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OZET

Bu ¢alismada hastane ¢alisanlarimin motivasyonlarina etki eden faktorler saptanarak
degerlendirilmeye c¢alisilmistir. Calisma, bir egitim ve arastirma hastanesinde farkli meslek
gruplarmdan olusan 155 kisiye anket formu uygulanarak gerceklestirilmistir. Calisanlarin
demografik ozellikleri ve sorulara verdikleri yanitlarin frekans dagilimlar: ¢ikarilmis ve ardindan
faktor analizi sonucuna gore olugturulan motivasyon faktorleri iki temel grupta incelenmistir.
Birinci grup, taminma, sorumluluk, terfi ve isin kendisi alt faktorlerinden olugan motivator
faktorler, ikinci grup ise; ¢alisma kosullari, iicret ve 6diil, yonetim ve iliskiler alt faktérlerinden
olusan hijyen faktérlerdir. Calisma sonuglarina gére hastane ¢alisanlart iizerinde; taninma ve
terfi faktorlerinin diger faktorlere gore motivatér etkisinin daha yiiksek oldugu bulunmustur.
Ayrica memuriyetlerinin ilk yillarindaki ¢alisanlar iizerinde, ¢calisma kosullari, yonetim, ticret ve
sorumluluk faktorlerinin motive edici etkisinin daha fazla oldugu saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon Faktérleri, Saglik Hizmetleri, Faktor Analizi

Motivation Factors in Healthcare Services

ABSTRACT

In this study the motivational factors that have significant effects on hospital workers
are determined and evaluated. A questionnaire is designed and administered to 155 employees
working at different branches in a training and research hospital. First, based on the
demographics of the employees and the responses taken from them, the frequency distributions
are provided. Then the results of the factor analysis yielded two motivational factors. The first
group consisted of motivational factors, such as recognition, responsibility, promotion, work
itself. The second group consisted of hygiene factors such as working conditions, salary and
awards, management and relations. The results show that the recognition and the promotion
factors have the highest motivational influence on employees among the motivational factors. At
the first years of employment motivational factors of working conditions, management and
responsibility have been determined to have more influence on employees then the other factors.
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1. GIRiS

Hastanelerde verilen hizmetler, dogas1 geregi pek ¢ok hizmet grubu ile
sunulmaktadir. Bu hizmet gruplarinda hekim, hemsire, ebe, laborant,
hastabakici gibi saglik ¢alisanlarinin yam sira sekreter, muhasebeci, miihendis,
bilgisayar elemani1 ve asci1 gibi cesitli is alan1 ve mesleklere ait ¢alisanlar
gormek miimkiindiir (IGB, 2004, 17). Farkl isgiicii gerektiren bu gruplarin her
birisinde hastalara, gerektigi gibi hasta bakim hizmetinin verilmesi
hastanelerden beklenen en 6nemli hizmetler arasinda yer almaktadir. Hastane ve
diger hizmet isletmelerinde hizmet kalitesinin temel belirleyicisi ¢alisanlardir.
Hastanelerde fiziksel, teknolojik ve tibbi nitelik 6nemli olmakla birlikte,
hastanelerin bagarilar1 cogunlukla insan faktoriiniin etkinligine dayanmaktadir.

Biitiin isletmeler gibi hastanelerin basarisi ¢aliganlarinin basarisina
bagli olarak artmaktadir. Gergekte bir hastane icin en Onemli kaynak,
caliganlaridir. Bununla birlikte hastane yonetimlerinin sorumluluklarindan biri
de calisanlarin istek ve ihtiyaclarii algilamak ve beklentilerini karsilamaktir
(Alcan, 1997: 133). Bu nedenle hastanclerde calisan kisilerden beklenen
verimin elde edilmesi ve huzurlu bir ¢aligma ortaminin saglanmasi igin,
calisanlarin ozelliklerine gore ihtiyaclari belirlenmeli ve en iyi sekilde
kargilanmaya calisilmalidir. Calisanlarin motivasyonunun arttirilmasina yonelik
cabalar, hastanelerin, basta insan kaynaklar1 olmak iizere 6z kaynaklarin1 daha
avantajli kullanabilmesinin ve kurumun gelisebilmesinin anahtarlarindandir
(Hageman, 1997: 9).

Hastanelerde sunulan hizmetlerin kisisel olmasindan 6tiirii, etkinligin
saglanabilmesi i¢in motivasyonun ve is doyumunun yiiksek diizeyde saglanmasi
gerekir. Bu da hastane yoneticilerinin c¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarim
saptamakta gosterdigi basariya baghidir. Ciinki, insanlar1 belirli hedeflere
gotiirebilmek i¢in bu hedeflere ulasmada onlarin saglayacaklari kigisel arzu ve
ihtiyaglar ile ¢ikarlarin neler oldugunu takip etmek, daha sonrada bu insanlar
bir grup etrafinda toplayarak giiclerini, cesaretlerini, arzu ve enerjilerini
artirmak gerekmektedir (Tengilimoglu, 2005: 24).

Caligma, bir egitim ve arastirma hastanesinde gorev yapan hastane
caliganlariin motivasyon diizeylerinin 6l¢lilmesi ve ¢alisanlarin motivasyonuna
etki eden motivasyon faktorlerinin belirlenmesi amaciyla yapilmustir.

2. MOTIVASYON

Is yasaminda calisanlar ile calisma kosullari arasinda siirekli bir
etkilesim bulunmaktadir. Yonetimin ele almasi gereken onemli ve oncelikli
sorunu, c¢alisanlarin mal ve hizmet iiretimine {ist diizeyde katilmalarini
saglayacak ve bu arada calisanlarin sagliklarinin fiziksel ve ruhsal agidan
korunmasina olanak saglayacak sekilde {iretimi gergeklestirebilmektir. Bu
nedenle yonetim, ¢aliganlarinin 6rgiite, orgiitiin kurallarina ve kendilerine karsi
olan tutumlarini bilmek durumundadir. Calisanlarin  tutumlart  bilindigi
durumlarda onlarin davraniglarint 6ngdérmek ve kontrol etmek igin bazi
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yonlendirmeleri yapmak miimkiin olabilecektir. Yonetim, ¢alisanlarin orgiite ve
orgiitteki cabalara karsi tutumlarimi olumlu ya da olumsuz duruma getirecek
unsurlar1 saptayabildiginde, yapacagi diizenlemelerle g¢alisanlar1 daha etkin
yonlendirebilecektir (Yiiksel, 2002: 67-68). Motivasyon arastirmalari;
caligsanlarin kurum ve kurumda g¢alismaya iligkin diigiincelerini 6grenmek, bu
dogrultuda gelisim noktalarin1 belirlemek, bu gelisim noktalarmma yonelik
oneriler gelistirmek amactyla yapilmaktadir.

Bu 6zellikleri nedeniyle motivasyon konulari son zamanlarda sik olarak
arastirilan konulardan biri olmustur. Onceleri geleneksel olarak daha cok
endiistri organizasyonlar1 iizerine yapilmakta olan arastirmalar otuz yildan beri
sayilar1 az olmakla birlikte hizmet sektorii alaninda da yapilmaktadir (DeMato,
2001: 23).

2.1.  Motivasyon Kavrami ve Tanimi

Motivasyon kavraminin temelinde calisanlarin sahip oldugu bilgi ve
yetenegi isine tam olarak verebilmesi igin, igletme tarafindan uygun ortam ve
kosullarin olusturulmasi konusu vardir. Motivasyon kavraminin hareket noktasi;
“personele ne verilmeli ve ne yapilmali ki isletme igin yararli olacak
davraniglarda bulunsun?” sorusunun cevabmnin aranmasidir. Motivasyon bir
veya birden cok insani, belirli bir amaca dogru devamli sekilde harekete
gecirmek i¢in yapilan g¢abalarin toplamidir. Birey davraniglari genellikle bir
nedene dayanir. Bu nedenler ise ihtiyaclar, istekler, inanglar ve diirtiiler gibi
konulardan olusur. Motivasyonu kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek
iizere kendi arzu ve istekleri dogrultusunda davranmalari seklinde tanimlamak
da mimkiindir (Kogel, 2005: 633; Oral, 1999: 145). Motivasyon, insan
kaynaklarin1 belirlenen hedefe veya amacglara dogru devaml sekilde harekete
gecirmek icin yapilan cabalarin toplamidir. Daha genis ifade ile motivasyon,
isletmenin ve bireylerin ihtiyaglarini tatminle sonuglandiracak bir i ortami
yaratarak bireyin harekete gegmesi igin etkilenmesi ve isteklendirilmesi siireci
olarak da tanimlanabilir (Can, 2005: 233).

2.2.  Motivasyon Faktorleri

Motivasyon; istekleri, arzulari, gereksinmeleri, diirtiileri ve ilgileri
kapsayan genel bir kavramdir. Giidiiler organizmay1 uyarir ve faaliyete gegirir,
organizmanin davranigint belirli bir amaca dogru yoneltir (Akcadag ve
Ozdemir, 2005: 171). Motivasyon kuramlari ile ilgili calismalar insanlar neden
caligir sorusunun sorulmasiyla baglamistir. Bu soruya verilen cevaplara iligkin
cesitli giidiileme kuramlari ele alinmig ve bu kuramlar iizerinde gilinlimiize kadar
pek c¢ok arastirma yapilmistir. Motivasyon kuramlari; yoneticilere, kisileri
motive eden faktorleri belirlemek ve motivasyonu siirdiirmek konularinda
yardimc1 olmak amaciyla gelistirilmistir (Kogel, 2005: 636). Kuramlarin agirlik
noktasi, belli bir iste calisanlar1 6zendirmek i¢in 6demenin nasil diizenlenmesi,
ne gibi 6zendiricilerin verilmesi gerektigi sorularina karsilik aranmasi degil,
insanlarin bu davranislarinin altinda yatan nedenlerin agiklanmasidir.
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Son yiizyilin ortalarindan beri insan iligkileri alaninda motivasyon
teorileri arastirilmaktadir. Kendisinden 6nce ¢ok uzun listeler seklinde ortaya
konulan insan gereksinimlerini bes ana grup i¢inde toplayan Maslow (1954), bu
gereksinimlerin  bir egemenlik (hiyerarsik diizen) i¢inde oldugunu ileri
stirmiigtiir. Bu gereksinimler, en diisiikten en biiylige dogru olarak siralanmig
olan temel fizyolojik gereksinimler, giivenlik ve korunma gereksinimleri, sosyal
gereksinimler, saygi gereksinimleri ve kendini gergeklestirme gereksinimleridir.
Alt diizeydeki gereksinimlerin karsilanmadan bir {stteki gereksinime saglikli
bir gecis yapilamayacagini ileri stiren Maslow, insanlarinda ancak ellerinde olan
ile degil ellerinde olmayan seylerle motive edilebileceklerini iddia etmektedir
(DeMato, 2001: 23). Bu alanda gelistirilen en Onemli kuramlardan birini
Frederick Herzberg (1969) ortaya koymustur. Herzberg, 203 muhasebeci ve
sigortact lizerinde yapmis oldugu aragtirmanin sonucunda doyum ve
doyumsuzluk yaratan etkenlerin farkli etkenler oldugunu ileri siirmiistiir. Bu
elemanlara, kendilerinin islerinde en iyi, en mutlu hissettikleri anlar ile en koti,
en mutsuz hissettikleri anlar1 soran arastirmaci, yaptig1 icerik analizleri ile
mutluluk (doyum) yaratan faktorlerle mutsuzluk (doyumsuzluk) yaratan
faktorlerin birbirlerinden farkli olduklarin1  bulmustur. Doyum saglayan
etkenlerle, doyumsuzluk yaratan etkenlerin farkli olduklarmi géren Herzberg
giidiilemenin de Maslow’un diisiindiigii gibi tek boyutlu olmayip ¢ift boyutlu
oldugunu ileri siirmiistiir. Herzberg, doyum yaratan faktorleri motive ediciler
olarak isimlendirmis ve doyumsuzluk yaratan faktdrleri de hijyen (durum
koruyucular) olarak nitelemistir (Kogel, 2005; 642). Bu faktorler asagida

gosterilmektedir;
Motivator Faktorler Hijven Faktorler
1. Basan Y onetim
2. Tanmma Gozetim
3. lsin Kendisi Calisma Kosullari
4. Sorumluluk Ucret
5. Tlerleme Arkadas iliskileri

Herzberg’e gore motivator faktorler, basari, taninma, sorumluluk, terfi
ve igin kendisi gibi yapilan ise iliskin 6zelliklerdir. Eger calisanlar yaptiklari
isin kendilerine yukarida siralanan Ozellikleri verdiklerine inaniyorlarsa,
yaptiklari isten tatmin olacaklardir. Hijyen faktorler ise, yonetim ve politikalar,
gozetim, ¢aligma kosullari, licret ve arkadas iliskileri gibi faktorlerdir. Hijyen
faktorler caliganlarin beklentilerini karsilamazsa calisanlar yaptiklart isten
memnun olmayacaklardir. Ancak bu faktorler motivator degillerdir (Akgadag ve
Ozdemir, 2005: 172).

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 (DeMato, 2001: 23-24; Hageman, 1997: 41; May, 2008: 10;
Oral, 1999: 161-168; Purcell, 2003: 97-101).
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Motivator Faktorler

Basar: Insanlar1 ¢aligmaya sevk eden 6nemli bir etmen gdsterdikleri
cabalar sonucunda elde edecekleri basar1 umutlaridir. Bu umutlar
gercgeklestirildigi Olgiide tatmin olacaklardir. Genellikle, ortaya konmus olan
arzu ve ihtiyaglar her seyden 6nce insanin kendi benligi ile yakindan iliskilidir.

Tanminma: Calisanlarin taninma ihtiyaci, kararlara katilim siireci ile
kargilanabilir. Kisilerde kendilerini etkileyecek kararlara katilma istegi ¢ok
fazladir. Ogzellikle ¢alisanlarin islerin  planlanmasma yardimeci  olmasi,
konferanslara, komite calismalarina katilmasi, isin kendisi ile ilgili ve hatta
yonetimsel kararlara dahi katilmasi, onu isine bagli duruma getirecek ve daha
yiiksek motivasyon diizeyine ulagtiracaktir.

isin Kendisi: Calisanlar kendi islerinin nasil katkida bulunduklarini
anladiklarinda yaptiklart igin verimliligi kisisel bir gurur haline gelir. Bireysel
nitelikleri ve onlarin bireylerde dogurdugu, doguracagi ihtiyaglar1 saptayan
yoneticiler, motivasyonu gerektirecek durumu olusturan psiko-sosyal yapiy1
tantylp anlayacak duruma geldikten sonra galisanlari motive etmek igin
kullanacag araglar1 ve yontemleri se¢gmek zorundadirlar.

Sorumluluk: Isletmelerdeki iist ve orta diizey yéneticilerin gérev ve
sorumluluklarin1 yetki ile birlikte alt kademelerine devretmeleri c¢alisan
memnuniyetini arttirmaktadir. Sorumluluk devri ile astlar bir taraftan giic,
bagimsizlik gibi psikolojik ihtiyaglarini karsilarken, diger taraftan kendilerine
layik goriilen yeni durumda basarili olmak i¢in ¢abalarini artirmaktadirlar.

Terfi: Terfi, calisanin daha yiiksek konumdaki bir goéreve, dolayisiyla
daha gii¢ bir ise getirilmesidir. Gorev giiglestikce bireye yiklenen sorumluluk,
verilen yetki, sosyal statii ve 6denen iicret artar. Bu nedenle basarinin geregi bir
0diil olan ve tam anlamiyla bir motivasyon arttirici unsur niteligi tagiyan terfi,
birey iizerinde ¢ok yonlii motivator etki yapar. Parasal ve psikolojik odiilleri
kapsayan bir unsur olma o6zelligi bakimindan terfi, ayn1 miktardaki iicretin
yaratacagl motivator etkiden daha fazla etki yaratir.

Hijyen Faktorler

Yonetim ve Politika: Isletmelerin diizenli calismalarmi devam
ettirecek politika ve prosediirlerin gelistirilmesi yonetiminin rolii olmakla
birlikte, yonetim kaliteli {iretimin temelinde bireysellesmis, kisisel
etkilesimlerin bulundugunu goérmeli, ortaya ¢ikan veya ¢ikabilecek durumlara
karsilik verebilmeli, olaylar1 biiyiimeden Onleyebilmeli ve ¢alisanlara isle ilgili
bir takim ozgiirliikler vermelidir.

Gozetim: Isletmelerde calisanlarin yaptiklar1 isi benimsemeleri ve
bundan tatmin olmalari ancak o igin Ozelliklerini ¢ok iyi bilmeleri ve
gerekenleri yerine getirmeleri ile saglanabilir. Bir calisma ya da uygulama
stirecini etkinlik ve amaca uygunluk bakimindan yakindan denetleme anlaminda
kullanilan gozetim iglevi motivasyon araglarindan en énemlilerinden biridir. Bu
nedenle etkin bir gozetim ile ¢aliganlarm gorevlerini daha iyi yapmalar
saglanacaktir.
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Calisma Kosullari: Caligma ortamindaki ergonomik ve teknik
kosullarin durumu da motivasyonu etkileyen &nemli bir unsurdur. Iyi
1siklandirilmig, havalandirmasi ve sicakligi yeterli bir ortamin yami sira
calisanlarin kullandig1 araglarin niteliginin yiiksek olmasi hizmet kalitesinin de
artmasi anlamina gelmektedir.

Ucret ve Prim: Ekonomik motivasyon araglarmin en 6nemlisi iicrettir.
Insanlarin ¢ogu icin daha yiiksek gelir elde etme olanagi, gahsmak ve igbirligi
yapmak icin tek olmasa bile énemli bir 6zendirme aracidir. Ucretin gergek
motivasyonel degeri ve bir motivasyon araci olarak  kullanilip
kullanilamayacaginin saptanmasi giictiir. Bu nedenle paranin motive edici bir
ara¢ olmasi, kisilerin ihtiyaglarinin gelirleriyle ne 6l¢iide karsilandigina, parasal
beklentilerin ve ihtiyaclarin biiyiikliigiine, elde edilen gelirin adil ve esit
olmasina ve primlerin kiginin performansi ile ne o6l¢iide iligkilendirildigine
baglidir.

Calisanlar Arasi lligkiler: Isletmelerin iizerinde onemle durmasi
gereken konulardan biridir. Ozellikle emek yogun c¢alisan ve ¢ok sayida
personeli olan isletmelerde karsilagilan en énemli sorunlar personel arasindaki
sosyal iligkilere dayali sorunlardir. Memnuniyet ve motivasyon arttiric
etkisinden dolay1 etkin bir iletisim i¢in; isletmenin yapisina, personel sayisina,
verilen bilgi veya talimatlarin yapisina uygun iletisim araglar1 se¢ilmelidir.

Motivasyon teorileri ile is tatmini konular1 i¢ ice konular olup birbirini
destekler niteliktedir (Bitsch ve Hogberg, 2005: 659). insanlar1 daha fazla ¢aba
harcamaya 06zendiren sey, daha c¢ok kisisel refahla, mutlulukla, insan
iliskilerinin havastyla ve yapilan isin tiiriiyle ilgili olmaktadir. Iyi bir atmosfer,
calisanlar arasi etkili bir iletisim, karar siire¢lerine katilim, igin 6zellikleri ve
kendini gelistirme umutlari, is tatmin diizeyleri ile pozitif iliskilidir (Scott ve
ark., 2003: 16).

2.3.  Saghk Hizmetlerinde Yapilan Calismalar

Saglik hizmetleri yiiksek oranda emek ve teknoloji yogun sunulan
hizmetlerdir. Bu yilizden hizmet kalitesi modern teknolojinin kullanimi kadar,
calisanlarin motivasyon diizeylerini de 6n plana ¢ikarmaktadir (Aslan ve ark.,
2007; 2). Bu alanda yapilan ¢alismalar motivasyon ve motivasyon faktorleri, is
memnuniyeti ve is doyumlar1 bagliklar1 altinda ele alinmigtir. Calismalar saglik
hizmetlerinde motivasyon diizeyleri iizerine etki eden faktorlerin belirlenmesi
ve etki diizeyinin saptanmast konularini icermektedir. Agirbas ve arkadaglar
(2005: 326) hastanelerde gorev yapan bashekim yardimcilarinin, calistiklar:
hastanelerde mevcut olan motivasyon araglarindan beklentilerinin ne kadar
karsilandig1 ve mevcut motivasyon araglarinin isten tatmin olma durumlari
iizerindeki etki diizeyini aragtirmug, faktor analizi sonucunda bashekim
yardimcilariin yaptiklart isten memnun olma dereceleri {izerinde bireysel
ozelliklerden ¢ok orgiitsel 6zelliklerin daha 6nemli rol oynadigim belirlemistir.
Arcak ve Kasimoglu (2006: 28) hemsirelerin saglik hizmetlerindeki roli ve
memnuniyetlerini  degerlendirdikleri ¢aligmada hemsirelerin  mesleklerini

80



Sosyal Bilimler 7/1 (2009) 5.75-94

severek yaptiklarini belirtmisler ve meslegini severek yapmanin beraberinde
genel is doyumunu getirdigini bulmuslardir. Sevimli ve Iscan (2005: 55),
caliganlarin motivasyon diizeyini etkileyen, bireysel ve is ortamina ait faktorleri
incelemis, arastirma sonuglar1 yas, hizmet siiresi ve igle ilgili diisiince gibi
bireysel faktorlerle, statii, orgiitsel ortam ve kosullar gibi is ve is ortamina baglh
nedenlerin memnuniyeti biiyiik oranda etkiledigini ortaya koymustur. Tatli ve
arkadaglar1 (2008: 151) tarafindan hekim memnuniyetinin degerlendirilmesi
amaciyla ii¢ hastanede yapilan ¢alismada, hekimlerin memnuniyetine etki eden
faktorler karsilastirilmis ve en yiiksek puan ortalamasina 6zel merkezde ¢alisan
hekimlerin sahip oldugu saptanmistir. Erdem ve arkadaslar1 (2008: 199)
caligmalarinda saglik hizmetlerinde ¢aligma kosullarinin ¢alisan memnuniyeti
iizerinde en Onemli faktor oldugunu, hemsire ve ebelerde ise c¢alisma
kosullarinin yani sira terfi faktoriiniin 6n plana ¢iktigini belirlemislerdir.

3. YONTEM

3.1. Arac

Bu ¢alismada, bir egitim ve aragtirma hastanesinde gérev yapan hastane
caliganlarinin motivasyon diizeyleri ol¢iilmistiir. Caligmada; Saglik Bakanlig:
tarafindan hazirlanan “Hastanelerde Performans ve Kaliteyi Gelistirme”
calismalar1 kapsaminda onerilen soru formu kullanilmistir (SB, 2006). Saglik
Bakanliginin hastaneleri uygulamada zorunlu kildigi bu 6lgek tiim hastanelerde
Olciilebilir ortak Ozellikleri dikkate alarak sonuclarin karsilastirilabilir olmasi
maksadiyla hazirlanmig bir Olgektir. 2006 yilindan bu yana tiim devlet
hastanelerinde diizenli olarak kullanilmaktadir.

Kullanilan soru formu iki kismu kapsamakta, sorular demografik
ozellikler (9 soru) ve motivasyon faktorlerini (57 soru) iceren toplam 66
sorudan olugmaktadir. Birinci kisimda bulunan sorular kisilerin; cinsiyet, yas,
egitim durumu, meslek grubu, memuriyet siiresi ve bu hastanede calisma
stiresini belirlemek, ikinci grup sorular ise; ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini
6lcmek ve motivasyon diizeylerine etki eden faktdrleri degerlendirmek amaciyla
sorulmustur. Bu kisimda bulunan sorular; c¢alisma saatleri ve kurumsal
hizmetler, performans degerlendirmesi, is saglig1 ve giivenligi, meslek, calisma
mekan1 ve gilivenlik, yonetim ve yonetim ile iligkiler ve kurumsal aidiyet
basliklar1 altinda toplanmistir. Sorular tutum ciimleleri olarak hazirlanmis ve
5’1i Likert dlcegi ile degerlendirilmistir.

3.2, Orneklem

Calisma hastanede caligan tiim saglik personelinden 6rneklem segilerek
uzman hekim, asistan hekim, hemsire, teknisyen, memur ve hizmetli vb. gibi
farkli meslek gruplarindan olusan ¢alisanlara anket uygulanarak yapilmustir.
Caligmaya alinan Orneklem grubu; hastane personelinin iinvanlarma gore
alfabetik dagilimi yapilarak olusturulmustur. Yapilan anket uygulamasi
sonrasinda  kullanilabilir 155 anket {izerinden istatistiksel analizler
gergeklestirilmistir.

81



L. Kidak, M. Aksarayl / Saghk Hizmetlerinde Motivasyon Faktorleri

3.3. Veri Toplama ve Veri Analizi

Anket uygulamast 2006 yili Ekim ve Kasim aylarinda
gergeklestirilmistir.  Secilen deneklere soru formu anketorler tarafindan
dagitilmis ve nasil cevaplayacaklar1 bilgisi verildikten sonra denekler soru
formunu kendileri doldurup hastanede olusturulan kalite koordinatorligii
birimine teslim etmislerdir.

Caligmada ilk olarak c¢alisanlarin demografik yapilari ve sorulara
verdikleri yanitlarin frekans dagilimlari elde edilmistir. Ardindan galiganlarin
motivasyon faktorlerinin belirlenmesi amaciyla faktor analizi yapilmistir. Faktor
analizi sonrasinda ortaya c¢ikan sekiz motivasyon faktoriine giivenilirlik
analizleri uygulanmis ve faktdr yapilarina gére motivasyon degiskenleri elde
edilmistir. Ele alinan sekiz motivasyon faktoriine iliskin tanimlayici istatistikler
elde edilmis ve c¢alisanlarin demografik oOzellikleri ile istatistiksel
kargilagtirmalar yapilmigtir. Yapilan analizler igerisinde, motivasyon faktorleri
iizerinde t-testi, varyans analizi ve korelasyon analizleri uygulanarak cinsiyet,
yas, meslek grubu, memuriyet siiresi ve arastirma yapilan hastanede caligma
stiresinin etki diizeyi arastirtlmistir.

3.4.  Bulgular

Calismanin yapildigr Egitim ve Arastirma Hastanesinde c¢alisanlarin
motivasyon diizeylerinin Ol¢iildiigii ve motivasyon faktorlerinin belirlendigi
calismaya katilan kisilerin demografik ozellikleri Tablo 1’de sunulmustur.
Caligmaya katilan kisilerin 81’inin (%52.3) kadin, 74’iniin (%47.7) erkek
oldugu saptanmistir. Yas grubuna gore ankete katilanlarin dagilimi
irdelendiginde, en fazla katilimin 26-35 yas grubu c¢alisanlardan (%47.8), ikinci
olarak da 36-45 yas grubundan (%24.5) olustugu bulunmustur. Caligmaya
katilanlarin %45.8’1 {iniversite, %17.4’t de lise diizeyinde egitimli oldugu
belirlenmistir. Katilimcilar meslek gruplaria gore degerlendirildiginde, en fazla
katilimin hemsirelerden (%29.6), ikinci olarak da uzman hekimlerden (%17.4)
olustugu goriilmektedir.
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Tablo 1: Calisanlarin Demografik Ozellikleri (n=155)

Degisken  Say1 Yiizde Degisken Sayi Yiizde | Degisken Sayi Yiizde
Cinsiyet Yas Memuriyet Siiresi
Kadin 81 523 18-25 10 6.5 0-5 Y1l 50 322
Erkek 74 47.7 26-35 74 47.8 6-10 Y1l 26 16.7
Egitim 36-45 38 24.5 11-15Y1l 25 16.1
flkokul 9 5.8 46-55 25 16.1 16-20 Yl 25 16.1
Ortaokul 9 5.8 55> 8 52 21 Yd+ 29 18.7
Universi- 71 45.8 Meslek Gruplar: Hastanede Cal. Siiresi
Yiiksek1 9 5.8 Uzman 27 17.4 0-5 Y1l 57 36.8
Doktora 6 3.9 Asistan 19 12.3 6-10 Yil 30 19.4
Uzman 24 15.5 Hemgsire 46 29.6 11-15Y1l 33 21.9
Teknisyen 4 2.6 16-20 Y1l 20 12.9
Hizmetli 25 16.1 21 Yil+ 14 9.0
Memur 19 12.3
Diger 15 9.7

Calismaya alinan hastane ¢alisanlarinin memuriyet siireleri 0-5 il
olanlarin sayist 50 (%32.2), diger ¢alisanlarin memuriyet siireleri dagiliminda
homojen bir dagilim goriilmektedir. Katilimeilarin bu hastanede ¢alisma siireleri
0-5 y1l olan calisan sayist 57 (%36.8) bulunmus, frekans dagilimlar1 Tablo 1’de
gosterilmistir.

3.5.  Istatistiksel Degerlendirmeler

Bu boliimde, oncelikle 57 tutum climlesinden olusan Slgege faktor
analizi uygulanmis, ¢alisan motivasyonuna etki eden faktorler tespit edilmistir.
Faktor analizi sonucunda ortaya c¢ikan faktorlerin giivenilirlik analizleri
yapilmig ve ardindan her bir faktér gurubunun ortalamasindan olusan
istatistiksel degiskenler hesaplanmis ve bu degiskenlere iliskin istatistiksel
analiz ve degerlendirmeler yapilmistir. Ardindan ele alinan motivasyon
faktorleri lizerinde t-testi, varyans analizi ve korelasyon analizleri uygulanarak
cinsiyet, yas, meslek grubu, memuriyet siiresi ve bu hastanede caligma siiresinin
etki diizeyi arastirilmigtir.

3.6.  Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Calisan  motivasyonu Olcegine  Oncelikle  giivenilirlik  analizi
uygulanmistir. Olcekte yer alan 57 ifadenin cronbach alfa giivenilirlik katsayis
0,94 olarak bulunmustur. Orneklem yeterliligini gosteren Kaiser-Meyer-Olkin
testi sonucunda 0,776 (>0,50) degeri, Orneklemin yeterli oldugunu
gostermektedir. Degiskenler arasinda yiiksek korelasyonun olup olmadigini
veren Barlett Kiiresellik testi p=0,000 (<0,05) ile anlamli olarak bulunmustur.
Dolayisiyla verilerin faktor analizine uygun oldugu belirlenmistir.
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Faktor analizinde ilk olarak ortak varyans (communalities) degerlerine
bakilmis ve 0,40 degerinden diisiik degere sahip degiskenlerin olmadigi
goriilmiis ve faktor analizine devam edilmistir. Faktorlerin belirlenmesi igin
Sekil 1°de verilen faktor analizi c¢izgi grafigi dikkate alinabilir. Grafik
incelendiginde egimin kaybolmaya basladig1 noktaya kadar olan nokta sayisi
faktor sayisimi ifade etmektedir. Bir bagka yaklasimla 6zdegeri 1’den biiyiik
olan faktorler aragtirmanin yeni degiskenleri olarak alinabilirler. Faktor analizi
sonucunda Tablo 2’de verilen 45 soruluk 8 faktorlii yap1 elde edilmistir.
Faktorlerin 6zdegerleri sirasiyla 11,174; 3,155; 2,724; 2,183; 2,162; 1,913;
1,701 ve 1,623 olarak bulunmustur. ilk faktdr toplam degiskenligin %25’ini,
ikinci faktor %7 sini ve iiclincii faktor ise %6’sim1 toplamda ise sekiz faktor tim
degiskenligin yaklagsik %60’ 11 agiklamaktadir.

12—

10—

Ozdegerler

LN I L N N O I |
111111111111111111111111111111111111111111111
555555555555555555555555555555555555

Soru Sayisi
Sekil1. Faktér Ozdegerinin Egim Grafigi

Degiskenlerin hangi faktor altinda yer aldiklarini belirlemek i¢in faktor
rotasyonu yapilmis ve elde edilen faktdrler ve igerdikleri sorular Tablo 2’de
verilmistir. Faktdrlerin igerdikleri sorulara gore yapilan gruplama da faktorler
sirastyla; Tamnma; Calisma Kosullari;, Yonetim; Ucret; Sorumluluk; Iliskiler;
Terfi ve Isin Kendisi olarak olusturulmustur.

Taninma baglig1 altinda ¢aliganlarin, ekip, katilimcilik ve uyum
konularindaki degerlendirmeleri dokuz soru ile; calisma kosullari baghgi ile
mekan, iletisim, uygunluk, donanim, fiziksel ve teknik yapiyr irdeleyen yedi
soru ile; yonetim ve politikalar bashgi ile siireklilik, baglhilik ve giiven
konularinin ele alindig1 yedi soru ile; {icret ve prim sistemi baglig1 altinda iicret
ve prim belirleme yontemi, performans ve prim sistemini inceleyen dort soru
ile; sorumluluk baghig1 altinda karar verme, elestiri, sorumluluk alma ve buna
yonelik egitim konularini igeren bes soru ile; iliskiler bagligi altinda hastane
icerisinde birimler arasinda var olan iligkilerin incelendigi dort soru ile; terfi
baslig1 altinda calisanlarin su anda bulundugu pozisyon, ast-iist iligkileri ve
ilerleme konularinin bulundugu doért soru ile; isin kendisi bashigi altinda ise
yonelik kural, prosediir, is yiikii ve uygulamalar1 kapsayan bes soru ile ele
alimmaktadir.
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Tablo 2. Faktor-Giivenilirlik Analizi Sonuglari ve Faktor Yiikleri Dagilinu

Fak. | (%)
Sorular Yiikii | Ozd. | Deg. | Ort. | S. S. | Alfa
Ekibimizle birlikte verimli ve uyumlu galisiriz. 0.733
Genel olarak is arkadaslarimdan memnunum 0.725
Calisma arkadaslarima giivenirim. 0.696
g Calistigim yerde hastalik bulasmamast i¢in kurallar uygulanmakta. | 0 612
E [syerinde kisilerin fikirlerini agikca ifade etmeleri kolaylagtirilir. 0.565 |11.17|24.83] 2,70 | 0,80 | 0,86
& [isimde tiim beceri ve yeteneklerimi kullanma firsat: buluyorum. 0.561
[Ekip tiyeleri i yerinde sik sik toplanir ve goriisiir. 0,524
Yaptigim islerde hedef ve kalite belirlenmesine aktif katiltyorum. 0,502
[Ekip icinde haber ve kaynaklar i¢tenlikle paylasilir. 0.491
_ |Calistigim mekan bakimli ve diizenlidir. 0.758
g Calistigim mekamn biiyiikliigi, aydinlatma, 1sisindan memnunum. | ¢ 711
zr [letisim kopukluklar1 mesleki hatalara yol agabiliyor. 0.633
f Yapilan iglerin, alman egitimle uyumlu olmasina 6zen gosteriliyor. | ¢ 521 | 3.16 | 7.01 | 3,30 | 0,83 | 0,82
g [simi iyi bir sekilde yapabilmek igin gere¢ ve donanima sahibim. 0,516
3 Benden beklenen isler ve sorumluluklar iyi tanimlanmugtir. 0.493
[Kullandigim gereg ve donanimi destekleyen teknik bakim yeterli. 0.485
Kurumun stratejisi bagarisinin siirmesini saglayacaktir. 0.634
Bu kurumun gelecegi iyidir. 0,622
£ |Calisanlarin tiimil strekli 6grenmeye agik ve isteklidirler. 0.600
:g Buradaki yeni fikirler hizla kabul edilip uygulanir. 0.575 | 2.72 | 6.05 | 3,18 | 0,83 | 0,87
» |Bu kurumda ¢alistyor olmak bana gurur veriyor. 0,539
Catigmalar iki tarafinda memnun olacagi sekilde sonuglanir. 0.487
Bu kurumu yonetenlere gliveniyorum 0.456
Prim ticretim performansimla orantilidir. 0.829
g Bl{ ku"rum(.ia pr.iin ticretleri belirleme yént?mi seffaftir. 0811 | 5 15 | 485 379 | 0,89 [ 0.79
;2 |Prim ticretim diger ¢aliganlarla kiyaslandiginda uygun orandadir. 0.765
[Kurumda 6diil ve cezalar hakca dagitilir. 0.443
. |Yansiz elestirilere kurumumuzda daima deger verilir. 0.672
%’ Acik iletisim kurumun genelinde uygulanan bir tarzdir. 0.588
'E [isimi nasil yapacagima karar vermede yeterince dzgiiriim. 0.583 | 2.16 | 4.80 | 3,25 | 0,73 | 0,67
5 [simle ilgili daha fazla egitime ihtiyacim oldugunu diisiiniiyorum. 0,552
Her ¢alisan kurumda yapilan isleri iistlenmeye hazirdir. 0.532
o Birimler aras1 koordinasyon eksik. 0.723
,E Bazi I;?l'rlmlere daha fazlaﬂlmkan .tammyor. 0.679 | | 91 | 425 365077 | 0.6
Z[Her birim kurumu ayr1 yone gekiyor. 0,641
™ IBenzer kurumdakilerle kiyaslandiginda onlar kadar prim aliyorum. | o 605
Pozisyonumdan daha iyi bir pozisyona ge¢me olanagim yok. 0.633
z.;: ilefislir.r.l kopukluklarmi daha ¢ok ‘as't—iist iliskilerindﬁa )./.asnlyf)rum. 0.594 170 | 3.78 [ 295 | 079 | 056
& [Miimkiin olursa kurumdan 12 ay i¢inde ayrilmay1 diisiiniiriim. 0.590
Bir calisan gergekten ¢aba gosterdiginde bir fark yaratabilir. 0.451
[Kurallar ve prosediirler/yonergeler is yapmay: giiglestiriyor. 0.619
% [Anlagsmazliklar ¢6ziimlenmedigi i¢in hep tekrarlanir. 0,603
£
Q Zaman zaman kurallara ters diigen uygulamalara gbz yumuluyor. 0,594 | 162 | 3.61 |3,651]0,69 | 0,66
£ [ls yiikiim her zaman ¢ok fazla 0.554
= Genellikle gergeklerden ¢ok kisilerin duymak istedikleri konusulur. | 0,479
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Faktor analizini olusturan gruplar calismanin teorik c¢ergevesinde
aciklanan motivasyon kuramlar1 terminolojisiyle ortiismektedir. Herzberg’e
gbre motivasyon faktorleri motivatdr ve hijyen olarak iki ana baglikta on alt
grupta incelenmektedir (Kogel, 2005: 642; Purcell, 2003: 97-101). Bu
calismada motivasyon faktorleri 4’i motivator 4’ii hijyen olmak {izere 8 alt
grupta ele alinmigtir. Calismada taninma, sorumluluk, terfi ve isin kendisi alt
faktorleri motivator faktoriinii olusturmaktadir. Calisma kosullari, {icret ve odiil,
yonetim ve iligkiler alt faktorleri de hijyen faktoriinii olugturmaktadir. Herzberg
teorisinde yer almasina karsin uygulamada heniiz kamu saglik kurumlarinda
caliganlar i¢in basar1 ve gozetim Ol¢iitleri belirlenmediginden kullanilan 6lgekte
bu faktorlere iliskin degerlendirmeler yer almamaktadir. Bu nedenle bu iki
faktor caligma kapsamina alinamamustir.

45 soruluk 6l¢egin giivenilirlik diizeyi 0,92 olarak bulunmustur. Tablo
2’de motivasyon faktorlerinin giivenilirlik diizeyleri incelendiginde yonetim
faktorii 0,87, taninma faktori 0,86, calisma kosullar1 faktorii 0,82 olarak
saptanmis ve faktorlerin cogunun giivenilirlik diizeylerinin kabul edilebilir
diizeyde oldugu belirlenmistir. Ancak terfi faktoriiniin cronbach alpha degeri
0,56 bulunmasina ragmen istatistiksel analizlere dahil edilmistir. Olgegin
giivenilirligini arttirmak i¢cin bundan sonraki c¢alismalarda basta terfi faktoriinii
olusturan sorular olmak iizere dlgek sorularinin gézden gecirilmesi ve gerekirse
denek grubuna uygun sorular eklenmesi onerilmektedir.

3.7. Tamimlayict Istatistikler

Faktor analizi sonucunda elde edilen motivasyon faktdrlerin her biri
icinde yer alan tutum ciimlelerine verilen degerlendirmelerin ortalamalar
alinarak motivasyon faktorleri istatistiksel degisken olarak incelenmistir.
Degiskenler 1 ile 5 arasinda degisen degerler almaktadirlar. Degiskenin 5
degerine yakin olmasi ¢alisan motivasyonunun zayif oldugunu gostermektedir.
Bununla birlikte degiskenin 1 degerine yakin olmasi da ¢alisan motivasyonunun
yiiksek oldugu anlamini vermektedir. Degiskenin 3 degeri civarinda olmasi ise
orta noktayr gostermekte ve c¢alisan motivasyonu belirsiz  diye
nitelendirebilecegimiz skalada oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla 3 degerinden
diisiik puan ¢alisan motivasyonunun olumlu yorumlanabilecegi bir istatistiktir.
Bu dogrultuda motivasyon faktorlerinin 6zet istatistikleri hesaplanmis ve Tablo
2’de verilmigtir. Taninma faktdriiniin ortalama diizeyi 2,6996 ve terfi
faktoriiniin ortalama diizeyi 2,9507 olarak bulunmustur. Bu sonug, ¢alisanlarin
motivasyon diizeylerinin taninma ve terfi faktorlerinde diger faktorlere gore
daha yiiksek diizeyde oldugu seklinde yorumlanabilir.

3.8.  Istatistiksel Analizler

Calisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, meslek guruplari, memuriyet
siireleri ve bu hastanede caligma siirelerinin motivasyon faktorleri {izerinde
etkileri istatistiksel olarak incelenmistir. Calisanlarin ilgili degiskenlerine ait
bilgiler Tablo 1’de verilen smiflamalara gore degerlendirilmistir. Yapilan
istatistiksel analizler Tablo 3’te 6zetlenmistir. Calisanlarin iki alt siniflamadan
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olusan cinsiyet ve medeni durum degiskenlerine ait istatistiksel analizler igin tg
istatistigi ile kabul olasiligini olan p degeri, ikiden fazla alt siniflamasi olan yas,
meslek gurubu, memuriyet siiresi ve bu hastanede ¢alisma siiresi degiskenlerine
ait istatistiksel sinamalarda varyans analizi istatistigini olan F;, ve kabul
olasiligint olan p degeri tabloda gosterilmektedir. Tablo 3’te Ozeti verilen
analizler sonrasinda istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunan faktorlere iliskin
tanimlayici istatistikler Tablo 4’te verilmistir.

Calisanlarin cinsiyeti ile motivasyon faktorlerinin degerlendirmeleri
arasindaki istatistiksel analiz sonuglar1 Tablo 3’te Ozetlenmistir. Buna gore
kadin caligsanlar ile erkek calisanlarin sorumluluk (p=0,001<0,05) ve ¢alisma
kosullar1 (p=0,000<0,05) faktor degerlendirmeleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur. Tablo 4’te verildigi gibi sorumluluk faktori,
kadin ¢aligsanlarda (ort.=3,5012) erkek c¢alisanlara (ort.=3,0998) gore daha fazla
motive edici bir faktér olarak belirlenmistir. Calisma kosullarinin daha iyi
olmasi kadin g¢aligsanlarda erkek calisanlara gore daha fazla motive edici bir
faktor olarak bulunmustur.

Tablo 3: Cahsan Memnuniyeti Faktorlerine fliskin Istatistiksel
Karsilastirilmalar

2 8
B2 —
FAKTORLER | & © g = £ = . s
5 = £ = = 5 3
op— g E g ° 8 g = = 4
23| & o g 5 £ s | 5| =
R o = e @ = = Wz
Cinsivet tist. 1,313 | 3,387 | 1,939 | 1,356 | 3,953 | 1,896 | 1,433 ] -0,716
y P 0,191 1 0,001*]0,055*] 0,177 |0,000* | 0,060 |0,154] 0,475
Medeni tist. 1,347 | 1,194 | 1,072 | 0,224 | 1,185 | 0,640 | 0,170 | -0,789
Durum P 0,180 ] 0,030*] 0,286 | 0,823 | 0,238 | 0,523 | 0,865 | 0,432

Fue | 0,857 | 5.501 | 3,358 | 3,389 | 5,313 | 0,990 [0,814 | 0,310
P 0,492 10,000* | 0,012* [ 0,011* | 0,001* | 0,416 ] 0,518 ] 0,871
Meslek Grubu Fist 2,415 | 3,591 | 2,146 | 4,235 | 2,329 | 1,036 ] 0,930 ] 1,646

P 0,030* [ 0,002* | 0,052 ] 0,001*]0,036* | 0,405 ]0,476] 0,139
Memuriyet Fist 1,186 | 3,545 | 2,691 | 2,542 | 3,600 | 1,386 | 1,168 | 1,866
Siiresi P 0,320 | 0,009% | 0,034* [ 0,042* | 0,008* | 0,242 [ 0,327 0,120
Hastanede Fist 1,175 ] 0,689 | 3,462 | 3,298 | 2,161 | 3,673 | 1,926 | 4,659
Cahsma Siiresi [P 0,325 | 0,601 | 0,010* | 0,013* | 0,077 | 0,007* ] 0,110 ] 0,001*

(*p< 0,05 seviyesinde anlamli)

Calisanlarin medeni durumlarma gore motivasyon faktorlerinin
degerlendirmeleri iizerine etkisinin olup olmadigi arastirildiginda, calisma
kosullarinin daha iyi olmasinin bekar c¢alisanlarda (ort.= 3,5050) evli olanlara
(ort.= 3,1774) gore %5 anlamhlik diizeyinde daha fazla motive edici etkisinin
oldugu bulunmustur (p=0,030<0,05).

Calisanlarin  yas1 ile motivasyon faktorlerinin degerlendirmeleri
arasindaki iligki incelendiginde, ¢alisanlarin yaglari ile c¢alisma kosular
(p=0,00<0,05), yonetim (p=0,012<0,05), tcret (p=0,011<0,05), sorumluluk

Yas
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(p=0,001<0,05) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur.
Tablo 4 incelendiginde de daha gen¢ calisanlar iizerinde; c¢alisma kosulari,
yonetim, iicret ve sorumluluk faktorlerinin motive edici etkisinin daha giiglii
oldugu saptanmustir. Caliganlarin yasi ilerledikge dort faktdriin motivasyon

arttirict etkisi azalmaktadir.

Tablo 4: Motivasyon Faktérlerinin Tanimlayici Istatistikleri

Cinsiyet Ort. Hastansei(ii:egahsma Ort. Memuriyet Siiresi Ort.
Calisma Kadin 3,5012 0-5 Y1l 3,4790 0-5 Yil 3,4790
Kosullan Erkek  3,0998 6-10 Yil  3,4805 6-10 Yil 3,4805

Calisma Calisma
Sorumluluk  Kadin 34262 |p b HEISYIL 33175 | ol Bl 1S YL 33175
Erkek 3,0095 16-20 Y1l  3,3158 16-20 Y1l 3,3158
Yas Ort. 21+ 2,8514 21 + 2,8514
18-25  3,7679 0-5 Y1l 3,1555 0-5 Y1l 3,1555
26-35  3,5012 6-10 Y1l 3,6688 6-10 Y1l 3,6688
Cabsma 3645 3476 |Yonetim  11-15Yil 3,1032 [Yénetim  11-15Y1l 31032
Kosullar:
46-55 2,8503 16-20 Y1l  3,0977 16-20 Y1l 3,0977
55+ 25714 21+ 3,0229 21+ 3,0229
18-25  3,7321 0-5 Y1l 3,8088 0-5 Yil 3,8088
26-35  3,3438 6-10 Yil  4,3068 6-10 Y1l 4,3068
Yénetim 36-45 13,0810 Ueret 11-15 Y1l 3,7639 Ueret 11-15 Y1l 3,7639
46-55 2,8776 16-20 Y1l 3,6711 16-20 Y1l 3,6711
55+ 2,8776 21+ 3,6800 21+ 3,6800
18-25 4,5938 0-5 Y1l 3,1059 0-5 Y1l 3,1059
26-35 39195 6-10 Yil  3,5727 6-10 Y1l 3,5727
Ucret 36-45 3,8833 [Sorumluluk 1115y 32889 [Sorumluluk 1j.15vy 32889
46-55  3,4405 16-20 Y1l 3,4105 16-20 Y1l 3,4105
55+  3,3929 21+ 2,8400 21+ 2,8400
18-25  3,5000 Gorev Ort.
26-35  3,2983 Uzman H. 24348
Sorumluluk  36-45 3,4133 |Tammma  Hemsire  2,8235
46-55  2,7238 Hizmetli  2,9848
55 + 2,7429 Uzman H. 2,8261
Medeni Durum Ort. Calisma Hemgire  3,5672
Kosullari . )
Calisma Bekar  3,5050 Hizmetli ~ 3,5325
Kosullar Evli 3,1774 Uzman H. 3,1739
Ueret Hemgsire  4,0515
Hizmetli  4,2045
Uzman H. 2,9304
Sorumluluk Hemsire 3,4412
Hizmetli  3,2000
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Hastane ¢alisanlarinin meslek gruplarina gére motivasyon faktorlerinin
degerlendirmeleri arasindaki istatistiksel analiz sonuglari Tablo 3 ve 4
verilmektedir. Tablolar incelendiginde hemsire ve hizmetliler iizerinde, uzman
hekimlere gore taninma, c¢aligma kosullari, yonetim, tcret, sorumluluk
motivasyon faktorlerinin istatistiksel olarak anlamlilik diizeyinde daha etkili
oldugu bulunmustur (p<0,05). Bu sonu¢ taninma ve g¢alisma kosullar1 alt
yapisinin daha iyi olmasinin, yonetimin uyguladigi politikalarin, ticretin yeterli
olmasinin ve sorumluluk durumunun hemsire ve hizmetlilerde uzman hekimlere
gore daha motive edici oldugunu ve memnuniyetlerini arttirdigin
gostermektedir.

Calisanlarin memuriyet siireleri ile motivasyon faktorleri arasindaki
iligkiler ele alindiginda, memuriyetin ilk yillarinda olanlar iizerinde, daha eski
memurlara gore c¢alisma kosullari, yonetim, ticret, sorumluluk faktorlerinin
motive edici etkisinin daha fazla oldugu bulunmustur (p<0,05). Ayn1 zamanda
yeni memurlarda genel hijyen ve motivator faktorlerinin de daha etkili oldugu
saptanmistir. Ozellikle memuriyetinin ilk 5 yili igersinde olanlarin {izerinde,
memuriyetinin sonlarinda yani 20 yil ve istiinde olanlara gore, yukarda soz
edilen motivasyon faktorlerinin daha etkili oldugu belirlenmistir (Tablo 3 ve 4).
Ancak 6 yilim1 asmis memurlar arasinda herhangi bir fark gbzlenmemis
dolayisiyla farkli ana kiitleden geldikleri istatistiksel hipotezi kabul
edilememistir. Diger bir ifade ile ilk 5 yil sonrasi c¢alisanlarin iizerinde
yukaridaki motivasyon faktorlerinin istatistiksel olarak anlamli etkisinin
olmadigi, bu faktorlerin motivasyon arttirict etkilerinin giderek de azaldig:
saptanmigtir. Elde edilen bu sonucun giiniimiiziin memuriyet anlayigiyla da
oOrtlistiigii sdylenebilir.

Tablo 3 ve 4’te goriildiigii gibi ¢alisanlarin hastanede ¢alistigi siire ile
motivasyon faktorleri arasindaki iligkiler incelendiginde ¢aliganlarin bu
hastanede ¢aligma siireleri ile motivasyon faktorleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki bulunmamuistir (p<0,05).

3.9.  Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi ile incelenen motivasyon faktorleri arasindaki
iliskilere ait sonuglar Tablo 5’de verilmistir.

Yapilan korelasyon analizinde, calisanlar taninma faktorii ile motive
edildiginde basta calisma kosullar1 ve yonetim olmak {izere biitiin faktorlerin
olumlu motive edici etkisinin oldugu bulunmustur. Bir bagka ifade ile taninma
faktorii ¢alisan iizerinde olumlu motivatdr etkiye sahip iken diger faktorler
iizerinde de olumlu etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte ayni
sekilde oOlgiilen diger yedi faktdr arasinda da birbirleriyle pozitif yonli ve
istatistiksel olarak anlamli iliskiler oldugu saptanmustir (Tablo 5).
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Tablo 5: Motivasyon Faktorleri Arasindaki Korelasyon Analizi

= z
. —_— =]
E | 3z | E 2 | 3 £
= £ S - g = = X
z M 2 £ g = £ =
< . S 3] ) Z ) o=
I o > fe] 197 = = iy
P.C. 1
Tanimmma
,000
Cal Kosull p.C. |.599" 1
alisma Kosullar:
’ i ,000 | ,000
P.C. |.5377 | ,564" 1
Yonetim
p ,000 | ,000 | ,000
. P.C. |.363" | ,4177 | 476" 1
Ucret
p ,000 | ,000 | ,000 | ,000
P.C. |.,332" | .4717 | 5117 | 326™ | 1
Sorumluluk
p ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
. P.C. |.,354™ | 2547 | 4227 | 3477 | 278" 1
Iiskiler
p ,000 | ,004 | ,000 | ,000 | ,002 | ,000
P.C. |.,358™ | ,3377 | 429 | ,171" | 203" | 312" 1
Terfi
p ,000 | ,000 | ,000 | ,047 | ,018 | ,000 | ,000
. P.C. |.3317 | ,266™ | 415 | 270" | 280" | ,424™ | 333" 1
Isin Kendisi
p ,000 | ,002 | ,000 | ,002 | ,001 | ,000 | ,000 | ,000

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.
* Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.
P. C:Pearson Korelasyon; p: Cift Yonlii Kabul Olasiligi

4. SONUC

Isletmelerin basaris1 biiyiik oranda, insan unsurunun c¢ok yonlii ve
karmagik yapisinin iyi anlagilmasina ve bu yapiya uygun c¢alisma ortaminin
olusturulmasina baghdir (Karakaya ve Ay, 2007; 55). Verimliligin sadece
modern teknolojiyle saglanamadigi, ayn1 zamanda insan davranislarinin da
onemli bir etken oldugu bilinmektedir. Bu nedenle emek ve teknoloji yogun
hizmet sunulan hastanelerde hizmetlerin kisisel olmasindan dolayi, etkinligin
saglanabilmesi igin calisan motivasyonunun Yyiiksek diizeyde saglanmasi
gerekir. Yapilan bu ¢aligmada, bir egitim ve arastirma hastanesinde gorev yapan
saglik ¢alisanlarinin motivasyon diizeyleri saptanmig ve motivasyon faktorleri
belirlenmistir.

Calismada, oOncelikle motivasyon faktorlerinin belirlenmesi amaciyla
faktdr analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda Herzberg kuramina gore
motivator ve hijyen ana faktorleri altinda her birinde dorder tane olmak {izere
sekiz alt faktdr saptanmistir. Buna gore taninma, sorumluluk, terfi ve isin
kendisi alt faktorleri motivatér ana faktoriinii, ¢calisma kosullar, {icret ve odiil,
yonetim ve iligki alt faktorleri ise hijyen ana faktoriinii olusturmustur. Hastane
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calisanlar1 {izerinde; taninma ve terfi faktdrlerinin diger faktorlere gore
motivator etkisi daha yliksek bulunmustur. Agirbas ve arkadaglart (2005: 348)
tarafindan hastane calisanlan iizerinde kurum igerisinde terfi ve takdir edilme
yapilariin iyilestirilmesi onemli etkileri olan motivasyon faktorleri olarak
bulunmustur. Benzer sonu¢ Liu (2008: 30) tarafindan da bulunmustur. Liu
caligmasinda calisan memnuniyeti iizerinde etkisi olan tiim faktdrler arasinda
terfi firsatlarimin en Onemli faktdr oldugunu saptamustir. Bu iki ¢aligmanin
sonucu bulgularimizi desteklemektedir. Ayni1 zamanda bu sonug, kamu saghk
caligsanlarinin; calisma kosullari, yonetim, ticret vb gibi iyilestirilmesinde
kendilerinin etkisi olamayacagini diisiindiigii faktorlerin disinda bulunan
taninma ve terfi faktorlerinin, kendi g¢abalariyla elde edilebilecegi yoniinde
inanglar1 oldugu ve motivasyon diizeylerini etkiledigi seklinde yorumlanabilir.

Motivasyon faktorleri degerlendirildiginde; sorumluluk verilmesinin
kadin galisanlar1 erkek calisanlara gore daha fazla motive etmektedir. Ayni
sekilde calisma kosullarinin daha iyi olmasi da yine kadin g¢aliganlari erkek
caliganlara gore; bekar calisanlar1t evli olanlara gore daha fazla motive
etmektedir. Benzer sekilde geng¢ caligsanlar tlizerinde de; ¢alisma kosulari,
yonetim, iicret ve sorumluluk faktorlerinin motive edici etkisi daha giiclidiir.
Ancak calisanlarin yasi ilerledikge bu faktorlerin motivasyon arttirici etkisi
azalmaktadir.

Calisanlar lizerinde memuriyetlerinin ilk yillarinda, 6zellikle ilk bes
yilinda, calisma kosullari, yonetim, licret ve sorumluluk faktorlerinin motive
edici etkisi daha fazladir. Bu sonug ile, memuriyetin ilk bes yillik doneminden
sonra yukaridaki belirtilen faktorlerin motive edici etkisinin arttirilmasi igin
yeni diizenlemelerin yapilarak kamu saglik hizmetlerinde verimliliginin
arttirllmasinin saglanacagi sdylenebilir.

Caligmada, hemsire ve hizmetliler {izerinde, uzman hekimlere gore;
taninma, c¢alisma kosullari, yonetim, ticret ve sorumluluk faktdrlerinin
motivasyon arttirict  etkisinin diger faktorlere gore daha fazla oldugu
bulunmustur. Caligma sonuclar1 taninma ve ¢alisma kosullar1 alt yapisinin daha
iyl olmasinin, yonetimin uyguladig1 politikalarin, {icretin yeterli olmasimin ve
sorumluluk durumunun hemsire ve hizmetlilerde uzman hekimlere gore daha
motive edici oldugunu gostermektedir.

Caliganlar taninma faktorii ile motive edildiginde, basta calisma
kosullar1 ve yonetim olmak iizere biitiin faktorlerin de ¢alisan iizerinde motive
edici etkisinin oldugu bulunmustur. Erdem ve arkadaglar1 da (2008: 199) saglik
caliganlar1 lizerinde memnuniyeti etkileyen en 6nemli faktoriin ¢aligma kosullari
oldugu bulunmustur. Calismalarinda hemsire ve ebelerde motivasyon
diizeylerine etki eden faktorler arasinda ¢alisma kosullarinin 6n plana ¢iktigini
belirlemislerdir. Bu bulgular ¢aligmamizin sonuglarini desteklemektedir.

Motivasyon faktorlerinin birbirleriyle iliskileri degerlendirildiginde;
calismada ele alinan tiim faktorler arasinda birbirleriyle pozitif yonli iliski
bulunmustur. Bu sonug ¢alisan motivasyonuna etki eden faktorlerin birbirlerini
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olumlu etkilediklerini ve motivasyon faktorlerinin tiimiiniin c¢alisanlarin
motivasyonlar1 lizerinde paralel etkiye sahip olduklarini géstermektedir. Ayni
sekilde iki ana faktor olan motivator ile hijyen faktorleri arasinda da pozitif
yonlii iligki bulunmustur. Hem temel hem de alt faktorler arasinda saptanan bu
pozitif yonli iliskilerden, ¢alisanlarin memnuniyet diizeyleri {izerinde
motivasyon faktorlerinin herhangi birisinin olumlu etkisi oldugunda, o ¢aliganin
diger tiim motivasyon faktorlerini de olumlu olarak algilamasina neden oldugu
sonucu ¢ikmaktadir.

Sonug olarak bu c¢aligma, hastane yonetimlerinin ellerinde, galisanlarin
motivasyonlarini artirmak i¢in kullanabilecekleri bir ¢ok aracin mevcut olmasi
ve bir motivasyon faktoriinde dahi iyilesme saglandiginda caliganlarin diger
faktorlerden de memnuniyetlerinin arttirilabilecegini gostermesi acgisindan
onemlidir. Calismadan elde edilen sonuglarin, g¢alisanlarin motivasyonlarini
artirmay1 diisiindiiklerinde, hastane yoneticilerine; iyilestirme i¢in 6ncelikli olan
motivasyon faktorlerinin segilmesi ve belirlenmesi ile iyilestirmelerin belirlenen
sira  ve takvim dogrultusunda planlanmasinda destek olabilecegi
diistintilmektedir.
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