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OZET

BIRINCI BASAMAK (AILE HEKIMLIiGI) SAGLIK CALISANLARINDA
TUKENMISLIGIN, CALISMA MOTiVASYONUNA ETKISI:
AFYONKARAHISAR iLi ORNEGI

OZDEMIR, Hiilya
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danmigmani: Dr. Ogr. Uyesi Ahmet Turan OZTURK
Nisan 2019, 103 Sayfa

Daha 1yi hizmet sunabilmek icin yogun emek isteyen birinci basamak saglik
calisanlarinin, tiikenmislik duygu durumlarini, ¢alisma motivasyonlarimi farkli bir
bakis agisiyla degerlendirmek arastirmamizda amag edinilmistir.

Tez caligmasinda anket yontemi uygulanmistir. Toplam 67 sorudan olusan anket
hazirlanmigtir. 10 soru sosyo demografik soru 6lgegi, 351 Kamu caliganlar1 motivasyon
Olcegi ve 22 Maslach tiikenmiglik Olgeginden olugmustur. Calisma alani olarak
Afyonkarahisar il merkezinde gorev yapmakta olan birinci basamak (aile hekimligi)
saglik calisanlar secilmistir. Anket ve tez konusuna dair agiklama yiiz yiize yapilmistir.

Aragtirmaya katilan 91 birinci basamak saglik ¢alisanindan elde edilen veriler
SPSS-Statistical Package for the Social Sciences (Sosyal Bilimler Igin Istatistik
Programi) 18.0 paket programina kodlanarak girilmistir. Verilerin analizinde
arastirma sorularina, katilimei sayisina, verilerin yapilacak olan istatistiksel analizin
sayiltilarin1 karsilayip karsilamamasi durumuna gore tek yonlii varyans analizi ve
katilimcilarin bireysel 6zellikleri yiizde ve frekans dagilimlari ile verilmistir.

Arastirmada saglik personelinin tikenmislik algisinin motivasyonunu olumsuz
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Saglik personelinin duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 algilarinin yiiksek olmasi, motivasyonlarini

olumsuz yonde etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Tiikkenmislik, Motivasyon, Birinci Basamak



ABSTRACT

THE EFFECT OF BURNOUT ON THE MOTIVATION OF WORK IN
PRIMARY HEALTH CARE WORKERS (FAMILY MEDICINE): SAMPLE
OF AFYONKARAHISAR PROVINCE

OZDEMIR, Hiilya
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Assist. Prof. Dr. Ahmet Turan OZTURK
April 2019, 103 Pages

In order to provide better service, it is aimed in this study to evaluate primary care
health workers, their burnout feelings and work motivations from a different perspective.

The questionnaire method was applied in the thesis study. A questionnaire
consisting of 67 questions was prepared. 10 questions consisted of the socio -
demographic question scale, 35 were the motivation scale of the public employees
and 22 were Maslach burnout scales. Primary care (family medicine) health workers
working in Afyonkarahisar city center were chosen as the study area. The
explanation about the subject of the survey and the thesis was done face to face.

The data obtained from the 91 primary health care workers were entered into
the SPSS-Statistical Package for the Social Sciences 18.0 package program. In the
analysis of the data, one-way analysis of variance and the individual characteristics
of the participants were given by percentage and frequency distributions according to
the research questions, the number of participants, and the fact that the data met the
counts of the statistical analysis.

In the research, it was determined that health personnel negatively affected the
motivation of burnout perception. Emotional exhaustion, depersonalization and low
personal accomplishment perceptions of health personnel negatively affect their

motivation.

Key Words: Burnout, Motivation, Primary Health Care
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GIRIS

Giliniimiizde bireyler yasamlarini devam ettirebilmek ve yasam standartlarini
saglayabilmek i¢in diizenli olarak calismaktadirlar. Bireylerin siirekli olarak ¢aligma
ortaminda zaman gegirmeleri tikenmislik algilarin yiikselmesine neden olabilir.
Ozellikle saglik calisanlarmin c¢alisma kosullarinin zor sartlarda olmasi ve yiiksek
sorumluluklar iistleniyor olmalar1 tiikkenmislik algilarin1 olumsuz yonde etkileyen
onemli faktorler arasinda yer alir. Saglik c¢alisanlarinin tiikkenmislik algilarinin
yiiksek olmasi ise, saglik hizmet kalitesini diisiirmekte ve beraberinde bu durum
toplumsal saglik hizmetinin olumsuz yonde etkilenmesine sebep olabilmektedir.
Saglik hizmetlerinin olumsuz yonde etkilenmesi saglik hizmet kalitesinin diismesine
ve toplumsal saglik algisinin zayiflamasina neden olacaktir.

Saglik hizmetlerinde hizmet kalitesinin yiiksek olmasi ve toplumun saglik
hizmetlerinden faydalanma sonucunda memnuniyet durumlarinin artmasinda, saglik
personelinin yiiksek motivasyonla ¢alisiyor olmast dnemlidir. Saglik personelinin
motivasyonunu yiiksek olmasinda ise tiikkenmislik algisinin diisiik olmas1 gereklidir.
Tiikenmislik algis1 motivasyonu etkileyen en Onemli faktorlerden biri olarak
degerlendirilir. Bu arastirmada saglik ¢alisanlariin  motivasyon algilarinda
titkenmislik algilarinin etkisi aragtirilmistir.

Birinci basamak saglik hizmeti ise; toplumda hastalanan bireylere en yakin en
kolay ulasilabilen bolimiinii, saglik sorunlarimi ¢ozebilen ve koruyabilen, saghigin
yiikseltilmesini, hastaliklarin Onlenmesini, egitim ve rehabilitasyon faaliyetleri
sunan, beslenme, temiz su ve hijyen, anne ve ¢ocuk sagligi, aile planlamasi, asilama,
yasamsal ilaglarin saglanmasi, bireylerin hastaliklar1 ve rahatsizliklari nedeniyle
birinci basamakta tan1 ve tedavi edilemeyen, birinci basamak hekimlerince sevk
edildikleri (6zel dal ve egitim hastaneleri hari¢), ve hastalanan bireylerin
tedavilerinin ayakta ya da evde yapildig1 saglik hizmeti veren kuruluslardir. Birinci
basamak saglik hizmeti veren kuruluslara 6rnek olarak; aile saglik merkezleri (saglik
ocaklar1), 6zel muayenehaneler, ana ¢ocuk sagligi merkezleri, aile planlama

merkezleri, verem savas dispanserleri, aile hekimlikleri, kurum hekimlikleri,



hemsirelik bakim merkezleri vb. gosterilmektedir (Karadag, 2007:6, Soyleyici,
2010:19, Isik, 2014:5, Aslanadam, 2011:13).

Literatiir incelendiginde saglik calisanlari ile ilgili farkli calismalar yapilmastir.

Kaya ve Bilgin (2015), ‘Cankir1 Il Merkezinde Birinci Basamak Saglik
Kuruluslarinda Calisan Ebe ve Hemsirelerde Is Doyumu Diizeyi ve Etkileyen
Faktorlerin Degerlendirilmesi’ adli arastirmalarinda, 37 kisiye anket uygulamis ve
sonucunda sosyo-demografik ozelliklerin is doyumunu etkilemedigi Saptanmistir
(Kaya ve Bilgin, 2015:16).

Toziin, Culhac1 ve Unsal (2008), ‘Aile Hekimligi Sisteminde Birinci Basamak
Saglik Kurumlarinda Calisan Hekimlerin Is Doyumu (Eskisehir)’ adli arastirmalarinda,
147 hekim iizerinde anket uygulamis ve sonucunda hekimlerin is doyumlarinin orta
diizeyde oldugu saptanmistir (Tdziin, Culhaci ve Unsal, 2008:377).

Serik, Erdogan, Ekerbiger, Demirbas, Inci, Bedir, Karatepe ve Erkorkmaz,
(2016), ‘Sakarya’da Aile Sagligt Merkezlerinde Calisan Aile Hekimlerinin
Tiikenmislik Diizeyleri ve Iliskili Faktorler’ adli arastirmalarinda, 157 hekim
lizerinde anket uygulamis ve sonucunda katilimcilarin tiikenmislik diizeyinin alt
boyutlara gore genel olarak diisiikk oldugu saptanmistir (Serik, Erdogan, Ekerbiger,
Demirbas, inci, Bedir, Karatepe ve Erkorkmaz, 2016: 76).

Cagan, (2014), ‘Malatya  ilindeki Aile Saghig ve Toplum Saghg
Merkezlerinde Gérev Yapan Saghk Calisanlarinin Is Doyumu, Tiikenmislik ve
Anksiyete Diizeyleri’ adli aragtirmasinda, 418 (hekim, ebe, hemsire) ¢alisan tizerinde
anket uygulamis ve sonucunda birinci basamak saglik ¢alisanlarinda is doyumu,
tiikkenmislik ve kaygi puanlari orta diizeyde oldugu saptanmistir (Cagan, 2014:7).

Taskiran (2013), ‘ibni Sina Hastanesinde Calisan Hemsirelerin Motivasyon ve
Tiikenmisligini Etkileyen Faktorler’ adli aragtirmasinda, 214 hemsire tizerinde anket
uygulamis, calisan hemsirelerin tiilkenmislik ve motivasyonunu etkileyen faktorleri
belirleyerek, motivasyonda kullanilan 6zendirme araglar ile tiikenmislik arasindaki
iligkiyi incelemis ve sonucunda hemsirelerin tilkenmislik ve motivasyonu arasinda
iliski oldugu saptanmistir (Tagkiran, 2013:105).

Yiiksel (2015), ‘Hastane Yoneticilerinin Iletisim Becerilerinin Hemsirelerinin
Motivasyon ve Tikenmislik Diizeyine Etkisi’ adli arastirmasinda, 294 hemsire
tizerinde anket uygulamis ve sonucunda yoneticilerin iletisim becerilerinin
hemsirelerinin motivasyon ve tiikenmislik diizeyi iizerinde etkili oldugu saptanmistir

(Yiiksel, 2015:49).



Ozgigek (2015), ‘Tiikenmislik Ve Motivasyon Faktorleri Arasindaki liski:
Adiyaman’da Calisan Ogretmenler Uzerinde Bir Uygulama’ adli arastirmasinda, 384
Ogretmen lzerinde anket uygulamis ve sonucunda tiikkenmislik ve motivasyon
faktorleri arasinda ters yonde anlamli bir iliski oldugu saptanmistir (Ozgicek,
2015:81).

Literatiir incelendiginde saglik sektoriinde tiikkenmislikle ilgili yapilan
caligmalarda; sosyodemografik 6zellikler, is doyumu, stres, depresyon, rol ¢atigsmasi,
rol belirsizligi, is memnuniyeti, gibi tiikenmislik ile aralarindaki iliski diizeylerini
konu alan arastirmalar yapildigi anlasilmistir ve saglik sektoriinde tiikkenmislik
algisinin 6nemli bir problem oldugu ifade edilmektedir.

Yapilan caligmalar degerlendirildiginde saglik c¢alisanlarini motive eden
faktorlerin tespit edilmesi ve Ozellikle tiikenmisligin etkisinin belirlenmesi onemli
olarak ifade edilebilir. Saglik c¢alisanlarmnin toplum sagligmin korunmasinda ve
tyilestirilmesinde 6nemli bir role sahip olmalari, saglik ¢alisanlarinin motivasyon ve
tikenmislik algilarinin  incelenmesini  6nemli kilmaktadir. Tiikenmislik ve
motivasyonu birlikte ele alan ¢alismalarin az olmasi nedeniyle Afyonkarahisar ilinde
calisan saglik calisanlari tizerinde degerlendirmek icin yapilmistir.

Bu aragtirmada saglik calisanlarinin motivasyon algilarinda tlikenmiglik
algilarinin etkisi arastirilmaya calisilmistir. Bu c¢alisma {i¢ boliimden olusmaktadir.
Aragtirmanin birinci boliimiinde tiikkenmislik sendromu ile ilgili temel bilgilere yer
verilmistir. Tiikenmiglik tanimi, tarihsel gelisimi, tiikenmisligin alt bilesenleri,
tilkenmiglik belirtileri ve tiikkenmislik nedenlerine iligkin genel literatiir taramasi yer
almaktadir. Arastirmanin ikinci bdliimiinde motivasyon kavrami incelenmistir.
Motivasyon tanimi, motivasyon siireci, motivasyonun 6nemi, motivasyon teorileri,
motivasyon c¢esitleri ve motivasyonu etkileyen faktorler tlizerinde durulmustur.
Aragtirmanin {i¢lincii boliimiinde arastirmanin yontemine iliskin detayli bilgiler yer
almaktadir. Arastirmanin modeli ve hipotezleri, evren ve 6rneklem, sinirliliklar, veri
toplama araci, veri analizi ve saha aragtirmasi kapsaminda elde edilen bulgular yer

almaktadir. Bu boliimde hipotez testleri incelenmistir.



BIiRINCi BOLUM

TUKENMISLIK SENDROMU

1.1 Tiikenmislik Kavram

Tiikenmislik kavramu literatiirde farkli sekillerde tanimlanmistir. Bununla

beraber bazi tanimlar asagidaki sekilde siralanmastir.

Maslach ve Jackson (1981:102) tiikkenmislik kavramini, “insanda ortaya ¢ikan
fiziksel bitkinlik, uzun siiren yorgunluk, caresizlik ve umutsuzluk duygularinin
yaptig1 ise, hayata ve diger insanlara karsi gosterdigi olumsuz tutumlar1 kapsayan

fiziksel ve zihinsel boyutlu bir sendrom” geklinde tanimlamstir.

Cardinell (1981:124) ise tiikenmiglik kavramini biraz daha genisleterek “insanin

hayatinda ortaya ¢ikan ciddi bir rahatsizlik belirtisi; orta yas krizi” olarak ifade etmistir.

Tiikenmislik s6zlikk anlami ise Tiirk Dil Kurumunca, ‘giiciinii yitirmis olma,

caba gostermeme durumu’ seklinde tanimlanmistir (Www.tdk.gov.tr).

Tiikenmislik; en yalin haliyle, bireyin sahip oldugu maneviyatinda, itibarinda ve
degerlerinde bir aginmayi, insan ruhunun ¢okiisiinii temsil etmektedir (Besyaprak, 2012:

41).

Bireyler, hayatlarimin biiyiik bir kismini is ortaminda gec¢irmektedirler.
Bireylerin is ortaminda yasadiklar1 olumlu veya olumsuz durumlar, onlarin tiim
hayatlar1 lizerinde etkili olmaktadir. Bireylerin ¢alisma yasamlarindaki is kosullari,
kisisel ozellikleri ve gesitli stres kaynaklari, bireyleri olumsuz yonde etkilemektedir.
Is ortaminda yasanan stres, zaman iginde bireylerde tiilkenmeye neden olmaktadir.
Tikenmisligin temelinde stres faktoriiniin oldugu kabul edilmekte ve stresin
yogunlugunun artmasinin tilkenmeye sebep oldugu ifade edilmektedir (Budak ve
Siirgevil, 2005:95; Kose ve Giilova, 2006; Aytag, 2009:7; Ar1 ve Bal, 2008:132).
Asagidaki sekilde strese iliskin 6n model yer almaktadir.


http://www.tdk.gov.tr/
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Sekil 1.1: Is Performansi I¢in Mesleki Stres Nedenleri Ve Sonuglart On Modeli.

(Mannig, M.R., Motowidlo, S.J., Packard, J.S., (1986). Occupational Stress: Its Causes and Consequences for
Job Performance. Journal of Applied Psychology 1986,Vol.71, No.4, s.4).

Stresin, tlikenmisligin ilk asamasi oldugu konusunda bircok arastirmaci hem
fikirdir. Stres, kisisel algilamaya bagli olarak degismekle beraber kisilerin algilamis
olduklar stres faktori arttikga tiikenme algilar1 da yiikselmektedir. Stresin algilanis
seklinin degisiyor olmasi, ayn1 stresli calisma kosullarinda bireylerin farkli tilkenme
algilarina sahip olmasma neden olmaktadir. Bazilart igin stres, performansa yon
vermede Oonemli bir kavram olarak tanimlanirken, bazilar1 tarafinda da bas edilmesi
miimkiin olmayan bir faktor olarak tanimlanmaktadir. Bu durum kisilerin farkli stres
tolerans durumlarim1 ortaya koymaktadir. Stres tolerans durumunun siirekli olarak
asildig1 kiside, tilkenme iist seviyeye gelebilir (Hsu ve Marshall, 1980:144; Kirici,
2010: 18; Capulcuoglu, 2010:2).

Is ortaminda birey iizerindeki stresin devamlilik kazanmasi durumunda birey
tarafindan bu stres algis1 ii¢ asamada degerlendirilmektedir. Bu asamalar su sekilde
siralanmaktadir (Hsu ve Marshall, 1980:144):

1. Alarm asamasi: Beden, stresi algilar ve stresten uzaklagsmaya yonelik
olarak girisimlerde bulunur. Bireyin stresi algilamasi ve bir sekilde stresten
uzaklasmasi adina c¢aba sarf etmesi asamasi, alarm asamasi olarak
degerlendirilmektedir. Birey bu asamada stresten uzaklagsmak adina fazlaca
caba i¢inde olabilir. Buda bireyin zaman icinde yipranmasina sebebiyet
verebilir.

2. Direnme asamasi: Beden tarafindan algilanan strese karsi bir direng

baslamistir. Beden, stresin neden oldugu faktorlere karsi kendisini



korumaya almaya ¢alisir. Bununla beraber eger stresin kaynaklari ortadan
kaldirilamamigsa, direng asamasi ise yaramayacak ve birey tlikenme
stirecine dogru ilerleyecektir.

3. Tiikenme asamasi: Beden tarafindan algilanan direnme evresi uzun bir siire
devam ederse kiside fiziksel rahatsizliklar bas gostermeye baslar. Kiside
migren, aritmi, psikolojik rahatsizliklar gibi stres kaynakli hastaliklar ortaya
cikabilir. Kisilerin siirekli olarak stres altinda kalmalari, bedenin enerjisini
yavas yavas yok edebilir, hatta bedende onarilamayacak kalici problemlere
sebebiyet verebilir. Bireylerin bu agamaya gelmeden once stres kaynaklarini
ortadan kaldirmalar1 6nemlidir.

Tiikkenmislik, bireyde ortaya c¢ikan ve uzun siireli olarak bireyde umutsuzluk,
bitkinlik, ¢aresizlik ve mutsuzluk hislerini kapsayan siire¢ olarak degerlendirilmektedir.
Bu siirecte birey ¢evresinde olup bitenlere karsi ilgisiz veya olumsuz davranis kaliplart
icinde olabilir. Birey, hem hayata hem de isine kars1 bikkinlik hisseder ve psikolojik ve
fiziksel olarak olumsuzluk hali i¢inde olur (Almer ve Kaplan, 2002:2; Siirgevil, 2006:79;
Avsaroglu ve Mistan, 2018:103).

1.2 Tiikenmislik Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Tikenmis kavrami 1ilk olarak Amerika’da 70’li senelerinde miisteri
hizmetlerinde c¢alismakta olan calisanlarin yasadiklar1 bunalimi tarif etmek igin
kullanmilmistir. 1961 senesinde Greene’ in ruhsal ¢okiinti yasayan ve hayal
kirikligiyla bogusan bir mimarin isini terk edip ormana kagmasini konu alan romanda
ilk defa tilkkenmislik ifadesini kullanmasiyla liigatimiza girmistir. “Biiyiik bir ¢okiintii
ve insanin igine duymus oldugu baglhlik ile idealizmin ortadan kalkmas1” bi¢giminde
aciklanmistir (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001:68; Bloisi vd., 2003). Tiikenmislik
ifadesi 1974 senesinde Freudenberger’ in tanimlamis oldugu ve son 20 senedir farkl
i3 alanlar1 ile alakali olarak pek cok aragtirmada bulunulmustur. Tikenmislik
kavrami bazi kelimelerle tanimlanmaktadir:

1. Basarisizlik
2. Yipranmishk
3. Enerjisizlik
4. Giig kayb1



Literatiirde yer edinmis olan pek ¢ok arastirmaci tiikenmislikle alakasi bulunan
kavramlart bulmaya calismistir. Cherniss (1980:89) tiikkenmislik ile alakali olarak
“insanlarin fazla stres veya tatminsizlikle yaptiklari isten soguma seklinde gostermis
oldugu bir tepki” biciminde agiklanir ve asir1 bagliligin neticesi olarak meydana
gelen bir rahatsizlik bigimde yorumlanmustir.

Maslach (1982) ise en ¢ok benimsenmis olan tiikkenmislik kavrami tanimini
yapan kisidir. Ona gore tlikenmislik, isten kaynakli olarak devamli olarak diger
insanlarla yiiz yiize ¢alisan bireylerde fazlaca meydana gelen {i¢ seviyeli bir sendrom
olarak gosterilmektedir. Bu kisimdaki en miithim nokta tiikenmislik ii¢ seviyeden

olustugu baz alinmaktadir.

1.3 Tiikenmislik Modeli Maslach

Maslach titkenmislik modeli iki farkli isimle anilmaktadir:

1. Cok boyutlu tiikenmisglik modeli

2. Ug boyutlu tiikenmislik modeli

Maslach tiikenmislik modelinde en ¢ok dikkat ceken konu yiiz yiize ve
insanlarla sik iletisim kurulan mesleklerde daha fazla oldugudur. Bu mesleklerde
calisan bireylerin duygusal olarak kendilerini tiikenmis hissetmeleri ve bu yiizdende
gelen miisterilerle olan iligkileri de zarar gormektedir. Miisterilere 1ilgisiz
davranmalari, duyarsiz goziikmeleri gibi sorunlarla karsilagilmaktadir. Bu model esas
olarak ii¢ boyutta incelenmistir Bu boyutlar (Maslach, Leiter, 1997:87; Budak ve
Siiregevil, 2005:96):

1. Duygusal acidan tiikenmislik

2. Duyarsizlasma

3. Diisiik kisisel basari hissi

Tiikenmislik s6z konusu oldugunda miithim arastirmalarda bulunan Maslach
literatiire Maslach Tiikenmislik Envanterini ilave etmis ve aslinda biiylik bir katki
saglamigtir. ‘isten kaynakli olarak insanlarla yogun iletisim igerisinde bulunan
calisanlarda karsilasilan tiikenme, duyarsizlasma ve diisiik basari hissi’ bi¢iminde

tanmimlanmistir (Maslach ve Zimbardo, 1982: 3; Buick ve Thomas, 2001:305).



DUSUK KISISEL
BASARI

DUYARSIZLASMA

Sekil 1.2: Tiikenmiglik (Maslach, C., ve Jackson, S.E., (1986). Maslach Burnout Inventory Manual. Palo Alto,
CA: Consulting Psychologists tre., www.sajip.co.za/index.php/sajip/.../p.164).

Maslach Tikenmislik Envanteri, maddeleri tiikenmislik sendromunun
hipotezini 6lgmek icin tasarlanmustir. Ogeler kisisel hisler ve tutumlar hakkinda
ifadeler seklinde yazilmistir. Maddenin hizmet verdigi, bakimini veya tedavisini
yaptig1 kisilere atifta bulunmak icin “alicilarin” genel sekli kullanilmistir. Hassles
Olgeginin (Lazarus ve Cohen, 1977) énciiliigiinii takiben, her bir ifade iki boyutta
degerlendirilir: siklik ve yogunluk. Frekans 6l¢egi her noktada etiketlenir ve 1 (yilda
birka¢ kez veya daha azdir) ile 6 (‘her giin’) arasindadir. Yanitlayici, belirtilen bir
duygu ya da tavri hi¢ deneyimlemedigini (ayr1 bir kutuyu isaretleyerek) belirtirse
sifir degeri verilir. Yogunluk skalas1 1 (‘cok hafif, neredeyse farkedilir) ile 7 (biiyiik,
¢ok giiglii) arasindadir. Yanitlayici, frekans 6l¢eginde higbir zaman ‘asla’ kontrol

etmezse tamamlanmaz (ve bdylece sifir degeri verilir) (Maslach ve Jackson, 1981).

1.4. Tiikenmislik Alt Bilesenleri

Maslach tiikenmislik modeli kapsaminda tiikenmislik alt bilesenleri 3 boyuttan
olusmaktadir. Bu bilesenler su sekildedir:

1. Duygusal Tiikenme

2. Duyarsizlasma

3. Diisiik Kisisel Basar1


http://www.sajip.co.za/index.php/sajip/.../p.164

1.4.1 Duygusal Tiikenme

Insanlarin ¢alisma hayatlarinda ve sonrasinda kendilerini siirekli olarak yogun ve
duygusal acidan fazlaca yipranmis hissetmelerini, baska bir ifade ile bireylerin isinde
asin yiiklenmis olma duygularni agiklamaktadir (Ozer 1998:56; Tiimkaya, 2016).
Duygusal tiilkenme, tiikenmisligin kisisel olarak stres boyutunu ifade etmektedir.
Kisilerin hem duygusal hem de fiziksel kaynaklarinda meydana gelen tiikenme olarak
sdylenebilmektedir. Insanlar kendilerini yorgun ve yipranmis olarak gormektedirler
(Cano-Garcia, Padilla-Munoz, Carasco-Ortiz, 2005: 930; Siirgevil, 2006:79).

Meslek s6z konusu oldugunda gerceklesen tilkkenmislik durumunda; bireylerde
stirekli yorgunluk hissi, enerjinin yok olmasi, duygusalligin yiiksek olmasi gibi
durumlar goriilmektedir. Aragtirmalarda yer alan bu seviye tilkenmislik ifadesinin en
onemli parcast olarak disiiniilmektedir. Baska bir ag¢idan duygusal tiikenme,
tilkenmiglik sendromunun igsel 6zellikli seviyesidir (Cordes ve Dougherty, 1993:
622; Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001:402; Mengenci, 2015).

Duygusal olarak tiikenmiglik beraberinde insana stres olusturmaktadir.
Devamli olarak degisen giiniimiiz diinyasinda ortaya ¢ikan mutsuzluk durumuyla
stirekli bas etme zorunlulugu ortaya ¢ikmistir. Teknolojnin hizla ilerlemesi, gelisen
rekabet ortami, egitim, para gibi 6gelerin de tesiriyle hayat kosullar1 daha zorlu bir
hal aldikca, stresin seviyelerinde ve insanlar listlinde yarattigi olumsuz etkilerin
arttig1 gozlemlenmistir (Cam, 1993: 156; Cordes vd., 1997: 686).

Duygusal agidan tiikenmislik ve stresle beraber insanlar yeni bir giine baglamak
icin kendilerini yetersiz hisserler. Insanlar duygusal kaynaklarinmn bittigini
hissederler. Insanlar bu kaynaklar1 yiikseltmeyi tek basma basaramazlar (Ormen,

1993:39; Cimen, 2000; Cimen ve Ergin, 2001; Esen vd., 2018:35).

1.4.2 Duyarsizlasma

Calisanlar, is ortamina ve is arkadsalarma kars1 duyarsiz ve ilgisiz olabilir.
Insanlar tarafindan siirekli artan negatif hal ve tavirlar degisik bicimlerde aciga
cikabilmektedir. Duyarsizlagma goriilen kisiler, kaba davranislar sergilerler ve diger
insanlari tersleyebilirler (Cordes ve Dougherty, 1993:76; Daley, 1979:376).

Duyarsizlagsma, insanlarin diger insanlari bir nesneden farksiz gdérmesiyle

baslar. Kisilerin bilhassa bulunduklar1 yerlerde olan bireylere ve calistiklar1 orgiite



genel olarak mesafeli olmasi sonucu gozlemlenmistir. Duyarsizlagma ifadelerinden
en belirgin olani kiigiimser tavirlarin takinilmasidir. Insanlar1 siniflandirmaya tabi
tutma, kat1 kurallar uygulama ve diger insanlarin stirekli kendilerine zarar verecegine
inanma gibi durumlar ortaya ¢ikmaktadir (Torun 1995:84; Dervisoglu, 2000).

Insanlar kendilerine olan giivenlerini yitirirler ve gereken yardim ve servisi
saglamada basarisiz olabilerler. Ayn1 zamanda bagka insanlarin hayatlarina girmesini
istemezler (Ormen,1993:51; Ergin, 1995:38).

Insanlarda olusan bu duyarsizlasma hali ile beraber genel anlamda uyum
sorunlar1 da goriilmektedir. Insanin uyaricilarmin tehdit hissetmesi bundan dolay: da
dengesizligin ortaya c¢ikmasi gibi durumlar ortaya ¢ikar. Insanlarda bozulan bu
dengenin tekrardan saglanmasi ve olaylara kars: uyum saglanmasi gereklidir. Insanda
meydana gelen bu stres tepkileri genel olarak uyum sorunlar1 olarak diisiiniiliir ve
zamana yayilarak ¢oziilmeye calisilir. Genel uyum belirtesinin li¢ agamasi
bulunmaktadir (Fogarty vd., 2000: 33; Baltas ve Batlas, 2002:42):

1. Alarm Reaksiyonu

2. Diren¢ Donemi

3. Tikenme Donemi

1.4.3 Diisiik Kisisel Basar1

Bireysel basarinin yakalanmasi i¢in bulundugu orgiitte yeterlilik ve basari
duygulari tanimlanmalidir. Bireysel olarak bagarisizlik bireyin igsinde kendini yetersiz
hissetmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu durumda olan insanlarin diger insanlara kars1
olumsuz tavirlar gelistirmesi, bireyin kendisi hakkinda olumsuz sonuglar
dogurmasina neden olmaktadir. Kisi var oldugu bu davranislar icerisinde kendini
suglu géormektedir. Ayn1 zamanda birey kendisini kimsenin 6nemsemedigine dair bir
fikre kapilir ve kendini her konuda siirekli olarak basarisiz goriir (Friesen ve Sarros,
1989: 180; Ormen 1993).

Insanlar kendilerini kaptirmis olduklar1 basarisizlik durumu ile beraber isinde
ve isleri geregince karsilasmis olduklar1 bireylerle iligkilerinde basarisizlik ve
yeterlilik duygularinda azalma hissederler. Insanlar bu durumda islerinde basari
yakalayamazlar ve ayni zamanda kendilerinin geriledigini diisiiniinen ¢alisanlar
kendilerini suglu hissetmeye baglarlar (Freudenberger, 1974: 160; Cordes ve
Dougherty 1993:78).
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Insanlardaki az durumda bulunan bireysel basar1 duygusu ile beraber kiside is
doyumsuzluguna rastlanmaktadir. Is doyumu genel itibariyle ‘bireyin isi ile alakali
degerlerinin karsilik buldugunun diisiiniilmesi ve bu degerlerin kisilerin ihtiyaglar1 ile
uyumlu olmas1’ bi¢iminde tanimlanmaktadir (Glogow, 1986: 80; Telman ve Unsal,
2004: 51).

Is doyumsuzlugunun genel taniminda tiikenmislik etkilerini ¢ok barmndirsa da
aslinda farkli kavramlar oldugu unutulmamalidir. Is doyumsuzlugundan farkli olarak
tilkkenmiglik kavrami; duyarsizlasma, motivasyonun azalmasi ya da enerjinin
azalmasi gibi kavramlar1 da i¢inde barindirir (Izgar, 2000; Gmelch ve Gates, 1998:
147; Siirgevil, 2006:78).

1.5 Tiikenmislik Belirtileri

Tiikenmislik ¢ift yonlii olarak etki etmektedir Tiikenmislik hem bireyin sagligi
tizerinde olumsuz etkilere neden olabilir hem de isletmenin performansini olumsuz
yonde etkiler (Giiven, 2005:57; Izgar, 2012: 131). Bu etkilerin azaltilmasinda ise
oncelikli olarak tiikkenmisligin belirtilerinin tespit edilmesi ve gerekli Onlemlerin

alinmasi gerekmektedir.

Tablo 1.1: Tikenmisligin Belirtileri (Erdogan, 2018:103-104).

e Kalp rahatsizliklari

e Basagnsi

e Mide rahatsizliklart

o Yiiksek kolesterol

e Dermatolojik bozukluklar
Fiziksel Belirtiler * Kilo kaybr veya artist
e Uyku bozuklugu

e Alkol ve ilag bagimlilig
e Solunum gii¢liigii

¢ Kronik yorgunluk

o Uyusukluk

e (Cok sik goriilen soguk alginlig1 ve gripler olarak siralanabilir.
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Tablo 1.1 Devamu: Tiikenmisligin Belirtileri (Erdogan, 2018:103-104).

e (Cabuk 6fkelenme

e Unutkanlik, hareketli olmayis

e Ise gitmek istememe

e Bir¢ok konuya siiphe

e Teslimiyet,

e Alinganlik, takdir edilmedigini diisiinme
e Yakin ¢evre ile sorunlar yagama

e Is doyumsuzlugu

e Alkol ve ilag kullaniminin artmasi

o Ise gec gelme

e Oz-saygisi ve 6z-giivende azalma
Davranigsal Belirtiler * Fge kapanma
e Izolasyon, uzaklasma

o Icerlemislik

o Sucluluk,

e Kolay aglama,

e Hevesin kirilmasi, garesizlik,

o Kendi kendine zihinsel ugras i¢inde olma
e Konsantrasyon giicliigii

e Yansitma

e Rol catismasi, Orgiitlemede yetersizlik

e Kuruma yonelik ilginin kayb1

e Gorevlilere fazla glivenme

e Bazi seyleri erteleme

¢ Aile sorunlari, Depresyon
o Uyku diizensizligi

e Hayal kirtklig1

e Psikolojik hastaliklar
Psikolojik Belirtiler e Yabancilasma

e Umutsuzluk

e Ozgiivende azalma

o ¢ sikintisy, Ilgisizlik

e Alinganlik, Endise olarak siralanabilir

Tiikenmisik hem calisanlarin hem de isletmelerin tizerinde gesitli belirtilere
sahiptir. Tikenmislik Ozellikle birey {lizerinde ciddi problemlere neden
olabilmektedir. Bu durum hizmeti veren bireyin sagligini olumsuz yonde
etkilemektedir. Tiikenmigliligin belirtileri Cam (1991) ve Izgar (2000)’e gbre su

sekilde simiflandirilmistir;
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1. Duygusal Tiikenme
2. Fiziksel Tiikenme

3. Zihinsel Tikenme

1.5.1 Duygusal Tiikenme

Tiikenmisligin en 6nemli belirtilerinden biriolan duygusal belirtiler kendini,
sinirlilik ve engellenmislik hissi biciminde disar1 gostermektedir. Pek ¢ok aragtirmaci
tarafindan ortaya ¢ikarilan tiikenmisligin duygusal bir takim belirtileri su sekildedir;

1. Diger insanlar1 elestirme, ilgilenmeme

2. Hayal kiriklig1, Can sikintisi

3. Yalmzlik, Kusku

4. Depresif duygulardir.

Tiikenmisligin meydana getirmis oldugu genel davranissal ifadeler ise soyledir
(Dilsiz, 2006:15): kolay bir bigimde sinirlenme, isten nefret etme ve ise gitmeme,
konulara endise ile yaklagma, alganlik ve takdir gérmedigini disiinmek, ise geg
gelmek ve isten tatmin olmamak, alkol ve tiitiin gibi aliskanliklarda artis, 6zgiivenin
ve Ozsayginin azalmasi, evlilik ve aile i¢cinde ¢atismalar, arkadaslardan uzaklasma,
izolasyon, sikinti, teslim olma, su¢lu oldugu diisiinme, hevesin kirilmasi, ¢aresizlik
icinde olundugunun diisiiniilmesi, normalden fazla aglama, unutkanlik, 6rgiitlenmede
yetersizlikler, rol catigmasi, ilgi kaybi, kendi hayal diinyasina dalma, basarisiz
olundugunun diisiiniilmesi, ¢aligmaya yonelmede giicliik ¢cekme, alayci tavirlarda
bulunma.

Insanlarda ortaya ¢ikan bu belirtilerin yan1 sira diger insanlarla daha az vakit
gecirme, yavas hareket etme, gorev yerinde bulunmama, tersleyici sozler, siiphe
duygusu, sik sik aglama ve duygusal patlama belirtileri gosterme olarak

tanimlanabilir (Jeanneau ve Armelius, 2000: 400; Dilsiz, 2006:17).

1.5.2 Fiziksel Tiikenme

Tiikenmislik igerisinde olan insanlar, i yasaminin ilk zamanlarinda 6zgiiveni
olan, becerikli, mesaiye kalan, devamli olarak ¢aligma istegi bulunan, hevesli olan,

performansi yiiksek olan kimselerdir. Fakat daha sonraki siirecte karsilastiklar1 bazi
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olumsuz durumlardan dolay1 sonraki siireclerde enerjisi tilkenebilmektedir (Ka¢gmaz,
2005: 30; Kim, Shin ve Umbreit, 2007: 422; Akbolat vd., 2010: 42).

Tiikenmisligin ortaya ¢ikardigi genel fiziksel belirtiler su sekildedir (Adoum,
2017:22-23): yorgunluk ve bitkinlik hissi, sik sik bas agrisi, uykusuzluk, sindirim
sistemi hastaliklari, hafiza problemleri, kas gerilmeleri, cilt hastaliklari, solunum
giicligii, uyusukluk, kilo kaybi, genel agr1 ve sizilar, yiiksek kolesterol, koroner kalp
rahatsizlig1 insidansinin artisi, ¢ok sik goriilen soguk alginligi ve gripler.

Bireyde meydana gelen fiziksel bir takim rahatsizliklar, kalbin hizli atmasi,
uykusuzlugun yasanmasi, sik sik yorgun hissetme, kolay hasta olma, sersemlik,
hafizada sorunlar, ani kilo degisimleri, mide sikayetleri, mutsuz olma, kas agrilari,
hipertansiyon olarak sayilabilir (Lee ve Ashforth, 1993:4; Dilsiz, 2006:17; Lambie,
2007: 83).

1.5.3 Zihinsel Tiikenme

Tiikenmislikle alakali olarak meydana gelen psikolojik neticelerin, bu
sendromu bulunan kisilerde belirlenen belirtilere gore belirginlik seviyesi azdir
(Ardig-Polate1, 2009: 30). Meydana gelmesi beklenen neticeler arasinda, 6fke
nobetleri, duygusal tiikenmislik, kolay bi¢cimde sinirlenme, biligsel becerilerde
azalma, hayal kirikligi, elestiriye katlanmama, duyarsizlik, anlamsizlik ve panik atak
durumlart sayilabilir (Leiter ve Maslach, 1988:298; Lewin ve Sager, 2007; Akbolat
vd., 2010: 43).

Tikenmislik 6nemli psikolojik nedenlere sebep olabilmektedir. Tiikenmisligin
ortaya ¢ikarmis oldugu genel psikolojik nedenler ise su sekilde siralanmaktadir
(Dilsiz, 2006:16):

1. Aile sorunlari,

2. Depresyon,

3. Uyku diizensizligi,

4. Psikolojik hastaliklar.

Kisilerde tiikenmislige bagl olarak yasanan cesitli psikolojik sorunlar, kisinin
aile yasammi da olumsuz yonde etkilemektedir. Kisinin aile yasaminda fiziksel
siddet, cinsel istismar gibi olumsuz davraniglarin ortaya ¢ikmasinda neden
olabilmektedir (Pines, 2003:98; Ozdemir vd., 2003: 16; Dilsiz, 2006:17; Martinussen
vd., 2007: 51).

14



1.6 Tiikenmislik Nedenleri

Tiikenmislige neden olabilen bir¢ok faktor bulunmaktadir. Bu faktorlerin
algilanig1 kisiden kisiye degismekte ve tiikenme algisini da farklilagtirmaktadir. Cam
(1991)’e gore tikkenmisligin sebepleri su sekilde siralanmaktadir: yonetimle gegirilen
zaman, egitim durumu, onemli kararlara katilmama, yeterli veya yetersiz olusu, isin
niteligi, orgiitsel isleyisteki kusurlar, haftalik ¢aligsma siiresi, ¢alisilan kurumun tipi,
hizmet verilen insanlarla iliskiler, isin yiiksek performans gerektirmesi, yetersiz arag,
yetersiz personel, orgiit ortami, is gerilimi, Orgiitin havasi, is yikii, kurumun
ozellikleri, rol belirsizligi.

Bu arastirmada tiikenmislik temel olarak iki alt baslikta incelenecektir. Bunlar
su sekildedir:

1. Bireysel Nedenler

2. Orgiitsel Nedenler

1.6.1 Bireysel Nedenler

Yapilan arastirmalarda tliikenmislik tizerinde bircok faktoriin etkili oldugu tespit
edilmekle beraber o6zellikle bireysel faktorlerin 6nemli etkileri oldugu goriilmektedir.
Bireysel faktorler algilanan stres diizeyini farklilastirmakta ve kisilerin tiikenme
duygularinda farkliliklara neden olabilmektedir. Tiikkenmisligin neden oldugu kisisel
ozelliklere bagh faktorler su sekilde siralanmaktadir (Schaufeli ve Van Dierendonck,
1993; Singh vd., 1994: 559; Dilsiz, 2006:17): Mikemmellesme, iletisim sikintist
yasama, asir1 isteklere “hayir” deme problemi, duygulari siirekli olarak bastirma, tatil
yapmama, Kendisini gii¢siiz hissetme, Sorumlu davraniglardan kaginma, gevreye karsi
duyarsizlik, gliven problemi, aile yasantisinda problemler, toplumsal endise,
problemler hakkinda konusmama istegi, saplantili baskici kisilik 6zelligi.

Kisilerin sadece kisilik yapilarima bagli olarak degil, sahip olduklar
demografik o6zelliklere ve algilama durumlarina gore de tiikenmiglik algilar
farklilagsmaktadir. Tiikenmisligin neden oldugu genel kisilik 6zellikleri ise su sekilde
siralanmaktadir (Sweeney ve Summers, 2002:224; Dilsiz, 2006:18): yas, medeni
durum, ¢ocuk sayisi, hayattan beklentiler, ise asir1 baglilik, Kisilik, motivasyon, stres
diizeyi, performans, informal destek, mesleki doyum, iistelerinden veya astlarindan

gordiigi destek.
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Tiikenmislik sendromunda etkili olan kisisel faktorlerden bazilar1 asagidaki

tabloda yer almaktadir.

Tablo 1.2: Tiikenmislik Sendromunda Etkili Olan Kisisel Faktorler (Adoum, 2017:18-19).

Kisisel faktorler Aciklama

Bu etmen, tiikkenmislik ile ters yonlii bir iligski barindirmaktadir. Geng bireyler
daha idealist oldugundan dolay1, yasin ilerledikce tiikkenmislik sendromunun
Yas daha az olmasi gbzden kagmamaktadir. Yasin artmasiyla birlikte tilkenmisligin
seviyesi azalmaktadir. Gengler is konusunda daha hevesli ve istekli
olduklarindan duygu karmasalarina kapilmalar1 daha kolay olmaktadir.

Cinsiyet ve tiikenmisligin aralarinda bulundurdugu iliski tam olarak
belirlenememistir. Eski arastirmalar tlikenmislikten kadinlarin daha fazla
sikayet ettikleri sonuglarini ortaya koymustur. Maslach ve Jackson cinsiyet
Cinsiyet farkliliklarinin tilkenmiglik sendrorumu ile olan baglarint ¢6zebilmek igin
oldukea genis capli bir denek grubu se¢mislerdir. Insan servislerinde ¢alisan bir
grup insan {istiinde arastirma yapmmstir. Incelemelerinin sonucunda ise
kadinlarin daha fazla duygusal tiikenmislik i¢erisinde oldugunu saptamustir.

Gergeklestirilen incelemerler, evli olmayan calisanlarin evli bireylere gore
daha fazla tiikenmislik duygusu yasadiklarini fark etmistir. Aile yasaminda

Medeni Durum doyum yakalamis bireyler, islerinde de doyumu yakalayabildikleri
bilinmektedir. Bilhassa esiyle iyi gecinen ve iyi bir dayananigma igerisinde
olan ¢alisanlarin stresle daha kolay basa ¢iktiklar1 gézlemlenmistir.

Egitim diizeyinin artmasi ile tiikenmisligin artmast dogru ortantili bir iliskiyi
gozler Oniine sermektededir. Almis oldugu Ggrenim seviyesinin iyi olmasi,
insanin igerisinde bulundugu durumlari ve meslegi hakkinda daha derin

Egitim Seviyesi diisiinmesi gibi durumlara itmektedir. Bu da daha fazla stresin kisi stiinde
olusmasina neden olmaktadir. Ayni zamanda insanlar fazla egitim aldiklarinda
beklentileri de bu yonde artmaktadir bu nedenle de hedefleri daha biiylik
olmaktadir.

1.6.2 Orgiitsel Nedenler

Orgiitsel sebepler, bireyde tiikenmisligin meydana gelmesinde miihim risk
etmenleri arasinda bulunmaktadir. Cam (1991:156) gore tiikenmislik bir¢ok nedene
baghdir. Isin niteligi, ¢alisan kurumun tipi, kurumun nitelikleri, is yiikii, is gerilimi,
rollerin belirsizligi, yetersiz personel, egitim durumu, 6nemli kararlarda rol alalama,
calisma diizeni, c¢alisma saatleri, Orgiitsel sistemin isleyisinde var olan sorunlar,
yetersiz ara¢ ve gerecler, orgiitiin havasi, ekonomik nedenler, toplumsal ve sosyal
nedenler gibi nedenlerden dolay: tilkenmislik yasanabilmektedir (Torun, 1997: 44;
Tilimkaya, 2000: 129; Tepeci ve Birdir, 2005: 959).

Maslach ve Leither’in ortaya koymus olduklar1 ¢aligmalarda orgiitsel ve
bireysel tiikkenmislik ortaya koyan problemleri birlikte inceleme durumuna

gitmiglerdir. Inceleme yapanlara bakilarak tilkenmisligin ana belirleyicisi is ve i¢
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ortamidir. Bu ¢evre kontrol altina alinarak stres olusturabilecek olan faktorler yok
edilirse tiikenmislik olugsma riski de o denli diisecektir (Weisberg, 1994: 5;
Tlmkaya, 2006:912; Ardig¢ ve Polat¢i, 2008: 73).

Tikenmislik lizerine etki eden orgiitsel faktorler Dalkilig (2014) tarafindan su
sekilde siralanmaktadir: is ylki uyumsuzlugu, kontrol fazlaligi, kontrol eksikligi,
aidiyet duygusunun olmamasi, takim c¢alismasinin olmamasi, adaletsiz davranis
sekilleri, olumsuz etkilesimler, Kisisel ve orgiitsel diizeyde yasanan etik deger
celiskisi, tcretin yetersiz olmasi, Stresle bas etmede giiglik yasama, ilerleme
firsatinin olmamasi, Karar verme siirecine katilmama, Odillendirmenin olmamasi
veya eksikligi, performans degerlendirmede yetersizlik, teknolojik degismelere karsi
uyumsuz davranislar sergilenmesi, is ortaminda fiziksel kosullarin yetersiz olmasi,
rol gatismasi, rol belirsizligi, cinsel taciz durumu, ¢alisma saatlerinin yogunlugu,
kurumun plan ve politikalar1, geri bildirimlerde yetersizlik, is ortamindaki iletisim
eksikligi, misteri yogunlugunun yiiksek olmasi, sosyal destek eksikligi, isin
ozellikleri, is glivenliginin olmamasi.

Dolgun (2012) tiikkenmisligin yasanmasinda kisisel oOzellikleri; kisinin
Ozellikleri beklentiler, benlik imaji ve demografik nitelikler olarak agiklarken,
cevresel nedenleri ise; ailesel, toplumsal, ekonomik ve oOrgiitsel etmenler olarak
aciklamstir.

Dolgun (2012: 296) bilhassa orgiitsel etmenleri tiikenmislige yol acan ¢evresel
etmenler igerisinde ilk siraya koymustur bu orgiitsel sebepler su sekildedir; fazla is
yiikii, zaman sorunu, yogun ve uzun ¢alisma siireleri, calisanlar tistiindeki gozetim ve
denetim sistemleri, orgiitteki rol belirsizlikleri ve rol ¢atigmalarinin varhigi,

odiillendirici olmayan is kurallari, diisiik ticret, esitsizlik.

1.6.2.1 Rol ¢atismasi

Calisma alanlarinda farkli durumlarla karsi karsiya kaliabilmektirler. Ve bu
karsilagilan durumlar dogal olarak yerine getirilmesi zorunlu talepleri de beraberinde
getirebilmektedir. Yapilan igin cinsi ¢aliganin bireysel nitelikleri ile ¢atisiyor ise kisi-
rol catigmasi, list yonetimin emirlerinden kaynaklanan bir catigma ise rollerden
kaynaklanan bir ¢atisma meydana gelmektedir. Biitlin bunlarin yani sira egitim
diizeyinin az olmasi, iletisimde ki yetersizlikler meydana gelmektedir (Torun, 1995:
32; Whitaker, 1996: 61; Zel, 2001).
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Insanlar orgiit icerisinde kendilerini kimi zaman yetersiz hissederler. Bu hisler
aslinda bir¢ok nedenin de bir sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlardan biri
olan rol catigmasi, bireyin igine girmesi gerek rolii ile bagdasamamasi durumunda
ortaya ¢ikmaktadir. Rol c¢atismast farkli taleplerin de yerine getirilmesi
istenilmesinde iyice ortaya c¢ikmaktadir. Calisan bireyler rekabetin oldukca fazla
oldugu giiniimiiz ortaminda ¢alisirken yeterince stres altindayken bunun yani sira
birde rol catigmalarinin yasanmasi onlarin tiilkenmislik sendromuna yaklasmasina

yardimc1 olmaktadir.

1.6.2.2 Rol belirsizligi

Orgiitin  sahip olmus oldugu biitin béliimlerde bulunan calisanlarin
yiikiimliiliiklerinde yani sahip oldugu rollerin gorevlerini bilmemesi durumunda, rol
belirsizligi ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitte yer alan bireylere rollerinin iyice
aciklanmasi, gorevlerinin belirtilmesi sonraki silireglerde onlarin tiikenmiglik
sendromuna yakalanmasin1 Onleyebilmektedir. insanlar islerinin ne oldugunu
bildiklerinde bir belirsizlik icerisinde kalmazlar bu da onlar1 motive eder. Aymi
zamanda bireyler, kendi islerinin disinda baska islerde yaptirilmaya caligsmasi
durumunda rollerinin catigmasiyla karsi karsiya kalmaktadirlar. Rol belirsizligi
burada devreye girmektedir. Calisanlar rollerinin disinda is yaptirilmas: durumunda
rol belirsizligine diismektedirler. Calisanlarin anlamis oldugu roller yonetimin
belirlemis oldugu rollerle birebir Ortiistiigli zaman tatmin olma duygusu
kaginilmazdir (Yildirim, 1996: 14, 15).

1.7 Tiikenmisligin Is Ve Aile Hayatina Etkileri

Calisanlarin tiikenmislik algilarinin yiiksek olmasi is ve aile yasamlarini
olumsuz sekilde etkileyecektir. Is ortaminda karsilasilan gesitli olumsuzluk durumlar
calisanlarin tiikenmislik algilarimi yiikseltirken bu durum hem is ortamina hem de
aile yasamlarina dogrudan etki etmektedir. Calisanlar yasamlarinin 6nemli bir
kismini is ortaminda gegirirler. Bu nedenle is ortaminda karsilastiklart olumsuz

durumlar tim aile ve sosyal yasamlarin1 dogrudan etkilemektedir (Dolgun, 2012).
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1.8 Tiikenmislikle Bas Etme Yollari

Tiikenmislige neden olabilecek bir¢ok kisisel ve orgiitsel farklilik bulmaktadir.
Tiikenmislige neden olabilecek faktorlerin tespit edilmesi ve bir yonetim stratejisi
olarak bu faktorlere yonelik gerekli onlemlerin alinmasi 6nemlidir. Tiikenmislikle
bas etme yollarinda gerekli olan bireysel ve orgiitsel faktorler su sekilde siralanabilir:
(Dalkilig, 2014).

1. Calisanlar tikenmislige neden olabilecek faktorleri belirlemeli ve bu

faktorlere yonelik gerekli 6nlemleri almalidir.

2. Tikenmislige yonelik olarak sorunlu kaynaklar belirlendikten sonra bu

sorunlara yonelik yonetim desteginin alinmasi 6nemlidir.

3. Tikenmisilige neden olan en Onemli faktorlerden biri calisanin uygun

olmasidir. Bu nedenle 1is ortaminda c¢esitli rotasyon uygulamalari

kapsaminda caligsanlara uygun olabilecek is degerlendirmeleri yapilabilir.

1.9 Tiikenmislikle lgili Arastirmalar

Cam (2001), akademik alanda gdrev yapan hemsirelerle yapilan calismasinda,
hemsirelerin yasadig: tiikenmislik diizeyi ders verdikleri okullara gore farklilasmakta
ve akademik pozisyonlar1 ylikseldik¢e kisisel basarilar1 artmaktadir sonucuna
varmigtir.

Girgin ve Baysal (2005), d6gretmenlerin tiikenmisligi ile demografik 6zellikler
arasindaki iliskiyi incelemis, yasin ilerlemesiyle birlikte tiikenmisligin azaldig
sonucuna ulagmustir.

Cemaloglu ve Sahin (2007), o6gretmenlerin mesleki tiikkenmislikleri ile ilgili
calismasinda, demografik o6zellikler acisindan tiikenmisligi incelemisler ve yas ile
tilkenmislik arasinda anlaml bir iliski, cinsiyet ile tiikenmislik arasinda anlamli bir
iliski olmadigin1 belirtmislerdir. Medeni durum, egitim durumu ve tiikenmislik
arasinda anlamli bir iligki oldugu sonucuna varmiglardir.

Bugdaycioglu, Kurt, Sasmaz ve Oner (2007) yilinda Mersin’de pratisyen ve
uzman hekimlerde depresyon sikligi ve etkileyen faktorler iizerinde yaptiklari
arastirmada, yas ilerledik¢e duygusal tilkenme ve duyarsizlasmanin azaldigi, kisisel

basarinin ise arttig1 sonuca ulagmislardir.
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Sahin, Turan, Alparslan, Sahin, Faikoglu ve Gorgiilii (2008), devlet
hastanesinde ¢alisan saglik personelinin tlikenmiglik diizeyini arastirdiklar
caligmada, cinsiyet, yas grubu, egitim durumu, aile tipi, caligma siiresi, saglik
sorunlariin varligr ile tiikenmislik arasinda anlamli bir iliski olmadigr sonucuna
varmiglardir.

Dasgupta’nin (2013) Hindistan’daki 6zel hastanelerde hemsireler {izerine
yaptig1 c¢alismada rol belirsizligi ve rol ¢atismasi, fazla is yiikiiniin tiikenmisligin
temel belirleyicileri oldugu ve bu ii¢ degiskenin artmasinin tiikenmisligi de artirdigi
sonucuna varilmistir.

Erkus ve Tiiziin (2013), Istanbul Anadolu yakasinda cesitli hastanelerde ¢alisan
hemsirelerin psikolojik sermaye, is yasam kalitesi ve tiikkenmislik diizeyleri
arasindaki iligkileri arastirmistir. Sonuclar psikolojik sermayenin, (bireyin olumlu ve
gelistirilebilir 6zelliklerinin biitiinii, 6z-yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik
olmak tiizere dort boyutu bulunmaktadir) is yasam kalitesi lizerinde olumlu,

titkenmislik tizerinde ise olumsuz etkisi oldugunu gostermistir.
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IKiNCi BOLUM

MOTiIVASYON

2.1 Motivasyon Kavrami

Motivasyon, kelime anlami olarak giidii kavramu ile eslestirilmektedir. Motive
kavraminin Tirkge karsiligina yonelik birgok farkli kavram kullanilmakla beraber
genel olarak giidli, saik veya harekete gegcirici kavramlariyla eslestirilmektedir.
Gudiilenme, bir insam1 bir amag¢ i¢in harekete gecirmekte olan gili¢ olarak
tanimlanmaktadir. Motive olmanin ii¢ temel unsuru bulunmaktadir. Motive olma,
amag icin harekete gecmeyi, harekete devam etmeyi ve olumlu yonde yoneltmeyi
saglamaktadir (Eren, 2008:553; Ural, 2018).

Motivasyon kavrami farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde
tanimlanmistir. Bununla beraber motivasyonun tanimlanmasi genel olarak ii¢ boyutta
ele alinmaktadir. Bunlar, psikolojide motivasyon, is hayatinda motivasyon ve orgiit
igcerisinde motivasyondur. Bunlar su sekilde agiklanmaktadir (Acuner, 2010:35-39;
Eren vd., 2018):

1. Psikolojide motivasyon, kisinin giidillenmesi olarak tanimlanmaktadir.
Birey, belirli bir amaca ulasabilmek i¢in harekete gegmeye hazirdir. Birey,
amaca ulagmak adina davranista bulunma siirecine girmistir. Ayrica bireyin
motivasyonu ihtiyaglarna gore degisiklik  gostermektedir. Cevre
kosullarindaki degisiklik bireyin ihtiyaclari degistirirken bu durum bireyin
motivasyon algisini da farklilastirmaktadir.

2. Is motivasyonu, bireyin veya orgiitiin ihtiyaclarin1 karsilayacak diizeyde
calisanin  harekete gegmesi durumu olarak tanimlanmaktadir. s
motivasyonu lizerinde bir¢ok i¢sel ve dissal faktor oldugu icin cevresel
degisiklikler karsisinda motivasyon algist degismektedir.

3. Orgiitsel motivasyon, bireyin calismasinin saglanmasi ve performansinin

yiikseltilmesinde baslatilan siirecin biittinliik hali olarak degerlendirilmektedir.
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Orgiitsel ciktilarin elde edilmesinde ¢alisanlarin motive edilmesi 6nemlidir.
Bireylerin, orgiitsel amaglar cercevesinde motive olmalarin1 saglayan araglar

Onemlidir.

2.2 Motivasyon Siireci

Bireylerin, amaglara ulasmak i¢in motive olmalarinda belli bir siirecin
gerceklesmesi gerekmektedir. Orgiitlerde ¢alisanlarin  motive edilmesi, orgiit
basarisinin saglanmasinda kritik rol oynamaktadir. Bu nedenle motivasyon siirecinin
en iyl sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Bireylerde motivasyon siireci asagidaki

sekilde 6zetlenmistir.

Motivasyon Siirecinde Etkili Olan Faktorler

| L Uyarilma ve Kaygi J
— Ihtiyaglar J
— Inanclar ]
- Amaglar ]

Sekil 2.1: Motivasyon Siirecinde Etkili Olan Faktorler (Varol vd., 2014:2).

Motivasyon siirecinin ilk asamasmi uyarilma siireci olusturmaktadir. Uyarilma
stireci, kisinin ayakta ve dikkatli olmasini saglamaktadir. Uyarilma stireci belli bir
asamadan sonra optimal diizeye ulasmakta ve bu diizeyde bireylerin 6grenmeye yonelik
algilar oldukga yiiksek olmaktadir (Kaymaz, 2010:71; Kiran ve Sungur, 2018).

Motivasyon siirecinin sekillenmesinde bireyin ihtiyaglari 6n plana ¢ikmaktadir.
Bireyin psikolojik ve fizyolojik ihtiyaclari dogrultusunda giidiilenmesi ve bunlari
karsilamak adina harekete ge¢mesi dnemlidir. Insanlar ihtiyaglarin1 karsilamak adina
calisirlar. Kisilerin ihtiyaglarina odaklanmalari, ihtiyaca yonelik siddet durumu ile
iliskilidir. Kisi ihtiyaca yonelik yogun bir istek icindeyse buna ulastifinda tatmin
duygusu da yiiksek olacaktir. Asagidaki sekilde bireylerin ihtiyaclarinin ortaya ¢iktig
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noktalar, bu ihtiyaglara yonelik siddet diizeyi ve tatmin edildik¢e gosterilen degisimler

yer almaktadir (Ozdemir vd., 2015: 52; Ozkan vd., 2015: 52; Bas vd., 2017:22).

Ihtivag
Siddet Yaratma
Deger-

Seviyesi
Sevgive
Ait Olma

Givenlik

Fizyolojik

Tatmin Miktarlar

Sekil 2.2: ihtiyaglarin Ortaya Ciktiklar1 Noktalar; Siddetlerini Devam Ettirdikleri Diizeyler ve Tatmin
Edildik¢e Gosterdikleri Degisimler (Eren, 2000).

Bireylerin motive olmalarini sekillendiren en énemli olgulardan biri de inangtir.
Bireyin kendisine olan inanci, en Onemli motivasyon kaynagi olarak
nitelendirilmektedir. Basarilar birden bire ortaya ¢ikmaz. Basarilarin ortaya ¢ikmasinda
bireyin gayreti ve inanci onemlidir. Birey inandig1 siirece basariyr yakalayabilecektir
(Akyol, 2005; Demir ve Karakus, 2015:184; Yurt ve Bozer, 2015:670).

Inang¢ ve motivasyon arasindaki iliskinin kurulmasinda Robbins (1993)
tarafindan 7 maddeli bir sablon olusturulmustur.

1. “Inang 1: Her sey bir neden ve amag i¢in vardir.

. Inang 2: Basarisizlik diye bir sey yoktur, sadece sonuglar vardir

. Inang 3: Ne olursa olsun sorumlulugu iistlenmekten kaginmayin.

2
3
4. Inang 4: Bir seyi kullanabilmeniz i¢in onu anlamis olmaniz gerekmez.

5. Inang 5: En biiyiik kaynaginiz insanlardir.

6. Inang 6: Calismak bir oyundur.

7. Inang 7: Sorumluluk almadan gergek basar1 gerceklesmez.”

Motivasyon siirecinde en 6nemli degerlerden biri de amactir. Birey i¢in amacin
biiyiikliigii ve ulasilabilirligi, motivasyon siirecinde etkili olmaktadir. Amagclar, her
birey i¢in 6zneldir bu nedenle bireylerin amaglara ulasmak adina sarf ettikleri cabada

farklilagsmaktadir (Kaymaz, 2010:71; Dogan ve Kogak, 2014:192).
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2.3 Motivasyon Onemi

Motivasyon kavrami geg¢misten giinlimiize kadar bir¢ok farkli arastirmaci
tarafindan tanimlanmig ve yorumlanmigtir. Bununla beraber motivasyonun Onemi
ozellikle Sanayi Devrimi’yle beraber belirgin sekilde ortaya ¢ikmustir. Isletmelerin
biiylime odakli yaklagimlarinda ¢alisanin yiiksek performansi ancak motive olmasi ile
miimkiindiir. Bu nedenle isletmeler i¢in motivasyon 6nemli bir kavram halini almigtir
(Eren, 2000; Kazu vd., 2016; Oztiirk ve Iliman, 2015:72; Yildiz, 2017; Erhan vd., 2018).

Isletmeler igin ¢alisanlarin yiiksek performans gdstermeleri, amag ve hedeflere
ulagsmasinda kritik rol oynamaktadir. Calisanlarin yiiksek performansi ise orgiit amag
ve hedeflerini benimsemis olmalar1 ve bu amacglara ulagmak icin giidiilenmis
olmalar ile iliskilidir. Isletmeler, belirlemis olduklari amag¢ ve hedeflere ulasmada
calisanlarinin motive olmalari1 adina onlarin davramiglarini degistirecek bir takim
araglar kullanmaktadirlar (Tanriverdi ve Sahin, 2014; Baltac1 vd., 2016:50; Tiirkmen
ve Yasar, 2017; Ucar ve Dagh, 2017:199). Bu araglarin belirlenmesinde ise
motivasyon kaynaklarinin tespit edilmesi Onemlidir. Motivasyona yonelik
kaynaklarin belirlenmesi ve motivasyonu arttirmak adina stratejilerin uygulanmasi
onemlidir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2009; Bulut ve Cavus, 2015:592; Dogan ve
Aslan, 2016:113; Aktas, 2016; Yesil, 2016; Eren, 2017).

2.4 Motivasyon Teorileri

Literatiirde motivasyonun tanimlanmasi ve agiklanmasina yonelik bir¢ok teori
ortaya atilmistir. Motivasyon teorileri genel olarak iki ana baslik altinda

incelenmektedir. Bunlar Kapsam Teorileri ve Siire¢ Teorileridir.
2.4.1 Kapsam (icerik) Teorileri

Kapsam teorilerinde 6nemli olan husus bireylerin ihtiyaclaridir. Bireyler,
ithtiyaglart dogrultusunda giidiilenir ve ihtiyaclarinin karsilanmasi durumunda tatmin
olurlar. Asagida maddeler halinde kapsam teorilerinin bazilar1 incelenmis ve

agiklamalarda bulunulmustur.
2.4.1.1 ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi (Abraham Maslow)

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisine gore bireylerin motive olmalarmin temel

kaynaginda ihtiyaclar1 bulunmaktadir. Bireyler ihtiyaclarini karsilamak adina motive
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olurlar ve harekete gegerler. Bununla beraber Abraham Maslow tarafindan insan
ihtiyaglar1 belli bir 6nem sirasina gore siralandirilmislardir. Bireyler bu ihtiyaglari
karsilamak adina c¢aba gosterirler ve bu ihtiyaglarin karsilanmasinda belli bir siray1

takip ederler. Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi asagidaki sekilde 6zetlenmistir.

KENDIN{
GERCEKLESTIRME
Kisinin yaratict
yeteneklerini
kullanabilmesi

SAYGINLIK
Bagari, taninma ve statii sahibi olma

SOSYAL
Sevme, sevilme, ait olma, kimlik olgusu, kabul gorme

EMNIYET VE GUVENLIK
Tehlikelerden korunma, korku duymama, giivenlik i¢inde olma

FIZYOLOJIK
Yasam gereksinimleri, yiyecek, hava, su, cinsellik

Sekil 2.3: ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009:367).

D —

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisine gore ihtiyaglar fizyolojik ihtiyaglardan baglamakta
ve kendini gergeklestirmeye kadar devam etmektedir. Bireyler ilk olarak fizyolojik
ihtiyaclarmi karsilamaya odaklanirlar. Bunu sirasiyla giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar,
sayginlik ihtiyaci ve kendini gerceklestirme ihtiyaci izlemektedir. Bireyler ihtiyaclarin

karsilamak i¢in motive olurlar ve karsilamalar1 durumunda tatmin olurlar.
2.4.1.2 ERG teorisi (Clayton Alderfer)

ERG teorisinin temelinde Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi yer almaktadir. ERG
teorisi, Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisini temel olarak almakta ve bazi farkliliklar
getirerek yeniden yorumlamaktadir. Bu teoriye gore Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisinde
her basamak yiikseldiginde ihtiyaci karsilamak daha zor bir hal alir ve soyutlagir.

ERG teorisinde Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi yeniden diizenlenmis ve ii¢ grup

ihtiyag iizerinde durulmustur. Bunlar su sekildedir (Ball, 2012: 10):
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1. Var olma gereksinimi
a. Hayatta kalma
b. Neslini devam ettirme
c. Giivende olma
2. lligkiler gereksinimi
a. lyi iliskiler kurma
b. lyi iliskileri devam ettirme
3. Gelisme ve biiyiime gereksinimi
a. Beseri potansiyelini ilerletme
b. Bireysel gelisme gereksinimlerini destekleme
ERG teorisinde var olma gereksinimini sirasiyla iliskiler gereksinimi ve

gelisme ve biiyiime gereksinimi izlemektedir. ERG teorisinin sekilsel gosterimi

asagidaki sekildedir.
Hayal Kirikhgs ';a;mln )
- Geni Cekilme erieme
Gelisme
* intiyac N
Ait Olma
> intiyac "
War olma
intiyac

Sekil 2.4: ERG Teorisi (Ataman, 2002).

2.4.1.3 iki faktér-hijyen motivasyon teorisi (Frederick Herzberg)

Teoriye gore motivasyonun saglanmasinda temel olarak i1ki faktor
bulunmaktadir. Bunlar saghk ve giidiileyici etmenlerdir. Kisiler tarafindan
algilanmakta olan saglik etmenler arasinda, iicret, emniyet, sayginlik, yonetim
uygulamalari, is kosullari, yan 6demeler, siyaset ve kisiler arasindaki iligkiler yer

almaktadir. Giidiileyici etmenler arasinda ise basar1 duygusu, ise kars1 zevk duygusu,
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sorumluluk alma, ylikselme olanaklar1 gibi faktorler yer almaktadir. Hem saglik hem
de giidiileme etmenlerinin yerine getirilmesi, ¢alisanlarin ise karsi olan tatmin
duygularini olumlu yonde etkilemektedir (Dartey-Baah ve Amoako, 2011).

Herzberg teorisine gore hijyenik etmenler ve tesvik edici etmenler kapsaminda
calisanlarin orglite karst tutumlar farklilagsmaktadir. Calisant mutsuz eden faktorler
hijyen faktorleri olarak isimlendirilirken, ¢alisgan1 mutlu eden faktorler tesvik edici

faktorlerdir. Asagidaki sekilde Herzberg Hijyen Teorisi yer almaktadir (Eren, 2008).

Araclar Da&ilim

is'de asin doyumsuziuk ve Nétr is'de biyilk tatmin sadlayan 1753
kétimserlik doguran 1844 kigi nokta kisi Gzerinde test edilmis dzendirici
izerinde test edilmis hijyenik (tesvik edici) etmenler % Frekanslan
etmenler % Frekanslan

50 40 a0 20 10 q] 10 20 30 40 50

| Is yverinde elde edilen basanlar |

| Is verinde tamma |

Isin isgdrence deden
(isin kendisi)

isten sadlanan
sorumiuluk

ilerleme
(terfi) olanad:

Mesleksel
gelisme

isletme politikas! ve vonetim |

| Gozetim turi |

Gozetimci
ile iligkiler

| Isver kosullan

Ucret

Y atay iligkiler ve
koordinasyon

| Ozel vasama |

| Astlarla iiskiler |

| Sosval durum |

Is givenligi

50 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50

Sekil 2.5: Herzberg Hijyen Teorisi (Eren, 2008).
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2.4.1.4 Basar1 motivasyon teorisi (David Clornce Mcclelland)

Mcclelland, ortaya attig1 Basar1 Motivasyon Teorisinde, bireylerin ihtiyaclarini
O0grenmeyle sonradan kazandigini ifade etmektedir. Mecclelland’in  teorisinin
temellerini ii¢ ana faktdr olusturmaktadir. Bunlar basari, glic ve arkadasliktir.
Cevresel etmenler ve insan davraniglar1 birlesmekte ve bireyin ihtiyaglar
sekillenmektedir. Birey basarmak istedigi hedeflere gore davranislarini
sekillendirmekte ve kendisini motive etmektedir. Basarmak istenilen hedefe yonelik
sorumluluk alinmakta ve performans sergilenmektedir. Basarma giidiisii, bireyin en
onemi motivasyon kaynagidir. Bireylerin motive olmalarma iliskin 6zellikleri ise su
sekilde 6zetlenmektedir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009:369-370):

Basarma giidiisii olan bireyler:

a. Amaca yonelik hareket ederler
b. Sorunlarmi ¢6zmek adina sorumluluk alirlar
c. Amaglar ger¢ekei ve ulagilabilirdir
d. Amaca ulagsmada belli bir seviyeye kadar risk alirlar
€. Yapilan isin sonucunu gormek isterler
f. Yiiksek enerjili olarak ise baslarlar
Gii¢ kazanma ihtiyaci olan bireyler:
a. Baska kisiler iizerinde gii¢ sahibi olmayu isterler
b. Bagka insanlarla yarisarak giicii elde etmeye caligirlar
c. Bagkalariyla kars1 karsiya gelmekten zevk alirlar

Arkadaslik ihtiyaci olan bireyler:

a. Baska insanlarla duygusal iliski halinde olmak isterler
b. Bagkalari tarafindan sevilmek hoslarina gider
C. Sosyal aktivitelerden zevk alirlar

d. Belli gruplara katilarak kendilerine kimlik elde etmeye caligirlar.

2.4.2 Siire¢ Teorileri

Siire¢ teorileri kapsaminda Onemli teorilerden bazilar1 asagida alt basliklar

dahilinde incelenmistir.
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2.4.2.1 Davrams sartlandirma-pekistirme teorisi (B.F.Skinner)

Bu teori kapsaminda c¢alisanlarin istendik ve istenmedik davraniglari
sartlandirma teorisi kapsaminda diizenlenmektedir. Calisanlarin basarili olmalar
durumunda d&dillendirilecegini dair sartlandirmanin yani sira basarisiz olmalari
durumunda da cezalandirilacaklarini dair sartlandirma s6z konusudur (Alkis ve
Oztiirk, 2009: 217).

Teorinin temel varsayimi, “davranis, sonuglarindan dolayr kosullandirilir”
seklindedir. Teoriye gore yapilmasi istenilen davranislarin odillendirilmesi ve
yapilmast  istenmeyen davramiglarin  cezalandirilmast  6nemlidir.  Davranis
Sartlandirma-Pekistirme Teorisi kapsaminda sartlandirma temel olarak dort asamadan

meydana gelmektedir. Bu asamalar asagidaki sekil araciligiyla gdsterilmistir.

Uyaran Tepka Uyaran Tepla

v
L J
"

v

Asta bir is yapmasi | Astin o isi verine | Ustten degerli bir _
Tatmin duygusu

¢ yazili emir getirmest dvgi 15itme

Kosullandirilmisg - Kosullandirilmamis
Kosullu uyar _ _ Giiclendirict uyart _

edimsel tepka tepki

Sekil 2.6: Davranis Sartlandirma (Karakuzu, 2013).

Calisanlarin istenilen ve istenilmeyen davranislara yonelik sartlanmasi
saglanmaktadir. Calisanlarin davrnaislarina yonelik tepki verilmekte ve uyaran

dogrultusunda ¢alisanin ise karsi olan tutumu sekillenmektedir.

2.4.2.2 Beklenti teorisi (Victor Harold Vroom)

Beklenti teorisine gore bireyin davranislart onun amagclart ve secimleri
ekseninde sekillenmektedir. Bireyin amaci basarmadaki beklentisi, davraniglar1 ve
motivasyonu iizerinde etkili olmaktadir. Beklenti teorisine gore bireyin belli amaci
gerceklestirmesi veya gerceklestirmemesinde elde edecekleri onem kazanmaktadir.

Bireyin amaci gergeklestirme karsisinda kazanacagi odiil veya gerceklestirmemesi

29



karsisinda alacagi ceza, onun amaca yonelik giidiilenmesinde 6nemlidir (Bolat vd.,
2008:195).

Beklenti teorisine gbre birey amaca motive olma siirecinde kendisine bazi
sorular sorar ve bu sorularin cevaplarina gére motive olma durumu degisir. Beklenti

teorisine yonelik sekil asagida yer almaktadir.

Kisisel Kurumsal Kisisel

Kigisel Gaba Performans Odiiller Amaglar

Sekil 2.7: Victor Vroom’un Beklenti Teorisi (Ball, 2012:19).

Birey orgiit amaglar ile kendi amaglarini birlestirebildigi siirece motive olur.
Bireyin elde ettigi basarilarin  yonetim tarafindan olumlu karsilanmasi ve
odiillendirilmesi en 6nemli motivasyon kaynagi olarak tanimlanmaktadir. Basarisi
karsisinda elde ettigi odillden memnun olan g¢alisanin motivasyonu yiikselecektir

(HemaMalini ve Washington, 2014:46).

2.4.2.3 Esitlik teorisi (John Stacay Adams)

Esitlik teorisine gore bireyler esit performanslari karsisinda esit olarak
odiillendirilmeyi veya cezalandirilmaya beklerler. Orgiitlerde adil olmayan
yaklasimlar, ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir. Teoriye gore
dort ana baslik bulunmaktadir. Bunlar su sekildedir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim,
2009):

1. Birey

2. Digerleriyle karsilagtirma

3. Girdiler

4. Ciktilar veya neticeler

Birey, orgiit icinde esit yaklasimlara yonelik degerlendirme yapmaktadir.
Girdileri ve ¢iktilar1 degerlendirmekte ve bunlart digerleriyle karsilastirmaktadir.
Birey kendi girdi ve ¢iktilar1 karsisinda elde ettikleri ile baskalarinin girdi ve ¢iktilari

karsisinda elde ettiklerini karsilastirmakta ve buna gore oOrgiite yonelik adil
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yaklagimlar1 belirlemektedir. Orgiitte tiim calisanlara yonelik esit yaklasimlar,
calisanlar tarafindan olumlu karsilanirken, esit olmayan yaklasimlar, calisanlar

tarafindan olumsuz karsilanmaktadir.

2.4.2.4 Hedef belirleme teorisi (Edwin A. Locke)

Locke modeline gore davraniglarin temel nedenini bilingli amaglar
olusturmaktadir. Locke amag belirlemenin kisinin motivasyonu {izerinde etkili
oldugunu ifade etmekle beraber amag¢ belirlemenin temel olarak bes asamada
gerceklestigini Oone slirmektedir. Bu asamalar su sekilde ifade edilmektedir (Can,
Kavuncubast ve Yildirim, 2009):

1. Bireyin, orgiitiin veya orgiitiin sahip oldugu teknolojinin amag belirlemeye
uygun durumda olup olmadigini anlama asamasi olan amaci saptamaya
hazir olmanin anlasilmasi devresi,

2. Orgiit, birey veya teknolojinin amag belirleme i¢in uygun oldugu anlasilirsa,
calisanlar, karsilikli etkilesim, iletisim, egitim ve eylem planlar1 yolu ile
amag belirlemeye hazir duruma ulagsmasi devresi,

3. Yonetici ve astlarin, amagclarin niteliklerinin anlagilmasina 6nem verilmesi
devresi,

4. Saptanmis olan amaglar i¢in gerekli diizeltmeler yapmak adina ara-gozden
gecirmeler yapilmasi devresi,

5. Son olarak belirlenen amaglarin degistirildigi ya da basarildigini kontrol i¢in

son bir gbzden gecirme devresidir.

2.4.2.5 Gelistirilmis beklenti teorisi (Porter Ve Lowler)

Gelistirilmis Beklenti Teorisinin temelinde Vroom Beklenti Teorisi yer
almaktadir. Teoriye gore basariya ulasmanin yani sira basariya ulasma sonrasinda
elde edilecek odiillere yonelik beklenti, motivasyon iizerinde etkilidir. Teoriye gore
en 6nemli husus, isin sonunda ¢alisanin tatmin olmasi yer almaktadir. Calisanlarin
motivasyonlarinin agiklanmasinda basarilar1 ve tatmin duygularn iliskilidir. Calisanin
elde ettigi basar1 karsisinda ne sekilde odiillendirilecegi ve bu ddiillendirmenin adil
olarak yapilip yapilmadigi onemli kriterler olarak goriilmektedir (Ataman, 2002).
Modele yonelik genel gosterim asagidaki sekilde yer almaktadir.
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Orgitin Arzu Bilgi Yetenek
Edilidigi

igsel

Caba Bagan Algilanan * Tatmin

/ \ v

Caba-Odul Digsal /
Rol

iligkisi Odiller
| Algilamasi

Sekil 2.8: Porter — Lawler Modeli (Ataman, 2002).

2.4.2.6 X ve Y teorisi (Douglas Murray McGregor)

McGregor tarafindan gelistirilen bu teoride, yoneticilerin bakis agilarina gore
calisanlarda motivasyonun gelistirilmesi i¢in girisimlerde bulunulmaktadir. Buna
gore klasik yoneticiler X kuramina bagli kalarak c¢alisanlart motive etmek igin
korkutma, oOrgiitleme, maddi isteklendirme ve denetim gibi tekniklerden
yararlanmaktadir. Buna gore klasik yoneticiler maddi araglara agirlik vermektedirler.
X kuramina bagl kalinarak elde edilen sonuglar asagidaki gibidir (Can, Kavuncubasi
ve Yildirim, 2009):

1. Bireyler dogalar1 geregi calismaktan hoslanmazlar ve firsatlar1 olursa

calismaktan kacinirlar.

2. Bu sebepten dolayr bireylerin calistirilmas1 arzu ediliyorsa, onlari
korkutulmali veya bireylerin yonlendirilmeleri gerekliyse onlar tehdit
edilmelidirler.

3. Siradan biri yiikselmeye ve ise yonelik istekli degildir, bu sebepten dolay1
sorumluluk almak istememektedir. Boyle biri kendine en fazla mali kazanci
saglayacak ve giiven verecek isi aramaktadir.

4. Insanlari biiyiik boliimii degisime yonelik direnglidir. Bununla birlikte yine
insanlarin biiyiik boliimii yaratici degildir.

5. Insanlar kendi ¢ikarlarini diisiinmelerinden dolay1 kurumun hedeflerinin ve

amagclarinin onlar agisindan 6nemi bulunmamaktadir.
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Yapisal agidan X kurami bireylerle ilgili kat1 kurallari i¢cinde barindirmaktadir.
Cok kat1 olmasi bu kuramin gilinlimiiz sartlarinda isletmeler tarafindan pek tercih
edilmemesine neden olmaktadir.

Y teorisi insana yonelik daha pozitif bir tablo sergilemektedir. Bu agidan
calisanlarin kendilerini gergeklestirebilmek adina kurumlara katilacaklarini, 6z
denetimi tercih edecekleri, Orgiitlerine katkida bulunacaklar1 ve bu sebepten
motivasyon odakli is dizayni {izerine kurulu bir sistemin var olacagi sdylenebilecektir
(Bakan, 2004: 105). X kuramiyla karsilastirildiginda Y kurami, insana pozitif
yaklagmaktadir. Y kurami agisindan kisilere yonelik yapilan degisiklikler onlar1 motive
edecek ve boylelikle bu bireyler kurumlarina katkida bulacaklardir.

Y kuraminda temel yaklasim bireyin kendini kontrol etmesidir. Bununla birlikte
bu kurama gore kurumsal amaglarla bireysel amaglarin bir araya getirilmesi oldukca
kolay olmaktadir. Y kuramini benimseyen bir yonetici, katilima 6nem veren bir
yonetim tarzin1 sergilemektedir. Bu sayede yonetici ¢alisanlarin motivasyonlarinin
artirilmasint saglamaya calismaktadir. Y kuramina gore yoneticilerin sagladiklar
katkilarla calisanlarin kendi dogal cabalari motivasyonun olusmasini saglamaktadir.
Kendini gergeklestirebilen ve hedeflerine varan calisanlar doyum saglayacak ve
islerine daha siki baglanacaktir. Y kuramina gore (Efil, 2009: 79):

1. Insanlarin bir iste calisip bilissel ve fiziksel ¢aba icerisinde olmalari,

eglenme veya dinleme istekleri kadar dogal olmaktadir.

2. Birey bir ise baslamakla daha evvelden tespit ettigi hedeflere ulagsmak igin
kendini denetim altinda tutacak ve yonlendirecektir (X kuraminda denetim ve
yonlendirme bireyin kendisi disindaki giiclerle saglanmaktaydi).

3. Bireyin hedeflere yonelmesi, Odiille beraber gelen basari gereksinimi
doyuma yoneliktir.

4. Olagan bir birey, sartlar uygun olursa sorumluluk almak ve yeni bilgiler
ogrenmek istemektedir.

5. Yaraticilik ve yenilik bulabilme becerisi toplumsal hayatta ¢ok az kisiye has

bir beceri olmayip, bu becerilere bir¢ok kisi sahiptir.

2.5 Motivasyon Cesitleri

Motivasyon c¢esitleri kendi icinde iki kisimda ele alinmaktadir. Bunlar (Duman,
2014: 32):
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1. Icsel Motivasyon
2. Daissal Motivasyon

2.5.1 i¢sel Motivasyon

I¢sel motivasyon sz konusu oldugunda motivasyon kaynagi kisinin, yaptigi
isin onun i¢in tatmin edici ve eglenceli olup olmamasina bagli olarak kendi
olmaktadir. i¢sel motivasyon kapsaminda motivasyon direkt olarak isin dogasiyla
ilgili olmaktadir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012: 83). Buradan hareketle igsel
motivasyonun, bireylerin kendi i¢ hallerden kaynakli, bireyi belli bir dogrultuda ve
yonde hareket yonlendiren faktorler olarak ifade edilmesi miimkiindiir (Duman,

2014 32).

2.5.2 Dissal Motivasyon

Dissal motivasyon, prim, iicret artis1 benzeri 6diil disindaki etmenlerle birey
tizerinde etkili bir motivasyon tiirii olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Kisinin kendisi
digsal motivasyonda etkili olmamakta, bunun yerine disaridan gelen etmenler

motivasyonda etkili olmaktadir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012: 83).

2.6 Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Motivasyonu etkileyen faktorler iizerinde yapilan calismalar neticesinde,
motivasyonu temelde 3 faktoriin etkiledigi sonucuna varilmistir. Bunlar (Karakaya
ve Ay, 2007: 55):

1. Ekonomik faktorler

2. Psiko-sosyal faktorler

3. Orgiitsel ve Yonetsel faktorler

Bahsi gegen faktorlerin tamaminda kendi iclerinde negatif ve pozitif
degiskenler bulunabilecektir. Pozitif motivasyon is goérenlerin mutluluklarin1 ve
verimliliklerini artirirken, negatif motivasyon yalnizca is gorenlerin verimliliklerini
artirmaya yonelik olmaktadir. En 1y1 performans ve verimlilik mutlulugun artis
gosterdigi  pozitif motivasyonda saglanabilecektir. Calisanin istekli olmasi
cogunlukla calisanin kendiyle iliskili olsa da mevcut is kosullar1 ve ¢alisanin nasil

yonlendirildigi de calisma istegine etki edecektir (Karakaya ve Ay, 2007: 55).
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2.6.1 Ekonomik Faktorler

Motivasyon etkileyen ekonomik faktorler iginde gelir, primli iicret ve kara

katilma gibi faktorler yer almaktadir. Bu boliimde bu faktorler {izerinde durulacaktir.

2.6.1.1 Gelir

Bireyler hayatlarin1 siirdiirebilmek i¢in belli bir maddi gelire ihtiyag
duymaktadirlar. Gelir, g¢alisanlarin bir kurumda yaptiklar1 ise karsiklik olarak
kazandiklar1 bedelleri ifade etmektedir. Gelir yapisal agidan c¢alisanlarin yasamlarini
stirdiirebilmesi ve isletme islerin devam ettirilmesi agisindan bir zorunluluktur.

Kurumlarin ¢alisan iicretlerini adil bir bigimde dagitmasi, calisanlar agisindan
olduk¢a Onemlidir. Her calisan bir bi¢imde kuruma kendi beceri ve yetenekleri
dogrultusunda bir katki saglamakta ve bir iiretim yapmaktadir. Tiim bunlarin
neticesinde ise calisan hakkaniyetli bir iicret talep etmektedir. Kurumun bunu
saglamasi ise ¢alisanin mutlu olmasini saglamaktadir (Cigek, 2005: 34).

Calisanlar cabalarmmin ve emeklerinin karsiligini olmasi gereken diizeyde
alamazlarsa ailelerini gecindirmede ve de hayatlarini devam ettirmede zorluk
cekerler. Bu durum onlarin tatminsizlik yasamalarina sebep olur. Olmasi gereken
diizeyin altinda verilen iicretler kurum ydnetiminin ¢alisanlarla ilgili bakisi olarak
yorumlanir. Bu durum ise ¢alisanlar ve Orgiit arasinda olumsuz bir ortamin
olugmasina neden olur. Bu sebepten dolayi isletmin c¢alisanlara, iilke standartlarina
uyan bir {icreti 6demesi, ¢alisanlarin kurumun devamliligini saglayacak sekilde

motivasyona sahip olmalar1 agisindan 6nemlidir.

2.6.1.2 Primli ticret

Primli icret, caliganlarin sergiledikleri ¢aba ve emege Onem verildiginin
gosterilmesi ve bunun miikafatlandirilmast adma verilmektedir. Calisanlar gostermis
olduklari ¢abanin goriilmesini ve Onemsenmesini isterler. Bu nedenle kurumlar
icerisinde bir 6diil mekanizmasmin olusturulmas: olduk¢a énemlidir. Odiillendirme
mekanizmalar1 c¢alisanlardan beklenen tutum ve davraniglarin pekistirilmesi adina
oldukga Onemli sistemler olmaktadir (Helvaci, 2002: 158). Bu bakimdan primli
ticretlerin de bu sistemler iizerinden takip edilmesi ve gerekli durumlarda ¢alisanlara

primli iicretlerin verilmesi onlarin 6nemsendiklerinin gosterilmesi agisindan 6nemlidir.
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Kurumlarda 6diillendirme iki amaca yonelik gergeklestirilmektedir. Bunlardan
ilki, kurumlar agisindan maddi ya da manevi deger tasimakta olan hizmetlerin
onemsenmesi ve bunlarin karsiligmin verilmesidir. lkinci ise, odiillendirme
iizerinden ise calisanlarin motivasyonlarinin artirilmasidir. Odiil, basarili ya da
verimli bir is ile hizmete yonelik olarak bunu yerine getiren kisilere verilen deger arz

eden miikafatlar1 kapsamaktadir (Soykenar, 2008: 32).

2.6.1.3 Kara katilma

Calisanlarin kurum karina katilmalarii saglamak oldukga etkili bir motivasyon
aracidir. Bu durum calisanlarin iglerin biliylimesi adina ¢aba gostermelerine neden
oldugu gibi islerini kendi isi gibi gérmelerine de neden olmaktadir. Calisanlarin kara
katilmalarin1 saglamak, eski bir yontem olmasina ragmen olduk¢ca motivasyonu
artiric bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 123).

Zaman zaman bazi riskler tasiyan bu yontemin uygulanisi sirasinda dikkatli
olunmasi gerekmektedir. Bu yontem uygulanirken dikkat edilmesi gereken 6geler su
sekilde siralanmaktadir (Korkmaz, 2008: 28,29):

1. Nakit kar dagitim1: Y1ilin sonunda elde edilen karin belli bir oran1 ¢alisanlara
nakit olarak dagitilmaktadir. Bu sayede c¢alisanlarin  kendilerini
isletmelerinin  bir parcast gormeleri daha kolay hale gelecek ve
motivasyonlar artacaktir.

2. Ertelenmis dagitim: 6lim veya emeklilik durumlarinda 6denmesi sartiyla
her donem karin belli bir boliimii ayr1 bir hesapta toplanmaktadir. Gelecekle
ilgili bu yatirim ¢alisanlarin motivasyonunu artirmaktadir

3. Karma dagitim: Nakit olarak dagitim ile ertelenmis dagitimin beraber
kullanilmasini ifade etmektedir. Belli yilizdesi tutulan karin bir boliimii nakit
dagitilmakta, bir boliimii ise ertelenmis kar olarak saklanmaktadir.

4. Hisse senedi verilmesi: Kurumlardan bazilar1 her donem dagitilmasini
kararlastirdiklar1 karlar1 hisse senedi olarak vermektedir. Arzu ederlerse bu
hisse senetlerini piyasa degerinin iistinde veya altinda vermektedirler.
(Korkmaz, 2008: 30).

Kara katilma yontemlerinin hedeflerinin ise su sekilde siralanmast miimkiindiir

(Korkmaz, 2008: 30):

1. Kurum ile ¢alisan arasinda ortaklik hissi olusturmak
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Calisanlarin giivenlik ihtiyaglarini karsilamak

Vasifli ¢alisanlar1 kuruma ¢ekip, bunlar1 kuruma baglamak
Calisanlan tiretim maliyetleri kapsaminda tasarrufa 6zendirmek
Calisanlarin emekleri ve ¢abalar1 sebebiyle miikafatlandirmak

Kurumun 6deme politikasina esneklik katmak

N g s~ WD

Verimlilik neticelerini iiretim siireglerine katilanlara adil bir sekilde

dagitmay1 saglamaktir.

2.6.2 Psiko-Sosyal Faktorler

Calisanlarin motivasyonu ekonomik faktorlerden etkilendigi kadar psiko-sosyal
faktorlerden de olduk¢a etkilenmektedir. Bu bakimdan bu bdéliimde psiko-sosyal

faktorler tizerinde durulacaktir.

2.6.2.1 Takdir edilmek

Her birey yaptig1 isle ilgili olarak takdir edilmeye ve onaylanmaya gereksinim
duymaktadir. Bu, yapisal agidan yapilan islerin ve faaliyetlerin dogrulanmasini
saglamakla birlikte sosyal gereksinimlerin kargilanmasini da saglamaktadir. Takdir
edilmeyle ruhsal agidan bireyler yaptiklarinin digerleri tarafindan begenilip kabul
gordiiglinii  hissederler ve boylelikle tatmin saglarlar. Bu durum bireylerin
motivasyonlarinin artmasini da saglar.

Begenilmekten ve takdir edilmekten her insan hoslanmaktadir. Herkes takdir
edilmeyi arzu etmektedir. Bireylerin kendilerine olan gilivenlerinin gelisebilmesi
buna bagli olmaktadir. Alinan her takdir bireyin kendini ruhsal agidan
gelistirebilmesine imkan saglar. Bireyin yaptiklarim1 fark edilmesi bireylerin
kendilerini 6zel hissetmesini saglayacaktir. Bu durum ayni zamanda bireyin

motivasyonunun artmasini saglayacaktir (Ergiil, 2005: 79).

2.6.2.2 Statii

Calisanlar bir ise basta temel ihtiyaglarini karsilayabilmek icin bagvurmaktadir.
Ancak bireyler bir iste belli bir siire ¢alistiktan sonra islerinde yiikselmek ve iglerinde
belli bir mevki elde etmek istemektedirler. Statii, ¢alisanlarin islerinde belli bir

mevkiye ulastiklarinin bir gostergesi olmaktadir. Bu acgidan statii ayn1 zamanda
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calisanlarin bu diizeye ulagsmak i¢in harcadiklar1 ¢caba ve emegi de gostermektedir.
Ozellikle biiyiik kurumlarda statii calisanlar agisindan énemli bir motivasyon kaynagi
olmaktadir (Garih, 2000: 107).

Bireyler agisindan bir iist statii diizeyine atlamak farkli manalara gelmektedir.
Bazi ¢aliganlar bir list mevkiyi maddi gelirin artmasi olarak degerlendirirken, bazi
caliganlar toplumsal prestij, adalet ya da ruhsal gelisme olarak degerlendirmektedir.
Bu sebepten dolay1 statii her c¢alisanda farkli motivasyon diizeylerinin ortaya
cikmasina neden olacaktir (Cigek, 2005: 45).

2.6.2.3 Damismanhlik hizmetleri

Yonetici bireyler, ise yeni giren ¢alisanlarin is kosullar1 adapte olmasini ve
diger calisanlarla kaynagmasini saglamak adina bazi girisimlerde bulunmak
durumundadirlar. Yeni ige giren ¢alisanlar ise yalnizca kuruma psiko-sosyal yonden
degil ayn1 zamanda kurumdaki isleyis ve kurallar yoniinden de kuruma aligmak
durumundadirlar. Alisma siireci ne kadar cok artarsa calisanlarin kendilerine ve
kurumlarina olan yararlar bir o kadar azalacaktir (Cicek, 2005: 45). Bu bakimdan bu
calisanlara danigmanlik hizmetlerinin verilmesi, bu calisanlarin uyum siirecini

hizlandiracak ve boylelikle bu calisanlarin motivasyonlar1 artacaktir.

2.6.2.4 Kisisel yetki ve giic kazandirma

Bireyler bulunduklar1 sartlarda herkes tarafindan kabul edilmeyi, saygi
gormeyi ve bunlar sebebiyle ortaya ¢ikan giicii sevmektedirler. Bireysel sayginlik,
bireyin kendine Ozgiivenini artiran bir 0gedir. Calisanlarin vakitlerinin biiyiik
boliimiinii  gecirdikleri kurumlarinda sayginliklarini  koruyabilmeleri ve degerli
hissedebilmeleri iist diizey bir motivasyon araci olmaktadir.

Kurumdaki her ¢aliganin bir degeri vardir ve bu agidan her ¢alisan sayginligi
hak etmektedir. Kurumlarin ¢alisanlarina yonelik olusturduklart programlar ve
politikalar ¢alisanlarin motivasyonlarinin artmasin1 saglayacaktir. Calisanlarin
motivasyonlarinin artmasi giiclenmelerini saglayacaktir. Gii¢ kazanan ¢alisanlar ise

daha kolay inisiyatif almakta ve daha kolay sorumluluk yiiklenmektedir.
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2.6.2.5 Ozel yasama saygili olma

Calisanlar vakitlerinin biiyiik boliimiinii kurumlarinda gegirmektedir. Ancak bu
durum calisanlarin kendilerine ait 6zel yasamlar1 olmadigir anlamina gelmemektedir.
Calisanlarin is disinda aile yasantilari, toplumsal iligkileri, arkadas iliskileri
bulunmaktadir. Bu agidan c¢alisanlarin bu alanlariyla ilgili konulara vakit ayirmalarini
saglamak ve bu alanlarla ilgili olarak ¢alisanlari rahatsiz etmemek 6nemli olacaktir.

Ozel yasama saygi aym zamanda kisisel hak ve ozgiirliikler kapsaminda
degerlendirilmektedir. Bu agidan ¢alisanlarin kurumlarina 06zel yasama saygi
duyacaklariyla ilgili giiven duymasi, onlarin kurumlarina olan baghliklarin1 da
pozitif anlamda etkileyecektir. Bununla birlikte c¢alisanlarin kurumlarinin onlara
destek vereceklerini bilmesi calisanlar iizerinde oldukc¢a olumlu etki birakacaktir.
S6z konusu bu sartlar, calisanlarin motivasyonlarinin da olumlu agidan etkilenmesini

saglayacaktir (Ergiil, 2005: 79).

2.6.2.6 Yapilmaya deger bir is vermek

Calisanin yaptig1 isin 6nemli oldugunu goéstermek, onun motive olmasi
acisindan Onemlidir. Yapilmaya deger bir is yaptigini diisiinen bir ¢alisan kurum
hedefleriyle kendi hedeflerini birlestirerek kurum hedeflerine erisebilmek i¢in
elinden geleni yapacaktir. Bununla birlikte yapilmaya deger bir is yaptigini bilen bir

calisanin duygusal, fiziksel ve bilisgsel giicii yiikselecektir.

2.6.2.7 Giivenlik

Her insan i¢in giivenlik kavrami temel ihtiyaclar icerisinde yer almaktadir. Bu
bakimdan giivenlik kavrami insanin hayat kosullarimin temel 6gelerinden bir
tanesidir. Yapisal acidan can ve mal varliginin korunmasi olarak ifade edilebilecek
olan giivenlik kavrami, daha genis manada sosyal hayat ile is yasamini emin bir
bicimde devam ettirebilmeyi ifade etmektedir.

Tim c¢alisanlar temel gereksinimlerinin tam olarak giderilmesini talep eder. Bu
sebeple kurumlarin ilk 6nce calisanlarin is ortamlarindaki fiziksel giivenliklerini
saglamalar1 gerekmektedir. Bu durum saglik calisma ortaminin ilk kosulu olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Ayrica kurumun, calisanlarinda isi kaybetme korkusu

meydana getirmeyecek bir bigcimde is giivencesi yaratmalari bir zorunluluk
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olmaktadir. Calisanlarin issizlik, hastalik, yaslilik, 6liim, kaza gibi sebeplerden
tehlike altina girmelerinin engellenmesi acisinda sigorta tiirlerinden yararlanilmasi
onemli olmaktadir. Giinlimiizde ifade edilen giivenlik 6nlemlerinden bazilar1 devlet
tarafindan zorunlu kosulmaktadir. Kurumlarin ¢alisanlarini glivenlik altina almak
icin almig oldugu onlemler ¢alisanlarda motivasyon olusturucu bir etken olmaktadir
(Cicek, 2005: 38).

Kurumlar, calisanlarinin giivenlik gereksinimlerini her sartta saglayacak
yontemler ve araglar ortaya koydukca, calisanlar da glivende hissetmelerinin bir
neticesi olarak kurumlarina daha fazla bagl olacak ve daha fazla yaratici ve tliretken
olacaklardir. Bu sebepten dolay1 kurumlar, fonksiyonel ve uzun vadeli motivasyonu
saglayabilmek i¢in gilivenlik gereksinimlerini karsilayacak tedbirlere Oncelik
vermelidirler. Is yerindeki sartlarm sosyal ve ruhsal acidan giivenli olmasi igin

standartlara bagli uygulamalardan yararlanilmasi gerekmektedir.

2.6.2.8 Calismada bagimsizhk

Bireyler ac¢isindan ozglirlik ve bagimsizlik olduk¢a Onemlidir. Bagimsiz
bireyler sahip olduklar1 kaynaklar1 ve imkanlar1 arzu ettigi bicimde kullanma
serbestligine sahip olmaktadirlar. Bu bakimdan bagimsiz bireyler inisiyatif kullanma,
sorumluluk alabilme ve yaraticilik sergileme olanaklarina sahip olmaktadirlar. Bu
sayede bireylerin sorumluluk alabilme becerileri de gelisim gostermis olmaktadir.

Calisanlarin durmaksizin baskic1 ve otoriter bir kontroliin veya denetimin
altinda tutulmasi ¢alisanlarinin is becerilerinin ve verimliliklerinin diismesine neden
olmakta, sorumluluk alma ve inisiyatif kullanma becerisini diisiirmekte ve
calisanlarin  motivasyonlarinin  azalmasina neden olmaktadir. Calisanlarin
kisitlanmasina  ve  smirlanmasmna neden olan  yaklasimlar, ¢alisanlarin
motivasyonlarinin azalmasi neden olacak ve calisanlarin iiretkenliklerinin diismesine
sebep olacaktir.

Calisanlar durmadan kontrol edildikleri, denetlendikleri, gdzetim altinda
tutulduklart ve sorgulandiklart ortamlarda kendini Ozgiir hissedemezler. Bu
calisanlarin daha c¢ok hata yapmalarina neden olabilir. Bu tarz uygulamalar
calisanlarin  yenilik¢i  ve yaratici nitelikler sergileyebilmelerini  de engel
olabilmektedir. Bu bakimdan ¢alisan bagimsizlig1 yeni fikirlerin olusabilmesi icin de

onemlidir (Keser, 2006: 168).
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2.6.2.9 Oneri sistemleri

Oneri sistemi, kisiyi motive etmek acisindan kullanilan araglardan biridir.
Ozellikle son yillarda kullanilmaya baslamis bir ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi gériisiine baglh olarak sik yararlanilan bir aragtir. Oneri
sistemleri calisanlarin her tip diislincesi ve goriisiiniin 6nemli oldugundan hareketle
demoktratik bir yapiya bagli olarak fikirleri ortaya koymaya caligmaktadir. Kisaca
ifade etmek gerekirse Oneri sistemlerinde ¢alisanlar 6zgilirce fikir ve goriis

sergileyebilmektedir (Us, 2007: 20).

2.6.3 Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Orgiitsel ve yonetsel faktorler is yerinin sahip oldugu nitelikler dogrultusunda
calisanlar1 etkilemesi anlamma gelmektedir. Orgiitsel ve yonetsel faktdrler gesitli

bicimlerde karsimiza gelecektir. Bu boliimde s6z konusu bu bigimlere yer verilecektir.

2.6.3.1 Yiikselme olanaklari

Bireylerin  gelisim  gosterme  istekleri dogduklar1 itibaren kendini
gostermektedir. Bu agidan bu istek bireyler biiyiidiiklerinde de devam etmektedir. Bir
kurumdaki ¢alisan da bu agidan kendini gelistirmek adina bazi girisimlerde
bulunacaktir. Bununla birlikte kurum yoneticilerinin de ¢alisanlarin  kendini
gelistirmeleri agisindan onlara bazi imkanlar vermesi Onemli olmaktadir. Bu
kapsamda ¢alisanlara yeni teknolojiler ve metotlar 6gretilmesi agisindan egitime
odaklanilmasi1 6nemli olacaktir. Kendini gelistirmis ve gelisim siirdiirmeyi devam
ettiren calisanlarin yiikselme olanaklarina sahip olmasi, bu ¢alisanlarin kendilerinin
gelistirmeyi silirdiirmesi agisindan bir motivasyon kaynagi olmaktadir. Yiikselme
olanaklarina sahip olan c¢alisanlar {icret artis1, standart ddiiller gibi olanaklara sahip
olacaktir. Her ¢alisan ise yeni girdigi giinden itibaren yiikselme olanaklar1 ve kariyer
imkanlar1 diisiinmeye baglamaktadir. Calisanlarin yilikselme olanaklarinin olmamasi
motivasyonlarinin olumsuz yonde etkileyen faktorler olarak degerlendirmek ve
beraber ¢alisalim yiikselme olanaginin yiiksek olmas1 motivasyonlarin1 olumlu yonde
destekleyebilir. Bu durum insan kaynaklari yonetiminin ¢alisanlarin yiikselme
olanaklar1 ve kariyer planlamalarima yonelik stratejiler belirlemesini 6n plana

cikartmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasina iliskin olarak her calisana
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yonelik etki kariyer planlamasmin yapilmasi gerekmektedir (Sayers ve dig., 1993:
27). Bir calisanin yiikselme olanagina sahip olabilmesi i¢in bir basar1 sergilemis
olmas1 gerekmektedir. Basar1 ise bir degerlendirme siireciyle belirlenebilecektir. Bu

acidan basar1 degerlendirme stirecine Sekil 2.10°da yer verilmistir.

Net bir bigimde basar1
standartlarinin tespiti ve
gelisim planlarinin

yapilmast
Hedeflerle basarilarin
kiyaslanmasi, onlimiizdeki . - :
yil i¢in planlar ve amaglarin Faaliyetlerin izlenmesi
degistirilmesi
Doénemin tamaminda
Faaliyetlerin izlenmesi calisanlara danismanlik

yapilmast

Sekil 2.9: Basarilarin Degerlendirilme Siireci (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: 229).

2.6.3.2 Amac birligi

Amag birligi, calisanin ve kurumun ayni amaclar dogrultusunda birlik yapmasi
olarak ifade edilebilecektir. Kurumun gelisim kaydetmesini mutlulukla karsilayan
calisanlarin var olmasi durumunda o kurumda motivasyon ve birlik ile beraberlik en
tepede olacaktir. Bu kosullar altinda kurumun kendi hedeflerini agik sekilde belirtmesi,
calisanlarin onlardan bekleneni anlamasi agisindan 6nemlidir. Hedef ve amaglarin net
olmasi yasanan stresin en diisiik seviyeye inmesini saglayacaktir. Caliganlarm ve
kurumun genel olarak birbirlerinde farkli ve birbirleriyle carpisan istekleri
bulunabilmektedir. S6z konusu sartlarda kurumun ve ¢alisanin amaglarinin birbirleriyle
uyusmasini saglayarak bir amag¢ birliginin yakalanmasi calisanlarin ve kurumlarin

amaglarina erisebilmesi i¢in 6nemli olmaktadir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009).
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2.6.3.3 Isi cekici kilma

Bir calisan tarafindan siirdiiriilen bir isin tiirii, bireysel uygulamalarin devam
ettirilmesinde etkili olmaktadir. Ona ¢ekici gelen bir isi yapmakta olan kisi, ise
yonelik daha pozitif bir tutum sergileyerek daha diizgiin, dikkatli bir iiretim
sergileyecektir. Calisan yaptig1 isle Oviinliyorsa ve isi slirdiirme arzusu o kadar
yiiksek olacaktir. Bireylere sahip olduklar1 yetenekleri gerektiren isler verilirse, o is
bu kisiler i¢in ¢ekici olacaktir. Bireyi ¢alisirken eglendiren isler ayn1 zamanda ¢eKici
is niteliginde olacaktir. Bu bakimdan c¢alisanlarin yaparken hoslandiklar1i ve
eglendikleri islerde calistirilmalari isin ¢ekici kilinmasi agisindan 6nemlidir (Eren,

2008: 574).

2.6.3.4 Fiziksel calisma sartlari

Fiziksel ¢alisma sartlarinin diizenli ve temiz olmasi is siireglerinin verimli
yiirlitiilebilmesi i¢in temel kosul olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sebepten dolayi
kurumlarin fiziksel ¢aligma sartlarini giizellestirmeleri ¢alisanlarin islerini isteyerek
yapabilmeleri saglanmasi a¢isindan 6nemlidir.

Isyerindeki havalandirma sisteminin, 1s1k sisteminin iyi olmasi, ara¢ ve
gereglerin ergonomik bigimde yerlesmis olmast gibi fiziksel sartlarin diizgiin olmasi
calisanlarin islerine daha iyi konsantre olabilmelerini ve ayn1 zamanda calisanlarinin

sagliklarmin korunabilmesini saglayacaktir.

2.6.3.5 Is genisletilmesi

Is genisletilmesi, birden fazla gorev ve sorumlulugun biraya getirilmesi
anlamina gelmektedir. Is genisletilmesi, calisanin is rutinlerden uzaklagmasini
saglamakla birlikte, genel olarak bunlar calisan tarafindan bir is yiikii olarak
goriilmesi sebebiyle kabul edilmemektedir. Is genisletilmesi herhangi bir ¢alisanin
bir isi sonlandirmasi i¢in siirdiirmesi gereken sorumluluk sayisinin artmasi demektir.
Is genisletilmesi kapsaminda calisanlara gelen her is, ekstra bir yiik olmaktadir. Is
genisletilmesi rutini ve monotonlugu kaldirmasi sebebiyle ¢alisanin motivasyonunun

artmasini saglayabilmektedir (Ates, 2011: 301).
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2.6.3.6 Is zenginlestirmesi

Is zenginlestirmesi, farkl1 bir is dizayn1 metodu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Calisanin isi geregi sergilemesi gerektigi becerilerin yilikselmesini saglayan bir
kavramdir. Bu a¢idan bu kavram var olan islere farkli sorumluluklar, tecriibeler ve
tesvik edici nitelikler katarak tekrar sekillendirme programidir. Zenginlestirilen isler
calisanlarin  farkli Ozellikteki isler yapabilmelerine imkan tamimaktadir. Is
zenginlestirmenin yapilmasi c¢alisanlarin daha fazla sorumluluk {istlenerek isyerinde
kendilerini daha faydali olarak hissetmelerini saglayabilir. Bununla beraber is
cesitliliginin c¢alisanlarin becerileri dogrultusunda belirlenmesi insan kaynaklarinin
temel gorevleri arasinda yer alir. Is cesitliliginin s6z konusu olmasi ¢alisanlarin daha
fazla sorumluluk iistlenmelerine neden olarak motivasyon algilarin olumlu yonde
destekleyebilir (Altun ve Bahgecik, 2009: 2). Is zenginlestirmesi, isin tekrar

tasarlanmasini saglamasi sebebiyle motivasyon saglayici bir etki barindirmaktadir.

2.6.3.7 Rotasyon

Isyerindeki rotasyon ile c¢alisanlar arasinda doniisiim saglanmakta ve
calisanlarin birden fazla birimle ilgili olarak bilgili olmasi saglanmaktadir. Bu sayede
izne giden, hastalanan ve ayrilan calisanlar yerine gorevleri siirdiiriilecek ¢alisanlar
saglanmis olmaktadir. Boylelikle islerin aksamasi da 6nlenmis olmaktadir. Calisanlar
ise bazi donemlerde farkli birimlerde calismis olmalar1 sebebiyle is rutininden
kurtulacak ve motivasyonlar yiikselecektir. Rotasyon ¢alisanlarin farkl: islerde farkl
gorevler listlenmelerini neden olarak sorumluluk duygularin1 gelismesinde 6nemli
olarak degerlendirilir. Bununla beraber rotasyonu en iyi sekilde planlanmasi insan
kaynaklarmin 6nemli gorevlerinden biri olarak goriliir. Rotasyon saglanmasi ile
beraber isyerinde faaliyetlerin aksamamasi i¢in her ¢alisana uygun rotasyon siirecinin
belirlenmesi Onemlidir. Calisanlarin ¢alisma stillerine uygun olmayan rotasyon

stiregleri i verimliligini olumsuz yonde etkileyecektir. (Sabuncuoglu, 2008: 152).

2.6.3.8 EKip calismasi

Var olan yonetim teknikleri kapsaminda ekip iizerine kurulu yapilar énem
kazanmaya baslamaktadir. Bu durum performans degerlendirme sistemlerinin

bireylerden ekiplere yonelmelerine sebep olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2008:
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216). Ekip calismasi igerisinde her bir ¢alisanin, ekibin bir parcast gibi hareket
etmesi islerin disiplinli yiiriitiilebilmesi agisindan 6nemli olacaktir. Ekip ¢aligmasinin
yiiriitiilebilmesi acisindan ise her g¢alisanin ekibe uygun hareket etmesi Onemli
olmaktadir. Kisisel cikarlar {izerinde durulmasi ekip calismasinin uyumunun
bozulmasina neden olacaktir (Ataman, 2002: 415).

Ekip ruhu calisanlarin motivasyonlarint artirict bir nitelik tagimaktadir.
Calisanlarin ortak amaclar, hedefler, degerler ve amaclar dogrultusunda birlesmeleri
motivasyonlarinin artmasini saglamaktadir. Bununla birlikte ¢alisanlarin ekiplerinin
basarili olabilmesi igin calismaya odaklanmalari, ¢alisanlarin motivasyonlarinin

artmasi agisindan oldukg¢a 6nemli olmaktadir.

2.6.3.9 Adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi

Disiplin, ¢alisanlarin isteyerek ve inanarak isyeri diizenine ve kurallarina uyan
davraniglar sergilemesini temin eden kuvvet olarak tanimlanabilecektir. Caligsma
ortaminda c¢alisanlarin ise kars1 olumlu duygularinin gelismesine adaletli yaklagimlar
onemlidir. Tiim calisanlarin performanslarini dogrultusunda adil degerlendirmeleri
benimsenmesi ve kayirmaciligin olmamasi bununla beraber disiplinli bir sistemin is
ortaminda ger¢eklesmesi calisanlarin motivasyonlarin1 olumlu yonde destekleyen
faktorler arasinda yer alir. Calisma ortaminda adil uygulamalarin benimsenmesinde
ise insan kaynaklari yonetimine ve yoneticileri onemli roller dismektedir. Disiplin
kurallar1 kurumdan kurama degisse de bu kurallarin ortak hedefleri bulunmaktadir.
Bu hedefler su sekildedir (Ates, 2011: 331):

1. Calisanlarin, f{irtinlerin, miisterilerin, kaynaklarin ve hissedarlarin

korunmasi,

2. Calisanlara iki tarafli bir memnuniyet yoOniinde davranis formalarinin

olusturulmasi ve diizenlenmesi,

3. Verimsizlikler ile kayiplarin 6nlenmesi,

4. Kurumun toplum nezhinde iyi bir yerde oldugunu ortaya koymak

kapsaminda, halkla iligkiler islevinin yiiklenilmesi.

Disiplin = siireglerinde calisanlarin  tutumlar1  uygulamalara gore farklilik
gostermektedir. Ik basta sozlii olarak calisan uyarilabilmekte veya pozitif tutumuna

gore odiillendirilebilmektedir. Ikinci siirecte ise basta degistirilmeyen davranisin

45



diizeltilmesi i¢in ¢aba gosterilmektedir. Son asamadaysa personel iizerin yapilacak

iyilestirme ve yaptirima karar verilmektedir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009: 474).

2.7 Saghk Cahsanlarinda Motivasyonun Etkisi

Saglik hizmetleri saglik calisanlar1 iizerine kurulu bir sistemdir. Bu a¢idan bu
hizmetlerde ¢alisanlara 6nem verilmemesi halinde hizmetlerin diizgiin sunulabilmesi
mimkiin degildir. Bu sebepten dolayr da saglik hizmetlerinin insan tutum ve
davraniglari tizerinde kurulu olmasi gerekmektedir (Dalkiran, 1993: 4).

Saglik hizmetinin diizgiin sunulabilmesi saglik ¢alisanlarinin saglikli olmasina
baglidir. Bu bakimdan fiziksel ve ruhsal saglik da bazi sartlara ve kosullara bagl
olmaktadir. Saglik c¢alisanlarin sartlariin 1iyilestirilmesi, g¢aligma kosullarinin
gelistirilmesi ve onlara bazi haklarin saglanmasi c¢alisanlarin motivasyonlarinin
artirllmas1 agisindan 6nemlidir. Motivasyonu yiliksek saglik calisanlarinin kisisel
Ozveriyle ¢aligmalart mimkiin olacaktir. Ayrica motivasyonu yliksek saglik
calisanlarinin diger saglik ¢alisanlar1 ve hastalarla iletisimi yiikselmekte ve bdylelikle
hizmet kalitesi de artmaktadir (Ozdemir, 1999: 411).

Bireyler yapmis olduklari isten ve is ortamindan hosnut olmalar1 halinde daha
verimli ve etkin calisirlar. Giinlimiizde yiiksek kalite saglayabilmek icin ortaya ¢ikan
rekabet sartlar1 kapsaminda miisteri memnuniyeti 6n plana c¢ikmistir. Miisteri
memnuniyeti kavrami i¢inde dis miisterilerle birlikte i¢ miisteriler de bulunmaktadir.
Ic miisteri yani calisanlarin isteklerinin temin edilmesi kalitenin, verimliligin
artmasin1 saglayacaktir. Bu bakimdan i¢ miisteri olarak ele alinan saglik
calisanlarinin motivasyonu sergileyecekleri performansi etkilemektedir. Saglik
caliganlarinin motivasyonu direkt olarak hastanenin verimliligini ve kalitesini
etkileyecektir.

Saglik kuruluslarindaki en 6nemli problemlerden biri yiiksek stresi diizeyidir.
Bununla birlikte saglik calisanlarinin is doyumundan uzak olmalar1 da 6nemli bir
sorundur. Bu sorunlarin kdkeninde ise saglik ¢alisanlarinin motivasyonsuzlugu yer
almaktadir. Bu motivasyonsuzluk ise saglik calisganlarmin hizmet kalitesine
yansimaktadir. Bu sebepten dolay1 saglik calisanlarinin motivasyonu yiikseltecek
diizenlemeler insan hayatinin korunmasi ve gelistirilmesi acisindan son derece

onemlidir (Kirc1, 2013: 52).
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2.8 Motivasyonla Ilgili Arastirmalar

Hubbard, ChrisWatkin (2003) calismalarinda; yoneticilerin ve c¢alisanlarin
motivasyonlarinin ve verimliliklerinin artmasinda, orgiit iklimini 6l¢gmenin, énemli
etkisi oldugu saptanmustir.

Tengilimoglu ve Aykanat (2003) tarihli aragtirmalarinda; hastanelerde saglik
calisaninin motivasyonunu etkileyen, orgiitsel, ekonomik, yonetsel ve psiko-sosyal
faktorlerin saglik ¢alisanlarinin is bagarisini olumlu yonde etkiledigi gézlenmistir.

Korkmaz (2008) Hastanelerde Doktor, Hemsire ve Ebelerin Motivasyonunu
Etkileyen Faktorler: Bir Uygulama’ baslikli ¢aligma Mersin Kadin Dogum ve Cocuk
Hastanesi ile Mersin ilindeki iki 6zel hastanedeki (Duygu Tip Merkezi ve Yenisehir
Hastanesi) 280 saglik calisani ile uygulanmak istenmis ancak 120 saglik c¢alisani
anketleri cevaplandirmistir. Arastirma sonucunda maddi ddiiller saglik personelinin
motivasyonunu onemli diizeyde etkilemektedir.

Jerry W. Gilley, AnnGilley, Heather S McMillan (2009) yapmis olduklari
arastirmada; Orgiit liderinin basarili olmasinda birgok faktdriin etkisi vardur.
Karsilasilabilecek degisimi yonetmede liderin becerisini ve bununla ilgili
davraniglar1 inceleyen bu ¢aligmanin sonucuna gore; orgiitteki degisimi yonetmedeki
en onemli liderlik 6zelligi motivasyon ve iletisim olarak saptanmustir.

Kiinarct (2016) bir {iniversite hastanesinde yaptigi calismada ‘Saglk
Calisanlarinin  Motivasyonunu Etkileyen Faktorlerin Analizi’ arastirilmistir. Bu
calisma tekrar test yontemi kullanilarak yapilmis, ayni kurumda iki kez
uygulanmistir. Saglik personelini motive eden faktorlerin belirlenip bunlarin zaman
icindeki degisiminin gozlemlenmesi hedeflenmistir. Katilimcilardan; demografik
bilgiler, kurumsal hizmetler, ¢alisma kosullari, is sagligi ve giivenligi, insan
kaynaklar1 yonetimi, kalite yonetimi ve orgiit iletisimi ile ilgili konular1 igeren 44
sorudan olusan anketleri doldurmalar1 istenmistir. Calisanlarin genel olarak

motivasyon diizeyleri yiiksektir.
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI VE YONTEMI

Saglik personelinin toplumun sagliginin korunmasinda ve iyilestirilmesinde
onemli rol ve sorumluluklar iistlenmesi saglik personelinin tutum ve davraniglarinin
belirlenmesini 6nemli bir hale getirmektedir. Saglik personelinin tiikenmislik ve
motivasyon algilarinin tespit edilmesi saglik yoneticileri tarafindan uygulanacak
stratejilerin  belirlenmesi agisindan Onemlidir. Arastirmanin  6nemi ise aile
hekimliginde c¢alisgan saglik personelinin tiikkenmislik ve motivasyon algilari
arastirilmasina ve gelistirilmesine onemli katki saglayacagi, bu alanda c¢alisma
yapacaklara onemli bir ¢ikis noktasi olacagi degerlendirilmektedir.

Arastirmanin amaci, daha iyi hizmet sunabilmek i¢in yogun emek isteyen
birinci basamak saglik c¢alisanlarin, tiikkenmislik duygu durumlarini, calisma
motivasyonlarin1 farkli bir bakis acisiyla degerlendirmek arastirmamizda amag
edinilmistir.

Arastirmanin problem durumu, saglik hizmetlerinde hizmet kalitesinin yiiksek
olmast ve toplumun saglik hizmetlerinden faydalanma sonucunda memnuniyet
durumlarinin artmasinda, saglik personelinin yiiksek motivasyonla ¢aligtyor olmasi
onemlidir. Saglik personelinin motivasyonunu yiiksek olmasinda ise tiikenmislik
algisinin  diisiik olmasi gereklidir. Tikenmislik algist motivasyonu etkileyen en
onemli faktorlerden biri olarak degerlendirilir. Bu arastirmada saglik calisanlarinin
motivasyon algilarinda tiilkenmislik algilarinin etkisi arastirilmaya ¢alisilmistir.

Arastirmaya varsayimlari, arastirmaya katilan saglik calisanlari kendilerine
uygulanan sosyodemografik bilgi formu, tiikkenmislik 6l¢egi ve motivasyon Olgegine
samimi ve igtenlikle cevap verdigi varsayilmistir. Arastirmada kullanilan tiikenmislik
ve motivasyon Olceklerinin arastirmanin amacina acgiklamada yeterli oldugu

varsayilmistir.
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3.1 Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmanin modeli birinci basamak (Aile Hekimligi) saglik ¢alisanlarinda
tilkenmisligin ¢alisma motivasyonuna etki diizeyinin belirlenmesine yonelik betimsel
bir ¢alismadir. Afyonkarahisar il merkezindeki Aile Hekimligi saglik calisanlar
tizerinde sosyo-demografik degerlendirme, titkenmislik diizeyi, calisma motivasyonu

diizeyi durumlarini tespit etmeye yonelik bir arastirmadir.

v

Tiikenmislik Motivasyon

NI

Sosyo-Demografik }

Ozellikler

Sekil 3.1: Aragtirmanin Modeli.

Aragtirmanin hipotezleri su sekildedir:
Hi: Saglik calisanlarinin tilkenmislik algilar1 ile motivasyon algilar1 arasinda
iliski vardir.
Hii: Duygusal tiikkenme algilar1 ile motivasyon algilar1 arasinda iliski
vardir.
Hi2: Duyarsizlagsma algilar ile motivasyon algilari arasinda iliski vardir.
His: Kisisel bagar1 hissi algilar1 ile motivasyon algilar1 arasinda iliski
vardir.
H2: Saglik calisanlarinin sosyo-demografik 6zellikleri ile motivasyon algilar
arasinda anlamli bir fark vardir.
H21: Saglik calisanlarinin cinsiyetleri ile motivasyon algilar1 arasinda
anlamli bir fark vardir.
H22: Saglik ¢alisanlarinin yaslar1 ile motivasyon algilari arasinda anlamli
bir fark vardir.
Has: Saglik calisanlarinin medeni durumlart ile motivasyon algilari

arasinda anlaml bir fark vardir.
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Hs:

Hoa:

Hos:

Hos:

Ho7:

Hos:

Hoo:

Saglik c¢alisanlarmin egitim durumlart ile motivasyon algilart
arasinda anlaml bir fark vardir.

Saglik ¢alisanlariin mesleki tecriibeleri ile motivasyon algilar
arasinda anlamli bir fark vardir.

Saglik calisanlarinin meslegi kendine uygun bulma durumlar1 ile
motivasyon algilar1 arasinda anlaml bir fark vardir.

Saglik ¢alisanlarinin ¢ocuk durumu ile motivasyon algilar1 arasinda
anlamli bir fark vardir.

Saglik ¢alisanlarinin  galistigt  birimde teclirbe durumu ile
motivasyon algilar1 arasinda anlaml bir fark vardir.

Saglik ¢alisanlarinin meslek se¢imi ile motivasyon algilari arasinda

anlaml bir fark vardir.

Saglik ¢alisanlarinin sosyo-demografik o6zellikleri ile tikenmislik algilart

arasinda anlaml bir fark vardir.

Haa:

Hap:

Has:

Haa:

Hss:

Has:

Har7:

Hgss:

Hao:

Saglik calisanlarinin cinsiyetleri ile tiikenmislik algilar1 arasinda
anlamli bir fark vardir.

Saglik calisanlarinin yaslari ile tiikkenmislik algilari arasinda anlaml
bir fark vardir.

Saglik ¢alisanlarinin medeni durumlart ile tiikenmislik algilar
arasinda anlamli bir fark vardir.

Saglik calisanlarinin egitim durumlart ile tiikkenmislik algilar
arasinda anlamli bir fark vardir.

Saglik calisanlarinin mesleki tecriibeleri ile tiikenmislik algilar
arasinda anlamli bir fark vardir.

Saglik caliganlarinin meslegi kendine uygun bulma durumlar ile
tilkenmislik algilar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Saglik ¢alisanlarinin ¢ocuk durumu ile tiikenmislik algilar1 arasinda
anlamli bir fark vardir.

Saglik ¢alisanlarinin ¢alistigi birimde tecriibe durumu ile tiikenmislik
algilar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Saglik calisanlarinin meslek se¢imi ile tiikenmislik algilar1 arasinda

anlaml bir fark vardir.
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3.2 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Tirkiye’de 15 binin iizerinde aile hekimliginde gorev alan saglik personeli

calismaktadir. Arastirmanin evreni, Afyonkarahisar il merkezinde bulunan 62 Aile
Hekimligi ve 14 Aile Saglik Merkezi birimlerinde calisan 124 (62 doktor, 62 aile

saglik elamani) saglik personeli olusturmaktadir. Evrendeki tiim birinci basamak

(Aile Hekimligi) saglik calisanlarina ulasarak anket ve tez konusuna dair agiklamalar

yiliz yiize yapilmistir. Bu sayede tiim birinci basamak saglik calisanlarinin katilimi

ongoriilmiistiir. Orneklem hesabinda asagidaki formiil kullanilmistir.

n =

N.p.q

~ (N-1) op +p.q

- N.p.q _ 1566x0,50x0,50 91
(N-1) O'l% +p.q (1566—1)x (0,00260308)+(0,50x0,50)

n = 6rnek hacmi,

N = ana kitle hacmi (1566),

p = oran (maksimum 6rnek hacmine ulagmak amaci ile 0.50 alinmustir),

q = 1- P,

apz = oran varyansi (0,051020408 * 0,051020408=0,00260308)
.. < . .| Oramn Varyansi 2

Giiven Aralhig Hata Pay1 Oranlan | r | Z | Z degeri (r/2) o,

%90 giiven arali81,%10 hata payr |0,1|90% | 1,645 0,060790274 0,00369546
%95 giiven arali81,%10 hata payr | 0,1{95% | 1,96 0,051020408 0,00260308
%99 giiven aral181,%10 hata pay1 |0,1{99% | 2,58 0,03875969 0,00150231

Orneklem hesabi kapsaminda arastirmada 91 saglik personeline ulagilmustir.

3.3 Arastirmanin Simirhihiklar:

Baz1 birinci basamak saglik c¢alisanlarinin birimde tek calisiyor olmalar

arastirmaya katilmak istememeleri, ¢alismaya alinan kurumlardan veri toplamay1

engellemis, bu da 6nemli bir sinirlilik olusturmustur. Ayrica verilerin toplanmasi i¢in

izin verilen kurumlarda, calisanlarin mobil hizmete gitme durumlarmin varlhigi

katilim1 olumsuz yonde etkilemistir. Afyonkarahisar il merkezinde 62 Aile Hekimligi

ve 14 Aile Saglik Merkezi birimlerinde c¢alisanlar ile smirlidir. Arastirmanin
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yapildigt yil ile sinirhdir. Arastirmada kullanilan veri toplama anketiyle sinirhdir.

Verilerin ¢oziimlenmesinde kullanilan istatistiki yontemlerle sinirlidir.

3.4 Arastirmamin Yapildig1 Yer ve Zaman

Bu c¢alismanin verileri, Afyonkarahisar il merkezinde bulunan 62 Aile
Hekimligi ve 14 Aile Saglik Merkezi birimlerinde gorev yapan saglik calisanlarindan
(doktor, hemsire, ebe, acil tip teknisyeni) elde edilmistir. Bu ¢alisma 91 katilimciya
ulasarak 09.04.2018-18.05.2018 tarihleri arasinda yiritiilmistiir. Anket uygulama
izinleri olarak; Afyonkarahisar il Saglik Midirligiinden (Halk Saghgi Kurumu)

arastirma izini ve Afyonkocatepe Universitesi etik kurulu izini alinmistir.

3.5 Veri Toplama Aracglari

Anket ii¢ kisimdan olusturuldu. Sosyodemografik bilgiler kismi, arastirmaci
tarafindan literatlir aragtirmasi esnasinda olusturuldu. Arastirmanin verileri anket
formu araciligiyla toplanmistir. Birinci basamak saglik ¢alisanlarina uygulanan anket
formu 67 sorudan olusmaktadir. Arastirmaya katilan birinci basamak saglik
caliganlarina yonelik ankette cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu,
mesleginde kag¢inci yili, bulundugu birimdeki calisma siiresi, ¢ocuk sahibi olma
durumu, meslegini kendine uygun bulma durumu, mesleginden kendini
bikmig/tiikenmis hissetme durumu, meslegini isteyerek se¢me durumunu belirleyici
sorular sorulmustur. Ayrica kamu c¢alisanlart motivasyon oOl¢egi ve Maslach

tiilkenmislik dlgegi uygulanmistir. ifadeler besli Likert Olgeginde hazirlanmistir.

3.5.1 Motivasyon Ol¢egi

Motivasyon olcegi, arastirmada kullanilmak tizere Saglik c¢alisanlarinin
motivasyonunun dlgiilmesi icin  Giilten Incir (1990) tarafindan gelistirilen
‘Calisanlarin Is Doyumu Degerlendirme 6lgegi (Calisanlarin is Doyumu Uzerine Bir
Inceleme)’ kullanilmustir. Olgege ilisin gecerlilik ve giivenilirlik analizi asagisaki

tabloda yer almaktadir.

52



Tablo 3.1: Motivasyon Olgegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismasi.

Soru Numarasi Faktor Yiikii Cronbach’s Alpha Katsayisi
S1 0,785
S2 0,854
S3 0,853
S4 0,753
S5 0,796
S6 0,741
S7 0,689
S8 0,687
S9 0,756
S10 0,985
S11 0,563
S12 0,756
S13 0,654
S14 0,624
S15 0,745
S16 0,741
S17 0,763
S18 0,852 0,930
S19 0,785
S20 0,905
S21 0,853
S22 0,863
S23 0,841
S24 0,852
S25 0,896
S26 0,825
S27 0,874
S28 0,685
S29 0,641
S30 0,635
S31 0,658
S32 0,756
S33 0,854
S34 0,635
S35 0,691

Motivasyon ol¢egine iliskin faktdr analizi ve Cronbach’s Alpha giivenilirlik
analizi incelendiginde faktor yiikleri ve Cronbach’s Alpha katsayist dogrultusunda

6l¢egin tek boyut olarak kullanilmasina karar verilmistir.
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3.5.2 Maslach Tiikenmislik Olcegi

Maslach Tiikenmislik Olgegi Giiven (2013) calismasindan faydalanilarak
olusturulmustur. Maslach tarafindan gelistirilen tiikenmislik 6lgegi kullanilmistir.
Olgek 3 boyuttan olusmaktadir. Olgege ilisin gecerlilik ve giivenilirlik analizi
asagisaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 3.2: Tiikenmislik Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismas.

Soru Faktor Yiikii Cronbach’s Alpha
Numarasi Katsayisi
Duygusal Duyarsizlagsma Diisiik
Tiikenme Kisisel
Basari
S1 0,632
S2 0,874
S3 0,796
S6 0,856
S8 0,984 0,912
S13 0,845
S14 0,723
S16 0,720
S20 0,761
S5 0,852
S10 0,863
S11 0,841 0,933
S15 0,877
S22 0,896
S4 0,685
S7 0,754
S9 0,782
S12 0,763
S17 0,932 0945
S18 0,952
S19 0,845
S21 0,863

Giivenilirlik analizi ve faktor analizi sonuglarina gore tiikenmislik 6lcegi 3 alt

boyutta toplanmaktadir. Boyutlara iliskin agiklamalar asagida yapilmistir.
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Duygusal Tiikenme:

Duygusal tiikenmislik, tlikenmigligin merkezi ve baglangicidir. Belirli bir
cabanin karsiligi alinamayinca bireylerde duygusal tiikkenme olusmaktadir (Senel,
Senel ve Eren Giimiistekin, 2013:6). Bireylerin duygusal kaynaklarin ve enerjilerinin
bittigi hissine kapilmasi seklinde ortaya c¢ikmaktadir (Polat, Topuzoglu, Giirbiiz,
Hotalak, Kavak, Emirik¢i ve Kayis, 2009:218). Duygusal tiikkenmislik o6zellikle
insanlarla yliz yiize iligkilerde bulunan meslek gruplarinda ve yogun ¢alisma
sartlarina sahip olan mesleklerde bireyleri stres altinda tutan alt bileseni olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Kervanci, 2013:18). Duygusal tiikkenme bireylerin kendilerini
fiziksel ve duygusal agidan yipranmig, asir1 yorgun hissetmeleridir. Duygusal
tikenmisligi yasayan bireyler mesleklerinde kendilerini eskisi gibi sorumlu
hissetmemeleri ve kendilerini islerine verememeleri gibi sonuglanabilir (Derin ve
Demirel, 2012:512).

Duyarsizlagma:

Duyarsizlagsma, bireylerin hizmet verdikleri insanlara karst umursamaz ve
duygudan yoksun bir sekilde davranmalarimi ifade etmektedir (Giidiik, Erol,
Yagcibulut, Ugur, Ozvaris ve Aslan, 2005:169). Bireylerin baskalarina karsi
gostermis oldugu olumsuz davraniglar1 sergilemesini icermektedir (Akyiiz, 2015:22).
Bireylerin hizmet verdikleri insanlara karsi takinmig oldugu alayci tutumlari ve
negatif duygular1 tanimlamaktadir. Ve bireyler insanlar1 hayatlarinda ¢ok az yerde
tutmak istemektedir (Balcioglu, 2008:100). Duyarsizlasan birey, kisilere karsi bir
insan olarak yaklasimdan ziyade insan degil de birer nesneymis gibi davranmalari
s6z konusudur (Cihan, 2011:18).

Diisiik Kisisel Basari:

Tiikenmisligin son alt bileseni olan kisisel basar1 ise; kendine ve hizmet verdigi
insanlara karsi iliskilerde bireysel yeterlilik ve basari durumlarinda azalma ortaya
cikmaktadir (Dabak, Ozgimar, Sargin, Tamer ve Orbay, 2007:68). Sorunlar1 ¢dzmede
basartyla iistesinden gelemedigini diisiinme, yeterli olmadigini zannetme ve kisinin
kendisini negatif degerlendirmesi ile ilgilidir (Barutgu ve Serinkan, 2008:546).
Boylece bireyler kendileri hakkinda basarisizim hiikmiinii verip kendilerini
suclamaktadirlar ve hatta gerilediklerini ilerleme kaydetmediklerini diisiiniip
harcadiklar1 c¢abalarin ise yaramadigma inanirlar, bunun sonucunda bireyler
kendilerine olan 6z saygisin1 kaybetmektedir. Ve boylece tikenmisligin alt bileseni

olan disiik kisisel basar1 duygular1 ortaya c¢ikmaktadir (Adilogullari, Gencay,
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2016:11). Dolaywstyla tiikenmisligi yasayan bireyler hizmet verdiklerine ve
kendilerine karsi olumsuz disiinceleri nedeniyle isin sorumluluklarini yerine
getiremeyen ve bas etmede zorlanan bireylerde kisisel basar1 duygularinda azalma

beklenmektedir (Duru, Duru, Balkis, 2014:1264).

3.6 Veri Toplama Formunun Uygulanmasi

Anket formlar1 arastirmanin amacma yonelik olup katilimecilarin
yanitlayabilecekleri agiklikta hazirlanmistir. Arastirmanin yapildigi kurumlara is
yogunlugunun az oldugu zamanlarda anketlerin dagitilmasi planlanmis ve bdylelikle,
saglikli verilerin elde edilmesi hedeflenmistir. Anket formunu doldurmaya isteksiz
olan ve caligma siiresince izinli olan grubun ¢aligmaya katilmamasi nedeniyle toplam
91 saglik c¢alisanina ulasilmistir. Bu asamalardan sonra birinci basamak saglik
calisanlarina ¢aligmanin amaci anlatilmis, kabul edenlere gerekli agiklamalar

yapilarak anket formlar1 dagitilmigtir.

3.7 Verilerin Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan 91 birinci basamak saglik calisanindan elde edilen veriler
SPSS-Statistical Package for the Social Sciences (Sosyal Bilimler Igin Istatistik
Programi1) 18.0 paket programina kodlanarak girilmistir. Verilerin analizinde
arastirma sorularina, katilimer sayisina, verilerin yapilacak olan istatistiksel analizin
sayiltilarin1 karsilayip karsilamamast durumuna gore tek yonlii varyans analizi ve
katilimcilarin bireysel 6zellikleri yiizde ve frekans dagilimlari ile verilmistir.

Verilerinin  ¢éziimlenmesinde ise tanimlayict istatistiklerden, farksizlik
testlerinden ve korelasyon analizinden faydalanilmistir.

Farksizlik testlerinin parametrik veya nonparametrik test olup olmayacaginin
karar1 Kolmogorov - Smirnov Testi sonucuna gore belirlenmistir. Kolmogorov -
Smirnov Testi sonuglart kapsaminda “Normal Dagilim Z” ve beraberinde “p”
istatistikleri kapsaminda alt boyutlarin normal dagilim kosullarina uyup uymadiklar
tespit edilmeye calisilmistir. Test sonuglart kapsaminda “p” degerlerinin %5
anlamlilik diizeyinde olmamasi nedeniyle alt boyutlarin normal dagilim kosullarina

uyduguna karar1 verilmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda parametrik testler olan t testi ve

ANOVA testinin kullanilmasina karar verilmistir.
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3.8 Bulgular
3.8.1 Sosyo-Demografik Ozellikler

Bu boliimde sosyo demografik bilgi formunda bulunan ve katilimcilarin vermis

oldugu cevaplar dogrultusunda yer alan bulgular bulunmaktadir.

Tablo 3.3: Sosyo-Demografik Ozellikler.

Sosyo-Demografik Ozellikler Kategori Sayt (N) Yiizde (%)
Kadin 83 91,2
Cinsiyet Erkek 8 8,8
Toplam 91 100
18-28 arasi 26 28,6
Yas 29-39 arasi 39 42,9
40-50 arasi 26 28,6
Toplam 91 100
Bekar 31 34,1
Medeni Durumu Evli 60 65,9
Toplam 91 100
Lise 13 14,3
Egitim Durumu LisgS - {0 76.9
Lisans Usti 8 8,8
Toplam 91 100
0-3 yil 12 13,2
4-9 yil 23 25,3
Meslekte Tecriibe 10-20 y1l 36 39,6
21 ve stil 20 22
Toplam 91 100
Uygun Buluyorum 72 79,1
Meslegini Kendine Uygun Bulma Uygun Bulmuyorum 19 20,9
Toplam 91 100
Higbir zaman 16 17,6
Bazen 60 65,6
Meslek ve Tiikenmislik Cok sik 8 8,8
Her zaman 7 7,7
Toplam 91 100
Var 57 62,6
Cocuk Yok 36 37,4
Toplam 91 100
5 yil ve alti 55 60,4
.. . . 6- 10 yil 15 16,5
Birimdeki Tecriibesi 11 yil ve tizeri ) 231
Toplam 91 100
Evet 70 76,9
Meslek Secim Hay1r 21 23,1
Toplam 91 100
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Tablo 3.3’de arastirmaya katilan saglik g¢alisanlarinin %91,2’sinin kadin
oldugu ve %§8,8’inin erkek oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan saglik
calisanlarinin  %28,6’simnin  18-28 yas araliginda oldugu, %42,9’unun 29-39 yas
araliginda oldugu ve %28,6’sinin 40-50 yas araliginda oldugu goriilmektedir.
Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %34,1’inin bekar oldugu ve %65,9’unun
evli oldugu gorilmektedir. Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %14,3’{iniin
egitim durumu lise oldugu, %76,9’unun egitim durumu lisans oldugu ve %8,8’inin
egitim durumu lisansiistii diizeyinde oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan
saglik calisanlarinin %13,2’sinin meslekte 0-3 yil araliginda oldugu, %25,3’{inlin
meslekte 4-9 yil araliginda oldugu ve %39,6’sinin meslekte 10-20 yil araliginda
oldugu ve %22’sinin meslekte 21 ve istii yil araliginda oldugu goriilmektedir.
Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %79,1’inin meslegini kendine uygun
buluyorum oldugu ve %?20,9’unun meslegini kendine uygun bulmuyor oldugu
goriilmektedir. Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin %17,6’s1 higbir zaman
oldugu, %65,6’smin bazen oldugu, %8,8’inin ¢ok sik oldugu, %7,7’sinin her zaman
oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin %62,6’sinin gocugu
var oldugu, %37,4’liniin ¢ocugu yok oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan
saglik calisanlarinin %60,4’{inlin biriminde 5 yil ve alti yil araliginda oldugu,
%16,5’inin biriminde 6-10 yil araliginda oldugu ve %23,1’inin biriminde 11 y1l ve
tizeri y1l araliginda oldugu goriilmektedir. Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin
%76,9’unun meslegi se¢me evet oldugu, %23,1°inin meslegi segme hayir oldugu

gorilmektedir.

3.8.2 Kamu Calisanlar1 Motivasyon Olcegine iliskin Bulgular

Bu boliimde kamu c¢alisanlar1 motivasyon 0Olgegi formunda bulunan ve
katilimcilarin =~ vermis  oldugu cevaplar dogrultusunda yer alan bulgular

bulunmaktadir.
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Tablo 3.4: Motivasyon Olgegi Tanimlayic: Istatistikler.

Motivasyon
N 91
Minimum 36,0
Maksimum 151,0
Ortlalama 125,52
Std. Sapma 19,83
Carpikhk 1,713
Basikhik 1,788
K-S 0,522
p 0,636

Kolmogorov - Smirnov Testi sonuglari kapsaminda “Normal Dagilim Z” ve
beraberinde “p” istatistikleri kapsaminda alt boyutlarin normal dagilim kosullarina
uyup uymadiklar1 tespit edilmeye calisilmistir. Test sonuglari kapsaminda “p”
degerlerinin %35 anlamlilik diizeyinde olmamasi nedeniyle alt boyutlarin normal
dagilim kosullarina uyduguna karari verilmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda parametrik
testler olan t testi ve ANOVA testinin kullanilmasina karar verilmistir.

Ha21: Saglik calisanlarinin cinsiyetleri ile motivasyon algilar1 arasinda anlamli

bir fark vardir.

Tablo 3.5: Saglik Calisanlar1 Cinsiyetine Gore Motivasyon Algilart t testi.

Ortalama Std. Sapma t p
. Kadin 124,82 18,12
Motivasyon 1,573 0,121
Erkek 139,71 9,33

Saglik calisanlarinin cinsiyetlerine gére motivasyon algilar1 incelendiginde,
cinsiyet faktoriine gore motivasyon algisinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir
(p>0,05). Saglik ¢alisanlarinin kadin veya erkek olmasi motivasyon algilar iizerinde
onemli bir faktor olarak tespit edilmemistir. Kadin ve erkek saglik g¢alisanlarinin
motivasyon algilari1 benzerdir.

Hz1 hipotez reddedilmistir.

H22: Saglik calisanlarinin yaslar1 ile motivasyon algilar1 arasinda anlamli bir

fark vardir.
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Tablo 3.6: Saglik Calisanlar1 Yaglarina Gore Motivasyon Algilart ANOVA testi.

Ortalama Std. Sapma | F p
18-28 130,02 8,12
Motivasyon 29-39 120,68 12,57 1,820 0,178
40-50 129,31 8,23

Saglik calisanlarinin yaslarina gore motivasyon algilart incelendiginde, yas
faktoriine gére motivasyon algisinin farklilik géstermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
Saglik calisanlarinin motivasyon algilarinda yas onemli bir faktér olarak tespit
edilmemistir. Saglik personelinin geng yasta veya ileri yasta olmasi motivasyon algi
tizerinde etkili bir faktor degildir.

H22 hipotez reddedilmistir.
Has: Saglik ¢alisanlarinin medeni durumlari ile motivasyon algilar1 arasinda

anlaml bir fark vardir.

Tablo 3.7: Saglik Calisanlart Medeni Durumlarina Gére Motivasyon Algilari t testi.

Ortalama Std. Sapma t p
] Bekar 122,82 9,22
Motivasyon . 2,422 0,016
Evli 132,42 10,18

Saglik calisanlarinin  medeni  durumlarina gére motivasyon algilari
incelendiginde, medeni durum faktdriine gore motivasyon algisinin farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Saglik ¢alisanlarinin medeni durumlarina gore
motivasyon algilar1 incelendiginde evli bireylerin motivasyon algilarinin bekar
bireylere gore daha yliksek oldugu tespit edilmistir. Evli bireylerin ev ve aile
sorumluluklar1 nedeniyle isi birakma gibi durumlarinin s6z konusu olmamasi
motivasyon algilarini yiikselten 6nemli faktorlerden biri olarak degerlendirilebilir.
Evli bireylerin motivasyon algisinin daha yiiksek olmasinin sebepleri arasinda yeni is
kurma maliyeti Onemli olarak goriiniir. Evli bireylerin aylik ev ve aile
sorumluluklarina yonelik c¢esitli maliyetler karsisinda yeni is bulma maliyetinin
yiiksek olmasi onemli olarak goriilebilir. Evli saglik calisanlarinin yeni is bulmak
icin ayiracaklart maliyetleri miimkiin olmamasi1 motivasyon algilarini yiikseltiyor
olabilir.

H23 hipotezi kabul edilmistir.
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Has: Saglik calisanlarinin egitim durumlar ile motivasyon algilar1 arasinda

anlaml bir fark vardir.

Tablo 3.8: Saglik Calisanlar1 Egitim Durumlarina Gére Motivasyon Algilart ANOVA testi.

Ortalama Std. Sapma F p
Lise 132,19 9,10
Motivasyon Lisans 123,21 10,31 1,097 0,339
Lisans Ustii 131,85 9,95

Saglik calisanlarinin  egitim  durumlarina gére motivasyon algilari
incelendiginde, egitim durumu faktdriine goére motivasyon algisinin farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Saglik calisanlarinin lise, lisans veya
lisansiistii mezunu olmalar1 motivasyon algilar1 iizerinde 6nemli bir faktor olarak
tespit edilmemistir. Lise, lisans ve lisansiisti mezunu saglik calisanlarinin
motivasyon algilari birbirine benzerdir. Bu durum egitim durumu 6nemli olmaksizin
saglik personelinin mevcut sartlarda c¢alistyor olmasindan kaynakli olarak
motivasyon algisinin da benzer olmasini sagliyor olabilir.

H24 hipotez reddedilmistir.

Has: Saglik calisanlarinin mesleki tecriibeleri ile motivasyon algilar1 arasinda

anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.9: Saglik Calisanlar1 Meslek Tecriibe Durumuna Gore Motivasyon Algilart ANOVA testi.

Ortalama Std. Sapma F p
0-3 129,01 10,23
. 4-9 130,08 8,35
Motivasyon 1,618 0,189
10-20 119,12 10,80
21 ve st 131,36 8,66

Saglik c¢aligsanlarinin mesleki tecriibe durumlarina gére motivasyon algilari
incelendiginde, mesleki tecriibe durumu faktoriine gore motivasyon algisinin farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Saglik c¢alisanlarinin mesleki tecriibe
durumlar1 motivasyon algilar1 tizerinde 6nemli bir faktor olarak tespit edilmemistir.
Yeni ise baslamis veya yillardir saglik sektoriinde calisan saglik personelinin
motivasyon algilar1 birbirine benzerdir.

H2s hipotez reddedilmistir.
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Hae: Saglik caliganlarinin meslegi kendine uygun bulma durumlan ile

motivasyon algilart arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.10: Saglik Calisanlar1 Meslegi Kendilerine Uygun Bulma Durumuna Gore Motivasyon Algilari t testi.

Ortalama Std. Sapma | t p
Uygun 128,16 8,22
. Buluyorum
Motivasyon U 3,141 0,002
ygun 105,11 8,66
Bulmuyorum

Saglik calisanlarinin meslegi kendilerine uygun bulma durumlarma gore
motivasyon algilari incelendiginde, meslegi kendilerine uygun bulma faktoriine gore
motivasyon algisinin farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Meslegi kendisine
uygun bulan calisanlarin motivasyonu algilart da diger c¢alisanlara gore daha
yiiksektir. Saglik sektoriinde ¢aligmanin kendisi i¢in uygun oldugunu diisiinen saglik
personelinin ig motivasyonu yiiksektir ve bu durum performanslarinit olumlu yonde
destekleyebilir. Bununla beraber saglik sektoriinde ¢aligmanin kendisi i¢in uygun
olmadigin1 diisiinen saglik personeli i¢in motivasyon algist diigiiktiir. Bu durum
meslegim kendisi i¢in uygun olmadigini diisiinen calisanlarin yeni is alternatiflerini
siklikla degerlendirdigini diigiindlirmektedir.

H2e hipotezi kabul edilmistir.

H27: Saglik c¢alisanlarinin ¢ocuk durumu ile motivasyon algilari arasinda

anlaml bir fark vardir.

Tablo 3.11: Saglik Calisanlari Cocuk Durumuna Gére Motivasyon Algilari t testi.

Ortalama Std. Sapma t p
) Var 128,75 9,05
Motivasyon 0,718 0,462
Yok 126,63 6,21

Saglik c¢alisanlariin  ¢ocuk  durumlarma gore motivasyon algilar
incelendiginde, ¢ocuk durumu faktoriine gore motivasyon algisinin farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Saglik calisanlarinin ¢ocuk sahibi olmalari
veya olmamalar1 motivasyon algilar iizerinde dogrudan etkili degildir. Cocuk sahibi
olan ve olmayan saglik personelinin motivasyon algilar1 benzerdir.

H>7 hipotez reddedilmistir.
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Hzs: Saglik c¢alisanlarinin ¢aligtigi birimde teciirbe durumu ile motivasyon

algilar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.12: Saglik Caliganlarinin Birimdeki Tecriibe Durumlarina Gore Motivasyon Algilart ANOVA testi.

Ortalama Std. Sapma | F p
5 yil ve alt1 123,45 9,28
Motivasyon 6-10 y1l 134,68 7,25 2,215 0,241
11 y1l ve tizeri 125,18 8,13

Saglik c¢alisanlarinin birimdeki tecriibe durumlarina gére motivasyon algilar
incelendiginde, birimdeki tecriibe durumu faktoriine gore motivasyon algisinin
farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Saglik c¢alisanlarinin mevcut
birimlerinde c¢aligma siirelerine gore motivasyon algilart arasinda farklilik
istatistiksel olarak onemli degildir. Mevcut birimde yeni ise baslamis veya uzun
yillar boyunca ayni birimde c¢alismis olan saglik personelinin motivasyon algilar
birbirinden farkli degildir.

Hag hipotez reddedilmistir.

H2o: Saglik c¢alisanlarinin meslek se¢imi ile motivasyon algilar1 arasinda

anlaml bir fark vardir.

Tablo 3.13: Saglik Calisanlarmin Meslegi Isteyerek Segme Durumlarina Gore Motivasyon Algilari t testi.

Ortalama Std. Sapma t p
. Evet 129,58 9,25
Motivasyon 4,269 0,000
Hay1r 100,12 12,93

Saglik calisanlarinin meslegi isteyerek segme durumlarina gdre motivasyon
algilar1 incelendiginde, meslegi isteyerek se¢me faktoriine gore motivasyon algisinin
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Meslegi isteyerek secen saglik
calisanlarinin motivasyon algilar1 daha yiiksektir. Bununla beraber saglik meslegini
isteyerek segmeyen saglik personelinin motivasyon algis1 daha diisiiktiir.

H2g hipotezi kabul edilmistir.
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3.8.3 Maslach Tiikenmislik Olcegine iliskin Bulgular

Bu boélimde Maslach tiikkenmislik 6l¢egi formunda bulunan ve katilimcilarin

vermis oldugu cevaplar dogrultusunda yer alan bulgular bulunmaktadir.

Tablo 3.14: Tiikenmislik Olgegi Tanimlayici Istatistikler.

Duygusal Tiikenme Duyarsizlasma Diisiik Kisisel Basari

N 91 91 91

Minimum 11,00 5,00 8,00

Maksimum 43,00 24,00 39,00

Ortlalama 26,42 14,12 28,22

Std. Sapma 6,22 3,90 5,91

Carpikhik 0,165 1,078 1,582

Basikhik 0,603 1,670 1,791

K-S 0,788 1,156 1,242

p 0,565 0,138 0,091

Kolmogorov - Smirnov Testi sonuglari kapsaminda “Normal Dagilim Z” ve
beraberinde “p” istatistikleri kapsaminda alt boyutlarin normal dagilim kosullarina
uyup uymadiklar1 tespit edilmeye calisilmistir. Test sonuglari kapsaminda “p”
degerlerinin %35 anlamlilik diizeyinde olmamasi nedeniyle alt boyutlarin normal
dagilim kosullarina uyduguna karar1 verilmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda parametrik
testler olan t testi ve ANOVA testinin kullanilmasina karar verilmistir.

Hasi1: Saglik calisanlarinin cinsiyetleri ile tiikenmislik algilar1 arasinda anlaml

bir fark vardir.

Tablo 3.15: Saglik Caliganlar1 Cinsiyetine Gore Tikkenmislik Algilart t testi.

Ortalama Std. Sapma t p

Kadin 26,42 6,31

Duygusal Tiikenme 6,261 0,534
Erkek 24,52 5,42
Kadin 10,93 4,02

Duyarsizlasma 0,262 0,794
Erkek 11,51 1,71
Kadin 34,58 5,90

Diisiik Kisisel Basar 2,016 0,048
Erkek 28,49 1,79

Saglik calisanlarinin cinsiyetlerine gore tiikkenmislik algilari incelendiginde,

cinsiyet faktoriine gore duygusal tilkenme ve duyarsizlasma algilarinin cinsiyet
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faktoriine gore anlamli bir farklilik gdstermedigi tespit edilmekle (p>0,05) beraber
diisiik kisisel bagar1 algisini cinsiyete gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir
(p<0,05). Kadin saglik personelinin erkek saglik personeline gore disiik kisisel
basar1 algis1 daha yiiksektir. Bu durum kadin ¢alisanlarinin hem ev hem de ¢ocuk
sorumluluklart nedeniyle diisiik kisisel basari algilarini olumsuz yonde etkiliyor
olabilir.

Hs1 hipotezi kismen reddedilmistir.

Hs2: Saglik calisanlarinin yaglar ile tiikenmislik algilar1 arasinda anlamli bir

fark vardir.

Tablo 3.16: Saglik Calisanlar1 Yaglarina Gore Tiikenmislik Algilart ANOVA testi.

Ortalama Std. Sapma F p

18-28 26,00 7,06

Duygusal Tiikenme 29-39 25,62 6,98 0,656 0,523
40-50 28,00 3,09
18-28 10,31 3,38

Duyarsizlasma 29-39 11,07 5,10 0,550 0,580
40-50 11,73 1,43
18-28 25,92 4,54

Diisiik Kisisel Basari 29-39 30,94 7,04 6,474 0,003
40-50 31,20 2,75

Saglik calisanlarinin yaslarina gore tiikenmislik algilar1 incelendiginde, yas
faktoriine gore duygusal tiikkenme ve duyarsizlasma algilarinin yas faktoriine gore
anlaml bir farklilik gostermedigi tespit edilmekle (p>0,05) beraber diisiik kisisel
basar1 algisin1 yasa gore farklilik gdsterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Diisiik kisisel
basar1 algisinda 40-50 yas arasindaki bireylerin ve 29-39 yas arasindaki bireylerin
algilar1 18-28 yas arasindaki bireylere gore daha yiiksektir. 29 yas ve {izeri bireylerin
diisiik kisisel basar1 algilarinin daha yiiksek olmasi is sorumluluklarinin ve ev
sorumluluklarinin artiyor olmasindan dolayr tlikenme algilarmin yiikselmeye
baslamasi olarak gosterilebilir.

Hsz hipotezi kismen reddedilmistir.

Hass: Saglik ¢alisanlarinin medeni durumlan ile tiikenmislik algilar1 arasinda

anlaml bir fark vardir.
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Tablo 3.17: Saglik Caligsanlari Medeni Durumlarina Gore Tiikenmislik Algilari t testi.

Ortalama Std. Sapma t p

Bekar 26,44 7,81

Duygusal Tiikenme : 0,036 0,972
Evli 26,38 5,55
Bekar 12,27 4,89

Duyarsizlasma - 1,681 0,098
Evli 10,45 3,32
Bekar 28,83 6,81

Diisiik Kisisel Basari : 0,024 0,985
Evli 28,85 5,65

Saglik c¢alisanlarinin  medeni durumlarma goére tiikkenmislik —algilar
incelendiginde, medeni durum faktoriine gore tlikenmislik algisinin farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Saglik personelinin Medeni durumuna gore
tikenmislik algisinin  farklilik gostermedigi  goriilmiistiir. Duygusal tlikenme,
duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 algilarinda saglik personelinin bekar veya evli
olmast 6nemli degiskenler olarak kabul edilmemistir. Evli ve bekar bireylerin
titkenmislik algilar1 birbirine benzerdir.

H3s hipotezi reddedilmistir.

Hass: Saglik calisanlarinin egitim durumlar ile tiikenmislik algilar1 arasinda

anlaml bir fark vardir.

Tablo 3.18: Saglik Caliganlar1 Egitim Durumlarina Gére Tilkenmislik Algilart ANOVA testi.

Ortalama Std. Sapma F p

Lise 27,11 4,22

Duygusal Tiikenme Lisans 25,78 6,25 1,953 0,151
Lisans Ustii 32,00 6,44
Lise 10,22 2,16

Duyarsizlasma Lisans 10,59 3,34 7,190 0,002
Lisans Ustii 17,50 7,54
Lise 29,33 4,79

Diisiik Kisisel Basari Lisans 29,14 5,82 1,429 0,248
Lisans Ustii 24,00 9,23

Saglik calisanlarinin egitim durumuna gore tiikkenmislik algilari incelendiginde,
egitim durumu faktoriine gore duygusal tiikenme ve diistik kisisel basar1 algilarinin
egitim durumu faktoriine gore anlamli bir farklilk gostermedigi tespit edilmekle
(p>0,05) beraber duyarsizlasma algisini egitim durumuna gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir (p<0,05). Saglik personelinin duyarsizlagma algisi lise ve lisans mezunu saglik

personeli icin benzerken lisanstistii saglik personeli i¢in daha ytiksektir.
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H34 hipotezi kismen reddedilmistir.
Hass: Saglik calisanlarinin mesleki tecriibeleri ile tiikkenmislik algilar1 arasinda

anlaml bir fark vardir.

Tablo 3.19: Saglik Caligsanlar1 Meslek Tecriibe Durumuna Gore Titkenmislik Algilart ANOVA testi.

Ortalama Std. Sapma F p
0-3 25,42 10,01
4-9 27,05 6,49
Duygusal Tiikenme 0,300 0,852
10-20 25,76 6,17
21 ve iistii 27,45 2,69
0-3 14,00 7,02
4-9 10,47 3,46
Duyarsizlasma 1,752 0,167
10-20 10,40 3,66
21 ve tistii 11,27 1,27
0-3 27,42 8,05
4-9 29,82 5,15
Diisiik Kisisel Basari 0,941 0,427
10-20 27,72 6,74
21 ve usti 30,72 3,10

Saglik calisanlarinin mesleki tecrilbbe durumlarina gore tiikenmislik algilart
incelendiginde, mesleki tecriibe faktoriine gore tliikenmislik algisinin farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Saglik personelinin uzun yillardir calistyor
olmast veya yeni ise baslamis olmasi tilkenmis algis1 lizerinde 6nemli bir faktor
olarak tespit edilmemistir.

Hass hipotezi reddedilmistir.

Hss: Saglik c¢alisanlarinin meslegi kendine uygun bulma durumlart ile

tilkkenmislik algilar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.20: Saglik Caliganlar1 Meslegi Kendilerine Uygun Bulma Durumuna Gére Titkenmislik Algilari t testi.

Ortalama | Std. Sapma t p

Uygun Buluyorum 17,25 4,62

Duygusal Tiikenme 5,487 | 0,000
Uygun Bulmuyorum 26,73 4,44
Uygun Buluyorum 8,25 2,18

Duyarsizlasma 2,292 | 0,026
Uygun Bulmuyorum 10,68 2,83
Uygun Buluyorum 26,50 11,50

Diisiik Kisisel Basari 1,689 | 0,098
Uygun Bulmuyorum 30,29 4,06
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Saglik calisanlarinin meslegi kendilerine uygun bulma durumuna gore tiilkenmislik
algilan incelendiginde, meslegi kendilerine uygun bulma faktoriine gore diisiik kisisel
basar1 algis1 anlamli bir farklilk gostermedigi tespit edilmekle (p>0,05) beraber
duygusal tilkkenme ve duyarsizlagma algilarinin meslegi kendilerine uygun bulma gore
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Meslegi kendisine uygun bulmayan saglik
personelinin hem duygusal tiikenme hem de duyarsizlagma algilart daha yiiksektir.

Hss hipotezi kismen reddedilmistir.

Hs7: Saglik ¢alisanlarinin ¢ocuk durumu ile tiikenmislik algilar1 arasinda

anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.21: Saglik Calisanlari Cocuk Durumuna Gore Tikenmislik Algilar t testi.

Ortalama Std. Sapma t p
. Var 26,60 6,59
Duygusal Titkenme Yok 25,72 4,05 0,413 0,681
D ) Var 11,28 4,72 0.753 0.455
wyarszv S Yok | 10,18 1,77 ’ ’
Var 29,14 5,21
IR 4
Diisiik Kisisel Basari Yok 29,00 3,66 0,08 0,933

Saglik c¢alisanlarinin = ¢ocuk  durumlarina gore tiikkenmislik  algilari
incelendiginde, ¢ocuk faktoriine gore tlikenmislik algisinin farklilhik gostermedigi
tespit edilmistir (p>0,05). Saglik personelinin ¢ocuk sahibi olmasi veya olmamasi
tilkkenmislik durumu tizerinde etkili bir faktor olarak tespit edilmemistir. Cocuk
sahibi olan ve olmayan saglik personelinin tiikenmislik algis1 benzerdir.

Hs7 hipotezi reddedilmistir.

Hass: Saglik c¢alisanlarinin calistigt birimde tecriibe durumu ile tiikenmislik

algilar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.22: Saglik Caliganlarinin Birimdeki Tecriibe Durumlarina Gore Tiikenmislik Algilart ANOVA testi.

Ortalama Std. Sapma F p

5 yil ve altt 26,16 571

Duygusal Tiikenme 6-10 y1l 25,33 6,06 6,542 0,000
11 y1l ve {izeri 31,40 5,62
5 yil ve altt 10,39 3,05

Duyarsizlasma 6-10 y1l 11,41 5,89 6,224 0,015
11 y1l ve {izeri 13,00 3,91
5 yil ve altt 29,12 5,85

Diisiik Kisisel Basari 6-10 y1l 27,66 6,55 0,569 0,454
11 y1l ve {lizeri 28,83 5,96
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Saglik calisanlarinin birimdeki tecriibe durumuna gore tiikenmislik algilart
incelendiginde, birimdeki tecriibe faktoriine gore diislik kisisel basar1 algis1 anlamli
bir farklilik gostermedigi tespit edilmekle (p>0,05) beraber duygusal tiikenme ve
duyarsizlasma algilarinin birimdeki tecriibe durumuna gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir (p<0,05). 11 y1l ve lizeri zamandir ayni birimde hizmet vermekte olan
saglik personelinin 10 y1l alt1 zamandir ayni birimde hizmet veren saglik personeline
gore duygusal tiikenme ve duyarsizlasma algis1 daha yliksektir. Uzun yillar boyunca
ayni1 birimde hizmet veren saglik personelinin tiikenmislik algis1 daha yliksektir.

Hss hipotezi kismen reddedilmistir.

Hso: Saglik calisanlarinin meslek se¢imi ile tiikkenmislik algilari arasinda

anlaml bir fark vardir.

Tablo 3.23: Saglhik Calisanlarinin Meslegi Isteyerek Segme Durumlarina Gére Tiikenmislik Algilar t testi.

Ortalama Std. Sapma t p

Evet 25,30 5,63

Duygusal Titkenme 3,521 0,001
Hayir 32,12 6,45
Evet 10,25 4,85

Duyarsizlasma 4531 0,000
Hayir 13,55 6,56
Evet 27,52 6,88

Diisiik Kisisel Basar 3,933 0,000
Hayir 29,63 7,12

Saglik caliganlarmin meslegi isteyerek se¢me durumlarina gore tiikenmislik
algilant incelendiginde, meslegi isteyerek se¢cme faktoriine gore tiikenmislik algisiin
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p>0,05). Meslegi isteyerek segen saglik personelinin
duygusal tilkkenme, duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 algilarmin meslegi isteyerek
tercih etmeyen saglik personeline gore daha diisiiktlir. Saglik personelinin meslegi
isteyerek secmemesi durumu tiikenmislik algilarini yilikseltmektedir.

Hso hipotezi kabul edilmistir.

3.8.4 Tiikenmisligin Cahsan Motivasyonuna Etkisi

Aragtirmanin  bu boliimiinde temel hipotez olan tiikenmisligin ¢alisan
motivasyonu lizerindeki etkisi korelasyon analizi kapsaminda incelenmistir.
Hi: Saglik ¢alisanlarinin tiikenmislik algilar1 ile motivasyon algilar1 arasinda

iliski vardir.
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Tablo 3.24: Korelasyon Analizi Sonuglari.

Motivasyon

Pearson Correlation -,616™
Duygusal tiikenme p ,000

N 91

Pearson Correlation -,359™
Duyarsizlagma p ,005

N 91

Pearson Correlation -,542™
Diisiik kisisel basari p ,000

N 91

Saglik personelinin tiikenmislik algisinin  motivasyonu {izerindeki etkisi
incelendiginde tliikenmisligin motivasyonu negatif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli sekilde etkiledigi tespit edilmistir (p<0,05).

Duygusal tiikenmislik algist saglik personelinin motivasyon algisint negatif
yonde etkilemektedir. Duygusal tiikenme 6zellikle ¢alisanlarin meslek gruplarinda ve
yogun calisma sartlarina uyum saglamada problem yasamalari ve stres altinda
caligmalarindan kaynakli olarak kendilerine yipranmis hissetmelerine neden olan
onemli adimlardan biridir. Duygusal tiikenme yasayan saglik personelinin ¢evresiyle
olan uyum problemi ve yiiksek stres durumu motivasyon algisini diisirmektedir.

Duyarsizlagma algis1 saglik personelinin motivasyon algisini negatif yonde
etkilemektedir. Duyarsizlasma algisi ¢alisanlarin diger kisilere karsi umursamaz ve
duygudan yoksun bir sekilde davranmalari olarak ifade edilmektedir. Saglik
personelinin hizmet verdigi hastalara veya c¢alisma arkadaslarina yonelik duyarsiz
davraniglar1 motivasyon algisini diisirmektedir.

Distik kisisel basar1 algisi saglik personelinin motivasyon algisini negatif
yonde etkilemektedir. Diisiik kisisel basar1 algist bireylerin sorun ¢ozmede
kendilerini yetersiz hissetmesi ve kendilerini basarisiz olarak degerlendirilmesi
olarak ifade edilmektedir. Saglik personelinin yaptig1 is sonucunda kendini basarisiz
olarak hissetmesi motivasyon almasini da olumsuz yonde etkilemektedir.

Saglik personelinin tiikenmislik algis1 dogrudan motivasyon algisin1 negatif
yonde etki etmektedir. Bu durum saglik sektoriinde hizmet kalitesinin diigmesinde

onemli faktorlerden biri olarak degerlendirilebilir.
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SONUC TARTISMA ve ONERILER

Arastirmamiza konu olan saglik calisanlari tim diger saglik ¢alisanlar1 gibi
tikenmislik ve motivasyon konusunda risk altinda bulunan meslek grubunu
olusturmaktadir.

Insan saghg ile temas halinde olmak yapilabilecek bir hatanin geri
doniisiimsiiz sonuglar agma ihtimalinin olmasi 6nemli bir etken olusturmaktadir.
Tiikenmislige giden yolda saglik calisanlari Oniine g¢ikabilecek sebeplerin ortadan
kaldirilmas: 1is yiikii ve gelir dagilimi konusunda motive edici dnlemlerin alinmasi,
bu grupta calisan bireyler i¢in tiikenmisligi 6nlemede ve azaltmada etkili motivasyon
saglamada ve direnci artirmada tesvik edici olacaktir.

Bu arastirmada saglik personelinin tiikenmislik algisinin motivasyon algisi
tizerindeki etkileri incelenmistir. Aragtirma kapsaminda elde edilen sonuglar agsagida
Ozetlenmistir.

Saglik calisanlarinin cinsiyetlerine gdre motivasyon algilar1 incelendiginde,
cinsiyet faktoriine gore motivasyon algisinin farklilik géstermedigi tespit edilmistir

Saglik calisanlarinin yaslarina goére motivasyon algilar1 incelendiginde, yas
faktoriine gore motivasyon algisinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir

Saglik calisanlarinin  medeni durumlarina goére motivasyon algilar
incelendiginde, medeni durum faktoriine gore motivasyon algisinin farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Saglik c¢alisanlarinin medeni durumlarina gore
motivasyon algilar1 incelendiginde evli bireylerin motivasyon algilarinin bekar
bireylere gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Saglik calisanlarinin  egitim  durumlarma gére motivasyon algilar
incelendiginde, egitim durumu faktoriine goére motivasyon algisinin farklilik
gostermedigi tespit edilmistir.

Saglik calisanlarinin mesleki tecriibe durumlarina gore motivasyon algilari
incelendiginde, mesleki tecriibe durumu faktoriine gére motivasyon algisinin farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.
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Saglik calisanlarinin meslegi kendilerine uygun bulma durumlarmna gore
motivasyon algilart incelendiginde, meslegi kendilerine uygun bulma faktoriine gore
motivasyon algisinin farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Meslegi kendisine uygun
bulan ¢alisanlarin motivasyonu algilari da diger galisanlara gore daha yiiksektir.

Saglik calisanlarinin  ¢ocuk  durumlarina gére motivasyon algilar
incelendiginde, ¢ocuk durumu faktdriine gore motivasyon algisinin farklilik
gostermedigi tespit edilmistir.

Saglik c¢alisanlarinin birimdeki tecriibe durumlarina gére motivasyon algilari
incelendiginde, birimdeki tecriibe durumu faktoriine gore motivasyon algisinin
farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Saglik c¢alisanlarinin meslegi isteyerek segme durumlarma gére motivasyon
algilar1 incelendiginde, meslegi isteyerek se¢gme faktdriine gére motivasyon algisinin
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Meslegi isteyerek secen saglik ¢alisanlarinin
motivasyon algilar1 daha yiiksektir.

Saglik calisanlarinin cinsiyetlerine gore tlikenmislik algilar1 incelendiginde,
cinsiyet faktoriine gore duygusal tilkenme ve duyarsizlasma algilarimin cinsiyet
faktoriine gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmekle beraber diisiik
kisisel bagar1 algisini cinsiyete gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Kadin saglik
personelinin erkek saglik personeline gore diisiik kisisel bagar1 algis1 daha yiiksektir.

Saglik calisanlarinin yaslarma gore tiikenmislik algilar1 incelendiginde, yas
faktoriine gore duygusal tiikenme ve duyarsizlasma algilarinin yas faktoriine gore
anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmekle beraber diisiik kisisel basari
algisini1 yasa gore farklilik gosterdigi tespit edilmigstir. Diisiik kisisel basar1 algisinda
40-50 yas arasindaki bireylerin ve 29-39 yas arasindaki bireylerin algilar1 18-28 yas
arasindaki bireylere gore daha yiiksektir.

Saglik ¢alisanlarmin  medeni durumlarma gore tiikkenmislik algilar
incelendiginde, medeni durum faktoriine gore tiikkenmislik algisimin farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Medeni durum degiskeni, saglik c¢alisanlarinin
tiikenmislik algilar1 izerinde 6nemli bir faktor degildir.

Saglik calisanlarinin egitim durumuna gore tiikenmislik algilari incelendiginde,
egitim durumu faktoriine gore duygusal tilkenme ve diisiik kisisel basar1 algilarinin
egitim durumu faktoriine gore anlamhi bir farklilik gostermedigi tespit edilmekle

beraber duyarsizlagma algisin1 egitim durumuna gore farklilik gosterdigi tespit
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edilmistir. Saglik personelinin duyarsizlasma algisi lise ve lisans mezunu saglik
personeli i¢in benzerken lisansiistii saglik personeli i¢in daha ytiksektir.

Saglik c¢alisanlarinin mesleki tecriibbe durumlarina gore tiikkenmislik algilari
incelendiginde, mesleki tecriibe faktoriine gore tiikenmislik algisinin farklilik
gostermedigi tespit edilmistir.

Saglik calisanlarinin meslegi kendilerine uygun bulma durumuna gore
tilkkenmislik algilar1 incelendiginde, meslegi kendilerine uygun bulma faktoriine gore
diisiik kisisel basar1 algis1 anlamhi bir farklilik gostermedigi tespit edilmekle beraber
duygusal tilkenme ve duyarsizlasma algilarinin meslegi kendilerine uygun bulma
gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Meslegi kendisine uygun bulmayan saglik
personelinin hem duygusal tiikenme hem de duyarsizlagsma algilar1 daha yiiksektir.

Saglik ¢alisanlarinin  ¢ocuk  durumlarma gore tiikkenmiglik algilar
incelendiginde, ¢ocuk faktoriine gore tiikenmislik algisinin farklilik gostermedigi
tespit edilmistir.

Saglik calisanlarinin birimdeki tecriibe durumuna gore tiikenmislik algilart
incelendiginde, birimdeki tecriibe faktoriine gore diisiik kisisel basar1 algist anlamli
bir farklihlk gostermedigi tespit edilmekle beraber duygusal tikenme ve
duyarsizlagma algilarinin birimdeki tecriibe durumuna gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. 11 y1l ve lizeri zamandir ayni birimde hizmet vermekte olan saglik
personelinin 10 yil alti zamandir ayni1 birimde hizmet veren saglik personeline gore
duygusal tiikenme ve duyarsizlagsma algis1 daha yiiksektir.

Saglik calisanlarinin meslegi isteyerek se¢me durumlarina gore tiikenmislik
algilar1 incelendiginde, meslegi isteyerek se¢me faktoriine gore tikkenmislik algisinin
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Meslegi isteyerek segen saglik personelinin
duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 algilarinin meslegi
isteyerek tercih etmeyen saglik personeline gore daha diisiiktiir. Saglik personelinin
meslegi isteyerek segmemesi durumu tiikenmislik algilarini yiikseltmektedir.

Saglik personelinin tiikkenmislik algisinin  motivasyonu Ttzerindeki etkisi
incelendiginde tiikenmigligin motivasyonu negatif yonlii ve istatistiksel olarak
anlaml sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Saglik personelinin duygusal tiilkenme,
duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 algilarinin yiiksek olmasi, motivasyonlarini
olumsuz yonde etkilemektedir. Tiikenmislik algisinin yiiksek olmasi saglik
calisanlarinin motivasyon algilarin1 diisiirmektedir. Bu durum saglik sektoriinde

verimliligi azaltan Onemli faktorlerden biri olarak degerlendirilebilir. Saglik
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personelinin  diistik motivasyonda c¢aligmasi saglik hizmetlerinde kaliteyi

distirmektedir.

TARTISMA

Bu arastirmada birinci basamak (aile hekimligi) saglik calisanlarinda
titkenmisligin, calisma motivasyonuna etkisi incelenmistir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlariin  %91,2’sinin  kadin oldugu ve
%38,8’nin erkek oldugu goriilmektedir. Saglik sektoriinde kadinlarin daha agirlikli
olarak goérev aldiklarmi sdylemek miimkiindiir. Ozellikle hemsirelik meslegini
kadinlarin tercih etmesi, saglik sektdriinde kadin istihdamini arttirmaktadir. Yilmaz
(2017) saglik calisanlarinin  tiikenmiglik algisim1  inceledigi  calismasinda
katilimeilarin %60,9°u kadmdir. Oztiirk (2017) ¢alismasinda arastirmaya katilan
saglik personelinin %59,8°1 kadindir.

Arastirmaya katillan saglik calisanlarmin %28,6’sinin 18-28 yas araliginda
oldugu, %42,9°’un 29-39 yas araliginda oldugu ve %28,6’sinin 40-50 yas aralifinda
oldugu goriilmektedir. Oztiirk (2017) calismasinda arastirmaya katilan saglik
personelinin %60,3°1i 18-29 yas arasindadir.

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin %34,1’in bekar oldugu ve %65,9’un
evli oldugu goriilmektedir. Yiiksel (2017) ¢alismasinda saglik personelinin %56,4’1
evlidir.

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin %14,3’lin egitim durumu lise oldugu,
%76,9’nun egitim durumu lisans oldugu ve %8,8’nin egitim durumu lisansiistii
diizeyinde oldugu goriilmektedir. Yilmaz (2017) calismasinda saglik personelinin
%50’sinin egitim durumunu lisans olarak tespit etmistir.

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin  %13,2’sinin  meslekte 0-3 yil
araliginda oldugu, %25,3 iniin meslekte 4-9 yil araliginda oldugu ve %39,6’sinin
meslekte 10-20 y1l araliginda oldugu ve %22’sinin meslekte 21 ve {stii y1l araliginda
oldugu goriilmektedir. Yilmaz (2017) calismasinda saglik personelinin %33,3’{ingn
6-10 yillik kideme sahip oldugunu belirtmistir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %79,1°in meslegini kendine uygun
buluyorum oldugu ve %?20,9’un meslegini kendine uygun bulmuyor oldugu

goriilmektedir.
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Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %17,6’sinin higbir zaman oldugu,
%65,6’nin bazen oldugu, %8,8’nin ¢ok sik oldugu, %7,7’nin her zaman oldugu
gorilmektedir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %62,6’sinin ¢ocugu var oldugu,
%37,4’liniin ¢cocugu yok oldugu goriilmektedir. Yiiksel (2017) ¢alismasinda saglik
personelinin %80,2’sinin ¢ocugu vardir.

Aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin %60,4’niin biriminde 5 y1l ve alt1 y1l
araliginda oldugu, %16,5’nin biriminde 6-10 yil araliginda oldugu ve %23,1’nin
biriminde 11 yil ve iizeri yil aralifinda oldugu gériilmektedir. Oztiirk (2017)
caligmasinda aragtirmaya katilan saglik personelinin %46,3’4 1-5 yildir ayn
kurumda ¢alismaktadir.

Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarmin %76,9’nun meslegi se¢cme evet
oldugu, %?23,1’nin meslegi se¢me hayir oldugu goriilmektedir. Yiiksel (2017)
calismasinda saglik personeline tekrar ayni meslegi tercih etme durumlart sorulmus
ve %35,67s1 1lk sirada saglik sektoriinii tercih etmistir.

Saglik calisanlarinin cinsiyetlerine gdre motivasyon algilar1 incelendiginde,
cinsiyet faktoriine gére motivasyon algisinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Saglik calisanlarinin yaslarima gdére motivasyon algilari incelendiginde, yas
faktorline gore motivasyon algisiin farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Kiitiik
(2016) calismasinda 41 ve iistii yastaki calisanlarin motivasyon puanlari diger tiim
yas grubundaki caliganlarin motivasyon puanlarindan daha yiiksek oldugunu tespit
etmistir.

Saglik calisanlarinin  medeni durumlarina goére motivasyon algilar
incelendiginde, medeni durum faktoriine gore motivasyon algisinin farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Saghik calisanlarinin medeni durumlarina gore
motivasyon algilar1 incelendiginde evli bireylerin motivasyon algilarinin bekar
bireylere gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Kiitiikk (2016) ¢alismasinda evli
personelin motivasyonun bekar personele gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
daha fazla oldugunu tespit etmistir.

Saglik calisanlarinin  egitim  durumlarma gére motivasyon algilar
incelendiginde, egitim durumu faktoriine gore motivasyon algisimin farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Glimiis (2017) aile sagligt merkezlerinde g¢alisan
saglik personeli ilizerine yaptig1 ¢alismasinda egitim durumuna gdére motivasyon

algisinin farklilik gostermedigini tespit etmistir.
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Saglik calisanlarinin mesleki tecriibe durumlarina gore motivasyon algilart
incelendiginde, mesleki tecriibe durumu faktdriine gore motivasyon algisinin farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Soykenar (2008) tarafindan Dokuz Eyliil Universitesi
T1p Fakiiltesi Hastanesi‘nde yapilan bir ¢calismada 5 yildan az siiredir ¢alisan saglik
calisanlar acisindan yonetimsel faktorlerin motivasyonlarini arttirmakta daha etkili
oldugu saptanmis ve calisma siiresi arttikca yonetimsel faktorlerin personel
tizerindeki etkisinin azaldig1 sonucuna varilmastir.

Saglik calisanlarmin  meslegi kendilerine uygun bulma durumlarina gore
motivasyon algilar1 incelendiginde, meslegi kendilerine uygun bulma faktoriine gore
motivasyon algisimin farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Meslegim kendisine uygun
bulan calisanlarin motivasyonu algilar1 da diger calisanlara gore daha yiiksektir. Malik
vd. (2010) c¢alismalarinda Pakistan’ da birinci ve ikinci basmakta c¢alisan hekimler
arasinda yapilan bir caligmada ise en 6nemli motivasyon etmeni olarak insanlara hizmet
etmek ¢ikmis olup, sayginlik ve iyi maas ise sirasiyla bunlar takip etmistir.

Saglik ¢alisanlarinin ¢ocuk durumlarina gére motivasyon algilar1 incelendiginde,
cocuk durumu faktoriine gore motivasyon algisinin farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Benzer sekilde Kiitiik (2016) c¢alismasinda saglik g¢alisanlarinin g¢ocuk
durumlarina gére motivasyon algilarinin farklilik gostermedigini tespit etmistir.

Saglik calisanlarinin birimdeki tecriibbe durumlarina gére motivasyon algilar
incelendiginde, birimdeki tecriibbe durumu faktdriine gdre motivasyon algisinin
farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Benzer sekilde Kiitiik (2016) ¢alismasinda
saglik calisanlarmin tecriibe durumuna goére motivasyon algilarmin farklilik
gostermedigini tespit etmistir.

Saglik calisanlarinin meslegi isteyerek se¢me durumlarina gore motivasyon
algilar1 incelendiginde, meslegi isteyerek segcme faktoriine gore motivasyon algisinin
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Meslegi isteyerek secen saglik c¢alisanlarinin
motivasyon algilar1 daha yiiksektir.

Saglik calisanlarinin cinsiyetlerine gore tlikenmislik algilar1 incelendiginde,
cinsiyet faktoriine gore duygusal tilkkenme ve duyarsizlasma algilarinin cinsiyet
faktoriine gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmekle beraber diisiik
kisisel basar1 algisini cinsiyete gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Kadin saglik
personelinin erkek saglik personeline gore diisiik kisisel basar1 algis1 daha yiiksektir.
Yilmaz (2017) caligmasinda genel tiikkenmislik algisinin cinsiyete gore farklilik

gosterdigini ve kadinlarin tiikkenmislik algilarmin daha yiiksek oldugunu tespit
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etmistir. Kocabiyik ve Cakici (2008), Sahin ve Sahin (2012), Girgin ve Baysal,
(2005) cinsiyet ile tiikenmislik arasinda anlamli bir iliski oldugunu, erkeklerin
tilkkenmisligi daha az yasadiklar1 sonucuna ulagsmislardir.

Saglik calisanlarinin yaslarina gore tiilkenmiglik algilar1 incelendiginde, yas
faktoriine gore duygusal tikenme ve duyarsizlasma algilarinin yas faktoriine gore
anlamli bir farklililk gdstermedigi tespit edilmekle beraber diisiik kisisel basar
algisin1 yasa gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Diistik kisisel basar1 algisinda
40-50 yas arasindaki bireylerin ve 29-39 yas arasindaki bireylerin algilar1 18-28 yas
arasindaki bireylere gore daha yliksektir. Bugdaycioglu vd., (2007), yas ilerledikce
duygusal tiikkenme ve duyarsizlasmanin azaldigi, kisisel basarinin ise arttig1 sonuca
ulasmisglardir. Dericiogullari, vd., (2007) ¢alismalarinda ise yasin tiikkenmislikte etkili
oldugunu ve genclerde tiikenmisligin daha fazla yasandigini ifade etmislerdir.

Saglik c¢alisanlarinin  medeni durumlarma gore tikenmiglik algilart
incelendiginde, medeni durum faktdriine gore tiikenmislik algisinin farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Medeni durum degiskeni, saglik ¢alisanlarinin
titkenmislik algilari tizerinde 6nemli bir faktor degildir.

Saglik ¢alisanlarinin egitim durumuna gore tiikenmislik algilar1 incelendiginde,
egitim durumu faktoriine gore duygusal tiikenme ve diisiik kisisel basar1 algilarinin
egitim durumu faktoriine gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmekle
beraber duyarsizlagma algisin1 egitim durumuna gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Saglik personelinin duyarsizlasma algis1 lise ve lisans mezunu saglik
personeli icin benzerken lisansiistii saglik personeli i¢in daha yiiksektir. Yilmaz
(2017) caligmasinda genel tiikenmislik algisinin egitim durumuna gore farklilik
gosterdigini ve lise mezunu ¢aliganlarin tiikkenmislik algilarinin en yiiksek oldugunu
tespit etmistir. Kili¢c ve Seymen (2011), egitim durumuna gore duygusal tilkkenme ve
diisiik kisisel basar1 boyutunda anlamli bir fark bulurken, duyarsizlasma boyutunda
anlaml fark bulamamistir. Egitim diizeyi arttikca, tiikenmislik diizeyi diismektedir.

Saglik calisanlarinin mesleki tecriibbe durumlarina gore tiikenmislik algilart
incelendiginde, mesleki tecriibe faktoriine gore tiikkenmislik algisinin farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Oztirk (2017) saglik ¢alisanlar1 {izerindeki
arastirmasinda, tiikenmislik ve mesleki tecriibe arasinda istatistiksel olarak anlamli
iliskiye rastlamamustir.

Saglik calisanlarinin meslegi kendilerine uygun bulma durumuna gore

tilkenmislik algilar1 incelendiginde, meslegi kendilerine uygun bulma faktoriine gore
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diistik kisisel basar1 algis1 anlamli bir farklilik gdstermedigi tespit edilmekle beraber
duygusal tilkenme ve duyarsizlasma algilarinin meslegi kendilerine uygun bulma
gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Meslegi kendisine uygun bulmayan saglik
personelinin hem duygusal tilkenme hem de duyarsizlagsma algilar1 daha yiiksektir.

Saglik ¢alisanlarinin  ¢ocuk  durumlarina gore tiikkenmislik  algilar
incelendiginde, cocuk faktdriine gore tiikenmislik algisinin farklilik gdstermedigi
tespit edilmistir.

Saglik c¢alisanlarinin birimdeki tecrilbbe durumuna gore tiikenmislik algilari
incelendiginde, birimdeki tecriibe faktoriine gore diisiik kisisel basar1 algist anlaml
bir farklilk gostermedigi tespit edilmekle beraber duygusal tikenme ve
duyarsizlagsma algilarinin birimdeki tecriibe durumuna gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. 11 yil ve lizeri zamandir ayn1 birimde hizmet vermekte olan saglik
personelinin 10 y1l alti zamandir ayn1 birimde hizmet veren saglik personeline gore
duygusal tilkenme ve duyarsizlasma algisi daha yiiksektir. Yilmaz (2017)
calismasinda genel tiikkenmislik algisinda tecrilbbe durumuna goére farklilik
gostermedigini tespit etmistir.

Saglik calisanlarinin meslegi isteyerek segcme durumlarina gore tiikkenmislik
algilar1 incelendiginde, meslegi isteyerek segme faktoriine gore tilkkenmislik algisinin
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Meslegi isteyerek segen saglik personelinin
duygusal tilkenme, duyarsizlagsma ve diisiik kisisel basar1 algilarim meslegi isteyerek
tercih etmeyen saglik personeline gore daha disiiktiir. Saglik personelinin meslegi
isteyerek segmemesi durumu tiikenmislik algilarini yiikseltmektedir.

Saglik personelinin tiikkenmislik algisinin  motivasyonu Tlizerindeki etkisi
incelendiginde tiikkenmisligin motivasyonu negatif yonlii ve istatistiksel olarak
anlaml sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Saglik personelinin duygusal tiikkenme,
duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 algilariin yiiksek olmasi, motivasyonlarini
olumsuz yonde etkilemektedir. Tikenmislik algisinin yiiksek olmasi saglik
calisanlarinin motivasyon algilarim1 diisiirmektedir. Bu durum saglik sektoriinde
verimliligi azaltan Onemli faktorlerden biri olarak degerlendirilebilir. Saglik
personelinin  diisik motivasyonda c¢alismas1 saglik hizmetlerinde kaliteyi
distirmektedir. Saglik sektoriinde yogun is yiikii, hasta sorumlulugu, olumsuz
kosullarda ¢alisma, isle ilgili stres ve gerginlige, devam etmesi durumunda
tikenmislige neden olabilmektedir (Findik ve ark., 2011: 57). Tiikenmislik

sonucunda kiside, ¢esitli belirtiler ortaya ¢ikar. Bu belirtilerden bir tanesi de
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motivasyon eksikligidir. Motivasyon “kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek
tizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1 ve ¢aba gdstermeleri” seklinde de
tanimlanir (Kogel, 2011: 619). Tiikenmisik ve motivasyon birbirlerini ters yonlii
etkileyen ve calisanlarin performanslari tizerinde etkili olan 6nemli faktorler arasinda
yer almaktadir (Yikseli 2015; Giinay, 2016).

Arastirma kapsaminda ONERILER su sekildedir:

Saghk c¢alisanlart olan bireyler, saglik alaninda egitim almadan ve istihdam
edilmeden once, meslegi isteyerek secmeleri dnemlidir. Saglik personelinin meslege
baglamadan dnce meslege yonelik problemlere iligkin bilgi sahibi olmasi gerekmektedir.
Meslegi kendilerine uygun bulmalart motivasyonu olumlu yonde etkileyecektir.
Tiikkenmisligi azaltabilmek i¢in motivasyonu bir yasam bi¢imi olarak kabul edilmesi,
insanin yasadig1 hayatinin anlamli olduguna inanmasi motivasyonu arttiracaktir.

Saghk yoneticileri kapsaminda, Saglik hizmeti ekip ¢alismasi gerektiren bir
sistem oldugu i¢in saglik calisanlarina karsi motivasyon desteginin saglanmasi,
tilkenmisligin takip edilmesi ve denetlenmesi daha iyi hizmet sunumuna katki
saglayacaktir. Yoneticilerin 6zellikle motivasyonu yiikseltici onlemleri almalari,
saglik ¢alisanlarinin motivasyonunu yiikseltici faaliyetleri desteklemeleri ve sonuca
gotiiriicii igler yapilmasi ve uygun olanlarin hayata gegirilmesi Onerilebilir.

Saglik Bakanligi seviyesinde, saglik ¢alisanlarmin motivasyonun yiikseltilmesi,
tilkkenmisligi 6nleme ve bas etmede etkili olacaktir. Saglik mesleginin isteyerek tercih
edilebilen bir meslek olmasi i¢in topluma tanitiminin arttirilmasi 6zellikle brosiirler
olusturulmasi dnerilmektedir. Diinya Saglik Orgiitii saghigi; ‘kisinin yalniz hastalik
ve sakatlik durumunun olmayisi degil kisinin bedenen, ruhen ve sosyal agidan tam
bir iyilik hali’ (Aslanadam, 2011:3, Karadag, 2007:4) olarak tanimlamaktadir bu
yizden saglik c¢alisanlarinin ruh sagliginin  korunmasi igin tlikenmislik ve
motivasyonla ilgili danismanlik hizmetleri verilebilir.

Bundan sonraki arastirmacilar icin onerleri olarak;, bu arastirmada Aile
hekimliginde c¢alisan saglik personelinin tiilkenmiglik ve motivasyon algilar
arastirilmistir. Bu calismanin aynisi veya benzeri farkli meslek ve kuruluslardaki
calisanlar i¢in yapilabilir. Bu calisma farkli il ve il¢elerde calisan saglik personeli
tizerinde yapilip sonuglar karsilastirilabilir. Bu arastirmada yalnizca anket formu
araciligiyla veriler toplanmustir. ileride yapilacak olan calismalar da goriigme
formlar1 da yapilarak saglik calisanlarinin tiikenmislik ve motivasyonlarini etkileyen

faktorler daha fazla detaylandirilabilir.
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Ek-A: Sosyo-Demografik Degerlendirme Olcegi

ANKET FORMU
Saym katilimci, bu calisma saglik calisanlarinin tiikenmislik diizeyi ve
motivasyonlarini belirlemek amaciyla yapilmistir. Anket sorularina verdiginiz
cevaplar sadece akademik amacgli degerlendirilecektir. Yardimci oldugunuz igin
simdiden tesekkiirler.

Hiilya OZDEMIR
hulya muberra03@hotmail.com

Sosyo Demografik Bilgi Formu
1. Cinsiyetiniz?
() Kadin () Erkek

[\

. Yasimiz?

() 18-28 ()29-39  ()40-50
3. Medeni durumunuz?
() Bekar () Evli

n

. Egitim durumunuz?

() Lise () Lisans () Lisans Ustii

9]

. Mesleginizde kaginci yiliniz?
()0-3 ()3-9 () 10-20 ()21 ve Ustii
6. Mesleginizi kendinize uygun buluyor musunuz?
() Uygun Buluyorum () Uygun Bulmuyorum
7. Mesleginizden dolay1 kendinizi bikmas, tiikenmis hissediyor musunuz?

() Higbir zaman () Bazen () Coksik () Her zaman

[o¢]

. Cocugunuz var m1?
() Vvar () Yok
9. Bulundugunuz birimde kag yildir ¢alisiyorsunuz?
() 5yl vealtt ()6-10yil () 11 y1l ve tizeri
10. Mesleginizi isteyerek mi sectiniz?

() Evet () Hayir
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Ek-B: Kamu Calisanlar1 Motivasyon Olcegi
KAMU CALISANLARI MOTiVASYON OLCEGI

Liitfen asagidaki sorulara katilma durumunuza gore rakamlar vererek
cevaplarinizi veriniz (1- Hi¢ katilmiyorum. 2- Katilmiyorum. 3- Karasizim.

4- Katiliyorum. 5- Tamamen katiltyorum.)

Tablo B-1: Kamu Calisanlar1 Motivasyon Olgegi.

=
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= | c
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|2 g | ¥
B, £ 3 £ 2 =
Kamu Caliganlari Motivasyon Olgegi 5 z N ° | g
= 5 = s
s |E | E | | &
s N N N ~
1. Astlarin, kararlarin alinmasinda s6z sahibi 1 2 3 4 5

olmalar iistiin otoritesini yipratmakta ve
kararlarin zamaninda alinmasini
engellemektedir.

2. Genellikle, astlar, iistlerince denetlenmedikleri | 1 2 3 4 5
siirece iglerini ihmal ederler ve kotii yaparlar.

3. Calisanlar parasal odiillerle, manevi 1 2 3 4 5
odiillerden daha ¢cok 6nem verirler.
4. Kisiler, bir isi tek baslarina yapmayz, 1 2 3 4 5)

baskalariyla birlikte yapmaya tercih ederler ve
yalniz baglarina ¢alisirken daha mutlu olurlar.

5. Ustleri vermek isteseler bile, astlar genellikle | 1 2 3 4 5)
sorumluluk almaktan kaginirlar.

6. Yiikselme olanaklarinin, yonetimin kolladigr | 1 2 3 4 5)
kisilere acik olmasi diger gorevlilerin ¢alisma
hevesini kirmaz.

7. Yapilan isin takdir edilmesi, ¢alisanlarda derin | 1 2 3 4 5
bir tatmin duygusu yaratir.

8. Gorevliler, iistlere gerek kalmadan, kendi 1 2 3 4 5
kendilerini denetleyebilir.

9. Ancak tecriibesiz yoneticiler, herhangi bir 1 2 3 4 5
karar alirken bagkalarima danigma ihtiyact

duyarlar.

10. Kisilerin tek tek odiillendirilmesi ¢alisanlar 1 2 3 4 5
arasinda huzursuzluk yaratir. Bu nedenle
gruplarin ddiillendirilmesi tercih edilmelidir.

11. Birlikte ¢alisan insanlar, tek basina ¢alisan 1 2 3 4 5
insanlardan daha tiretken daha yaratici olurlar.

12. Yoneticiler, astlarin sorumluluk alabilmeleri | 1 2 3 4 5
icin onlara, yaptiklar igleri kontrol
edebilmelerine yarayacak bilgiler vererek,
yardimc1 olmalidirlar.

98



Tablo B-1(Devam): Kamu Calisanlart Motivasyon Olgegi.

13. Odiillendirme kisilere yonelik olarak 1 2 3
yapilmalidir. Boylece kisiler aras1 yarigsma
durumu ortaya ¢ikacak. Calisma temposu
artacaktir.

14. Bir kurumda, iicret diistikliigiinden ¢ok tlicret | 1 2 3
adaletsizligi ¢alisanlar arasinda huzursuzluk
yaratir.

15. Gorevlilerin goriis ve Onerilerinin, tistlerince | 1 2 3
Onemsenmesi onlarin ¢alisma hevesini kamgilar.

16. Bir kurumda kararlar, konuyla ilgili kisilerin | 1 2 3
katilimi ile alinmalidir.

17. Bir kurumda bir iist géreve yiikselmenin, 1 2 3
gorevde gosterilen basariya bagli olmasi, is
gorenlerin daha basarili olmasini saglar.

18. Calisanlar manevi 6zendiricilere ( dviilme, 1 2 3
kisilige sayg1 vb. ), parasal 6zendiriciler kadar
Onem verirler.

19. Kurumlarda iistlerle, astlar ve ayni 1 2 3
seviyedeki calisanlar arasinda bilgi akis1

olmalidir.

20. Kurumlarda isinde basaril1 olanlar takdir 1 2 3
edilmelidir.

21. Kurumlarda isinde basarili olanlara 1 2 3

yiikselme olanaklar1 a¢ik olmalidir.

22. Kurumlarda calisanlar yaptiklari islerin bir 1 2 3
degeri olduguna inandirilmalidir.

23. Kurumlarda yeterli ve adil bir ticret dagilimi | 1 2 3
olmalidir.

24. Tim g¢alisanlarin yonetime ve alinan 1 2 3
kararlara katilabilmeleri saglanmalidir.

25. Kisinin sayginligina degerine ve gelismesine | 1 2 3
onem verilmelidir.

26. Astlar iistleriyle her konuda kolayca 1 2 3
konusabilmelidir.

27. Calisanlar arasinda iyi arkadaslik iligkileri 1 2 3
olmalidir.

28. Kurumlarda adil disiplin diizeni var 1 2 3
olmalidir.

29. Kurumlarda kamp, lokal, konut, ulasim 1 2 3
olanaklar1 gibi cazip imkanlar olmalidir.

30. Kurumlarda zorlama, kagamak, taviz yerine, |1 2 3

acikliga, tartismaya ve anlasmaya dayal
yonetim olmalidir.

31. Is yasamina yeni baslhiyor olsaydim, yine bu | 1 2 3
kurumda ¢aligmaktan mutluluk duyardim.
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Tablo B-1(Devam): Kamu Calisanlart Motivasyon Olgegi.

32. Caligabilecegim en iyi kurumun yine bu 1 2 3 4 5)
kurum oldugunu diisliniiyorum.

33. Bu kurum veya bir baskas1 benim igin fark 1 2 3 4 5
etmez.

34. Is yasamima yeni basliyor olsaydim, yine bu | 1 2 3 4 5
kurumda ¢aligmak isteyecegimi pek
diistinemiyorum.

35. Baska bir kurumda is bulsam su anki isimi 1 2 3 4 5
birakirim.

Kaynak: Zekai OZTURK ve Hakan DUNDAR, (2003). Orgiitsel Motivasyon ve Kamu Calisanlari1 Motive
Eden Faktérler, C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 4, Say1 2, 57-67.
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Ek-C: Maslach Tiikenmislik Olcegi

Tablo C-1: Maslach Tiikenmislik Olgegi.

=
=
: : s
Sls|_|5|E
= 8 c = N
Maslach Tiikenmislik Olcegi S 21818
1. | Isimden sogudugumu hissediyorum 1 2 3 4 5
2. | Is doniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum. |1 2 3 4 5
3. | Sabah kalktigimda bu isi bir giin daha 1 2 3 4 5

kaldiramayacagimi hissediyorum.

4. | Isim geregi karsilastigim insanlarin ne hissettigini | 1 2 3 4 )
hemen anlarim.

5. | Isim geregi karsilastigim bazi kimselere sanki 1 2 3 4 )
insan degillermis gibi davrandigimi fark
ediyorum.

6. | Biitlin giin insanlarla ugrasmak benim i¢in 1 2 3 4 5

gercekten cok yipratici

7. | Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlaria en | 1 2 3 4 5
uygun ¢oziim yollarini bulurum.

8. | Yaptigim isten yildigimi hissediyorum. 1 2 3 4 5

9. | Yaptigim is sayesinde insanlarin yagsamina 1 2 3 4 5
katkida bulunduguma inantyorum.

10. | Bu iste ¢alismaya basladigimdan beri insanlara 1 2 3 4 5
kars1 sertlestim.

11. | Buisin beni giderek katilagtirmasindan 1 2 3 4 5
korkuyorum.

12. | Cok seyler yapabilecek giigteyim.

13. | Isimin beni kisitladigini biliyorum

14. | Isimde ¢ok fazla ¢alistigimi hissediyorum.

15. | Insanlara ne oldugu umurumda degil.

R R R R
N RN NN
w| Wl w| w|w
NN E RS
ol gl ;| g o

16. | Dogrudan dogruya insanlarla calismak bende ¢ok
fazla stres yaratiyor.

[ERN
N
w
N
o1

17. | Insanlarla aramda rahat bir hava yaratiyorum.

18. | Insanlarla yakn bir calismadan sonra kendimi 1 2 3 4 5)
canlanmig hissediyorum.

19. | Bu iste bir¢cok kayda deger basar1 elde ettim. 1 2 3 4 5

20. | Yolun sonuna geldigimi hissediyorum. 1 2 3 |4 5

21. | Isimdeki duygusal sorunlara sogukkanlilikla 1 2 3 4 5
yaklagirim.

22. | Isim geregi karsilastigim insanlarin bazi 1 2 3 4 5

problemlerini sanki ben yaratmisim gibi
davrandiklarini hissediyorum

Kaynak : Sevil Giiven; Cerrahi Kliniklerde Cahsan Hemsirelerin Mizah Tarzlar: Ile Tiikenmislik Diizeyleri
Arasindaki Iliskinin Saptanmasi, Yiiksek Lisans Tezi, Baskent Universitesi, Saghk Bilimleri Enstitiisii, Ankara
2013, s.72.
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Ek-D: Onam Formu

Afyon Kocatepe Universitesi
Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu
BILGILENDIRILMIS GONULLU ONAM FORMU
Arastirmaci
Aciklama

Degerli katilime1, bu ¢alisma “Hiilya Ozdemir > tarafindan vyiiriitiilen “Birinci
Basamak (Aile Hekimligi) Saglik Calisanlarinda Tiikkenmisligin, Calisma
Motivasyonuna Etkisi” adl1 bir tez calismast i¢in ger¢eklestirilmektedir. Sizi de bu
calismaya davet ediyoruz. Eger c¢alismaya katilmay1 kabul ederseniz sizden anket
doldurmaniz istenecektir. Ancak kararmizdan Once c¢alisma hakkinda sizi
bilgilendirmek istiyoruz. Bu calismaya katilmak tamimiyle goniilliilik temeline
dayanmaktadir. Bu caligmaya katilmayr reddedebilir veya herhangi bir anda
bilgilendirerek ayrilabilirsiniz. Size ait katilimer bilgileriniz  kesinlikle gizli
tutulacaktir. Elde edilen veriler sadece tez yaziliminda kullanilacaktir. Bu ¢alismanin
amaci daha iyi hizmet sunabilmek i¢in yogun emek isteyen birinci basamak saglik
calisanlarin tiikkenmislik duygu durumlari, ¢alisma motivasyonuna etkisini farkli bir
bakis acistyla degerlendirmektir. Anket formunda toplam 67 soru bulunmaktadir. Bu
anketi doldurmak tahminen 5-10 dakikanizi alacaktir. Bu ¢alisma hakkinda bilgi
almak i¢in simdi aragtirmaciya sorabilir veya asagidaki telefon ve e-posta
bilgilerinden iletisim kurabilirsiniz.

Katildiginiz i¢in tesekkiir ederim.
Katilimci
Goniillii katilimer

Bilgilendirilmis goniilli onam formunun tiim agiklamalarini okudum ve
anladim. Arastirmaci tarafindan soézlii ve yazili agiklama yapildi. Bu calismaya
katilimc1 olarak davet edildim. Bu c¢aligmay: istedigim zaman sonlandirabilecegimi
biliyorum ve bir olumsuzlukla karsilagmayacagimi anladim. Kisisel bilgilerimin
ozenle korunacagina inaniyorum. imzal bilgilendirilmis goniillii onam formunun bir
niishas1 bana verilecektir. Bu kosullar altinda s6z konusu calismaya katilim davetini
higbir zorlama ve baski1 olmaksizin goniilliiliikle kabul ediyorum.

Tarih :.../.../...

Katilimeilar I¢in Arastirmaci Icin
Adi- Soyadt: Adi1-Soyadi: Hiilya Ozdemir
Telefon: Telefon: 5062437625
e-posta: e-posta:

hulya_muberra03@hotmail.com

Imza: Imza:
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