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OZET

Verimlilik ve etkililik konusunda giidiilemenin ve araglarmmin rolii yonetim ve
organizasyon literatiiriinde yillardan beri tartislmaktadir. Ciinkii orgiitsel basari
orgiitte gorevli insanlarin iy gérme yetenek ve isteklerine baghdir. Hastaneler farkl
meslek gruplarini saghk hizmeti iiretmek amacwyla bir araya getiren matriks
organizasyonlar olarak tamimlanmaktadirlar. Saglhk hizmetlerinin tiretilmesinde farkl
saghk meslek mensuplart dnemli rol iistlenmelerine ragmen, hekimler temel
sorumlulugu iistlenmektedirler. Bu c¢alismada, SSKB (Sosyal Sigortalar Kurumu
Bagskanligi) hastanelerinde gorev yapan bashekim yardimcilarmmin, c¢alistiklar
hastanelerde mevcut olan motivasyon araglarindan beklentilerinin ne kadar
karsilandigi ve mevcut motivasyon araglarmin isten tatmin olma durumlart iizerinde
onemli bir etkiye sahip olup olmadigi arastirilmigtir. Verilerin analizinde faktor
analizi, ¢oklu regresyon analizi ve korelasyon analizi kullanimistir. Faktor analizi
sonucu, 19 motivasyon aract 6 faktor altinda toplanmistir. Yapilan analizler sonucunda
baghekim yardimcilarimin yaptiklar: isten memnun olma dereceleri itizerinde bireysel
ozelliklerden ¢ok orgiitsel ozelliklerin daha dnemli rol oynadigi gériilmiistiir.
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Motivation Means And Job Satisfaction: A Study On Deptuy Of Head
Physicians Working At The Hospitals Of Department Of Social
Insurance Organization

ABSTRACT

The role of motivation and its means on the productivity and effectiveness has been
discussed for many years in management and organization literature. Because,
organizational success depends on the skills and willingness of the workers employed
in an organization. Hospitals are defined as matrix organizations that bring different
health care professionals to produce health care services. Though different health care
professionals play vital roles in producing health care services, physicians take the
primary responsibility. In this study, it was surveyed how much the expectations of
deputy of head physicians working at the hospitals belonging to Department of Social
Insurance Organization from the motivation means that were available in the hospitals
were met, and whether available motivation means had an important effect on the
degree of job satisfaction were also surveyed. Factor analysis and multiple regression
analysis as well as correlation analysis were used to analyze the data. According to the
results of factor analysis, 19 motivation means were grouped in 6 categories. The
results of the analyses showed that organizational characteristics had played more
important role on the job satisfaction than the individual characteristics of the deputy
of head physicians.

Key Words: SSKB Hospitals, Deputy of Headphysicians, Motivation Means, Job
Satisfaction

. GIRiS

Yoneticiler bir yandan oOrgiite uygun bir is gilicii olusturmanin yollarmi
ararken diger yandan da calisanlarmin temel bazi ihtiyaglarini siirekli olarak
izlemek ve gbz oniinde bulundurmak zorundadirlar. Insanlari motive etme
sanati, insan ihtiyaglar1 konusundaki bu temel anlayis {izerine insa edilmistir.
Motivasyon ayni amaca ulagma yoniinde bir bireyin i¢inde bulunan arzu ve
hazir olma derecesidir. Motive etme fonksiyonu ise Orgiitsel amaglari anlama
ve kabul etme ve calisanlar1 bu amaclara ulasmada olumlu olarak katkida
bulunmaya yonlendirmektir. Motive etme siirecinde yOnetici, ¢alisanlarin kabul
smirlarini belirler ve ¢aliganlarn istekli is yapmalarini saglayacak olan bir i
ortami yaratir (Liebler ve digerleri 1992), ve c¢alisanlar etkilenerek
isteklendirilir (Can ve digerleri 2001).
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Calisanlarin motivasyonun saglanmasi is hayatinin 6nemli konular1 arasinda
yer almaktadir. Ciinkii motivasyon hem ¢alisanin hem de oOrgiitiin
performansinda 6nemli rol oynamaktadir. Performansi artirmak isteyen bir
yonetici, calisanlarin tutum ve davraniglarini, arzu ve isteklerini, fikir ve
duygularini ve bunlara etki eden Orgiit i¢ci ve Orgiit dis1 faktorleri dikkate
almalidir (Izmirli 2000). Motive olamayan personelin olumlu performans
gdstermesi beklenmemelidir. Is hayatinda motivasyon kullanimmin temel
amact; Orgilit amaglarinin gercgeklestirilmesi igin personelin yiiksek derecede
performans gostermesini saglamaktir (Kogel 2001; Kiling, Polat 1997).

Ihtiyag, davranis ve amag motivasyon ile ilgili temel kavramlardir. Bu ii¢
kavramdan incelenmesi en uygun olanin ihtiyaglar oldugu tizerinde fikir birligi
bulunmaktadir (Dereli 1981:188). Motivasyon cesitli ihtiyaglar1 gidermeye
yonelik bir siirectir. Yoneticinin bu ihtiyaglar bilmesi, davraniglart analiz
edebilmesi ve biitiin insanlarin benzer olmadiklarinin bilincinde olmas1 gerekir.
Yoneticilerin akillarinda tutmalar1 gereken temel nokta; her davramigin bir
nedeni bulundugudur (Can ve digerleri 2001). Calisanin motivasyon diizeyi,
kurumdan sagladigt maddi ve sosyal kazanglarin, bireysel ihtiyaglarini
gidermesine baglidir (Findik¢1 1999).

Kar amaci giiden bir isletmenin ¢alisanlar1 veya yoneticileri son derece agik
olan amaglar dogrultusunda caligmaktadir. Calisanlar ve yoneticiler yalniz
baslarma bir girisimei gibi davranmaktan ziyade ekibin bir iiyesi olarak ortak
amaglara ulasabilmek i¢in gayret gosterirler. Bu tiir isletmelerde calisanlar
farkl is gruplarina kolaylikla ayrilir ve az denebilecek bir egitim ve tecriibe ile
kendilerine verilen isleri kolaylikla yerine getirebilirler. Buna karsilik bir
hastane olduk¢a heterojen bir yapiya sahip c¢alisanlar tarafindan kendisinden
beklenilen hizmetleri yerine getirir. Bu grup icinde hekimlerden hasta
bakicilara kadar farkli egitime, tecriibeye, yasa ve sosyal sinifa tabi ¢aliganlari
gormek miimkiindiir. Hastane i¢inde yapilmasi gereken isler bazen son derece
karmasik ve uzmanlik bilgisi ve uzun siireli egitimi gerektirdigi kadar, bazen de
minimum sayilabilecek bilgi ve egitimi gerektirebilmektedir. Heterojenligin bu
kadar fazla oldugu bir oOrgiitte motivasyon agisindan Onemli bir sorun
bulunmaktadir: Ciinkii bu gruplar farkli ihtiyaglara ve beklentilere sahip
olacaklardir (Goldsmith 1981).
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Son zamanlarda yapilan ¢ogu ¢alisma is tatmini ve lider ve ayn1 zamanda
orgiitsel imkanlar arasindaki iligki {izerinde odaklagmaktadir (Seoa ve digerleri
2004; Monga ve digerleri 2003; Konrad ve digerleri 2004). Is tatmini {izerinde
bu kadar durmanin temel varsayimi ise isinden tatmin olan bir ¢alisanin daha
etkili ve verimli olan daha iyi bir ¢alisan oldugudur. Ancak calisanlarin is
tatminlerinin saglanmasinda kullanilabilecek olan araglarin ne oldugu ve bu
araglarin nasil kullanilacagi konusunda gelistirilen c¢ok sayida teoriden
(Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi, Herzbergin motivasyon-hijyen teorisi gibi)
ve son zamanlarda oldukga fazla tartisilan yeni bazi yaklasim ve kavramlardan
(yetki gogerimi, is zenginlestirme, orgiit kiltliri) (Irvine ve digerleri 2000;
Suominen ve digerleri 2001; Shalley, Gilson, 2004; Ahearn ve digerleri 2004;
Kuokkanen ve digerleri 2002; Kathleen ve digerleri 2004) so6z etmek
miimkiindiir.

Yonetimde motivasyon kuramlar1 genellikle agiklayict modeller, icerik
modelleri ve slireg modelleri olarak lige ayrilmaktadir. Bu ayrima g¢agdas
modeller ayrimimi eklemek de miimkiindiir. Agiklayici modeller yonetimin is
gorenleri nasil motive edebilecegini agiklamaya calisir. Bilimsel ydnetim
modeli ile insan iliskileri modeli bu gruptandir. igerik modelleri kisileri motive
eden etmenlerin neler oldugunu arastirir. Bunlarin en bilinenleri Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisi, Herzberg’in ikili etmen kurami ve Alderfer’in varolma —
iliski — gelisme (VIG) ihtiyaglar1 kuranudir. Siirec modelleri davranisin nasil
ortaya ¢iktigi ve uygulandigi konusuyla ilgilenir. Bu modeller beklenti, esitlik
ve pekistirme modelleridir. Esitlik modeli bazen siire¢ modellerine dahil
edilmekte, bazen de cagdas modellerden sayilmaktadir. Cagdas modeller
bireysel amag, degerlendirme, algilama ve yorumlara yer veren modellerdir
(Yiiksel 2000).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde, c¢alisanlar1 isyerlerinde
caligmaya tesvik eden temel unsur c¢alisanlarin sahip olduklarn ancak
kargilanmayan ihtiyaglar1 olarak aciklanmaktadir. Bu teoriye gore yoneticinin
temel isi, ¢aliganlarinin karsilanmamis olan bu ihtiyaglarini belirlemek ve bu
ihtiyaglarin1 karsilamaya olanak saglayacak imkanlar1 saglayarak caliganlarin
Orgiit amacglar1 dogrultusunda yapilacak olan isleri daha istekli olarak
yapmalarmi saglamaktir. Kendisine verilen is nedeniyle karsilanmayan
ihtiyacin1 karsilamis olan ¢aligan ise yaptigi isten memnun olacaktir. Ancak
ihtiyaglar durgun olmayip degiskendir ve karsilanan bir ihtiyacin yerini
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karsilanmasi gereken bir baska ihtiyac alacaktir (Goldsmith 1981; Liebler ve
digerleri 1992).

Herzberg ise motivasyon-hijyen teorisinde ¢alisanlarin is tatminini
saglayacak olan faktorleri motivasyon ve hijyen faktorleri olarak iki grup
altinda toplamaktadir. Motivasyon faktorleri, basari, takdir edilme, igin kendisi,
iste gelisme ve ilerleme gibi yapilan ise iligskin 6zelliklerdir. Eger ¢alisanlar
yaptiklar1 igin kendilerine yukarida siralanan o6zellikleri verdiklerine
inaniyorlarsa, yaptiklar isten tatmin olacaklardir. Herzberg, teorisinde bir de
calisanlarin yaptiklari isten tatmin olmamalarma neden olan, yapilan isin
kendisiyle ilgili olmayip disinda olan hijyen faktorleri {izerinde durmaktadir.
Bunlar ise isletmenin politikast ve yonetimi, kontrol, kisiler arasi iligkiler,
caligma kosullari, iicret, is giivenligi ve statii gibi faktorlerdir. Eger siralanan bu
hijyen faktorleri ¢alisanlarin beklentilerini karsilamazsa calisanlar yaptiklari
isten tatmin olmayacaklardir. Ancak bu faktorler motivatér degillerdir
(Goldsmith 1981; Liebler ve digerleri 1992). Farkli iilkelerde yapilan
arastirmalarda ise Herzberg tarafindan hijyen faktorleri olarak siralanan bazi
ozelliklerin farkli iilkelerde bir motivatér olarak islev gorebilecegi
tartisilmaktadir.

Klasik yonetim kuramcilar1 insan1 ekonomik bir varlik olarak gérerek maddi
tatmini On plana ¢ikarmiglardir. Daha sonraki neoklasik ve modern yonetim
kuramcilarma gore insan ekonomik bir varlik olmayip maddi doyum yaninda
maddi olmayan faktdrlerden de etkilenmektedir. Yaptiklar: isin 6nemsenmesi,
sosyal aliskanliklar, 6diil ve ceza sistemi gibi faktorler ¢alisanlarin tepkisinin
farkli olmasina yol agar.

Yoneticinin astlarint  motive etmesi, bu kimselere tatmin saglayan
davraniglar1 gelistirmekle saglanir. Bu davraniglar hem bireysel tatmin
saglarken hem de oOrgiit amaglarinin gerceklesmesine katkida bulunacaktir.
Insan davranislart ¢ok karisik ve anlasiimasi giic oldugundan, motivasyon
konusunda genel ilkeler gelistirmek kolay degildir. Insanlar arasindaki kisisel
farkliliklar bu durumu yaratan en énemli etmenlerdendir. Bu nedenle ihtiyaglar
dizisi ve motivasyon araclarinin tatmin saglama dereceleri oOrgiitler arasinda
farklilik gostermektedir. Yani bir oOrgiitte astlarin1 yonlendirme konusunda
basarili olmus bir yonetici, baska bir drgiitte bu basariya erismeyebilir. Onemli
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olan husus motivasyon araglarmin bilinmesi ve motivasyon planlarinin bu
motivasyon ara¢larina dayanilarak uygulanmasidir (Eren 2001b).

Ozendirme isgoreni daha {ist diizeyde performans gostermesi icin
etkilemedir. Ozendirmede isgdrene, gérevi i¢in kendinden beklenenden daha
cok gii¢ harcadig1 i¢in ekonomik bir yarar verilir. Ama ekonomik yararlar, kimi
iggbéreni motive etmekte etkili olamaz; bunlara digsal Ozendiriciler
sunuldugunda i¢sel motivasyonlarinda azalma olabilir (Basaran 2000).

Onemleri kisiye ve kuruma gore degismekle birlikte motivasyon araglar;
gelir, giivenlik, yiikselme olanaklari, cekici is, statli, kisisel yetke ve gii¢
kazandirma, 6zel yasama saygili olma, kararlara katilma olanagi saglama,
adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi, is degistirme, is zenginlestirme, is
genigletme, esnek zaman ayarlama olarak belirtilmektedir (Eren 2001a ; Can
1992).

Motivasyon araglar1 ig gorenleri motive etmeyi saglayan faktorlerdendir.
Motivasyon Odiillendirme ve cezalandirma yollart ile saglanmaktadir.
Odiillendirmenin ve cezalandirmanin cesitli sekilleri vardir. Ancak her ikisinin
uygulanmasinda iki unsur vardir. Ekonomik unsur ve sosyal unsur. Is gorenler
ekonomik olarak odiillendirilebildigi gibi (para veya para karsilig1 6diil), sosyal
olarak da (terfi, basar1 belgesi gibi) odiillendirilebilir. Ayni sekilde
cezalandirmada da benzer yontemler uygulanabilir (Goldsmith 1981; Akar,
Ozalp, 2000).

Bu caligmanin temel amaci SSKB hastanelerinde gdrev yapan bashekim
yardimcilarinin  goriiglerine basvurularak SSKB hastanelerinde ise iliskin
motivasyon araglarmin durumu ve goreceli olarak motivasyon araglarinin
kendileri i¢in 6nemi hakkinda durum saptamasinda bulunmak ve mevcut
motivasyon araglarinin hekim yoneticilerin islerini sevme ve yaptiklart isten
tatmin olma dereceleri lizerindeki etkilerini incelemektir.



Motivasyon Araglart ve Is Tatmini 332
Il. MATERYAL VE METOD

II.1.Evren ve Orneklem

Yukarida kisaca tanimlanan temel amaclara ulagsmak amaciyla bu ¢aligma
farkli bolgelerde ve illerde saglik hizmeti sunan toplam 80 SSKB saglik
tesisinde bashekim yardimcisi olarak gorev yapan 80 hekim ydnetici iizerinde
gerceklestirilmistir. Aragtirma ile ilgili anket SSKB tarafindan hizmet ici egitim
amactyla 2002 yili Mayis ayinda Balikesir’de toplanan bashekim
yardimcilarina uygulanmaistir.

II.2. Veri Toplama Araci ve Verilerin Analizi

Arastirmada kullanilan veri toplama aracinin gelistirilmesinde biiyiik 6l¢lide
Prof. Dr. Erol Eren tarafindan hazirlanan anket formundan yararlanilmistir
(Eren 2001). Ancak bu ankete hekim yoneticilerin tanimlayici 6zelliklerini
belirlemek amaciyla bir bagka boliim daha ilave edilmistir. Kullanilan veri
toplama aracinin baghekim yardimcisi olarak gorev yapmakta olan hekim
yoneticiler i¢in kullanilabilecegi varsayilmistir. Bu varsayimda etkili olan en
o6nemli gercek ise baghekim yardimcilarinin gérev yaptiklari biitiin hastanelerin
bir kamu kurumu olan SSKB’ye bagli olmasi ve bu hastanelerde mevcut
motivasyon araclarinin belirlenmesi ve kullanilmasi konusunda ¢ok az etkili
olmalari, ve kendilerinin de mevcut motivasyon araglarinin yeterliliginden ve
uygulanmasindan 6nemli 6l¢iide etkilenmeleridir.

Uygulanan anket formunda isini sevme derecesini ve isten tatmin olma
derecesini 6lgmek amaciyla toplam iki soru, motivasyon araglariyla ilgili olarak
ise toplam 19 soru sorulmustur. Gerek motivasyon araglarinin ve gerekse isi
sevme derecesi ve isten tatmin olma derecelerinin mevcut durumunun
belirlenmesinde 7°li Likert 6l¢egine dayali ii¢ ayri soru sorulmustur. Bu
sorulardan birincisi ile katilimecilardan ilgili motivasyon aracinin veya isi
sevme derecesinin ya da isten tatmin durumunun mevcut durumda ne oldugu,
ikinci soru ile de ne olmas1 gerektigi sorgulanmigtir. Bu sorular ile toplanan
veriler degerlendirilirken de olmasi gereken skordan mevcut durum skoru
cikarillarak anket formunda sorgulanan motivasyon araglarindan beklenti
seviyelerinin ne kadar karsilandigi, ve hekim yoéneticilerin iglerini ne kadar
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sevdikleri ve tatmin olduklar1 hesaplanmistir. Olmas1 gereken skor ile mevcut
skor arasindaki farkin biiyiikk olmasi, motivasyon araglarmin hekim
yoneticilerin beklentilerini karsilamadigi, islerini sevmedikleri ve tatmin
olmadiklari anlamina gelmektedir. iki skor arasindaki farkin az olmasi durumu
ise hekim ydneticilerin motivasyon araglarindan beklentilerinin biiyiik 6lgiide
kargilandig1, islerini sevdikleri veya islerinden tatmin olduklar1 seklinde
yorumlanmigstir. Diger analizler bu temel yorumlar iizerine kurulmustur.
Ucgiincii soru ile de sorgulanan motivasyon araglarinin hekim yoneticilere gore
goreceli 6nemini ortaya ¢ikarmak amaglanmustir.

Veri toplama araci ile toplanan verilerin analizinde, motivasyon araglarinin
daha anlamli ve daha az sayida grup altinda toplanmasinda faktor analizi; isi
sevme derecesi ve isten memnun olma durumu ile bireysel ve kurumsal
faktorler arasindaki iligkilerin incelenmesinde korelasyon analizi; ve isi sevme
ve isten tatmin derecesi lizerinde etkili olan faktorlerin belirlenmesinde ise
coklu regresyon analizi kullanilmigtir.

Yapilan faktor analizi sonucu 6zdegerleri 1’in iizerinde olan 6 temel faktor
ve bu faktorlerin altinda hangi motivasyon araglarinin toplandigi belirlenmistir.
Belirlenen faktorlerin isi sevme ve is tatmini derecesi lizerindeki etkilerinin
irdelenmesinde tahmin edilen faktorleri bir degisken olarak kullanmaktan
ziyade, belirlenen faktorler altinda toplanan motivasyon araglarina yonelik
hekim yoneticilerin vermis olduklar1 skorlar toplanip aymi faktoér altinda yer
alan motivasyon araci sayisina boliinerek yeni bir degisken elde edilmistir. Bu
sekilde olusturulan toplam alt1 yeni degiskenin isi sevme derecesi ve is tatmini
derecesi lizerindeki etkileri korelasyon ve cok degiskenli regresyon analizi
yontemleri ile irdelenmistir.

lll. BULGULAR VE TARTISMA

lll. 1. Arastirmaya Katilan Hekim Yoneticilerin Tanimlayici
Ozellikleri

Tablo 1’de de gorildiigii lizere bu caligma kapsaminda yer alan hekim
yoneticilerin biyiik bir bolimii erkektir (%85,0). Ancak %15°lik kisim ise
kadin ydneticilerdir. Yoneticilerin %87,5’lik bir kesimi evli olduklar
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sOylerlerken geriye kalan 10 (%12,5) hekim yonetici bekar olduklarini ifade

etmislerdir.

Tablo 1. Arastirma Kapsaminda Yer Alan Hekim Yoneticilerin Cinsiyet ve
Medeni Durumlarma Gore dagilim

Tammlayica Ozellikler | N | Yiizde
Cinsiyet
Erkek 68 85,0
Kadin 12 15,0
Medeni Durumu
Evli 70 87,5
Bekar 10 12,5
Toplam 80 100

Calisma kapsamindaki hekim yoneticilerin c¢aligma tecriibeleri ile ilgili
bulgular Tablo 2’de gosterilmistir. Aragtirmaya katilan hekim ydneticilerin en
genci 23 yasinda iken en yaslisinin 64 yasinda oldugu ve ortalama yaslarinin
ise yaklasik 45 oldugu bulunmustur. Tablo 2’den de goriilebilecegi gibi, bu
aragtirma kapsamindaki hekim yoneticiler Tiirk saglik sisteminde ortalama
olarak yaklagik 19,5 yil hizmet ederlerken, ortalama olarak 14.7 yi1l SSK
hastanelerinde, 12,1 yil halen ¢aligmakta olduklari hastanelerde ve 5,5 yildir da
yonetici olarak gorev yaptiklarini belirtmislerdir. Bu bulgulara bakilarak, bu
caligma kapsamindaki hastane yoneticilerinin hem diger SSK hastanelerindeki
hem de mevcut durumda c¢alistiklar1 hastanelerindeki motivasyon araglari ile
ilgili durumu iyi bir sekilde degerlendirebilecek yeterli tecriibeye sahip
olduklar1 sdylenebilir.

Tablo 2. Arastirma Kapsaminda Yer Alan Hekim Yoneticilerin
Deneyimleri

Deneyim Alanlari N Min Max | Ortalama S.H.
Yas 80 23 64 45,5 8,7
Toplam ¢aligma siiresi 80 2 40 19,5 7,6
SSK hastanelerinde ¢alisma yili 80 2 29 14,7 7,1
Hastanelerde ¢aligma siiresi 79 1 29 12,1 7,4
Yonetim kademelerinde ¢aligma yili 80 1 18 5,5 4,8
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Ayrica hekim yoneticilerin mevcut durumda gorev yaptiklar1 SSK
hastaneleri ile ilgili iki temel tanimlayici bilgi sorulmus ve bunlara ait bulgular
Tablo 3’de gosterilmistir Buna gore, bazi hekim ydneticilerin 30 yatakli ve
sadece 17 personelin ¢alistig1 kiiciik bir saglik tesisinde, bazilarmin da 1200
yatakli ve 2000 personelin ¢alistig1 oldukea biiyiik bir saglik tesisinde yonetici
olarak gorev yaptiklari goriilmiistiir.

Tablo 3. Arastirma Kapsaminda Yer Alan Hekim Yéneticilerin
Cahstiklar1 Hastanelere Ait Baz1 Ozellikler

Hastanelerin Ozellikleri N Min Max Ortalama S.H.
Fiili yatak sayist 80 30 1200 291,3 275,1
Toplam personel sayisi 75 17 2000 451,6 437,1

Bu arastirmada bagimli degisken olarak kullanilan isi sevme derecesi ve is
tatmini degiskenleri birbirleriyle ¢ok yakindan iliskili olmalarina ragmen
aslinda birbirinden farkli degiskenlerdir ve farkli bir durumu &lgmektedirler.
Bireyler olarak ¢alisanlar yapmis olduklari islerini ve mesleklerini ¢ok seviyor
olabilirler. Ancak bu yaptiklar1 isten memnun olduklar1 anlamina gelmemelidir.
Elbette yapilan bir isi sevme yapilan isten memnun olmanin en Onemli
belirleyicileri arasinda yer alabilir. Ancak giliniimiizde isini ve meslegini
sevdigi halde yaptig1 isten memnun olmayan ve beklentileri tam olarak
karsilanmayan pek ¢ok meslek grubundan o6mek vermek miimkiindiir.
Hekimler de bu meslek gruplari arasinda yer almaktadir. insanlara faydali
olmak ve insan hayatin1 kurtarmak gibi yiice bir amaca sahip olan bu meslek
mensuplari, yapmig olduklari isi sevmelerine ragmen is tatminlerinin diigiik
seviyelerde oldugu goriilmektedir (Ceyhan 2004).

Arastirma kapsaminda yer alan hekim yoneticilerin islerini sevme ve
yaptiklar1  isten memnun olma konusunda beklentilerin  karsilanip
kargilanmadigina iliskin bulgular Tablo 4’de 6zetlenmistir. Tablodan da agikca
goriildiigli lizere hekim yoneticilerin mevcut durumda islerini sevme ve is
tatmini beklentilerinin karsilanmadigr goriilmektedir. Mevcut durum ve
beklenti seviyeleri arasindaki farkin istatistiksel olarak 6nemli bir fark olup
olmadigmin test edilmesinde ise iki es arasindaki farkin Onemlilik testi
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uygulanmis ve bulgular, iki skor arasindaki farklarin istatistiksel olarak
birbirinden farkli oldugunu gdstermistir (p < 0.05)

Tablo 4. Hekim Yéneticilerin islerini Sevme ve Is Tatmini Seviyeleri

Ort. Fark t df p

Isini sevme derecesi Ne Kadar? 5,13
Ne Olmal? 626 b4 -6,37| 79| 0,00

Is tatmini Ne Kadar? 4,18
Ne Olmal1? 6,47 -2,29 -13,63 77 0,00

Ayrica Tablo 4’de gosterilen hekim ydneticilerin ortalama is tatmini skoru
(4,18) ile yaptiklari isi sevme dereceleri (5,13), tek o6rneklemli t testi yontemi
ile karsilastirildiginda istatistiksel olarak birbirinden farkli olduklari
bulunmustur (t=4,69, p=0,000). Ozetle bu bulgu bize, hekim yéneticilerin
islerini sevmelerine ragmen yaptiklari isten ayni oranda memnun olmadiklarini
gostermektedir.

Tablo 5°de ise hekim ydneticilerin ¢alismis olduklart kurumdaki motivasyon
araglarinin mevcut seviyesi ile bu araglardan beklentileri kargilagtirilmali olarak
verilmistir. Beklenti seviyesi ile mevcut seviye arasindaki farklarin istatistiksel
olarak birbirinden farkli olup olmadiginin test edilmesinde iki es arasindaki
farkin Onemlilik testi uygulanmistir. Tablo 5 incelendiginde, hekim
yoneticilerin motivasyon araglarindan hi¢ birisinden beklenti seviyesinin tam
olarak karsilanmadig1 goriilmektedir. Ayrica biitiin motivasyon araglar igin,
beklenti ve mevcut seviye skorlari arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Mevcut seviye ve beklenti seviyesi arasinda en biiyiik fark olan
ilk li¢ motivasyon araci ise iicret (-3,90), yapilan iste takdir edilme durumu (-
3,34) ve isteki yetisme ve egitim imkanlaridir (-3,16).
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Tablo 5. Hekim Yoneticilerin Motivasyon Araclarindan Beklenti
Seviyelerinin ve Mevcut Durum Skorlarimin Karsilastirilmasi

Ort. Fark t df p

Ne Kadar? 1,65
Ne Olmal?|  2.14] 0% 206/ 76/ 0,04

Isten ¢ikarilma tehlikesi

. . ) .. |NeKadar? 2,04
Is yerindeki iicret seviyesi -3,90| -23,16 79 0,00
Ne Olmal1? 5,94

. . ) Ne Kadar? 2,39
Iste terfi edebilme imkani -2,29 -9,69 78 0,00
Ne Olmali1? 4,68

Yapilan iste takdir edilme ~|Ne Kadar? 2,89
durumu Ne Olmal1? 6,23

-3,34| -13,72 79 0,00

. L . Ne Kadar? 3,97
Isteki tatil ve izin durumu -1,01 -6,27 78 0,00
Ne Olmal1? 4,99

Is arkadaslar1 ve is grubu ile Ne Kadar? 5,44
anlasabilme durumu Ne Olmali?| 6,36

-0,93] -5,93 79 0,00

Is yerinde sevmediginiz bir |Ne Kadar? 2,71
ise verilme durumu Ne Olmali?| 2,05

0,65 2,36 77 0,02

Hastane hekim ve saglik Ne Kadar? 4,16
hizmetleri Ne Olmal1? 6,55

-2,39| -13,39 79 0,00

Bagli olunan yonetici ile Ne Kadar? 5,43
iliskilerin durumu Ne Olmali?| 6,50

-1,08|  -6,27 79 0,00

Isteki yetigme ve egitim Ne Kadar? 3,28
imkanlart Ne Olmali?| 6,44

-3,16] -16,13 79 0,00
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Tablo 5. Hekim Yoneticilerin Motivasyon Araclarindan Beklenti
Seviyelerinin ve Mevcut Durum Skorlarinin Karsilastirilmasi
(Devam)
Is yerinde caligma basarisini [Ne Kadar? 3,96
etkileyecek insiyatif alma ve 2,15 -11,71 78 0,00
yetki durumu Ne Olmal1? 6,11
i ; Ne Kadar? 4,36
Is yerinde normalden fazla 0,69 3.18 76 0,00
¢alisma durumu Ne Olmali?| 3,68
Is yerinin fiziksel sartlari  [Ne Kadar? 4,47
(1sitma, aydinlatma, -1,76 -8,97 77 0,00
havalandirma vb.) Ne Olmali?] 6,23
Bagli olunan yoneticinin is |Ne Kadar? 4,55
arkadaslarimiz ve
miisterilerle olan -1,64 -8,58 77 0,00
anlasmazlik ve catismalarda [N Olmali?) 6,19
uzlastiricilik durumu
; ; Ne Kadar? 3,58
Hagta'r.ledekl' basari, takdlr 273 -12.53 77 0,00
ve 6diillendirme adaleti Ne Olmal?| 6,31
i ; i Ne Kadar? 2,10
Is yferlnde licret dis1 yapilan 3.12] -12.98 77 0,00
ayni yardimlar Ne Olmah?| 5,22
Is yerinde ¢aligma verimini |Ne Kadar? 3,39
etkileyecek arag ve gerec -2,83| -15,13 76 0,00
durumu Ne Olmal1? 6,22
is 06 5 Ne Kadar? 3,77
Is gorenler arasinda gorev 249 -1327] 78] 0,00
dagiliminin belirginligi Ne Olmali?| 6,27
i ; Ne Kadar? 3,72
15 yerinde karara katilma 241 -12.59 73 0.00
imkanlari Ne Olmal?| 6,13

Bu aragtirma kapsamindaki hekim yoneticilerinin iglerini sevme dereceleri
ve isten memnun olma durumlari kadar, anket formunda sorgulanan
motivasyon ara¢larinin kendileri i¢in ne kadar 6nemli oldugu da sorgulanmuistir.
Elde edilen bulgular Tablo 6’da en 6nemli olandan en 6nemsiz olana dogru
siralanmigtir. Tablo 6 incelendiginde, ‘hastane hekim ve saglik hizmetleri’
kategorisi en yiiksek derece olan 7 iizerinden ortalama 6,59 puan alarak ilk
sirada yer almistir. Aslinda orijinal anket formunda isletmenin ¢alisanlarina
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sundugu hekimlik ve saglik hizmetlerinin 6nemi sorgulanmistir. Ancak bu
calisma kapsaminda kullanilan anket formunda bu soru hekim yoneticilerin
calistiklar1 hastanelerdeki hekimlere yonelik hizmetler ve hastanede sunulan
saglik hizmetlerinin durumu  olarak algilanmistir. Buna gore hekim
yoneticilerin, hem hekimlere yonelik hizmetlerin hem de hastane tarafindan
sunulan saglik hizmetlerinin kendileri i¢in en 6nemli unsur oldugunu ortaya
koymuslardir. Bu bulgu, genel olarak Tiirk Saglik Sisteminde hekimlerin yan
sira diger saglik c¢alisanlarina sunulan hizmetlerin yetersiz olmasi ve ayni
zamanda ¢ogunlukla hastanelerde sunulan saglik hizmetlerinin kalitesi veya
kalitesizliginden hekimlerin sorumlu tutulmasi sebebiyle sasirtict olmayan ve
hatta beklenen bir durum olarak degerlendirilebilir. Hekim yoneticiler
tarafindan ikinci olarak en onemli goriillen motivasyon araci ise is gorenler
arasinda gorev dagiliminin belirgin olmasidir. Gorev dagilimin belirgin olmasi,
ozellikle saglik kurumlarinda farkli tiirden meslek mensuplari arasinda
yasanilan ¢atismalarin miktarini ve seviyesini azaltacaktir. Boylece yapilan is
daha ¢ekici hale gelecek ve galisanlar biitiin bilgi ve becerilerini kendilerinin
yapmasi gereken is iizerinde yogunlastiracaklardir. Tiirk saglik sisteminde yer
alan saglik calisanlarinin goérev tanmimlarinin olmamasi sebebiyle sik sik
birbirlerinin islerine karigmak istemeleri veya hastane iginde yapilacak islerden
tam olarak bir meslek grubunun sorumlu tutulmamasi gibi problemler dikkate
alindiginda bu bulguda sasirtici olmayan ve beklenen bir durum olarak
degerlendirilebilir. Bu arastirmada hekim yoneticiler tarafindan en az dnemli
goriilen son ii¢ faktdr ise ‘hastanede fazla galigma durumu’, ‘tatil ve izin
durumu’ ve ‘terfi edebilme durumu’ olarak siralanmistir. ‘Ucret durumu’ diger
6zendirici faktorlerle karsilastirildiginda alt siralarda degerlendirilmistir. Bu
bulgular da bize hekim yoneticilerin terfi, izin veya iicret gibi faktdrlerden
ziyade is yerinin daha caligilabilir ve tatmin edici is yaparak zamanlarini
gecirebilecekleri iyi bir Orgiit kiiltiiriinii ortaya c¢ikarabilecek motivasyon
araglarin1 daha 6nemli gordiiklerini ortaya koymaktadir.
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Tablo 6. Hekim Yoneticilere Gore Motivasyon Araclarimin Goreceli

Onemleri
N Range Min. Max. Ort. S.H.

Hastane hekim ve saglik hizmetleri 78 5 2 7 6,59 0,90
Is gorenler arasinda gorev dagiliminin

AN 79 3 4 7 6,47 0,77
belirginligi
Bagli olunan yénetici ile iliskilerin 30 4 3 7 6.40 0.87
durumu
Is yerinde ¢alisma verimini etkileyecek 78 6 1 7 6.40 1,00
arag ve gere¢ durumu
Is yerinde karara katilma imkanlart 79 3 4 7 6,39 0,82
Is arkadaslar1 ve i grubu ile anlagabilme 79 5 5 7 637 100
durumu
Isteki yetisme ve egitim imkanlar 80 4 3 7 6,35 0,97
Hastanedeki basari, takdir ve
ddiillendirme adaleti 78 5 2 7 633 | 109
Yapilan iste takdir edilme durumu 79 4 3 7 6,29 0,96
Fs yerlr}de ¢alisma ba§arlsln1 etkileyecek 79 3 4 7 6.20 0.93
insiyatif alma ve yetki durumu
Is yerinin fiziksel sartlari (1sitma, 78 6 1 7 6.19 106

aydinlatma, havalandirma vb.)

Bagli olunan yoneticinin is arkadaslariniz
ve miisterilerle olan anlagmazlik ve 77 6 1 7 6,00 1,50
catismalarda uzlastiricilik durumu

Is yerindeki iicret seviyesi 78 6 1 7 591 1,21
Is yerinde sevmediginiz bir ise verilme 79 6 1 7 5.39 2,00
durumu
Is yerinde iicret dis1 yapilan ayni

78 6 1 7 5,10 1,81
yardimlar
Isten ¢ikarilma tehlikesi 78 6 1 7 5,01 2,24
Is yerinde normalden fazla ¢caliyma 76 6 | 7 4,96 1,59
durumu
Isteki tatil ve izin durumu 79 6 1 7 4,82 1,38

Iste terfi edebilme imkam 77 6 1 7 4,42 2,13
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SSKB hastanelerinde motivasyon araglarinin durumunu tespit etmek
amactyla hazirlanan ankette yer alan motivasyon araglarinin isi sevme ve is
tatmini iizerindeki etkilerini degerlendirmek amaciyla faktor analizi yaparak
daha az ve anlamli boyut sayisi elde edilmeye calisilmistir. Yapilan faktor
analizi sonucuna gore 6 faktor belirlenmistir. Faktor sayisinin belirlenmesinde
0zdegeri 1’den biiyiik olan faktor kriteri kullanilmistir. Tablo 7’den de
gorillecegi lizere belirlenen alti faktér toplam varyansin %67,1’inin
aciklamaktadir. Yonetim ve is yeri imkanlar1 olarak adlandirilan Faktér 1°in
altinda motivasyon araglarinin 9’u toplanmigtir. Yalniz bagina bu faktor toplam
varyansin  %32,2’sini  agiklamaktadir. Toplam varyanst agiklamadaki
katkilarina gore siralanan diger faktorlerden Faktor 2 ‘terfi ve takdir edilme
durumu’, Faktor 3 ‘licret ve tatil durumu’, Faktor 4 ‘isten atilma riski ve
sevmediginiz bir iste calistirlma durumu’, Faktor 5 ‘karara katilma ve
normalden fazla ¢alisma durumu’, ve Faktor 6 ‘iicret dis1 ayni yardim durumu’
olarak adlandirilmstir.

Tablo 7. Faktor Analizi Sonucu Belirlenen Toplam Alt1 Faktoriin Toplam
Varyansi Aciklama Yiizdeleri

Toplam Varyans Toplam

Ozdeger icindeki Yiizdesi | Varyans
Faktor 1 (Yonetim ve is yeri 6,13 32,25 32,25
imkanlar)
Faktor 2 (Terfi ve takdir edilme 1,75 9,22 41,47
durumu)
Faktor 3 (Ucret ve tatil durumu) 1,39 7.32 48,79
Faktor 4 (Isten atilma riski ve 1,32 6,97 55,77

sevmediginiz bir iste
calistirilma durumu)
Faktor 5 (Karara katilma ve 1,20 6,32 62,09
normalden fazla
caligma durumu)
Faktor 6 (Ucret dis1 ayni yardim 1,07 5,62 67,71
durumu)
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Tablo 8. Doniistiiriilmiis Faktor Bilesenleri Matrisi

F1 F2 F3 F4 | F5 | F6
0,86

Is yerinde ¢aligma verimini etkileyecek
arag ve gere¢ durumu
Is gorenler arasinda gorev dagilimimin
belirginligi
Is yerinde ¢aligma basarisini
etkileyecek insiyatif alma ve yetki 0,77
durumu
Hastane hekim ve saglik hizmetleri 0,75
Bagli olunan yoneticinin is
arkadaglarmiz ve miisterilerle olan
anlagmazlik ve ¢atigmalarda
uzlastiricilik durumu
Hastanedeki basari, takdir ve
odiillendirme adaleti
Isteki yetisme ve egitim imkanlari 0,65
Bagli olunan yoénetici ile iligkilerin
0,64

durumu
Is yerinin fiziksel sartlar1 (1s1tma,
aydinlatma, havalandirma vb.)
Is arkadaslar1 ve is grubu ile
anlagabilme durumu
Iste terfi edebilme imkani 0,82
Yapilan iste takdir edilme durumu 0,73
Isteki tatil ve izin durumu 0,66
Is yerindeki iicret seviyesi 0,61
Is yerinde sevmediginiz bir ise

. 0,75
verilme durumu
Isten cikarilma tehlikesi 0,66
Is yerinde normalden fazla calisma
durumu
Is yerinde karara katilma imkanlar 0,53
Is yerinde icret dis1 yapilan ayni
yardimlar
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

0,77

0,73

0,66

0,61 0,52

0,79

0,88
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Tablo 9’da isini sevme ve is tatmini ile diger degiskenler arasindaki
korelasyon katsayilar1 verilmistir. Korelasyon analizi sonuglarina gore isini
sevme derecesi ile ‘i tatmini’, ‘yonetim ve igyeri imkanlar1’, ‘terfi ve takdir
edilme durumu’, ‘isten atilma riski ve sevmediginiz bir iste calistirilma
durumu’ ve ‘lcret disi ayni yardim durumu’ degiskenleri arasindaki iligki
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Materyal ve metot boliimiinde de
aciklandig lizere hastanedeki motivasyon araglarindan beklentilerin kargilanma
seviyesi mevcut durum ve beklenti skorlarinin birbirinden ¢ikarilmasi suretiyle
elde edilmistir. Beklenti ve mevcut durum skoru arasindaki fark az ise bu
durum beklentilerin o kadar iyi karsilandigi seklinde yorumlanmalidir.
Aralarinda istatistiksel olarak Onemli bir iliski bulunan bu degiskenler
incelendigi zaman, yonetim ve is yeri imkanlari, terfi ve takdir edilme durumu
ve licret dist ayni yardimlardan olan beklenti seviyesinin kargilanma durumu
arttikca hekim yoneticilerin yaptiklar: isi sevme dereceleri de artmakta, ancak
negatif bir faktor olan isten atilma riski ve sevilmeyen bir iste ¢alistirilma riski
arttigi zaman ise hekim yoneticilerin iglerini sevme derecelerinin azalmakta
oldugu goriilmektedir.

Tablo 9°da verilen bulgulara bakildiginda ise Faktor 4 (isten atilma riski ve
sevilmeyen bir iste galigma) ile igini sevme derecesi ve is tatmini seviyesi
arasinda negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulundugu
goriilecektir. Bu faktor altinda toplanan motivasyon araglarina bakildiginda
bunlarin yapilan isi sevme derecesini ve i taminini  negatif yonde
etkileyebilecekleri oldukg¢a aciktir. Isten cikarilma riskinin artmasi veya
sevilmeyen bir iste ¢alistirilma olasilig1 gibi faktorler ¢alisanlarin yaptiklari isi
sevmeleri 6niinde duran bazi risklerdir.

Tablo 9’da gosterilen is tatmini seviyesi ile faktorler arasindaki korelasyon
katsayilarina bakarak, yonetim ve igyeri imkanlar1 (Faktor 1), terfi ve takdir
edilme durumu (Faktor 2), ve iicret dist ayni yardimlar (Faktor 3) konusunda
calisanlarin beklentilerinin kargilanmasinin ¢alisanlarin is tatmini seviyelerinin
artmasi iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu séyleyebiliriz.

Tablo 9°da ayni1 zamanda faktdr analizi sonucu belirlenen faktorler ile hem
faktorlerin kendi aralarindaki hem de yoneticilere ait bazi 6zellikler arasindaki
korelasyon katsayilar1 da verilmistir. Bu katsayilar degerlendirildigi zaman
yonetim ve is yeri imkanlarindan olan beklenti seviyelerinin (Faktor 1) terfi ve



Motivasyon Araglart ve Is Tatmini 344

takdir edilme (Faktor 2) ve {icret dis1 ayni yardimlardan (Faktér 6) beklenti
seviyesinin karsilanmasi ile, terfi ve takdir edilme durumunun (Faktor 2) ticret
ve tatil durumu (Faktor 3) ile, isten atilma riski ve sevmediginiz bir iste
calistirllma durumunun (Faktor 4) karara katilma ve normalden fazla ¢alisma
durumu (Faktor 5) ile istatistiksel olarak onemli bir iligkiye sahip olduklari
goriilmiistiir. Kisaca bu faktorlerden herhangi birisinde yapilacak olan bir
iyilestirme ya da kotiilestirme digerlerini de ayn1 yonde etkilemektedir. Toplam
caligma siiresi, hastanede caligsma siiresi ve yas ile yonetim ve igyeri imkanlari
(Faktor 1) arasindaki korelasyon katsayilarina bakildigi zaman, toplam ¢aligma
stiresi, hastanede caligma siiresi ve yasi fazla olan hekim yoneticilerin, bir
bagka deyisle daha deneyimli hekim yoneticilerin yonetim ve ig yeri imkanlar1
faktoriinden beklenti seviyelerinin daha biiyilk oranda karsilandigi
goriilmektedir. Ancak iicret ve tatil durumu (Faktor 3) ile hekim yoneticilerin
calistig1 hastanelerdeki toplam personel sayisinin fazla olmasi (biiyiik hastane),
artan yas, toplam caligma siiresi ve hastanede ¢alisma siiresi arasindaki iligkiler
istatistiksel olarak anlamli ve ters yondedir. Bu bulgu bize, daha biyiik
hastanelerde calisan ve goreceli olarak daha az deneyimli olan hekim
yoneticilerin {icret ve tatil durumundan beklenti seviyelerinin daha az oranda
kargilandigina isaret etmektedir. Tiirk kamu hastanelerinde gecerli olan yasal
mevzuat ve artan tecriibe ile birlikte ¢alisanlarin daha iyi pozisyonlara terfi
ettirildigi, daha fazla {icret almaya ve izin kullanma olanagmma kavusma
hakkina sahip olduklar1 gercegi géz oOniinde bulunduruldugunda bu bulgular
sagirtict degildir ve mevcut durumu iyi bir sekilde yansitmaktadir.
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Tablo 9. ‘Isini Sevme Derecesi’ ve ‘Is Tatmini’ ile Motivasyon Araglari ve
Arastirmaya Katilanlarin Tanmimlayict Ozelliklerine Ait
Degiskenler Arasindaki Korelasyon (Pearson) Katsayilari

isini Is
sevme | memnuniyeti | F1 F2 F3 | F4 | FS |[Fé
derecesi| ve tatmini
Isini sevme derecesi 1,00
Is memnuniyeti ve 0.41% 1,00
tatmini
Yonetim ve is yeri % %
imkanlar (F1) 0,35 0,72 1,00
Terfi ve takdir edilme % " %
durum (F2) 0,36 0,44 0,54* | 1,00
Ucret ve tatil durumu 022 0.19 0.19 |032%| 1,00
(F3)
Isten atilma riski ve
sevmediginiz bir iste | 3, -0,25% -0,06 | -0,05 | -0,01 | 1,00
calistirilma durumu
F4)
Karara katilma ve
normalden fazla 0,21 0,12 0,19 | 0,12 | 0,00 |0,30*| 1,00
¢alisma durumu (F5)
Ucret dist ayni yardim | 5 0,33* 0,34% |0,27%| 0,17 |-0,10 | 0,09 | 1,00
durumu (F6)
Fiili Yat ak Sayisi -0,03 -0,05 -0,05 |-0,07| 0,18 |-0,19 | 0,06 | -0,14
Toplam Personel S. 0,02 -0,06 0,04 | -0,06 | 0,26* | -0,11 | 0,03 | -0,15
Caligma Siiresi 0,11 0,22 -0,25* | -0,09 | 0,26* | 0,16 | 0,07 | -0,05
Hastanede Cal. Siir. -0,05 -0,21 -0,26* | -0,16 | 0,25* | 0,01 | 0,01 | -0,03
Yas -0,08 -0,20 -0,27* | -0,12 | 0,25* | 0,12 | 0,08 | -0,05
*:p <0.05

Faktor analizi sonucu belirlenen alt1 faktdr ile birlikte hekim yoneticilerin
calistiklar1 hastanenin biiylikliigii (toplam personel sayisi), toplam galisma
siireleri ve yaslarinin hekim yoneticilerin yaptiklari isi sevme dereceleri ve is
tatmini seviyesi Ulzerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yapilan c¢oklu
regresyon analizi sonuglart Tablo 10 ve Tablo 11°de verilmistir. Coklu
regresyon sonuglarina gore, is yerinde terfi ve takdir edilme durumu arttik¢a ve
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isten atilma riski ve sevilmeyen bir iste calistirilma riski azaldik¢a hekim
yoneticilerin yaptiklari igi sevme dereceleri ve olasiliklari da istatistiksel olarak
onemli bir sekilde artmaktadir. Ancak is tatmini seviyesi iizerinde istatistiksel
olarak onemli bir etkiye sahip olan faktorler yonetim ve is yeri imkanlarindan
olan beklenti seviyesi (Faktor 1), isten atilma riski ve sevilmeyen bir iste
calistirilma riski (Faktor 4) olarak belirlenmistir. Regresyon sonuclarina gore
yonetim ve is yeri imkanlarindan beklentilerin karsilanma seviyesinin artmasi
i tatmini seviyesini arttirirken, isten atilma riski ve sevilmeyen bir iste
calistirilma riskinin artmasi hekim yoneticilerin yaptiklar1 isten memnun olma
seviyeleri iizerinde negatif bir etkiye sahip olmaktadir.

Tablo 10. isini Sevme Derecesi Uzerinde Etkili Olan Faktorlerin
Belirlenmesine Yonelik Coklu Regresyon Sonuglari

Bagimsiz Degiskenler Beta| Std. Hata t
Yonetim ve Imkanlardan tatmin seviyesi (F1) 0,31 0,22 1,37
Terfi ve Takdir tatmin seviyesi (F2) 0,27* 0,14 2,01
Ucret ve Tatilden tatmin seviyesi (F3) 0,13 0,17 0,79
Isten atilma riski ve sevmediginiz bir iste calistirilma L0.30* 0.11 282
durumu (F4)

Karara katilma ve fazla mesaiden tatmin seviyesi (F5) -0,23 0,17 -1,39
Ucret dis1 ayni yardimlardan tatmin seviyesi (F6) 0,09 0,09 0,99
Toplam Personel Sayisi 0,00 0,00 -0,18
Toplam Caligma Siiresi -0,02 0,06 -0,28
YAS 0,03 0,06 0,45
(Constant) -1,43 1,60 -0,89

*:p<0.05 R:,61 R%:37 F:3,79
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Tablo 11. is Memnuniyeti ve Tatmini Uzerinde Etkili Olan Faktérlerin
Belirlenmesine Yonelik Coklu Regresyon Sonuclari

Bagimsiz Degiskenler Beta| Std. Hata t
Yonetim ve Imkanlardan tatmin seviyesi 0,96* 0,17 5,66
Terfi ve Takdir tatmin seviyesi 0,04 0,10 0,35
Ucret ve Tatilden tatmin seviyesi 0,08 0,13 0,59
Isten atilma riski ve sevmediginiz bir iste calistirilma -0,18* 0.08 226
durumu

Karara katilma ve fazla mesaiden tatmin seviyesi 0,05 0,13 0,37
Ucret dig1 ayni yardimlardan tatmin seviyesi 0,05 0,07 0,71
Toplam Personel Sayisi 0,00 0,00 -0,55
Toplam Caligma Siiresi -0,02 0,05 -0,42
YAS 0,01 0,04 0,32
(Constant) -0,53 1,21 -0,44

*p<0.05, R:,75 R*:,56 F: 8,14

IV. SONUC

‘Degismeyen tek sey degisimdir’ ciimlesi son yillarda hemen hemen biitiin
insanlar tarafindan kullanilan bir climle haline gelmistir. Teknolojideki,
bilimdeki, yonetim anlayisindaki, toplum beklentilerindeki, niifus yapisindaki
ve hastalik  yapisindaki degisimler toplumun saglk statiisiiniin
iyilestirilmesinde oldukca 6nemli bir role sahip olan saglik kurumlari lizerinde
de yeni baskilar ortaya ¢ikarmakta, ve saglik kurumlar i¢inde yasadigi bu
cevrede meydana gelen degisimlere ayak uydurmak zorunda kalmaktadir.
Ozellikle son kirk yil iginde yasanan gelismeler insana bakis acisini énemli
Olclide degistirmistir. 1950°1i yillarda hakim olan ‘iiretim faktorlerinden biri
olarak emek sonsuz arza sahiptir ve istenildiginde kolaylikla temin edilebilir’
anlayisinin, 1980°1i yillardan sonra popiilaritesi hizli bir sekilde artan ve
giiniimiizde biitiin diinya iilkelerinin ulasmay1 hedefledikleri siirdiiriilebilir
kalkinma terimi i¢inde ‘insan unsurunun potansiyelinden miimkiin oldugunca
yararlanabilmek i¢in insana yatirim yapilmasi, demokrasi ve insan haklar
vazgecilemez degerlerdir’ anlayis1 almaktadir. Boyle bir anlayis degisiminin
yasandig1 donemde ekonominin hiicreleri olan isletmelerde ve kurumlarda da
insana bakis acist degismeli ve insan potansiyelinden maksimum sekilde
yararlanabilmek icin gereken dnlemler alinmalidir.

Son yirmi y1l i¢inde liderlik ve y&netim teorilerinde de insan unsuruna énem
veren yaklagimlar daha fazla kabul gérmektedir. Ciinkii insan, her tiirlii mal ve
hizmet iiretimi i¢in vazgecilemez bir unsurdur, ve isletmelerin en Onemli
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amaclarindan biri olan verimliligin en etkili seviyeye c¢ikmasi ise igletme
calisanlariin islerinde istekli ve motive olmus bir sekilde calismalari ile
mimkiindiir. Caligsanlart istekli bir sekilde calismaya tesvik etmede ise
kullanilacak olan motivasyon araglar1 son derece 6nemli bir fonksiyona sahip
olabilmektedir. Cilinkii uygun kullanildiginda bu araglar ¢aliganlarin islerinden
memnun olma seviyelerini yiikseltecek ve bu da calisma verimliligine
dogrudan yansiyacaktir.

Arastirma sonucunda yurt ¢apinda 80 SSKB saglik tesisinde bashekim
yardimcisi olarak gorev yapmakta olan hekim ydneticiler beklenti seviyelerini
tam olarak karsilayacak sekilde olmasa bile islerini sevmelerine ragmen
yaptiklar isten istenilen seviyede memnun olmadiklarini ortaya koymuslardir.
Ancak hem isi sevme hem de isten memnun olma boyutlarinda hekim
yoneticilerin beklentileri karsilanmamistir. Hekim yoneticilerin bu iki boyuttan
beklenti seviyelerinin tam olarak karsilanmasinda hem kurum i¢i hem de
kurum dis1 pek ¢ok faktdriin etkili oldugu bilinmekle birlikte, kurum iginde
kullanilan motivasyon araglarinin bu konudaki 6nemi yadsinmamalidir. Ciinkii
yapilan degerlendirmeler sonucunda bu g¢alismada sorgulanan 19 motivasyon
aracindan hi¢ Dbirinden hekim yoneticilerin beklentileri tam olarak
kargilanmamistir. Beklenti seviyesinin karsilanmadigi motivasyon araglari
icinde {icret gibi yillardir tartisilan faktorlerle birlikte alinan kararlara katilma
ve igte yetisme ve egitim imkani gibi faktorler de yer almaktadir. Ayrica
arastirma sonuglar istatistiksel olarak da motivasyon araglarindan bazilarinin
hekim yoneticilerin islerini sevme ve is tatmini iizerinde 6nemli etkilerinin
olacagini gostermistir. Ornegin isten atilma riskinin azalmasi, terfi ve takdir
edilme durumunun iyilestirilmesi ve is yeri imkanlarmin iyilestirilmesi bu
calismada istatistiksel olarak onemli etkileri olan motivasyon araglar1 olarak
bulunmustur.

Bashekim yardimcilarinin degerlendirmelerine gére SSKB hastanelerinde
motivasyon araglarinin istenilen seviyede olmadigi ve gelistirilmeye ihtiyag
duyuldugu sdylenebilir. Bu konuda yapilmasi gereken veya alimmasi gereken
ilk ve en 6nemli karar ise bir oncelik belirleme siirecidir. Ciinkii iyilestirilmesi
gereken unsurlar arasinda terfi ve takdir edilme ve igyerinde egitim ya da
yetisme gibi Herzberg’in motive ediciler olarak nitelendirdigi faktorlerin yani
sira licret ve igyeri imkanlart gibi olmadigi zaman ¢alisanlarin tatmin
olmamasina neden olan faktorler de yer almaktadir. Belki de secilecek
stratejinin, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi siralamasinda alt siralarda yer alan
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temel bazi  gereksinimlerin daha iyi seviyelerde karsilanmasi ilkesine
dayanmasi daha uygun olabilecektir.
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