ikarlarinin uyumlu bir hale gelmesi i¢in ¢alismalar yapilir ve insana yonelik
destekleyici ¢aligmalar benimsenir. Z teorisi daha ¢ok Japonya da uygulanan ve galisanlarin
caligma kosullarmin iyilestirmeyi, kurumun bir pargasiymis gibi hissetmelerini saglamayi
hedefleyen bir sistemdir. McGregor’a gore X kuraminda koétiimser bir yaklasim vardir. X

kuramina gore; insanlar ¢alismay1 sevmez, calismadan ya da az bir ¢alisma ile kazanimlar elde
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etmeyi amaclarlar. Yardimlasmay1 sevmezler, sadece kendi ¢ikarlarmi distiniirler, iyilik
yapmay1 sevmezler. Bu kurama gore insanlarin ¢aligmasini saglamak i¢in maddi 6dul veya
cezalandirmalar kullanilir. Y kuramina gore ise insanlar ¢alisip cabalamay1 severler. Insanlar
yardimlasirlar, paylasirlar ve birbirlerini severler. Bu kurama gore insanlar iyidirler, onlar1
etkileyen kosullardir. insanlar1 motive etmek icin maddi 6diil ve cezalarin yani sira manevi diil
ve cezalarda etkilidir. Calisanlara hosgoriilii ve anlayish davranilmasi, ¢alisanlarinda kararlara

katilimlarinin saglanmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir.

2.6. Motivasyon Siirecinde Kullanmilan Araclar

Motivasyon konusunda yapilan akademik c¢alismalar ile ulagilmak istenen sonug, is
gorenlerin performansini ve motivasyonunu arttiracak yontemler ile araglarin gelistirilmesidir.
Kuskusuz bu yaklasim, yapilan isi daha da gelistirmek i¢in iyi bir baslangigtir, ancak bundan
once is gorenler ile yoneticiler arasindaki iliskinin niteligi, karsilikli giliven, saygi vb.
degiskenlerin varligini anlamak gerekir (44). Bu baglamda oncelikli olarak, is gdrenlerin
orgiitten, orgiitiin ise is gorenlerden beklentileri incelenmelidir. lyi bir iicret, giivenli bir is
calisma ortami, kariyer olanaklari, yapilan isin o6rgiit icin degerli olduguna inanma vb.
ozellikler, is gorenlerin oOrgiitten beklentileri arasinda sayilabilir. Orgiitiin is gérenden
beklentileri ise; verilen gérevin basarilmasi, takim ¢alismasina uygunluk ve isbirligi, orgiite
baglilik, giivenilir ve gercekci bir Kisilige sahip olma gibi 6zelliklerdir (45). Orgiit ve is goéren
arasindaki iliskinin niteligi anlasildiktan sonra, motivasyon siirecinde kullanilan araglar
degerlendirilir. Sozii gecen araclar, Orgiitsel ve bireysel diizeyde farkli sonuglar
verebileceginden, hangi aracin optimum motivasyonu saglayacagi konusunda bir
genellestirmede bulunmak, ne yazik ki miimkiin degildir. Bununla birlikte genel olarak is
gorenleri motive etmek igin kullanilan araglar; ekonomik, psiko-sosyal ve orgitsel araglar

olarak ii¢ grupta siniflandirtlmaktadir (46).
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Motivasyon Stratejilerinde Kullanilan Araclar

* Ekonomik Araglar
* Ucret artisi

* Prim sistemi

* Odul politikalari

* Kara katilma

* Psiko-Sosyal Araclar
* Bagimsiz calisma

* Kendine giliven

* Stati (terfi imkani)

* Sosyal katilim

* Psikolojik glivence

* Cevreye uyum

« Orgiitsel-Yonetsel Araglar

* Yetki Devri ve sorumluluk
alma

* Amac birligi

* iletisim

* Calisma kosullarinin
iyilestirilmesi

» i5 glivencesi

* Liderlik
* Ekip calismasi

* isi cazip hale getirme

Sekil 5. Motivasyon stratejilerinde kullanilan araglar

2.6.1. Motivasyon siirecinde kullanilan ekonomik araglar

Is gorenleri motive etmek igin kullanilan ekonomik araglar, bir gérevin yerine getirilmesi
karsiliginda elde edilecek maddi kazanimlar ya da gosterilen performans karsiliginda alinacak
maddi nitelikli diillerdir. Ucret, prim, kar pay1, harcama ¢eki, ikramiye vb ekonomik araclar,
is gorenler lizerinde daha fazla kazanilabilecegi yoniinde gii¢lii bir inang¢ yaratir. Bu tiirden
araglarin etkili bir bigimde kullanilmasi ise, hem is tatmininin hem de motivasyonun arttirilmasi
icin iyi bir yontemdir (47). Fakat yukarida da belirtildigi gibi, ekonomik araglarin kullaniminda
son derece hassas davranilmasi gerekir. Ciinkii 6rgiit icinde adil olmayan bir maddi dagilim,
verimliligin diismesi ya da is gorenler arasinda ¢atigsmalar yasanmasi gibi olumsuz sonuglari da

beraberinde getirecektir.

2.6.2. Motivasyon siirecinde kullanilan psiko-sosyal araclar

Psiko-sosyal iyilestirmeler olarak nitelendirilen, is gorenlerin daha saglikli, daha mutlu ve
daha huzurlu bir ortamda ¢aligmalarini saglamak da motivasyonun arttirtlmasi i¢in kayda deger
bir etki olusturur. Calisanlarin i¢sel diinyasini tatmin etmeye yonelik bu hamleler, 6rgdt icinde
uyumlu bir iletisim saglanmasina ve ise deger katilmasina imkan vererek, motivasyonu arttirir.
Isin ¢ekici hale getirilmesi, is gdrene bagimsiz ¢alisma ve kendini gergeklestirme imkani
sunulmasi, ise iliskin iyilestirme onerilerinin kabul gorecegi ve dikkate alinacagi imaji, sosyal

aktiviteler vb. uygulamalar, motivasyonu arttirmak i¢in kullanilan psiko-sosyal araglardir (47).

23



2.6.3. Motivasyon siirecinde kullanilan 6rgiitsel araglar

Ekonomik ve psiko-sosyal araglar motivasyonun arttirilmasinda son derece etkili olmakla
birlikte, pratik hayatta bu araglarin tekil kullanimlar1 yeterli olmayabilir. S6zii gegen yetersizlik,
bu iki aracin da senkronize kullanimini olanaklandirip, bunu destekleyecek 6rgiitsel motivasyon
araglarinin  gelistirilmesini saglanustir (48). Orgiitsel motivasyon araclari, is gdrenlerin
amaclari ile orglitiin amaglar1 arasinda denge olusturur. Soyle ki: orglitsel amag ve hedeflerin
ulagilabilir olmasi is gorenlerin performansini ve motivasyonunu arttirirken, gercekei olmayan
ama¢ ve hedefler, is gorenlerin kendilerine diirlist davranildigi konusundaki inancim
olumsuzlastirabilir (47). Tutar, Yilmaz ve Erdonmez (49); is gorenlere bilgi ve yetenekleri
dogrultusunda gorev vermenin onlar1 giiglii kilacagini ve yoneticiler ile daha fazla isbirligi
yapmaya yonlendirecegini belirtmektedir. Bu baglamda, ise uygun olmadig1 diisiiniilen bir is
goren, is bas1 egitim programi, seminer veya kurslarla gelistirilebilir ve boyle bir davranig, hem
isin verimliligini hem de is gorenin yonetime kars1 pozitif algilarini arttirir. Ayrica is gorenlerin
orgutsel kararlara katiliminin saglanmasi, ise dair fiziksel kosullarin iyilestirilmesi, adil bir
kazan¢ dagilimi, sistematik bir Orgiitsel iklim olusturulmasi, yart otonom sekilde takim
caligmalarina imkan verilmesi vb. iyilestirmeler, motivasyonu arttirma siirecinde

uygulanabilecek orgiitsel araglardandir (50).

2.7. Verimlilik ve Motivasyon

Verimlilik, elde edilen sonuglarin, bu sonuglar1 elde etmek igin gosterilen ¢abalara orant;
kisacasi ¢iktilarin girdilere oranidir (51). Verimlilik kolay tanimlanabilen bir kavram olmasina
ragmen ‘basar1 6lglisii’ subjektif olabilecegi igin hesaplanmasi oldukg¢a zordur (52). Girdilerde
herhangi bir artis olmaksizin ¢ikti miktarinda bir artis olmasi sistemin etkin isledigini
gostermektedir (53). Kurumun en 6nemli girdisi insan guictudir. Bu nedenle kuruma insan guci
saglayan insan kaynaklar1 departmani kurumun verimliligini dogrudan etkiler (54). s goren
isinde motive ve istekli bir bigimde ¢aligirsa verimlilik de bu dogrultuda artar (52).

Calisanlarin verimliligi ¢alisanlar agisindan iki yonlii olarak ele alinmaktadir. Birincisi,
verimlilik artigina bagli olarak yiikselen iicretler ve alnan primlerdir. Ikincisi ise artan
verimlilik ile birlikte ¢alisanlarin yaptiklari isten doyum saglamasidir. Her iki durumda da
motivasyon artar. Motive olmayan personel, verimli calisamadig1 i¢in performans: diisiiktiir. Is
goren, yeteneklerine uygun bir is yapmiyorsa bu durum onda mutsuzluk ve kaygi olusturur.
Yeteneklerine ve niteliklerine uymayan islerde calisan iistiin yetenekli personelde, usanma,

depresyon, stres, i¢ diinyasinda ve is c¢evresinde catisma gibi belirtiler goriilebilir. Calisma
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kosullar1 bu ihtiyaclari tatmin edecek sekilde diizenlendiginde, ¢alisan da uyumlu, giivenli ve

huzurlu olacaktir. Boylelikle ¢alisanin motivasyonu ve performansi da yiikselecektir (55).
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3. GEREC ve YONTEM
3.1. Arastirmamn Tipi

Kesitsel tipte bir arastirmadir.

3.2. Arastirmanin Yeri

Arastirma Dokuz Eyliil Universitesi Hastanesi’nde gerceklestirilmistir.

3.3. Arastirmanin Zamani

Arastirmaya literatiir taramasi ile 2018 Ocak ayinda baslanmigtir. Arastirma i¢in Dokuz
Eylul Universite Hastanesi Bashekimliginden 2019 Ocak ayinda izin alinmustir. 13.02.2019
tarihinde Dokuz Eyliil Universitesi Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik Kurulu arastirma igin
onay vermistir. Veri toplamaya 2019 yili Mart aymnda baslanmis ayni yi1l Ekim ayinda
bitirilmistir. Veri analizine 2019 Aralik ayinda baglanmig, 2020 Ocak ayinda tamamlanmaistir.

Tez yazimina 2019 Aralik ayinda baslanmig, 2020 Haziran ayinda tamamlanmistir.

3.4. Arastirmanin Evreni, Ornegi ve Ornek Secim Yontemi

Arastirma evrenini, 2019 yil1 i¢inde calismakta olan DEU Hastanesi 6gretim iiyeleri, uzman
hekimler, asistan hekimler, ebe-hemsire-saglik memuru-saglik teknisyenleri, biyolog-
laborantlar, sekreterler ve hizmetli personeller olusturmaktadir. DEU Hastanesi Is Saghgi ve
Giivenligi Birimi’nden DEU Hastanesi ¢alisanlarinin listesi alinmistir. Bu listeye gore yukarida
gruplar halinde verilmis olan ¢alisanlarin toplam sayis1 2362 olarak belirlenmistir. Sekreter ve
hizmetli personel gruplar i¢in bir liste olmamasi nedeniyle yaklasik Sayi alinabilmistir.
Sekreter ve hizmetli personel ¢alisan gruplarinin toplami1 850 kisi olarak belirtilmistir. Bu
nedenle evren biiyiikliigii 3212 kisidir. Ornek biiyiikliigii OpenEpi programiyla bilinmeyen
prevalans yani p: %50, hata pay1 d:%5 alinarak %95 giiven araliginda 344 kisi hesaplanmstir.
Daha sonra ¢ok asamali 6rnek secim yontemiyle g¢alisanlar dnce meslek gruplarma gore
tabakalandirilmis, sayilarina gore orantili ylizde agirliklandirma yapilmistir. SPSS programi
yardimiyla basit rasgele yontem kullanilarak meslek gruplarina gore tabakalandirilmis
kisilerden secim yapilmistir. Secilmis olan kisilere en az 2 kez gidilmis ve ulasilamamissa
listede bir alt kisiye ulasilmaya ¢alisilmistir. Boylelikle secilmis kisiyle ayni boliimden olmasi

saglanmaya calisilmistir. Sekreter ve hizmetli personellere ait bir liste olmadigr i¢in bu
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gruplarda basit rasgele yontem kullanilamamus, veriler gelisigiizel yontemle ulasilan kisilerden

toplanmistir. Temel bilimler ¢alisanlar1 aragtirma disinda birakilmislardir.

Tablo 1. Ornek biiyiikliigii tablosu

Meslek Gruplari Sayi(n) Evrendeki
ylizdesi(%) |biiylklGgi

Ogretim Uyeleri 397 12 38
Uzman Hekimler 211 7 25
Asistan Hekimler 670 21 72
Hemsire/Ebe/Saglik memuru/ 985 31 108
saglik teknikeri

Biyolog/Laborant 99 3 12
Sekreter + Hizmetli Personel 850 26 89
TOPLAM 3212 100 344

3.5. Dislama Kriterleri

En az 1 yildir DEU Hastanesi’nde calisan ve halen calismakta olanlar arastirmaya dahil
edilmislerdir. Daha az siireyle hastanede ¢alismis olan saglik personeli, ¢calisma siireleri yetersiz

bulundugu i¢in arastirma disinda birakilmislardir.

3.6. Motivasyon Faktorleri Olgegi

Bu arastirmada, saglik calisanlarinin motivasyon diizeylerini 6lgmek i¢in kullanilan
‘Motivasyon Faktorleri Olcegi’; Kidak ve Aksarayli tarafindan 2009 yilinda olusturulmustur.
(56) Bu 6lgegin olusturulmasinda, Saglik Bakanlig: tarafindan 2006 yilinda hazirlanmis olan
“Hastanelerde Performans ve Kaliteyi Gelistirme” c¢alismalart kapsaminda oOnerilen 57
maddeden olusan 5°1i Likert tipindeki soru formu kullanilmistir. Soru formuna faktor analizleri
ile gegerlilik ve glivenirlilik ¢aligsmalar1 yapilmais, faktor degerlerine gére 45 madde 8 ayri faktor
alt basliginda toplanmigtir. Faktorlerin icerdikleri sorulara gore yapilan gruplamada faktorler
sirastyla; Taninma; Calisma Kosullari; Yénetim; Ucret; Sorumluluk; iliskiler; Terfi ve Isin
Kendisi olarak olusturulmustur. (56).

Olgegin Cronbach alfa degeri 0.92 olarak hesaplanmustir.

Sorular tutum cilimleleri olarak hazirlanmig ve 5°li Likert 6lcegi ile degerlendirilmistir.
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Olgekteki Likert Degerlendirmesi:
1) Hi¢ Katilmiyorum

2) Katilmiyorum

3) Kararsizim

4) Katiliyorum

5) Tamamen katiliyorum

Taninma baghg altinda ¢alisanlarin, ekip, katilmcilik ve uyum konularindaki
degerlendirmeleri dokuz soru ile ele alinmistir. Calisma kosullar1 basligi altinda calisanlarin
mekan, iletisim, uygunluk, donanim, fiziksel ve teknik yap1 hakkindaki diisiinceleri yedi soru
ile irdelenmistir. Y6netim ve politikalar baslig1 ile ¢alisanlarin siireklilik, baglilik ve giiven gibi
konular hakkinda diisiinceleri yedi soru ile ele alinmistir. Ucret ve prim sistemi baslig1 altinda
calisanlarin Ucret ve prim belirleme yontemi, performans ve prim sistemi hakkindaki goriisleri
dort soru ile irdelenmistir. Sorumluluk basligi altinda calisanlarin Karar verme, elestiri,
sorumluluk alma ve buna yonelik egitim konulari hakkindaki disiinceleri bes soru ile
degerlendirilmistir. Iliskiler bashig1 altinda hastane igerisinde birimler arasinda var olan iliskiler
dort soru ile incelenmistir. Terfi baghig: altinda ¢alisanlarin su anda bulundugu pozisyon, ast-
Ust iliskileri ve ilerleme konular1 dort soru ile ele alinmustir. Isin kendisi baslig altinda ise kural,

prosedur, is yiikii ve uygulamalari bes soru ile degerlendirilmistir.(56)

Tablo 2. Olgekteki faktorlerin tablosu

Motivator Faktorler Hijyen Faktorleri
Taninma 9 soru Yonetim 7 soru
Sorumluluk 5 soru Ucret 4 soru
isin kendisi 5 soru iligkiler 4 soru
Terfi 4 soru Calisma kosullari 7 soru

Motivasyon faktorleri 6l¢eginde bulunan 8 alt faktérdeki toplam 45 tutum climlesinin 13
tanesi olumsuz tutum ciimleleridir. Faktorlere ait puanlarin ortalamalar1 ve ortanca degerleri,

olumsuz tutum ctimlelerinin yonii degistirilerek hesaplanmistir.
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3.7. Arastirmanin Degiskenleri
3.7.1. Bagimh Degiskenler

Arastirmanin bagimli degiskenleri, DEU Hastanesi saglik ¢alisanlarinda motivasyon diizeyi
ve iliskili faktorlerdir. Motivasyon faktorleri dlgegindeki 8 alt faktdr aragtirmanin bagimli

degiskenlerini olusturmaktadir. Bu faktorler sunlardir:

Motivator Faktorler Hijyen Faktorleri
e Taninma e YoOnetim
e Sorumluluk e Ucret
e Isin Kendisi o Iliskiler
o Terfi e Calisma Kosullar

Tutum climlelerinden olusan her bir faktoriin ayr1 ayri puan ortalamalarinin hesaplanmasiyla
faktorlere gore calisanlarin motivasyon puan ortalamalari hesaplanmistir. Ortalamalarin 1
degerine daha yakin olmasi c¢alisanlarin motivasyonlarmin diisiik diizeylerde oldugunu, 5
degerine daha yakin olmasi ise motivasyonlarinin yiiksek diizeylerde oldugunu gostermektedir.
Motivasyon Faktorleri dlgegine ait olan 8 alt faktdriin tamaminin ortalama-standart sapma
degerleri ile ortanca ve min-max degerleri tanimlayic1 tablolarda verilmistir. Ayrica tim
motivasyon faktorlerinin birlikte degerlendirildigi ‘genel motivasyon puan ortalamasi ve
ortanca degeri’ de tanimlayici tablolarda sunulmustur.

Calismamizda genel puan ve o6lgekteki tiim faktorlerin yiiksek, orta, diisiik motivasyon
olarak 3 grupta incelenebilmesi i¢in ortalama deger = 1 standart sapma degeri kullanilmistir.
Puanlar ortalama deger £ 1 standart sapma tizerinde ise yiiksek, ortalama deger + 1 standart

sapma altinda ise diistik, kalanlar1 orta diizey olarak degerlendirilmistir.

2.36 3.36

2.86It0.50
1 i 5
Motiva:;yon Duzeyi

I
Diisiik Diizey Motivasyon < 2.36 Yiiksek Diizey Motivasyon = 3.36

2.36<0rta Diizey Motivasyon<3.36

Sekil 6. Motivasyon diizeyi degerlendirmesi
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3.7.1.1. Bagimh degiskenlerin tamimlari

Veri toplama formunda caliganlarin motivasyon diizeylerini 6l¢gmek i¢in kullanilmis olan

tutum climleleri ve bulunduklar1 gruplar yazilmistir.

e Motivator Faktorler

‘Tanmmma’ Faktorii - 9 soru

v

AN NN Y N N N N

Ekibimizle birlikte verimli ve uyumlu ¢aligiriz.

Genel olarak is arkadaslarimdan memnunum.

Calisma arkadaslarima giivenirim.

Calistigim yerde hastalik bulasmamasi i¢in kurallar uygulanmakta.
Is yerinde kisilerin fikirlerini agik¢a ifade etmeleri kolaylastirilir.
Isimde tiim beceri ve yeteneklerimi kullanma firsat1 buluyorum.
Ekip iiyeleri is yerinde sik sik toplanir ve gortsiir.

Yaptigim islerde hedef ve kalite belirlenmesine aktif katiliyorum.

Ekip icinde haber ve kaynaklar i¢tenlikle paylasilir.

‘Sorumluluk’ Faktorii — 5 soru

v

v
v
v
v

Agik iletisim kurumun genelinde uygulanan bir tarzdir.

Isimi nasil yapacagimi karar vermede yeterince 6zgiiriim.

Isimle ilgili daha fazla egitime ihtiyacim oldugunu diisiiniiyorum.*
Her ¢alisan hastanede yapilan isleri iistlenmeye hazirdir.

Yansiz elestirilere kurumumuzda daima deger verilir.

“Isin Kendisi’ Faktorii — 5 soru

v

v
v
v
v

Kurallar ve prosediirler/yonergeler 1s yapmay1 gii¢lestiriyor.™
Anlagmazliklar ¢oziimlenmedigi i¢in hep tekrarlanir.™

Zaman zaman kurallara ters diisen uygulamalara géz yumuluyor.*
Is yiikiim her zaman ¢ok fazla.*

Genellikle gergeklerden ¢ok kisilerin duymak istedikleri konusulur.*

‘Terfi’ Faktori — 4 soru

v

Pozisyonumdan daha iyi bir pozisyona ge¢cme olanagim yok.*
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v lletisim kopukluklarin1 daha ¢ok ast-iist iliskilerinde yastyorum.*
v" MUmkin olursa hastaneden 12 ay i¢inde ayrilmayi diistiniiriim.*

v’ Bir galisan gergekten ¢aba gosterdiginde bir fark yaratabilir.

e Hijyen Faktorleri
‘Yonetim’ Faktorii — 7 soru

v' Hastanenin stratejisi bagarisinin siirmesini saglayacaktir.
Bu hastanenin gelecegi iyidir.
Calisanlarin tiimii stirekli 6grenmeye agik ve isteklidirler.
Buradaki yeni fikirler hizla kabul edilip uygulanir.
Bu hastanede ¢alisiyor olmak bana gurur veriyor.

Catigmalar iki tarafin da memnun olacagi sekilde sonuglanir.

AN NN N NN

Bu hastaneyi yonetenlere glveniyorum.

‘Ucret’ Faktori — 4 soru
v" Maasim performansimla orantilidir.
v’ Hastanede Ucret belirleme yontemi seffaftir.
v" Maagim diger calisanlarla kiyaslandiginda uygun orandadir.
v

Bu hastanede 6diil ve cezalar hakga dagitilir.

‘fliskiler’ Faktorii — 4 soru
v Bolumler arasi koordinasyon eksik.*
v Baz1 bolumlere daha fazla imkan taniniyor.*
v Her b&lim kurumu ayr1 yone ¢ekiyor.*

v" Benzer hastanelerle kiyaslandiginda onlar kadar performans 6demesi aliyorum.

‘Cahsma Kosullar’ Faktorii — 7 soru

v Calistigim mekan bakimli ve diizenlidir.
Calistigim yerin biiyiikliigii, aydinlatma, 1sisitndan memnunum.
Iletisim kopukluklar1 mesleki hatalara yol agabiliyor.*
Yapilan iglerin, alinan egitimle uyumla olmasina 6zen gosteriliyor.
Isimi iyi bir sekilde yapabilmek igin gere¢ ve donanima sahibim.

Benden beklenen is ve sorumluluklar 1yi tanimlanmustir.

AN NN N NN

Kullandigim gere¢ ve donanimi destekleyen teknik bakim yeterli.
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Yukaridaki sorularin her birine hi¢ katilmiyorum — tamamen katiliyorum arasinda degisen 5
derecede yanitlar verilmis ve her sorudan 1 — 5 arasinda puan alinmigtir. Daha sonra tim
sorularin aritmetik ortalamasi alinarak genel motivasyon diizeyi hesaplanmistir. Ayrica her bir
faktoriin de aritmetik ortalamalar1 hesaplanarak faktorlere gore motivasyon diizeyleri
belirlenmistir. “*’ igaretli tutum ciimleleri olumsuz tutum ciimleleridir. Bulgular boliimiinde

ilgili faktor hesaplanirken bu climlelerin yonii degistirilerek hesaplanmistir.

3.7.2. Bagimsiz Degiskenler

e Yas (Surekli veri)

e Cinsiyet: Kadin/ Erkek

e Medeni Durum: Evli/ Bekar/

e Egitim Diizeyi: ilkdgretim/ Lise/ Yliksek Okul/ Lisans/ Yiiksek Lisans/ Doktora

e Meslek: Ogretim Uyesi/ Uzman Hekim/ Asistan Hekim/ Hemsire-Ebe/ Saglik Memuru-
Saglik Teknikeri/ Laborant-Biyolog/ Hizmetli Personel

e Calistigmiz klinik: Acil Servis/ Dahili Birimler/ Cerrahi Birimler/ Yogun Bakim/
Laboratuvar/ Diger

e Kag yildir bu meslekte ¢alistyorsunuz? (Surekli veri)

e Kag yildir bu kurumda ¢alistyorsunuz? (Surekli veri)

e Kag yildir bu boliimde galisiyorsunuz? (Strekli veri)

e Gelir durumu: 0-2499 TL/ 2500-4999 TL/5000-7499 TL/ 7500 TL ve lzeri

e Gelir algist: Gelirim giderimden az/ Gelirim giderime esit/ Gelirim giderimden fazla

e Nobet tutuyor musunuz? Evet/ Hayir

e Nobet tutuyorsaniz ayda kag nobet tutuyorsunuz? (Surekli veri)

e Son 1 yil iginde ne kadar izin kullandiniz? 0-5 giin/ 6-12giin/ 13-20 giin/ 21 giin ve Gzeri

e Izin alma konusunda problem yasiyor musunuz? Evet/ Hayir/ Kismen

3.8. Ulasma Oram

Toplam 6rnek biiyiikliigii 344 kisi olarak hesaplanmustir. Ogretim iiyelerinde; 38 kisiden 26
kisiye, uzman hekimlerde; 25 kisiden 19 kisiye, asistan hekimlerde; 72 kisiden 64 Kkisiye,
hemsireler/ebe/saglik  memuru/saglik  teknikerlerinde; 108  kisiden 83  kisiye,
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biyolog/laborantlarda; 12 kisiden 12 kisiye, sekreter ve hizmetlilerde; 89 kisiden 68 kisiye (22
sekreter ve 46 hizmetli) olmak Uzere toplamda 272 kisiye ulagilmistir. Ulasma orani %79.3 tiir.

Ulasilan kisilerin meslek gruplarina gére dagilimi ve yiizdeleri tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3. Ulasilan kisi sayilari ve oranlari tablosu

Meslek Gruplan Ornekteki kisi sayisi | Ulasilan kisi sayisi ve
ornekteki yluizdesi(%)

Ogretim Uyeleri 38 26 (%68)
Uzman Hekimler 25 19 (%76)
Asistan Hekimler 72 64 (%89)
Hemsire/Ebe/Saghk 108 83 (%77)
memuru/ saglik teknikeri

Biyolog/Laborant 12 12 (%100)
Sekreter + Hizmetli Personel 89 68 (%76)
TOPLAM 344 272 (%79.3)

Ulagilamama nedeni olarak baglica; secilmis kisilerin is yogunlugu sebebiyle zamanin
olmadigini sOylemeleri ve ¢alismaya katilmak istememeleridir. Bir baska neden ise bazi saglik
calisanlar1 ¢ok sik ¢alisma yapildigini belirtmisler ve calismaya katilmayr reddetmislerdir.
Ayrica hastanenin ¢ok dinamik bir organizasyon olmasi nedeniyle ¢alisan kisilerin veya ¢alisan
kisilerin yerlerinin degismis olmas1 ve listelerin son yil itibariyle giincellenememis olmasi da

ulagilma oraninda diislise neden olmustur.

3.9. Veri Toplama Ydntemi

Hazirlanan veri toplama formunda katilimcilarin sosyodemografik ozellikleri ve diger
Ozellikleriyle ilgili 15 soru ve 45 tutum ciimlesinden olusan motivasyon faktorleri dlgegi
bulunmaktadir. (EK 1). Anket formunun 6n testi DEUTF halk sagligi anabilim dalindaki 8
kidemli asistan hekim ile yapilmis, 6nerilere gore veri toplama formunda bazi diizenlemeler
yapilmistir. Veri toplama arastirmaci tarafindan Mart 2019 ile Ekim 2019 aylar1 arasinda
gerceklestirilmistir. Veri toplama esnasinda katilimcinin yaninda bulunulmus ya da veri

toplama formu verilip ertesi giin teslim alinmistir.
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3.10. Analizler

Veri analizi SPSS 22.0 kullanilarak yapilmustir. Olgekte bulunan olumsuz tutum ctimleleri
SPSS programi ile yonii diger sorularla aynmi olacak sekilde olumluya cevrilerek (yeniden
kodlanarak) analiz edilmistir. Tanimlayict bulgular, kategorik degiskenler yiizde dagilimlar
seklinde; siirekli degiskenler ortalama + standart sapma, ortanca ile en diisiik ve en yiiksek
degerler bi¢ciminde sunulmustur. Calisanlarin sosyodemografik Ozellikleriyle motivasyon
puanlar1 arasindaki iliskilerini belirlemede tek degiskenli analizlerde t testi, ¢ok degiskenli
analizlerde ise ANOVA (post hoc Tukey), Kruskal Wallis ve Lojistik Regresyon (enter metodu)
kullanilmistir. Genel puan ve 6lgekteki tim faktorlerin yuksek, orta, diisitk motivasyon olarak
3 grupta incelenebilmesi icin ortalama deger + 1 standart sapma degeri kullanilmigtir. Puanlar
ortalama deger £ 1 standart sapma iizerinde ise yiiksek, ortalama deger + 1 standart sapma
altinda ise diisiik, kalanlar1 orta diizey olarak degerlendirilmistir.

Lojistik regresyon analizleri yapilirken her bir faktor i¢in ortanca degerler tizerinden ytksek
ve diisiik motivasyon olacak sekilde 2 grup belirlenerek yapilmistir. Lojistik regresyon
analizine ait sonuglar Odds Ratio (OR) ve %95 giiven araliklar1 ile sunulmustur. Lojistik
regresyon modeline konulacak degiskenler tek degiskenli analizlerde anlamli sonuglar bulunan
degiskenler arasindan secilmistir. Bu nedenle her bir lojistik regresyon analizinde modele
alinan degiskenler farkli olmustur. Lojistik regresyon analizlerinde bagimsiz degiskenler
cinsiyet (O=kadin, 1=erkek), medeni durum (O=evli, 1=bekar), meslek 3 grup ( O=hekimler,
I=hemsire-ebe-saglik memuru-saglik teknikeri, 2= diger saglik personeli), ¢aligilan birim (
O=dahili bilimler, 1=cerrahi bilimler), gelir durumu 3 grup ( 0=7500 TL ve uzeri, 1=2500-7499
TL, 2=2499 TL ve alt1), gelir algis1 (0= gelirim giderimden fazla, 1= gelirim giderime esit,
2=gelirim giderimden az), izin almada problem yasama durumu 2 grup ( O=hayir, 1=evet-
kismen), izin giin sayis1 ( 0= 13 giin ve lizeri, 1= 12 giin ve alt1) olacak sekilde kurulmustur.
Yas degiskeni, DEU Hastanesi ¢alisma yili ve aylik ndbet sayis1 degiskenleri modelde siirekli
degisken olacak sekilde bulunmaktadir.

Istatistiksel testler i¢in anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak kabul edilmistir. Etki buytkltklerini
(effect size) gosterebilmek igin t testlerinde Cohen’s d kullanilmistir. Cohen’s d i¢in; <0.2 ise
etki biiylikligliniin zayif; 0,5 olmast orta; >0.8 olmasi ise kuvvetli olarak tanimlanmustir.
ANOVA testlerinde ise eta kare (eta kare icin; kii¢iik: 0.01; orta: 0.059; biylik: 0.138 degerleri
tanimlanmaistir) istatistikleri kullanilmistir. Motivasyon faktorlerinin birbirleri arasindaki iligki

ise pearson korelasyon analizi ve ¢oklu lineer regresyon analizi (enter metodu) ile incelenmistir.
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3.11. Arastirmanin Kisithliklar1 ve Giiclii Yanlar

e Kesitsel calisma olmasi nedeniyle neden-sonug iliskisini agiklamada kanit degeri
diistiktiir.

e Katilimcilara isim iizerine gidilmesi baz1 katilimeilar tarafindan ¢ekincelere yol agmis
ret sayisini artirmis, katilim oraninda diismelere neden olmustur.

e Veri toplama esnasinda katilimcilarin birgogunun olduk¢a yogun calistyor olmalari
anketlere verilen cevaplari etkilemis olabilir.

e Bir iiniversite hastanesinde saglik ¢alisanlarinin mesleklere gore motivasyon agisindan
degerlendirilmesinin bu derecede ayrintili olarak yapilmasi ¢aligmanin giiglii yanim

olusturmaktadir.

3.12. Arastirmanin Etik Onay ve izinler

Dokuz Eyliil Universitesi Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik Kurulu'nun 13.02.2019
tarih ve 2019/03-45 numaral: karari ile etik kurul onay1 almmustir (EK 2). DEU Hastanesi
calisanlarma anketlerin  uygulanabilmesi igcin Dokuz Eylil Universitesi Hastanesi
Bashekimligi’nden 72292585- 10.99-E.5170 say1 ve 17.01.2019 tarihli kurum izni alinmistir
(EK 3). Ayrica motivasyon faktorleri 6l¢eginin veri toplama formunda kullanilabilmesi i¢in

olgegin yazarindan izin alinmustir.

3.13. Arastirmanin Biitcesi

Arastirma aragtirmacinin kendi olanaklariyla gerceklestirilmistir. Arastirmayi destekleyen

herhangi bir kurulus veya arastirma fonu yoktur.
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3.14. Arastirmanin Zaman Cizelgesi
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4. BULGULAR

DEU Hastanesi saglik calisanlarinda motivasyon diizeyi ve iliskili faktdrleri belirlemek

amaciyla yapilan bu arastirmada 272 kisiye ulasildi. Ulagsma oran1 %79.3 tiir.

4.1. Tammmlayici Bulgular

Tablo 4.Arastirma Grubunun Sosyo-Demografik Ozelliklere Gére Dagilim

n=272 Say1 %
Cinsiyet
Kadin 178 65.4
Erkek 94 34.6
Yas Gruplan
20-24 2 0.7
25-29 82 30.1
30-34 49 18.0
35-39 50 18.4
40-44 42 154
45-49 25 9.2
50 ve uzeri 22 8.1
Medeni Durum
Evli 164 60.3
Bekar 108 39.7
Ogrenim Durumu
[kogretim 7 2.6
Lise 40 14.7
Yuksek Okul 26 9.6
Lisans 137 50.4
Yuksek Lisans 17 6.3
Doktora 45 16.5

Tablo 4’te goriildiigli gibi aragtirmaya katilanlarin 178’1 (%65.4) kadin, 94’1 (%34.6)
erkekti. Arastirma grubunun yas ortalamasi 35.8618.5, yas ortanca degeri 35 (23 — 65) yildi.

Arastirma grubu 5’er yas araliklarla boliimlendirildiginde ise en biiyiik boliimiin 82 kisiyle
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(%31.1) 25-29 yas araliginda oldugu goriilmiistiir. 20-24 yas grubu ise 2 kisiyle en az kisilik
boliimii olusturmaktadir. Arastirma grubunun 6grenim grubuna gore dagilimina bakacak
olursak, en bliylik bolimii 137 kisiyle (%50.4) lisans mezunlar1 olusturmaktadir. En kiigiik

boliimii ise 7 kisiyle(%2.6) ilkogretim mezunlar1 olusturmaktadir.

Tablo 5.Arastirma Grubunun Mesleksel Ozelliklerine Gére Dagihm

n=272 Say1 %
Meslek
Ogretim Uyesi 26 9.6
Uzman Hekim 19 7.0
Asistan Hekim 64 23.5
Hemgsire/Ebe/Saglik 83 30.5
Memuru/Saglik Teknikeri
Laborant/Biyolog 12 4.4
Sekreter 22 8.1
Hizmetli Personel 46 16.9
Calisilan Klinik
Acil Servis 12 4.4
Dahili Bilimler 122 449
Cerrahi Birimler 82 30.1
Yogun Bakim 26 9.6
Laboratuvar 30 11.0

Meslekteki calisma siiresi

1-4 yil 74 27.2

5-9 yil 55 20.2

10-14 y1l 54 19.9

15-19 y1l 33 12.1

20 y1l ve tlizeri 56 20.6

DEU Hastanesi ¢calisma siiresi(n=271)

1-4 yil 107 39.3

5-9 yil 41 15.1

10-14 y1l 47 17.3

15-19 y1l 32 11.8
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20 y1l ve tizeri 44 16.2
Cahistig1 boliimdeki siire(n=270)
1-4 y1il 146 53.7
5-9 yil 41 15.1
10-14 y1l 39 14.3
15-19 y1l 23 8.5
20 y1l ve iizeri 21 1.7

Tablo 5’te gorildiigl tizere, arastirma grubunun mesleklere gore dagilimina bakilirsa en
biiyiik grubu hemsire/ebe/saglhik memuru/saglik teknikeri 83 kisiyle (%30.5) grubunun
olusturdugu goriilmektedir. En kiigiik grup ise 12 kisiyle (%4.4) laborant/biyolog grubu
olmustur. Sekreter ve hizmetli grubu biiyiikliigli 6rnek hesaplamasinda birlikte alinmistir fakat
oranlarma gore agirliklandirilarak ayri ayr kisi sayilarina ulasilmaya calisilmistir. Calisilan
kliniklere gore incelendiginde dahili bilimler 122 kisiyle (%44.9) arastirma grubunun en biiyiik
grubu olmustur. Acil servis ise 12 kisiyle (%4.4) en kii¢iik grubu olusturmaktadir. Arastirma
grubunun meslegindeki ¢alisma siiresi ortalamas1 11.6+8.7 yil (1 — 45) olmustur. DEU
Hastanesi ¢alisma siiresi ortalamasi 9.7+8.1 yil (1 — 32) olmustur. En son bulunulan bdliimiin

siire ortalamast ise 7.1+£6.8 y1l (1 — 31) olmustur.

Tablo 6. Arastirma Grubunun Ekonomik Ozelliklerine Goére Dagihm

Say1 %

Gelir Durumu(n=271)
0-2499 TL 45 16.3
2500-4999 TL 82 30.4
5000-7499 TL 75 27.6
7500 TL ve Uzeri 69 25.4

Gelir algis1(n=268)

Gelirim giderimden az 129 47.4
Gelirim giderime esit 107 39.3
Gelirim giderimden fazla 32 11.3

Arastirma grubunun ekonomik 6zelliklerine gore dagilimi incelendiginde 82 kisiyle (%30.4)

2500 — 4999 TL geliri olan kisiler en biiylik grubu olusturmaktadir. En kiigiik grubu ise 44
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kisiyle (%16.3) 0 — 2499 TL geliri olanlar olusturmustur. Arastirma grubunda 129 kisi (%47.4)
gelirinin giderinden daha az oldugunu belirtmislerdir. 32 kisi ise (%11.3) gelirinin giderinden

daha fazla oldugunu belirtmislerdir.

Tablo 7. Arastirma Grubunun Cahsma Ozelliklerine Gére Dagilinm

Say1 %
Aylik nobet sayis1(n=269)
0 gilin 136 50.5
1-4 glin 32 11.8
5-9 gun 76 27.9
10-14 glin 25 9.2
Son 1 y1l icindeki izin(n=268)
0-5 gun 54 19.9
6-12 glin 80 29.4
13-20 gun 109 40.1
21 gun ve Uzeri 25 9.2
Izin alma konusundaki problem durumu(n=269)
Evet 68 25.0
Hay1r 96 35.3
Kismen 106 38.6

Arastirma grubu calisma Ozelliklerine gore incelendiginde en biiylik grup olarak 136
katilime1 (%50.5) ndbet tutmadiklarini belirtmislerdir. Tiim grubun nébet sayisi ortalamasi
ayda 3.2+3.7 gin (0 - 12) olmustur. Nobet tuttuklarini belirten kisilerin nobet ortalamasi
incelendiginde 6.4+2.7 giin (1-12) oldugu goriilmistiir. Arastirma grubu izin sayilarina gore
gruplandirilarak incelendiginde 109 kisi (% 40.1) son 1 yil iginde 13-20 giin arasinda izin
kullandigin1 belirterek en biiyiik grubu olusturmuslardir. 25 kisi (%9.2) ise 21 gun ve lzeri izin
kullandiklarin1 belirterek en kiigiik grubu olusturmuslardir. Arastirma grubundaki 106 kisi
(%38.6) izin alma konusunda kismen problem yasadiklarini belirtmislerdir ( Tablo 7).
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4.2 Motivasyon Faktorleri Bulgularn

Tiim motivasyon faktorlerinin ortalamasi(genel puan ortalamasi), ortanca degeri tablo 8’de
gorulmektedir.

Tablo 8. Tim motivasyon faktdrlerinin genel puan ortalamasi ve ortanca degeri

n=272 Ortalama | Standart | Ortanca | Minimum | Maximum | Carpikhk | Basikhik
Sapma

Genel 2.86* 0.50 2.88* 1.51 4.40 -0.47** | -0.134**

Puan

Ortalamasi

*Olumsuz tutum ciimlelerinin yonii degistirilerek hesaplanmstir.

**Kolmogorov Smirnov p:0.2

Tiim motivasyon faktorleri degerlendirildiginde c¢aliganlarin genel puan ortalamasi 5

uzerinden 2.86+0.50 olarak bulunmustur. Bu sonuca gore ¢alisanlarin motivasyon diizeyinin

orta

duzeyde

oldugu

sOylenebilir.

Dagilim Kolmogorov

degerlendirmesine gére normal dagilima uymaktadir.
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Tablo 9. Taminma Faktorleri puan ortalamasi ve ortanca degeri

‘Taninma’ Faktorii Say1 | Ortalama | Standart | Tanmma | Tanmma | Carpikhk
Tutum Cumleleri Sapma Faktora Faktora ve

Ortalamas1 | Ortanca Basikhk

ve SS degeri ve | degerleri
min-max
degerler
Ekibimizle birlikte 271 3.94 0.94
verimli ve uyumlu
calisiriz.
Genel olarak is 271 3.96 0.91
arkadaslarimdan
memnunum.
Calisma arkadaslarima 271 3.85 0.96
gvenirim.
Calistigim yerde hastalik | 271 351 1.12 3.49+0.74 3.55 -0.34
bulagsmamasi igin 1.22-5.0 0.94

kurallar uygulanmakta.
Is yerinde kisilerin 272 3.27 1.04

fikirlerini agikca ifade
etmeleri kolaylastirilir.
Isimde tiim beceri ve 271 3.28 1.07

yeteneklerimi kullanma

firsat1 buluyorum.

Ekip iiyeleri is yerinde 269 3.28 1.09

sik sik toplanir ve
gorusur.
Yaptigim islerde hedef 272 3.12 1.11

ve kalite belirlenmesine

aktif katiliyorum.
Ekip icinde haber ve 272 3.31 1.12
kaynaklar igtenlikle

paylasilir.
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Taninma faktorii tutum ciimleleri incelendiginde, en diisiik ortalamay1 3.12+1.11 puan
ortalamasi ile ‘Yaptigim islerde hedef ve kalite belirlenmesine aktif katiliyorum’ ciimlesi
almigtir. En yiiksek ortalamayi ise 3.96+0.91 ile ‘Genel olarak is arkadaslarimdan memnunum’
ctimlesi almistir. Taninma faktorii puan ortalamasinin ise 3.49+0.74 ile yiksek diizeyde oldugu

gorulmektedir.

Tablo 10. Sorumluluk Faktorleri puan ortalamasi ve ortanca degeri

‘Sorumluluk’ Say1 | Ortalama | Standart | Sorumluluk | Sorumluluk | Carpikhk
Faktoru Sapma Faktora Faktora ve
Tutum Cumleleri Ortalamasi Ortanca Basikhk
ve SS degeri ve degerleri
min-max
degerler
Acik iletisim 269 251 0.99

kurumun genelinde

uygulanan bir tarzdir.

Isimi nasil 271 3.1 1.08

yapacagimi karar 2.90+0.48** 3.0** -0.29
vermede yeterince 1.2-4.0 0.17
Ozguram.

Isimle ilgili daha 271 3.14 1.19

fazla egitime
ihtiyacim oldugunu
diisiiniiyorum.*

Her galisan hastanede | 271 2.59 1.04

yapilan isleri
istlenmeye hazirdir.
Yansiz elestirilere 270 3.17 1.10

kurumumuzda daima

deger verilir.

*Olumsuz tutum cumleleridir.
**<Sorumluluk’®  faktorli puan ortalamasi hesaplanirken tutum ciimlelerinin  yonii

degistirilmisgtir.
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Sorumluluk faktorii tutum climleleri incelendiginde, en diislik ortalamay1 2.514+0.99 puan

ortalamasi ile ‘Acik iletisim kurumun genelinde uygulanan bir tarzdir’ climlesi almistir. En

yiiksek ortalamay1 ise 3.17+1.10 ile ‘Yansiz elestirilere kurumumuzda daima deger verilir’

ctimlesi almistir. ‘Her ¢alisan hastanede yapilan isleri iistlenmeye hazirdir’ tutum cimlesi de

2.59+1.04 ortalama ile oldukga diisiik bir puan almistir. Sorumluluk faktorii puan ortalamasinin

ise 2.90+0.48 ile orta diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 11. Isin Kendisi Faktorleri puan ortalamasi ve ortanca degeri

cok kisilerin duymak

istedikleri konusulur.*

‘Isin Kendisi’ Faktorii | Sayr | Ortalama | Standart Isin Isin | Carpikhk
Tutum Cumleleri Sapma Kendisi Kendisi ve
Faktori | Faktord | Basikhk
Ortalamas1 | Ortanca | degerleri
ve SS degeri
ve min-
max
degerler
Kurallar ve 272 2.51** 1.12
prosediirler/yonergeler is
yapmay1 gli¢lestiriyor.™
Anlasmazliklar 272 2.16** 0.99
coztimlenmedigi i¢in hep 2.33+0.69** | 2.2** 0.37
tekrarlanir.* 1.0-5.0 0.46
Zaman zaman kurallara 272 2.61** 1.05
ters diisen uygulamalara
g6z yumuluyor.*
Is yiikiim her zaman gok | 272 | 2.04** 1.02
fazla.*
Genellikle gergeklerden 270 2.31** 1.04

* Olumsuz tutum cimleleridir.

**Jsin Kendisi’

degistirilmistir.

faktorii puan ortalamasi
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Isin kendisi faktorii tutum ciimleleri incelendiginde, en yilksek ortalamay1 2.61+1.05 puan

ortalamasi ile ‘Zaman zaman kurallara ters diisen uygulamalara g6z yumuluyor’ climlesi

almistir. En diisiik ortalamayi ise 2.04+1.02 ile ‘Is yuikiim her zaman ¢ok fazla’ ciimlesi almistir.

‘Anlasmazliklar ¢oziimlenmedigi i¢in hep tekrarlanir’ tutum ctimlesi de 2.16+0.99 ortalama ile

oldukca diistik bir puan almistir. Olumsuz tutum ciimlelerinin bu ctimledeki gibi diisiik puan

ortalamasina sahip olmasi ¢alisanin bu konu ile sik karsilastigin1 ve motivasyonunu olumsuz

yonde etkiledigini gostermektedir. Isin kendisi faktdrii puan ortalamasinin ise 2.33+0.69 ile

diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 12. Terfi Faktorleri puan ortalamasi ve ortanca degeri

‘Terfi’ Faktoru Say1 | Ortalama | Standart Terfi Terfi | Carpikhk
Tutum Cuamleleri Sapma Faktort | Faktoru ve
Ortalamasi1 | Ortanca | Basikhk
ve SS degeri | degerleri
ve min-
max
degerler
Pozisyonumdan dahaiyi | 272 2.86** 1.13
bir pozisyona gecme
olanagim yok.*
Tletisim kopukluklarini 271 2.73** 1.09 2.96+0.73** | 3.0** -0.61
daha ¢ok ast-ust 1.0-4.75 -0.30
iliskilerinde
yastyorum.*
Mumkun olursa 270 2.97** 1.37
hastaneden 12 ay iginde
ayrilmay1 diigiiniirim.*
Bir calisan gercekten 270 3.24 1.22
caba gosterdiginde bir
fark yaratabilir.

* Olumsuz tutum cimleleridir.

**“Terfi’ faktorii hesaplanirken tutum ciimlelerinin yonii degistirilmistir
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Terfi faktéri tutum ciimleleri incelendiginde, en diisiik ortalamayr 2.73+1.09 puan

ortalamasi ile ‘Iletisim kopukluklarini daha ¢ok ast-iist iliskilerinde yastyorum’ ciimlesi

almistir. En yliksek ortalamay1 ise 3.24+1.22 ile ‘Bir ¢alisan ger¢ekten ¢aba gosterdiginde bir

fark yaratabilir’ ciimlesi almistir. Bu faktore ait tutum ciimlelerinin ortalamalarinin birbirine

cok yakin oldugu gorilmektedir. Terfi faktérii puan ortalamasinin ise 2.96+0.73 ile orta

diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 13. Yonetim Faktorleri puan ortalamasi ve ortanca degeri

‘Yonetim’ Faktorii Say1 | Ortalama | Standart Yonetim Yonetim | Carpikhik
Tutum Cumleleri Sapma Faktora Faktora ve
Ortalamasi1 | Ortanca | Basikhik
ve SS degeri | degerleri
ve min-
max
degerler
Hastanenin stratejisi 270 2.80 1.15
basarisinin siirmesini
saglayacaktir.
Bu hastanenin gelecegi 267 2.47 1.07
iyidir.
Calisanlarin tiimii srekli | 271 2.80 1.06 2.75+0.87 2.66 0.12
6grenmeye acgik ve 1.0-5.0 -0.25
isteklidirler.
Buradaki yeni fikirler 271 2.68 1.09
hizla kabul edilip
uygulanir.
Bu hastanede calisiyor 271 3.06 1.10
olmak bana gurur
veriyor.
Catismalar iki tarafin da 272 2.72 0.98
memnun olacag sekilde
sonuglanir.
Bu hastaneyi yonetenlere | 272 2.71 1.13
glveniyorum.
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Yonetim faktori tutum climleleri incelendiginde, en diisiik ortalamayr 2.47+1.07 puan

ortalamasi ile ‘Bu hastanenin gelecegi iyidir.” ciimlesi almistir. En yiiksek ortalamay1 ise

3.06£1.10 ile ‘Bu hastanede ¢alisiyor olmak bana gurur veriyor’ ciimlesi almistir. Yonetim

faktorli puan ortalamasinin ise 2.75+0.87 ile orta diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 14. Ucret Faktorleri puan ortalamasi ve ortanca degeri

cezalar hak¢a dagitilir.

“Ucret’ Faktorii Say1 | Ortalama | Standart Ucret Ucret | Carpiklik
Tutum Camleleri Sapma Faktora | Faktord ve
Ortalamas1 | Ortanca | Basikhk
ve SS degeri | degerleri
ve min-
max
degerler
Maagim performansimla | 272 2.05 1.05
orantilidir.
Hastanede ucret 272 231 1.16
belirleme y6ntemi 2.27+0.84 2.25 0.21
seffaftir. 1.0-4.5 -0.85
Maasim diger 271 2.42 1.12
calisanlarla
kiyaslandiginda uygun
orandadir.
Bu hastanede odul ve 271 2.34 0.97

Ucret faktorii tutum ciimleleri incelendiginde, en diisiik ortalamay: 2.05+1.05 puan

ortalamasi ile ‘Maasim performansimla orantilidir’ climlesi almistir. En yiiksek ortalamayi ise

2.42+1.12 ile ‘Maasim diger calisanlarla kiyaslandiginda uygun orandadir’ climlesi almistir.

Ucret faktdrii puan ortalamasimin ise 2.27+0.84 ile diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 15. Iliskiler Faktorleri puan ortalamasi ve ortanca degeri

kiyaslandiginda onlar
kadar performans

O0demesi aliyorum.

Tliskiler’ Faktori Say1 | Ortalama | Standart Mliskiler Iiskiler | Carpikhk
Tutum Clamleleri Sapma Faktort | Faktoru ve
Ortalamas1 | Ortanca | Basikhk
ve SS degeri | degerleri
ve min-
max
degerler
Bolumler arasi 271 2.38** 1.07
koordinasyon eksik.*
Bazi1 bolimlere daha 271 2.37** 0.89
fazla imkan tanintyor.* 2.45+0.60** | 2.5** -0.20
Her bolim kurumu ayr1 | 270 2.59** 0.89 1.0-4.0 -0.11
ybne cekiyor.*
Benzer hastanelerle 270 2.47 1.03

* Olumsuz tutum ctmleleridir.

##<[ligkiler’ faktdrii hesaplanirken tutum ciimlelerinin yonii degistirilmistir

Mligkiler faktérii tutum ciimleleri incelendiginde, en diisiik ortalamay: 2.37+0.89 puan

ortalamasi ile ‘Bazi bolimlere daha fazla imkan tanmiyor’ climlesi almistir. En yiiksek

ortalamay1 ise 2.59+0.89 ile ‘Her b6lim kurumu ayr1 yone ¢ekiyor’ ciimlesi almistir. Yine bu

olumsuz tutum cimlesi

ortalamasimin diisilk ¢ikmasi

calisanlarin  bu durumla sik

karsilagtiklarini ve motivasyonlarini olumsuz etkiledigini gdstermektedir. Iliskiler faktorii puan

ortalamasinin ise 2.45+0.60 ile orta diizeyde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 16. Calisma Kosullar1 Faktorleri puan ortalamasi ve ortanca degeri

‘Calhisma Kosullary’
Faktori

Tutum Cumleleri

Say1

Ortalama

Standart

Sapma

Calisma
Kosullar:
Faktoru
Ortalamasi

ve SS

Calisma
Kosullar:
Faktoru
Ortanca
degeri ve
min-max

degerler

Carpikhik
ve
Basiklik

degerleri

Calistigim mekan

bakimli ve diizenlidir.

272

3.30

1.14

Calistigim yerin
biyiikligi,
aydinlatma, 1sisindan

memnunum.

272

3.00

1.33

Iletisim kopukluklar
mesleki hatalara yol

acabiliyor.*

271

2.13**

1.12

Yapilan islerin, alinan
egitimle uyumla
olmasina 6zen

gosteriliyor.

272

3.38

1.14

Isimi iyi bir sekilde
yapabilmek icin gerec

ve donanima sahibim.

2.72

3.33

1.08

Benden beklenen is ve
sorumluluklar iyi

tanimlanmustir.

271

3.32

1.11

Kullandigim gerec ve

donanimi destekleyen

teknik bakim yeterli.

271

2.92

1.13

3.05+0.73**

3.14**
1.14-4.71

-0.11
-0.31

* Olumsuz tutum cimleleridir.

*#‘Calisma Kogullar1’ faktorii hesaplanirken tutum ciimlelerinin yonii degistirilmistir
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Calisma kosullar1 faktorii tutum climleleri incelendiginde, en diisiik ortalamay1 2.13+1.12

puan ortalamasi ile ‘Iletisim kopukluklar1 mesleki hatalara yol acabiliyor’ ciimlesi almistir. En

yiiksek ortalamayi ise 3.38+1.14 ile ‘Yapilan islerin, alinan egitimle uyumla olmasina 6zen

gosteriliyor’ ctimlesi almistir. Calisma kosullar1 faktorii puan ortalamasiin ise 3.05+0.73 ile

orta diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 17°de motivasyon diizeyleri 6zetlenerek sunulmustur. Arastirmamizda DEU Hastanesi

saglik caliganlarina ait motivasyon faktorlerinden yalnizca taninma faktorii motivasyon diizeyi

yiksek saptanmistir. Sorumluluk, terfi, yonetim, iligkiler, ¢alisma kosullar1 faktorleri

motivasyon diizeyleri orta seviyede bulunmustur. Ucret ve isin kendisi faktorlerinin motivasyon

diizeyleri ise diisiik bulunmustur. En yiliksek puan ortalamasina sahip faktor taninma faktorti,

en disiik ortalamaya sahip faktor ise ticret faktorii olmustur.

Tablo 17. Genel puan ortanca degerine gore faktorlerin motivasyon duzeyleri

Ortalama+ | Ortanca | Minimum | Maksimu | Motivas-
SS m yon duzeyi

Genel puan 2.86x0.50 2.88 151 4.40 Orta
Taninma faktorii 3.49+0.74 3.55 1.52 5.0 Yuksek
Calisma kosullar1 faktorii 3.05+£0.73 3.14 1.14 4.71 Orta
Terfi faktori 2.96+0.73 3.0 1.0 4.74 Orta
Sorumluluk faktord 2.90+0.48 2.2 1.0 5.0 Orta
Y onetim faktori 2.75%0.87 2.66 1.0 5.0 Orta
Mliskiler faktorii 2.45+0.60 2.5 1.0 4.0 Orta
Isin kendisi faktorii 2.33+0.69 2.2 1.0 5.0 Diistik
Ucret faktori 2.27+0.84 2.25 1.0 45 Diisiik
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4.3.Cozamleyici Bulgular

Tablo 18’de cinsiyet ile motivasyon faktorleri ortalamalari arasinda iliski t testi ile
sunulmustur. Cinsiyet ile motivasyon faktorleri arasindan sadece yonetim faktori ortalamasi
arasinda diislik diizeyde etki degeri (Cohen’s d=0.250) olan anlamli bir fark bulunmustur.
(p=0.04) Bu sonug, kadinlarin motivasyon puanmnin erkeklere gore yiiksek oldugunu

gostermektedir.

Tablo 18. Cinsiyet ile motivasyon faktorleri ortalamalar1 arasindaki iliski

Cinsiyet Genel | Tanmn | Calis | Yone | Ucret | So- | Iliski- | Terfi Isin
Puan ma ma tim rumlu ler Kendi
Ort. Kosul luk Si

lar1

Kadin 2.89t | 356+ |3.10+ |2.82+ | 231+ |2.90+ | 244+ | 293+ |2.34%

n=178 0.50 0.70 |0.70 |0.82 085 |0.47 0.60 |0.73 |0.64

Erkek 2.80+ |3.38+ | 2.97x | 2,60+ |2.20+ | 2.89+ | 246+ |3.02+ | 2.30%

n=94 0.49 080 |0.76 |[093 |0.84 |0.89 0.61 0.74 |0.78

p degeri* 0.16 0.63 |0.17 |0.04 0.33 0.88 |0.75 034 |0.64

*t testi

Tablo 19°da medeni durum ile motivasyon faktorleri ortalamalar1 arasindakai iligki t testi ile
sunulmustur. Medeni durum ile motivasyon faktorleri arasinda genel puan ortalamasi, ¢aligma
kosullar faktorii, yonetim faktorii ve isin kendisi faktorii arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir fark bulunmustur. Bu sonuca gore evlilerde bekarlara gore motivasyon genel puan
ortalamasinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir (p= 0.008, Cohen’s d= 0.343). Yine ayni
sekilde evli olanlarda ¢alisma kosullari (p=0.02, Cohen’s d=0.273), yonetim (p=0.01, Cohen’s
d= 0.302) ve isin kendisi (p= 0.001, Cohen’s d= 0.435) faktorleri puanlarinin daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 19. Medeni durum ile motivasyon faktorleri ortalamalar1 arasindaki iliski

Medeni Genel | Tanmn | Calis | Yonet | Ucret | Soru | Iliskil | Terfi Isin
durum Puan ma ma im mlulu er Kendi
Ort. Kosul Kk Si
lar1
Evli 2.93+ | 355+ |3.13+ |2.85+ |2.33+ | 292+ | 248+ | 299+ | 244+
n=164 048 |0.72 |068 |08 |087 [044 |061 |069 |0.71
Bekar 2.76+ | 3.41+ | 293+ | 259+ | 218+ |2.87+ |240+ | 292+ |2.15+
n=108 051 (076 |0.78 |[087 |0.79 |052 |058 |0.79 |0.62
p degeri* 0.008 |0.13 |0.02 |0.01 |0.17 |047 |0.28 |0.48 |0.001

*t testi

Tablo 20’de yas gruplari ile motivasyon faktorleri ortalamalar1 arasindaki iliski sunulmustur.
20-24 yas araliginda sadece 2 kisi bulunmasi sebebiyle bu 2 kisi 25-29 yas araligindaki gruba
dahil edilmistir. Yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda yas gruplari ile ¢alisma kosullari,
yOnetim, licret ve igin kendisi motivasyon faktorleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur. Istatistiksel anlamliligin hangi grup ya da gruplardan geldigini saptayabilmek icin
ileri analizler (post-hoc) yapilmistir. Bu sonuca gore 50 yas iizerinde g¢alisanlarin diger
calisanlara gore ¢alisma kosullari, yonetim ve isin kendisi faktorleri agisindan istatistiksel
olarak anlaml diizeyde motivasyon puanlar1 daha yiiksektir. Ucret degiskeni agisindan ise 50
yas ve lizeri ¢alisanlar disinda en gen¢ grup olan 20-29 yas grubunda da puan anlamli olarak
yiiksektir. Bu durum ise yeni baglayan grubun {icret agisindan 30-49 yas grubuna gore daha

motive oldugunu gdstermektedir.
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Tablo 20. Yas gruplar ile motivasyon faktorleri ortalamalar1 arasindaki iliski

Yas Genel | Tanin | Calis | Yonet | Ucret | Soru | iliskil | Terfi | Isin

grupla | Puan ma ma im mlulu er Kendi

r1 Ort. Kosul Kk Si
lar

20-29 280+ | 3.38+ | 2.90+ | 2,56+ | 2.50+ |2.93+ | 240+ | 2.92+ | 2.24+
n=84 052 [072 |076 |0.87 0.76 |051 |059 |0.80 |0.70
30-34 | 2.79% | 3.61+ | 294+ | 2.61+ | 2.06+ | 2.82+ | 2.34+ | 2.95+ | 2.18+
n=49 059 |09 |079 |094 |082 |048 |070 |0.78 |0.64
35-39 2.86+ | 3.49+ | 3.16+ | 2.86+ |2.16%x |2.95+ | 235+ |2.87+ |2.20+
n=50 048 [068 |0.68 |0.86 088 049 |059 |[0.69 |0.66
40-44 | 294+ | 3,59+ | 3.21+ | 2.88+ | 211+ | 2.84+ | 2.62+ | 2.94+ | 2.64+
n=42 1039 |072 |0.64 |0.87 08 |037 |057 |0.69 |0.73
45-49 294+ | 3.39+ | 3.04+ | 290+ | 225+ | 292+ | 259+ | 3.26+ |2.52+
n=25 041 |069 |0.60 |O0.57 090 (049 |048 |[057 |0.66
>50 3.07+ | 3.63+ |3.33+x | 3.12+ | 248+ | 2.94+ | 2.62+ | 3.06+ | 2.56%
n=22 045 [065 |0.74 |0.82 089 |050 |052 |[0.67 |0.69
p 0.17 041 |0.04 |0.03 002 (070 |0.07 |0.34 |0.00

degeri*

*Kruskal Wallis testi

Tablo 21°de meslek gruplar1 ile motivasyon faktorleri ortalamalari arasindaki iliski
sunulmustur. Sorumluluk motivasyon faktorii disinda diger tiim faktorlerle meslek gruplar
puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Istatistiksel
anlamliligin hangi grup ya da gruplardan geldigini saptayabilmek i¢in ileri analizler (post-hoc)
yapilmistir. Bu sonuglara genel puan ortalamasi i¢in asistan hekimlerin ortalamasi; hemsire-
ebe, 6gretim iiyesi ve uzman hekimler meslek gruplarindan istatistiksel olarak anlamli derecede
farkli bulunmustur. Taninma faktorii i¢in asistan hekimlerin ortalamasi, uzman hekimler ve
hemsire-ebelerden; sekreterlerin ortalamasi uzman hekimlerden, hizmetli personelin
ortalamasi, hemsire-ebe ve uzman hekimlerden istatistiksel olarak anlamli derecede farkli
bulunmustur. Calisma kosullar1 faktorii ortalamasi i¢in, asistan hekimlerin ortalamasi hemsire-

ebe, uzman hekimler, 6gretim iiyeleri ve laborant-biyolog gruplarindan istatistiksel olarak
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anlamli derecede farkli bulunmustur. Yonetim faktorii ortalamasi i¢in asistan hekimlerin
ortalamas1 hizmetli, hemsire-ebe ve dgretim iiyesi gruplarmdan farkli bulunmustur. Ucret
faktori ortalamasi i¢in hizmetli personelin asistan hekimler ve 6gretim tiyesi gruplarindan farkli
bulunmustur. Sorumluluk faktorii ortalamasi i¢in sekreterlerin ortalamasi uzman hekimlerden,
hizmetli personelin uzman hekimlerden, hemsire-ebelerin uzman hekimlerden, asistan
hekimlerin uzman hekimlerden farkli bulunmustur. Terfi faktorii ortalamasi igin asistan
hekimlerin, sekreterlerin ve hemsire-ebe gruplarinin ortalamalarinin uzman hekimlerden
istatistiksel olarak anlamli derecede farkli oldugu saptanmustir. Isin faktdrii ortalamasi igin
yalnizca asistan hekimlerin 6gretim iiyelerinden puan ortalamasi istatistiksel olarak anlamli

derecede farkli bulunmustur.
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Tablo 21. Meslek gruplari ile motivasyon faktorleri ortalamalar: arasindaki iliski

*Kruskal Wallis testi

Meslek Genel | Tanmn | Calis | Yone- | Ucret | Soruml | iliskiler | Terfi Isin

gruplari Puan ma ma tim uluk Kendi
Ort. Kosul Si

lar

Ogretim 3.11+ | 3.75+ |3.36+ |3.01+ | 2.79+ | 283+ |256+ |3.15+ |2.67%

uyeleri 037 |070 |063 |064 |0.79 |0.40 0.60 0.67 |0.70

n=26

Uzman 3.13+ | 3.98+ |3.39+ |2.85+ | 230+ |3.25+ |242+ |353t |242+

Hekimler 030 (051 [044 |069 |0.71 |0.33 0.67 0.49 |0.50

n=19

Asistan 2.66+ |3.22+ | 2.66+ | 231+ | 247+ |2.88+ |244+ |2.77+ | 214+

Hekimler 048 |0.75 |[071 |080 |0.76 |0.43 0.53 0.77 | 0.67

n=64

Hemsire/Ebe | 295+ | 3.70+ | 3.17+ | 2.89+ | 225+ | 288+ |247+ |294+ |2.64+

n= 83 054 |071 |066 [084 |0.88 |0.49 0.62 0.80 |0.68

Laborant/Biy |2.92+ |3.40+ |3.52+ |2.61+ |210+ |3.12+ |243+ |3.02+ |241+

olog 047 073 |049 |068 |0.87 |0.47 0.52 0.65 |0.47

n=12

Hizmetli 2.80+ |3.30+ |3.02+ | 292+ | 185+ |2.85+ |248+ |297+ |2.24+

Personel 047 |0.75 0.84 1.01 |0.78 0.56 0.70 0.67 |0.79

n=46

Sekreter 2.72+ | 3.49+ | 290+ |2.80+ |2.12+ | 279+ |223+ |283+ |211+

n=22 043 |0.74 |068 |089 |0.83 |0.48 0.43 0.49 |0.66

p degeri* 0.00 |0.00 [0.00 |0.00 |0.00 |o0.01 0.55 0.00 |0.00

Tablo 22’de calisilan klinik ile motivasyon faktorleri ortalamalar1 arasindaki iliski

sunulmustur. Dahili ve cerrahi klinikler ile calisilan diger kliniklerdeki calisan sayilari

arasindaki farkin biiyiikliigli nedeniyle yalnizca dahili ve cerrahi bilimler arasinda karsilastirma

yapilmustir. Caligilan klinik ile ticret ve terfi motivasyon faktorleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark bulunmustur. Bu sonuclara gore iicret agisindan dahili bilimlerde ¢alisanlarin

cerrahi bilimlerde calisanlara goére daha motive oldugu goriilmektedir (p= 0.04, Cohen’s d=
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0.290). Terfi faktdrii i¢in de dahili bilimlerde ¢alisan katilimcilarin motivasyon puan
ortalamalar1 cerrahi bilimlerde galisanlara gore anlamli olarak daha yiiksek ¢ikmistir (p= 0.00,

Cohen’s d= 0.408).

Tablo 22. Cahsilan klinik ile motivasyon faktorleri ortalamalar1 arasindaki iliski

Calisilan Genel | Tanin | Calis | Yonet | Ucret | Sorum | iliskil | Terfi Isin

klinik Puan ma ma im luluk er Kendi

n=204** Ort. Kosul Si
lar

Dabhili 290+ |3.49+ |3.03+ |2.83+ | 245+ | 292+ | 246+ |3.09+ |2.36%

Bilimler 0.49 0.78 0.70 0.84 0.82 0.49 0.62 0.72 0.65
n=122
Cerrahi 2.80+ | 3.49+ | 295+ | 2.63+ | 2.21+ | 290+ | 243+ | 2.79+ | 2.23%
Bilimler 0.50 0.70 0.81 0.94 0.83 0.46 0.57 0.75 0.78

n=82
p degeri* 0.14 0.98 0.42 0.12 0.04 0.77 0.73 0.00 0.19

*t testi

**Calismadaki dahili bilimler galisanlari ile cerrahi bilimler ¢alisanlar1 karsilastirilmistir. Acil
servis(n=12), yogun bakim(n=26), laboratuvar(n=30) ¢alisanlar1 sayilardaki farkin biiytikligi

nedeniyle bu analize alinmamustir.

Tablo 23’de meslekteki ¢alisma yil1 ile motivasyon faktorleri ortalamalari arasindaki iliski
sunulmustur. Meslekteki ¢aligma yili 5 yil olacak sekilde gruplandirilmis ve analizleri bu
sekilde yapilmistir. Meslekteki caligma yili ile yonetim (p=0.04, eta kare= 0.083), Ucret
(p=0.01, eta kare= 0.169)ve isin kendisi(p=0.02, eta kare= 0.157) motivasyon faktorleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Tablodan da goriilecegi iizere,
meslekteki ¢alisma yili arttikga yOnetim faktorlinlin motivasyon ortalamasmin arttigt
gorilmektedir. Yonetim faktoriinde yapilan post hoc analizlerde istatistiksel farkin meslekteki
caligma yil1 5 yilin altinda olanlarla 20 yilin {izerinde olanlar arasinda oldugu saptanmustir.
Ucret faktoriinde yapilan post hoc analizler sonrasi istatistiksel farkliligin meslekteki ¢alisma
yil1 5-14 y1l arasinda olanlarla digerleri arasinda oldugu saptanmistir. Meslekteki calisma yili

0-4 yil arasinda olan saglik ¢alisanlar1 grubunun ¢ogunlugu asistan hekimlerden olusmaktadir.
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Asistan hekimlerin tcret faktériindeki memnuniyet diizeyinin yiiksek olmasi bu grubun farkli
olmasina yol agmaktadir. Yine 20 yilin {izerinde ¢aligma yil1 olanlarin da iicret motivasyon
faktorii puan ortalamasi diger gruplara gore daha yiiksektir. Isin kendisi faktoriinde calisma yili

arttikca motivasyon diizeyinin arttig1 goriilmektedir.

Tablo 23. Meslekteki ¢alisma yili ile motivasyon faktorleri ortalamalari arasindaki iliski

Meslekte | Genel | Tanin | Calis | Yonet | Ucret | Soruml | iliskiler | Terfi | Isin
calisma Puan ma ma im uluk Kendi
yil Ort. Kosul Si
lar1

0-4 yil 2.81x | 338+ | 294+ | 254+ | 251+ | 297+ 2.45+ 2.92+ | 2.25+
n=74 0.52 0.69 0.78 0.88 0.73 0.49 0.57 0.81 0.68
5-9 yul 2.78t [ 350t | 290+ | 2.66+ | 2.08+ | 2.84% 2.37t 2.99+ | 2.18+%
n=55 0.55 0.88 0.79 0.92 0.80 0.53 0.70 0.69 0.68
10-14y1il | 287+ | 356+ | 3.10+ |2.79+ | 2.07+ | 2.94+ 2.46x 2.95x | 2.27+
n=54 0.47 0.72 0.69 0.96 0.90 0.48 0.66 0.68 0.67
15-19y1il | 292+ | 349+ | 3.28+ | 297+ | 2.27+ | 2.89% 2.40% 2.86x | 2.42+
n=33 0.48 0.83 0.65 0.81 0.89 0.44 0.60 0.75 0.82
>20 yil 297+ 358t |3.17+ | 294+ | 2.35+ | 2.84% 2.54+ 3.06t | 2.57%
n=56 0.43 0.62 0.61 0.64 0.88 0.43 0.47 0.70 0.61
p degeri* | 0.23 0.54 0.05 0.04 0.01 0.47 0.65 0.74 0.02

*ANOVA testi

Tablo 24°de DEU Hastanesi ¢alisma yil1 ile motivasyon faktorleri ortalamalar1 arasindaki
iliski sunulmustur. DEU Hastanesi ¢alisma yil1 5 y1l olacak sekilde gruplandirilmis ve analizleri
bu sekilde yapilmistir. DEU Hastanesi calisma yili, meslekteki calisma yili ile benzer sekilde
yonetim(p=0.03, eta kare= 0.103), ucret(p=0.02, eta kare= 0.157) ve isin kendisi(p=0.03, eta
kare= 0.149) motivasyon faktorleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur.
Yonetim faktoriinde yapilan post hoc analizlerde istatistiksel farkin DEU calisma yili 0-4 ile
15-19 yili olanlar arasinda oldugu saptanmustir. Bu sebeple saglik galisanlarinin DEU
Hastanesi’ndeki calisma yili arttikga yOnetim faktdrii motivasyon puanmin arttigin

soyleyebiliriz. Ucret faktoriinde yapilan post hoc analizlerde istatistiksel farkin DEU Hastanesi
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calisma yil1 0-4 yil ile 5-9 yil olanlar arasinda oldugu belirlenmistir. Bu sonuca sebep olan
durumlarin, asistan hekimlerin aldiklar1 licreti genellikle orta diizeyde gérmelerine bagh oldugu
sOylenebilir. Ayrica ise yeni baglayan gruplarin ilk baslarda yaptig1 is karsilig1 belirli bir icret
kazanmaya baslamasi c¢alisma yilinin baslarinda olanlar i¢in bir memnuniyet olusturuyor
olabilir. Yine 20 yilin iizerinde c¢alisma yili olanlarin da iicret motivasyon faktorii puan
ortalamasi diger gruplara gore daha yiiksektir. Isin kendisi faktoriinde yalmzca 5-9 yildir DEU
Hastanesi’'nde ¢alismakta olanlarin motivasyon puani diismiistiir. Isin kendisi faktoriinde
yapilan post hoc analizlerde istatistiksel farkin DEU calisma yil1 5 — 9 y1l ile >20 yil iizerinde

caligsanlar arasinda oldugu saptanmustir.

Tablo 24. DEU Hastanesi ¢alisma yih ile motivasyon faktorleri ortalamalar: arasindaki iliski

DEU Genel | Tanm | Calis | Yone- | Ucret | Soruml | liskiler | Terfi | Isin
Hastanesi | Puan ma ma tim uluk Kendi
calisma Ort. Kosul Si
yili lar1

0-4 yil 2.83+ | 346+ | 2.97+ | 257+ | 243+ | 2.97+ 2.42+ 299+ | 2.26+
n=107 051 |[074 (075 |085 |[0.76 0.49 0.60 0.80 |[0.65

5-9 yil 2.76x | 3.47+ | 290+ | 2.73+ |1.94+ | 2.82+ 2.35% 292+ | 2,12+

n=41 059 [090 |0.84 1.01 |0.76 0.52 0.76 0.65 |[0.68
10-14 yil | 2.88+ | 3.53+ |3.16+ |2.75+ | 2.17+ | 2.86% 2.52% 2.88+ | 2.37+
n=47 044 |071 |071 |091 |0.93 0.45 0.62 0.67 |0.73
15-19yil | 296+ | 3.50+ |3.24+ | 3.05+ |2.33+ | 2.89+ 2.44+ 3.11+ | 2.46+
n=32 045 |078 (062 |0.71 |0.89 0.46 0.53 0.74 |0.79
>20 yil 292+ | 353+ |3.12+ | 292+ | 221+ | 2.84+ 2.52% 2.95+ | 2.55+
n=44 045 |058 |057 |0.70 |0.88 0.44 0.48 0.68 |0.64

p degeri* | 038 [097 |0.16 |0.03 |0.02 0.30 0.62 0.68 |0.03

*ANOVA testi

Tablo 25’te gelir durumu ile motivasyon faktorleri ortalamalari arasindaki iliski
sunulmustur. Caliganlarin gelir durumu ile taninma(p=0.00, eta kare= 0.045), yonetim(p=0.01,
eta kare=0.039) ve lcret(p=0.00, eta kare= 0.067) motivasyon faktorleri ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Taninma faktoriinde yapilan post hoc

analizlerde istatistiksel farkin gelir durumu 0-2499 TL ile 5000-7499 TL olanlar arasinda
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oldugu saptanmistir. Ayni testte ayrica 5000-7499 TL arasinda geliri olanlar ile 7500 TL {izeri
olanlar arasinda da istatistiksel olarak anlamli fark saptanmistir. Gelir durumu en diisiik olan
gruptan en yuksek olan gruba dogru gidildikge yonetim faktoriiniin ortalamasimin diistigi
gorulmektedir. Yonetim faktoriinde yapilan post hoc analizlerde istatistiksel farkin aylik geliri
0-2499 TL ile >7500 TL olanlar arasinda oldugu saptanmistir. Bu da geliri daha yiiksek olan
grubun yonetim hakkindaki memnuniyetsizligini gostermektedir. Ucret faktriinde yapilan post
hoc analizlerde istatistiksel farkin aylik geliri 0-2499 ile 5000-7499 TL ve >7500 TL olanlar
arasinda oldugu saptanmustir. Ayrica 2500-4999 TL geliri olanlar ile >7500 TL geliri olanlar
arasinda da istatistiksel olarak anlaml fark saptanmustir. Ucret faktorii agisindan diisiik gelir
alan gruplarin dogal olarak bu faktdrdeki ortalamalar1 diger gruplara gore daha diistik kalmistir.
Ayrica tiim gruplarin bu faktordeki ortalamalari 2.5 puandan daha diistik ¢ikmigtir.

Tablo 25. Gelir durumu ile motivasyon faktorleri ortalamalar1 arasindaki iliski

Gelir Genel | Tanin | Calis | Yonet | Ucret | Soruml | liskiler | Terfi | Isin
durumu Puan ma ma im uluk Kendi
n=271** Ort. Kosul Si
lar
0-2499 TL 2.80+ |3.25+ |3.06+ |2.97+ | 191+ | 2.88% 2.51+ 297+ | 2.18%
n=44 053 |[0.76 |0.88 1.05 |0.77 0.61 0.66 059 |[0.70
2500-4999 2.85+ | 3.52+ | 3.08+ |2.79+ |2.12+ |2.83+ 2.32+ 2.93+ | 2.38+
TL 052 |[072 |063 |0.85 |0.88 0.47 0.62 0.78 [ 0.74
n=83
5000-7499 297+ | 3.70+ |3.16+ |2.80+ |2.44+ |3.01+ 2.49+ 2.99+ | 2.42+
TL 040 |064 |061 |0.69 |0.80 |0.40 0.57 0.68 |0.65
n=75
>7500 TL 2.79+ | 3.38+ | 2.87+ | 247+ | 248+ |2.88+ 2.52+ 2.99+ | 2.26+
n=69 052 |078 |081 |0.85 |0.77 0.46 0.57 0.80 |[0.66
p degeri* 0.11 |[000 |0.18 |0.01 |0.00 |0.13 0.15 095 [0.22
*ANOVA testi

**Anketteki bu soruya 1 kisi cevap vermemistir

Tablo 26°da gelir algis1 ile motivasyon faktorleri ortalamalari arasindaki iliski sunulmustur.
Calisanlarin gelir algisi ile ticret(p=0.00, eta kare= 0.098) motivasyon faktorleri ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Ucret faktoriinde yapilan post hoc

analizlerde istatistiksel farkin gelirim giderimden az diyenler ile gelirim giderimden fazla
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diyenler arasinda oldugu belirlenmistir. Gelirim giderimden az diyenlerin iicret faktoriine ait

tutum climlelerine verdigi puanlar 1.91+0.77 ile olduke¢a diisiik ¢ikmuistir.

Tablo 26. Gelir algis1 ile motivasyon faktorleri ortalamalar1 arasindaki iliski

Gelir algisn | Genel | Tanm | Calis | Yonet | Ucret | Soruml | iliskiler | Terfi | Isin
n=268** Puan ma ma im uluk Kendi
Ort. Kosul Si
lar1
Gelirim 2.80+ |3.25+ | 3.06t | 297+ |1.91+ | 2.88% 251+ 297+ | 2.18%
giderimden | 0.53 0.76 0.88 1.05 0.77 0.61 0.66 0.59 0.70
az
n=129
Gelirim 2.85t | 352+ |3.08t | 2.79t | 2.12+ | 2.83% 2.32+ 293t | 2.38%
giderime esit | 0.52 0.72 0.63 0.85 0.88 0.47 0.62 0.78 0.74
n=107
Gelirim 297+ | 3.70t | 3.16t | 2.80+ | 2.44+ | 3.01% 2.49+ 2.99+ | 242+
giderimden | 0.40 0.64 0.61 0.69 0.80 0.40 0.57 0.68 0.65
fazla
n=32
p degeri* 0.37 0.35 0.73 0.64 0.00 0.82 0.13 0.92 0.32
*ANOVA testi

**Anketteki bu soruya 4 kisi cevap vermemistir

Tablo 27°de ¢alisanlarin nobet tutma durumu ile motivasyon faktorleri ortalamalari

arasindaki iliski sunulmustur. Calisanlarin nébet durumu ile isin kendisi motivasyon faktorleri

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Nobet tutmayan

calisanlar ile tutanlar arasinda diisiik etki diizeyinde istatistiksel anlamli fark bulunmustur. (p=

0.02, Cohen’s d=0.291).
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Tablo 27. Nobet tutma durumu ile motivasyon faktorleri ortalamalar: arasindaki iliski

Nobet Genel | Tanin | Calis | Yonet | Ucret | Sorum | Iliskil | Terfi | Isin
tutma Puan ma ma im luluk er Kendi
durumu Ort. Kosul Si
n=271** lar1

Evet 2.83+ | 3.48+ |2.99+ |2.65+ | 233+ |2.94+ | 244+ | 291+ |2.23%
n=137 051 |076 |075 |089 |[080 |[049 |060 |[0.77 |0.64
Hayir 2.89+ | 350+ |3.10+ |2.83+ | 220+ |2.86+ | 245+ |3.02+ |2.43%
n=134 048 |072 |0.69 |082 |087 |046 |060 |0.68 |0.73
p degeri* 032 |082 |019 |009 |022 |020 |091 |0.20 |0.02

*t testi

**Anketteki bu soruya 1 kisi cevap vermemistir

Tablo 28’de aylik nébet sayilari ile motivasyon faktorleri ortalamalari arasindaki iliski
sunulmusgtur. Stirekli degisken olarak sorgulanan aylik nobet sayilari kategorize edilerek analiz
yapilmistir. Calisanlarin aylik nébet sayilari ile genel puan ortalamasi(p=0.01, eta kare= 0.060),
taninma(p=0.04, eta kare= 0.043), ¢calisma kosullari(p=0.01, eta kare= 0.067), yonetim(p=0.01,
eta kare= 0.065), sorumluluk(p=0.04, eta kare= 0.047), terfi(p=0.04, eta kare= 0.045)
motivasyon faktorleri ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur.
Genel puan faktoriinde yapilan post hoc analizlerde istatistiksel farkin nobet sayisi 0-4 ile
digerleri arasinda oldugu saptanmigtir. Taninma faktoriinde yapilan post hoc analizlerde
istatistiksel farkin aylik nobet sayis1 0-4 ile >8 {istliinde olanlar arasinda oldugu saptanmustir.
Calisma kosullar faktoriinde yapilan post hoc Tukey testi sonrasi istatistiksel farkin aylik nobet
sayist 0-4 ile 5-8 ve >8 iistiinde olanlar arasinda oldugu saptanmistir. YOnetim faktoriinde
yapilan post hoc analizlerde istatistiksel farkin aylik nobet sayisi 0-4 ile digerleri arasinda
oldugu saptanmistir. Sorumluluk faktoriinde yapilan post hoc analizlerde istatistiksel farkin
aylik nobet sayis1 0-4 ile 5-8 nobet olanlar arasinda oldugu saptanmistir. Terfi faktOriinde
yapilan post hoc analizlerde istatistiksel farkin aylik nobet sayis1 0-4 ile 5-8 ndbet olanlar
arasinda oldugu saptanmistir. Bu tabloya gore calisanlarin bir aydaki ndbet sayilar arttikca bu

caligmada arastirilan faktorlerin ¢ogunun puanlarinin diistiigii saptanmistir. Bir ¢alisanin aylik
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caligma saatlerinin uzamasi isinden memnuniyetine ve motivasyonunun diismesine neden

oldugu séylenebilir.

Tablo 28. Aylik nobet sayilari ile motivasyon faktorleri ortalamalar: arasindaki iliski

Nobet Genel | Tanmn | Calis | Yonet | Ucret | Soruml | liskiler | Terfi | Isin
sayilari Puan ma ma im uluk Kendi
n=134** Ort. Kosul Si
lar1

1-4 gece 3.05+ | 3.77x |3.32+ | 3.05+ | 2.34%+ |3.12% 2.38% 3.18+ | 2.33%
n=33 0.42 0.63 0.70 0.86 0.69 0.39 0.63 0.66 0.51
5-8 gece 2.76x | 3.40+ | 291+ | 251+ | 2.35+ |2.87% 2.48+ 2.78% | 2.20+
n=67 0.51 0.77 0.74 0.87 0.85 0.54 0.59 0.76 0.69
>8 gece 2.76x | 3.44%+ | 2.82+ | 255+ | 2.30+ | 2.88% 241+ 2.88+ | 217+
n=34 0.54 0.78 0.72 0.89 0.84 0.45 0.62 0.87 0.66
p degeri* | 0.01 0.04 0.01 0.01 0.95 0.04 0.73 0.04 0.51

*ANOVA testi

**Analize ankette nobet tuttugunu belirten 134 kisinin verileri dahil edilmis, ardindan nobet

sayilar1 gruplandirilmastir.

Tablo 29°da DEU Hastanesi ¢aliganlarinin izin almada problem yasama durumu ile
motivasyon faktorleri ortalamalar1 arasindaki iliski sunulmustur. Calisanlarin izin almada
problem yasama durumu ile genel puan ortalamasi(p=0.00, eta kare= 0.116), taninma(p=0.00,
eta kare=0.117), calisma kosullar1(p=0.02, eta kare=0.044), yonetim(p=0.00, eta kare= 0.056),
tcret(p=0.02, eta kare= 0.102), sorumluluk(p=0.02, eta kare= 0.028), terfi(p=0.00, eta kare=
0.036) ve isin kendisi(p=0.00, eta kare= 0.040) motivasyon faktorleri ortalamalari arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir fark bulunmustur. Istatistiksel olarak anlaml1 fark bulunan tiim
faktorlerde yapilan post hoc analizlerde istatistiksel farkin izin almada problem yagsamaya evet
diyenler ile hayir diyenler arasinda oldugu saptanmistir. Bu tabloya gore izin almada problem

yasayanlarin ortalama puanlar1 genel olarak problem yasamayanlara gore diisiik ¢ikmuistir.

62




Tablo 29. izin almada problem yasama durumu ile motivasyon faktorleri ortalamalar

arasindaki iliski

Izin Genel | Tanmn | Calis | Yonet | Ucret | Soruml | liskiler | Terfi | Isin
almada Puan ma ma im uluk Kendi
problem Ort. Kosul Si
yasama lar1

durumu

n=269**

Evet 2.69+ |3.22+ |2.95+ | 255+ | 199+ |281+ |239+ |2.78%+ |217+
n=68 044 |0.68 |0.73 |0.85 |0.67 |0.47 0.57 071 |0.71
Hayir 3.08+ |3.82+ |3.25+ |3.01+ |2.61+ |3.00+ |252+ |3.14+ |251+
n=96 044 |0.63 |062 |0.78 |0.84 |0.48 0.59 0.73 |0.63
Kismen 2.76x | 3.35+ [2.91+ | 261+ | 211+ |2.86+ |242+ |2.93+ |2.26%
n=105 051 |0.76 |0.77 |0.88 |0.82 |0.47 0.64 072 |0.71
p degeri* |0.00 |0.00 [0.02 |0.00 |0.00 |0.02 0.31 0.00 |0.00

*ANOVA testi

**Anketteki bu soruya 3 kisi cevap vermemistir

Tablo 30°da DEU Hastanesi ¢alisanlarmin son 1 yil iginde kullandiklari izin giin sayisi ile
motivasyon faktorleri ortalamalar1 arasindaki iliski sunulmustur. Calisanlarin izin giin sayis1 ile
iicret, sorumluluk ve isin kendisi motivasyon faktorleri ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur. Bu tabloya gére son 1 yil i¢inde 6-12 gln izin kullanabilen
calisanlarin motivasyon ortalama puanlar1 diger gruplara gore daha diisiik ¢ikmistir. 5 glin ve
daha altinda izin kullananlarda motivasyon daha ylksektir. Bunun nedeni bu grubun

Ozelliklerinden veya kisa siireli iznin daha verimli olmasindan kaynaklanabilir.
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Tablo 30. izin giinii sayisi ile motivasyon faktorleri ortalamalar1 arasindaki iliski

Izin giinii | Genel | Tanin | Calis | Yonet | Ucret | Soruml | iliskiler | Terfi | Isin

sayis1 Puan ma ma im uluk Kendi

n=268** Ort. Kosul Si
lar1

1-5 giin 291+ | 346+ |3.06t |2.79+ | 245+ |3.04+ |246+ |3.03+ |2.35+

n=54 056 |071 |081 |101 |087 |0.49 0.63 0.76 | 0.75

6-12gln | 2.76+ | 3.45+ | 2.97+ |2.66+ |2.04+ | 279+ |234+ |2.85+ |2.17+

n=80 047 070 |0.74 |0.83 |0.76 |0.49 0.62 0.77 | 0.69

13-20 giin | 2.86+ | 3.45+ | 3.01+ |2.71+ | 231+ | 2.88+ 2.48+ 3.01+ | 241+
n=109 0.47 0.77 0.66 |0.83 |0.83 0.44 0.57 0.68 |0.64

>20 gun 3.07+ |3.83+ |3.31+ | 296+ | 244+ | 298+ 2.69% 3.03+ | 2.52+
n=25 048 |072 |067 |0.65 [091 |0.46 0.59 0.76 |0.73

p degeri* | 008 |0.12 |0.22 |043 |0.04 |0.01 0.16 0.50 |0.04

*Kruskal Wallis testi

** Anketteki bu soruya 4 kisi cevap vermemistir

Tablo 31’de motivasyon faktorleri arasindaki iliski pearson korelasyon analizi ile
sunulmustur. Faktor ortalamalarinin normallik degerlerine bakilmis ve normal dagilim
gosterdigi goriilmistiir. Ardindan yapilan pearson korelasyon analizine gore, genel puan
ortalamasinin yonetim, ¢aligma kosullar1 ve taninma faktorleri ile pozitif yonde guclu dizeyde

korele oldugu goriilmektedir.
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Tablo 31. Motivasyon Faktorleri Arasindaki Korelasyon Analizi

Genel | Taninm | Calism | Yoéneti | Ucret | Soruml | liskiler | Terfi Isin
Puan a a m uluk Ken
Kosulla disi
r1
Genel r 1
Puan p
Tanmnma | r | .786** 1
p | <0.001
Calisma | r | .801** | .640** 1
Kosullar1 | p | <0.001 | <0.001
Yonetim | r | .810** | .538** | .602** 1
p | <0.001 | <0.001 | <0.001
Ucret r | .585** | .305** | .284** | 473** 1
p | <0.001 | <0.001 | <0.001 | <0.001
Sorumlul | r | .602** | 411** | 442** | 441** | 337** 1
uk p | <0.001 | <0.001 | <0.001 | <0.001 | <0.001
Mliskiler | r | .453** | [154** | 241** | .284** | 321** | 232** 1
p | <0.001 | <0.001 | <0.001 | <0.001 | <0.001 | <0.001
Terfi r| .609** | .387** | .393** | 407** | .265** | .312** | .302** 1
p | <0.001 | <0.001 | <0.001 | <0.001 | <0.001 | <0.001 | <0.001
Isin r| .561** 251 345** | 334** 304 238** | .376** | .405** 1
Kendisi | p | <0.001 | <0.001 | <0.001 | <0.001 | <0.001 | <0.001 | <0.001 | <0.001

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidur.

r: Dogrusal iligkinin giicii

Motivasyon faktorleri arasindaki en yiiksek korelasyon genel puan ile yonetim, ¢aligma
kosullar1 ve taninma motivasyon faktorleri arasinda saptanmistir. En zayif korelasyon ise
iligkiler motivasyon faktorii ile taninma, sorumluluk ve ¢alisma kosullari motivasyon faktorleri
arasinda saptanmistir. Bu faktorlerden baska, taninma faktorii ile calisma kosullari ile yonetim
faktorii arasinda pozitif yonde orta diizeyde; sorumluluk ve terfi faktorleri ile pozitif yonde

zayif diizeyde iligki saptanmistir. Calisma kosullar1 faktorii ile yonetim faktorii arasinda orta

65

p: Cift yonlii kabul olasiligt




diizeyde, sorumluluk ve terfi faktorleri arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde iliski saptanmustir.
Yonetim faktoru ile ticret, sorumluluk, terfi, isin kendisi faktorleri arasinda pozitif yonde zay1f
iliski saptanmustir. Ucret faktorii ile sorumluluk, iliskiler, isin kendisi faktorii arasinda pozitif
yonde zayif iligki saptanmistir. Sorumluluk faktori ile terfi faktorii arasinda pozitif yonde zayif;
iliskiler faktorii ile isin kendisi ve terfi faktorleri arasinda pozitif yonde zayif; terfi faktorii ile
isin kendisi faktorii arasinda pozitif yonde orta diizeyde iliski saptanmaistir.

Tablo 32’de motivasyon faktorleri 6lgeginde bulunan tiim alt faktorlerin genel motivasyon
puam tiizerindeki etkisi kurulmus olan ¢oklu lineer regresyon modeliyle incelenmistir. Alt
faktorlerin tamaminin standartlastirilmamis beta (b) katsayilari pozitif yonde saptanmustir.
Buna gore modelde bulunan tiim alt faktor puanlarindaki artis genel motivasyon puaninda da
yiikselmeyi saglamaktadir. En yiiksek b katsayis1 0.21 ile taninma faktériine ait olmustur. ikinci

sirada calisma kosullar1 ve yonetim degiskenleri 0.16 (b) katsayis1 degeri ile gelmektedir.

Tablo 32. Motivasyon faktorleri olceginin alt boyutlari ile genel motivasyon puan

ortalamasi arasindaki iliskiyi inceleyen ¢oklu lineer regresyon analizi

Standartlastirilmamis Std. Standartlastirilmis t p
Beta Katsayisi (b) Hata Beta katsay1s1 ()

(Sabit) -0.01 0.00 -1.17 0.24
Taninma 0.21 0.00 0.30 99.30 <0.001
Calisma 0.16 0.00 0.24 71.97 <0.001
Kosullar

Yonetim 0.16 0.00 0.25 79.00 <0.001
Ucret 0.09 0.00 0.16 58.73 <0.001
Sorumluluk 0.11 0.00 0.11 41.35 <0.001
Mliskiler 0.09 0.00 0.11 42.47 <0.001
Terfi 0.09 0.00 0.13 47.95 <0.001
Isin Kendisi 0.11 0.00 0.16 59.28 <0.001
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Genel puan motivasyon diizeyini etkileyen etmenleri degerlendiren lojistik regresyon analizi
tablo 33’te sunulmustur. Literatiir taramasi sonucu etkili oldugu diisiiniilen yas degiskeni ile,
tek degiskenli analizlerde anlamli sonuglar bulunan medeni durum, meslek, bir aydaki ndbet

sayisl, izin almada problem yasama durumu degiskenleri analize alinmistir.

Analiz modelinde; bagimsiz degiskenlerden meslek 3 grup ( O=hekimler, 1=hemsire-ebe-
saglik memuru-saglik teknikeri, 2= diger saglik personeli), izin almada problem yasama
durumu 2 grup ( O=hayir, 1=evet-kismen), medeni durum 2 grup ( O=evli, 1=bekar) olacak
sekilde kurulmustur. Modelin omnibiis test sonucu anlamli (p=0.000), Nagelkerke R? =
0.135’tir.

Tablo 33. Genel puan motivasyon diizeyini etkileyen etmenleri degerlendiren lojistik

regresyon analizi

Ozellik (Referans Grup) Diisiik motivasyon
p OR %095 GA

Yas 0.66 0.99 0.95-1.03
Medeni durum (Evli) Bekar 0.014 2.08 1.16 - 3.72
Meslek (Hekimler) Hemsire- 0.57 0.81 0.39 - 1.66

ebe

Diger 0.38 0.73 0.36 —1.47

sag. per.
Bir aydaki nobet sayisi 0.58 1.02 0.93-1.11
Izin almada problem | Evet 0.001 2.77 1.54 -4.98
yasama durumu (Hayir)

Analize gore, tek degiskenli analizlerde anlamli bulunan meslek ve bir aydaki nébet sayisi
degiskenleri anlamliligin1 yitirmislerdir. izin almada problem yasamak, izin almada problem
yasamamaya gore diisiik motivasyon riskini 2.77 kat (GA = 1.54 — 4.98) arttirmaktadir. Bekar
olmak, evli olmaya gore diisiik motivasyon riskini 2.08 kat (GA = 1.16 — 3.72) arttirmaktadir.

Taninma faktorii motivasyon diizeyini etkileyen etmenleri degerlendiren lojistik regresyon
analizi tablo 34’te sunulmustur. Literatlir taramasi sonucu etkili oldugu diisiiniilen yas

degiskeni ile, tek degiskenli analizlerde anlamli sonug¢lar bulunan meslek, bir aydaki ndbet
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sayisl, izin almada problem yasama durumu ve gelir durumu degiskenleri analize alinmistir.

Modelin omnibiis test sonucu anlamli (p=0.000), Nagelkerke R? = 0.203 tiir.

Tablo 34. Taninma faktorii motivasyon diizeyini etkileyen etmenleri degerlendiren

lojistik regresyon analizi

Ozellik (Referans Grup) Diisiik motivasyon
p OR %095 GA
Yas 0.59 1.01 0.96 —1.06
Meslek (Hekimler) Hemsire- 0.72 0.36 0.11-1.09
ebe
Diger 0.84 0.87 0.22-3.41
sag. per.
Bir aydaki nobet sayisi 0.81 1.01 091-112
Izin almada  problem | Evet 0.001 4.97 2.23-11.09
yasama durumu (Hayir)
Gelir durumu (7500 TL ve | 7499- 0.80 1.11 0.46 — 2.67
uzeri) 2500 TL
2499 TL 0.30 1.96 0.54-7.01
ve alt1

Analize gore, tek degiskenli analizlerde anlamli bulunan meslek, bir aydaki nobet sayisi ve
gelir durumu degiskenleri anlamliliginmi yitirmislerdir. Anlamhiligini yitirmeyen tek bagimsiz
degisken olan izin almada problem yasamak, izin almada problem yasamamaya gore diisiik

motivasyon riskini 4.97 kat (GA = 2.23 — 11.09) arttirmaktadir.

Caligsma kosullar1 faktorii motivasyon diizeyini etkileyen etmenleri degerlendiren lojistik
regresyon analizi tablo 35’te sunulmustur. Ikili analizlerde anlamli sonuglar bulunan yas,
medeni durum, meslek, bir aydaki nobet sayisi, izin almada problem yasama durumu
degiskenleri analize almmistir. Modelin omnibiis test sonucu anlamli (p=0.000), Nagelkerke R?

=0.056dr.
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Tablo 35. Cahsma kosullarn faktori motivasyon dulzeyini

degerlendiren lojistik regresyon analizi

etkileyen etmenleri

Ozellik (Referans Grup)

Diisiik motivasyon

yasama durumu (Hayir)

p OR %095 GA

Yas 0.44 0.98 0.95-1.02
Medeni durum (Evli) Bekar 0.80 1.07 0.61-1.88
Meslek (Hekimler) Hemsire- 0.36 0.74 0.39-1.40

ebe

Diger 0.64 0.84 0.42 -1.69

sag. per.
Bir aydaki nobet sayisi 0.25 1.05 0.96-1.14
Izin almada problem | Evet 0.03 1.82 1.03-3.22

Analize gore, tek degiskenli analizlerde anlamli bulunan yas, medeni durum, meslek, bir

aydaki nobet say1s1 degiskenleri anlamliligim yitirmislerdir. izin almada problem yasamak, izin

almada problem yasamamaya gore diisiik motivasyon riskini 1.82 kat (GA = 1.03 — 3.22)

arttirmaktadir.

Yonetim faktorli motivasyon diizeyini etkileyen etmenleri degerlendiren lojistik regresyon

analizi tablo 36°da sunulmustur. Ikili analizlerde anlamli sonuglar bulunan yas, cinsiyet, medeni

durum, meslek, gelir durumu, bir aydaki nobet sayisi, izin almada problem yasama durumu ve

DEU Hastanesi calisma yili degiskenleri analize alinmistir. Modelin omnibdis test sonucu
anlamli (p=0.000), Nagelkerke R? = 0.111"dir.
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Tablo 36. Yonetim faktdri motivasyon diizeyini etkileyen etmenleri degerlendiren lojistik

regresyon analizi

Ozellik (Referans Grup) Diisiik motivasyon
p OR %095 GA
Yas 0.44 0.98 0.95-1.02
Cinsiyet (Kadin) Erkek 0.48 1.32 0.60 — 2.86
Medeni durum (Evli) Bekar 0.32 1.41 0.71-2.83
Meslek (Hekimler) Hemsire- 0.62 0.73 0.21-2.51
ebe
Diger 0.86 1.13 0.27-4.61
sag. per.
Gelir durumu (7500 TL ve | 7499- 0.37 1.47 0.62 —3.49
uzerti) 2500 TL
2499 TL 0.36 0.54 0.15-1.98
ve alt1
Bir aydaki nobet sayisi 0.39 1.04 0.94-1.15
Izin almada problem | Evet 0.01 2.69 1.26 - 5.75
yasama durumu (Hayir)
DEU Hastanesi calisma yili 0.73 0.98 0.90 - 1.07

Analize gore, tek degiskenli analizlerde anlamli bulunan yas, medeni durum, meslek, gelir
durumu, bir aydaki nobet sayisi, DEU Hastanesi calisma yili degiskenleri anlamliliginm

yitirmislerdir. Izin almada problem yasamak, izin almada problem yasamamaya gore diisiik

motivasyon riskini 2.69 kat (GA = 1.26 — 5.75) arttirmaktadir.

Ucret faktorii motivasyon diizeyini etkileyen etmenleri degerlendiren lojistik regresyon analizi
tablo 37°de sunulmustur. Ikili analizlerde anlamli sonuglar bulunan yas, meslek, ¢alisilan birim,
DEU Hastanesi ¢alisma y1l1, gelir durumu, gelir algisi, izin almada problem yasama durumu ve
izin giin sayis1 degiskenleri analize alinmistir. Modelin omnibiis test sonucu anlamli (p=0.000),

Nagelkerke R? = 0.236dur.
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Tablo 37. Ucret faktérii motivasyon diizeyini etkileyen etmenleri degerlendiren lojistik
regresyon analizi

Ozellik (Referans Grup) Diisiik motivasyon
p OR %095 GA

Yas 0.81 1.00 0.93-1.09
Meslek (Hekimler) Hemsire- 0.47 0.63 0.17-2.23

ebe

Diger 0.92 0.93 0.20-4.19

sag. per.
Calisilan birim (Dahili) Cerrahi 0.30 1.42 0.72-2381
DEU Hastanesi calisma yih 0.96 1.00 0.91-1.09
Gelir durumu (7500 TL ve | 7499- 0.26 1.65 0.68 —4.01
uzerti) 2500 TL

2499 TL 0.55 151 0.38 -5.95

ve alt1

Gelir algisi  (Gelirim Esit 0.45 1.93 0.34 - 10.69
giderimden fazla) Az 0.03 6.59 1.15-37.8
Izin almada problem Evet 0.00 2.97 1.34 - 6.57
yasama durumu (Hayir)
Izin giin sayis1 (13 giin ve | 12 giin ve 0.04 0.48 0.24-0.99
uzeri) alt1

Analize gore, tek degiskenli analizlerde anlamli bulunan yas, meslek, ¢aligilan birim, DEU
Hastanesi ¢alisma yili ve gelir durumu degiskenleri anlamliligini yitirmislerdir. Geliri
giderinden az olmak, geliri giderinden fazla olmaya gore 6.59 kat (GA=1.15 — 37.8); izin
almada problem yasamak, izin almada problem yasamamaya gore 2.97 kat (GA = 1.34 — 6.57)
diisiik motivasyon riskini arttirmaktadir. Son 1 yil i¢indeki izin giin sayisinin 12 giin ve alti
olmanin, 13 giin ve iizeri olmaya gore 0.52 kat (GA= 0.24 — 0.99) diisiik motivasyondan

koruyucu etkisi oldugu bulunmustur.

Sorumluluk faktori motivasyon diizeyini etkileyen etmenleri degerlendiren lojistik

regresyon analizi tablo 38’de sunulmustur. Literatiir taramas1 sonucu etkili oldugu diisiiniilen
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yas degiskeni ile, tek degiskenli analizlerde anlamli sonuglar bulunan meslek, bir aydaki nobet
say1sl, izin almada problem yasama durumu ve izin giin sayis1 degiskenleri analize alinmistir.
Modelin omnibiis test sonucu anlaml1 (p=0.000), Nagelkerke R? = 0.022’dir.

Tablo 38. Sorumluluk faktorii motivasyon diizeyini etkileyen etmenleri degerlendiren
lojistik regresyon analizi

Ozellik (Referans Grup) Diisiik motivasyon
p OR %095 GA
Yas 0.64 1.00 0.97-1.04
Meslek (Hekimler) Hemsire- 0.85 1.06 0.56—-1.98
ebe
Diger 0.68 1.15 0.57-2.33
sag. per.
Bir aydaki nobet sayisi 0.90 0.99 0.91-1.08
Izin almada  problem | Evet 0.11 1.57 0.88-2.79
yasama durumu (Hayir)
Izin giin sayis1 (13 gin ve | 12gin 0.99 1.00 0.59-1.70
uzeri) ve alt1

Analize gore, tek degiskenli analizlerde anlamli bulunan meslek, bir aydaki nobet sayisi,

izin almada problem yasama durumu ve izin giin say1st degigkenleri anlamliligini yitirmislerdir.

Terfi faktorl motivasyon diizeyini etkileyen etmenleri degerlendiren lojistik regresyon analizi
tablo 39’da sunulmustur. Literatiir taramasi sonucu etkili oldugu diisiiniilen yas degiskeni ile,
tek degiskenli analizlerde anlamli sonuglar bulunan meslek, calisilan birim, bir aydaki nobet
sayis1 ve izin almada problem yasama durumu degiskenleri analize alinmistir. Modelin omnibiis

test sonucu anlaml1 (p=0.000), Nagelkerke R? = 0.075 tir.
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Tablo 39. Terfi faktorii motivasyon diizeyini etkileyen etmenleri degerlendiren lojistik
regresyon analizi

Ozellik (Referans Grup) Diisiik motivasyon
p OR %095 GA
Yas 0.98 1.00 0.96 - 1.03
Meslek (Hekimler) Hemsire- 0.88 0.95 0.50-1.81
ebe
Diger 0.43 1.33 0.65-2.71
sag. per.

Calisilan birim (Dahili) Cerrahi 0.28 1.33 0.78 —2.25
Bir aydaki nobet sayisi 0.02 1.10 101-1.21
Izin almada  problem Evet 0.13 1.55 0.87-2.76
yasama durumu (Hayir)

Analize gore, tek degiskenli analizlerde anlamli bulunan meslek, ¢alisilan birim, izin almada
problem yasama durumu degiskenleri anlamliligini yitirmislerdir. Anlamliligini yitirmeyen tek
bagimsiz degisken olan bir aydaki ndbet sayisi, her 1 ndbet artisiyla diisiik motivasyon riskini
1.10 kat ( GA=1.01 — 1.21) arttirmaktadir.

Isin kendisi faktdrii motivasyon diizeyini etkileyen etmenleri degerlendiren lojistik
regresyon analizi tablo 40°da sunulmustur. Ikili analizlerde anlamli sonuglar bulunan yas,
medeni durum, meslek, nébet tutma durumu, DEU Hastanesi ¢alisma y1l1, izin almada problem
yasama durumu ve izin giin sayisi degiskenleri analize alinmistir. Modelin omnibis test sonucu
anlamli (p=0.000), Nagelkerke R? = 0.144 tiir.
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Tablo 40. Isin kendisi faktorii motivasyon diizeyini etkileyen etmenleri degerlendiren
lojistik regresyon analizi

Ozellik (Referans Grup) Diisiik motivasyon
p OR %095 GA
Yas 0.11 0.94 0.87-1.01
Medeni durum (Evli) Bekar 0.50 1.80 0.99-3.25
Meslek (Hekimler) Hemsire- 0.88 0.94 0.43 -2.05
ebe
Diger 0.16 1.77 0.79-3.92
sag. per.
Nobet  tutma  durumu | Evet 0.10 1.80 0.88 - 3.67
(Hayzr)
DEU Hastanesi caliyma yih 0.25 1.04 0.96-1.13
Izin almada  problem Evet 0.07 1.74 0.94-3.24
yasama durumu (Hayir)
Izin giin sayis1 (13 giin ve | 12 giin 0.16 1.50 0.84 — 2.67
uzerti) ve alt1

Analize gore, tek degiskenli analizlerde anlamli bulunan yas, medeni durum, meslek, DEU
Hastanesi ¢alisma yil1, izin almada problem yasama durumu, son 1 y1l i¢indeki izin giin sayis1

degiskenleri anlamliligin1 yitirmislerdir.
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S.TARTISMA

Bu kisimda 6lgekteki tiim faktorlerin birlikte degerlendirildigi genel motivasyon puani ve

Olcekte bulunan tiim faktorler basliklar seklinde tartigilacaktir.
5.1. Genel motivasyon puani

Aragtirma grubunun motivasyon faktorleri 6lceginde bulunan tiim faktorlerin biitiin halinde
degerlendirildigi genel puan ortalamasi bize her bir g¢alisan igin butuncil bir bigimde
motivasyon diizeyi hakkinda bilgi vermektedir. Arastirma grubunun genel puan ortalamasi

2.86; ortanca degeri ise 2.88(1.51 — 4.40) olarak bulunmustur.

Motivasyon Olgeginin alt bagliklarina bakildiginda en yliksek puan ortalamasi 3.49 ile
taninma faktoriinde, en diigiik ise 2.27 ile iicret ve 2.33 ile isin kendisi faktdriinde saptanmustir.
Taninma faktorii sorular1 daha ¢ok is arkadaslarinin degerlendirilmesi ve ekip calismasini
degerlendirmektedir. Bu nedenle bu sorularin yiiksek puan almasi isyerinde arkadaslik ve ekip
calismasinin diger faktorlere gore daha iyi oldugunu gostermektedir. Ucret faktoriiniin diisiik
puan almasi ise ¢alisanlarin iicretlerinden memnun olmadigini gostermektedir. Benzer sekilde
isin kendisi faktoriinlin de diisiik puan almasi, calisanlarin is yiikiiniin fazla oldugunu, is
yerindeki uygulamalardan memnun olmadiklarini ve anlagsmazliklarin ¢ézliimlenemediginden

yakindiklarii gostermektedir.

Motivasyon faktorleri 6l¢egindeki tutum ciimlelerine verilen puanlari inceleyecek olursak;
en yiiksek ortalamay1 3.96+0.91 puan ortalamasiyla taninma faktorii alt climlesi olan ‘Genel
olarak is arkadaslarimdan memnunum’ ciimlesi almistir. En diisiik ortalamay1 ise 2.04+1.02
puan ortalamasiyla isin kendisi faktorii alt climlesi olan ‘is yiikiim her zaman ¢ok fazla’ climlesi
almistir. SAGEM’in yaptig1 arastirmada da ¢alisanlarin en ¢ok olumsuz goriis bildirdikleri konu
‘mesleki riskler ve ig yilikii’ konusu olmustur (58). Arastirmamizin sonuglar1 bu arastirmayla

desteklenmektedir.

Bu aragtirmada irdelenen tiim bagimsiz degiskenler i¢inden medeni durum, meslek/gorev,
nobet sayis1 ve izin almada problem yasama durumu degiskenleri genel puan ortalamasi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermistir. Evli olanlarin motivasyon genel
puan ortalamasi (2.93+0.48) bekarlara (2.76+0.51) gore istatistiksel olarak anlamli derecede
yiiksek bulunmustur (p=0.008). Yapilan bir bagka arastirmanin sonuglar1 da bizim
arastirmamizla benzerlik gostermektedir. Bu arastirmada da evli saglik ¢alisanlarinin bekar

olanlara gore motivasyon diizeyi daha yiiksek bulunmustur (59). Tiirkiye’de yapilmis olan bir
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baska arastirmada ise bizim ¢alismamizin tersine bekar olanlarin motivasyon seviyeleri daha
yiiksek bulunmustur (60). Medeni durum degiskeni yapilan lojistik regresyon analizinde de
anlamli sonuglar vermistir. Bekar olmanin diisitk motivasyon riskini 2.08 kat (GA=1.16 —3.72)

arttirdig1 goriilmiistiir.

Arastirma grubunu mesleklere gore inceledigimizde genel puan ortalamasi agisinda bakacak
olursak en diisiik puan ortalamaya sahip grup asistan hekimler olmustur (2.66+0.48). En yiiksek
ortalamaya sahip grup ise uzman hekimler grubu olmustur (3.13+0.30). Meslek gruplar1 ile
motivasyon arasindaki farklili§a bakildiginda ise asistanlar, sekreterler ve hizmetli personelin
genel motivasyon puanlarinin diger personelden anlamli olarak diisiik oldugu goriilmektedir.
Saglik Bakanligi’nin 2010 yilinda yapmis oldugu Saglik Personeli Memnuniyet Arastirmasi
sonuclarina gore caligan memnuniyeti konusunda, en diisiik olan personelin asistan hekimler
oldugu saptanirken en yiikksek memnuniyete sahip personelin uzman hekimler oldugu
belirlenmistir (61). Bizim calismamizin sonuglari katilimcilarin meslekleri agisindan bu
caligmayla birebir ortiigmektedir. Asistan hekimlerin uzun ¢aligma saatleri, yiiksek sayida nobet

tutmalari, terfi olanaklarinin azlig1 gibi faktorler bu sonuca yol agmais olabilir.

Istatistiksel olarak anlamli sonu¢ bulunan bir diger degisken de nobet sayilari idi. Nobet
sayilar1 10 gecenin {izerinde olan ¢alisan grubunun genel puan ortalamasi 2.67+0.46, 5-9 gece
olan grubun 2.79£0.54, 1-4 gece olan grubun ise 3.04+0.42°dir. Ayrica her 1 nobet artis1 diisiik
motivasyon riskini 1.10 kat ( GA= 1.01 — 1.21) arttirmaktadir. Goriildiigii tizere nobet sayisi
genel motivasyon puani lizerinde olumsuz yonde etki yapmaktadir. Cin’de yapilmis olan bir
arastirmada gece nobetlerinin ¢alisanlarin uyku diizeninde bozuklukla birlikte ayrica geceleri
servislerde giindiize gore yalniz hissetmelerine yol agtig1 bu sebeplerle de motivasyonlarina

negatif yonde etki ettigi gosterilmistir (62).

Calisanlarin izin almada problem yasama durumu degiskenini inceledigimizde problem
yasadigini sOyleyenlerin ortalamasi 2.69+0.44, kismen problem yasadigin1 sdyleyenlerin puan
ortalamas1 2.76+0.51, problem yasamadigini sdyleyenlerin puan ortalamasi ise 3.08+0.44
olmustur. izin almada problem yasama durumuna evet/kismen diyenler ile hayir diyenlerin 2
grup olarak degerlendirildigi lojistik regresyon analizinde izin almada problem yasamanin
diisiik motivasyon riskini 2.77 kat (GA=1.54 — 4.98) arttirdig1 bulunmustur. Cin’de yapilmis
olan bir ¢alismada saglik c¢alisanlarinin artmis is yiikiiniin, uzamis ¢aligma saatlerinin ve

yetersiz dinlenme saatlerinin ¢alisanlarda memnuniyetsizlige yol actig1 bulunmustur (62).
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Yapilan korelasyon analizi sonucu genel puan ortalamasi ile en yliksek korelasyon gosteren
motivasyon faktorii yonetim faktorii olmustur (r= 0.810, p<0.01). Ardindan ¢aligma kosullart
(r=0.801, p<0.01) ve taninma faktorleri (r= 0.786, p<0.01) gelmektedir. Bu sonuglar yonetim,
taninma, ¢calisma kosullar1 gibi motivasyon faktorleri ile genel puan ortalamasi arasinda yiiksek

derecede anlamli iliski oldugunu gdstermektedir.
5.2. Taninma Motivasyon Faktorii

Taninma faktorii baghgi altinda arastirma grubunda bulunan saglik calisanlarinin ekip,
katilimcilik ve uyum konularindaki diisiinceleri tutum climleleriyle sorgulanmistir. Taninma
faktorii altinda bulunan 9 soruya ¢alisanlarin verdikleri yanitlarin puan ortalamasi 3.49+0.74
olmustur. Taninma faktorii ortanca degeri ise 3.55 (1.22 — 5.0) bulunmustur. Bu sonuglarla
taninma faktoriinlin ortalamasinin diger motivasyon faktorlerine gore yiksek diizeyde oldugu

gorulmektedir.

Taninma faktorii altinda bulunan tutum ciimlelerinden en yiiksek puanlar ‘genel olarak is
arkadaglarimdan memnunum’ ve ‘ekibimizle birlikte verimli ve uyumlu c¢alisiriz’ ctimleleri
almigtir. En diisiik puani ise ‘yaptigim islerde hedef ve kalite belirlenmesine aktif katilryorum’
climlesi almistir. Bu agidan bakacak olursak c¢alisanlarin ekip calismalar1 ve birbirleri ile
uyumlarinin iyi oldugunu gorebilmekteyiz. Fakat kalite belirlemesi siirecine ¢alisanlarin fazla
dahil olamadigini ise katilimcilik konusunda c¢alisanlarin da goriislerinin dinlenmesini ve
uygulamada yararlanilmas1 gerektigini soOyleyebiliriz. Uganda’da saglik c¢alisanlarinin is
memnuniyeti lizerine yapilmis bir calismada, saglik calisanlarinin hastane isleyisinde yer
almalarinin ~ olumlu  karsilanacagini,  yoneticiler tarafindan taninma  konusunda
memnuniyetsizliklerinin  oldugunu belirtmislerdir (63). Calismanin bu konuda bizim
arastirmamizla benzer Oneriler getirdigini sOyleyebiliriz. Bir baska arastirmada, galisma
arkadaslar1 ile uyum degiskeni incelendiginde calisanlarin %66°s1 calisma arkadaglar ile
uyumlu bir sekilde verimli ¢alistigini s6ylemistir (64). Bu durum secilen érneklemin bir ekip
motivasyonuna sahip oldugunu gostermektedir. Kamu ¢alisanlari ile yapilan bir baska arastirma
sonucuna gore ¢alisanlarin is ortamindaki mesai arkadaslarindan memnun olduklar1 ve sosyal
iliskilerinde yasadiklari memnuniyetin de tatmin diizeylerine olumlu yansidigi belirlenmistir
(65). Hemsirelerde ekip c¢alismasi ve motivasyon arasindaki iligkiyi ve bunu etkileyen
faktorlerin neler oldugunu belirlemek igin yapilan calismada; hemsireler ekip liderlerinin ekip
icerisinde ¢alisanlar arasinda is birliginin saglanmasi ve motivasyon agisindan &nemini
vurgulamislardir (66). Cin’de toplum saglig1 ¢alisanlar1 ile yapilmis bir diger arastirmada,
taninma faktoriiniin is motivasyonunu 2.86 kat (GA= 2.02 — 4.04) arttirdig1 bulunmustur (67).
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Hindistan’da kamu ve 0zel kurumlarda calisan saglik c¢alisanlarinin karsilagtirildigi bir
aragtirmada, calisanlarin i3 memnuniyeti diizeyini en ¢ok etkileyen faktoriin ‘calisma
arkadaslariyla iyi is iliskileri kurmak’ oldugunu belirtmislerdir (68). Tiirkiye’de bir kadin
dogum hastanesinde ¢alisan hemsirelerin motivasyonlarini degerlendirmek amaciyla yapilan
bir calismada katilimcilar ekip ¢alismasinin verimli olmasi gerektigine %73 oraninda
katilmiglardir. Yine ayni calismada is konusunda fikirlerinin sorulmasi gerektigine %83
oraninda katiliyorum cevabmi vermislerdir (72). Afrika’da Kenya ve Benin’de saglik
calisanlarinin motivasyon konusundaki diisiincelerini arastiran bir arastirmada, taninma faktorii

calisanlar i¢in 3. Sirada 6nemli olarak bildirilmistir (75).

Bu arastirmada irdelenen tiim bagimsiz degiskenler i¢inden meslek/gorev, nobet sayist, izin
almada problem yasama durumu ve gelir durumu degiskenleri taninma faktorii acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermistir. Meslek degiskeni i¢in en diislik ortalamaya
sahip gruplar asistan hekimler ( 3.22+0.75) ve hizmetli personel (3.3040.75) olmuslardir. Bu
sonuglarla asistan hekimlerin ve hizmetli personel gruplarinin katilimcilik ve kalite belirleme
konularinda daha ¢ok goriislerinin alinmas1 gerektigi goriilmektedir. Nobet sayist arttikca genel
motivasyon puan ortalamasina benzer sekilde taninma faktdrii puan ortalamalarinda diisiise
neden olmaktadir (1-4 gece= 3.77+0.64, 5-9 gece= 3.43+0.78, >10 gece= 3.37+0.77). izin
almada problem yasama durumu degiskeni yapilan lojistik regresyon analizinde diisiik
motivasyon riskini 4.97 kat (GA= 2.23 — 11.09) arttirmaktadir. Dolayisiyla izin almada problem
yasama durumunun ekip, katilimcilik ve uyum agilarindan 6nemli bir durum oldugunu, izin
almakta problem yasamanin ¢alisan motivasyonunu Onemli derecede diisiirdiiglinti

soyleyebiliriz.
5.3. Sorumluluk motivasyon faktori

Sorumluluk faktorii basligr altinda katilimeilarin karar verme, elestiri, sorumluluk alma ve
is ile ilgili egitim alma hakkindaki diisiinceleri 5 tutum cilimlesi ile sorgulanmistir. Sorumluluk
motivasyon faktorli tutum climlelerine verilen puanlart inceleyecek olursak; en yliksek
ortalamayr 3.17+1.10 puan ortalamasiyla ‘Yansiz elestirilere kurumumuzda daima deger
verilir’ ctimlesi almistir. Ardindan gelen bu faktore ait bir diger olumsuz tutum climlesi olan
‘Isimle ilgili daha fazla egitime ihtiyactm oldugunu diisiiniiyorum’ ciimlesi de 3.14+1.19
ortalamayla dikkat ¢eken bir diger konudur. Bu soru analizlerde ters ¢evrildigi i¢in ¢alisanlarin
daha fazla egitime ihtiyaglari oldugunu diisiinmedikleri goriilmektedir. En diisiik ortalamay1 ise
2.51+0.99 puan ortalamasiyla ‘Acik iletisim kurumun genelinde uygulanan bir tarzdir’ tutum
climlesi almistir. Yansiz elestiriler ve agik iletisim konularinda arastirma grubundaki
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calisanlarin olumsuz goriis bildirmesi kurum yoneticileri veya birimlerinde iletisim
kurabildikleri kisilerle bazi problemlerinin olduklarini géstermektedir. Yapilan bir arastirmada,
yonetsel motivasyon araglarinin bir pargasi olan etkili iletisim kurabilmenin Onemi
vurgulanmistir (69). Calisanlara iletisim konusunda egitimler verilerek bu konudaki
memnuniyet diizeyi arttirilabilir. Sorumluluk faktoriine ait 5 tutum climlesinin puan ortalamasi
2.90+0.48, ortanca degeri ise 3.0 (1.2 — 4.0) olmustur. Bu sonuglarla sorumluluk faktoriiniin
motivasyon diizeyine orta diyebiliriz.

Bu arastirmada irdelenen tiim bagimsiz degiskenler i¢ginden meslek/gorev, ndbet sayisi, izin
almada problem yasama durumu ve izin giin sayist degiskenleri sorumluluk faktorii agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermistir. Meslek acisindan bakacak olursak en diisiik
ortalamaya 2.79+0.48 ile sekreterler sahiptir. En ylksek ortalamaya ise uzman hekimler
(3.25+0.33) sahiptir. Diger gruplarin ortalamalar1 hemen hemen birbirine yakin sonu¢lanmaistir.
Sorumluluk faktoriinde, taninma faktoriinde oldugu gibi nobet sayisi arttik¢a katilimcilarin
puan ortalamalart diismiistiir (1 — 4 gece= 3.13+0.49, 5 — 9 gece= 2.88+0.53, >10 gece =
2.85+0.44). Izin almada problem yasama durumu degiskeni icin de benzer sonuclarin ortaya
ciktigini sdyleyebiliriz. Yas degiskeni ile birlikte tek degiskenli analizlerde anlamli ¢ikan tiim
degiskenlerin birlikte degerlendirildigi lojistik regresyon analizinde degiskenlerin anlamliligini
yitirdigi gorilmiistir.

5.4. Isin kendisi motivasyon faktorii

Isin kendisi bashigi altinda calisanlarin kurallar, prosediirler, is yiikii ve uygulamalar
hakkindaki diisiinceleri 5 tutum climlesi ile sorgulanmistir. Sorularin tamami olup, analiz
sirasinda puanlar ters yonde g¢evrilmistir. Bu nedenle tartismada soru ciimleleri ters yonde
cevrilerek yorumlanacaktir. Isin kendisi motivasyon faktdrii tutum ciimlelerine verilen puanlari
inceleyecek olursak; en yiiksek ortalamayr 2.61+£1.05 puan ortalamasiyla ‘Zaman zaman
kurallara ters diisen uygulamalara g6z yumulmaz’ ciimlesi almistir. En yiiksek ortalamaya sahip
tutum clmlesinin bile genel puan ortalamasindan diisiik bir ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. En diisiik ortalamaya sahip tutum ciimlesi ise 2.04+1.02 puan ortalamasi ile ‘Is
yukim her zaman ¢ok fazla degildir’ olmustur. Bu tutum climlesi ayn1 zamanda &lgek i¢indeki
tim tutum ciimleleri i¢inde de en diisiik ortalamaya sahiptir. Bu konuda hemen hemen tiim
saglik calisanlarinin olumsuz goriis bildirdigini sOyleyebiliriz. Hastanedeki birgok meslek
grubundaki ¢alisan yetersizligi, uzun caligma saatleri, artmis nobet sayilar1 ve saatleri
calisanlarin bu konuda olumsuz goriis bildirmelerindeki en 6nemli sebeplerdendir. SAGEM’in
bircok saglik calisaniyla yapmis oldugu memnuniyet arastirmasinda c¢alisanlarin en olumsuz
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goriis bildirdigi konu ‘mesleki riskler ve is yiikii’ konusu olmustur. Igsel ve dissal
motivasyonun degerlendirdigi Ankara’da yapilmis olan bir bagka arastirmada calisanlarin igsel
motivasyon maddelerinden ‘calisma saatleri’ bagligina igsel motivasyon basliklari iginden en
disiik ortalamayr vermislerdir (71). Ardindan gelen ‘Anlasmazliklar ¢oziimlendigi igin
tekrarlanmaz’ tutum ctimlesi de 2.16+£0.99 puan ortalamasiyla diisiik bir ortalamaya sahiptir.
Yapilan bir arastirmada ‘Hastane yOnetimi is yerinize ait sorunlarimiz ile ne derece
ilgilenmektedir?’ sorusunu diisiik bir puan ortalamasiyla degerlendirmistir. Bu sonu¢ bizim
calismamizla da benzerlik gostermektedir (70). Pakistan’da birinci ve ikinci basamakta ¢alisan
doktorlar1 motive ve demotive eden faktorlerin arastirildigi bir arastirmada, uzun calisma
saatleri ve artmis is yiiki katilimcilarin sirastyla %40.2 ve %35.6°1 tarafindan motivasyonunu
olumsuz yonde etkiledigi yoniinde fikir bildirmislerdir (73). Isin kendisi motivasyon faktdriine
ait 5 tutum cilimlesinin puan ortalamasi 2.33+0.69, ortanca degeri ise 2.2 (1.0 — 5.0) olmustur.

Bu sonuglarla isin kendisi faktoriiniin motivasyon diizeyine diisiik diyebiliriz.

Tiim bagimsiz degiskenler i¢cinden yas, medeni durum, meslek/gdrev, ndbet tutma durumu,
DEU Hastanesi calisma yili, izin almada problem yasama durumu ve izin giin sayisi
degiskenleri isin kendisi faktorii agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermistir. Yas
degiskeni i¢in bahsedecek olursak, bizim aragtirmamizda, yas arttikca isin kendisi motivasyon
faktorli puan ortalamalart da artmaktadir. Yapilan bir arastirmada bizim ¢alismamiza benzer
sekilde 21-30 yas grubundaki katilimcilarin puan ortalamasi daha yash gruplardan anlaml
sekilde daha diisiik ¢ikmistir. Zambia’da kirsal kesimde saglik ¢alisanlarinin motivasyonlarini
olgmeye yonelik yapilmis bir arastirmada, bizim ¢alismamiza benzer sekilde, 40 yas tizerindeki
calisanlarin motivasyon skorlari, 40 yas altinda ¢alisanlara gore daha yiiksek bulunmustur (74).
Bunun sebebi olarak daha gen¢ saglik calisanlarinin daha fazla nébet tutuyor olmalari, isin
kendisine olan hakimiyetlerinin diisiikliigii, kurallar ya da prosediirler hakkindaki bilgi eksikleri

soylenebilir.

Meslek gruplarina gore degerlendirme yaptigimizda isin kendisi faktorii agisindan en diisiik
ortalamaya sahip grup sekreterler (2.11+0.66) ve ardindan asistan hekimler (2.14+0.67)
olmustur. Asistan hekimlerin is yiikii sebebiyle, sekreterlerin de kural ve prosediirlerle ¢ok fazla
ilgileniyor olmas1 sebebiyle bu gruplarin puan ortalamalar diisiik ¢ikmis olabilir. DEU
Hastanesi ¢alisma yil1 agisindan bakacak olursak en diisiik puan ortalamasina sahip grubun 5 —
9 yil arasi c¢alisanlarda oldugunu gormekteyiz. 10 yildan sonra c¢alisma yili arttikca
katilimcilarin isin  kendisi motivasyon puan ortalamasi da artmistir. Gana’da saglik

calisanlarinin motivasyonu ve is memnuniyeti arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmada,
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motivasyon iizerine etkili olan degiskenlerle kurulmus lojistik regresyon analizi modelinde
caligsanlarin 5 yilin iizerinde ¢alistyor olmasinin kisinin isinden ayrilmasi iizerinde koruyucu

etkisi oldugu bulunmustur (OR=0.12, GA=0.06 — 0.26) (76).

NObet tutma durumu sorusunu evet olarak cevaplayanlarin igin kendisine ait motivasyon
puan ortalamasi anlamli olarak hayir diyenlere gore diisiik ¢ikmistir. Bunun temelinde nobet
tutanlarin artmus is yiikii, uzun ¢alisma saatleri oldugunu diisiinmekteyiz. izin almada problem
yasama durumu ve izin giin sayis1 degiskenleri de isin kendisi faktorii icin tek degiskenli
analizlerde anlaml farklilik géstermekte idi. Fakat yapilan lojistik regresyon analizi sonucu tek
degiskenli analizlerde anlamli ¢ikan diger degiskenler gibi bu iki degisken de anlamliliklarini

yitirmislerdir.
5.5. Terfi motivasyon faktori

Terfi motivasyon faktorii bagligr altinda ¢alisanlarin su anda bulundugu pozisyon, ast-Ust
iliskileri ve kariyerinde ilerleyebilme hakkindaki diisiinceleri 4 tutum ciimlesi ile
sorgulanmistir. Terfi motivasyon faktorii tutum ciimlelerine verilen puanlart inceleyecek
olursak; en yiiksek ortalamayi 3.24+1.22 puan ortalamasiyla ‘Bir galisan gercekten ¢aba
gosterdiginde bir fark yaratabilir’ climlesi almistir. Bu tutum ciimlesinin ortalamasinin diger
tutum ciimlelerine gore iyi seviyede oldugunu dolayistyla saglik ¢calisanlarinin isleri konusunda
gayretli olduklar1 zaman daha 1yi sonuglar verecegini diisiinmektedir. SAGEM’in yaptig1
memnuniyet arastirmasinda, ‘Meslekte ilerleme ve terfi olanaklarinin yeterli oldugunu
diisiiniiyorum’ ciimlesi ve ‘calistigim kurumda kisinin basarisi, terfisini belirleyen en énemli
etkendir’ ctimleleri diisiik puanlar almiglardir. Terfi faktorii agisindan ilgili tutum ctimleleriyle
bizim ¢alismamizin ortalamalar1 farkliik gostermektedir. DEU Hastanesindeki ¢alisanlar

caligma ile bir farklilik gosterebileceklerini diisiinmiislerdir.

Terfi faktoru icindeki diger sorular olumsuz oldugu i¢in ters yonde puanlanmistir. Bu
nedenle tutum ciimleleri de ters gevrilerek tartisilacaktir. ‘Pozisyonumdan daha iyi bir
pozisyona ge¢me olanagim var’ tutum ciimlesi tartisilan bir onceki climleyle ortalamalari
acisindan farklilhik gostermektedir (2.86+1.13). Bu da c¢alisanlarin, somut pozisyon
degisimindense ¢alisma arkadaglar1 arasinda sayginlik/takdir edilme gibi farklarin
olusabilecegini diistinmiis olmalarindan kaynaklanmis olabilir. ‘Hastaneden 12 ay icinde
ayrilmay1 distinmiiyorum’ tutum ciimlesi ortalama bir deger almistir. Diyarbakir’da kadin
hastaliklar1 ve dogum hastanesi hemsireleri lizerinde yapilan bir ¢alismada sorulan benzer

nitelikteki soruya kararsizim cevabiyla birlikte hemen hemen bizim arastirmamiza yakin bir
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oranda kalmak istedigini belirten ¢alisanlar saptanmistir (72). Saglik ¢alisanlariyla yapilan bir
baska arastirmada calisanlarin kurumlarindan ayrilmak istemediklerine yonelik bir goriis
saptanmistir (70). Calisanlarin baz1 konularda yasadiklart motivasyon diisiikliigline ragmen
genel olarak hastaneden ayrilmak istemediklerini sOyleyebiliriz. Bunun sebebi ¢alisanlarin
maddi kaygilar sebebiyle islerini kaybetmek istememesi olabilir. Terfi faktorii iginde en diisiik
ortalamay ‘Iletisim kopukluklarimi en az ast-iist iliskilerinde yasiyorum’ ciimlesi almistir. Bu
da calisanlarin birim sorumlulariyla olan iliskileri acisindan bazi problemler yasadiklarina
isaret etmektedir. Terfi motivasyon faktoriine ait 4 tutum clmlesinin puan ortalamasi
2.96+0.73, ortanca degeri ise 3.0 (1.0 — 4.75) olmustur. Bu sonuglarla terfi faktoriiniin
motivasyon diizeyine orta diyebiliriz.

Calisan motivasyonunu etkileyen faktorlerin is tatminine etkisini arastiran bir ¢alismada
calisanlarin %62’si isyerindeki terfi imkanlarinin is tatminini saglayabilecegini belirtmislerdir.
Bu sonuglar terfi faktoriiniin c¢alisan motivasyonunda Onemli bir yere sahip oldugunu
gostermektedir. Saglik calisanlarinda is verimliligi ve motivasyon {izerine yapilan bir baska
aragtirmada katilimcilarin memnuniyet diizeyi en diisiik olan alt boyut terfi boyutu olmustur
(78). Bu ¢alismada bizim ¢alismamizin aksine ¢alisanlarin terfi faktoriine ait genel tutumlari
olumsuz yonde olmustur. Vietnam’da yapilan kalitatif bir calismada saglik ¢calisanlarina sorulan
sizi en ¢ok ne motive eder sorusuna en fazla verilen cevap, birim sorumlular: tarafindan

gosterilen saygi ve destek olmustur (79).

Bu arastirmada irdelenen tiim bagimsiz degiskenler i¢cinden meslek/gorev, ¢alisilan klinik,
nobet sayist ve izin almada problem yasama durumu degiskenleri terfi faktorii acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermistir. Meslek gruplarina gore degerlendirme
yaptigimizda terfi faktorii agisindan en disiik ortalamaya sahip grup asistan hekimler
(2.77+0.77) ve ardindan sekreterler (2.834+0.49) olmustur. Terfi faktorii tutum climlelerini de
g0z Oniine alarak asistan hekimler ve sekreterlerin kendilerinin bulunmus olduklar1 birime gére
tistleriyle birtakim problemleri en ¢ok yasayan gruplar oldugunu soyleyebiliriz. Sekreterlerin
kadrolar1 veya calisma sartlari ile ilgili problemler, asistan hekimlerin ise genel olarak ¢alisma
sartlarindan memnuniyetsizligi bu faktor ortalama puanlarini da etkilemis olabilir. Terfi faktorii

icin en yiiksek puan ortalamasina sahip grup uzman hekimler grubu olmustur (3.53+0.49)

Terfi faktoriinii ¢alisilan klinik agisindan degerlendirdigimizde dahili bilimlerin puan
ortalamasi (3.09+0.73), cerrahi bilim ¢alisanlaria (2.79+0.75) gore anlamli derecede yiiksekti.
Bu durumda cerrahi bilimlerde ¢alisanlarin ast-iist iliskilerinde daha fazla problem yasadigi,
terfi imkanlar1 goz Oniinde bulundugunda kendilerini bu konuda daha memnuniyetsiz
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hissettiklerini gdstermektedir. Calisanlarin nobet sayis1 da anlamli bir diger degisken olarak
bulunmustur. Fakat nobet tutma durumu istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir. Tersi bir
bi¢cimde izin almada problem yasama durumu anlamli bir degisken olarak bulunmus olsa da
izin giin sayist istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir. Yas degiskeni ile birlikte tek
degiskenli analizlerde anlaml1 bulunan degiskenlerin lojistik regresyon analizine dahil edilmesi
sorasinda sadece bir aydaki nobet sayisi degiskeni anlamliligini korumustur. Her 1 nobet

artigtyla diisiik motivasyon durumu 1.1 kat (GA= 1.01 — 1.21) artmaktadir.
5.6. Yonetim motivasyon faktori

YOnetim motivasyon faktorii baslhigi altinda c¢alisanlarin siireklilik, baglilik, gliven gibi
konular hakkindaki diistinceleri 7 tutum climlesi ile sorgulanmigtir. YOnetim motivasyon
faktorii tutum ctimlelerine verilen puanlar1 inceleyecek olursak; en yliksek ortalamay1
3.06£1.10 puan ortalamasiyla ‘Bu hastanede c¢alisiyor olmak bana gurur veriyor’ clmlesi
almistir. En diislik puan ortalamasina sahip ciimle ise 2.47+1.07 ortalamayla ‘Bu hastanenin
gelecegi iyidir’ ciimlesi olmustur. Calisanlar hastanenin gelecegi konusunda ¢ok iyimser bir
cevaplama yapmamis olsalar da DEU Universite Hastanesi’nde calismanin onlara gurur
verdiklerini belirtmislerdir. DEU Hastanesi’nin koklii yapis1 ve Tiirkiye’de saygin hastaneler
icinde geciyor olmasinin bdyle bir sonuca yol agmast muhtemeldir. Ayrica bu tutum ciimlesi
kurumsal baglilig1 ifade eden bir ciimledir. SAGEM’in yapmis oldugu arastirmada da
katilimcilarin kurumsal baglilik hakkindaki tutum ctimleleri 3.35+0.62 gibi bizim ¢alismamiza
benzer bir ortalamaya sahip olmustur (58). Calisanlarin hastanenin gelecegini iyi gérmemeleri

hastanenin bor¢larindan ve doner sermaye sorunlarindan kaynaklaniyor olabilir.

‘Bu hastaneyi yoOnetenlere gliveniyorum’ tutum ciimlesi 2.71+1.13 ortalama ile bu faktor
icin orta diizey ortalamaya sahip ciimlelerden biri olmustur. Kurum yoneticileri ¢alisanlarin
motivasyonunu saglamada belirleyici faktorlerden bir tanesidir. Calisanlar ile yoneticiler
arasindaki giiven duygusu calisanlarin memnuniyeti agisindan ¢ok énemlidir. Istanbul’da bir
egitim ve arastirma hastanesinde saglik ¢alisanlariyla yapilan calismada is yasam kalitesi ile

iligkili faktorlerle %44 oraninda baglantili oldugu saptanmistir (80).

‘Hastanenin stratejisi basarisinin siirmesini saglayacaktir’ cimlesi 2.80+1.15 puan almistr.
Bu ciimle ¢alisanlarin hastane yoneticilerini, kurumu gelecek yonelimli ve dis faktorlere karsi
koruma islevi agisindan orta diizeyde degerlendirdigini gostermektedir. ‘Calisanlarin tiimi
stirekli 6grenmeye agik ve isteklidirler’ climlesi ise 2.80+1.06 puan almistir. Bu degerlerle

caliganlarin da stirekli 6grenme konusunda orta diizeyde motive olduklari saptanmistir.
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Yonetim motivasyon faktoriine ait 7 tutum climlesinin puan ortalamasi 2.75+0.87, ortanca
degeri ise 2.66 (1.0 — 5.0) olmustur. Bu sonuglarla yonetim faktoriiniin motivasyon diizeyine
orta diyebiliriz. Yapilan bir ¢aligmada saglik ¢alisanlarinin yonetim faktori ile ilgili 3.45+0.50

puan ortalamasiyla bizim ¢alismamizdan daha yiiksek seviyelerde bulunmustur (78).

Bu arastirmada irdelenen tiim bagimsiz degiskenler i¢inden cinsiyet, medeni durum, yas,
meslek/gdrev, meslekteki calisma yili, DEU Hastanesi ¢alisma yil1, gelir durumu, ndbet say1si
ve izin almada problem yasama durumu degiskenleri yonetim faktorii agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermistir. Cinsiyet degiskeni ile tiim faktorler i¢inde yalnizca
yonetim faktorii ile arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Kadinlarin
yoOnetim faktoriine ait puan ortalamasi 2.82+0.82, erkeklerin ise 2.60+0.93 olmustur. Bu sonuca
gore kadinlarin kurumsal aidiyet, yoneticilere olan gliven gibi konularda erkeklere gore kuruma
daha pozitif bir bakis acilarinin oldugunu sdyleyebiliriz. SAGEM’in yaptig1 ¢aligmada ise
erkeklerin kurumsal baglilik diisiincelerinin istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksek oldugu
bulunmustur (58). Medeni durum degiskeni i¢in evli olanlarin yonetim faktorii puan ortalamasi
bekar ¢alisanlara gore anlamli olarak daha yiiksek bulunmustur. SAGEM’in ¢alismasinda ise
kurumsal baglilik agisindan medeni durum degiskeni ile anlamli bir fark bulunmamustir (58).
Denizli’de saglik calisanlarinda yapilan bir bagka aragtirmada katilimcilara sorulan yonetim ve
hastane i¢i iletisim baslig1 altinda en diisiik puani1 alan soru hastane yonetiminin ¢alisanlara adil

davranmanin sorgulandig1 soru olmustur (70).

Calisanlarin yaslar1 agisindan bakacak olursak katilimcilarin yaslart arttikca yonetim
faktoriine ait puan ortalamalar da istatistiksel olarak anlamli olarak artmistir. Bu sonug, yasi
daha yiiksek olan ¢alisanlarin, yonetim gibi konularda daha tecriibeli, kurumun isleyisine daha
hakim ve kuruma olan bagliligin caligma yili arttik¢a daha da artmasindan kaynaklanmis
olabilir. Meslekteki ¢alisma yili ve DEU Hastanesi ¢alisma yili degiskenleri i¢in de yillarin
artmastyla yonetim faktoriinlin puan ortalamasinin artmasi yukarida belirtilmis olan nedenleri
desteklemektedir. Yalniz ¢alisma yil1 20 y1ilin iizerine ¢iktiktan sonra bu degiskenlere ait puan
ortalamast diismeye baglamistir. Bu durum kurumda 20 yil ve iizerinde ¢alisanlarin
motivasyonlarinin yonetim faktoriinden daha az etkilendigini gostermektedir. Yapilan bir bagka
arastirmada 11 y1l ve lizerinde c¢alisanlarin isine ait doyum puanlar1 daha az siiredir ¢alisanlara

gore anlamli olarak diisiik ¢ikmistir (78).

Gelir durumu degiskeni igin geliri 7500 TL ve {izeri olan grubun puan ortalamasi diger
gruplara gore istatiksel olarak anlamli derecede diisiik bulunmustur. Bu sonuca gore, geliri 7500
TL ve tizeri grubun 6gretim tiyeleri ve nobet tutan asistan hekimlerden olustugunu g6z 6niinde
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bulundurursak bu gruplarin yonetim faktoriine ait memnuniyetsizliklerinin diger gruplara gore
daha yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz. Nobet sayisi1 degiskeni i¢in de ndbeti 10 gecenin tizerinde
olan calisanlarin diger bazi faktorlerde oldugu gibi yonetim faktoriine ait puan ortalamalari
oldukga diisiik bulunmustur (2.34+0.78). izin almada problem yasadigini belirten ¢alisanlarin
puan ortalamalar1 yasamayanlara gore daha diisiik bulunmustur. Nobet sayist ¢ok olan
caligsanlarin izin almada da problem yasayabilecegini diisiiniirsek bu iki bagimsiz degisken
istatistiksel olarak anlamli bulunmasiyla birbirini desteklemektedir. ikili analizlerde anlamli
fark bulunan yas, cinsiyet, medeni durum, meslek, gelir durumu, DEU Hastanesi ¢alisma yils,
nobet sayisi, izin almada problem yasama durumu degiskenleri modele koyularak lojistik
regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda sadece izin almada problem yasama
durumu degiskeni istatistiksel olarak anlamliligini korumustur. Izin almada problem yasamanin
diisiik motivasyon riskini 2.69 kat (GA=1.26 — 5.75) arttirdigi bulunmustur. Bu sonuca gore
yonetim faktdrii acisindan da izin almada problem yasamanin motivasyon diizeyinde ¢ok etkili

bir degisken oldugu goriilmektedir.
5.7. Ucret motivasyon faktorii

Ucret motivasyon faktorii basligi altinda ¢alisanlarin iicretler, ticret belirleme yéntemi, ticret
dagittminin adaletli olmasi gibi konular hakkindaki diisiinceleri 4 tutum ciimlesi ile
sorgulanmustir. Ucret faktdriine ait tiim tutum ciimlelerinin ortalamalar1 oldukca diisiiktiir.
Ucret motivasyon faktor tutum ctimlelerine verilen puanlari inceleyecek olursak; en diisiik
ortalamay1 2.05£1.05 puan ortalamasiyla ‘Maasim performansima gore orantilidir’ clmlesi
almistir. Calisanlar bu ortalamayla ¢ok belirgin bir bigimde performanslarina gére maaslarinin
cok diisiik seviyelerde kaldiklarini belirtmislerdir. Aralarinda puan ortalamasi olarak ¢ok fark
olmasa da ‘Hastanede iicret belirleme yontemi seffaftir’ ve ‘Bu hastanede 6dul ve cezalar hakga
dagitilir’ ciimleleri de sirasiyla 2.3141.16 ve 2.344+0.97 ortalamalariyla yine ¢ok diisiik puanlar
almislardir. Bu tutum ciimleleriyle DEU Hastane ¢alisanlari iicret belirleme ydnteminin seffaf
olmadigini, 6diil veya cezalarin adaletli dagitilmadigini diistinmektedirler. En yiiksek
ortalamaya sahip tutum ciimlesi ise 2.42+1.12 ortalama ile ‘Maasim diger ¢alisanlarla
kiyaslandiginda uygun orandadir’ ciimlesi olmustur. Bu ciimle ortalamasi ile ¢aliganlar aslinda
calisma arkadaslarinin da benzer bi¢cimde {icretlerinin diisiik olduklarini1 belirtmek istemisler,
aralarinda bu bakimdan ¢ok biiyiik farkin olmadigm ortaya koymuslardir. Ucret faktéri puan
ortalamasinin ise 2.27+0.84, ortanca degeri ise 2.25 (1.0 — 4.5) ile motivasyon alt degiskenleri

arasinda en diisiik puan ortalamasina sahip oldugunu sdyleyebiliriz.
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Cin’de halk saglig1 ¢alisanlarinin olusturdugu bir grupla yapilan aragtirmada ¢alisanlarin
motivasyonunu yiikseltmek icin Onceligin calisanlara verilen {icretlerin yiikseltilmesine
verilmesini  6nermislerdir  (67). Vietnam’da saglik calisanlarinin  motivasyonlarini
degerlendiren bir sistematik derleme makalesinde iicret tesvikinin ¢alisanlarin motivasyonunu
yiikseltmede en énemli ara¢ oldugu bildirilmistir (81). Isvigre’de birinci basamak hekimleri
grubunda yapilan bir ¢alismada ¢alisanlarin en memnuniyetsiz hissettikleri durum aldiklar
iicret olmustur (82). Konya’da saglik ¢alisanlar1 grubu ile yapilmis bir arastirmada c¢alisanlarin
iicretleri hakkinda memnuniyetsizlikleri belirtilmis, bu konuda ilgili kisilerin {cretlerde
iyilestirmeler yapmalar1 gerektigi Onerilmistir (83). Litvanya’da aile hekimleri ve birinci
basamak hekimlerin bulundugu gruba yapilan bir diger arastirmada katilimcilarin en diisiik
puanlar iicret konusunda verdikleri goriilmiistiir (84). Iran’da halk saglig1 calisanlari ile yapilan
bir ¢alismada diger iilkelerde yapilan ¢alismalara benzer sekilde en diisiik motivasyon puani
iicret faktoriine ait olmustur (85). Dolayistyla ticret faktorii konusunda saglik ¢alisanlarinin
bircogunun memnun olmadigini, aldiklari iicretlerin performanslarina gore yetersiz diizeylerde

kaldigin1 sdyleyebiliriz.

Bu arastirmada irdelenen tiim bagimsiz degiskenler icinden yas, meslek/gorev, calisilan
klinik, meslekteki calisma yili, DEU Hastanesi calisma yili, gelir durumu, gelir algisi, izin
almada problem yasama durumu ve izin giin sayist degiskenleri licret faktorii agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermistir. Yas degiskeni acisindan bahsedecek olursak,
mesleklerinin ilk yillarindaki ¢alisanlarin ticret konusunda daha ileri yaslardaki ¢alisanlara gore
daha yuksek motivasyon ortalamasina sahip olduklarini gérmekteyiz. Bunun nedeni meslege
yeni baglayan calisanlarin daha motive olmasi olabilir. Fakat daha sonra bu motivasyon
diismektedir. Ancak 50 yas ve iizerinde ¢alisanlarin, motivasyon ortalamalar1 tekrar
yukselmektedir. Bu sonuclara gore 30-50 yas arasinda ¢alisanlarin ¢alisma yili artmasina
ragmen lcretlerinde belirgin artislarin olmamasi1 nedeniyle motivasyon kaybina neden olmus
olabilir. Meslekteki calisma yili ve DEU Hastanesi c¢alisma yili degiskenleri i¢in de benzer
tablonun olustugunu sdyleyebiliriz. Bu sonug¢ bir dnceki degisken i¢in yapmis oldugumuz
onermeyi desteklemektedir. Yapilan bir ¢alismada da bizim c¢alismamiza benzer sonuglar
bulunmus, meslekteki ¢alisma yili artmasina ragmen {icret faktoriine ait ortalama puanlar
istatistiksel olarak anlamli olacak sekilde diisiis gostermistir. Yapilan calismada 11 yil {izeri
calisanlarda, 6-10 y1l calisanlara gore ortalama puanlar1 daha yiiksek, 0-5 yil ¢alisanlarin ise

ortalama puanlar1 en yiiksek saptanmigtir (78).
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Ucret faktorii agisindan en yiiksek ortalamalara sahip meslek grubu &gretim iiyeleri,
ardindan asistan hekimler ve hekimler i¢cinden en son olarak uzman hekimler gelmislerdir.
Bunun sebebi, uzman hekimlerin tuttuklari nobetlerin az veya hi¢ olmamasi sebebiyle ek
O0demeden fazla yararlanamiyor olusu, kariyer gelisimine ragmen aldiklar1 ticretlerde diismeye
bagli olabilir. Ucret agisindan en diisiik ortalamaya sahip grup ise hizmetli personel grubu
olmustur. Bu sonucu aldiklari iicret degiskeni ile de degerlendirecek olursak hizmetli personel
grubunun en az {icreti alan grupta bulunmasiyla destekleyebiliriz. Calisilan klinik agisindan
cerrahi bilimlerde ¢alisanlarin dahili bilimlerde ¢alisanlara gore iicret motivasyon puani
istatistiksel olarak diisiik bulunmustur. Bunun sebebi olarak cerrahi kliniklerde ¢alisanlar artan

mesleki risk ve yogunluga ragmen aldiklari ticreti yeterli gormediklerini diistinmiis olabilirler.

Gelir durumu ve gelir algis1 degiskenleri ile iicret faktorii arasindaki dogrusal iliskiyi
calisgmamizda gormekteyiz. Alinan iicretler arttikca ticret faktorii puan ortalamalar1 da
yiikselmektedir. Ayn1 sekilde gelir algis1 degiskeni i¢in de gelirim giderimden az diyenlerin
puan ortalamalart en disiik (1.91+0.77), gelirim giderime esit diyen grubun ortalamasi biraz
daha yuksek (2.12+0.88), gelirim giderimden fazla diyenlerin puan ortalamasi ise en yiiksek
(2.44+0.80) saptanmustir. Yine de tiim puan ortalamalari, diger faktorlere goére oldukca
duisuktiir.

Ikili analizlerde anlaml fark bulunan yas, meslek, ¢alisilan birim, DEU Hastanesi ¢alisma
yili, gelir durumu, gelir algisi, izin almada problem yasama durumu ve izin giin sayisi
degiskenleri modele koyularak lojistik regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda
gelirin giderinden az olmasi gelirin giderinden fazla olmasina gore diisitk motivasyon riskini
6.59 kat (GA= 1.15 — 37.8) arttirmaktadir. Izin almada problem yasama durumu ve izin giin
say1s1 degiskenleri de yapilan lojistik regresyon analizi sonucu anlamliligini siirdiirmiiglerdir.
Izin almada problem yasamak, problem yasamamaya gore diisiik motivasyon riskini 2.97 kat
(1.34 — 6.57) arttirmaktadir. Son 1 y1l i¢indeki izin giin sayisinin 12 giin ve alt1 olmanin, 13 giin
ve Uzeri olmaya gore 0.52 kat (GA=0.24 — 0.99) diisitk motivasyondan koruyucu etkisi oldugu
bulunmustur. Bu durum 13 giin iistiinde izin alan saglik ¢alisanlarinin doner sermaye ve ek

O0demelerinde kesintiler yasamasiyla agiklanabilir.
5.8. iliskiler motivasyon faktorii

Iliskiler motivasyon faktorii baslig1 altinda ¢alisanlarin hastanedeki boliimler arasindaki
mevcut iliskiler hakkindaki diisiinceleri 4 tutum ciimlesi ile sorgulanmistir. 4 tutum ciimlesinin

tamaminin da ortalama degerleri oldukga diisiik seviyelerde saptanmustir. ‘Bollmler arasi
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koordinasyon eksik degil’ ciimlesi 2.38+1.07, ‘Baz1 b6limlere daha fazla imkan taninmaz’
ctimlesi 2.37+0.89 ve ‘Her bolim kurumu ayni yone gekiyor’ climlesi 2.59+0.89 ortalama
puanlarina sahip olmuslardir. Benzer bicimde boliimler arasi iligkileri sorgulayan bu 3 tutum
ctimlesinin de ortalamalar1 birbirine yakin seviyededir. ‘Benzer hastanelerle kiyaslandiginda
onlar kadar performans ddemesi aliyorum’ ciimlesi de ¢alisanlarin DEU Hastanesi gibi 3.
Basamak hastanelerle performans ddemelerini kiyaslamaktadir. DEU Hastanesi calisanlar
2.47+1.03 ortalama puaniyla hastanenin benzer nitelikteki hastanelere gére olan ddemelerini

diisiik buldugunu gostermektedir.

Hastane i¢indeki iliskilerin iyi bir seviyede olmamasi ¢alisanlarin motivasyonunu mutlaka
etkileyecektir. Ayni ekip i¢inde ¢alisanlarin iligkileri ¢cok dnemli oldugu gibi boliimler arasi
iligkilerin de 6nemi ortadadir. Ciinkii hastaneler kompleks ve 24 saat isleyen yapidadirlar. Bazi
boliimlerde yasanan aksakliklar diger boliimleri de olumsuz yonde etkileyecektir. Bu durum
hekimlerin konsiiltasyon istemlerinde, hemsirelerin boliimler arasi is dagiliminda, personellerin

vardiya ve boliim degisimlerinde mutlaka géze carpacaktir.

Bu arastirmada irdelenen bagimsiz degiskenler ile iliskiler faktorii arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulunmamustir.
5.9. Calisma kosullar1 motivasyon faktori

Calisma kosullart motivasyon faktorii basligi altinda ¢alisanlarin mekan, iletisim, uygunluk,
donanim, fiziksel ve teknik altyap1 gibi konular hakkindaki diigiinceleri 7 tutum ciimlesi ile
sorgulanmustir. ‘Iletisim kopukluklarindan kaynaklanan mesleki hatalar yoktur’ tutum ciimlesi
2.13+1.12 puan ortalamasiyla ¢alisma kosullart motivasyon faktorii i¢inde en diisiik ortalamaya
sahiptir. Calisanlarin bu durumda zaman zaman c¢alistigi yerde iletisim kopukluklari
yasayabildigini ve bunun sonucunda hatalarin olusabildigini belirtmislerdir. Izlanda’da
hemsirelerle yapilan bir ¢aligmada calisma arkadaslariyla olan iyi iletisimin c¢alisanlarin
motivasyonunu ylikselttigi saptanmistir (86). Hemsirelerin ¢alisma kosullarini ¢esitli yonlerden
degerlendiren bircok makalenin degerlendirildigi bir sistematik derlemede, ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesinin ¢alisanin fiziksel ve mental olarak giiclenmesine katki sagladigini bunun da
is doyumunu arttirdig1 bulunmustur (87). Belcika’da hemsire ve doktorlarin olusturdugu biiyiik
katilimh bir ¢calismada, is arkadaslariyla iyi iligkiler kurmanin ¢alisan1 duygusal tiikenmeden

koruduguna, ¢alisanin kisisel yeterlilik hislerini olumlu yonde etkiledigini belirtilmektedir (88).

Calisma kosullar1 motivasyon faktoru icinde en yiksek ortalamaya sahip climle 3.38+1.14

ortalamayla ‘Yapilan islerin, alinan egitimle uyumla olmasia 6zen gosteriliyor’ ciimlesi
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olmustur. Ardindan benzer ortalamalarla gelen ciimleler ise 3.33+1.08 ortalamayla ‘isimi iyi
bir sekilde yapabilmek i¢in gere¢ ve donanima sahibim’, 3.32+1.11 ortalamayla ‘Benden
beklenen is ve sorumluluklar iyi tanimlanmistir’, 3.30+1.14 ortalamayla ‘Calistigim mekan
bakimli ve diizenlidir’ climleleri olmustur. Bu ortalamalara gore calisanlarin fiziki ortam
kosullari ile ilgili diistincelerinin ¢ok da olumsuz olmadigini gérmekteyiz. Ancak yine ¢alisma
kosullarmin fiziksel 6zelliklerinin sorgulandigi tutum ciimlelerinden olan ‘Calistigim yerin
bliytikliigii, aydinlatma, 1sisindan memnunum’ ciimlesi 3.00+1.33 ortalamayla, ‘Kullandigim
gere¢ ve donanimi destekleyen teknik bakim yeterli’ ciimlesi de 2.92+1.14 ortalamayla diger
tutum climlelerine gore biraz daha diisiik ortalamalara sahip olmuslardir. Bu da gostermektedir
ki calisanlarin bazilarimin oda biyiikliigli, aydmlatma gibi durumlardan memnuniyetsiz
oldugunu, teknik servis ekibinin g¢esitli konularda yeterli destegi saglayamadigini
diisiinmiislerdir. Bu konu hastane yonetiminin eger teknik servis personel eksigi varsa bu
eksigin giderilerek diizeltebilecegi bir konudur. Calisma kosullar1 faktorii puan ortalamasinin

ise 3.05+0.73, ortanca degeri ise 3.14 (1.14 — 4.71) ile orta diizeyde oldugunu sdyleyebiliriz.

Denizli’de yapilan bir arastirmada, bizim ¢alismamizda degerlendirdigimize benzer sekilde
sorulan sorularla calisanlarin calisma kosullar1 hakkindaki diisiinceleri sorulmus, bizim
calismamiza gore daha diisiik puanlar almislardir (70). Ozel bir hastanede yapilan bir ¢alismada
katilimcilarin hastanenin fiziksel ¢alisma ortam1 hakkindaki sorulan sorunun puan ortalamasi
bizim ¢alismamiza benzer sekilde yiiksek bulunmustur (71). Diyarbakir’da bir kadin dogum
hastanesinde yapilan ¢alismada ¢alisanlarin %62’si hastanenin fiziki kosullarinin motivasyonu
etkiledigini belirtmislerdir. Iran’da yapilan arastirmada saglik calisanlari calistiklari kurumun
caligma kosullarindan memnuniyetsiz olduklari sunulmustur (85). ABD’de c¢esitli cerrahi
klinikleri yoneticileri ile yapilan bir arastirmada, is yerindeki ¢aligma ortaminin iy doyumuna

etkisinin pozitif yonde ve etkili bir faktdr oldugu belirtilmistir (89).

Bu arastirmada irdelenen tiim bagimsiz degiskenler icinden yas, medeni durum,
meslek/gdrev, nobet sayisi, izin almada problem yasama durumu degiskenleri {icret faktorii
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklihik gostermistir. Yas gruplart acgisindan
degerlendirecek olursak, calisanlarin yaslar1 arttikca c¢alisma kosullart puan ortalamalar1 da
yukselmistir. Yalnizca 45 — 49 yas araligindaki ¢alisanlarin ortalamasi diisme saptanmistir.
Yapilan bir arastirmada yas degiskeni ile calisma kosullart arasinda anlamli iligki
saptanmamustir (78). Finlandiya’da hemsirelerle yapilan bir ¢alismada hemsirelerin yasa gore
caligma kosullar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklihlk saptanmistir. Bizim

arastirmamiza benzer sekilde hemsirelerin yaglar arttikca calisma kosullar1 agisindan
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memnuniyet puan ortalamalar1 da yilikselmistir (90). Meslek/gorev agisindan en diisiik
ortalamalara sahip olan grup diger bazi faktorlerde oldugu gibi asistan hekimler olmustur
(2.66+0.71). Asistan hekimlerden sonra en diisiik puan ortalamasia sahip grup sekreterler
olmustur (2.90+0.68). Laborant/biyolog grubu puan ortalamasi 3.52+0.49 ile en yiiksek puana
sahip olmustur. Bu durumda, laborant/biyologlarin ¢alisma kosullarindan memnun olduklarini
sOyleyebiliriz. Bu grubun ardindan en yiiksek puan ortalamalar1 6gretim tiyeleri ve uzman
hekimler gruplari olmustur. Yapilan bir calismada hekimlerin ¢alisma kosullar1 acisindan is
doyumu en yiiksek seviyelerde bulunmus, saglik teknikerlerine gore istatiksel olarak anlamli
bir fark saptanmistir (78). Calismamizda nobet sayilar arttikca calisma kosullar faktori
acisindan puan ortalamasi gittikge diigmiistiir. 1 -4 gece arasi nobet tutanlarin puan ortalamasi

3.29+0.69 iken, 10 gece lizerinde ndbet tutan ¢alisanlarin puan ortalamasi 2.73+0.74 olmustur.

Ikili analizlerde anlamli fark bulunan yas, medeni durum, meslek/gorev, nobet sayisi, izin
almada problem yasama durumu degiskenleri modele koyularak lojistik regresyon analizi
yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda izin almada problem yasamak, problem yasamamaya

gore diisiik motivasyon riskini 1.82 kat (GA=1.03 — 3.22) arttirmaktadir.
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6. SONUC ve ONERILER
6.1. Sonug

DEU Hastanesi saglik calisanlarinin motivasyon diizeyinin orta diizeyde oldugu
saptanmistir. Motivasyon Olgeginin alt bagliklarina bakildiginda ise saglik calisanlarinin
taninma faktorii puan ortalamalarinin daha yiiksek oldugu, Ucretler ve isin kendisi faktorlerinin
puan ortalamalarinin ise daha diisiik oldugu gorilmektedir. Taninma faktorii sorular1 daha ¢ok
is arkadaslarinin degerlendirilmesi ve ekip calismasini degerlendirmektedir. Bu nedenle bu
sorularin yiiksek puan almasi igyerinde arkadaglik ve ekip calismasinin diger faktorlere gore
daha motive edici oldugunu gostermektedir. Ucret faktoriiniin diisiik puan almasi ise
calisanlarin iicretlerinden memnun olmadigini gdstermektedir. Benzer sekilde isin kendisi
faktoriiniin de diisiik puan almasi, ¢alisanlarin is yiikiiniin fazla oldugunu, is yerindeki
uygulamalardan memnun olmadiklari1 ve anlagsmazliklarin  ¢dziimlenemediginden

yakindiklarin1 gostermektedir.

Kadinlarin yalnizca yonetim faktoriine ait puan ortalamasi erkeklere gore istatistiksel olarak
anlamli derecede yiiksek bulunmustur. Evli olanlarin ise genel puan, ¢alisma kosullari, yonetim
ve isin kendisi faktorleri gibi ¢ogu bilesende puan ortalamalar1 bekérlara gore istatiksel olarak
daha yuksektir. Nitekim bekar calisanlarda genel motivasyonun diisme riski 2.08 kat daha
yuksektir. Calismada irdelenen meslek gruplari iginde motivasyon puani en diisiik grup olarak

asistan hekimler olarak bulunmustur.

50 yas lizerinde ¢alisanlarin diger ¢alisanlara gore ¢alisma kosullari, yonetim ve isin kendisi
faktorleri acisindan istatistiksel olarak motivasyon puanlariin daha yiiksek oldugunu

saptanmigtir.

Asistan hekimler, sekreterler ve hizmetli personelin genel motivasyon puanlarinin diger

personelden anlamli olarak diisiik oldugu saptanmustir.

Ucret faktorii motivasyon puanlari ¢alisma yilinin basinda olanlarda daha yiiksektir. Ayrica
iicret faktorii agisindan dahili bilimlerde ¢alisanlarin cerrahi bilimlerde calisanlara gére daha
yiiksek motivasyon puanina sahip oldugu goriilmektedir. Terfi faktorii i¢in de dahili bilimlerde
caligsan katilimcilarin motivasyon puan ortalamalari cerrahi bilimlerde ¢alisanlara gére anlamli

olarak daha yiiksek ¢ikmustir.
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[zin almada problem yasamanin genel motivasyon diisme riskini yaklasik 3 kat, taninma
faktorii puanini diisme riskini yaklagik 5 kat, yonetim faktorii puani diisme riskini 2.7 Kat,

calisma kosullart motivasyon puani diigme riskini ise yaklasik 2 kat arttirdig1 saptanmaigtir.

Son 1 yil igindeki izin giin sayisinin iicretsiz izin esigi altinda olmasinin, diger gruplara gore
ucret faktorl agisindan diisiik motivasyondan koruyucu etkisi oldugu saptanmistir (OR:0.52)
DEU Hastanesi'nde 12 giin sonrasi alinan yillik izinlerin ¢alisanlarin ek 6demelerinden

kesiliyor olmasi bu durumu agiklamaktadir.

Aylik nobet sayisinin artmasiyla genel motivasyon puan ortalamasinin diismeye basladigi
saptanmistir. Terfi faktorii icin ayda 1 ndbet artisinin ¢alisanlarin motivasyonunun diisme

riskini 1.10 kat (GA=1.01 — 1.21) arttirdig1 saptanmustir.

Motivasyon faktorlerinin birbirleriyle iligkileri incelendiginde, calismadaki tiim faktorler
arasinda birbirleriyle pozitif yonde bir korelasyonun oldugu bulunmustur. Bu sebeple, herhangi
bir motivasyon faktorii i¢in yapilabilecek iyilestirmelerin ¢alisan motivasyonuyla iligkili diger

faktorlere de olumlu etki edebilecegini sdyleyebiliriz.
6.2. Oneriler

Bu ¢alismada arastirilan bagimsiz degiskenlerden ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen en
onemli degiskenin izin almada problem yasama durumu oldugu saptanmistir. Bu sebeple,
calisanlarin izin almada problem yasamalarinin 6niine gecilmeli, bu konuda yonetim tarafindan
birimlere yonelik dizenlemeler yapilmali, birim yoneticilerine bu konuda egitimler

verilmelidir.

Arastirmada DEU Hastanesi’nde calisanlarin aylik ndbet sayis1 4’{in iizerinde oldugunda
motivasyonlarinin diistiigiinii gérmekteyiz. Daha motive saglik calisanlar1 i¢in aylik ndobet
sayilarinin 4’ten fazla olmamasi gerekmektedir. Hastane yonetimi ve birim yoneticileri nobet

say1larini bu sonucu dikkate alarak diizenlemelidir.

Yillik izinlerde iicretsiz izin esiginin asilmasi durumunda ek 6demelerde kesinti yapilmasi,
calisan motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir. Bu konunun bashekimlik ve doner
sermaye yonetimi tarafindan degerlendirilmesi ve ¢alisanlarin yillik izin hakkinin {icretlerinde
kesinti olmadan kullanabilmesi saglanmalidir. Konuyla ilgili mevzuat degisikligi gerekiyorsa

bakanlik diizeyinde girisimde bulunulmalidir.

Genel motivasyon puani en diisiik olan meslek grubu asistan hekimler olarak belirlenmistir.

Ardindan en diisiik motivasyona sahip meslek gruplart sekreterler ve hizmetli personel
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olmustur. Bu sebeple, asistan hekimlerin, sekreterlerin ve hizmetli personelin motivasyonlarini
diisiiren sebeplerin neler oldugu yapilabilecek kalitatif arastirmalarla daha ayrintili olarak

incelenmelidir.

Bu ¢alismada arastirilan motivasyon faktorlerinden en diisiik ortalamaya sahip oldugu
saptanan iicret ve isin kendisi faktorlerine yoneticiler tarafindan oncelik verilmelidir. Konu ile
ilgili olarak yoneticilerin tcret konusunda (ek 6demeler, performans ve déner sermaye gelirleri
Uzerinden) gerekli iyilestirmeleri yapmasi Onerilmektedir. Ayrica isin kendisi faktorleri
acisindan calisanlarin is yiikiinlin azaltilmasi1 gerekmektedir. Bu nedenle hastanedeki saglik
calisan1 sayisinin Ozellikle sekreter, asistan hekim ve hizmetli personel agisindan artirilmasi

gerekmektedir.

Kullanilmig olan motivasyon 0l¢egi, hastanelerin verimliligi agisindan ¢ok dnemli bir
etmen olan ¢alisgan motivasyonunun degerlendirilebilmesi i¢in kullanilabilecek bir aractir. Bu
sebeple, hastane yoneticileri i¢in eksik olan durumlarin saptanmasinda ve iyilestirme icin
yapilabilecek planlamalarda oncelikleri belirleyebilme acisindan yardimci olabilecek bir arag
olarak kullanilabilir. Ancak 6l¢egin gecerlilik ve giivenilirlik caligmalarinin yeniden yapilmasi

onerilmektedir.
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8. EKLER

EK 1. Veri Toplama Formu

“DOKUZ EYLUL UNIVERSITESI HASTANESI SAGLIK CALISANLARINDA
MOTIVASYON DUZEYI ve ILISKILI FAKTORLER” VERI TOPLAMA FORMU

Sayin Katihhmei,

Bu arastirma Dokuz Eyliil Universitesi Hastanesi saghk ¢alisanlarinda motivasyon diizeyi ve
motivasyon ile iliskili faktorleri degerlendirebilmek amaciyla Dokuz Eyliil Universitesi Halk
Saghig Anabilim Dali’nda gorevli Arastirma Gorevlisi Doktor Ibrahim Cem Aydemir’in
uzmanlik tezi olarak yapilmaktadir. Anket sorularina verdiginiz yanitlar ve kimlik bilgileri
kesinlikle gizli tutulacak ve ¢calismanin sonuglari bilimsel amach kullanilacaktir. Anket
iizerine liitfen isim yazmayimiz. Arastirmaya katihminiz icin tesekkiir ederiz.

Anket No:
Anket Doldurulma Tarihi:

1) Yasimiz? ................
2) Cinsiyetiniz?

1) Kadin 2) Erkek

3) Medeni Durumunuz?

1) Evli 2) Bekar

4) Egitim Diizeyiniz?
1) ilkdgretim  2) Lise

5) Mesleginiz/GoOreviniz?

3) Yiiksek Okul

1) Ogretim Uyesi ~ 2) Uzman Hekim

4) Saglik memuru - Saglik Teknikeri

7)Diger................. (yaziniz)

6) Cahstigimiz klinik?

ibrahim Cem AYDEMIR

4) Lisans

2) Asistan Hekim

5)Laborant - Biyolog

5) Yiiksek Lisans

3) Hemsire-Ebe

6) Doktora

6) Hizmetli personel



1) Acil Servis 2) Dahili Bilimler 3) Cerrahi Birimler
4) Yogun Bakim 5) Laboratuvar 6) Diger

7) Kag¢ yildir bu meslekte calisiyorsunuz? ............ yil/ay (Siire 1 yildan az ise ay olarak
yaziniz.)(Lisans mezuniyet yilimizi esas aliniz)

8) Kac yildir D.E.U Hastanesi’nde ¢alistyorsunuz? ............... yil/ay (Sure 1 yildan az
ise ay olarak yaziniz)

9) Kac yildir bu boliimde ¢alistyorsunuz?............c.e.... yil/ay (Siire 1 yildan az ise ay
olarak yaziniz)

10) Gelir durumunuz?

1) 0-2499 TL 2) 2500-4999 TL 3) 5000-7499 TL 4) 7500 TL ve Uzeri
11) Gelir algimz?
1) Gelirim giderimden az 2) Gelirim giderime esit 3) Gelirim giderimden fazla

12) Nobet tutuyor musunuz?

1) Evet 2) Hayir

13)Nobet tutuyorsaniz ayda ka¢ nobet tutuyorsunuz?................

14) Son 1 yil icinde ne kadar izin kullandimiz?

1) 0-5 gilin 2) 6-12 gilin 3) 13-20 gin 4) 21 gln ve Uzeri
15) izin alma konusunda problem yasiyor musunuz?

1)Evet 2) Hayir 3) Kismen

Asagidaki sorularda motivasyonunuzu ve motivasyonunuzu etkileyen faktorleri
olcebilmek amaciyla tutum ciimleleri yazilmistir. Sizin icin en uygun deger oldugunu
diisiindiigiiniiz sayiy isaretleyiniz.

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

SORULAR
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1) Ekibimizle birlikte verimli ve uyumlu cahsiriz.

2) Genel olarak is arkadaslarimdan memnunum.

3) Calisma arkadaslarima giivenirim.

4) Cahstigim yerde hastalik bulasmamasi i¢in kurallar
uygulanmakta.

5) Is yerinde Kkisilerin fikirlerini acik¢a ifade etmeleri
kolaylastirilir.

6) Isimde tiim beceri ve yeteneklerimi kullanma firsati
buluyorum.

7) EKip iiyeleri is yerinde sik sik toplanir ve goriisiir.

8) Yaptigim islerde hedef ve kalite belirlenmesine aktif
katiliyorum.

9) Ekip icinde haber ve kaynaklar ictenlikle paylasilir.

10) Cahstigim mekan bakimh ve dizenlidir.

11) Cahstigim yerin biiyiikliigii, aydinlatma, 1sisindan
memnunum.

12) Tletisim kopukluklar: mesleki hatalara yol acabiliyor.

13) Yapilan islerin, alinan egitimle uyumla olmasina 6zen
gosteriliyor.

14) isimi iyi bir sekilde yapabilmek icin gere¢ ve donanima
sahibim.

15) Benden beklenen is ve sorumluluklar iyi tanimlanmistir.

16) Kullandigim gere¢ ve donamimi destekleyen teknik
bakim yeterli.

17) Hastanenin stratejisi basarisinin siirmesini saglayacaktir.

18) Bu hastanenin gelecegi iyidir.

19) Cahsanlarin tiimii siirekli 6grenmeye acik ve
isteklidirler.

20) Buradaki yeni fikirler hizla kabul edilip uygulanir.

21) Bu hastanede ¢ahistyor olmak bana gurur veriyor.
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22) Catismalar iki tarafin da memnun olacag sekilde
sonuclanir.

23) Bu hastaneyi yonetenlere giiveniyorum.

24) Maasim performansimla orantihidir.

25) Hastanede iicret belirleme yontemi seffaftir.

26) Maasim diger cahisanlarla kiyaslandiginda uygun
orandadir.

27) Bu hastanede 6diil veya cezalar hakc¢a dagitilir.

28) Acik iletisim hastanenin genelinde uygulanan bir tarzdir.

29) isimi nasil yapacagim karar vermede yeterince
O0zgurdam.

30) Isimle ilgili daha fazla egitime ihtiyacim oldugunu
diisiinityorum.

31) Her ¢alisan hastanede yapilan isleri iistlenmeye hazirdir.

32) Yansiz elestirilere hastanede daima deger verilir.

33) Bolumler arasi koordinasyon eksik.

34) Baz1 boliimlere daha fazla imkan taniniyor.

35) Her bolum hastaneyi ayri yone ¢ekiyor.

36) Benzer hastanelerle kiyaslandiginda onlar kadar
performans 6demesi aliyorum.

37) Pozisyonumdan daha iyi bir pozisyona gecme olanagim
yok.

38) iletisim kopukluklarimi daha ¢ok ast-iist iliskilerinde
yasiyorum.

39) MUmkdn olursa hastaneden 12 ay icinde ayrilmayi
diisiiniirim.

40) Bir cahisan gercekten ¢aba gosterdiginde bir fark
yaratabilir.

41) Kurallar ve prosediirler/yonergeler is yapmay1
giiclestiriyor.
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42) Anlasmazhiklar ¢6ziimlenmedigi icin hep tekrarlanir.

43) Zaman zaman kurallara ters diisen uygulamalara goz
yumuluyor.

44) Is yiikiim her zaman cok fazla.

45) Genellikle gerceklerden ¢ok Kkisilerin duymak istedikleri
konusulur.
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EK 2. Etik Kurul Onay Formu

i - DOKUZ EYLUL UNIVERSITESI
GIRISIMSEL OLMAYAN ARASTIRMALAR ETiK KURUL KARARI

Sayin Prof.Dr. Biilent Kilig 1
Aragtirmaniza iliskin Kurulumuz karari asagida sunulmustur.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederiz.

ETIK DOKUZ EYLUL UNIVERSITESI )
KOMISYONUN ADI | GiRiSIMSEL OLMAYAN ARASTIRMALAR ETiK KURULU
ACIK ADRES Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanligi 2. Kat Inciralti-iZMIR
TELEFON 0232 412 22 54-0 232 412 22 58
FAKS 02324122243
E-POSTA etikkurul@deu.edu.tr
DOSYA NO: 4496-GOA
UZMANLIK TEZI [ MUNFERIT ARASTIRMA []OCM []
ARASTIRMA YUKSEKLISANS [] DOKTORA O
ARASTIRMANIN ACIK ADI Dokuz Eyliil Universitesi Hastanesi Saghk Cahsanlarinda
Motivasyon Diizeyi ve lliskiii Faktorler
BASVURU | A\RASTIRMA PROTOKOL
BILGILERI KODU
SORUMLU ARASTIRMACI Prof.Dr. Billent Kilig
UNVANI/ADI/SOYADI ve Halk Saghigi A.D.
UZMANLIK ALANI
ARASTIRMAYA KATILAN TEK MERKEZ [ COK MERKEZLI[]
MERKEZLER
Belge Adi Tarihi pY eeon Dili
umarasi
ARASTIRMA o ]
PROTOKOLI) Mevcut Tirkge X Ingilizce O Diger O
DEGERLENDIRILEN | ARASTIRMA ILE ILGILI L B .
T LITERATOUR Meveut Tirkge [ iIngilizce X Diger []
BILGILENDIRILMIS
GONULLU OLUR Mevcut Tirke [ ingilizce [] Diger []
FORMU
OLGU RAPOR FORMU | Mevcut Tirkge [ ingilizce [] Diger []

Dokuz Fyltl Universitesi Girigimsel Olmayan Arastirmalar Etik Kurulu Karar Formu
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Karar No:2019/03-45

Tarih:13.02.2019

KARAR BILGILER] | Prof.Dr. Biilent Kilig*in sorumlusu oldugu “Dokuz Eyliil Universitesi-‘Hastanesi Saghk
Cahsanlarinda Motivasyon Diizeyi ve iligkili Faktérler” isimli klinik arastirmaya ait bagvuru dosyasi
ve ilgili belgeler aragtirmanin gerekge, amag, yaklagim ve yontemleri dikkate alinarak incelenmis, etik
agidan galismanin gergeklestirilmesinin uygun olduguna oy birligi ile karar verilmistir.

ETIK KURUL BILGILERI
Dokuz Eyliil Universitesi Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik Kurulu [sleyis Yonergesi
CALIGMA ESAS) Iyi Klinik Uygulamalari Kilavuzu
ETIK KURUL UYELERI
Gha Arastirma ile :
Unvani/Adv/Soyadi Uzmanhk Alam Kurumu Cinsiyet iliskili mi? Imza \
y

Prof.Dr.Can SEVING DEU Tip Fakiiltesi Gogils

(Baskan) Gogiis Hastaliklar Mt AD Erkek EDJ |[HX

Prof.Dr.Sadik Kivang Kaliyve Dimae DEU Tip Fakiiltesi Kalp )

METIN Cerfahisi Damar Cerrahisi Anabilim | Erkek E0J |HK W

(Bagkan Yard ) Dal

Norolojik Fizyoterapi - | DEU Fizik Tedavi ve
Prof.Dr.Arzu GENQ Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon Yiiksek Kadin EO HRX
Rehabilitasyon Okulu

Prof.Dr. Sermin gl " DEU Tip Fakilltesi

OZKAL Tibbi Patoloji Tibbi Patoloji A.D Kadin E0 [HX %

DEU Tip Fakiiltesi Tibbi '

ProfDy-Puar T DVCEE Hbl Biyohnins Biyokimya Anabilim Dali | Kadin E0 |HR® /R A .

'
\

= S DEU Tip Fakitltesi Ig :

Prof.Dr.Serkan YENER | Endokrinoloji Hastaliklar: Anabilim Dali Erkek EOQ |HKX
DEU Tip Fakaltesi Tibbi [~

Dog.Dr.Nil Hocaogl il s s F koloji Anabilim
AK;;SArY il Hocaoghu | .- Farmakoloji Dz;rlrlnn oloji Anabili Kadin E0] [HRX /.f/

Cocuk Saglig ve DEU Hemygirelik Fakiiltesi f

ggf(.!l)':\.lgdural Hastaliklar: Cocuk Saghg ve Erkek EO HIX “_‘\

Hemgireligi Hastahikian Hemgireligi - J <Q ar WQA {

Dog.Dr.Tufan Sans : Tibbi Genetik Anabilim

CANKAYA Tibbi Genetik Dali Eikek EO |HR (\"(

» Lo DEU Tip Fakiiltesi \

Dog.Dr.Ayfer DAY1 Davrani§ Fizyolojisi Fizyoloji Anabilim Dali Kadin EO HEX

DEU Tip Fakiiltesi Cocuk 7 ‘

Dog.Dr.Korcan DEMIR | Pediatrik Endokrinoloji | Sagligi ve Hastaliklari .

Anabilim Dals i EQ |HR L —
- DEU Tip Fakiiltesi Tibbi
Dog.Dr.Mahmut Cem sk Syt e s - o tie
ERGON Tibbi Mikrobiyoloji rl\)/l;:(lroblyolop Anabilim Erkek EQd HE //’_&
- —
, e e Ege Universitesi Tip
Ogr.Gor.Dr.Kivang ny'(?_lslauauk Ve TIobL) || poknitesi Biyoistatistik ve | Erkek EO |HR
YUKSEL Biligim =g
M Bilisim A.D
v

Av.Esra FIRTINA Avukat R Huluk B0 [u@ |,

savirligi 3_—_( ‘/L/\M

Mehmet Erhan OZKUL | Saglik mensubu D.E.U Tip Fakiiltesi A .

olmayan iiye Idari Mali [gler i EQ [HK 3‘ M

Dokuz Eylal Universitesi Girisimsel Olmayan  Arastirmalar Etik Kurulu Karar Formu
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EK 3. DEU Hastanesi Bashekimlik Onay1

. TE.
aﬁ DOKUZ EYLUL UNIVERSITES]

DOKUZEYLUL
UYGULAMA VE ARASTIRMA HASTANESI BASHEKIMLIGI

) )

E-Imzalidur
Say1  :72292585-10.99-E.5170 17/01/2019
Konu : Dr. ibrahim Cem Aydemir'iz tez

¢alismasi igin izin istegi

HALK SAGLIGI ANABILIM DALI BASKANLIGINA
ilgi 16.01.2019 tarih ve 11945668-00.99-4658 sayili yazinz.

Anabilim Dalimz Aras. Gor.Dr. ibrahim Cem AYDEMIR'in "Dokuz Eyliil Universitesi

Hastanesi Saghk Caliganlarinda Motivasyon Diizeyi ve fliskili Faktorler" isimli galigmanin
yapilmas1 Baghekimligimizce uygun bulunmustur.

Geregini bilgilerinize rica ederim.

Prof.Dr. Nurettin UNAL

Baghekim V.
% ’-?,FE Adres: Inciralt Mahallesi, Mithatpasa Cd. Inciralt: yerleskesi Bilgi Igin [rtibat: )
¥ No:1606, 35340 Narlidere/Balgova/lzmir Pakize OZGENC 7, » r
2 Tel: 0(232) 412 1212 Dahili: ml
g} Elektronik Ag: htip://www.hastane.deu.edu.tr/

E-Posta: pakize.ozgenc(@deu.edu.tr
Bu belge 3070 sayih e-Imza Kanunuga gore Prof.Dr. Nurettin UNAL mrafindan 17.01.2019 tarihinde e-imzalannustr

Eviaguiza hitp://dogrulama.den.edu.tr Iinkinden COS69FROXS kodu ile dogrulayabilirsiniz
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