T.C.

ATILIM UNIVERSITESI SOSYAL
BiLIMLER ENSTITUSU ISLETME
ANABILIM DALI SAGLIK YONETIiMi
YUKSEK LISANS PROGRAMI

OZEL HASTANE CALISANLARININ YASADIKLARI STRESIN CALISAN
MOTIVASYONUNA ETKIiSi

Yuksek Lisans Tezi

Elif Sema OZDIL

Ankara, 2019



T.C.

ATILIM UNIVERSITESI SOSYAL
BIiLIMLER ENSTITUSU iSLETME
ANABILIM DALI SAGLIK YONETIMi
YUKSEK LISANS PROGRAMI



T.C.
ATILIM UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
SAGLIK YONETIMIi YUKSEK LISANS PROGRAMI

OZEL HASTANE CALISANLARININ YASADIKLARI STRESIN CALISAN
MOTIVASYONUNA ETKIiSi

Yiksek Lisans Tezi

Elif Sema OZDIL

Tez Danismam

Prof. Dr. Dilaver TENGILIMOGLU

Ankara 2019



KABUL VE ONAY

Elif Sema OZDIL tarafindan hazirlanan “Ozel Hastane Calisanlarmin Yasadiklari
Stresin Calisan Motivasyonuna Etkisi” baglikli bu g¢alisma, 24/05/2019 tarihinde
yapilan savunma sinavi sonucunda basarili bulunarak jiirimiz tarafindan Isletme
Anabilim Dali Saglik yonetimi Programnda Yiiksek Lisans Tezi olarak oy birligi ile

kabul edilmistir.

Prof. Dr. Ismail BIRCAN (Baskan)

Prof. Dr. Dilaver TENGILIMOGLU (Danisman)

Dog. Dr. Aykut EKIYOR



ETiK BEYAN

Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Yazim Y6nergesi 'ne uygun olarak

hazirladigim bu tez ¢alismasini;

e Akademik ve etik kurallar ¢er¢cevesinde hazirladigima,

e Tiim bilgi, belge, degerlendirme ve sonuglar1 bilimsel etik ve ahlak kurallarina
uygun olarak sundugumu,

e Tez caligmasinda yararlandigim eserlerin tiimiine atifta bulunarak kaynak
gosterdigimi,

e Bu tezde sundugum g¢alismanin 6zgiin oldugunu bildirir,

Aksi bir durumda aleyhime dogabilecek tiim hak kayiplarini kabullendigimi beyan

ederim.

20/06/2019

Elif Sema OZDIL



0z

OZDIL, Elif Sema. Ozel Hastane Calisanlarinin Yasadiklar1 Stresin Calisan
Motivasyonuna Etkisi, Yuksek Lisans Tezi, Ankara, 2019.

Bu arastirma saglik sektoriinde faaliyet gosteren 0zel bir hastanede galisan is
gorenin tizerinde baski olusturan stresin, is gorenin motivasyonu uzerindeki etkisini

6lgmek amaciyla yapilmustir.

Arastirmanin evrenini Gaziantep ilinde faaliyet gésteren Ozel bir hastanede
calisan 400 is goren olusturmaktadir. Aragtirma 02.01.2019 — 31.01.2019 tarihleri
arasinda yapilmistir. Arastirmada Orneklem secilmemis, hastanede ¢alisan 400 is
gorenin tamamina ulasilmaya calisilmis ve arastirmaya hastane is goreninin %72’si
(287 is goren) katilmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen veriler SPSS 23.0
programi ile analiz edilmistir. Arastirmada iki grup ortalamasi arasindaki farki test
etmede t testi, li¢ veya daha fazla grup ortalamasi arasindaki fark: test etmek icin tek
yonlli varyans analizi (ANOVA) kullanilmigtir. Ayrica stresin motivasyon {izerine
etkisini tespit edebilmek amaciyla regresyon analizi ile stres ve motivasyon arasindaki

iligkiyi tespit etmek amaciyla korelasyon analizi kullanilmistir.

Arastirma sonuglarina gore hastane is goreninin is stresinin motivasyonlari
Uzerinde negatif bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica sosyo-demografik
Ozelliklere gore hastane is goreninin “cinsiyet degiskeni” bakimindan stres boyutunda
ve “medeni durum” degiskeni bakimindan motivasyon boyutunda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Hastane is gdreninin diger
sosyo demografik ozellikleri ile stres ve motivasyon boyutlarinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik tespit edilmemistir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda stres ve
motivasyon arasinda pozitif zayif yonli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica
Standart regresyon katsayisina gore stres degiskenindeki 1 birim artisin genel

motivasyon degiskeninde 0,185 birim azalisa neden olmasi beklenir.

Anahtar Sozcikler: Stres, Motivasyon, Hastane is Goreni



ABSTRACT

OzDIL, Elif Sema. Effects of Private Hospital Workers on Employee
Motivation, Master’s Degree Thesis, Ankara, 2019.

This study was carried out to measure the effect of stress on the motivation of

the personnel working in a private hospital operating in the health sector.

The population of the study consists of 400 personnel working in a private
hospital operating in the province of Gaziantep. The study was carried out between
02.01.2019 and 31.01.2019. All of the 400 staff working in the hospital were tried to
reach the sample and 72% (287 personnel) of the hospital staff were included in the
study. The data obtained from the research were analyzed by SPSS 23.0 program. One-
way analysis of variance (ANOVA) was used to test the difference between two
groups' mean and t test, and the difference between three or more groups. In addition,

regression analysis was used to determine the effect of stress on motivation.

According to the results of the study, it has a negative effect on the motivations
of the job of the hospital. In addition, according to the socio-demographic
characteristics, the gender of the hospital worker has an impressive dimension and the
boyut marital status “variable has been at different levels in the motivation dimension
at the center. Other socio - demographic characteristics and stress and motivation
dimensions of the hospital employees were not significantly different. Structured
correlation analysis, positive weakness between stress and motivation. Furthermore,
according to the standard regression coefficient, a 1 unit increase in the stress variable

IS expected to cause a decrease of 0.118 units in the general motivation variable.

Keywords: Stress, Motivation, Health, Health Sector
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GIRIS

Stres kavrami giiniimiiz isletmelerinin basa ¢ikmakla olduk¢a zorlandigi bir
kavramdir. Isletmeler is gorene yatirim yaparak onlardan en maksimum c¢iktiy1
beklerler is goren ise kendisini memnun edecek sartlar altinda ¢alismay1 arzularlar. Bir
noktada isveren ile is gdren arasinda ¢ikar durumu ortaya ¢ikmaktadir. Isveren en az
maliyet ile en asgari sartlar altinda is goren ¢alistirmak ve bu is gorenin de surekli
optimum kapasite seviyesinde olmasini bekler. Is goren ise en iyi sartlar altinda maddi,
sosyal, ergonomik ve diger biitiin beklentilerinin en {ist seviyede karsilanmasin

beklerler.

Elbette her iki durumun ayn1 anda ger¢eklesmesi ¢ok miimkiin olmamaktadir bu
durumlarda genelde c¢alismaya mecbur olan taraf kendisinden 6diin vermeye maruz
kalmaktadir. Bu durumda da stres faktoriiniin ortaya ¢ikisi ile farkli senaryolar

gundeme gelmektedir.

Calismanin ilk boliimiinde stres kavrami ele alinmis olup asamalar halinde nasil
gerceklestigi ifade edilmeye ¢alisilmis sonra stresi meydana getiren baslica kaynaklara
deginilmis ve son olarak meydana gelen bu stresin olasi sonuglar1 hakkinda bilgiler
verilmistir. Stres calisma yasamimizda sonuglar isletmeleri olumsuz etkileyecek
tiirden bir takim sonuglar dogurabilmektedir. Bu anlamda erken donemde tespit edilip

onlenmeleri gerektigine vurgu yapilmistir.

Ikinci boliimde diger bir degisken olan motivasyon kavramina deginilmistir.
Ozellikle is goren motivasyonun saglanmasinda yapilmasi gerekenler ele almmis
akabinde motivasyon surecinden bahsedilerek motivasyonun énemine yonelik bilgiler
sunulmustur. Ozellikle guniimiizde is goren ihtiyaglarinin sadece maddi boyuttan
ibaret olmadig1 anlasilmis ve is gorene yonelik bir takim haklar ve kosullar sunulmaya
baslanmistir. Ciinkii yapilan is her ne olursa olsun temelinde insan faktorii oldugu i¢in
isletmelerin amaglarina ulasmak adma is gorenlerini motive edip bir amaca
yonlendirebilmeleri gerekmektedir. Bu anlamda bu bélimde motivasyon kavrami

derinlemesine islenmistir.



Son bolimde de 6zel bir hastanede yapilan bir arastirma sonuglarina yonelik
bulgular sunulmustur. Olgmeyi arzuladigimiz saglik is gdreninin yasadigi stersin
onlarin motivasyonu tizerinde etkisi olup olmadigi arastirillmistir. Ayrica, ilgili

sonuclar ve elde edilen tespitler bu boliimde agiklanmustir.



BIRINCIi BOLUM
STRES VE STRESIN KAYNAKLARI
1.1. Stres Kavrami ve Stres Tanimlari

Stres bireyin yasamina etki eden ve is diinyasinda ¢alisma kosullarini etkileyen
onemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle giiniimiiz isletmelerinde,
stresin etkisi ile yapilan isin kalitesinin diismesi ve miisteri tatmininin saglanamamasi
gibi riskler isverenler tarafindan {izerine diisiilmesi ve ¢6ziilmesi gereken bir sorun
olarak bilinmektedir. Literatiire baktigimizda stres kavrami konusunda g¢esitli

tanimlamalar mevcuttur.

Stres kavrami Tiirk Dil Kurumuna gore; “ruhsal gerilim” veya “I. Canl
organizmasinda savunma uyandirici etkilerle (stres faktorii) buna karsi olusan
savunma mekanizmasi. 2. Dayanikliligi azaltan fiziksel veya mental gerilim, gerginlik.

3. Canlilarin yagamu i¢in uygun olmayan kosullar” gibi anlamlarda kullanilmaktadir?.

Stres kavraminin karsiligi olarak giiniimiize kadar bir¢ok tanim yapilmaya
calisilmis ne oldugu ya da ne olmadigi lizerine agiklamalarda bulunulmustur. Fakat
stres kavraminin karsiliginin tek bir kelime ile ifade edilmesi pek miimkiin olmamastir.

Yapilan bir arastirmada iiniversite 6grencilerinin stres kavramia?;

e Sikinti, liziintii ve gerginlik siiresinin uzamasi,

e Insanin distan veya icten gelen etkiler sebebiyle duygu ve davranislar {izerinde
meydana gelen rahatsizlik verici durum veya duyulan rahatsizlik,

e Psikolojik durumlarin fizyolojik yansimalari, kontrol edilemeyen bedensel
hareketler ya da bireyin etkilenmek istemedigi durumlardan etkilenmesi,

e Gerginlik, depresif ve bunalim hali,

e Birey icin anlamli olan seylerin genelde anlamsiz gelmesi,

! TDK Biiyiik Tiirkce Soézliigii,
(http:/lwww.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.5¢841cbcc54ed3
.41219355) Erisim Tarihi 09.03.2019.

2 Ali Sahin Ornek, Sule Aydim, Kriz ve Stres Yo6netimi, Detay Yayincilik, 2008, s. 134-135.


http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.5c841cbcc54ed3.41219355
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.5c841cbcc54ed3.41219355

e Herhangi bir sey yapmak istememe,
e Bireyin giinliik yasaminda iizerinde baski olusturan seylerin birlesmesi gibi

¢esitli tanimlamalarda bulundugu goriilmiistiir.

Stres kelimesinin kdkenine baktigimizda, Latince ve Fransizcada kullanilan eski
kavramlara dayandigim gérmekteyiz. ilk zamanlarda keder, felaket ve bela gibi
anlamlarda kullanilmis daha sonralar1 ise bu kavram bazi degisimlere ugrayarak kisiye

ve nesnelere yonelik olarak gerceklesen baski, gii¢ anlamlarinda kullanilmistir®.,

Hepimiz stres hakkinda siirekli olarak konugsmamiza ragmen, stresin gergekte ne
oldugunu tam olarak bilmeyiz. Bircok insan stresin kendi basina olan bir sey,
yaralanma veya is kaybi gibi bir olay oldugunu diisliniiyor. Stres yasamin normal bir
parcasidir. Kii¢iik miktarlarda, stres iyidir; sizi motive edebilir ve daha Uretken
olmaniza yardimci olabilir. Yani “stresli” olarak adlandirilan durumlarin tiimii negatif
degildir. Bir cocugun dogumu, iste terfi ettirilmesi veya yeni bir eve taginmasi tehdit
olarak stresli olarak gorunseler de pozitif kavramlardir. Bu durumlarin “stresli”
oldugunu hissedebiliriz ¢iinkii onlarla basa ¢ikmak i¢in tam olarak hazir hissetmiyoruz

kendimizi®.

Stres, bireyin durumundaki degisime ya da tehdit edici bir duruma verdigi
yanittir. Cogu insan i¢in stres olumsuz bir kavram olarak goriliir. Ancak, stres
elimizden gelenin en iyisini yapmak igin bizi tesvik edebilir. Ornegin, sporcular
siklikla olimpiyatlarin baskisi altinda diinya rekorlart kirtyor. Ya da diisiik derecede
stres, bir donem 6devi yazma ya da sinava hazirlik i¢in bizim motive olmamiza
yardime1 olur ve bu durumda olumlu ve gereklidir. Bu nedenle, belirli bir miktarda

stres arzu edilir ancak ¢ok fazla zararlidir®.

“Stres”, Diinya Saglik Orgiitii tarafindan “21. Yiizyiln Saglhk Salgmn1” olarak
adlandirilmistir ve aragtirmalara gére Amerikan isletmelerine yilda 300 milyar dolara

mal oldugu tahmin edilmektedir. Stresin duygusal ve fiziksel sagligimiz {izerindeki

3 Acar Baltas, Zuhal Baltas, Stres ve Basa Cikma Yollari, Remzi Kitabevi, 2002, s. 304.

4 Klinic Community Health Centre, Stress & Stress Management, Canada, 2010, s. 3.

S University of Reggina Counselling Services, Strategies & Skills for Academic Excellence, Canada,
1998, s.1.



etkisi yikic1 olabilmektedir. Ornegin ABD’de yapilan yakin tarihli bir arastirmaya
gore, bireylerin %50'den fazlasi stresin is verimliligini olumsuz yonde etkiledigini
diistiniiyor. Yine arastirmalara gore 1983 ve 2009 arasinda, ABD'deki tim demografik
gruplar arasinda stres seviyeleri %10-30 artmis olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Claude
Bernard, cok hiicreli organizmalardaki hiicrelerin ve dokularin stresten nasil
korunabilecegini aciklayan ilk bilim insani1 idi®. Stres, farkli kosullar altinda farkli
insanlar i¢in farkli bir anlama sahiptir. Stresin ilk ve en genel tanimi Hans Selye
tarafindan Onerilen tanim olan: Stres, viicudun herhangi bir talebe 6zgu olmayan
tepkisidir seklinde olmustur. Selye tarafindan kullanilan “stres” kelimesi, daha 6nce
boyle bir kelimenin bulunmadigi diller de dahil olmak {izere tiim yabanci dillerde
kabul edilir hale geldi. Stres, Selye'nin vurguladig: gibi gergek anlamda kagmnilmasi
gereken bir sey degildir ¢link( hayatta olmak dogal olarak biraz stres yaratir. insan
uyurken bile, kalbi, solunum sistemi, sindirim sistemi, sinir sistemi ve diger organlari
calismaya devam etmelidir. Stresten tamamen kurtulma ancak oliimden sonra
beklenebilir. ”Selye’nin kavramlar1 ve 6zellikle Selye’nin stresi en iyi olmayan bir
tepki olarak kabul ettigi goriisiiyle ilgili ¢ok fazla tartigma oldu. Bazilari ise Selye’nin
tamimin1 Gok genel buldu. Selye ise yaptigi gesitli ¢alisma ve arastirmalarla bu

elestirilerden bazilarmi ¢UrGtti’.

1.2. Stresor Kavramm ve Kapsamm

Stresor kavrami bireyde bir dizi tepki yaratan cevresel uyaricit olarak
tammlanmaktadir®. Veya birey iizerinde strese neden olan biitiin etmenler olarak
tanimlanabilmektedir. Birey hosa giden ya da gitmeyen herhangi bir stresorle
karsilagtiginda buna yanit vermek durumundadir. Bireyin verecegi bu yanit, Selye
tarafindan “genel uyum sendromu (GAS)” ya da “biyolojik stres sendromu” olarak
ifade edilmistir. Strese kars1 verilen tepkiler, viicudun bireyin yasamini tehdit eden
durumlarla basa ¢ikabilmek igin biyolojik bir mekanizma saglama bigimidir. Diger

bir ifade ile bireyin hayatta kalma stratejisi olarak ifade edilmektedir. insan bedeni

6 “Stres Kavramina ilk Yaklagimlar”, (Erisim Tarihi:21.05.2019)
http://oys.hku.edu.tr/Dersicerikleri/eisI506/pdf/8.pdf

" George Fink, “Stress: Concepts Definition, History”, Reference Module in Neuroscience and
Biobehavioral Psychology, Australia, 2017, s.1.

8 Nezahat GUgli, “Stres Yonetimi”, Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, C.21, S.1, Ankara, 2001, s.92.
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biyolojik olarak, adrenalin gibi bir dizi stres hormonu Uretmektedir. Bu mekanizma
hem fiziksel hem de zihinsel durumumuzdaki degisiklikleri harekete gecirerek; ya
bulunulan bu durumdan kagmaya ya da miicadele etmeye yardimci olmaktadir. Buna
“stres yanit1” denmekte ve “savas ya da ka¢” olarak adlandirilmaktadir. Stres
hormonlar1 arasinda adrenalin (kagisla iliskili), noradrenalin (savas ile iligkili) ve
kortizol gibi 6nemli hormonlar yer almakta olup bir tur agma / kapama diigmesi gibi

calismaktadir®.

Organizmanin uyum saglayici mekanizmalarini etkileyen ve tehlikeye diisiiren
kosullara ve faktorlere “stresor’” adi verilir. Stresorler, i¢ ve dis kaynakli olmak (izere
iki ¢esittir. Bireyin kendi i¢ diinyasindan gelen baski, hirginlik, arzular, rekabet hissi
gibi istekler i¢ faktorleri olustururken bireyin ¢evresinden, arkadaslarindan, ¢alisma
ortamindan, ailesinden, diizenleyici ve denetleyici otoritelerden kaynakli faktorler de
dig stresorleri olusturmaktadir. Bu faktorler yaninda strese sebep olan pek ¢ok durum
vardir. Bunlar; fiziksel (fiziksel travma, Kirlilik, siddetli egzersiz, giiriiltii, 1s1, nem,
yasam kosullar1, yiyecek kisitlanmasi, cerrahi girisimler gibi), sosyal(birey ile ¢evresi
arasindaki ¢atismalar) ve psikolojik (Uzlntlll durumlar, hayal kirikliklari, yalnizlik,

maddi/manevi kayiplar gibi)°.

1.3. Stresin Asamalari

Canli organizmasi, meydana gelebilecek her turli bedensel ve ruhsal tehdit
durumlarinda kendini korumaya yonelik cesitli tepkileri verecek ozellige sahiptir.
Organizma iizerinde meydana gelebilecek bu tiir tehdit durumlarinda bireyde hem
ruhsal hem de bedensel bir takim degisimler meydana gelmektedir. Bedensel
degisimler genel olarak biitiin bireylerde ayni siireci izlemesine karsin psikolojik
degisiklikler ise bireyin bulundugu ortamdan etkilenerek ayri bir sekilde meydana
gelmektedir. Organizma iizerinde olusacak stresin fiziksel olarak etkileri soyle

siralanabilmektedir; viicutta salgilanan adrenalininin yiikselmesi ve dolayisiyla

% Yasemin Ozel, Aysun Bay Karabulut, “Giinliik Yasam ve Stres Yonetimi”, Tiirkiye Saglik Bilimleri
ve Aragtirmalar1 Dergisi, C.1, S.1, Ankara, 2018, s.50.

10 canan Oz, Bir Egitim ve Arastirma Hastanesinde Cahsan Hemsirelerin is Stresleri ve Stresle
Basetme Durumlari, Halic Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul,
2015, s. 6.



viicudun daha fazla seker salgilamasi, kan dolasimi hizinin artmasi ile birlikte daha
fazla enerjinin beyin ve adalelere gelmesi ve bu tir durumlar neticesinde de bireyin
daha atak ve daha kuvvetli hale gelmesi. Organizma tzerinde meydana gelen bu tur
fizyolojik degisimlere Genel Uyum Sendromu (GAS) adi verilmektedir. Selye’ye gore
Genel Uyum Sendromu stresle basa ¢ikmanin bir yoludur ve ii¢ asamadan

olusmaktadir. Bunlar®!;

e Alarm Asamasi ( Alarm reaction)
e Diren¢ Asamasi (Resistance stage)

e Tiikenme Asamasi (Exhaustion stage)
1.3.1. Alarm Asamasi

Alarm reaksiyonu, organizmanin niceliksel veya niteliksel olarak adapte
edilmedigi uyaranlara ani maruz kalmanin neden oldugu spesifik olmayan tiim

olaylarin toplamidir®2,

Stres, c¢esitli olaylara verdigimiz anlam ve onlar hakkindaki diisiincelerimiz
nedeniyle bizi farkli sekillerde etkiler. Bu etkilenme sonucunda meydana gelen
reaksiyonlar ii¢ asamada gerceklesmektedir. Ilk asama, alarm Asamasidir. Alarm
asamasi stres etkeni ile temasin ilk isaretleridir. Sasirdigimizda, sinirlendigimizde ya
da korktugumuzda kan dolasimina adrenalin ekler. Bu nefes almamizi hizlandirir.
Beyine ve kaslara kan akigi artar; sindirim yavaslar; gérme glcl artar, tansiyon
yiikselir, avug i¢i terlenir ve agzimiz kurur. Tiim bunlar fiziksel olarak yiiksek seviyede
performans gostermemizi saglar; “kavga ya da kag” tepkisi bizi strese sokan durumla
savagsmaya Yya da ondan kagmaya hazirlar. Viicut hazir oldugunda, savasmak ya da

kacmasi icin karar verilmelidir®®.

11 Ali Sahin Ornek, Sule Aydin, a.g.e, s.144.

2 Hans Selye, “The General Adaptation Syndrome And The Diseases Of Adaptation”, The Journal of
Allergy, 1944, Canada.

3 “Stress: A Positive Life Force”, (Erigim Tarihi:17.03.2019),
https://www.michigan.gov/documents/Work_life_article_Stress 162998 7.pdf, s. 1.


https://www.michigan.gov/documents/Work_life_article_Stress_162998_7.pdf

Genel adaptasyon asamasinin ilk agamasi olan alarm reaksiyonu asamasi, strese
maruz kalma sonucunda verilen ani reaksiyondur. Stresin ilk asamasinda, insanlar bir
kisinin fiziksel aktiviteye hazir olmasina neden olan bir “kavga ya da kagma” tepkisi
sergilerler. Bununla birlikte, bu ilk tepki, bagisiklik sisteminin etkinligini de azaltabilir

ve bu, bu asamada insanlar1 hastaliga daha duyarl hale getirir'?,
1.3.2. Diren¢ Asamasi

Alarm reaksiyonu asamasi gectikten ve stres devam ettikten sonra
adrenokortikal sekresyonlarda azalma meydana gelir. Alarm reaksiyonu sirasinda
meydana gelen degisikliklerin ¢ogu tersine cevrilir. Bu asama basa ¢ikma ve
uyarlamanin gerceklestigi bir asama olarak goriilse de, bireyin stresdrlere dayanma
kapasitesi ile sinirlidir. Bu agsamada viicudun kaynaklari titkenir ama stres giderilmezse
viicudun savunma mekanizmalar1 zayiflar. Schell, diren¢ evresinin bazi durumlarda
psikolojik bozukluklar, mide iilseri, hipertansiyon, kolit, astim, migren bas agrilar1 ve

artrit gelisimi ile iliskili oldugunu siklikla dile getirmektedir®®.

Bu asama bireylerde gevseme dénemleri olmadan uzun siire devam eder ve
bireyler yorgunluk, konsantrasyon eksiklikleri, sinirlilik ve uyusukluk egilimli olurlar.
Bu asamada en temel seviyede, organizma ya kavga ediyor ya da kagiyor olacak bir
sekilde, tehdit edici stresoriin olumsuz algilanan sonuglarina direnme ¢abasi iginde
olmaktadir. Bu diren¢ durumun sartlarina gore, birka¢ dakika, giin, ay ve hatta bazen
yillarca surebilmektedir. Bireyin sergiledigi direng bi¢imi, ne kadar iyi kullanildigina
ve stres etkeni durumuyla ne kadar ilgili olduguna bagli olarak degisen derecelerde
basartya sahip olacaktir. Siirenin uzunlugundan bagimsiz olarak, tehdit edici stres
etkeni etkili bir sekilde ele alindiginda, organizma normal haline donebilir ve

sikintilardan kurtulabilir®®.

4 Beth Sheeran, “Stres Management for EMS”, (BErisim Tarihi:17.03.2019),
https://lwww.ncemsf.org/about/conf2005/lectures/Sheeran%20-%20Stress%20Management.pdf s.6.

15 University of Pretoria, “Stress In The Workplace”, (Erisim Tarihi:18.03.2019),
https://repository.up.ac.za/bitstream/handle/2263/29470/02chapters3-4.pdf?sequence=3s.4.

18 Guibert Ulric Crevecoeur, “A system approach to the General Adaptation Syndrome”, Erisim
Tarihi:19.03.2019,


https://www.ncemsf.org/about/conf2005/lectures/Sheeran%20-%20Stress%20Management.pdf

Organizma alarm reaksiyonunu siresiz olarak strdiremez ve stresorlere daha
uzun siire maruz kalirsa bireylerin diren¢ asamasina ulasmasina neden olur. Bu
asamada bireyler bir “hayatta kalma” stratejisi ve stresoriin verdigi tepki ile
micadelenin bir yolunu gelistirmeye ¢alisirlar. Basa ¢cikma mekanizmalari yeterli veya
yetersiz olabilir. Bireyler uzun donemli ¢oziimlerden ziyade daha kisa donemli
rahatlig1 tercih etmektedirler ve meydana gelen bu stresorlerden bir an Once
kurtulmaya yonelik ¢6ziimler tiretmeye ¢aligirlar. Fakat bulunmaya galisilan bu kisa
vadeli ve anlik ¢oziimler yeterli olmamaktadir ¢iinkii bu tiir kisa vadeli ¢oziimler
bireyin performansi {izerinde azaltici etkilere sahip olarak baska problemlere yol
acabilmektedir. Bireylerin bu durumlardan kurtulmalarinda uzun vadede fayda

saglayabilecek dnlemleri belirlemek igin yardima ihtiyaglari olmaktadirt’.

Bu dénemde viicudun direnci normalin Uzerinde olmaktadir. Birey stres verici
durumdan kagmak veya ona uyum saglamak zorunda oldugundan diger stres vericilere
kars1 direnci diismektedir. Eger stres aninda organizma direng gosteriyorsa stresi
yenebilir eger direng seviyesi diisiik ya da hig yoksa yogun ve siirekli gerilim bireyin
direncini yok eder ve tiikkenme asamasinin olugsmasina neden olur. Bu asamada birey
eger stresin kaynagina uyum saglarsa her sey rutine doner. Bu ana kadar yogun enerji
kayb1 olmaktadir ve kaybedilen bu enerji, yeniden kazanilarak ve organizma

tizerindeki tahribat giderilmeye galisilir'®,
1.3.3. Tiikenme Asamasi

Meydana gelmis olan stresin kaynagi ile basa ¢ikilamadigi durumlarda uyum
problemi de yasanirsa eger son agama olan tilkenme asamasina gegilir. Bu asamada
bireyi etkileyen stresin kaynagi hala mevcuttur ve birey tilkenmistir. Bu durumda kalan

birey olusabilecek diger stres olgularinin olumsuz etkilerine de maruz kalir®.

https://www.researchgate.net/publication/305609884 A system_approach_to_the General Adaptatio
n_Syndrome s.1.

17 Julia Von Onciul, “Stress at Work”, The BMJ, 1996, S, 313, s. 745.

18 Orhan Crnar, “Egitim ve Saghk Alam Cahsanlarmn Is Stresi Diizeyleri”Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi, C:9, S:33, 2010, s.104.

9 Canan Oz, a.g.e, s.8.
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Eger bu asamada meydana gelen bu stresin kaynagi yok edilemezse veya bu
durumla uyum saglanamazsa birey fiziksel kaynaklarini1 da kullanamaz hale gelir. Eger
bir 6nceki asama olan diren¢ asamasinda meydana gelen rahatsizliklar varsa bu
asamadan itibaren bu rahatsizliklar 6liime kadar gidebilen ¢esitli sonuglar meydana

getirmektedir®,

Tiikenme agamasi li¢ bilesenden meydana gelmektedir. Bu bilesenler soyle

siralanabilir?!:

e Duygusal yonden tiikenme hissi, bireyin duygusal acidan kendisini fazla
yipranmis olarak hissetmesi ve bu duygudaki surekli artis olmast durumu,

¢ Hissizlesme, bireyin ¢evresine karsin negatif ve alay eden tavirlar gostermesi
durumu,

e Bireysel bagarmin yok olma egilimi gostermesi, bu durumda bireyin kendisini

basaramam gibi olumsuz diisiinceler icinde gérmesi.

Bu asamanin son anlarinda birey, hem davranig yoniinden hem de fizyolojik
yonden cesitli rahatsizliklarla karsilasmaktadir. Bu durumdan kurtulabilmek igin de

bireyin bir an dnce profesyonel tedavi almas1 gerekecektir.
1.4. Stres Kaynaklar:

Bireyin psikolojik ve fizyolojik durumunu etkileyen her sey stres kaynagi olarak
nitelendirilir??. Stres kaynaklari, strese sebep olan etmenlerdir®®. Bu etmenler esas

olarak ii¢ baslik altinda incelenmektedir. Bunlar; bireysel stres kaynaklari, orgiitsel

20 Nesrin Ulker, Hastanede Cahsanlarin Stres ve Yonetimi, Namik Kemal Universitesi, Saglik
Bilimleri Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Tekirdag, 2015, s.9.

2L Aynur Aytekin, Stres Yonetiminin Onemi ve Kamu Cahisanlarinda Stres Faktérlerinin Teshisine
iliskin Bir Arastirma: Sivas Valiligi Defterdarhig Uygulamasi, Cumhuriyet Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlist, Yiksek Lisans Tezi, Sivas, 2009, s. 16.

22 Ahmet Balci, Cahsanlarda Stres Kaynaklar, Stresle Basa Cikma Yontemleri ve Saghk Sektorii,
Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2014, s.25.

23 A, Goksel, Z. Tomruk, “Akademisyenlerde Stres Kaynaklar: ile Stresle Basa Cikmada Ve Stres
Durumunda Gésterilen Davramslarin Iliskisi”, Tiirkiye Sosyal Arastirmalar Dergisi, Agustos, 2016,
s. 320.
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stres kaynaklar1 ve gevresel stres kaynaklari olarak ifade edilmektedir. Bu etmenler

asagida detayl1 olarak ele alinmistir.
1.4.1. Bireysel Stres Kaynaklari

Stresin bireysel kaynaklar1 bireyin fiziksel, psikolojik ve ruhsal durumlariyla
alakali olarak gerceklesmektedir. Bireyin sahip oldugu kalitimsal durumlar (kisilik,
duygu, zeka, hirs, sevgi vs.),fizyolojik yonden pozitif veya negatif durumlari, iginde
bulunmus oldugu aile ve sosyal yasantisi, ergenlik ve diger donemlerde yasamis
olabilecegi duygusal roller, yasamis oldugu duygular vs. gibi faktorleri bireysel

etmenler olarak siralayabiliriz?*.

Gunumuzde bireyler kisisel olarak ¢ok farkli stres kaynaklariyla karsi karsiya
kalmaktadirlar. Yasanan her olayda, biitiin bireylerin tepkisi ve diislince tarzi farklilik
gostermektedir. Iste bu farklihigin esas sebebi bireyin yasamis oldugu ortamdan,
mubhatap oldugu durumlardan kaynaklanmaktadir. Ve hatta bireyin daha 6nce normal
karsiladig1 bir durumu bagska bir zamanda asir1 tepkili karsilamasi da normal olarak
karsilanmaktadir?®®. Bireysel stres kaynaklarini asagidaki sekilde bir ayrima tabii

tutabiliriz. Bu ayrim net olmayip farkli kaynaklarda farkl sekillerde ele alinmaktadir.
1.4.1.1. Kisilik

Bireyin iginde oldugu kisiliksel dzellikler onun sahip oldugu ya da maruz kaldigi
stresin dogrudan belirleyicisi olabilmektedir. Birey gerek dogustan edindigi 6zellikler
gerekse de sonradan kazandigi bir takim vasiflarindan dolay1 her daim strese maruz

kalabilmektedir. Bu anlamda 0zellikle bireyin dogustan edindigi bir takim 6zellikler

24 Murat [lgéz, Stres Kaynaklari, Sonuclar1 ve Stresle Miicadele, Beykent Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2014, s. 22.

% F. Tavli, G. Unsal, “Fabrika Cahsanlarimn Stres Kaynaklar1 ve Stresle Basa Cikma
Tutumlarinin Degerlendirilmesi”, Jaren Hemsirelik Akademik Arastirma Dergisi, 2016, C:2, S:1, s.
10.
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onun yasami boyunca da etkisini gostermektedir?®. Ornegin A tipi kisilik, B tipi kisilik.
A tipi kisilik sahibi olan kisinin daha stresli oldugu bilinmektedir.

14.1.2. Yas

Birey i¢inde bulundugu yas itibariyle de bir takim stres faktorlerinin tam
merkezinde bulunabilmektedir. Ornegin; daha erken yaslarda goriilen akranlari
tarafindan begenilme/sevilme istegi ve bunun dogurdugu stres olgusu bunun disinda
daha ileri yaslarda yalmz kalma duygusu cesitli sekillerde bireyleri stres faktorlerine

maruz birakmaktadir.
1.4.1.3. Cinsiyet

Stres faktorii bireyin cinsiyetine gore de farkliliklar gosterip bireyden bireye
degisebilmektedir. Ornegin; is hayati icerisinde daha erkek egemenliginin olmasi
kadinlarin daha geri planda kalmasi, kadinlarin daha diisiik ticretlerle ¢alistirilmas,
erkek bireylerin daha ¢ok kadinlara 6zgii olarak bilinen isler (kadin kuafori, terzilik
vs.) yapmasi ya da agir isleri kadin yapamaz algisinin bulunmasi cinsiyetin stres

faktorlerinin olugsmasindaki dogrudan bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
1.4.1.4. Aile

Birey icinde yetistigi aileden aldig1 egitim ve gelenekler cergevesinde yasamini
strddrdr. Bu kiguk cevre icinde uygulanan degerler eger bireyin yasam tarzina,
diisiince yapisina ve hayat felsefesine uygun degilse birey kendisini stresli bir durumda
hissedecektir. Ornegin; aile bireylerinin kilik kiyafete cok karistigi, arkadas gevresine
cok karisildig1 veya alinan kararlarda ¢ok baskin oldugu aile yapilar bireyi kisitlayan

ve strese siiriikleyen faktorler olarak karsimiza ¢ikmaktadir?’,

% Ergin Yilmaz, “Stres Faktorleri ile Stresle Basa Cikma Arasindaki iliskinin Kisilik Tipine Gore
incelenmesi: Ankara itfaiyesi Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama”, Ufuk Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlist, Yiksek Lisans Tezi, Ankara, 2018, s. 5.

27 Hasan Yiksel, “Calisma Yasam ve Stres Kavrami: Durumsal Bir Yaklasim”, Manas Sosyal
Arastirmalar Dergisi, 2014, C:3, S:3, s. 121.
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1.4.1.5. Ekonomik sartlar

Bireyin i¢inde bulundugu ekonomik sartlar onun gerceklestirmeyi istedigi bir
takim faaliyetlerden geri birakabilmektedir. Eger birey yetistigi aile iginde maddi
problemler yasiyor ve bu problemleri asamiyorsa stres yasayabilmektedir. Ornegin;
birey bir arabasinin olmasini istiyor fakat maddi durumu elverigli degilse veya tatile

cikmak istediginde bu imkanlara erisemiyorsa bu noktada stres boy gosterecektir?,
1.4.2. Orgiitsel Stres Kaynaklar

Bu tir faktorler bireyin ¢alisma hayati ve gevresi ile ilgili stresorleri ifade
etmektedir ve bu faktorler ¢ok cesitli sekillerde meydana gelebilmektedir. Orgtsel
stres faktorleri literatiirde karsimiza ¢ok c¢esitli sekillerde ¢ikabilmektedir ve bu
konularda oldukga farklilik oldugu goze ¢carpmaktadir. Bunun sebebi bu tiir faktorlerin
organizasyondan organizasyona degisiklik gosteriyor olmasi verilebilir. Her
isletmenin i yapis tarzi, mesai mantigt ve calisma kiiltiirii birbirinden farkli
olmaktadir. Bunun sonucunda da cesitli farkliliklar gdze ¢arpmaktadir®®. Orgiit ile

ilgili bu stres faktorlerini sdyle agiklayabiliriz;
1.4.2.1. isin niteligi ile ilgili stres kaynaklar1
1.4.2.1.1. Yapilan isin monoton olmasi
Calisan is goren eger is yerinde yaptigi isten keyif almiyorsa is tatminsizligi

meydana gelebilmektedir. Bu durumda is géren yaptigi isi zorunlu bir sey olarak

gormeye ve miimkiin oldugu kadar bu isten kagmaya meyilli hale gelir. Clinkii yapilan

2 Ese Oner Seker, “Kadin Calisanlarin Ev i¢ci Sorumluluklarimin Orgiitsel Stres Uzerine Etkileri:
Karabiik Ornegi”, Karabilk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Karabilk,
2018, s. 64.

»Nuran Aslan, Saghk Kurumlarinda Orgiitsel Stres Kaynaklar1 Ve Stres Yonetimi (Diyarbakar
Kadin Dogum Ve Cocuk Hastahklar1 Hastanesi Ornegi), Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2014, s. 12-13.
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isin ¢iktilari is goren agisindan 6nem arz etmemektedir bu durum da is goren igin bir

stres faktorii olarak yaptig1 ise yansimaktadir®C,

1.4.2.1.2. Asir1 veya yetersiz is yiikii

Ulkemizde ¢alisma saatleri ve kosullar1 kanunlar ¢ergevesinde belirlenmis olup
gerekli denetimler ilgili bakanliklarca da gerceklestirilmektedir. Fakat ne kadar kanun
ve diizenleme yapilirsa yapilsin temelinde insan faktorii bulundugu igin bir takim
seyler hala asilamamaktadir. Bunlardan birisi de is gérene agir isler verilmesi ve
calisma saatlerinin lizerinde bir ¢alisma dayatilmasidir. Bu gibi durumlarda is géren
hem bedensel hem de mental olarak agir1 yorgun bir sekilde giiniinii tamamlamakta ve
bir sonraki ig glinii yine ayn1 tempoya zorlanmaktadir bu durum isin kalitesi tizerinde

cok etkili olmaktadir.

Ozellikle performansa dayal: isletmelerde is goren ne kadar caligsa da hedefi
tutturamayacagini biliyorsa artik ¢alismaktan vazgegmekte ve bu durumu kendisine
bir stres olarak yansitmaktadir. Her ne kadar agir isler ve fazla ¢alisma siireleri
problem ise olmasi gerekenden daha az is verilmesi de is gorende gizli issizlik
kavramini ortaya ¢ikarmaktadir bu da beraberinde isi savsaklama, ¢aligma saatlerine
uymama gibi unsurlar1 dogurmaktadir. Olusan bu durumlarda da yine ¢alisan lizerinde
stres meydana gelecektir. Cunkl bu durumda da is géren yaptigi isten zevk almayacak

motive olamayacaktir®l,

1.4.2.1.3. Calisma dizeni ile ilgili sorunlar

Is yerinin ¢alisma saatleri ve is yapus kiiltiirii is gérenin iizerinde dogrudan etkiye
sahip faktorlerdir. Yapilan ¢esitli arastirmalara gére mesai saatlerinin esnek oldugu
durumlarda is gérenin verimliliginin arttig1 gézlemlenmistir. Tabi bu durum daha gok

idari isler yapan departmanlar igin uygulanabilmektedir. Uretim, hastane, kamu

3 Yasemin Ceren Eris, “Orgiitsel Stres ve Orgiitsel Stresle Basa Cikma Yéntemleri: istanbul’da
Bir Perakende Magazasi ve Subelerinde Arastirma”, Kirikkale Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Kirikkale, 2018, s. 15

31 Senem Altan, “Orgiitsel Yapiya Bagh Stres Kaynaklar1 ve Orgiitsel Stresin Neden Oldugu
Bashca Sorunlar”, Stratejik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2018, C:2, S:3, s. 146-147.
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hizmetleri, guvenlik hizmetleri gibi islerde galisma saatleri genelde ayni saatlerde
gerceklesmektedir fakat arizi bir durum bas gosterdiginde ¢alisma saatleri artabilmekte
ve is goren daha fazla calistirilabilmektedir. Diger yandan calisma bigimi is yeri
yonetmelikleri ile belirlenmemis ve prosediirlerle desteklenmemigse her is goren isi
istedigi bi¢imde yapmaktadir bu da isin ¢iktilarinin dl¢lilmesinde problemler meydana

getirebilmektedir. Dolayisiyla bu durumlarda da stres meydana gelebilmektedir®2.
1.4.2.1.4. Fiziksel kosullar

Icinde bulunulan ¢alisma ortaminin fiziksel kosullar1 is gorenin (zerinde
olusabilecek stres yogunlugunu da etkilemektedir. Ornegin; is yerinde yetersiz
ekipman ile ¢alisiliyor ise, herhangi bir glivenlik problemi oldugunda kontrollerin bu
problemleri yok etmekte yetersiz kalacagi diisiiniiliiyorsa ya da is goérenin rahat
etmesini saglayacak uygulamalar (otopark, asansor, mescit, bebek odasi vs)

saglanmiyorsa is goren bu konularda da strese diisebilmektedir.
1.4.2.1.5. Tehlikeli is ortami

Bazi isletmeler faaliyet gosterdigi sektor geregi cesitli sekillerde riskli is
siiflarinda bulunmaktadirlar. Bu tiir islerde calisan is goérenler de isin mahiyeti
hasebiyle her daim risk altinda galismaktadir. Ornegin; agir metal sanayi iiretim
isletmelerinde yapilan islerde, zehirli madde kullanilan is yerlerinde, radyasyon yayan
cihazlarin ¢ok sik kullanildigi isletmelerde ya da insan sagligina zararli sayilan
urtinlerin kullanilarak iretim yapilan igletmelerde is goren her daim risk altinda

kalmakta ve bu durum da is goren Uzerinde stres meydana getirebilmektedir.
1.4.2.2. Orgiit Tle ilgili stres kaynaklar
Orgiitlerde isin zorlugu, islerin karmasikligi, is gorenlerin birbirleri ile

iletisimleri ve ast-uist iliskileri, is gorenlerin gelecege dair beklentileri ve bunlarin

gerceklesme olanaklar1 veya is goren degerlendirme kriterleri gibi hususlar stres

%2 Eris, a.g.e, s. 15.
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kaynaklar1 olarak karsimiza cikabilmektedir. Bu kaynaklardan bazilar1 asagidaki

sekilde siralanabilir3,
1.4.2.2.1. Rol ¢atismasi ve rol belirsizligi

Rol kavrami bagkalarinin bireyden bekledigi davranislar olarak ifade edilebilir.
Isletmelerde organizasyon semalar ile her is gorenin sorumlu oldugu birim ve isler
belirlenmekte ve yetki/gérev agisindan bagli oldugu is gérenler ifade edilmektedir bu
da o is gorenin uymak zorunda oldugu rolleri ifade etmektedir. Rol ¢atismasi kavrami
bireyden beklenen farkli rollerin birbiri ile ¢atisti1 veya uyumsuz oldugu durumlarda
ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan arastirmalara gore bireylerin yasadigi rol ¢atismasinin
temelinde rollerde belirsizlik olmasi yatmaktadir. Rol belirsizligi ise bireyin, is
gorenlerin sahip oldugu roller hakkinda bilgisi olmamasini ifade etmektedir. Ornek ile
aciklayacak olursak ise yeni giren bir is gorenin kendi is tanimini ve roliinii iyi
bilmemesi sonucunda diger is gorenlerin kendisinden beklentilerine cevap

verememesi durumunda is goren iizerinde stres olusabilmektedir3*.
1.4.2.2.2. Orgiitsel iletisim

Orgt icerisinde is gdrenlerin birbiri ile iletisimi yapilan isin daha iyi sonuglara
ulasabilmesi bakimindan olduk¢a énemlidir. Ozellikle bugiin geldigimiz bugiinkii
rekabet yogun ve tiiketici ihtiyaglarmin giinden giine degistigi dénemde iletisimin

saglikli ger¢eklesmesi olmazsa olmaz bir faktordur.

Orgiitsel iletisim ozellikle yoneticilerin astlarina gosterdigi olumsuz iletigim
becerilerinde kendisini gostermektedir. Biirokratik sikintilarin asilamadigi ve yonetim
ile iletisim problemlerinin yasandig1 organizasyonlarda bu tur durumlar stres kaynagi

olarak karsimiza ¢ikmaktadir®.

33 Hasan Tutar, Kriz ve Stres Yonetimi, Segkin Yaymevi, Ankara, 2007, s. 225-226.
3 Keser, a.g.e, s. 41-42.
% Keser, a.g.e, s. 50.
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1.4.2.2.3. Mobbing

Mobbing kavrami is yerinde, psikolojik terdr, haksiz suglamalar, asagilanma,
genel taciz ve duygusal istismarla bir kisiyi isyerinden zorla ¢ikarma tesebbiisii olarak
tanimlanmaktadir®®. Eger is yerinde bu tiir yildirmaya yonelik durumlar mevcut ise is
goren kendisini siirekli rahatsiz hissedecek ve bu durumda da stresin etkisi altinda

kalacaktir.
1.4.2.2.4. Orgitiin yapisi

Orgiit yapisi is goren Uzerinde stres faktorleri meydana getirebilmektedir. Is
goren icinde bulundugu oOrgiitiin hiyerarsik yapisina gore ast st iliskisi i¢inde
calismaktadir. Is goérenin bulundugu konum itibariyle {istleri tarafindan verilen
talimatlardan kaynaklanan stresler olabilmektedir. Eger baskic1 bir orgiit kiiltiirii var
ise, hedeflerle galisan bir is kiiltiirli var ise, is gorenin karar ve fikirlerine gerekli

onemlilik gosterilmiyorsa is goren stres icinde kalabilmektedir.

Isletme biinyesinde alinan karar ve politikalar iistler tarafindan almip astlara
dayatiliyorsa bu organizasyonda stres faktorii is lizerinde 6nemli etkiler olusturacaktir.
Bunun yaninda ¢alisma ortaminin ergonomisi ve fiziksel kosullari da is goren Uzerinde
stres olusturabilmektedir. Ornegin; hastane isletmelerinde steril bir ortam
saglanmiyorsa is gorenin enfeksiyon kapmasina miisait bir ortam varsa bu birey
tizerinde olumsuz bir durum olusturacaktir. Ya da calisilan is yerinin sicakligi,
soguklugu, havadan olmasi, giines almas1 veya genis bir ¢aligma ortami olmasi gibi

unsurlar da is goren iizerinde stres olusturan faktorler olarak karsimiza ¢ikmaktadir®’.
1.4.2.2.5. Orgt kulttiri

Is goren icinde bulundugu organizasyonun faaliyette bulundugu sektdre gore,

hizmet verilen hedef kitleye gore, kurumun misyon ve vizyonuna gore veya is yaptigi

% |, Schallcross, M. Sheehan, S. Ramsay, “Workplace Mobbing: Experiences In The Public
Sector”, International Journal of Organisational Behaviour, C:13, S:2, s.57.
37 Askin Keser, Is Stresi Kaynaklar, Tiirk Metal Yayinlari, Ankara, 2014, s.44-45,
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diger isletmelere gore bir takim ¢aligma prensipleri benimsemektedir. Orgutiin Kultdird
hem ge¢misten gelen bir takim geleneklerden hem sahip ve ortaklarin diisiincelerinden
hem icinde bulundugu toplumdan etkilenmektedir. Bu durumlarda is géren da Orgut
kiiltiiriine ayak uyduramadig durumlarda yogun stres altina girebilmektedir. Ornegin;
kiiresel 6lcekte faaliyet gdsteren bir sirketin Avrupa sorumlusunun Asya sorumlusu
olarak atanmasi gittigi yerdeki is gorenlerin is yapis sekillerinin ve ¢alisma
standartlarinin farkli olmasi1 sebebiyle cesitli problemler yasayabilmektedir. Bu
durumda eger ayak uydurma silireci normal siireci asarsa stres faktoriiniin etkinligini

goOstermesi beklenmektedir.

1.4.2.2.6. YOnetim sekli

Is gorenin ¢alismis oldugu sirketin yonetim sekli, yonetimin is gorenlere olan
yaklagim tarzi, yonetici ve ortaklarin is gorenden beklentileri, is gérenin bulundugu
departmanin kendisinden bekledikleri ve diger departmanlarin beklentileri gibi bircok
unsur is gorenin is yapis tarzi lizerinde etkili olmaktadir. Eger is gorenin gosterdigi
davraniglarla yonetimin istedikleri ¢cakisiyorsa burada problem ortaya ¢ikabilmektedir.

Bu durum sonucunda da stres faktorii is goreni etkilemektedir.
1.4.2.2.7. Kariyer ve terfi

Aile yapis1 mantigindan kurtularak daha profesyonel bir yapiya gecmeye
calisilan ekonomilerde is gorenler islerinde ilerlemek ve Onlerini gérebilmek isterler.
Bu sebepledir ki her is goren imkanlar1 cergevesinde kendisini gelistirmeyi
amaglayarak bir takim isler yapmaya gayret gosterir. Yabanci dil 6grenmek, bir takim
egitimler almak veya kendi alaninda diplomalar almak gibi yollarla kariyer yolunda
emin adimlarla ilerlemek ister. Eger isletme tarafindan bu kariyer yollar1 gerektigi
sekilde, adil ve liyakata gore diizenlenmemisse is gorenler bu durumdan etkilenecektir

ve bu durumda da stres meydana gelecektir®e.

%Y. Sinan Biricik, Akademik Is gorenin Orgiitsel Stres Kaynaklar1 ve Stresle Basa Cikma
Diizeylerinin Ogrenilmis Giicliiliik Yoniinden Degerlendirilmesi, Atatiirk Universitesi, Kis Sporlar
ve Spor Bilimleri Enstitust, Doktora Tezi, Erzurum, 2018, s. 46.
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1.4.2.2.8. Performans degerlendirme

Performans degerlendirme, organizasyonel yasamin kacinilmaz bir unsurudur.
Gliniimiiz modern kuruluslarinda performans degerlendirme, 6rgltlerin kendilerini
yonlendirmeye ¢alistiklari siirecin 6nemli bir pargasidir ve 6zellikle yirminci yiizyilin
biiyiilk kisminda oOrgiitlenmelerin basarisinda anahtar bir unsur olarak kabul
edilmektedir®.

Isletmeler is gorenlerin birbiri ile kiyaslanmas1 ve herkesin ideal 6lcllerde is
yapmast adma performans degerlendirme islemleri yapmaktadirlar. Ozellikle
glinimuzde teknolojik aletlerin is amaglar1 disinda kullanilmasi gibi faktorlerden otiirii
is gorenler vakitlerini is disinda harcayabilmektedirler. Bu gibi durumlarin oniine
gecmek isteyen isletmeler bir takim kriterler dogrultusunda is gorenleri
degerlendirmeye tabi tutmaktadirlar. Eger uygulanan bu degerlendirme kriterleri adil,
seffaf ve ulasilabilir degil ise bu durumda is gérenin motivasyonu diisecek ve stres
belirmeye baslayacaktir. Ornegin; bulundugu cografi bolgede yiiz birim iiriin satmas1
beklenen satis sorumlusunun sattigi iiriiniin o bolgede hic alicis1t olmamasi bu satis

sorumlusunu karamsarliga ve strese yonlendirecektir.

1.4.3. Cevresel Stres Kaynaklari

Cevresel stres, biyolojik bir sistemin yapisini veya islevini bozan bir eylem,
madde veya durum olarak tanimlanmaktadir ° . Cevrenin sebep oldugu stres
kaynaklarina 6rnek olarak baslica ulasim sorunlari, degisen teknolojik sartlar, politik

belirsizlikler ve krizler gosterilebilir*!.

% R. Cintrén, F. Flaniken, “Performance Appraisal: A Supervision or Leadership Tool?”,
International Journal of Business and Social Science, USA, C:2, S:17, s. 29.

40 John Cairns Jr, “Stress Environmental”, Encyclopedia of Biodiversity, USA, 2013, S:7, s. 39.

“t Hakan Gokgoz, Stresin Cahsanlarin Performans: Uzerine Etkisi: Ogretim Elemanlar1 Uzerine
Bir Arastirma, Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Edirne, 2013, s.
29.
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1.4.3.1. Genel ekonomik sorunlar

Isletmenin faaliyet gdsterdigi cevrede meydana gelen veya gelme riski olan
ekonomik faktorler stres kaynagi olabilmektedir. Ozellikle krizlerin meydana gelmesi
kiiresel isletmeler nezdinde gerceklestiginde bu diger iilkelere kadar etkilerini
gosterebilmektedir. Ornegin;2000li yillarin basinda ABD’de baslayan kriz diinya
geneline yayilip kiiresel bir hal aldiginda bir¢ok devlet ve igletme bu durumdan zarar
gormiis ve batigsa siiriiklenmistir. Bu gibi durumlarda cevresel riskler isletmeleri
dolayisiyla isletme is gérenleri de etkilemektedir. Olasi kétii olaylar karsisinda da is

gorenler stresin etkisi altinda kalmaktadirlar.
1.4.3.2. Sosyal, kiiltiirel ve teknolojik degisim

Isletmeler faaliyet gosterdigi iilkenin sosyal ve Kkiiltiirel faktorlerinden
etkilenmekte ve onu etkilemektedir. Toplumun ortak degerleri, gelenekleri ve rittelleri
isletmeler tarafindan da benimsenmektedir. Ornegin; iilkemizde faaliyet gdsteren
yabanci menseli firmalar milli ve dini bayramlarda tatillere uymakta buna gore ¢alisma
sergilemektedir. Ote yandan hafta tatilinin ortak oldugu cumartesi ve pazar gunleri
disinda giinleri benimseyen iilkelerde (israil, Suudi Arabistan vs.) calisma ortamina
uyum saglamak stres yaratabilmektedir. Ayni sekilde teknolojik degisimlerin meydana
gelmesi normal sartlarda ¢alisma sartlarini kolaylastirmasi, islerin daha hizli yapilmasi
ve daha az maliyetli olmasi bakimindan kolaylik saglamaktadir fakat daha fazla
teknolojik {iriiniin is hayatina girmesi bir¢ok is goren iginde isini kaybetme anlami

tasidigindan bu da bir stres kaynag: olabilmektedir®2,
1.4.4, Saghk Cahisanlar1 A¢isindan Stres Kaynaklari

Yukarida saydigimiz stresi meydana getiren kaynaklari saglik sektoriinde ¢alisan
is gorenler i¢in de sayabiliriz. Ama elbette sektoriin kendi dogasindan kaynaklanan

farkl1 tiirden stres kaynaklar1 da olabilmektedir. Ozellikle saglik sektdriiniin bireyin

“2G. Eren Giimiistekin, A. Bircan Oztemiz, “Orgiitlerde Stresin Verimlilik Ve Performansla
Etkilesimi”, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisi Dergisi, C:14, S:1, s. 276.
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saglig1 yani hayatta kalmasi, daha iyi kosullarda yasamini siirdiirmesi adina ¢cok 6nem

arz etmesi hasebiyle daha da stres dogurabilmektedir.

Saglik sektoriinde calisan is gorenin ¢calisma yasaminda strese maruz kalmasina
sebep olan 6nemli etkenlerden bir tanesi de ¢alisma ortaminda ¢esitli tehlikelere maruz
kalmalaridir. Bu tehlikelerden bazilart sdyle siralanabilmektedir; kesici delici
ekipmanlarla yaralanma, kimyasal maddelerle zehirlenme, radyasyona maruz kalma,

enfeksiyon gibi risk faktorleri is gorenler agisindan stres nedenidir®.

1.5. Stresin Sonuclar1

Stres toplum genelinde tamamen olumsuz bir faktor olarak bilinse de belli 6l¢tde
oldugu siirece faydalarinin da oldugu bilinmektedir. Ornegin bir seviyede stresin

performans iizerinde olumlu etkisi oldugu ifade edilmektedir®.

Bu kisimda meydana gelen stresin kaynaklar lizerine bilgiler verilmis ve bu
stresin meydana getirebilecegi sonuglara deginilmistir. Stresin sonuclar bireysel ve

orgiitsel olmak iizere iki ana baslik halinde ele alinmistir®.

1.5.1. Bireysel Sonuclar

Birey eger strese uyum saglayamazsa bu stres bireyin hayatinda ¢esitli etkilere
sebep olmaktadir. Bu etkiler fizyolojik ve psikolojik olarak gerceklesecektir. Ornegin;
kalp atig ritminde degisme olabilmekte, alkol ve sigara gibi maddelere yonelme

olabilmektedir. Bu sonuglar1 3 baslik altinda inceleyebiliriz. Bunlar®;

4 Bilge D6ndii Durna, “Saghk Calisanlarinda Stres ve Stres Yonetimi Uzerine Bir Algi Cahsmasi
(Sivas Numune Hastanesi Ornegi)”, Sivas Cumhuriyet Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiis,
Yuksek Lisans Tezi, Sivas, 2018, s. 70.

4 Seker, a.g.e, s. 70.

4 Aysegiil Kulaksiz, Cahsma Yasaminda Stres ve Stres Yonetimi: Ozel ve Kamu Universitelerinde
Calisan Akademisyenler Uzerine Bir Arastirma, Necmettin Erbakan Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitisi, Yiksek Lisans Tezi, Konya, 2016, s. 35.

46 Burak Tirten, “(")rgiitsel Stres ve Stres Faktorlerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma:
Kayseri Biiyiiksehir Belediyesi Ozel Halk Otobiisii Soférleri Ornegi”, Erciyes Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitusu, Yiksek Lisans Tezi, Kayseri, 2014, s. 45.
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Tablo 1.1. Aritmetik Ortalamalari Degerlendirme Tablosu

Davramsysal Psikolojik Fizyolojik
Sigara Aile sorunlan Kalp hastaliklan
Alkol Uyku dizzensizligi Bag ve sirt agnisi
Kaza yapma Depresyon Kanser

Siddet Psikolojik rahatsizhiklar

Isteksizlik Tiikenme belirtis:

1.5.1.1. Fizyolojik sonuglar

Birey stresle karsilastiginda fizyolojik olarak ¢esitli  tepkimeler

verebilmektedir. Bu tepkimelere 6rnek olarak?’;

¢ Vcutta olusan agrilar (bas agrisi, dis agrisi, kas agrisi, sirt agrisi vs.),
e Uyku diizeninde bozulmalar,

e Tansiyon yukselmeleri,

¢ Kan basincinda artis meydana gelmesi,

e Dermatolojik rahatsizliklar,

e Tirnaklar1 yeme,

e Bir takim alerjiler meydana gelmesi,

e Ani titremeler olusmasi,

e Sik sik idrar ve adet yasama durumu,

e Yeme aligkanliklarinda bozulmalar.

Bu tepkimeler kisinin direncine ve strese olan dayanikliligina gore degisiklikler
gosterebilmektedir. Yani bireye bagli olarak yasanacak tepkimeler ve bunlarin siddeti

farklilik gostermektedir.

47 Turten, a.g.e, s. 47.
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1.5.1.2. Psikolojik sonuglar

Stresle birlikte yasanan duygular 6zellikle sinirlilik hali ve gerginlik duygulari
olmaktadir. Strese sebep olan etmenlerle basa ¢ikilamadigi durumda ikincil duygu
olarak karamsarlik duygusu meydana gelmektedir. Stres sonucunda organizmada

meydana gelen psikolojik sonuclardan en belirginleri®®;

1. Endise/Kaygi,
2. Depresyon,

3. Uykusuzluk,
4. Tikenmislik.

Stres sonucunda birey lzerinde fizyolojik rahatsizliklar yaninda ayni zamanda
psikolojik olarak da ¢esitli rahatsizliklar gériilmektedir. Bunlardan en sik rastlananlari;
kayg1 ve endise durumu, siirekli yorgunluk ve uykusuzluk hissetme, tiikenmislik hissi.

Bu rahatsizliklar agagidaki gibi agiklayabiliriz.
1.5.1.2.1. Endise/Kaygi

Endise ya da kaygi kavrami stres konusunda siklikla anilan bir kavramdir.
Psikolojik bir terim olarak bakildiginda endise; herhangi bir tehlikeli durum kargisinda
birey iizerinde olusan kendinden emin olamama durumu olarak tanimlanabilir. Genel
olarak normal bir tepkime olarak kabul edilen endise kavram, bir tehlike tarafindan
harekete gecirilen ve tehlike bittiginde sona eren bir durum olarak goriliir. Diger
taraftan gercek bir tehlike olmamasma ragmen hala bir endise sergileniyorsa bu

durumda anormal reaksiyon olarak degerlendirilir®.
1.5.1.2.2. Depresyon

Depresyon, isletmeler arasi rekabetin siirekli artarak devam etmesi, giin gectikce

degisen ve agirlasan calisma kosullari, teknolojik degisimler sonucu insanlar

4 R. Gokler, I. Isitan, “Modern Cagmn Hastahgi; Stres ve Etkileri”, Tarik Kiiltir ve Sanat
Arastirmalart Dergisi, C:1, S:3, Karabiik, 2012, s. 160.
4 Aytekin, a.g.e, s. 11.
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arasindaki iletisim baginin zayiflamasi gibi sartlar sonucu son yillarda sik sik
rastladigimiz bir problem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Depresyon kavrami bireyin

yasaminin herhangi bir déneminde ortaya ¢ikabilmektedir™.

1.5.1.2.3. Uyku bozukluklari

Birey stres ile karsi karsiya kaldiginda birey tzerinde meydana gelen ilk
bozukluklardan birisi uykusuzluk problemidir. Bu donemlerde birey uyku diizeninde
diizensizlikler yasamaktadir. Stres yasanan donemlerde beyin merkezinin uyanik
kalmas1 s6z konusu olmaktadir. Bu durumun daha da kotii bir hale dontismesi ile daha

baska ve tehlikeli saglik sorunlarinin meydana gelmesi muhtemel bir durumdur®?,

1.5.1.2.4. Tukenmislik

Tiikenmislik kavrami, bireyin yasadigi duygusal, mental ve fizyolojik yorgunluk
durumlarini ifade eden ve giinden giine gelisen bir siiregtir. Stresin meydana getirdigi
psikolojik bir sonug olan tiikenmislik konusunda, S. Erdal ¢alismasinda, tiikenmenin

nedenlerini su sekilde agiklamistir®?:

e Daha kisa siirelerde ¢iktinin beklenmesi ile olusan zaman baskisi,
e [s gorenin kaldirabileceginin iizerinde is yiiklenmest,

e (Calisma ortaminin giivensiz olmast,

e Isi kaybetme ihtimali,

e Is yaparken politika ve prosediirlerin yetersiz kalmast,

e Uygulanan politika ve prosediirlerin asir1 kat1 olmast,

e I gorenin rol belirsizligi veya rol catismasi yasamast,

e Is yaparken gerekli egitimler konusunda problemler yasanmast,

e [s gorenler arasinda ve yoneticilerle iletisim sorunlar1 bulunmasi,
e Ust ydnetim tarafindan is gorenlere yeterli destek gosterilmemesi,

e lyi bir is yapildiginda takdir, 6diil uygulamalarinin olmamast,

% flgoz, a.g.e, s. 73.
51 Kulaksiz, a.g.e, s. 38.
52 1lgoz, a.g.e, s. 75.



25

e [s gorenin karar alma konusunda etkinliginin bulunmamast.

1.5.1.3. Sosyal (Davramssal) sonuclar

Stres yasayan bireylerin sergiledigi davranislarin basinda sigara, alkol ve
uyusturucu gibi zararli maddelerin kullanim1 ve yemek yeme aliskanliklarinda asiri
artislar meydana gelmektedir. Baslarda stresin etkisi ile devam eden bu kullanim siireci
daha ileri safhalarda aliskanlik haline doniismektedir. Bu durumda da bireyin hayati

daha stresli bir hal alarak devam etmektedir®®

1.5.2. Orgutsel Sonuglar

Stresin bireysel sonug¢larmin yaninda bir digeri de 6rgiitsel diizeyde gergeklesen
sonuclardir. Birey stres yasadig1 durumlarda bu stresin ¢alisma hayatina da yansimasi
muhtemel bir seydir. Stres bireyin ise olan yatkinligini engelleyen bir faktordiir. Bu
donemde is géren Uzerinde stresin sonucu olarak su durumlar meydana gelmektedir;
calisma saatlerine uymama, ise devamsizliklar gosterme, performans diizeyinde

diisiisler, verimsizlik, is kazas1 gibi sonuclar meydana gelebilmektedir®*.

1.5.2.1. ise devamsizlik

Birey strese maruz kaldiginda ise gitmeyerek bu durumdan kurtulmaya caligir.
Is devamsizligi normal sartlarda is gérenin yasadigi cesitli hastaliklar nedeni ile
calisamayacak durumda olmalar1 nedeniyle yasanmaktadir. Ise devamsizlik ¢alisma
isteginin olmamasi, ise karsi sorumsuzluk, yorgun hissetme veya alkol gibi maddelerin
etkisi ile olabilecegi gibi ruhsal ¢cokunti hali, kalp krizi riski, yuksek tansiyon ve

siddetli agrilar gibi hastaliklar sebebiyle de olabilmektedir®,

58 Semih Manav, “Hastanelerde Orgiitsel Stres Kaynaklar1 ve Stres Yonetimi”, Uskidar
Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2018, s. 23.

5 Seda Coskun, “Stres Kaynaklari, Duygusal Zeka ve Stresle Basa Cikma Arasidaki iliskiler”,
Abant {zzet Baysal Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Bolu, 2018, s. 24.
$lgoz, a.g.e, s. 84.
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1.5.2.2. Performans

Isletmeler is grenlerin isi savsaklamamasi, kariyer politikalarinin belirlenmesi
ve az ¢alisan is goren ile ¢ok ¢alisan is goreni birbirinden ayirmak gibi konularda bilgi
sahibi olmak icin performans 6l¢imi yaparlar. Stres faktori is gérenin yasamina etki
etmeye basladig1 giinden sonra is yasamina da ¢esitli etkiler gostermeye baslayacaktir.
Stresin bireyin durumunu olumsuz yonde etkilemesi sonucunda performans diizeyinde
diistisler meydana gelmeye baslar ve yapilan isin ¢iktisinda kalite diismesi meydana

gelir®,
1.5.2.3. 1s glicu devri

Sirketler ise is goren aldiklarinda uzun 6miirlii bir ¢aligma hayati beklerler eger
is gbren memnuniyetsizligi var ise bu isletmede is giicii devir oranlar1 ¢ok yiiksek
diizeyde gerceklesir. Isveren tarafi is goren devamlihigini saglayarak kalitenin ve
isletmenin devamliliginin uzun vadede de saglanmasini amaglar. Fakat is goren ¢esitli
stres faktorlerinden dolayi ise karsi tatminsiz kalabilmektedir. Bu gibi durumlarda da
is birakma isveren adina sik goriilen bir problem olmaktadir. s goren devir hizim
etkileyen unsurlar1 ortadan kaldirmak bir takim 6nlemler alinmalidir. Bu onlemler

sOyle siralanabilir®;

e Insan kaynaklari planlamalarinin piyasa kosullarina, kanunlara ve insan
yasamina uygun bir sekilde yapilmasi,

e Is 6lctim ve analizlerinin yapilmast,

e Calisma ortaminin ergonomik ve galigilabilir olarak hazirlanmasi,

e Ucretlendirmede gerekli adaletin saglanmasi ve is gorenin kariyer yolunun
beklentilerine uygun olarak saglanmasi,

e Sosyal giivencenin ve is garantisinin saglanarak is gorenin is yerine olan

guveninin gergeklestirilmesi.

5% Nur Omak, “Kamu Orgiitlerinde Is Stresi Olgusu ve Sosyo-Ekonomik Riskleri Uzerine Bir
Arastirma”, Inonii Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Malatya, 2016, s. 33-
34.

5" Kulaksiz, a.g.e, s. 71.
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1.5.2.4. is kazalan

Is kazalar1 hemen hemen her sektdorde meydana gelen sonu is gorenin
yaralanmas1 veya 6liimii ile sonuglanan olaylardir. Is kazalar1 is gorenin hatasindan
kaynaklanabilecegi  gibi  igverenin veya kullanilan malzemelerden de
kaynaklanabilmektedir. is gérenin stres kaynakli dalginliklar1 veya moral bozukluklar
sonucu kendisini ise tam verememesi neticesinde is kazalar1 gerceklesmektedir. Is
gorenin bu gibi durumlarda yaptig1 hatalar, hem bireyin kendine olan giivenini sarsar

hem de orgiitsel agidan maddi ve manevi kaynak israfina sebebiyet vermektedir®®,

% {lgoz, a.g.e, s. 89.
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IKINCi BOLUM
MOTIVASYON KAVRAMI, SURECI, UNSURLARI VE TEORILERI

2.1. Motivasyonun Tanimi ve Onemi

Motivasyon kavrami is hayatinda ¢ok sik kullandigimiz ve 6nemi giinden giine
artmakta olan bir kavramdir. Motivasyon kavrami bize yaptigimiz her tiirli ise
odaklanabilmek ve butiin dikkatimizi o ise verebilmek adina maddi ve maddi olmayan

bltun faktorlerin kisinin lehine oldugu durumu ifade etmektedir.

Motivasyon kelimesi; Ingilizce ve Fransizca motive kelimesinden tiiremistir.
9959

Tiirkge 'de giidiileme, isteklendirme, ozendirme ve ise gegme anlamina gelmektedir

Motivasyon; bireyin herhangi bir isi yapmasina sebebiyet veren ya da belli bir
cizgide hareket etmesine neden olan faktorlerdir. Veya bireyin bir eylemi
gerceklestirmesi i¢in i¢ ve dis faktorler tarafindan desteklenmesi seklinde

tanimlanabilir®,

Giiniimiizde artik bilgiye ulasmak cok kolaylasmistir. Insanlar teknoloji
sayesinde her giin kendini gelistirmekte bu durumda ortaya her gegen giin yeni
kavramlar ortaya c¢ikarmaktadir. Ornegin bundan 20 yil énce hastane is gorenleri
hastalarin kayitlarin1 yapmak i¢in biitlin bilgilerini kalem defter kullanarak kaydini
yapmaktaydi. Doktor hastanin ge¢mis kayitlarina bakmak istedigine kayitlar1 bulmak
ya ¢ok zaman aliyordu ya da hi¢ bulunamiyordu. Bu durum hem doktorun isini
zorlagtirip performansini diisiirmekte hem de saglik is gérenini yorup performansini
diisiirmektedir. Fakat gilinlimiizde hastanelerde HBYS ( Hastane Bilgi Yonetim
Sistemi ) kullanilmakta bu da is gorenlerin isini kolaylagtirmakta is yiikii azalan ve

istedigi an da istedigi bilgiyi 6niinde duran bilgisayardan is gérenin performansini ve

5 TDK, Erisim Tarihi: 24.03.2019,
http://tdk.gov.tr/index.php?option=com_karsilik&view=Kkarsilik&kategoril=Kkarsilik_liste&aynl=bas
&kelimel=motivasyon

60 Barutcugil, a.g.e, s. 268.


http://tdk.gov.tr/index.php?option=com_karsilik&view=karsilik&kategori1=karsilik_liste&ayn1=bas&kelime1=motivasyon
http://tdk.gov.tr/index.php?option=com_karsilik&view=karsilik&kategori1=karsilik_liste&ayn1=bas&kelime1=motivasyon
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motivasyon duzeyini etkiler. Yukarida verilen 6rnek itibariyle motivasyonun temelini

olusturan tli¢ ana faktor vardir;

- Insan davranislar tetikleme,
- Bu davranis1 yonlendirme,

- Davranist siirdiirme®*

Kurumlar icin motivasyon onemli bir kavramdir. Is gdéren verimliliginin
arttirtlmasi i¢in onlar1 tesvik eden faktorlerin arastirilmasi gerekir ve bu faktorlerin en
Oonemlisi motivasyondur. Kurum yoneticisinin basarisi kurumun devamliligini
saglayabilmek icin yonettigi kurum is goreninin basarisi, is yapma giicii ve

verimleriyle dogru orantilidir®?,

Yani kurum yoneticisi kurumun basarisin1 saglamak ve koydugu hedeflere
ulasabilmesini saglamasi ¢alisan motivasyonu ile iligkilidir. Kurum yo6neticisi sunu iyi
bilmelidir: Kendi bagsarasi ve kurumun siirdiiriilebilirligini saglayabilmek igin

yapilacak isi 1yi tanimlamali, isin gereklili§ine uygun is gorenle is yapmalidir.

Kurum yoneticisi, is géren motivasyonunu saglayabilmek i¢in 6ncelikle ¢alisan
is goren ihtiyacini anlamali, kurum hedeflerini ancak kurumda calisan is goérenle
birlikte gergeklestirilebileceginin farkinda olmalidir. Kurum yoneticisi kurumda
calisan herkesin aym Ozendirme ve tesvik yoOntemleriyle motive olabilecegi
diisiincesine kapilip hataya diismemelidir®. Buna bagli olarak kurum yoneticisi
kurumda yonetici degil de lider vasfinda olup ¢alisan is gorenini ¢ok iyi taniyip is
glrenini neyin motive edip neyin strese sokacagini bilmeli ve is gorenin kisisel

ozelliklerine uygun olacak 6zendirme yontemleri bulmalidir.

Motivasyon ile performans arasinda yakin bir bag vardir. Yapacagi ise motive
olmamis ya da kurum ydneticisi tarafindan motivasyonu saglanmayan is gorenden

verimli ¢alisip yliksek performans beklemek anlamsiz olur. Bu nedenden 6tiirii kurum

81 Motivasyon, Erigim Tarihi: 22.03.2019, https://www.bilgi.edu.tr/upload/motivasyon/
2Tamer Kogel, “Isletme Yoneticiligi”, Beta Yayinlari, istanbul, 2003, s. 473.
83Erol Eren, “Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi”, Beta Yayinlari, Istanbul, 2004, s. 26.


https://www.bilgi.edu.tr/upload/motivasyon/
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yoOneticilerinin ig gorenini iyi tantyip ona gore is gérenini motive edici unsurlar ortaya

koymalidir.
Motivasyon faktoriinii iki temel 6zelligi vardir. Bunlar;

e Motivasyon kisisel bir olaydir. Bir kisiyi motive eden olay bir diger kisiyi
motive etmeyebilir.

e Motivasyon insan davraniglari tizerinde gbzlemlenebilir. Motivasyon faktorii
yonunden 6nemli olan kisilerin uygun ortamda kendileri i¢in 6nemli ve doyum

saglayan isleri yapmalidir.

Is gorenin gereksinimleri giderilmedigi ya da goz ard1 edildigi zaman is goren
bu giderilmeyen gereksinimlerini bilingaltina atar. Bu durum da is gérenin tutum ve
davraniglarinda degisiklik olmasina sebep olur. Bu durum is yerlerinde kurallara

uyumsuzluga ve kontrolii zorlasacak yeni problemlerin ortaya ¢ikmasina sebep olur.

Is yasaminda aslinda yapilan en énemli yatirim is gdrene yapilan yatirimdir. Is
gorenin motivasyonu ile ilgili ortaya ¢ikan sorunlari is gérene yapilacak yatirimla en

aza indirilecegi sdylenebilir®.
2.2. Motivasyon Sureci

“Herhangi bir kisiyi harekete gegiren giic motivasyon olarak tanimlanmaktadir.
Kisiyi harekete gecirip yeni davraniglara yonlendiren giiciin kisinin ihtiyaclarina gore
ortaya ¢iktig1 zaten bilinmektedir. Davranis ise kisilikle ¢evrenin etkilesiminin bir

sonucudur’®,

®4Kocel, a.g.e, s. 635-637.
85Serap Soyer, “Endiistri Sosyolojisine Giris”, Saray Kitabevleri, Istanbul, 1996, s. 208.
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“Kisi davraniglarinin ¢6ztlmesinde ¢ok 6énemli bir stre¢ olan motivasyon; bir
kurumda is gorenleri kurum amaglarin1 benimsetici, onlari bu amaglara inandirici ve

ozendirici 6zellikte gergeklestirilen eylem ve islerin hepsini olusturmaktadir®®.

Kisilerin motive olmalari i¢in kendi i¢inde yasayacagi kuvvetli istek, arzu ve
gereksinimleridir. Kisinin bu gereksinimleri isteme arzusu ne kadar yuksek olursa ya
da kisi birebir bunlarin kendisine gerekli birer ihtiya¢ oldugunu hissederse motivasyon

siireci baslamig olur®’.

Kurum yoneticilerinin en 6nemli gorevi is gorenleri ayni amag¢ dogrultusunda
birlestirebilmis etkin bir 6rgiit olusturmaktir. Kurumda ¢alisan is géren gorevini yerine

getirmek i¢in higbir sey yapmiyorsa yonetsel etkinliklerden sonug alinamaz.

Kurumda is gorenler islerini verimli bir sekilde yapmalar1 i¢in motive
edilmelidirler. Motivasyon, fizyolojik ve psikolojik yoksunluk ya da ihtiyagla baglayan
amaca yonelik bir davranisi harekete geciren, devam ettiren siirectir. Kurum bu

siirecin farkinda olup is gorenleri siirekli motive etmeli ki kurum kazangh ¢iksin®,

Bir gereksinim ortaya ¢iktigi zaman, kisi bu gereksinimi karsilamak istemekte

ve etkili bir gli¢le uyarilmaktadir. Gereksinimlerin tatmine ulagmasi amacinda olan i¢

ve dis etkilerle uyarilan kisi, cesitli sekillerde davranislara yonelmektedir®®.

®Faruk Sapancali, “Calisanlarin Giidiilendirilmesinde Kullamlan Ozendirici

Araclar”, Verimlilik Dergisi, Ankara, s. 78-96.

67H. Eysenck, W. Arnold, R. Meili, “Lexicon de Psychologie”, 1972, s. 1186.

68 Adnan Ceylan, “Orgiitsel Davramsin Bireysel Boyutu”, GYTE Baski ve Fotofilm Merkezi,
Kocaeli, 1998, s. 130.

6 Tugba Altok, “Cahsanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorlere iliskin Hizmet ve imalat
isletmelerinde Karsilastirmali Bir Arastirma”, Sileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Isparta, 2009, s. 19.
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Tatmin edilmemis e .
ihtiyag erilim

Tatmin edilen ihtiyac Gerilimin diisisi

Sekil 2.1. Motivasyon Siireci’™

Motivasyon siireci dort asamadan olusur. Bunlar;

e Doygunluga ulasmamis gereksinimler; kisilerin devamli doyurma

gereksinimi  sonucu ortaya ¢ikmasiyla birlikte motivasyon = sireci

baslamaktadir.

¢ Gereksinimlerin uyarilmasi; fizyolojik veya psikolojik ihtiyaglarin kisiyi

belirli davranislara itmesiyle olugsmaktadir.

e Hareket; diirtii hisseden kisi bu uyarilma duyusunu gidermek i¢in gegtigi bir

sonraki asamadir.

e Gereksinimlerin doyumu ile kisi, tutumda bulunmasimnin hemen sonrasinda

doyuma ulasarak motivasyon siirecini tamamlamis olmaktadir.

Gereksinimlerle beraber kisilerin umut ve istekleri de farklilik gostermektedir.

Bu gereksinimler dogrultusunda doyum saglayan kisi yeni gereksinimler olugturmakta

ya da baskalar1 tarafinda olusturulan gereksinimler pesinde kogsmaktadirlar. Bu

70

Motivasyon Kuramlari, Erisim Tarihi: 27.03.2019,

https://mustafacakir.wordpress.com/2016/03/11/motivasyon-kuramlari/


https://mustafacakir.wordpress.com/2016/03/11/motivasyon-kuramlari/
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durumda kurum yoneticisine diisen gorev, is gorenleri doyuma gotiiren yollari, grup

olgusu ya da kisisel istek dogrultusunda bulamaya calismaktadir’®.

Kurum yoneticisi empati yetenegine sahip ise, kurumda olusan durum ve sartlari
is géreninin gozunden gorerek, kendisini ¢alisan is gorenin yerine koyarak, is géren

davramslarinin altinda yatan amacin neler oldugunu daha kolay anlayabilirler’.

Buna gore; kurumlarda iist diizey yonetim kademesinde bulunan yoneticiler eger
empati gucinl zekice kullanabilirse is gorenini istedigi yoneterek onlar1 ayni amag
dogrultusunda birlestirebilir. Sahada ¢alisan is goren yaptig1 is geregi bazi durumlarda
is kazalarina maruz kalabiliyor. Saglik sektoriinde en sik goriilen is kazas1 kesici delici
alet yaralanmalaridir. Bu sektorde olusan bu is kazasini 6nleminin en iyi yolu
yoneticinin kendini is gorenin yerine koyarak onun goziinden sahaya bakabilmesi

gerekmektedir.

Yasanan her is kazasi hastanede kalite yonetim birimine ve Is Saghg ve
Giivenligi birimine bildirimlerini yaparak kok neden analizi yapilmasini saglayarak
tekrar ayni is kazasmin gerceklesmemesi i¢cin bu birimler iyilestirme faaliyetleri
yaparak ayni kazalarin ortaya ¢ikmasinin engellenmesi saglanir. Bu durumda hem is

gorenin motivasyonunu arttirmakta hem de kuruma giiven duygusu artmaktadir.
2.3. Motivasyonun Yiiksek Oldugu Bir Ortam Yaratmak icin Oneriler

Motivasyon saglamak i¢in bazi 6neriler asagida sunulmaktadir:

e Kisileri motive etmeye her zaman, iletisimde acik olunmasiyla
basla“n“malidir.

e Tanimlanan is i¢in belirlenen 6dul, is géren performansi gosterir géstermez is
gorene verilmelidir.

e Kurum olarak is goreninize verdiginiz sozii tutun. Bu sekilde is goreninizin

guvenini kazanarak onlara érnek olursunuz.

L E. Ozkalp, Z. Sabuncuoglu, “Orgiitlerde Davrams”, T.C. Anadolu Universitesi Yayinlar1, Eskisehir,
1995, s. 86-87.

2 R. Metin Tirko, “Bilimsel Yonetim Acisindan Motivasyon”, Atatiirk Universitesi Yayinlari,
Erzurum, 1973, s. 74.



34

e [s goren kurumun ihtiyaglar1 dogrultusunda organizasyon semasinda belirlenen
boliime gore alinip gorev yetki ve sorumlulugu konusunda bilgilendirilmelidir.

e Kuruma kabul edilen is goren is i¢in sahaya siiriilmeden 6nce kurumun misyon,
vizyon, politika ve hedefleri konusunda bilgilendirilmelidir

e Kuruma alinan is goren hangi bolime alindiysa o boliime 6zgli genel
oryantasyon ve birime 0zgu olan oryantasyon stirecinden gegirilmelidir.

o Is gorenin kuruma bagliligi saglanmali is géren kendini kurumun parcasi
olarak hissettirilmelidir.

o Is goren performansi belirli araliklarla literatiirde kabul gormiis dlceklerle
objektif bir sekilde degerlendirilerek almasi gereken zam ya da 6diil orani
belirlenmelidir.

e Is gdren kurumda kiigiik diisiiriicii sekilde davranislarda bulunulmamamladir.

Kurum yoneticisi eger kurumunun siirdiirebilirligini saglamak ve kendi veya
kurumu i¢in koydugu hedeflere ulasmak istiyorsa 6ncelikle is gorenin kisisel ve sosyal

ihtiyaclartyla kurumun 6zelliklerine 6zen gostermek zorundadir.
2.4. Kurumlarin Cahsanlar1 Motive Etme Nedenleri
2.4.1. isletmenin Devamhhigim Saglamak

Saglik kurumlar1 diger biitin isletmeler misterilerinin is gdreninin
memnuniyetini ve bagliligini temin ettikleri siirece gelisirler. Saglik kurumlarinin
temel ¢iktilarindan biri olan miisteri/hasta tatmini, genel olarak “miisterilerinin istek
ve beklentilerinin karsilanmasi veya bu istek ve beklentilerin {istlinde hizmet

verilmesi” olarak tanimlanabilir.
2.4.2. Verimlilik ve Etkinlik

Etkinlik ve verimlilik hedefe yonelik tim faaliyetlerin, ulasilabilirlik derecesini
belirleyen iki temel Olciittiir. Etkinlik, her hangi bir faaliyetin hedefe ulasma

derecesini; verimlilik ise, ¢iktilar ile, girdiler arasindaki oranlar1 ifade eder.
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Basarili isletmelerin ardindaki en Onemli etken kalifiyeli ve Uretken insan
kaynagidir. Bu agidan bakildiginda isgiici verimlilik ilkesi, is gorenin fiziksel ve
diisiinsel giiciinden yiiksek oranda yarar elde etmeyi ve elde edilen yiliksek is

temposunu siirekli kilmayi ifade eder.

Biiyiik kadranli igsletmeler etkinliklerini stirduriirken is géren egitimine de 6nem
vermektedirler. Hastanede calisan is gorenin hizli diisiiniip etkin kararlar verebilmesi
ve el becerisi kazanmasmin oneminin anlasildigi ve her giin gelisen teknoloji ile
birlikte is goérenin bu duruma ayak uydurabilmesi amaciyla is géren egitimine biiyiik
Onem vermekte ve ig gérenini sik sik pratik ve teorik olarak egitimler vererek kalifiyeli

is goren yetismesini saglamaktadir.

Guniimuzde verimlilik basar1 tiggen sekil 2de goriildiigii gibi verimlilik, kalite

ve rekabet giicliniin birlesmesinden meydana gelen basar1 liggeni olarak aciklanabilir.

YVerimililik

/ \

Kalite Rekabet glcu

Sekil 2.2. Basar1 Uggeni”®

3 E. Eren, “Giiniimiizde Verimliligin Degisen Boyutlar: ve isletmeler Uzerine Etkileri”, istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, C:24, S:2, 1995, s. 93.
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2.5. Motivasyon Teorileri

Motivasyona yonelik teorilerinden herhangi biri, kisilerin sergiledikleri

davranisin sebepleriyle bu davranisa sebep olan asamalar1 agiklamaya ¢alismaktadir’.

Motivasyonu biitiin yonleriyle ortaya koyup agiklayan bir¢ok kuram wvardir.
Clnki motivasyon karmasik bir konudur °. Bu kuramlar, kisileri motive eden
kuramlar1 saptamak ve kisilerin motivasyonlarin1 siirdiiriilebilir kilmak {izerine
odaklanirlar. Motivasyon teorileri kapsam ve siire¢ teorileri olarak iki gruba

ayrilmaktadir®,
2.5.1. Kapsam Teorileri

Kapsam kuramlari, davranimlar1 giidiileyen farkli ihtiyaclarin belirlenmesi
tizerine odaklanir. Bu ihtiyaclar belirlendigi ve doyuruldugu zaman, kisilerin is
hayatinda motive olabileceklerini varsayar. Kapsam teorileri hakkinda tarih boyunca
farkli farkli bilim adamlar1 aragtirma yapmaistir. Arastirmalar sonucunda en 6ne ¢ikan
kapsam teorileri A.Maslow ve Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, C.Alderfer ve ERG
Teorisi, F.Herzberg ve Ikili Etmen Teorisi, D.McClelland ve Basarma Ihtiyaci

Teorisidir.
2.5.1.1. Abraham Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Insanlar1 belli bir davranima ydnelten temel faktdr onun ihtiyaglar1 olduguna
gore, bu ihtiyaglart belirlemek ve giderebilecek cesitli Orgiitsel araglar1 belirlemek
gerekir. Iste Abraham Maslow, insan ihtiyaglarmi énem sirasina gore bir hiyerarsi

(basamak) i¢ine koymaya ve bunlari giderecek orgiitsel araglari belirlemeye calisir.

"H. Tosi, L. Neal, P.M., John, R.R., “Managing Organizational Behavior,US: Blackwell
Publishing”,2000, s. 129.

5 Goksel Ataman, “isletme Yonetimi Temel Kavramlar ve Yeni Yaklasimlar”, Tirkmen Kitabevi,
Istanbul, 2001, s. 437.

76 Tamer Kogel, “Isletme Yoneticiligi”, Beta Yayinlari, Istanbul, 1999, s. 510.



37

A.Maslow bircok bilim insanina gore motivasyon kuramlarinin en Onemlisi
kabul edilen ihtiyaclar hiyerarsi kuramini gelistirmistir. Maslow*un 6nem sirasina
gore koydugu bu insan ihtiyaglar1 hiyerarsisini Sekil 3’de gosterilmis ve Orgiitce bu

hiyerarsilerin nasil karsilanmasi gerektigi belirtilmistir

i M1 — | Kerdini gergaklegtimme
Kigizel
Talmin
Pressti], bagan, s ey i Dejer ineyac
dijesiarings fakdr

ediime. banimsenms

R —_— | Al olmave sevgi
Digerteri ile figki kummak, kabul "

edimek, al olmak

Kendini aileni ve foplumu given ———— | Givenik Iirac
e emneyel icinde lehlikeden wuzak :
fubma

Finksel ihtryaclar

Hava, su, besin, cinsaliik, uyku, denge, bosalim

Sekil 2.3. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi’’
2.5.1.2. Clayton Alderfer’in ERG (V-A-G) teorisi

C.Alderfer insan gereksinimleri teorilerinden ERG teorisi gelistirirken insanin
oncelikle diinyada, ailede ve bulundugu ortamda var olma ihtiyaci i¢inde oldugunu
savunmustur. Bunu kurami savunurken bireyin bir Ust basamak olan ait olma
gereksinimini gidermeye c¢alistigin1 savunmustur. ERG kurami yaklasiminda sekil

4-de s0z edilen ii¢ grup ihtiya¢ Ataman’a gore su sekilde izah edilmektedir’®:

7S, Kula, B. Cakar, “Maslow Thtiyaclar Hiyerarsisi Baglaminda Toplumda Bireylerin Giivenlik
Algis1 ve Yasam Doyumu Arasindaki iliski”, Bartin Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, C:6, S:12, 2015, s. 194.

8 Goksel Ataman, “isletme Yonetimi, Temel Kavramlar & Yeni Yaklasimlar”, istanbul, 2002, s.
436.
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Sekil 2.4. Motivasyonda V.A.G Modeli
2.5.1.3. Frederick Herzberg’in ikili etmen teorisi

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi teorisinden sonra en ¢ok bilinen motivasyon
teorisidir Frederick Herzberg ve arkadaslari tarafindan gelistirilen bu teori aym
zamanda is doyumu ile gelistirilen en 6nemli kuramlardan da biridir. Herzberg

doyumsuzluga sebep olan faktorleri; Hijyen etmenleri ve Motivasyonel etmenler

olmak tizere iki grupta toplamistir™.

8. Unlii, E. Eroglu, R. Gokdag, M. Sinan, Ergiiven, “Is ve Yasamda Motivasyon”, Anadolu

Universitesi Yaynlari, Eskisehir, 2013, s. 8.
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Tablo 2.1. F. Herzber’in Cift Faktor Teorisi®

TATMIN TATMINSIZLIK
MOTIVE EDICI FAKTORLER | HIJYEN FAKTORLER
1. Isteki Yeterlilik 1. Calisma kosullari
2. Basar 2. Isletme Politikalar
3. 1l 3. Supervizyon
4, Ozerklik 4. Kisileraras: Iliskiler

5. Ilerleme ve Gelisme
6. Sorumluluk Alma

7. Taninma ve Takdir

2.5.1.4. D.Mc Clelland’1n basarma ihtiyaci teorisi

Bilinen bir diger motivasyon teorisi de McClelland’in deginmis oldugu teori
ihtiya¢ teorisi adi altinda {li¢ kategoriye ayrilmistir. Bunlar; basari, glic ve
yakinlik/iliski kurma istegidir. Bu isteklerin 6nem derecesi bireyden bireye gore

degisiklik gostermektedir®:,
2.5.2. Surec Teorileri

Siireg teorileri, bireylerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri
tizerine odaklanmaktadir. Yani, bir davranigi gosteren bireyin ayni davranis
yinelemesi ya da yinelememesinin saglama faktorlerini belirlemektedir®. Bu kisimda

incelenecek belli basgh siireg teorileri sunlardir:

8 Bora Yildiz, “Herzberg’in Cift Faktéor Kuramm Acsindan ilkégretim 1. Kademe
Ogretmenlerinin Motivasyon Diizeylerinin Degerlendirilmesi”, Beykent Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2010, s. 29.

81A. Riza. Erdem, “i¢erik Kuramlar1 ve Egitim Yonetimine Katkilar1”, Pamukkale Universitesi
Egitim Fakiiltesi Dergisi, 1977, S:3, s. 73-75.

828, Giimiis, B. Sezgin, “Motivasyonun Orgiitsel Baghhga ve Performansa Etkisi”, Hiberlink
Yaynlari, Istanbul, 2012, s. 12.
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Vroom’un Beklenti Teorisi, Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi,
Skinner’in Davranis Sartlandirma Teorisi, Adams’in Esitlik Teorisi ve Locke’un

Amag Teorisi.

2.5.2.1.Victor Vroom’un beklenti teorisi

Vroom'un beklenti teorisi, kisisel davranig, davranisin sonug¢lariin idrak edilen
degerine gore agiklanmasint konu edinmektedir. Yani, kisilerin amaglarina

ulasmalarmi saglayacak bilingli ve gercekei tercihlerde bulunmaktadirlar®,

Beklenti kuraminda motivasyon, herhangi bir seyi arzulama derecesi ve bekleme
stiresi ile agiklanmaktadir. Bireyin sonucunu tercih ettigi sey onun arzulama derecesi

ile birlestigi zaman motivasyona doniisebilmektedir®.

Arzu

BekKlenti .
Seviyesi

Emek

Motivasyon

Sekil 2.5. Vroom’un Beklenti Teorisi®®

Vroom’un beklenti kuraminda, aragsallik ve valens (kisinin 6duli isteme

derecesi) kavramlari 6n plana ¢ikmaktadir. Beklenti, belirli bir seviyede fazladan emek

8 H. Vroom, “Work and Motivation”, Carnegie Institue of Technology, USA, 1964.

8 Askin Keser, “Calisma Yasaminda Motivasyon”, Alfa Aktiiel Yayinlari, Istanbul, 2006, s. 38.

8 Ecpectancy Theory, Erigim Tarihi: 27.03.2019,
https://wikispaces.psu.edu/display/PSY CH484/Fall+2016%3A+Expectancy+Theory


https://wikispaces.psu.edu/display/PSYCH484/Fall+2016%3A+Expectancy+Theory
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gosterilmesi sonucunda beklenen bir sonuca erisilebileceginin inanilmasi sonucunu
icermektedir. Birey tarafindan gergeklestirilen zihinsel ya da bedensel ¢abanin
sonucunda bireyin hedefledigi sonuca ulasacagini diisiinmesi sonucunda birey daha
¢ok fazladan emek sarf etmektedir. Aragsallik, kisinin istenen sonuca ulastigi takdirde
kendisine yarayacagi faydaya dair diisiincesi olarak tanimlanir. Valens ise kisinin

yaptig1 is sonucu o is icin belirlenen bir 6diilii elde etme istegini ifade etmektedir®.

Beklenti kuramina gore motivasyon bireyde c¢abanin artmasini saglayarak
bireyin istedigi hedefe ulasma arzusunu yiikseltecektir. Bu durumda bireyin yeniden

motive olmasi saglanarak tatmin orami yiiksek is géren modeli ortaya ¢ikmaktadir®’,

2.5.2.2. Porter ve Lawler’in gelistirilmis beklenti teorisi

Kurumlarda motivasyon ile alakali yapilan herhangi bir aragtirmanin zemininde
is goren performansi ile is doyumu arasindaki iliski kapsamini belirleyip incelemektir.
Yani, kurum yoneticilerinin isle ilgili tutum ve davraniglarinin, ortaya g¢ikardiklar
isteki basarilartyla olan bagimi incelemektedir. Porter-Lawler kurami, Vroom’un
kuraminin bu agidan gelistirilmis seklidir. Bu modele gore is goérende gldilenme,
tatmin ve performans ii¢ ayr1 degiskendir ve daha dnce diisiiniilenlerden ¢ok farkli bir
bicimde birbirleriyle iliskilidir. Bu teorinin ddiilleri, i¢sel ve digsal olarak ikiye ayrilir.
Igsel odiiller bireyin ilgilendigi bireye 6zel ddiillerdir, digsal ddiiller ise kurumun

ilgilendigi Gdillerdire.

8 Ataman, “isletme Yonetimi”, Tirkmen Kitabevi, Istanbul, 2001, , s. 536.

8 M. Deniz, “isletme yonetiminde Motivasyon. Orgiitsel Davrams Boyutlarindan Secmeler”,
Nobel Yaymlari, Ankara, 2005, s. 152.

8 A. Can. Baysal, E. Tekarslan, “Davrams Bilimleri”, Dénence Basim ve Yaymn, Istanbul, 1998, s.
118.
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2.5.2.3. Skinner’in davranis sartlandirma teorisi

Sartlandirma kavrami klasik ve sonugsal kosullandirma
ayrilir. Klasik kosullandirma Pavlov ve Skinner’in yaptigi arastirmalar sonucunda
gelistirmis olduklar1 bir kosullandirma seklidir. Bu tirlii bir kosullandirmada
davranimlar bir takim Uyaran tarafindan davranima gegirilmektedir. Eger kurum haz

hissetmigse davranisi tekrarlar, acit hissetmisse davranisi tekrarlamamis oldugu

belirlenmistir®.

Sekil 2.6. Porter ve Lawler Modeli®®

olmak tizere ikiye

Asagidaki Sekil 7°de klasik sartlandirma modeli incelenebilir.

8 A, Sinan Semerci, “Is Motivasyonu ve Sonuclar: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasinda Bir
Uygulama”, Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi, Insan Kaynaklari Genel Miidiirliigii, Uzmanlk

Yeterlilik Tezi, Ankara, 2005, s. 35.

% Eren, a.g.e, s. 540.
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Sekil 2.7. Klasik Sartlandirma Teorisi®*

Sonugsal kosullandirma ise bir motivasyon sekli olarak ele alinip incelenmekte
ve birey davranim sonuglarina odaklanmaktadir. Bu yaklasimin ¢ikis noktasi birey

davranimlarinin, karsilastigi sonuglar tarafindan kosullandirildigi varsayimudir.

Olumlu davraniglar1 ve bu olumlu davranislarin tekrarlanmalarini saglamak,
davranislar1 pekistirmek veya diizeltmek igin dért ara¢ kullanilabilmektedir®. Bu

araglar soyledir:

v Olumlu Pekistirme: Istenen bir davranisi gdsteren bireyin bu davranist
yinelemesi durumudur. Istenilen bu davramslarm pekistirilmesi igin ise
genellikle 6diil yontemi kullaniimaktadir®,

v Olumsuz Pekistirme: Beklenen davranig ortaya ¢iktigi zaman olusabilecek
istenmeyen sonuglarla bas edebilmeyi ve istenmeyen bir durumdan bireyi
uzaklagtirmay1 icermektedir. Bir uzman danmismanin gecikmis bir projeye
yogunlasip onu hizla sonuclandirmasi ve daha biiylik gecikmeleri onlemesi

gibi rnekler olumsuz pekistirmeye rnek verilebilmektedir®.

% Sevgi Tasdemir, “Motivasyon Kuramina Genel Bir Bakis, Motivasyon Araclarn ve Bilgi
Teknolojileri ve iletisim Kurumu Olgeginde Bir Model Onerisi”, Bilgi Teknolojileri ve Iletisim
Kurumu Bagkanlig, Idari Uzmanlik Tezi, Ankara, 2013, s. 45.

%2 Richard Daft, “Organization Theory and Design”, USA, 2006, s. 709-710.

% Eren, a.g.e, s. 524.

% Levent Onen, Burak Tiziin, “Motivasyon”, Epsilon Yayinlari, Istanbul, 2005, s. 62.
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v Ortadan Kaldirma: Bu arag, bir davranigin tamamen ortadan kaldirilmasina
yonelik tedbirlerden olusmaktadir. Dolayist ile ortadan kaldirma, istenilen
davraniglar i¢in olumlu ddiillerin kesilmesi ile bu davranislarin gelecekte diisiik
ihtimalle ortaya ¢ikmalarini saglamaktadir®.

v/ Cezalandirma: Istenmeyen bir davramisin ardindan istenmeyen bir soncun
ortaya ¢ikmasi yoluyla, istenmeyen davranigi ortadan kaldirmayi icermektedir.
Yapilan arastirmalar, cezalandirmanin davranislar1 degistirmede odiillendirme
kadar etkili olmadigimi gostermistir. Cezalandirma belli bir davranisin
tekrarlanmasini  azaltabilmektedir. Ancak cezanin istenilen davranislari
yaptirici giicii bulunmamaktadir. Bu nedenle bireyleri motive etmede ya da
istenilen davranis degisikliklerini saglamada cezalandirmadan c¢ok

odullendirmeye 6énem verilmesi gerektigi vurgulanmaktadir®.
2.5.2.4. Bilissel degerlendirme teorisi

1960’11 y1llarin sonlarinda DeCharms adinda bir sosyal bilimci, 6nceleri isten bir
zevk alma gibi icsel odillerle desteklenmesi durumunda, gldilenme diizeyinin
azalacagini &ne siirmiislerdir. Ornegin zevk icin bir isi yapan Kisiye bu isi yapmast i¢in
para verilmesi durumunda Kisisel tatminin, dolayisiyla toplam giidiilenme diizeyinin
azalacagl gorilmistiir. DeCharms“m bu Onerisi daha sonra Deci ve arkadaslar
tarafindan genis caligmalara neden olmus ve Bilissel Degerlendirme modeli
olusturulmustur. Tiim siire¢ teorisyenlerinin aksine DeCharms ¢alismalarindan dolay1
odullendirilen ig gorenlerin motivasyonlarinin ve veriminin diisecegini savunur.
Oduliini alan ve tatminini saglamis olan bireyin isin devami igin motive
olamayacagimi ve verimini diisecegini belirtmistir. CUnku is goérenin amaglari

gerceklestirilmistir®’.

% Angelo Kinicki, Brian Williams, “Management:A Practical Introduction”, USA, 2006, s. 391.

% Ali Sahin, “Tirk Kamu ve Ozel Kesim Yéneticilerinin Motivasyon Durumu: Kavramsal ve
Ampirik Bir Cahsma (Konya Ornegi)”, Selcuk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek
Lisans Tezi, Konya, 2003, s. 104-105

% Mehmet Soykenar, “Saglik Isletmelerinde Personelin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler:
Dokuz Eyliil Universitesi Hastanesinde Ornek Bir Uygulama”, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, {zmir, 2008, s. 27.
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2.6. Is Goren ve Motivasyon Iliskisi

Kurumlarda is gorenle arasindaki iliski, is gérenin kurum bagliligi verimli
calismalar1 Uzerinde c¢ok etkilidir. Kurum is gorenin verimli bir sekilde ve etkin bir
performansla g¢alismasi da kurumdaki, memnuniyet ve is doyumuna baghdir.
Kompleks bir yapiya sahip olan hastanelerde is géren arasindaki iletisim, iyi ya da
koth iliskilerin kuruma gelen hasta ve hasta yakinlari Uzerindeki etkisi kurum
yoneticileri tarafindan gérmezden gelinmemeli bu nedenle is gérenin kurum aidiyeti
saglanmalidir. Kurum yoneticisi is gorenin, kurumlarindan beklentileri ve kurumu
nasil algiladiklarini belirleyip, beklenti ve algi arasindaki dengeyi kurarak is goren
memnuniyet ve is doyumunu saglamalidir. Bu durum gergeklestigi takdirde is gérenin
memnuniyet diizeyi kurumda yaptigi is olumlu etkilenerek verdikleri hizmet kalitesi

artacak bu da hasta / hasta yakini memnuniyetini arttiracaktir.

2.6.1. Saghk Kurumlarinda Motivasyon Uygulamalarmin Calisan Memnuniyeti
Uzerine Etkileri

Bu boliimde miisteri kavrami ve miisteri memnuniyetinin 6nemi genel hatlariyla

anlatilmaya ¢aligilmistir.
2.6.1.1. Miisteri kavramm

Guniimuzde Grln ya da hizmet Ureten buttin kurumlarda temel amag; kurumun
Omriini stirdiirebilirligini saglamak i¢in kar etmektir. Bunun i¢in de kuruma miisteri
bulmak ve buldugu miisteriyi elinde tutmalidir. Geleneksel kurum hedeflerinden biri
olan “karlilig1 en iist diizeye ¢ikarma” amaci giiniimiizde ¢agdas pazarlama anlayisiyla
birlikte anlamini yitirmistir. Eger kurum miisteri buluyor ve miisteri aidiyetini
saglayabiliyorsa bu durum o kurumun; karlilik, biiyiime, sayginlik gibi diger tim

amaglarini da gerceklestirebildigi anlamina gelmektedir®.

Hastanelerde hasta / hasta yakinlarina ( misterilerine ) verdikleri hizmet

sonucunda kar elde edip hastanenin verdigi hizmetin devamliligim1 saglamak ve bir

% {smet Barutgugil, “Miisteri iligkileri ve Satis Yonetimi”, Kariyer Yaymcilik, Istanbul, 2009, s. 11.
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isletme olarak ayakta kalmasini saglamak amaciyla kar etmek zorundadir. Bu sebepten
6tdrd hastanenin rakiplerinden farkli olarak verdigi hizmetler sonucunda yeni hasta /
hasta yakinlar1 tarafindan tercih edilmeli ve hasta / hasta yakini giivenligini,
memnuniyetini ve hasta / hasta yakininin giivenini kazanarak sadik hasta kiiltiirtinii

olusturmalidir.

Miisteri, almak istedigi iiriin ya da hizmetle ilgili ihtiya¢ ve isteginin farkinda
olan, bu isteginin 6zelligini belirleyen iiriin ya da hizmetin zamanini,yerini, miktarini,
fiyatin1 ve seklini belirleyerek bunu saticiya ne istedigini net bir sekilde anlatarak

baskin bir gii¢ olusturmaktadir®.

Bitiin kurumlarda miisteriler i¢ ve dis miisteriler olarak ikiye ayrilabilir. I¢
miisteriler, kurum i¢inde ¢alisan biitlin is goreni ifade eder. Kurumun dis miisterisi ise,
kurum tarafindan sunulan iirlin veya hizmeti satin alarak bunun karsiliginda 6dedigi
ucret ile kurum is gorenlerin Ucretlerinin 6denmesini ve kurumun kara gegmesini

saglayandir.

Bu duruma gore kurumlarda ¢alisan is gorenin ortak amaci, dis miisterinin
kurumdan almak istedigi iiriin ya da hizmetle ile ilgili beklentilerini karsilayarak, ekip
halinde c¢alismaktir. Kurum i¢inde bulunan i¢ miisterilerin motivasyon ve etkinlik
orani i¢ miisteriyi tatmin edecek seviyeye getirildigi zaman, dis miisteriye sunulan
urtin ve hizmet kalitesi de yiikselerek kurumun sektdrde rekabet Ustiinligii saglanmis

olacaktir'®,

% Yavuz Demirel, “Miisteri iliskileri Yonetimi ve Bilgi Paylasimn”, 1Q Kiiltiir Sanat Yayncilik,
2006, Istanbul, s. 22.
100 Zeki Kurtoglu, “CRM ve Miisteri Iliskileri”, Etap Yaymevi, 2010, istanbul, s. 24-25.
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2.6.1.1.1. i¢ miisteri

Ic miisteri bir kurumun &zelligine gore Uretim siireci ve hizmet sirecinde
etkinliginin iyilestirilmesi bakimindan 6énemlidir. Kurum icinde bulunan her bolim

kendinden bir 6nceki asamanin miisterisi konumundadir®?.

Kurumda c¢alisan butln is gorenin tek amaci dis miisterinin beklentisini
karsilayacak iiriin ya da hizmeti sunabilmek amaciyla ekip ruhu ile galismaktir. Bu
ekip ruhu sadece saha is gorenlerinden ibaret degildir. Ekip ruhu en (st duzeydeki
yoneticiden ( Kurum sahibinden) en alt diizeydeki bir is¢iye kadar bitun is gorenler
arasinda benimseyerek ayni amag¢ dogrultusunda birbirleri ile ilgili is ve gorevleri

yapiyorlarsa bunlar i¢ miisteri tanimlamasi igine girmektedirler'®?,

Cagimiz rekabet cagi olarak adlandirilmaktadir. Kurumlar bu yogun rekabet
ortaminda, ayakta kalabilmeleri ve kurumun devamini saglayabilmek i¢in hem dig hem
de i¢ miisteri memnuniyetinin ekonomik giiciiniin farkinda olan ve i¢ ve dig miisteri
ayirimi yapmaksizin, talep, gereksinim ve arzularini tam olarak belirleyip, karsilayan

isletmelerdir seklinde tanimlanabilir®®,

Uriin veya hizmet Greten bir kurumun dis miisteriye verdigi hizmet kalitesinin,
i¢ miisterinin birbiri ile olan etkili iletisim ortaminin saglanmasindan ve i¢ miisterinin
ekip calismasini benimseyerek dis miisteriye verdigi hizmet kalitesinden gegtigi i¢in
i¢ ve dis miisteri kavramlarmi birbirinden ayri olarak diistinmek imkansizdir. Clnki
ic ve dis miisteri birbiriyle etkilesim halindedir. Kisacas1 kurum iginde g¢alisan is
gorenin birbiri ile olusturduklar1 etkili iletisim ortami ve birbirlerine sunduklari

hizmetin kalitesi kurumun dis miisterilere verdigi hizmet kadar 6nemli olmaktadir®.

101 Haldun Ersen, “Toplam Kalite ve insan Kaynaklar1 Yonetimi iliskisi, Verimli ve Etkin Olmanin
Yolu”, Sim Matbaacilik, 1997, Istanbul, s.25.

102 Sebnem Akin Acuner, “Miisteri iliskilerinde Hareket Noktasi: Miisteri Memnuniyeti ve
Olciimii”, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, 2001, Ankara, s. 28.

103 Gamze Gokgin, “i¢ ve Dis Miisteri Memnuniyeti. 5.Ulusal Kalite Kongresi El Kitab1”, Kalder
Yayinlari, 1996, Istanbul, s.67.

104 Erdogan Taskin, “ Miisteri iliskileri Egitimi”, Papatya Yayincilik Egitim, 2005, Istanbul, s. 24.
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Kurumda galisan is géren, kurum en 6nemli temel kaynaktir. Bu sebepten 6turi
is gorenin alinirken kurumun misyon vizyon ve hedeflerini icerdigi oryantasyon siireci
ile is gorenin kurumu benimsemesi saglanmalidir. Bunun yani sira is goren sahaya
strilmeden o6nce is kazalarii 6nlemek ve kurum isleyisini is gérene kavratmak igin
calisacag birimle ilgili hizmet i¢i egitimler verilmelidir. Boylece ise yeni baslayan is
goren kurumda ve c¢alisacagi birimde egretilik hissetmeden igini motivasyonu yiiksek
ve mutlulugu saglanmis olacaktir. Bu durum is goérenin kurum aidiyetini arttiracaktir.
Boylece is goren, kurumda ¢alismaya daha istekli olacak ve calistig1 yerin kendisi i¢in
en iyi olduguna inanacaktir. i¢ miisteriler bu dogrultuda, kuruma olan sadakatleri ve
memnuniyetleri diizeyinde; sadik, tarafsiz ve ilgisiz is gorenler olmak Uzere ¢ grupta

toplanrnak‘[adlr105 :

e Sadik Is Goren: Kurum aidiyet duygusu olugsmus kurumu ve kurumun
misyonunu vizyonunu tiim degerlerini benimsemis ve kurumun is gérenden
bekledigi davraniglart sergileyen is gorenlerden olugmaktadir. Sadik is
gorenler, kurumun hedefleri ve amaglar1 dogrultusunda kuruma katk1 ve fayda
saglamaya istekli, kurumu kendi is yeri gibi gorerek basari orani yiksek ve
etkin is gorenlerdir. Sadik is gorenler, kurumun hedeflerini ger¢eklestirmek
icin buylk ¢aba gostererek dig miisteri memnuniyetine odaklanmaktadirlar.

e Tarafsiz/Notr Is Goren: Kurum aidiyet duygusu tam olarak olusmamus fakat
calistigl sayg1 duyan, kurumda ¢aligmaktan memnun olan fakat kendini tam
anlamiyla kuruma ait hissetmeyen is gorenlerdir. Bu is gorenler sadik is
gorenlerin aksine kurumun, kendileri igin ideal yer olmadigini diisiinmekte
kendilerine cazip gelebilecek bagka kurumlara gegme egilimindedirler.

e llgisiz Is Goren: Calistiklari kuruma aidiyet duygusu hi¢ gelismemis
kurumdan ve g¢alistiklar1 otamadan memnun olmayan isimi bitirip ¢ikayim
diistincesinde olan firsat buldugu an da kurumdan ayrilmayr diisiinen is
gorenlerdir. Bu sebepten Oturi ilgisiz is gorenler kurumda calisan diger

calisma arkadaslariyla iliskilerinde adeta zehirli bir etki yaratmakta diger is

105 Sinem Y. Cakir, Aysen T.Eginli, “Memnun Cahsanlar Memnun Miisteriler”, Detay Yayincilik,
2010, Ankara, s.34.
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gorenleri de kuruma kars1 olumsuz etkilemektedirler. Y onetici kurumda ilgisiz

is gorenleri tespit ederek gerekli iyilestirme yapmalidir.

Kurum iginde ¢alisan i¢ miisterinin bélimlenmesinde i¢ miisterinin, kurumda
yaptig1 is ayn1 olsa da kuruma karsi bakis agis1 diizeyine gore degerlendirildikleri
zaman bu bakis agisinin farkli oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore degisik bakis

acilarindan olusan hiyerarsik bir siralama asagidaki gibi miimkiin olmaktadir'.

e Aday iIs Goren: Kurumda staj yapan ya da kuruma is basvurusu sonucunda
IK birimi tarafindan yapilan miilakati gegerek kurumda caligmasi olumlu
diistiniilen gelecekte kurum is goreni olabilecek, olmak isteyen ve aday
havuzunda yer alan is gorenleri ifade etmektedir.

e Mevcut Is Goren: Kurumda ise yeni almarak calismaya yeni baslamis ve
kurum is gorenleri tarafindan heniiz tam anlamiyla taninmayan kisidir.

e Diizenli Is Goren: Kurumda uzun zamandir calisan Kurum Kultiring
benimsemis, kurum iginde diger is gorenlerle etkili bir iletisim, etkilesim
icinde olan kurumda ¢alisan diger is gorenler tarafindan taninan ve bilinen
kisidir.

e Destekleyen Is Goren: Bu is goren, kurumda calismaktan memnun ve sadik
bir is gorendir. Fakat calistigi kurumu rakip kurumlara kars1 gekingen bir
tavirla desteklemektedir.

e Sadik Is Goren: Calistig1 kurumu dis miisteri adaylarma éneren kurumunu ig
ve dis miisteriye karsi tam olarak savunan kurum hakkinda olumlu yorumlar
yaparak bu durumu ¢evresine yansitan bir is gérendir.

e Ortak Is Goren: Kurum aidiyet duygusu yiiksek, kurumun cikar ve
amaglarin1 benimsemis c¢alistigi yer kendi is yeriymis gibi diisiinen is géren

olarak tanimlanir.

Kurum yoneticileri basarili olabilmek ve rekabet ortamina ayak uydurmak i¢in
kurumun tretecegi iirlin ve hizmetle ilgili ¢alismalara baslamadan 6nce kendi

organizasyon ve isletme yapisimi inceleyerek liretim esnasinda ortaya cikabilecek

106 Selen Dogan, “Calisan lliskileri Yonetimi”, Kare Yayinlari, 2005, Istanbul, s. 155.
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bitiin riskleri degerlendirmeli ve bu risklere gore kendine bir yol haritasi
belirlemelidir. Kurum yoneticisini 6nce is gorenlerle olan iligkilerin gelistirerek onlari
da birer miisteri olarak gormesi gerekmektedir. Cunkl saha is gorenleri miisteri
ihtiyaglarmi karsilarken kurum temsilcisi olarak miisteriyle bire bir etkilesimde
bulunmaktadir. Bu sebepten Oturd kurumun basariya ulasilmasi ig¢in miisterilerin
oldugu kadar is gorenlerin de ihtiyaglarin1 tatmin ederek is géren memnuniyetini

saglamak zorunluluk arz etmektedir'®’,

Kurumda i¢ miisterinin etkinligi, glveni ve memnuniyetinin saglanmasi, dis
miisteri memnuniyetini artirmanin en iyi yoludur. Cinki mutlu is géren mutlu miisteri
anlamina gelmektedir. Yine bu durumun tam tersi mutsuz is géren mutsuz doyum
saglamamis kaybedilmis miisteri anlamina gelmektedir. Bu yiizden urum yoneticisinin
ic miisteri goriislerine isteklerine gerekli 6lglide Onem verip is gorenle iliskisini

karsilikli sayg1 ve sevgi iginde yiirlitmeyi saglamalidir.

Yonetim kurum aidiyeti olusmus performansi yiiksek ve dis miisteriler ile iyi
iliskiler kurarak onlar1 kuruma baglayan is gorenini takdir etmeli ve 6dillendirmedir.
Bu durum is goreni motive ederek daha iyi isler ortaya ¢ikarmasina firsat verecektir.
Kurum yoneticileri tarafindan is gorene“sen” degil “biz” mesaj1 verilmelidir. Bu mesaj
is gorenler tarafindan olumlu algilanacagi i¢in is gorenler islerini motivasyon seviyesi
yiiksek igini severek yapan ig gorenler ortaya ¢ikaracaktir. Bu da dogrudan dis miisteri

memnuniyetini etkileyerek optimum seviyede miisteri memnuniyeti olusturacaktir 1%,
2.6.1.1.2. D1s miisteri

Di1s miisteri, kurumun iirettigi hizmet ya da trliniin son miisteriye kadar gottren

zincir iginde yer alan biitiin alicilar olarak tanimlanmaktadir®.

107 Yavuz Odabasi, “Satista ve Pazarlamada Miisteri iliskileri Yonetimi”, Sistem Yaymcilik, 2000,
Istanbul, s. 31.

108 Aydin Turgut, “iliski Yonetiminde i¢ ve Dis Miisterinin Onemi”, TSO Ticaret Dergisi, 2006,
Nigde, 1/5. . 33.

109 Ali R. Orgunus, “Rekabetci Yonetim ve TUSIAD”, Kalder Toplam Kalite Modeli Verimlilik
Dergisi, 1995, s. 73.
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Kurumun dig alicilarla arasina olan iliskilerde, ayni dili konusmak, ayni
pencereden bakmak alicilarin  goriis ve isteklerini degerlendirerek yapilan
tyilestirmeler sonucunun degerlendirmesini yaparak tek seferde dogru iiriin ya da

hizmet tiretebilmek icin sifir hata diizeyini yakalamak gerekmektedir!'®,

Kurumlar, islevselliklerinin devamini saglamak i¢cim hem i¢ hem de dis
miisterilerin destegine gereksinim duyar. Dis miisterilerin memnuniyet ve mutlulugu,
i¢ miisteriler vasitasiyla saglanir. Ciinkii dig miisteri kuruma geldigi andan itibaren ilk
olarak i¢ miisteri ile iletisime gecer. I¢ miisterilerin varlig1 dis miisterilerin siirekliligi

ve verimlilikleri ile dogru orantilidir!t,

Giiniimiiziin rekabet kosullarindan saglik hizmeti veren kurumlarda
etkilenmektedir. Hizmet alicilara yani hastalara / hasta yakinlarina ya da onleyici
saglik hizmeti alan kisilere verilen 6nem saglik sektorii disinda kalan sektorlerden
daha farklidir. Saglik hizmet; depolanamayan iiretildigi an da tiiketilen ve hatay1 asla
kabul etmeyen ¢ok riskli bir sektérdir. Bu sektorde yapilan kiigiik bir hata geri doniisi
miimkiin olmayan sonuglari ortaya ¢ikarabilmektedir. Bu ylizden saglik hizmeti sunan
kurumlar misterilerine 6ncelikle giiven vererek kuruma basvuran hasta / hasta
yakinlar1 ya da onleyici saglik hizmeti almak i¢in gelen miisterilerinin memnuniyetini
saglamalidir. Bu duruma gore dis miisteri ( hasta / hasta yakini ve dnleyici saghk
hizmeti alan ) giiveninin kazanmak memnuniyet oranini optimize etmenin yolu i¢
miisterilerden (is gorenlerden) gecmektedir. Yani, saglik hizmeti veren kurumlarin dis
misterilere ( hasta / hasta yakini ve onleyici saglik hizmeti alan ) ulagsmak onlar1
memnun etmek ve kuruma baglamanin yolu i¢ miisteri araciligi ile gergeklesecegi igin
hasta giivenligi ve memnuniyetinin saglanmasinin yani sira i goren gilivenligi ve

memnuniyetine de gerekli 6nem verilmelidir.
2.6.2. Saghk Kurumlarinda is Gérenin Onemi

Saglik hizmeti veren kurumlarin temel girdilerinin basinda, insan kaynaklari

gelmektedir.  Giin gegtikge teknoloji gelismekte bu durumdan tip bilimi de

110 Ersen, a.g.e, s. 26.
111 Demirel, a.g.e, s. 23.
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etkilenmektedir. Bu etkilesim sayesinde tip teknolojisinde ortaya ¢ikan, yeni tani ve
tedavi imkanlarin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Bu gelismelere paralel olarak saglik
hizmeti sunana kurumlarda is boliimii, bolimiinde uzmanlasma ve daha nitelikli is

giicl ihtiyaci da artmistir'®2,

Saglik hizmeti veren kurumlarm, toplumun gereksinim duydugu saglik
hizmetlerini karsilamak iyilestirici 6nleyici hizmet vermek amaciyla etkinlik gosteren
emek-yogun teknolojiye sahip bir kurum oldugu diistiniildiigiinde kurumun belirledigi
hedeflere ulasmada saglik hizmeti veren kurumun basarisi ya da basarisizligi, kurum
is gorenlerinin ekip ruhunu benimseyerek aralarinda kurduklar etkili iletisim ortamina
baglidir. Saglik hizmeti sunan kurumunda var olan hekim, hemsire, fizyoterapist, hasta
kayit ig gorenleri, temizlik is goreni teknisyen / tekniker diyetisyen vb. gibi birgok
meslek gruplarmin kurum amaglart ve hedefleri dogrultusunda motivasyonlarinin
saglanmast i¢in  bltun gruplarin  kurumdan beklentilerinin iyi  bilinmesi

gerekmektedir!®3,

Saglik hizmeti sunan kurumlarin tipki diger isletmeler gibi amaci, belli
diizeydeki saglik hizmetlerini en diisiik maliyette ve en yiiksek kalitede sunmaktir.
Yani verimlilik ilkesine uygun olarak ¢aligmalidir. Hastane yoneticisi, bu
amaci gerceklestirmek i¢in verimlilik ilkesini dogru kullanarak hastane kaynaklarini
Uretilen hizmet miktar: ile bu hizmetlerin tiretilmesinde kullanilan girdiler arasindaki
iliskiyi pozitif yone gevirmesidir. Yani kurum hedeflerine en az kaynak kullanimi ile

ulasilmasini saglayan kisi olarak tanimlanmaktadir'®4,

Saglik hizmeti veren kurumda saglik hizmeti veren saglik is goreni,( doktor)
genel olarak saglik hizmeti almaya gelen hastaya anlayacagi dilde almasi1 gereken

hizmetten bahsederek hasta adma hangi hizmetleri almas1 gerektigine karar

112 Sahin Kavuncubasi, “Saghk Kurumlar Yénetimi”, Anadolu Universitesi Agik Ogretim Fakiiltesi
Yayinlari, 2007, Eskisehir, s. 191.

113 Bilal Ak, “Hastane Yéneticiligi”, Ozkan Matbaacilik, 1990, Ankara, s. 94.

14 Nurgiil Ozgiilbas, “Hastanelerde Finansal Yonetim: Sorunlar ve Coziim Onerileri”, Hacettepe
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, 1995, Ankara, s. 21.
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vermektedir. Burada hizmet sunucusu pozisyonunda bulunan saglik is gorenin

{istiinliigii s6z konusu olmaktadir'®®,

Saglik is gorenlerinin giin iginde hasta ya da hasta yakini tarafindan
gerceklestirilen fiziksel veya psikolojik gerginlikler, yakinmalar, is gorenin
motivasyonunu diigiirerek performansini etkilemekte bu durum is gorenin dikkatini
dagittigir icin tedavi ve bakim hizmeti verdikleri hastalara zarar verme riskini

arttirmaktadirtt®,

Saglik kurumlar tarafindan bakildiginda, kurumda yasanan problemler is
gorenin is verimini diisurmekte, kurumun ekonomik ve gliven kaybina, is gérende
tikenmislik sendromunu ortaya ¢ikmasi sonucu is kazalarimin yasanmasina, hatta is
kazasi sayisinin artmasina sebep olmaktadir. Ortaya ¢ikan bu faktorler sonucu hasta
bakimina aksetmesi sonucunda, hastaya verilen bakimin kalitesinin diismesine sebep

olmaktadirt?’.

Saglik kurumlarinda hastalara / hasta yakinlarina verilen hizmetin kalitesini
onemli 6lglde hastane is goreni belirlemektedir. Hastane is goreninin hastalara yonelik

davranislari, ayn1 zamanda hasta memnuniyetini etkileyen en onemli etmendir8,

Hastanelerde ¢aligsan is goren igin ¢alistigi fiziki ortam, ¢aligma sekli ve ¢aligma
sartlar1 is goren performans ve motivasyonunda biylik neme sahiptir. Bu kosullarda
gerceklesen olumsuzluklar, is géren ve kurum (zerinde de olumsuz durumlara

sebebiyet verebilmektedir.

15 Dilaver Tengilimoglu, “Saghk Kuruluslarinda Halkla iliskiler”, Gazi Kitabevi, 2001, Ankara, s.
32.

116 S H. Aslan, Z.N Alparslan, vd., “ise Bagh Gerginlik Olceginin Saghk Alaninda Cahsanlarda
Gegerlik ve Giivenirligi”, Diisiinen Adam: Psikiyatri ve Norolojik Bilimler Dergisi, 11/2, 1998, s. 4-
8.

117°3, Dunn, B. Wilson, A. Esterman, “Perceptions of Working as a Nurse in an Acute Care Setting”,
Jornal of Nursing Management, 2005, S. 13, s. 22-31.

118 Kavuncubasi, a.g.e, s. 193.
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Kurumda ortaya c¢ikan sorunlar Kkisilerarasi catismalara, gerginliklere bu
durumun sonucunda is goérende performans diisiisiine ve is doyumsuzlugunu ortaya

cikarmaktadirt?®,

Saglik hizmeti veren kurumlarda calisan is yasamu Kalitesi yuksek olan is
gorenlerin isinden memnuniyet oranin arttig1 isini severek ve dikkatli bir sekilde
yaptigl, ¢evresinde bulunan insanlara karsi daha anlayish oldugu goriilmiis olup, bu
durumun hastane ortaminda bulunan ve ajite olan hastalarin tedavilerinde hata oranini
diisiirdiigii, moral ve motivasyona ihtiyact olan hastalar tizerinde de olumlu etki
birakacaktir. Bu nedenden 6tlirli hastane yoneticilerinin is yasam kalitesi saglik gibi
hayati 6nem tagiyan ve hatay1 kabul etmeyen yerlerde etkinlik gosteren kurumlarin, is
gorenlerinin yasam kalitesi ve motivasyon diizeylerinin yiiksek tutulmasi gerektigi

anlamina gelmektedir!?’,

Omegin, Ozgiir ve arkadaslarm?®?! bir hastanede yaptiklar1 ¢alisma sonucunda;
is gorenin  blUyuk c¢ogunlugunun, o6zgir c¢alisamama, (Ustlerine verilen
sorumluluklariin fazla, yetkilerinin az olmasi ve kurumda ¢alisan is goren arasinda
etkili iletisim ortaminin olmasi gibi nedenlerle sorunlar yasadiklari sonucuna
vartlmistir. Aragtirmada saglik hizmeti veren kurumlarda galisan is gorenin galisma
ortaminda stres yasadigi en c¢ok problem yasadiklart durumun basinda c¢alisma
ortaminda, hasta / hasta yakinlar1 tarafindan gosterilen psikolojik, sozel fiziksel siddete
maruz kalmalari hekimler ve kurum yOneticileriyle etkili iletisim ortami olmadigindan
yasanan iletisimsizlik sonucu ortaya ¢ikan sorunlarindan ve is gérenin yapacaklari
isler i¢in kullanmasi igin yonetim tarafindan temin edilen arag-gerecin kalitesiz olmasi,
yapilan ise uygun olmamasi, ya da is gorenin gorevini yerine tam olarak yerine

getirebilmesi i¢in eksik malzeme olmasi vb. durumlarin sebep oldugu belirlenmistir.

119 B, Ustiin, “Hemsirelik ve Tiikenmislik”, Universitesi Hemsirelik Dergisi, 2001, S: 17, Izmir, s. 87-
96.

120 R, Kilg, B. Keklik, “Saghk Calsanlarinda Is Yasam Kalitesi ve Motivasyona Etkisi Uzerine
Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe Universitesi I.I.B.F Dergisi, 2012, Afyon, No: 14/2, s. 147-160.

121 G. QOgzgiir, A, B. Giimiis, S. Giirdag, “Hastanede Cahsan Hemsirelerde Ruhsal Belirtilerin
Incelenmesi”, Diisiinen Adam Psikiyatri ve Norolojik Bilimler Dergisi, 2011, No:24, s. 296-305.
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Saglik kurumunda verilen hizmet kalitesini iyilestirmek, gelistirmek ve hasta /
hasta yakin1 ve ¢alisan beklentilerini ger¢eklestirmek igin, i gorenin yaptigi is ile ilgili
bilgi seviyesini ylkseltme icin is goreni iyi analiz edip yapacagi isi en iyi sekilde
yerine getirebilmesi i¢in kurum tarafindan is gérenin eksikligi egitimle ya da iletisimle

giderilmesini saglayarak is gdreni motive etmek gerekmektedir!??,

Boylece daha once saglik hizmeti veren bir kurumda ¢alismamis bu kurumda
yapacagi hatalarin sonuglarin ne kadar biiyiik olacagini saglik hizmeti vermenin ne
kadar riskli oldugunu bilmeyen ise yeni baslamis is gérenin yapacag is ile ilgili aldig:
egitim ve etkili iletisim ortamimin varligi sayesinde belirli bir biling seviyesine
ulasarak yaptigi iste daha dikkatli davranarak hasta ve ig goren giivenliginin 6neminin
farkina varacaklardir. Boylece kurumda giivenli hastane kiiltlirii gelismis olacak ve

hem is géren hem de hasta kendini glivende hissedecektir.

2.7. Yonetici ve Motivasyon Iliskisi

Kaynaklarin kit olmasi sebebiyle kurum yonetimlerinin esas hedefi elde bulunan
kaynaklarin et etkili sekilde kullanilarak en fazla fayday: saglamaktir. Is hayatinda is
gorenin bedensel ve ruhsal yonden saglikli olmasi ortaya ¢ikacak {iriiniin kalitesi
tizerinde onemli bir rol oynamaktadir. Bu sebeple is goérenin her anlamda motive
edilmesi elzem bir durumdur. Y&netimin bu konuda yapacagi seyler is géreni motive
eden faktorleri belirleyip en iyi sekilde is gorene sunmaktir. Clink( bu faaliyetler is
gorenin verimliligini artiracak dolayisiyla isletmenin karliliina yansiyacak bir
durumdur. Bu anlamda isletme yonetimi is gbreni motive eden kaynaklari iyi
belirlemeli ve buna gore aksiyon almalidir. Glniimizde is gérene yapilan yatirim ¢ok
yiiksek tutarlarda gergeklestigi ig¢in hi¢bir kurum is goreninin kaybimi ya da zarar
gormesini arzu etmemektedir. Yoneticinin basarisi ile is gorenin sagladigi katki
arasinda dogrusal bir iligski vardir. Clinkii is goren ne kadar basarili ise ydneticinin
performansi da aym sekilde olumlu ¢ikacaktir. Is gérenin ¢alistig1 kurumdan, kurumun

da is gorenden bir takim beklentileri mevcuttur. Yazili olarak belirlenen bir takim

12 F. Aslantekin, B. Goktas, M. Ulusen, R. Erdem , “Saghk Hizmetlerinde Kalite Deneyimi: Dr.
Ekrem Hayri Ustiindag Kadin Hastaliklar1 ve Dogum Hastanesi Ornegi”, Firat Saglik Hizmetleri
Dergisi,2007, No: 2/6, s. 55-71.
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calisma sartlarina ilaveten yazili olmayan faaliyetlerle de her iki taraf birbirini
destekleyici faaliyetlerde bulunmaktadir. Her iki tarafinda amaglarina en iyi sekilde
ulasabilmesi icin birbirlerinden beklenen dzeni gdstermeleri gerekmektedir. Is goren
kendisine diisen en iyi sekilde isini yerine getirecek isveren de adaletli bir Ucret ve
kariyer sistemi ile is gorenini destekleyecektir. Yani is goreni motive edebilmek
yonetimin elindeki en etkin aragtir. Yonetim bu araci ne kadar etkin kullanabilirse

gelecege yonelik o kadar saglam adimlar atmis olacaktir'?3,

2.8. Motivasyonu Etkileyen Araclar

Isletmelerde is gorenleri belli bir amaca ydnlendirmek ve onlardan gerekli ¢iktiy:
almak icin motive olmalar1 yani yapilan isin onlarda 6zendirici etki birakmasi
gerekmektedir. Motivasyonu saglayan bu araglar gesitli arastirmalar sonucunda iki

baslik altinda toplanmistir. Bu bagliklari sirasiyla ele alacak olursak;
2.8.1. Ekonomik Araglar

Ekonomik araglar isletmede calisan is gorenin motive olmasinda maddi
kaynaklarin etkili oldugunu savunan bir goriistiir.insanlar cesitli ihtiyaglarim
karsilamak ve hayatlarini idame ettirebilmek igin ¢alisir ve karsiliginda maddi bir
beklenti icinde olurlar. Bu beklentileri gogunlukla sabit ticret olacagi gibi iicrete ek
diger tiirlii gelirler de olabilmektedir. Bu gelir tiirlerini asagidaki sekillerde ele

alabiliriz.
2.8.1.1. Ucret

Isletmeler ise is gdren alirlarken her seyden &nce bir iicret politikas: belirlerler
ve buna gore bir biitce ayirirlar. Ise bagvuran is goren eger iicretin kendisi i¢in uygun
olacagini diisiiniiyorsa isi kabul eder veya aksi bir durum var ise ise reddedebilir.
Glinlimiiz isletmelerinde “esit ise esit iicret” kavrami oturtulmaya c¢aligilarak is goren

arasinda tiicret acisindan bir ayrim olmamast dolayisiyla motivasyonu bozucu bir

123 E. Magin, “Yonetici iletisim Becerilerinin Calisan Motivasyonu Uzerine Etkileri”, Beykent
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, 2010, Istanbul, s. 94-95
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durum olmamas1 amaglanir. Bu esit iicret mantig1 olusturulmaya calisilirken bir takim

ilkelere dikkat edilmesi gerekliligi 6n plana ¢ikmaktadir. Bu ilkeler soyle siralanabilir;

- “Esitlik ilkesi,

- Dengeli Ucret ilkesi,

- Cari Ucrete uygunluk ilkesi,

- VYiikselme (terfi) ile orantilt iicret ilkesi,
- Batanlik ilkesi,

- Nesnellik ilkesi,

- Acikhk ilkesi.”

2.8.1.2. Prim

Primli Ucret genellikle is gorenin ¢alismasina bagl olarak yani performansa
dayal1 bir geliri ifade etmektedir. Daha ¢ok satig odakli ¢alisan is gorene hedeflenen
sayilara ulastiginda belli ylzdeler halinde 6denme yapilmasini ifade etmektedir. Daha
cok parga bazli ¢alisan is goren tlizerinde bu sistemin uygulanmasi miimkiin olup
ciktinin olglilemedigi islerde(hizmet sektori, pazarlama faaliyeti vs.) bu sistemin
kullanilmast dogru sonuglar vermemektedir.Prim esasli ¢aligma is gorenin ¢aligmasini
tesvik edecek, performansi artiracak bir yontem olarak gorilse de hileye de agik bir
yontemdir. Eger denetleme yapilmiyor ve is gorenin yaptigi is gerektigi sekilde
Olctlemiyorsa is gorenin bu noktada rakamlari yiikseltmek ig¢in gerekli her seyi

yapabilecegi unutulmamalidir.

2.8.1.3. Kara katilhm

Bazi isletmelerde goriilen bu iicretlendirme politikast is gorenin isletmeyi
benimseyerek aidiyet duygusunun saglanmasi i¢in uygulanmaktadir. Bu sekilde
politikanin uygulandig: isletmelerde is géren ne kadar ¢alisir ve bu calisma kara ne
kadar yansirsa kendisinin elde edecegi gelir de o kadar artacaktir. Dolayisiyla is goreni

caligmaya tesvik edici bir yontem olarak karsimizi ¢ikmaktadir.
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2.8.1.4. Ekonomik éduller

Is gorenin her ne kadar sosyal bir varlik olarak tanimlansa da insanlarin fazla
Ucrete her zaman ihtiyaglari oldugu unutulmamalidir. EKonomi bilimi her ne kadar
“homo economicus” terimi de bunu bir bakima yansitmaktadir aslinda. Insan her
zaman ¢ogu aza, iyiyi kotiiye tercih eden bir varliktir. Bu anlamda fazla iicret her is
goren tarafindan arzulanan bir durumdur. Bir takim isletmeler is gorenlerine sadece
ciplak iicret vermeyip onlar1 bir takim ara ticret 6demeleri ile de desteklemektedirler.
Ornegin; yilbasi, bayram, dogum giinii, evlilik, cocuk dogumu vs. gibi olaylarda baz1
isletmelerin is gorenlerine fazladan iicret verdigini gérmekteyiz. Bu durum hem is
gorenin isletmeye olan aidiyet duygusu Uzerinde etki yaratacak hem de gercekten is
gorenin o isletme nezdinde 6nemli bir yeri oldugu algisini hissettirecektir. Dolayisiyla

bu durum da motive edici bir yontem olmaktadir.

2.8.1.5. Sosyal giivenlik ve emeklilik planlar:

Bir is yerinde ¢aligma gosteren is goren isin mahiyetine, sektoriine ve tehlike
boyutuna gére gesitli risk unsurlar1 arasinda ¢alismalar gostermektedir. Ornegin; biiro
151 yapan bir is goren ile agir sanayi isinde ¢alisan bir is gorenin tehlikesi ayni degildir.
Bu durumlarda olas1 bir kaza meydana gelmesi olasiligina karsin is goren bir takim
giivence hizmetlerinin olmasini ve olast is goremezlik durumlarinda gelirlerinin
kesilmemesini beklemektedir. Ozellikle devletin kurumlarinin da denetimi ve destegi
ile is gorenlerin bu tiir haklarinin korunuyor ve gozetiliyor olmas1 gerekmektedir. Is
goren bu giivenceyi hissedemedigi isletmelerde yeterince verimli caligamamakta ve

gerekli 6zeni gosterememektedir.

Diger yandan her is goren ¢alisma yasaminin sonunda o giine kadar ¢alistigi
hizmetlerin karsiligimin emeklilik doneminde gecimini saglayabilmesi i¢in tarafina
O6denmesini istemektedir. Cok daha buyuk olgekte calisma gosteren isletmeler is
gorenlerinin bagliligini artirmak adma 6zel emeklilik sistemleri, bireysel emeklilik
planlar1 gibi alternatifler de sunarak is gorenin uzun vadeli devamliligini saglamay1 ve
daha istenilen bir isletme olmay1 amaglamaktadirlar. Bu sekilde uygulamalarin oldugu

isletmelerde is goren daha istekli ve daha iiretken olarak ¢aligmalar gostermektedir.
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2.8.1.6. Sosyal yardimlar ve hizmetler

Isletmeler is gorene iicretin yaninda cesitli ddemeler yaparak is gérenin daha
motive sekilde ¢alismalarini arzu ederler. Giiniimiiz isletmeleri ¢esitli uygulamalar ve
desteklemelerle is gérenin motivasyonunu artirmayi isyerine bagliligi saglamayi

amagclarlar. Isletmelerde goriilen bu desteklemelere 6rnekler su sekilde siralanabilir;

e Bayramlarda veya diger zamanlarda yapilan gida destegi,

e Beyaz yaka is gorenler igin yapilan giyim destegi,

e [s gorenin egitim goren ¢ocuklarma burs destegi,

¢ Kiiciik cocuklar icin saglanan kres destegi,

e Is gorenin tatil, alisveris, sosyal ve kiiltirel ihtiyaclari i¢in yapilan destekler,
o Is gorene alacag egitim, dil 6grenme, gesitli kurslar konusunda destekler,

e Ev degisikliginde tasinma konusunda destekler,

e Cesitli 6zel kuruluslarla yapilan anlagmalarla saglik, egitim, turizm vs.

konularinda saglanan destekler.

2.8.2. Psiko-Sosyal Araclar

Is gorenler her ne kadar ¢alismalari karsiliginda iicret bekleseler de sadece iicret
ile motive olmazlar. Bu sebeple sirketler is gérene maddi 6demeler yaninda bir takim
maddi olmayan desteklemelerde yaparlar. Psiko-Sosyal motive araglar1 olarak ifade

edilen bu desteklerden bazilar1 sdyle agiklanabilir;

2.8.2.1. Kariyer planlamasi

Kariyer planlamasi i gorenin bir ise girmesi ile baglayan siiregte Oniinii
gorebilmesi ile ilgili bir kavramdir. Her ig goren ise basladiginda gerekli huzur ve
motivasyon ortami saglandik¢a daha uzun yillar ¢calismak isteyecektir. Fakat is goren
sadece lcretle calisan bir varlik degildir ve giiniimiiz is géreni sanayi devrimi
oncesinde calisan “is¢i” kavramindan ¢ok uzaklasmistir. Is gorenin Kariyer gibi bir
beklentisi olusmustur. Her is goren ¢alistig1 is yerinde en tepede en iyi sartlarda olmak

ister bunun i¢in de igletmeler is gérene bu yollu hangi sartlarda kat edecegini gérmesi
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acisindan onun kariyer yolunu hazirlamalidir. Kariyer agisindan oniinii géremeyen is
gorende motivasyon eksikligi meydana gelecek ve is gorenin farkli is yerlerinde bu
kariyer yolunu arayacagi giindeme gelecektir. Ozellikle gliniimiiz organizasyonlarinda
kariyer olmazsa olmaz bir durumdur. Isletmelerde gérev yapan insan kaynaklari
departmani ig goreni ige girisinden itibaren egitimler, oryantasyonlar ve diger geri
bildirimlerle her daim desteklemeli onu bir ileri kademeye hazir hale getirmelidir.
Ciinkii isletmeler yoneticilerini igerden yetistirebildigi ol¢lide basariya daha yaklasik

hale gelirler.

2.8.2.2. Calismada bagimsizhik

Is gbren yaptig1 iste karar alabilme dzgiirliigiiniin olmasin ister. I gdrenin cok
fazla kisitlandigi, yapilan islerde asir1 baskinin olmasi, inisiyatif kullanmanin
engellenmesi gibi durumlarda is goren motivasyonunu yitirecek ve daha isteksiz
calisma gosterecektir. Bu tiir durumlarin yasanmamasi i¢in isletmeler bir yere kadar is
gbrene yaptigi iste bagimsizlik saglayarak onun karar verebilmesinde destekci
olmalidir. Yaptig1 islerde isletmeninde destekgisi oldugunu diisiinen is géren daha

verimli ve istekli ¢aligma gosterecektir.

2.8.2.3. Sosyal katilim

Is goren ise girdigi andan itibaren kendisini bir takim sosyal gruplar i¢inde
bulmaktadir. Isletme is gorenin is yerine adaptasyonunun saglanmasi ve en kisa
zamanda baglilik gosterebilmesi i¢in bu sosyal gruplasmayi tesvik ediyor olmasi
gerekmektedir. Is goren dogasi geregi bir takim kisiler ve gruplarla iletisim saglayarak
olas1 problemlerin ¢6ziimiinde destek alabilir, is ile ilgili fikirler iiretebilir ya da daha
farkli uygulamalar gercgeklestirerek kendisini motive edebilir. Bu tir olumlu
davraniglarin hepsi de is yagamina yansiyacak isletme is goreninin daha verimli hale

gelmesi saglanacaktir.



61

2.8.2.4. Sosyal stati

Statli kavrami kisinin toplum tarafindan kendisine atfedilen degeri ifade
etmektedir. Kisi toplumun kendisine daha fazla deger vermesi i¢in her tiirlii caba ve
calismay1 gostermektedir. Gercek anlamda bekledigi statiiye sahip olan kisi bunun
karsiliginda toplumdan da sayg1 gérmektedir. Yaptig1 isler neticesinde takdir géren ve
saygt duyulan is goren kendini motive hissederek daha istekli c¢alismalar

sergileyecektir. Bu durum orgiitiin kendisi i¢in de faydal1 bir sonu¢ dogurmaktadir*?,

2.8.2.5. Takdir ve saygi ihtiyaci

Bireyler i¢inde yasadigi toplumda ve gruplarda yaptigi isler neticesinde takdir
edilmek ve saygi gormek isterler. Bu bireyler i¢in maddi gelirler yaninda onlar
calismaya tesvik eden manevi bir unsurdur. Isletmeler de is gérenin iyi isler yaptig1
durumlarda onu gesitli geri bildirimlerle destekleyerek desteklendiginin hissedilmesini
saglarlar. Boyle bir uygulama hem is goéren Uzerinde hem de organizasyonun

tamaminda olumlu neticeler verir'?®,
2.8.2.6. Sosyal-kulturel faaliyetler

Isletme gerek isyeri icerisinde gerekse disarida gesitli uygulamalarla calisma
hayatina bir takim etkinlikler katarak isin vermis oldugu stresli durumdan is goreni
uzaklastirmayr amaclarlar. Bir takim sportif faaliyetler, gezi organizasyonlari,
eglenceler diizenlenmesi veya kiitliphane hizmeti gibi alternatifler is géren Uizerinde
stres dagitabilecegi ¢alisma performansini artirici bir unsur olarak is yasamina etki

gosterecektir'?®,

124 Hiiseyin Seving, “Kamu Calisanlarimin Motivasyonunda Kullanilan Araclar” | Uluslararasi
Sosyal Arastirmalar Dergisi, C:8, S:39, 2015, s. 959.

125 Seving, a.g.e, s. 946-947.

126 Ufuk Selen, “isletmelerde Motivasyon Sistemi, Araclar1 ve Yardimer Ogeler; Ar-Ge Sirket
Ornegi”, Namik Kemal Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Tekirdag, 2009,
s.45.
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2.8.2.7. Is gérenin taminmasi

Isletme, sahip oldugu is gorenin yeteneklerini, becerilerini, bilgini ve egitimini
yakindan izlemelidir. Ciinkii is gorenin taniip buna gore is verilmesi hem yapilacak
islerin sonradan sekteye ugramamasi hem isin daha kaliteli sekilde yapilmasi hem de
is gbrenin yetenegine gore is verilmesi sonucu hem is goren hem de igveren yoniinden
olumlu bir netice ortaya g¢ikacaktir. Aksi halde verimsizlik ve olumsuz bir durum

yasanacaktir.
2.8.2.8. Gelisme, basar ve yiikselme (terfi) olanaklari

Terfi olanaklarmin yeterli olmasi bir isletmede ¢alismayi tesvik edici en 6nemli
unsurlardan birisidir. Eger calistig1 takdirde ilerleyecegini bilen bunun tamamen
liyakat temelli olduguna inanan is géren daha verimli ve kaliteli is yapmaya gayret
gosterir. Bu tiir ¢alisma neticesinde gem kendisini gelistirir hem de organizasyonun

biitiiniine daha faydali isler yapar. Biitiin bunlar neticede de basariy1 getirmis olur.
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1. | Agik, olgulebilir bagan
standartlanni belirlemek ve
gelisme planlanm yapmak
Amaciaris basanianian 2. | Faaliyetleri takip etmek
degerlendirmek, gelecek

yil igin amag ve planlan

degistirmek.

.| Donem boyunca
personele
YONETSEL KARARLAR
Terfi, Transfer, 4_| Faaliyetleri takip
disiplin, egitim, ahmek
odullendirme.

Sekil 2.8. Basar1 Degerlendirme Siireci®?’

danismanlik yapmak

2.8.2.9. Cevreye uyum

Bir organizasyonun pargasi olup belirli amaglar dogrultusunda bir arada ¢alisan
her ig gorenin ortak amag etrafinda bir uyum iginde ¢alistyor olmasi gerekir. Ciinkii
ortak amaclar dogrultusunda ortak bir dil konusmadan ve ortak duygular paylasmadan
1yi seylerin ortaya ¢ikmasi ¢cok miimkiin degildir. Olas1 yasanan olumsuz durumlarda
isletme yoneticileri gerekli aksiyonlar: alip problemli olan noktalarda miidahalelerde
bulunmalidir. Iyi bir ¢alisma ortammin varlig: birbiri ile uyumlu ¢alisan is gorenle

mimkunddr. Boylesi durumlarda ortaya ¢ikan isin kalitesi de daha iyi olacaktir.

2.8.2.10. Yetki devri (delegasyon)

Is goreni motive etmekte kullanilan bir diger aracta yetki devridir. Hicbir

yOnetici biitiin kararlar1 tek basina alabilecek yetenege ve zamana sahip degildir. Bu

127 H. Can, S. Kavuncubasi, “Kamu Ozel Kesimde insan Kaynaklar1 Yénetimi”, Siyasal Kitabevi
Yayinlari, Ankara, 2005, s.
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yetkinin bir kismini ig gorene devrederek hem is gorenin destegini almay1 hem de is
goreni daha aktif yonlendirmeyi saglamalidir. Yetkileri olan is géren daha fazla bir
caba ile calisma gosterecek sonunda da bunlar isletmenin biitiinlinde sonuglarini
goOsterecektir. Yetki devri is gorenlerin saygi, taninma, kendini tatmin etme gibi bir

takim ihtiyaclarini karsilayan 6nemli bir aragtir'?®,

| O
R

$

Yetki Devri Yapilacak
Islerin Belirlenmesi

$

Tetki Devri Yapilacak
Kiginin Belirlenmesi

$

Yedki Devrinin
Fullamilmas

¥

Yetki Drevri Yapilan
Kizinin lzlenmesi

s 2

S
Degertcrdirimes!

Sekil 2.9. Yetki Devri Siireci'?®

2.8.3. Orgutsel-Yo6netsel Araclar

2.8.3.1. Amac birligi

Hem Orgutlin hem de is gorenin birbirinden karsilikl ¢esitli beklentileri vardir.
Bu beklentiler ortak amaglarin yerine getirilmeleri ile miimkiin olmaktadir. Ornegin is
gorenin daha fazla iicret alabilmesi ancak isletmenin kar edebilmesi ile miimkiindiir

aksi durumda isletme is goren ¢ikarmaya kadar gidebilmektedir. Amag birliginin

128 Seving, a.g.e, s. 961.
129 Acik Ogretim Ders Kitab1, Erigim Tarihi : 26.03.2019, https://www.ders.es/75-94.pdf
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saglanmasi ile birlikte orgiit igerisinde daha giiglii bir birliktelik saglanarak is gérenin
beklentileri de daha fazla yerine getirilmis olacaktir. Bunlarin sonucunda da daha

verimli ve istekli bir ¢alisma ortam1 meydana getirilmis olacaktir!3,

2.8.3.2. Kararlara katilma

Isletmeler alacaklari kararlarda is gorenlerinin de sz sahibi olmasmi ve bu
sekilde her karar da daha katilimci uygulamalarin olmasini isterler. Cilinkii alinan her
tiirlii karar ancak ve ancak calisanlarin tam destedi ile uygulanabilir bu durumu
saglayabilmek icin de galisanin bu siirece dahil edilmesi gerekir. Fikrinin alindigini
goren calisan da daha fazla aidiyet duygusu ile calisma gostererek daha verimli

calismalarda bulunacaktir®?.

2.8.3.3. Iletisim

Iyi bir bigimde organize edilmis iletisim siireci organizasyonlarda amaca
ulasabilmek icin yapilmasi gerekenlerin basinda gelmektedir. is goérenlerin birbiri
arasinda ve iist yonetim arasindaki iletisimin saglikli olmasi organizasyon iginde

glivenin ve istikrarin saglanmasinda ¢ok 6nemli bir unsurdur.

Mesaj (ileti)
~ > — — <
Kaynak Kodlama Kanal Kod acma Hedef
|
(Geribildirim}

Sekil 2.10. fletisim Siireci!3

130 Seving, a.g.e, s. 961.

131 Selen, a.g.e, s. 49.

132 Jletigim Siireci, Erisim Tarihi: 27.03.2019, http://yonetisiyorum.com/yonetisim/iletisim/iletisim-
sureci.html


http://yonetisiyorum.com/yonetisim/iletisim/iletisim-sureci.html
http://yonetisiyorum.com/yonetisim/iletisim/iletisim-sureci.html
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2.8.3.4. Egitim imkanlar

Isletmelerin is gorene sirekli egitim imkam saglayarak onlarin degisen
cevresel, ekonomik, teknolojik yeniliklere karst her daim hazirlikli olmasini saglamasi
¢alisan motivasyonunu artirici bir unsur olarak ifade edilmektedir. Egitim ihtiyaci is
gorenin igin bir ihtiya¢ oldugu kadar isveren agisindan da yaptigi yatirnmlarin daha
etkin kullanilmasi igin énemli bir uygulamadir. Ornegin; son teknolojik iiriinlerin
kullanildig1 isletmelerde is gorenin bu tirtinleri kullanamiyor olmasi yatirimlarin kayba
ugramasina sebep olacaktir oysa egitim verilerek bu problemlerin asilmasi ile birlikte
hedefe ulagma adina 6nemli bir uygulama yapilmis olacaktir. Verilen egitimler hem is

goren hem de isveren adina énemli bir motivasyon kaynagi olmaktadir'®,

133 Selen, a.g.e, s. 52.
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA BOLUMU

Bu béliimde arastirma amaci, 6nemi, yontemi, hipotezler ve bulgulara yer

verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giliniimiiz igletmelerinde igverenlerin is goreni ise odaklamasi yolundaki en
blyuk problemlerden birisi ¢alisan is gérenin motivasyonlarini etkileyen stres olarak
gorilmektedir. Stres, isletmelerde ¢alisan is goren {izerinde olumsuz etki birakirken,
is gorenin ise odaklanmalarina, verimliliklerine dogrudan etki ederek, is gorenin

performansini olumsuz etkilemektedir.

Bu aragtirmanin amaci, 6zel bir hastanede c¢alisan is goérenin stres ve
motivasyon dizeylerini tespit ederek, 6zel hastanedeki stres faktorlerinin, hastane is

goreninin motivasyonu Uzerindeki etkisini 6lgmektir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Hastanelerde is gérenin is stresinin motivasyonlart iizerine etkisi vardir.

H2: Hastane is goéreninin “yas degiskeni” bakimindan stres boyutunda anlaml
farklilik vardir.

H3: Hastane is goreninin “yas degiskeni” bakimindan motivasyon boyutunda
anlaml farklilik vardir.

H4: Hastane is géreninin “cinsiyet degiskeni” bakimindan stres boyutunda anlamli
farklilik vardir.

H5: Hastane is goreninin “cinsiyet degiskeni” bakimindan motivasyon boyutunda
anlamli farklilik vardir.

H6: Hastane is goreninin “medeni durum” degiskeni bakimindan stres boyutunda

anlamli farklilik vardir.
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H7: Hastane is goreninin “medeni durum” degiskeni bakimindan motivasyon
boyutunda anlamli farklilik vardir.

H8: Hastane is goreninin “egitim degiskeni” bakimindan stres boyutunda anlamli
farklilik vardir.

H9: Hastane is goreninin “egitim degiskeni” bakimindan motivasyon boyutunda
anlamli farklilik vardir.

H10: Hastane is goreninin “sektdrde ¢alisma siliresi”’bakimindan stres boyutunda
anlamli farklilik vardir.

H11: Hastane is goreninin “sektorde ¢alisma siiresi” bakimindan motivasyon
boyutunda anlamli farklilik vardir.

H12: Hastane is géreninin “kurumda caligma siiresi”’bakimindan stres boyutunda
anlamli farklilik vardir.

H13: Hastane is goreninin “kurumda c¢alisma siiresi” bakimindan motivasyon
boyutunda anlamli farklilik vardir.

H14: Hastane is goreninin “meslegi”’bakimindan stres boyutunda anlamli farklilik
vardir.

H15: Hastane is goreninin “meslegi” bakimindan motivasyon boyutunda anlamli

farklilik vardir.
3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Gaziantep ilinde faaliyet gostermekte olan 6zel bir
saglik kurulusunda ¢alisan 400 is géren olusturmaktadir. Arastirmada 6rneklem grubu
se¢ilmemis ve evrenin tamamina ulasilmaya ¢alisilmistir. Hastanedeki is gérenin izinli
olmasi, nobet vardiyalar1 gibi sebeplerden dolay1 400 is gorene dagitilan anketlerin

%72’si yani, 287 is goren arastirmaya katilmistir.
3.4. Veri Toplama Araclar1 ve Verilerin Analizi

Arastirmada kullanilan anket 3 bdliimden olusmaktadir. Birinci boliimde

hastane is goéreninin sosyo-demografik 6zelliklerini iceren 7 soru yer almaktadir.
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Anketin ikinci boliimiinde 30 ifadeden olusan Vagg ve Spielberger (1999)
tarafindan gelistirilen “Job Stress Survey (JSS), Is Stresi Olcegi” yer almaktadir.

Anketin Ucilinct béliminde ise 31 ifadeden olusan motivasyon 6l¢egi ise 2008
yilinda Mehmet Soykenar tarafindan hazirlanan “Saglik isletmelerinde is gorenin
motivasyonunu etkileyen faktorler: Dokuz Eyliil Universite Hastanesinde Ornek Bir

Uygulama” tezinden alinmistir.

Tablo 3.1. Aritmetik Ortalamalar1 Degerlendirme Tablosu

Aralik Secenekler Aralik Degeri
1.00-1.80 Kesinlikle Katilmiyorum Cok Olumsuz
1.81-2.60 Katilmiyorum Olumsuz
2.61—3.40 Kararsizim Orta
3.41-4.20 Katiliyorum Olumlu
4.21-5.00 Kesinlikle Katiliyorum Cok Olumlu

Ankette yer alan her bir ifade 5°li likert dl¢egine gore hazirlanmis olup; 1
“Kesinlikle Katiliyorum”, 2 “Katiliyorum”, 3 “Kismen Katiliyorum”, 4
“Katilmiyorum”, 5 “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde kodlanmis ve bilgisayara

kaydedilmistir.

3.5. Arastirmanin Kapsami ve Sinirhiliklar

e Arastirma, Gaziantep ilinde faaliyet gosteren bir saglik kurulusunda 287 is
goren tizerinden yapilmistir. Bu nedenle, bu arastirmay1 Gaziantep ilindeki tim
hastanelere genellemek miimkiin degildir.

e Is gorenin sorulara cevap verirken tarafsiz ve dikkatli olduklari

diistiniilmektedir.

3.6. Analiz ve Bulgular

3.6.1. Guvenilirlik Analizi

Hastanede ¢alisan is gorenden toplanan veriler SPSS 23 programina aktarilarak

yapilan giivenirlilik analiz bulgular1 sonucunda Cronbach Alfa degeri Stres boyutunun
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0,922 ve Motivasyon boyutunun ise 0,913 olarak tespit edilmistir. Bulunan deger %80

ile %100 arasinda oldugundan sonug ¢ok giivenilir seklinde ifade edilir. Bu sonuglar

arastirmanin giivenirliliginin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Ankette kullanilan Olgeklerin glivenirlik analizi i¢in Cronbach's Alpha

katsayis1 bulgulari tablo 4’de verilmistir.

Tablo 3.2. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Cronbach's Alpha Katsayilar:

. <. Cronbach's

Olcek/Boyut Degisken sayisi Alpha
Stres 30 ,922
Motivasyon 31 ,913

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin Cronbach's Alpha katsayilarina bakildiginda,

her iki 6l¢eginde giivenirliliginin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.3. Arastirmaya Katilan Is Gérenlerin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Degiskenler Alt Degiskenler n %
Cinsiyet Erkek 107 37,3
Kadin 180 62,7
25 yas ve alt1 148 51,6
Yas gruplan 26 yas ve listii 139 48,4
Medeni Durum | Evli 137 47,7
Bekar 144 50,2
Bosanmis 6 2,1
Egitim Durumu | Lise 133 34,5
On Lisans 104 36,2
Lisans ve Ustii 50 13,2
Sektdrde 3 yil ve daha az 139 48,4
calisma siiresi | 4 yil ve daha ¢ok 148 51,6
Kurumda 2 yil ve daha az 150 52,3
calisma siiresi | 3 yil ve daha ¢ok 137 47,7
Toplam 287 100,0

Aragtirmaya katilan hastane c¢alisanlarin sosyo-demografik 0zelliklerine
bakildiginda, is gorenin %62,7’si kadin, %51,6’s1 25 yas ve alt1 grubunda, %50,2’si

bekar, %36,2’°si 6n lisans mezunu, %51,6’s1 sektdrde 4 y1l ve daha ¢ok siiredir ¢alisan

grubunda ve %52,3’1i ise kurumda 2 yil ve daha az siiredir ¢alisanlar grubunda yer

almaktadir.
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Tablo 3.4. Stres Olcegi Maddelerinin Ortalamasi

Ortalama| standart
(%) Sapma
(s.5.)

Isyerinde, kabul edilemez isleri yapmak beni strese sokar 3,59 1,228
Normal mesainin disinda fazla ¢aligmak beni strese sokar 2,69 1,196
Isyerinde, terfi imkanin azlig1 beni strese sokar 3,00 1,352
Isyerinde, yeni ve meslekle ilgili olmayan islerin verilmesi, beni strese 3,31 1,256
sokar

Kuruma yeni gelen is gorenin gorevini yapmamasi, beni strese sokar 3,70 1,226
Amir tarafindan gerekli destegin saglanmamasi, beni strese sokar 3,70 1,195
Isyerinde ¢ikan kriz durumlari, beni strese sokar 3,41 1,265
Isyerinde iyi is yapanin veya isini iyi yapanin fark edilmemesi, beni strese | 3,90 1,162
sokar

1@ taniminda bulunmayan gorev ve sorumluluklarin verilmesi, beni strese | 3,45 1,239
sokar

Yetersiz ve diistik kaliteli teghizat, donanim vb. kullanma, beni strese 3,65 1,202
sokar

Isyerinde ¢alismadan beklemek, beni strese sokar 3,67 1,191
Amirle gecinmedeki zorluklar, beni strese sokar 3,60 1,241
Isyerine kars1 olumsuz tecriibeler / algilamalar, beni strese sokar 3,54 1,124
Isyerinde sorumluluk ve gérevlerimi artirma gabalari, beni strese sokar 2,65 1,278
Isyerinde, aliman son kararlara yonelik kritik yapma, beni strese sokar 2,69 1,275
Isyerinde hasta / ig arkadaslarindan hakaret gérme, beni strese sokar 3,76 1,307

Arastirmada kullanilan stres dlgegine hastane is gorenleri tarafindan verilen
puanlarin ortalamalar1 ve standart sapmalari tablo 6’da verilmistir. Tablo
incelendiginde, stres 6l¢eginin ortalamasinin 3,35 oldugu goriilmektedir. Elde edilen
bu veriye gore arastirmaya katilan hastane is gorenlerinin 6lgekte belirtilen ifadelere
genel olarak katildiklar1 goriilmektedir. Is stresi dlceginin igerisinde yer alan ifadelere
bakildiginda hastane is gdreninin en ¢ok katildigi ifadenin “Isyerinde iyi is yapanin
veya isini iyi yapanin fark edilmemesi, beni strese sokar (3,90)” oldugu goriilmektedir.
Bu ifadeyi sirasiyla, “Isi yaparken sik sik baskasi tarafindan engellenme, beni strese
sokar (3,80); Motivesi diisiik mesai arkadaslari ile ¢alismak, beni strese sokar (3,71),
Kuruma yeni gelen is gérenin gorevini yapmamasi, beni strese sokar (3,70) ve Amir
tarafindan gerekli destegin saglanmamasi, beni strese sokar (3,70)” ifadeleri

izlemektedir.

Arastirmaya katilan hastane is goreninin katilmadigi goriisler arasinda
“Isyerinde sorumluluk ve gorevlerimi artirma c¢abalari, beni strese sokar (2,65),

Isyerinde talep edilen islerin sikic1 olmasi, beni strese sokar (2,67), Isyerinde, alinan
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son kararlara yonelik kritik yapma, beni strese sokar (2,69), Normal mesainin disinda

fazla ¢aligmak beni strese sokar (2,69)” ifadeleri yer almaktadir.

Tablo 3.5. Yonetsel Motivasyon Maddelerinin Ortalamasi

Standart
Ortalama | Sapma

Yonetsel Motivasyon Boyutu (x) (s.s.)
Amirlerim tarafindan takdir edilmem ve bana deger verilmesi iyi bir 3,60 1,222
ucret almamdan daha 6nemlidir
YoOnetimin alacagi kararlarda benim goriisimi almasi 6nemlidir. 3,83 1,026
Ihtiyag oldugunda sikayet olanaklarinin olmasi ve adil ¢ozimler 4,37 0,855
bulunulmasi motivasyonu artirir.
Amirlerimle olan iliskilerimin ve iletisimimin iyi olmas1 maasimin iyi 3,56 1,123
olmasindan daha iyidir.
Basarili olan is gorene yoneticiler tarafindan herkesin dniinde tesekkur 4,21 1,076
edilmesi veya plaket verilmesi caliganlarin motivasyonunu artirir.
Yonetimin dogum giind, evlilik y1l déniimi gibi 6zel gunlerimi 4,05 1,119
hatirlamasi benim icin 6nemlidir.
Calisma ortamindaki catismalarda yoneticilerin uzlasici olarak 4,25 0,981
miidahale etmesi gerekir
Iste terfi edebilmem iyi bir licret almamdan daha 6nemlidir. 3,34 1,224
Amirlerimle problemlerimizi tartisabilmek 6nemlidir 4,08 0,918
Kisiye verilen sorumluluk ve yetkinin dengeli dagitilmasi motive edici 4,23 0,917
faktordir.
Calisan her bireye ayn1 yonetim ydntemi uygulanmas: gerekir, kisisel 3,76 1,195
farkliliklarin is alaninda fazla etkisi yoktur.
Toplam 3,93 0,638

Arastirmada kullanilan yonetsel motivasyon Olgegine hastane is gorenleri
tarafindan verilen puanlarin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 tablo 7°de verilmistir.
Tablo incelendiginde, stres dl¢eginin ortalamasinin 3,93 oldugu goriilmektedir. Elde
edilen bu veriye gore arastirmaya katilan hastane is gorenlerinin 6lgekte belirtilen
ifadelere genel olarak katildiklar1 goriilmektedir. Yonetsel motivasyon alt boyutunda
yer alan ifadelere bakildiginda hastane is goreninin en ¢ok katildig: ifadenin “Ihtiyag
oldugunda sikayet olanaklarinin olmasi ve adil ¢ézlimler bulunulmast motivasyonu
artirtr (4,37)” oldugu goriilmektedir. Bu ifadeyi sirasiyla, “Caligma ortamindaki
catismalarda yoneticilerin uzlasici olarak miidahale etmesi gerekir (4,25); Kisiye
verilen sorumluluk ve yetkinin dengeli dagitilmasi motive edici faktordiir (4,23),
Amirlerimle problemlerimizi tartisabilmek 6nemlidir (4,08) ve Yonetimin dogum
giinii, evlilik y1l doniimii gibi 6zel gilinlerimi hatirlamast benim i¢in énemlidir (4,05)”

ifadeleri yer almaktadir.
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Standart
Ortalama | Sapma

Bireysel Motivasyon Boyutu (x) (s.8.)
Isimden sagladigim maddi kazancin yilksek olmas1 motive olmak igin 3,93 1,112
yeterlidir.
Isteki basarilarim icin maddi 6diil ve prim verilmesi motivasyonumu 4,33 0,926
arturr
Kendimi yaptigim iste ispatlamam ve taninmam iyi bir ticret almamdan 3,68 1,111
daha 6nemlidir.
Yuksek diizeyde Ucret almak is arkadasligindan ve is ¢evresinden 2,87 1,258
daha 6nemlidir.
Bireysel motivasyon icin amirlerimle olan iliskilerimin iyi olmasi 4,22 0,953
dnemlidir.
Bagimsiz ¢caligma imkani verilerek inisiyatif kullanabilmem isi yapma 3,87 0,973
istegimi artirir.
Gorevim nedeniyle toplum icerisinde kazandigim sayginlik motivasyon 4,24 0,948
icin dnemli bir faktordir.
Meslegimi icra ederken kendime glivenmem is verimimi artirir. 4,44 0,859
flgi ve 6vgi alinca kendimi daha motive olmus hissederim 4,18 1,051
Bulundugum kurum i¢in énemli bir is yapiyor olmak motivasyonumu 4,34 0,886
artiriyor.
Is arkadaslarimdan olumsuz davranislara sahip olanlar benim 3,87 1,161
calisma motivasyonumu da azaltir
flgi ve iltifat almaya bakmadan iyi maas almak sizin icin onemlidir. 3,20 1,181
Toplam 3,93 0,593

Arastirmada kullanilan diger motivasyon dlgegine hastane is gorenleri tarafindan

verilen puanlarin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 tablo 8’de verilmistir. Tablo

incelendiginde, stres 6l¢eginin ortalamasinin 4,35 oldugu goriilmektedir. Elde edilen

bu veriye gore arastirmaya katilan hastane is gorenlerinin olcekte belirtilen ifadelere

genel olarak katildiklar1 goriilmektedir. Diger motivasyon 6l¢eginin icerisinde yer alan

ifadelere bakildiginda hastane i goreninin en ¢ok katildigi ifadenin “Bolumler arasi

ve is arkadaslari arasindaki iletisimin varligi motive edici faktordir (4,38)” oldugu

goriilmektedir. Bu ifadeyi sirasiyla, “Is disinda, eglenceler, sportif ugrasilar vb.

sosyal imkanlarin olmas: is motivasyonumu artirir (4,35); Mesaiye gelis-gidisler

icin ulasim imkéanlarinin yeterli olmasi1 motivasyonumu artirir (4,32), ifadeleri yer

almaktadir.
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Tablo 3.7. Isle Ilgili Motivasyon Maddelerinin Ortalamasi

Standart
Ortalama | Sapma

isle ilgili Motivasyon Boyutu (%) (s.s.)
Mesleki tehlikeler calisma istegimi olumsuz olarak etkilemektedir. 3,48 1,155
Calisilan kurumun, emeklilik, sigorta gibi sosyal giivenliklere sahip 4,31 0,848
olmasi is gbren motivasyonunu artirir.
Calisanlara meslekleri ile ilgili egitim verilmesi isleri daha istekli 3,98 1,038
olarak yapmalarini saglar.
Tekdize olan isim, sahip oldugum yetenek ve potansiyelimi 3,23 1,133
kullanmami engellemektedir.
Calisma ortamimin 1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi fiziksel 4,13 0,976
ozelliklerinin yeterli olmasi is motivasyonumu artirir.
Is yerinde rotasyon metoduyla belirli siirelerde farkl: yerlerde gérev 3,22 1,338
yapmam motivasyonumu artirir.
Is yikimiin fazla olmas: motivasyonumu olumsuz etkiliyor. 3,59 1,182
Is yerinde kendimi gelistirme imkanimin olmasi beni motive eder. 4,32 0,866
Toplam 3,93 0,532

Arastirmada kullanilan isle ilgili motivasyon olgegine hastane is gorenleri
tarafindan verilen puanlarin ortalamalar1 ve standart sapmalari tablo 9’da verilmistir.
Tablo incelendiginde, stres 6l¢eginin ortalamasinin 3,93 oldugu goriilmektedir. Elde
edilen bu veriye gore arastirmaya katilan hastane is gorenlerinin 6lgekte belirtilen
ifadelere genel olarak katildiklar1 gériilmektedir. Isle ilgili motivasyon &lgeginin
igerisinde yer alan ifadelere bakildiginda hastane ig géreninin en ¢ok katildig: ifadenin
“Is yerinde kendimi gelistirme imkanimin olmasi beni motive eder (4,32)” oldugu
goriilmektedir. Bu ifadeyi sirasiyla, “Calisilan kurumun, emeklilik, sigorta gibi sosyal
giivenliklere sahip olmasi is gdren motivasyonunu artirir (4,31); Calisma ortamimin
1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi fiziksel oOzelliklerinin yeterli olmast is
motivasyonumu artirir (4,13); Calisanlara meslekleri ile ilgili egitim verilmesi igleri

daha istekli olarak yapmalarini saglar (3,98) ifadeleri yer almaktadir.

Tablo 3.8. Is Gorenlerin Motivasyon ve Stres Diizeyi Algilarmin Yas Grubu
Degiskeni Bakimindan Incelenmesi

Standart
Yas gruplari n Ortalama Sapma t p
(x) (s:s)
Stres 25 yas ve alt1 148 3,38 0,699 0,704 0,482
26 yas ve listii 139 3,32 0,695
Motivasyon 25 yas ve alt1 148 3,91 0,548 -0,706 0,481
26 yas ve listii 139 3,96 0,516
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Is gorenlerin motivasyon ve stres diizeyi algilarmin yas grubu degiskeni
bakimindan farklilik olup olmadigi t testi ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo
10’da verilmistir. Elde edilen bulgulara gore stres diizeyi ile motivasyon diizeylerinde

yas grubu bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Tablo 3.9. is Gorenin Motivasyon ve Stres Diizeyi Algilarmin Cinsiyet Degiskeni
Bakimindan Incelenmesi

Standart
Cinsiyet n Ortalama | Sapma t p
x) (s:8)
Stres Erkek 107 3,21 0,683 -2,673 0,008
Kadin 180 3,44 0,693
Motivasyon Erkek 107 3,86 0,560 -1,692 0,092
Kadin 180 3,97 0,512

Is gbrenin motivasyon ve stres diizeyi algilarmin cinsiyet degiskeni bakimindan
farklilik olup olmadigi t testi ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 11’de
verilmistir. Elde edilen bulgulara gore motivasyon diizeyinde cinsiyet degiskeni
bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamustir. Stres diizeyinde
ise cinsiyet degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur.
Ortalamalar incelendiginde Kadin is gorenlerin stres diizeylerinin daha yiiksek oldugu

gorulmektedir.

Tablo 3. 10. is Gorenin Motivasyon ve Stres Diizeyi Algilarinin Medeni Durum
Degiskeni Bakimindan Incelenmesi

Standart
Medeni Durum n | Ortalama | Sapma t p
(x) (ss.)
Stres Evli 137 |3,29 0,688 -1,725 {0,086
Bekar 144 | 3,43 0,704
Motivasyon Evli 137 |4,01 0,445 2,149 0,033
Bekar 144 | 3,87 0,601

Is gorenlerin motivasyon ve stres diizeyi algilarinin medeni degiskeni
bakimindan farklilik olup olmadig: t testi ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo
12’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore stres boyutunda medeni durum degiskeni
bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunamamistir. Motivasyon

dizeyinde ise medeni durum agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
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bulunmustur. Ortalamalar incelendiginde motivasyon boyutunda evli is gorenlerin

ortalamalarinin daha yiiksek oldugu gortilmektedir.

Tablo 3.11. is Gorenlerin Motivasyon ve Stres Diizeyi Algilarinin Egitim Durumu
Degiskeni Bakimindan Incelenmesi

Standart
Egitim durumu n Ortalama | Sapma F p
(x) (s:s.)

Stres Lise 133 3,33 0,823 2,611 |0,052

On Lisans 104 3,37 0,663

Lisans ve Usti 50 3,49 0,744

Total 287 3,34 0,699

Lise 133 4,06 0,634 0,636 |0,593
Motivasyon On Lisans 104 3,92 0,547

Lisans ve Usti 50 3,97 0,554

Total 287 3,94 0,535

Is gorenlerin motivasyon ve stres diizeyi algilarinin egitim durumu degiskeni
bakimindan farklilik olup olmadigi ANOVA testi ile incelenerek elde edilen bulgular
Tablo 13’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore stres diizeyi ve motivasyon diizeyi
boyutlarinda egitim durumu bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunamamastir.

Tablo 3.12. Is Gorenlerin Motivasyon ve Stres Diizeyi Algilarinin Sektdrde Caligma
Siiresi Degiskeni Bakimindan incelenmesi

.. Standart
Sektorde calisma n |Ortalama |Sapma t p
suresi -
(x) (s:s.)

Stres 3 yil ve daha az 139 3,37 0,696 0,408 |0,684

4 yil ve daha ¢ok 148 3,34 0,699
Motivasyon 3 yil ve daha az 139 (3,94 0,525 0,354 |0,724

4 yil ve daha ¢ok 148 3,92 0,541

Is gorenlerin motivasyon ve stres diizeyi algilarmin sektdrde galigma siiresi
degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigi t testi ile incelenerek elde edilen bulgular
Tablo 14°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore stres diizeyi ve motivasyon diizeyi
boyutlarinda sektorde calisma siiresi degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik bulunamamustir.
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Tablo 3.13. is Gorenlerin Motivasyon ve Stres Diizeyi Algilarinin Kurumda Calisma
Stiresi Degiskeni Bakimindan Incelenmesi

Standart
Kurumda caligma stiresi n | Ortalama | Sapma t p
X) (s:s)
Stres 2 yil ve daha az 150 | 3,31 0,659 -1,021 | 0,308
3 yil ve daha ¢ok 137 | 3,40 0,735
Motivasyon 2 yil ve daha az 150 | 3,95 0,530 0,497 0,620
3 yil ve daha ¢ok 137 | 3,92 0,536

Is gorenlerin motivasyon ve stres diizeyi algilarmin kurumda calisma siiresi
degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigi t testi ile incelenerek elde edilen bulgular
Tablo 15°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore stres diizeyi ile motivasyon diizeyi
boyutlarinda kurumda ¢aligsma siiresi degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 3.14. Is Gorenlerin Motivasyon ve Stres Diizeyi Algilarmin Meslek Degiskeni
Bakimindan Incelenmesi

Standart
Kurumda galigma stiresi n |Ortalama | Sapma t p
| ® | (s)
Stres Saglik Is géreni 172 | 3,61 0,552 0,489 |0,418
idari is goren 115 | 3,36 0,535
Motivasyon Saglik is goreni 172 | 3,34 0,495 0,454 | 0,569
idari is gbren 115 | 3,43 0,452

Is gorenlerin motivasyon ve stres diizeyi algilarmin mesleki degisken
bakimindan farklilik olup olmadig: t testi ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo
16°da verilmistir. Elde edilen bulgulara gore stres diizeyi ile motivasyon diizeyi
boyutlarinda mesleki degisken bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunamamastir.

Tablo 3.15. Stres Diizeyinin Motivasyon Uzerindeki Etkisi I¢in Dogrusal Regresyon

Regresyon katsayilari Stanii{ga;i?;isyon t p
Sabit 4,407 28,927 0,000
Stres -0,141 -0,185 -3,177 0,002
R R? Diizeltilmig R? F p
,1852 0,034 0,031 10,091 ,0022




78

Aciklayic1 degisken (bagimsiz degisken) stres, aciklanan degisken (bagimli
degisken) motivasyon alinarak olusturulan dogrusal regresyon modelinin Tablo 17°de
verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore model istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur. Ayrica modelin belirleme katsayis1 (diizeltilmis) 0,031 olarak
hesaplanmistir. Buna gore motivasyon degiskenindeki degiskenligin %3,1°1 dogrusal
regresyon modeli aracigiyla stres degiskeni tarafindan agiklanmaktadir. Regresyon
modelinin katsayilarinin anlamlilig1 i¢in yapilan student-t testine gore her iki katsay1
da istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bu bulgulara gore yonetsel motivasyon

GMOTYV ve stres STRES olmak iizere regresyon dogrusunun tahmini

GMOTV = 4,407 —-0,141x STRES

olarak elde edilir. Standart regresyon katsayisina gore ters yonlii negatif bir iliski var

oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.16. s Stresi ve Motivasyon Arasindaki Korelasyon iliskisi Bulgulari

Yonetsel |Bireysel |Is ile Desteksizlik | Is Stres | Genel
faktorler |faktorler |ilgili baskisi motivasyon
faktorler

Yonetsel |r 1 ,636 ,581 -,087 -193 | -,177 ,870
faktorler |n 287 287 287 287 287 287 287
Bireysel |r 1 ,590 -,123 -,166 | -,155 873
faktorler |n 287 287 287 287 287 287
Isileilgili |r 1 -,079 -,206 | -,144 ,815
faktorler |n 287 287 287 287 287
Desteksizlik | r 1 ,738 | ,905 -,107
n 287 287 287 287
Is baskis1 |r 1 ,921 -,220
n 287 287 287
Stres r 1 -,185

n 287 287

Genel r 1
motivasyon | n 287

Tablo 18’de arastirmada ¢alisan hastane is géreninin is stresi ile motivasyon
diizeyleri arasindaki iligkiyi gosteren korelasyon tablosu verilmistir. Tablo

incelendiginde;
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“Genel motivasyon” ile “genel is stresi” arasinda negatif yonlii zayif bir iligki
bulunmaktadir.

Motivasyon Olgegindeki alt boyutlardan “yonetsel faktorler”, “bireysel
faktorler” ve “is ile ilgili faktorler” arasinda pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir
iligki vardir.

Is stresi dlgegindeki alt boyutlarda “desteksizlik” ile “is baskis1” alt boyutlar
arasindan pozitif yonlii yiiksek bir iligki bulunmaktadir.

Motivasyon 6l¢egindeki alt boyutlardan “yonetsel faktorler” alt boyutu ile is
stresi Olcegindeki “desteksizlik” ve “is baskis1” alt boyutlar1 arasinda negatif
yonlii zayif bir iliski oldugu goriilmektedir.

Motivasyon Olgegindeki alt boyutlardan “bireysel faktorler” alt boyutu ile is
stresi Olcegindeki “desteksizlik” ve “is baskis1” alt boyutlar1 arasinda pozitif
yonlii zayif bir iliski oldugu goriilmektedir.

Motivasyon 6l¢egindeki alt boyutlardan “is ile ilgili faktorler” alt boyutu ile is
stresi Olcegindeki “desteksizlik” ve “is baskis1” alt boyutlar1 arasinda negatif
yonlii zayif bir iliski oldugu goriilmektedir.

Genel motivasyon ile is stresi Ol¢eginin “desteksizlik” ve “is baskisi” alt
boyutlar1 arasinda negatif yonlii zayif bir iligki oldugu goriilmektedir.

Is stresi ile motivasyon &lgegindeki alt boyutlardan “yonetsel faktdrler”,
“bireysel faktorler” ve “is ile ilgili faktorler” arasinda negatif yonlii zayif

diizeyde bir iliski vardir.

3.17. Hastane Is Goreninin, Is Stresinin Motivasyon Uzerindeki Etkileri
Hakkindaki Gériisleri I¢in Olusturulan Hipotezlerin Sonuglar

HIPOTEZLER KABUL | RED

H1: Hastane ¢alisanlarinin is stresinin motivasyonlari iizerine etkisi vardir. X

H2: Hastane is géreninin “yas degiskeni” bakimindan stres boyutunda anlamli X
farklilik vardir.

H3: Hastane is goreninin “yas degiskeni” bakimindan motivasyon boyutunda X
anlamli farklilik vardir.

H4: Hastane is goéreninin “cinsiyet degiskeni” bakimindan stres boyutunda X
anlamli farklilik vardir.

H5: Hastane is géreninin “cinsiyet degiskeni” bakimindan motivasyon boyutunda X
anlamli farklilik vardir.

H6: Hastane is géreninin “medeni durum” degiskeni bakimindan stres boyutunda X
anlamli farklilik vardir.

H7: Hastane is goreninin “medeni durum” degiskeni bakimindan motivasyon X
boyutunda anlamli farklilik vardir.
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Tablo 3.17. (Devam). Hastane Is Goreninin, Is Stresinin Motivasyon Uzerindeki
Etkileri Hakkindaki Gériisleri I¢in Olusturulan Hipotezlerin Sonuglari

HiPOTEZLER | KABUL RED
H8: Hastane is goreninin “egitim degiskeni” bakimindan stres boyutunda anlamli farklilik X
vardir.

H9: Hastane is gdreninin “egitim degigskeni” bakimindan motivasyon boyutunda anlamli X
farklilik vardir.

H10: Hastane is goreninin “sektorde ¢alisma siiresi” bakimindan stres boyutunda anlamli X
farklilik vardir.

H11: Hastane is goreninin “sektdrde ¢aligma siiresi” bakimindan motivasyon boyutunda X
anlamli farklilik vardir.

H12: Hastane is goreninin “kurumda g¢alisma siiresi” bakimindan stres boyutunda anlaml X
farklilik vardir.

H13: Hastane is goreninin “kurumda ¢alisma siiresi” bakimindan motivasyon boyutunda X
anlamli farklilik vardir.

H14: Hastane is géreninin “meslek” bakimindan stres boyutunda anlamli farklilik vardir. X
H15: Hastane is goreninin “meslek” bakimindan motivasyon boyutunda anlamli farklilik X
vardir.
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SONUC VE ONERILER

Bu aragtirma Gaziantep ilinde faaliyette bulunan 6zel bir hastane is goreni
arasinda c¢alisanlarin i stresinin motivasyonlar1 iizerine etkisini incelenmistir.

Aragtirma sonucunda asagidaki sonuglar 6zetle siralanmis ve onerilere yer verilmistir.

Arastirmaya katilan hastane is goreninin stres Olgeklerinde en ¢ok katildig
ifadelerin basinda “Isyerinde iyi is yapanin veya isini iyi yapanin fark edilmemesi,
beni strese sokar (3,90)”, “Isi yaparken sik sik baskasi tarafindan engellenme, beni
strese sokar (3,80); Motivesi diisiik mesai arkadaslari ile ¢aligmak, beni strese sokar
(3,71), Kuruma yeni gelen is gorenin gorevini yapmamasi, beni strese sokar (3,70) ve
Amir tarafindan gerekli destegin saglanmamasi, beni strese sokar (3,70)” ifadeleri
gelmektedir. Hastane yoneticilerinin, is gérenin islerini iyi yaptiklart zaman, is gorenin
fark edilmesi ve onlar1 motive edecek farkli yontemleri kullanmasi, hastane is
gbreninin is stresini azaltacaktir. Ilgili birim amiri tarafindan gerekli durumlarda is
gorene destek saglanmasi, is gorenin Kkendisini guvende hissetmesine ve stres
faktorlerinden uzak durmasina neden olacaktir. Hastane is goéreni motivasyonu diisiik
arkadaslarla calismanin kendilerini strese soktuklarindan bahsetmektedir. Bu nedenle
hastane yoneticileri, birim amirleri tarafindan ¢aligma esnasinda mesai arkadaslarini
strese sokacak is gorenin takip edilmesi ve bir takim 6nleyici tedbirlerin alinmasi
gerekmektedir. Hastane is goreninin bir diger stres faktorii olarak gordigii 6nemli
konulardan biriside, ige yeni baglayan is gérenin kendilerini strese sokmalar1 oldugunu
ifade etmislerdir. Bu durumda hastane yonetimi tarafindan ise yeni alinan ig gorenin
ise baglarken calisacagi birimle ilgili ciddi bir egitime tabi tutulmasi ve bu egitim

bittikten sonra ilgili birimde ¢alismasina izin verilmesi faydali olacaktir.

Hastane is gorenini strese sokmayan ifadelerin basinda ise “Isyerinde
sorumluluk ve gérevlerimi artirma cabalari, beni strese sokar (2,65), Isyerinde talep
edilen islerin sikic1 olmasi, beni strese sokar (2,67), Isyerinde, alman son kararlara
yonelik kritik yapma, beni strese sokar (2,69), Normal mesainin disinda fazla ¢calismak
beni strese sokar (2,69)” ifadeleri yer almaktadir. Hastane is goreni bu konularda is

stresine maruz kalmadigin1 bildirmistir.
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Arastirmaya katilan hastane is goreninin motivasyon 6lgeginin alt boyutlarina
bakildiginda, hastane ¢aligsanlarinin bazi ifadelere daha ¢ok katildiklar1 goriilmektedir.
Yonetsel motivasyon alt boyutunda “ihtiya¢ oldugunda sikdyet olanaklarinin olmasi
ve adil ¢oziimler bulunulmasi motivasyonu artirir (4,37)”, “Calisma ortamindaki
catismalarda yoneticilerin uzlasic1 olarak miidahale etmesi gerekir (4,25)”, “Kisiye
verilen sorumluluk ve yetkinin dengeli dagitilmas1 motive edici faktordiir (4,23)”,
“Basaril1 olan is gorene yoOneticiler tarafindan herkesin oniinde tesekkiir edilmesi veya

plaket verilmesi c¢alisanlarin  motivasyonunu artirir  (4,21)”, “Amirlerimle

problemlerimizi tartigabilmek dnemlidir (4,08)” ifadeleri gelmektedir.

Bireysel Motivasyon alt boyutunda, “Meslegimi icra ederken kendime
giivenmem 1§ verimimi artirir (4,44)”, “Bulundugum kurum i¢in 6nemli bir is yapiyor
olmak motivasyonumu artirryor (4,34)”, “Isteki basarilarim icin maddi 6diil ve prim
verilmesi motivasyonumu artirir (4,33)”, “Gorevim nedeniyle toplum igerisinde
kazandigim saygimlik motivasyon i¢in Onemli bir faktordiir (4,24)”, “Bireysel
motivasyon i¢in amirlerimle olan iliskilerimin iyi olmas1 6nemlidir (4,22)”, “Ilgi ve
ovgli alinca kendimi daha motive olmus hissederim (4,18)” ifadeleri gelmektedir.
Bireysel motivasyon alt boyutunda, is gorenin isini yaparken kendine giivenmesi
motivasyonun saglanmasinda en 6nemli faktor oldugu anlasilmaktadir. Ayn1 zamanda
13 gorenin Onemli bir 1is yaptigimi hissetmesi ve yaptigr isler sonucunda
odullendirmelerin yapilmasi is gérenin motivasyonu iizerinde olumlu etki dogurdugu

anlasilmaktadir.

Isle ilgili motivasyon alt boyutunda ise “Is yerinde kendimi gelistirme

bR 1Y

imkanimin olmas1 beni motive eder (4,32)”, “Calisilan kurumun, emeklilik, sigorta
gibi sosyal guvenliklere sahip olmasi is goren motivasyonunu artirir (4,31)”, “Calisma
ortamimin 1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi fiziksel 6zelliklerinin yeterli olmasi
1$ motivasyonumu artirir (4,13)” ifadelerine yliksek oranda katildiklar1 gériilmektedir.
Verilen bu cevaplara baktigimizda hastane is géreninin motivasyonunun saglanmasi
hususunda yonetsel faktor olan sikdyet olanaklarinin ve adil bir ortam saglanmasinin
O6nemi en ylksek ifade olarak gortlmektedir. Hastane is goreni, yoOneticilerinin

yatistirict ve uzlastirici kimseler olmalarini tercih ettigi goriilmektedir. Bunun yani sira

is goren yetki dagitiminda adaletin saglanmasi hususunda motivasyonunun ¢ok
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etkilendigi goriilmektedir. Isle ilgili motivasyon alt boyutunda verilen yanitlara
bakildiginda, en yiikksek motive edici faktorlerin sirasiyla is gorenin kendisini
yetistirmesine olanak saglayan bir ortamin saglanmasi ve is gorenin sosyal
giivencelere sahip olmasi belirtilmistir. Bunlarin yaninda c¢alisilan alanin fiziksel
kosullarinin saglanmasi ve is gorenin egitimlerle desteklenmeleri de motivasyon
tizerinde olumlu etki yaratiyor oldugu goriilmektedir. Kurum birimlerince motive edici
bu faktorler incelenerek is gorenin yaptigi iste daha verimli olabilmesi ve kendini isine
verebilmesi adina belirtilen bu ifadeler konusunda gerekli 6nlemler alinarak is gérenin

motivasyonunu artirict dnlemler alinabilir.

Diger taraftan arastirmaya katilan hastane is goreninin motivasyon 6lgeginin
bireysel motivasyon alt boyutunda “Yiiksek diizeyde ticret almak is arkadasligindan
ve is ¢evresinden daha 6nemlidir (2,87)” ifadesinde kararsiz olduklar1 goriilmektedir.
Is gorenin yiiksek diizeyde ticret almak m1 yoksa is arkadashiginin ve is ¢evresin mi

daha 6nemli oldugu hususunda nu bir karara varamadig1 gorilmektedir.

Aragtirma sonucunda “genel motivasyon” ile “genel is stresi” arasindaki iligkiyi
tespit etmek i¢in yapilan korelayon sonucunda, motivasyon ve is stresi arasinda pozitif

yonlu fakat zayif bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Hastane Is goreninin, is stresinin motivasyon iizerindeki etkileri hakkindaki
gorislert konusunda sorgulanan hipotezler incelendiginde asagidaki sonuglar elde

edilmistir:

Ozel hastanede calisan is gdrenin is stresinin motivasyonlari iizerinde etkisi olup
olmadig1 incelenmistir. Regresyon modelinin katsayilarimin anlamlilig: i¢in yapilan
student-t testine gore her iki katsayr da istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=,002). Elde edilen bulgular dogrultusunda, standart regresyon katsayisina gore stres
degiskenindeki 1 birim artisin genel motivasyon degiskeninde 0,185 birim azalisa
neden olmasi beklenmektedir. Bu sonuca gore, hastane is goreninin motivasyonunun
yuksek tutulabilmesi igin is gorenin ¢alisma kosullarinda is stres seviyelerinin diisiik

tutulmas1 gerekmektedir.
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Ozel hastanede calisan is gorenin yas degiskeni bakimindan stres boyutunda
anlamli bir farklilik olup olmadig1 incelenmis ve yapilan t testi sonucunda stres diizeyi

ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p=,482).

Ozel hastanede c¢alisan is gorenin yas degiskeni bakimindan motivasyon
boyutunda anlamli bir farklilik olup olmadig1 incelenmis ve yapilan t testi sonucunda
motivasyon diizeyi ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir

(p=,481).

Ozel hastanede calisan is gorenin cinsiyet degiskeni bakimindan stres boyutunda
anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmis ve yapilan t testi sonucunda stres diizeyi
ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p=,008).
Istatistiksel olarak anlamli fark yaratan gruba bakildiginda kadinlarin ortalamalarinin
erkeklerinkine gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (3,44). Kadinlarin is yerindeki
stresi algilama oranlarimin erkeklerinkine goére daha yiiksek oldugu soylenebilir.
Hastane ortaminda ¢alisan kadinlar, is stresine daha cok maruz kalmaktadirlar. {s stresi
yiksek olan kadin is gorenlerin motivasyonlarmin da etkilenmekte oldugu

distiniilmektedir.

Buna gore kadinlarin is yerindeki yasadigi stres diizeyini azaltip

motivasyonlarini yiikseltmek i¢in kurum asagida verilen Onerileri yerine getirebilir.

e Kadin is goren erkek is gorenden bedensel olarak daha zayif oldugu igin;
amirler tarafindan kurumda is dagilimi yapilirken kadimin is gorenin bu
durumu go6zoniinde bulundurarak is dagilimi yapabilir.

e Kadin is gorenlerin gece vardiyalar azaltilabilir.

e Kurum tarafindan kadin is gorenlerin mesai saatleri i¢inde ¢ocuklarini emanet
edebilecekleri kres hizmeti verilebilir.

¢ Gilinlimiizde erkek is gérenler kurumda ne yazik ki kadin is gérenlere gore hem
daha fazla maas almakta hem de yonetime erkek is gorenler getirilmektedir.
Yani kadin i gorenlere negatif ayrimcilik yapilmakta bu durum kadin is géreni

geri planda kalmasina neden olmakta verimligini diigiiriip, stres oranini
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arttirmaktadir. Bu yiizden kurum kadin ve erkek is gorenine esit haklar

tanimalidir.

Ozel hastanede calisan is gorenin cinsiyet degiskeni bakimindan motivasyon
boyutunda anlamli bir farklilik olup olmadig1 incelenmis ve yapilan t testi sonucunda

motivasyon diizeyi ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir
(p=,092).

Ozel hastanede calisan is gorenin medeni durum degiskeni bakimindan stres
boyutunda anlamli bir farklilik olup olmadig1 incelenmis ve yapilan t testi sonucunda

stres dlizeyi ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir
(p=,086).

Ozel hastanede calisan is gorenin medeni durum degiskeni bakimindan
motivasyon boyutunda anlamli bir farklilik olup olmadig1 incelenmis ve yapilan t testi
sonucunda motivasyon diizeyi ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmistir (p=,033). Istatistiksel olarak anlamli fark yaratan gruba bakildiginda evli is
gorenlerin ortalamalarinin bekar is gorenlerin ortalamalarina gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir (4,01). Evli hastane calisanlarinin is yerindeki stresi algilama
oranlarinin bekar is gorenlere gore daha yiiksek oldugu soylenebilir. Clnki Hastane
ortaminda ¢alisan evli is gorenin ev ve aileleri ile ilgili sorumluluklarinin da olmast,
evli calisanlart daha arzulu ve istekli ¢alismalarina yardimei oldugu diisiintilmektedir.
Ayrica evli is gorenler ev ve ailelerine kargt sorumluluklarini yerine getirebilmek adina

islerini kaybetmemek i¢in daha motive bir sekilde calismaktadirlar.

Ozel hastanede ¢alisan is gdrenin egitim degiskeni bakimindan stres boyutunda
anlamli bir farklilik olup olmadig1 incelenmis ve yapilan t testi sonucunda stres duzeyi

ile egitim degiskeni arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p=,052).

Ozel hastanede calisan is gorenin egitim degiskeni bakimindan motivasyon
boyutunda anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmis ve yapilan t testi sonucunda
motivasyon diizeyi ile egitim degiskeni arasinda anlamli bir farklilik tespit

edilmemistir (p=,593).
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Ozel hastanede calisan is gorenin sektdrde calisma siiresi degiskeni bakimindan
stres boyutunda anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmis ve yapilan t testi
sonucunda stres diizeyi ile sektorde calisma siiresi degiskeni arasinda anlamli bir

farklilik tespit edilmemistir (p=,684).

Ozel hastanede calisan is gorenin sektdrde calisma siiresi degiskeni bakimindan
motivasyon boyutunda anlamli bir farklilik olup olmadig1 incelenmis ve yapilan t testi
sonucunda motivasyon duzeyi ile sektdrde ¢alisma siiresi degiskeni arasinda anlamli

bir farklilik tespit edilmemistir (p=,724).

Ozel hastanede ¢alisan is gdrenin kurumda ¢alisma siiresi degiskeni bakimindan
stres boyutunda anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmis ve yapilan t testi
sonucunda stres diizeyi ile kurumda ¢alisma siiresi degiskeni arasinda anlamli bir

farklilik tespit edilmemistir (p=,308).

Ozel hastanede ¢alisan is gdrenin kurumda ¢alisma siiresi degiskeni bakimindan
motivasyon boyutunda anlamli bir farklilik olup olmadig1 incelenmistir. Yapilan t testi
sonucunda motivasyon diizeyi ile kurumda calisma siiresi degiskeni arasinda anlamli

bir farklilik tespit edilmemistir (p=,520).

Ozel hastanede calisan is gdrenin meslek degiskeni bakimindan stres boyutunda
anlamli bir farklilik olup olmadig1 incelenmistir. Yapilan t testi sonucunda stres diizeyi

ile meslek degiskeni arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p=,418).

Ozel hastanede ¢alisan is gérenin meslek degiskeni bakimindan motivasyon
boyutunda anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmistir. Yapilan t testi sonucunda
motivasyon duzeyi ile meslek degiskeni arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir (p=,569).

Bu sonuglar dogrultusunda hastane yonetiminin is gorenin stresini azaltacak ve

motivasyonunu arttirabilecek oneriler asagida sunulmustur:
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Normal mesainin disinda fazla ¢alismak is goreni strese soktugu igin, hastane
yonetimi tarafindan is gorenin fazla mesaileri ile ilgili gerekli yasal
diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir.

Hastanede terfiler yapilirken, liyakat ilkesine dikkat edilmesi ve hak eden is
gorenin terfisinin yapilmasi is goreni stresten uzak tutacaktir.

Is gdrene birimdeki sorumluluklarinin haricinde, kendi isiyle dogrudan ilgili
olmayan ek sorumluluklarin verilmemesi is goreni stresten uzak tutacaktir.

Is gorenden kendi isinin haricinde ek isler istenmemesi ve is gorene verilen
islerin gorev tanimlari arasinda olmasina dikkat edilmesi gerekmektedir.
Hastanede is goreni dogrudan ilgilendirmeyen konularla ilgili toplantilara
katilimlarin1 kaldirmak, is goreni streste sokmayacaktir.

Kadin calisanlarin stres diizeylerinin daha yiiksek olmast dolayisiyla,
hastanede kadin calisanlara yonelik stresi Onleyici iyilestirme g¢alismalari
yapilmali ve bu konuda kadin is gorenin goriisleri dikkate alinmalidir.

Bekar is gérenin motivasyon diizeylerini arttirmak i¢in ¢aligsmalar yapilmalidir.
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EKLER
EK-1. Anket Formu

Sayin Katilimci,

Bu anket, hastane is goreninin yasadigi stresin motivasyon durumu arasindaki etkiyi
tespit etmek amaciyla uygulanmaktadir. Katilimcilarin kimlikleri ve verecekleri
bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir. Anket formlarii cevaplandirirken gostereceginiz
hassasiyet ve Arastirmaya verdiginiz katki ve yardimlarinizdan 6tiirti tesekkiir eder,
saygilarimi sunarim...

Saygilarimla.

Kalite Yonetim Direktoru

Elif Sema OZDIL

Saghk Yonetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi

KiSISELBILGILER
Bu boliimde Kisisel bilgilerinize iliskin sorulara yer verilmistir. Liitfen size

uygun secenegin icine (X) isareti koyarak isaretleyiniz.

1. YaSINIZ?...ccciiieininvcnnnnnnnnccccsscsnennans

2. Cinsiyetiniz? () Erkek () Kadin

3. Medeni Durumunuz? () Evli () Bekar () Bosanmis

4. Egitim Diizeyiniz? () Ik Ogretim () Lise () On Lisans
() Lisans () Yiksek Lisans () Doktora
() Tip Fakiiltesi () Tip Uzman

STAY [ (341 1 1V /7 S

6. Hastanede hangi birimde Calismaktasiniz?

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

7. Saghk Sektoriinde Ne Kadar Siiredir Hizmet

Ediyorsunuz?.......cccoeiiiiiniiinnns



8.Bu Hastanede ne zamandir caliSIyOrSUNUZ?.........cocceeveresunessarcsssessssossssssssons
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1. | Isyerinde, kabul edilemez isleri yapmak beni strese sokar.
2. | Normal mesainin diginda fazla ¢aligmak beni strese sokar.
3. | Isyerinde, terfi imkanin azlig1 beni strese sokar.
4 Isyerinde, yeni ve meslekle ilgili olmayan islerin verilmesi, beni
" | strese sokar.
5 Kuruma yeni gelen is gorenin gérevini yapmamasi, beni strese
" | sokar.
6 Amir tarafindan gerekli destegin saglanmamasi, beni strese
" | sokar.
7. | Isyerinde ¢ikan kriz durumlari, beni strese sokar.
8 Isyerinde iyi is yapanin veya isini iyi yapanin fark edilmemesi,
" | beni strese sokar.
9 Is tamminda bulunmayan gorev ve sorumluluklarin verilmesi,
" | beni strese sokar.
10 Yetersiz ve diisiik kaliteli teghizat, donanim vb. kullanma, beni
" | strese sokar.
11 | Isyerinde ¢alismadan beklemek, beni strese sokar.
12. | Amirle gecinmedeki zorluklar, beni strese sokar.
13 Isyerine kars1 olumsuz tecriibeler / algilamalar, beni strese
" | sokar.
14 Isyerinde sorumluluk ve gérevlerimi artirma cabalari, beni
" | strese sokar.
15 Isyerinde, alinan son kararlara yonelik kritik yapma, beni strese
" | sokar.
16 Isyerinde hasta / is arkadaslarindan hakaret gorme, beni strese
" | sokar.
17. | Isyerindeki is géren eksikligi, beni strese sokar.
18 Isyerinde politika olusturma ve karar verme siireclerine katilim
" | yetersizligi, beni strese sokar.
19. | Aldigim maasin yetersiz olusu, beni strese sokar.
20. | isyerinde terfi rekabeti, beni strese sokar.
21 Isyerinde kontrol ve denetim eksikligi ve bunlarmn adaletsiz
" | olmasi, beni strese sokar.
22. | 1s ortamindaki giiriiltii, beni strese sokar
23 Isi yaparken sik sik bagkasi tarafindan engellenme, beni strese
" | sokar.
24. | Isyerinde asir1 kirtasiyecilik / evrak isleri, beni strese sokar.
25. | Isyerinde talep edilen islerin sikic1 olmasi, beni strese sokar.
26. | Isyerinde toplantilara siirekli katilmak, beni strese sokar.
Isyerinde is gdrenin dinlenmesi icin verilen siirenin yetersiz
217. e o .
olusu (kahve arasi, 6glen yemegi arasi vb.), beni strese sokar.
8 Isyerinde bir baska calisanin isini yapmak zorunda olmak, beni
" | strese sokar.
29 Motivesi diisiik mesai arkadaglari ile ¢aligmak, beni strese
" | sokar.
30. | Isyerindeki diger boliimlerle catisma yasamak, beni strese sokar.
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8. BOLUM MOTiVASYON ANKETI

YONETSEL FAKTORLER

Kesinlikle
Katiliyorum
Katiliyorum

Kismen
Katiliyorum
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum

Amirlerim tarafindan takdir edilmem ve bana deger verilmesi iyi bir
ucret almamdan daha dnemlidir.

'Y &netimin alacag kararlarda benim goriisimii almasi énemlidir.

ihtiyac oldugunda sikayet olanaklarinin olmas: ve adil ¢oziimler
bulunulmasi motivasyonu artirir.

Amirlerimle olan iliskilerimin ve iletisimimin iyi olmas1 maasimin
iyi olmasindan daha iyidir.

Basarili olan is gorene yoneticiler tarafindan herkesin éniinde
tesekkir edilmesi veya plaket verilmesi ¢calisanlarin motivasyonunu
artirir.

'Y6netimin dogum glind, evlilik yil donim gibi 6zel glnlerimi
hatirlamas: benim icin énemlidir.

Calisma ortamindaki catigmalarda yoneticilerin uzlasici olarak
mudahale etmesi gerekir.

Iste terfi edebilmem iyi bir ticret almamdan daha énemlidir.

Amirlerimle problemlerimizi tartisabilmek énemlidir.

Kisiye verilen sorumluluk ve yetkinin dengeli dagitiimasi
motive edici faktordir.

Calisan her bireye ayni1 yonetim yéntemi uygulanmasi gerekir
kisisel farkliliklarin is alaninda fazla etkisi yoktur.

BIREYSELFAKTORLER

Kesinlikle
Katiliyorum
Katihhyorum

Kismen
Katiliyorum
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum

isimden sagladigim maddi kazancin yiiksek olmasi motive olmak
icin yeterlidir.

isteki basarilarim icin maddi 6dil ve prim verilmesi motivasyonumu
artirar.

Kendimi yaptigim iste ispatlamam ve taninmam iyi bir ticret
almamdan daha 6nemlidir.

'Ylksek diizeyde iicret almak is arkadasligindan ve is ¢evresinden
daha 6nemlidir.

Bireysel motivasyon icin amirlerimle olan iligkilerimin iyi olmasi
OGnemlidir.

Bagimsiz ¢alisma imkani verilerek inisiyatif kullanabilmem isi
apma istegimi artirir.

Gorevim nedeniyle toplum icersinde kazandigim sayginlik
motivasyon icin énemli bir faktérdur.

Meslegimi icra ederken kendime glivenmem is verimimi artirir.

ilgi ve 6vgi alinca kendimi daha motive olmus hissederim.

Bulundugum kurum icin dnemli bir is yapiyor olmak motivasyonumu
artiryor.

is arkadaslarimdan olumsuz davranislara sahip olanlar benim
calisma motivasyonumu da azaltir.

ilgi ve iltifat almaya bakmadan iyi maas almak sizin icin onemlidir.
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Mesleki tehlikeler calisma istegimi olumsuz olarak etkilemektedir.
Calisilan kurumun emeklilik sigorta gibi sosyal giivenliklere sahip
olmasi is gbren motivasyonunu artirir.
Calisanlara meslekleri ile ilgili egitim verilmesi isleri daha istekli
olarak yapmalarini saglar.
Tekduze olan isim sahip oldugum yetenek ve potansiyelimi
kullanmami engellemektedir.
Calisma ortamimin 1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi fiziksel
Ozelliklerinin yeterli olmas: is motivasyonumu artirir.
[syerinde rotasyon metoduyla belirli siirelerde farkl yerlerde
gdrev yapmam motivasyonumu artirir.
Is yukiimin fazla olmasi: motivasyonumu olumsuz etkiliyor.
Isyerinde kendimi gelistirme imkanimin olmas1 beni motive
eder.
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Bolumler arasi1 ve is arkadaslar arasindaki iletisimin varhg:
motive edici faktérdr.

Is disinda, eglenceler, sportif ugrasilar vb. sosyal imkanlarin
olmas1 is motivasyonumu artirir.

Mesaiye gelis-gidisler icin ulasim imkanlarinin yeterli olmasi
motivasyonumu artirir.
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