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MESLEKi OZENDIiRiCiLERIN ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYLERI iLE iLiSKiSi
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Bu calisma; hemgirelerin kigisel ozellikleri ve mesleki Ozendiricilerinin orgiitsel baglilik
diizeyleri ile olan iliskisini incelemek amaciyla yapilmistir. Arastirma Ankara ilinde bulunan 3 kamu
hastanesinde ¢alisan hemgsireler iizerinde yapilmistir. Hemgirelerin orgiitsel baghlik diizeylerini
ol¢mek icin Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen Organizational Commitment Questionnaire
Olcegi, mesleki ozendiriciler ile ilgili goriislerini belirlemek icinse Miller (1967) tarafindan
gelistirilen Rewards and Promotion Olcegi kullanmilmistir. Arastirma kapsamindaki hemgirelerin
orgiitsel baghliklarini etkileyen faktorler ¢ok degiskenli regresyon analiziyle incelendiginde; medeni
durum, yonetsel pozisyona sahip olup olmama, hizmet siiresi ve ¢alisilan hastanenin egitim hastanesi
olup olmamasimin hemgirelerin orgiitsel bagliliklar: tizerinde anlamli etkisinin olmadigi, mesleki
ozendiricilerin ise devam baghligi hari¢ duygusal baghlik ve normatif baghhk iizerinde anlaml
etkisinin oldugu bulunmustur. Arastirma bulgularimin, hastane yéneticileri igin hemgirelerin kisisel
ozellikleri ve mesleki ozendiricilerinin érgiitsel baglhiliklarint ne dlgiide etkiledigini anlamalarinda

onemli bilgiler sunacag diisiiniilmektedir.
Anahtar Kelimeler: Orgﬁtsel Baghlik, Mesleki Ozendiriciler, Hemsireler, Hastaneler, Saghk Sektorii.

Jel Siniflandirmasi: 119, M14, 719.

THE RELATIONSHIP BETWEEN PROFESSIONAL INCENTIVES AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT LEVELS

ABSTRACT

In this study, examining the relationship between nurses

TS

traits and professional incentives”
and “‘organizational commitment levels’’ was aimed. The study has been conducted from October to
November 2011, on the nurses in three public hospitals in Ankara. Organizational Commitment
Questionnaire Scale developed by Meyer and Allen (1991) to analyze the nurses organizational
commitment level and Rewards and Promotion Scale developed by Miller (1967) to define their

opinions about professional incentives were used. Having examining the factors effecting the nurses’
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organizational commitments with the multivariate regression analysis; marital status, whether to have
a managerial position, tenure and whether the hospital they work is an educational hospital don’t
have a meaningful effect on nurses’ organizational commitments; and professional incentives have a
meaningful effect on emotional commitment and normative commitment. It is thought the study results
will provide important information for hospital managers to understand how professional incentives

can effect nurses’ organizational commitments.

Key Words: Organisational Commitment, Professional Incentives, Nurses, Hospitals, The Health
Sector.

Jel Classification: 119, M14, 719.
1. GIRIS

Giliniimiizde orgiitlerin ¢aligma kurallar siirekli olarak degismektedir. Bu degisim sadece yerel,
bolgesel ve ulusal smirlarda degil kiiresel boyutlarda gerceklesmektedir. Bu degisime ayak
uydurabilmek, siddetli rekabet ortaminda 6ne gecebilmek ve ayakta kalabilmek icin orgiitler, insan
kaynagindan maksimum diizeyde yararlanmak istemektedir. Bu amagla da, ¢alisandan bekleneni
alabilmek i¢in onu en iyi sekilde motive etmek gerektiginden isletmelerde motivasyonun onemi

gittikge daha da artmaktadir.

Motivasyon siireci, ¢alisanlar1 harekete gecirme amaciyla orgiitlerin faaliyetlerini igermektedir.
Her bireyin, tatmin etmek istedigi bir¢ok ihtiyact bulunmaktadir. Calisanlar, ihtiyaglar1 karsilandigi
Olglide, daha istekli olarak calisacak, orgiitiin amaglarim igsellestirecek ve kendisinden beklenen
performansi gdsterecektir. Calisanlar1 harekete gecirecek, daha iyisini ve fazlasim1 yapmaya
giidiileyecek 6zendiriciler bazen iicretlerdeki artig olabilirken, bazen de; kariyer firsatlari, kararlara
katilm, yeterli ve zamaninda bilgilendirme, adalet, sevgi ve hosgorii, iletisim gibi beklentiler

olabilmektedir.

Yoneticiler i¢in en énemli sorun, ayr1 ayr1 gereksinim ve kisiliklere sahip olan isgoérenler igin,
amagclara yaklastirici, inandirict ve 6zendirici motivasyon araglarina sahip olmaktir. Ciinkii, insanlar
motive eden unsurlar kigiden kisiye farklilik gostermekte ve siirekli degismektedir (Pars ve Sive,
1996:10-11). Bu nedenle, motivasyonda kullanilan 6zendirici araglar her yerde ve her zaman ayni
etkiyi gostermemektedir. Bir bakima &zendirici araglarin etkinliginin, kisilerin deger yargilarina,
sosyal ve egitsel diizeylerine ve cevre faktorlerine bagli oldugu sdylenebilir (Keenan, 1996:15).
Bununla birlikte, motivasyonda kullanilan 6zendirici araglarin etkinligi toplumsal yapiya da bagh
olabilir. S6zgelimi, tiikketim toplumu i¢inde yetisen kisiler i¢in ekonomik araglar ¢ogu kez 6n planda
tutulur. Fakat geleneklerine bagli kapali ve mistik bir toplumda, bireyleri ¢aligmaya iten giic,

ekonomik araglardan ¢ok kutsal inanglar ve psikolojik unsurlar olabilir. Motivasyonda yararlanilan
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Ozendirici araglarin etkinligi, ayn1 zamanda isletme yoneticilerinin anlayis ve davraniglarina da bagh

olarak da degisebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:30).

Orgiitsel baglilik; bir orgiitiin {iyesi kalma yolunda siddetli bir arzu, orgiit adma yiiksek
diizeylerde caba sarf etme istegi veya oOrgiitiin amag ve degerlerine kesin bir inang ve kabulil belirtir
(Marrow,1983:491). Baska bir ifade ile orgiitsel baglilik, orgiitlin tiim etkinligi, ¢ikar1 ve basarisi ile
kimliklesmedir (Ibicioglu, 2000:13). Calisanlarin baglhilig1, drgiitsel basariya ulasmada ¢ok énemli bir
unsur olarak goriilmektedir (Dick ve Metcalfe, 2001:112). Ciinkii ¢calisanlarin problem iireten degil,
problem ¢dzen insanlar olmasi arzu edilir. Orgiitsel bagliliklar1 yiiksek galisanlarin, daha verimli ve
daha fazla sorumluluk sahibi olduklari genel olarak kabul edilmektedir (Chow, 1994:3). Ayrica bu

kisiler, orgiit yararia daha fazla yaratici ve yenilik¢i diislinceler iiretmektedirler (Tas, 2004:53).

Bu c¢alisma; Ankara ilinde bulunan ii¢ ayr1 kamu hastanesinde gdrev yapan hemsireler
iizerinde, hemsirelerin kisisel 6zellikleri ve mesleki 6zendiricilerinin orgiitsel baglilik diizeyleri ile
olan iliskisini incelemek amaciyla yapilmistir. Calismanin, basarinin anahtar kavramlarindan olan
orgiitsel baglihigi artirabilmek icin mesleki 6zendiricilerin kullanilmasinin etkili oldugunun
anlagilmasina katki saglayacag diistiniilmektedir. Literatiir taramas1 yapildiginda mesleki 6zendiriciler
ve oOrgiitsel baglilik kavramlarini birlikte ele alan arastirma yapilmamis olmasi da ¢alismanin 6nemini

artirmaktadir.

2. MOTiVASYON

Motivasyon, isgorenleri ¢aligmaya isteklendirme ve oOrgiitte verimli c¢alistiklar1 takdirde kisisel
ihtiyaglarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siirecidir (Osterlah, Frey ve Frost, 2001:52-
65). Motivasyon, insan davraniglarini 6nemli 6l¢giide etkileyen, yonlendiren ve davranisa neden olan
bir faktdr olarak orgiitsel davranmista dnemli yeri olan bir olgudur (Oriicii ve Kanbur, 2008:85). Bu
nedenle, yoneticiler isgorenlerini, Orgiitsel amaglar1 gergeklestirecek sekilde davranmaya ve bilgi
yetenek ve giiglerini tam olarak bu dogrultuda harcamaya motive etmek zorundadir (Lindner, 1998:28-
43). Ciinkii; sirkete daha nitelikli elemanlarin ¢ekilmesi, mevcut nitelikli elemanlarin uzun siire sirket
blinyesinde tutulmasi, c¢alisanlarin daha verimli olmasi ve yiiksek performans gostermesi,
motivasyonun yiiksek tutuldugu calisma ortamlari ile miimkiindiir (McNamara, 2003; Geng, 2004;
Pinder, 1998). Diger bir ifadeyle; orgiitlerde motivasyonu saglamak i¢in yiiriitilen tiim g¢abalarin
ardindaki temel amag calisanlarin istekli ve verimli ¢caligmalarini saglamaktir. Birey-orgiit etkilesimi
cergevesinde motivasyon ve verimlilik arasindaki iligki daha ¢ok motivasyonun birey amaglari ile
orgiit amaglarmin uyumlastirilmasindaki roliinii vurgulamaktadir (Ozdemir ve Muradova, 2008:146-

147). Dolayistyla, orgiitler calisanlarinin bagliligim1 saglamay1 ve onlarin g¢abalarimi ortak amaglar
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dogrultusunda yonlendirmeyi amagladiklarinda, genel stratejilerinin temel pargasi “motivasyon”

olacaktir (Vaitkuviene, Balvociute ve Stoskus, 2010:100).

2.1. Motivasyonu Artiran Ozendiriciler

Orgiitlerde motivasyonu dzendirici cesitli faktorler kullanilmakta olmasina ragmen her zaman
bu faktorler aym etkiyi gostermemektedir. Bu 6zendirici faktorlerin etkisi bireyin ihtiyaglar1 kadar
toplumsal diizeye, egitim diizeyine, deger yargilarina ve gevresel 6gelere de baghdir. Bir ¢ok arastirma
ile gecerliligi genelde kabul edilen ve Orgiitlerin motivasyon uygulamalarim sekillendiren
motivasyonu 6zendirici faktorler; ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel- yonetsel olmak iizere ii¢ grupta

incelenmektedir (Kusluvan,1999:57).

2.1.1. Ekonomik Faktorler

Ucret artig1, primli {icret, ekonomik &diil ve Kararlara katilm ile (Kanbur, 2005:166), sosyal
yardimlar/kolayliklar (daha iyi ¢alisma ve yasam olanagi saglayan ekonomik yararlar; servis, 6gle
yemegi, ¢cay-kahve servisi, 6zel saglik sigortasi, giyecek yardimi gibi hususlari ifade eder (Eren, 2004:
512-520) Ekonomik araglar motivasyondan bahsedildiginde akla ilk gelen uygulamalardir. Ancak
insanin en temel deger kabul edilmeye baslandig1 giinlimiiz orgiitlerinde sadece ekonomik araclara

odaklanmak motivasyon i¢in yeterli olmayacaktir (Ozyer ve Kanbur, 2012:216-217).

2.1.2. Psiko-Sosyal Faktorler

Calismada bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statii, gelisme ve basari, ¢evreye uyum, oneri
sistemi, psikolojik giivence, sosyal ugraslardir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:156-164). Sosyo-psikolojik
araclar ¢alisanlarin birer sosyal varlik olarak degerlendirilmesini saglarken kendilerine 6nem verildigi

hissini uyandiracaktir (Ozyer ve Kanbur, 2012:216-217).

2.1.3. Orgiitsel-Yonetsel Faktorler

Amag birligi, yetki ve sorumlulugun denkligi, egitim ve yikselme, kararlara katilma, iletigim, is
genisletmesi, is zenginlestirme, yari otonom c¢alisma gruplari, ¢alisma ortamini gelistirme olarak
siralanabilir (Nicholson, 2003:58). Orgiitsel-yonetsel motivasyon araglari, orgiit icinde belirlenen
amaglara ulagilmasini saglamak i¢in kullanilan yeni yonetim yaklagimlarin1 destekleyerek faaliyetlerin

motivasyonel yonde sekillenmesine yardimci olacaktir (Ozyer ve Kanbur, 2012:216-217).

Yoneticilerin basarisi, yonettikleri orgiitte ¢alisanlarin ekonomik ve sosyo-psikolojik yapilarini

yakindan tanimalarma ve isgoérenlerin ¢ogunlugu tarafindan benimsenen bir politika izlemelerine
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baghdir. Merkezcil ve geleneksel yonetim anlayisi iginde motivasyon politikasi biiyiikk o6lglide
ekonomik araglarin kullanilmasina ve siki denetime dayanmaktadir. Oysa merkezcil olmayan modern
yonetim anlayisi ile yonetilen igletmelerde ekonomik araclar kadar sosyo-psikolojik ve yonetsel
araclara da esit Olgiide yer verilmektedir. Uzun dénemde bu ikinci yonetim politikasinin motivasyon
konusunda daha basarili oldugu sdylenebilir. Kisacasi, motivasyon konusunda evrensel nitelik tasiyan
baz1 6zendirici araglarin varligi kabul edilse bile, her kisiye, her topluma, ve her isletmeye uygun bir

motivasyon modeli gelistirmek olas1 degildir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:30).

2.2. Motivasyon ve Ozendiriciler Hakkinda Yapilan Calismalar

Orgiitler igin her zaman deger tastyan bir konu olan motivasyona iliskin ¢cok sayida arastirmanin
yiiriitiildiigii ve bu arastirmalarda motivasyonun temel hareket noktasi olarak motivasyonu 6zendirici
araglar tizerinde de siklikla duruldugu goériilmektedir. Bu noktadan hareketle motivasyon arastirmalart
incelendiginde; “para”nin (Branch, 2011:5; Onay ve Ergiiden, 2011:229; Robbins ve Decenzo,
2001:145) bireyleri motive eden unsurlar olarak ekonomik boyut cercevesinde sik¢a vurgulandigi
dikkat c¢ekmektedir. Ancak motivasyon arastirmalarinin yine ¢ogunda ekonomik araglarin
motivasyonu 6zendirme konusunda yeterli olmadigi ve motivasyonun sosyo-psikolojik boyutunun da
ele alinmas1 gerektigi belirtilmektedir. Bu kapsamda 6viilmek ve takdir edilmenin (Oztiirk ve Diindar,
2003:65; Morrell, 2011:318), isletme disinda etkinlikler diizenlemenin (Branch, 2011:5) ve esasinda
manevi agidan motive edilmenin (Brekke ve Nyborg, 2004:1) motivasyonu 6zendirici yonii géz ardi
edilmemelidir. Diger yandan motivasyon arastirmalarinda Orgiitsel-yonetsel araglar ile oOrgiit
faaliyetlerinin nasil yiiriitilmesi gerektigi lizerinde de durulmaktadir. Motivasyon arastirmalari bu
baglamda incelendiginde ise ¢alisanlara sorumluluklarini dagitmanin (Nicholson, 2003:59), ac¢ik
amagclar belirlemenin (Kuvaas, 2006:506; Cho ve Perry, 2011:5), is tasarimi olusturmanin (Nohria,
Grovsberg ve Lee, 2008:82), iletisimin (Dent ve Holton, 2009:38), kararlara katilimin (Agca ve Ertan,
2008:141), esnek calisma saatlerinin (Unliican ve Ozgen, 2002:261), kariyer gelistirmenin (Kirgi,
2007), ¢alisma kosullarimin iyilestirilmesinin (Agirbas, Celik ve Biiyiikkayikei, 2005:348; Khan, Riaz
ve Rashid, 2011:1432) motivasyonu arttirict etkilerinin vurgulandigi dikkat ¢ekmektedir. Dolayisiyla
bir orgiitiin nasil yapilandirldigi ve calisanlarin nasil yonetildiginin ¢aliganlarin motivasyonunu

etkileyecegi ifade edilebilir (Plantinga, Plantenga ve Siegers, 2010:404).

Elizur, Borg, Hunt ve Beck (1991:21-38) sekiz farkli iilkedeki (Almanya, ABD, Hollanda,
Macaristan, Israil, Kore, Tayvan ve Cin) calisanlari motive eden unsurlari ve bunlarin 6nem
derecelerini belirlemek amaciyla bir arastirma yapmuslardir. Arastirmanin 6rneklem grubunu olugturan
2.280 kisi oldukea farkl iglerde ¢aligmaktadirlar. Her bireyden, basari, gelisme firsati, memnun edici
is arkadaslari, anlaml is, uygun g¢aligma olanaklari, {icret gibi 24 farkli ig ile ilgili unsuru 6nem

derecesine gore puanlamalari istenmistir. Basari, Macaristan ve Almanya disindaki tiim tilkelerde en
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motive edici ilk ya da ikinci unsur olarak goriiliirken; ilgi ¢ekici bir iste ¢alisma Cin (8. sirada) ve
Macaristan (7. sirada) harig, en yiiksek puanlar1 alan diger unsur olmustur. Ucret ise higbir iilkede
beklenen &nem derecesine yerlesememistir. Ucret, en yiiksek 6nem derecesine Macaristan’da motive

edici 5. unsur olarak ulagirken; en diisiik puani ise 20. sirada Cin’de almustir.

Kovach’in (1984: 54-59; 1987:58-65) calismalarinda ise calisanlarin is ile ilgili istekleri ve
ihtiyaglar1 incelenmektedir. Caligmalarda, ¢alisanlarin, ilgi ¢ekici is, takdir edilme, is giivenligi, iyi
ticret, isletmede yiikselme ve gelisme olanaklarinin saglanmasi, iyi ¢alisma kosullari, is arkadaslari ile
olumlu iliskiler, kigisel sorunlarin ¢éziimiinde danmismanlik yapilmasi, adil disiplin sistemi gibi

ihtiyaglarindan ve bunlarin 6nem derecelerinin zaman igerisindeki degisiminden s6z edilmektedir.

Blunt ve Spring (1991:449-455) ile Cacioppe ve Mock’un (1984:923-940), kamu ¢alisanlar
iizerinde yaptiklar1 arastirmalarda, ¢alisanlarin isgiivencesi, takim calismasi, topluma yararli olmak
gibi unsurlara, yiiksek ticret, prestij, basarma azmi ve bagimsiz ¢alisma gibi unsurlardan daha fazla
onem verdiklerini ortaya koymaktadir. Marx ve Demby’nin Ingiltere’deki en biiyiik 200 isletmenin iist
diizey yoneticilerinin motivasyonu ile ilgili c¢alismasinda, {ist diizey yoneticilerin calistiklari
isletmelerde kalmalar1 i¢in motive edecek en onemli unsurlarin; isin niteligi, kisisel gelisim (Kariyer
gelisimi), is ortamu ve iicret olarak siralandigi sonucuna ulagmislardir (Sahin, 2004:537). Schwarzkopf
ve Miller (1980:38-44) tarafindan yapilan arastirmada ise yoneticilerin gelisim ve yiikselme
olanaklarina paradan daha ¢ok 6nem verdiklerini ortaya koymuslardir. Ote yandan, Simsek 1983
yilinda Erzurum’daki seker, ¢cimento ve yem fabrikalarinda yaptigi arastirmasinda; Tiirkiye gibi
gelismekte olan iilkelerde iicretin motive edici bir faktdr oldugunu ortaya koymaktadir. Ay (1995),
bugiine kadar yapilan arastirmalarin ¢gogunda iicretin, motivasyonun bir unsuru olarak kabul edildigini
belirtmektedir. (Sahin, 2004: 538). Bununla birlikte, Bakan’in 1995 yilindaki ¢aligmasinda, iicretin tek
bagina bir motivasyon unsuru olmadigi, ¢aligan1 motive edebilmek igin sorumluluk, egitim ve gelisme,
saygl gorme, yikselme, takdir ve kararlara katilim gibi motive edici unsurlara da énem verilmesi
gerektigi ortaya koyulmaktadir (Sahin, 2004:538). Bu baglamda, kuramsal ve gorgiil ¢alismalardan
elde edilen bilgiler 15181nda, ¢alisanlarin doyumunu saglamak i¢in onlarin motivasyonuna biiyiik dnem

vermek gerektigi agiktir.

3. ORGUTSEL BAGLILIK

Baglilik, kelime olarak, “birine kars1 sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve gdsterme, sadakat”
anlamlarina gelmektedir (Tiirk Dil Kurumu, 2012). Meyer ve Allen (1984:373)’e gore baglilik, “belli
bir varliga kars1 duygusal bir yonelmedir.” Daha kapsamli bir tanima gore ise baglilik, "bireyi belirli

bir amaca yonelik davranmaya iten gii¢”tlir (Meyer ve Herscovitch, 2001:301).
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Bagliligin igeriginin ¢ok farkli olgular1 kapsamasi nedeniyle farkli modeller ileri siiriilmiistiir.
Bu modeller icerisinde Meyer ve Allen’in modeli en yaygin kabul géren model olarak karsimiza
cikmaktadir (Wasti, 2005:290-308). Bu modele gore, organizasyonel bagliligin 3 unsuru
bulunmaktadir. Bunlar, asagida agiklanan; duygusal baglilik, normatif baglilik ve devamlilik

bagliligidir.

Duygusal baghlik, ¢alisanin 6rgiit ile duygusal bagimi ifade etmektedir. Bu duygusal durum,
ayrica bireyin kimligi ile orgiitiin kimligi arasindaki bag bigiminde de tanimlanmaktadir. Bu bag,

caliganin orgiitle iligkisini devam ettirmek istedigi bir durumda ortaya cikar.

Normatif baghiik, calisganin gonilli zorunluluk ve sadakat duygulari etrafinda ortaya
¢ikmaktadir. Bu hisler, ailesel ya da kiiltiirel sosyallesme araglari kullanilarak ¢aligan {izerinde kurulan
normatif baskilarin sonucu olusabilir. Yiiksek normatif bagliliga sahip bireyler, kendilerini orgiitte

kalmak zorunda hissederler.

Devamlilik baghligi, ¢alisanin 6deme, sosyal statii, sosyal aglara giris gibi olgular agisindan
kendini Orgiite bagli hissetmesidir. Bu menfaatler, bireyin oOrgiitten ayrilmasi durumunda risk

altindadir ve kaybedebilecektir.

Bu boyutlar icerisinde en giiglii olumlu is davranislar1 ortaya koyan boyut, elbette ki duygusal
bagliliktir. Daha sonra ise normatif baglilik gelir. Devamlilik baglilig1 ise olumlu is davranislari ile en
az iliskiye sahip boyuttur, hatta kimi zaman bu davraniglarla iliskisi ters yonliidiir (Meyer ve Allen,
1991:61-89).

4. HEMSIRELERDE ORGUTSEL BAGLILIK VE MOTiVASYON

Saglik bakim alaninda ¢alisan hemsire sayisinin yetersizligi saglik bakimi verilmesini etkileyen
bir problem olmaya devam etmektedir (Meyer ve Herscovitch, 2001:300). Yetersizligi gidermek igin
yapilacak c¢alismalardan biri oncelikli olarak ¢alisan hemgirelerin isten ayrilmalarimi Gnlemektir.
Calisanlarin kurumda kalma ya da ayrilma kararmin en 6nemli belirleyicilerinden biri olan 6rgiite
baglilik, hastanelerdeki yonetici hemsirelerin tizerinde durmalar1 gereken 6nemli bir konudur.

Hemsirelikte iggiicii kaybina neden olan isten ayrilmalar, kesin verilere ulagilamamakla birlikte,
hastanelerde yiiksek oranda goriilmektedir. Diger taraftan, isten ayrilma yoluyla nitelikli insan
glicliniin azalmasi, hastane yonetimleri i¢in maliyeti artirici bir unsurdur. Ayrica eksik elemanla
caligma, mevcut hemsirelerde asir1 is yiikii nedeniyle ek bir strese yol agma agisindan énemli bir
problem olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Corser, 1998:32). Bu durum sonucunda bakim kalitesinin
olumsuz yonde etkilenmesi kagiilmazdir (Alpender, 1990:52; Duygulu ve Abaan, 2007:67).

Saglik kurumlarinin belirlemis olduklar1 amaclara ve kaliteli hizmet seviyesine ulasabilmesi,

kurum tarafindan saglikli ve adaletli bir motivasyon yapilmasina baghdir (Bayar ve digerleri, 2008).
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Dolayisiyla personelin verimliliginin artirllmasinda motivasyonunda 6nemli bir yeri vardir. Hastane
personelinin her birisi kendine getirilen gorevleri yerine getirmek icin ¢aba harcamaya istekli
olmadikca idari faaliyetlerden hi¢bir sonu¢ alinamaz. Dolayistyla kisinin verilen goérevleri etkin bir
sekilde yerine getirmeye karsi istekli olmasi gerekir. Bu asamada da motivasyon devreye girerek bu
istegin yogunlagmasinda etkili olur (Aykanat, 2003: 57).

Hemsirelerin hastane amaclar1 dogrultusunda giidiilenebilmeleri i¢in beklentilerinin bilinmesi
gerekir (Ak, 1990). Hemsirelik hizmetleri yonetiminde hedeflenen; hastalara daha kaliteli hemsirelik
hizmetleri vermektir (Uyer, 1995: 34; Cabar ve Serinkan, 2010: 59; Doganli ve Demirci, 2014: 48).

Bu kalite de ancak motivasyonu yiiksek hemsireler tarafindan verilebilecektir.

5. GEREC VE YONTEM

Bu calisma; Ankara ilinde bulunan ii¢ ayr1 kamu hastanesinde goérev yapan hemsireler {izerinde,
hemsirelerin kisisel 6zellikleri ve mesleki 6zendiricilerinin orgiitsel baglilik diizeyleri ile olan iligkisini
incelemek amaciyla yapilmistir. Anket yontemi kullanilan ¢alismalarda geri doniis oraninin diisiik
olma riski s6z konusu oldugu i¢in bu ¢alismada 6rneklem segilmeyerek tiim hemsirelere ulagilmasi
hedeflenmistir. Sonug olarak; Haziran-Temmuz 2011 doéneminde kesitsel olarak yapilan c¢alismada

500 anket formu dagitilmis, 323’1 geri donmiis (%65) ve calisma kapsaminda degerlendirilmistir.

Veri toplama araci olarak ii¢ bdliimden olusan anket kullanilmistir. Anketin birinci boliimiinde
kisisel ozellikleri tespit etmeye yonelik sorulara yer verilirken, ikinci boliimde hemsirelerin orgiitsel
baglilik diizeylerini 6lgmek i¢in Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen Organizational
Commitment Questionnaire Olgegi’ne, iiglincii boliimde ise; hemsirelerin mesleki 6zendiriciler ile
ilgili gorislerini belirlemek igin ise Miller (1967) tarafindan gelistirilen Rewards and Promotion
Olgegi’'ne yer verilmistir. Anketteki Onermelerin tiimii 1’in “Kesinlikle katilmiyorum”, 5’in
“Kesinlikle katiltyorum” oldugu 5°li Likert Olgegine dayandirilmistir. SPSS for Windows 15.0 paket

programi kullanilarak gerekli analizler yapilmistir.
6. BULGULAR

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Kisisel Ozellikleri

Kisisel Ozellikler | Say1 | Yiizde
Medeni Durum

Bekar 140 43,3

Evli 183 56,7

Toplam 323 100,0
Statii

YoOnetici hemsire 25 7,7

Klinik& Poliklinik hemsiresi 298 92,3

Toplam 323 100,0
Yas

20-25 59 | 18,2
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26-30 162 50,2
31-35 45 13,9
36-40 42 13,0
41-56 15 4,7

Toplam 323 100,0

Hizmet Siiresi

1-5 68 21,0
6-10 94 29,1
11-15 98 30,4
16-20 42 13,0
21-30 21 6,5

Toplam 323 100,0

Arastirma kapsamindaki hemsirelerin cesitli demografik 6zellikleri Tablo 1’de gosterilmistir.
Buna gore hemsirelerin %56,7’sinin evli, %92,3’liniin yonetsel gérevi olmayan klinik-polikliniklerde
gorevli oldugu, %50,2’sinin 26-30 yas grubunda yer aldigi, %50’sinin ise meslek hayatinin ilk on

yilinda oldugu goriilmektedir.

Tablo 2’de, arastirma kapsamindaki hemsirelerin, mesleki 6zendiriciler hakkindaki puan
ortalamalarmin dagilimi goriilmektedir. Buna gore; hemsirelerin mesleki 6zendiriciler hakkindaki
algilarinin, kararsizlig1 belirten 3’iin altinda oldugu (2,6 £ 0,8), sadece “Calistigim kurum bizi mesleki

toplantilara katilmamiz igin tesvik eder” onermesinin 3 olarak gerceklestigi tespit edilmistir.

Tablo 2. Arastirma Kapsamindaki Hemsirelerin Mesleki Ozendiricileri

Mesleki Ozendiriciler ort. Ss.
Calistigim kurum, bizlerin mesleki egitimlerinde ilerlememize tegvik eder 2,6 1,1
Calistigim kurum bizi mesleki toplantilara katilmamiz i¢in tegvik eder 3,0 11
Calistigim kurum, yapabilecegimin en iyisini yapma konusunda tesvik ediyor 2,6 1,1
Ilgilendigim arastirma konularinda ¢alismam icin neredeyse hi¢ zaman verilmez 2,9 11
Calistigim kurum, profesyonel bir kariyer yapmami destekliyor 2,5 1,0
Calistigim kurum kurulus diginda taninmamiz i¢in birgok firsat saglamaktadir 2,3 1,0
Mesleki Ozendiriciler Genel Ortalamasi 2,6 0,8

Tablo 3’de arastirma kapsamindaki hemsirelerin orgiitsel baglilik diizeyleri goriilmektedir.
Hemsgirelerin her ii¢ baglilik diizeyleri de kararsizligi temsil eden 3 civarinda tespit edilmistir.
Dolayisiyla orgiitsel bagliliklar istenilen diizeyde degildir. “Baska bir ise sahip olmadan isimden
ayrilirsam olabilecek seylerden korkmam” dnermesine katilimin en yiiksek diizeyde (3,6 £ 1,1) oldugu
goriilmektedir. En diisiik diizeyde tespit edilen dnerme ise normatif bagliliga ait olan “Eger baska bir
yerde daha iyi bir is icin teklif alsaydim kurumumdan ayrilmanin dogru oldugunu diisiinmezdim”

Onermesidir.

353



Tablo 3. Arastirma Kapsamindaki Hemsirelerin Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Ort. Ss.
Duygusal Baghhik 3,0 0,4
Meslek hayatimin geri kalanini bu kurumda tamamlayacagim i¢in ¢ok mutluyum. 3,0 1,1
Kurumumu diger insanlarla tartigmaktan, konugmaktan hoslanirim. 2,8 1,2
Bu kurumun problemlerini gergekten, sanki kendi problemlerimmis gibi hissederim. 3,3 11
Baska bir kuruma da kolaylikla baglanabilecegimi diisiiniiyorum. 3,1 1,0
Kurumumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissetmem. 3,2 1,1
Bu kuruma duygusal olarak baglilik hissetmiyorum. 3,3 1,1
Bu kurum benim i¢in biiyiik bir kisisel anlama sahiptir. 3,3 1,0
Kurumuma giiglii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. 3,2 1,0
Devam Baghhg 3,1 0,5
Bagka bir ise sahip olmadan isimden ayrilirsam olabilecek seylerden korkmam. 3,6 11
Istesem bile simdi kurumumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur. 3,5 11
Eger simdi kurumumdan ayrilmak istersem hayatimdaki birgok sey alt iist olur. 3,3 11
Kurumumdan simdi ayrilmak benim i¢in ¢ok maliyetli olmaz. 34 1,0
Su an kurumumda kalmaya istekli oldugum kadar zorunluyum da. 34 11
Bu kurumdan ayrilmay1 diistinmek i¢in ¢ok az alternatife sahip oldugumu hissediyorum. 3,2 11
Bu kurumdan ayrilmanin ciddi sonuglarindan biri de var olan alternatiflerin smirlt olmasidr. 3,1 1,1
Bu kurumda ¢alismayi siirdiirmemin baslica nedenlerinden biri, ayrilmanin, 6nemli kisisel fedakarlik 2,9 11
gerektirmesi ve bagka bir kurumun burada sahip oldugum genel faydalar1 kargilayamamasidir.
Normatif Baghhk 29 0,4
Insanlarin bugiinlerde kurumdan kuruma ¢ok sik gectigini diisiiniiyorum. 2,9 1,0
Bir insanin kurumuna daima bagli olmak zorunda olduguna inanmiyorum. 2,7 1,0
Bir kurumdan digerine gegmek bana hig etik dig1 gériinmiiyor. 2,6 1,0
Bu kurum i¢in ¢aligmayi gﬁr@ﬁrmemin baglica nedpnlerindeq biri bagliligin 6nemli olduguna inanmam ve 26 10
bu nedenle kalmay: ahlaki bir zorunluluk olarak hissetmemdir. ! '
Eger bagka bir yerde daha iyi bir is i¢in teklif alsaydim kurumumdan ayrilmanin dogru oldugunu 25 10
diistinmezdim. ' '
Bir kuruma bagl olmanin degerli olduguna inanmiyorum 3,3 11
Insanlar mesleki hayatlarmin cogunu bir kurumda gegirirlerse daha iyi olur. 3,0 11
Bir “sirket adami” ya da “sirket kadini” olmay1 istemek bana ¢ok mantikli gelmiyor. 34 0,9

Tablo 4’de, arastirma kapsamindaki hemsirelerin duygusal baglilik diizeylerini etkileyen
faktorler goriilmektedir. Buna gore, “Calistigim kurum, bizlerin mesleki egitimlerinde ilerlememize
tesvik eder” onermesi ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve ters yonlii bir iligki
(t= -2,248, p = 0,025) tespit edilmis olmakla birlikte arastirma kapsamindaki hemsirelerin duygusal
bagliliklar ile ilgili anlaml1 bir regresyon modeline ulagilmamistir (F=1,112; p>0,351).
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Tablo 4. Arastirma Kapsamindaki Hemsirelerin Duygusal Baghhk Diizeylerini

Etkileyen Faktorler
Standardize
edilmis beta t p
katsayilari
Sabit 18,366 0,000
Medeni durum (Ref: Bekar) 0,016 0,322 0,748
Statii (Ref: Yonetici Hemsgire) 0,001 0,022 0,982
Hizmet siiresi 0,034 0,651 0,515
Calistig1 hastane -0,075 -1,522 0,129
Calistigim kurum, bizlerin mesleki egitimlerinde ilerlememize tesvik eder -0,156 -2,248 0,025
Calistigim kurum bizi mesleki toplantilara katilmamiz igin tegvik eder 0,032 0,456 0,648
Ca_11$t1g1rn kurum, yapabilecegimin en iyisini yapma konusunda tesvik 0,124 1798 0073
ediyor
Ilgl.lendlglm arastirma konularinda ¢alismam i¢in neredeyse hi¢ zaman 0,021 0412 0,680
verilmez
Calistigim kurum, profesyonel bir kariyer yapmami destekliyor 0,014 0,240 0,811
Cavh$t1g1rn kurum kurulus disinda taninmamiz igin birgok firsat 0,026 0429 0,668
saglamaktadir
R Square 0,03
F 1,112
p 0.351
Tablo 5. Arastirma Kapsamindaki Hemsirelerin Devam Baghlik Diizeylerini
Etkileyen Faktorler
Standardize
edilmis beta t p
katsayilari
Sabit 12,372 0,000
Medeni durum 0,091 1,855 0,064
Statii -0,015 -0,298 0,766
Hizmet siiresi -0,014 -0,276 0,783
Calistig1 hastane -0,023 -0,469 0,639
g(?;lrstlglm kurum, bizlerin mesleki egitimlerinde ilerlememize tesvik 0,025 -0.357 0,721
Calistigim kurum bizi mesleki toplantilara katilmamiz i¢in tegvik eder 0,022 0,316 0,752
g(?il;/it:glm kurum, yapabilecegimin en iyisini yapma konusunda tesvik 0,066 0,959 0,338
{}égrlilﬁ;lg;glm arastirma konularinda ¢alismam i¢in neredeyse hi¢ zaman 0,097 1,037 0,053
Calistigim kurum, profesyonel bir kariyer yapmami destekliyor 0,063 1,080 0,281
Cavllstlglm kurum kurulus disinda taninmamiz i¢in birgok firsat 0,074 1,243 0,214
saglamaktadir
R Square 0,04
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F 1,633
p 0.095

Tablo 5’de, arastirma kapsamindaki hemsirelerin devamlilik baglilik diizeylerini etkileyen
faktorler goriilmektedir. Buna gore, hemsirelerin devamlilik bagliliklar1 ile 6zendiriciler arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamustir.

Tablo 6’da, arastirma kapsamindaki hemsirelerin normatif baglilik diizeylerini etkileyen
faktorler goriilmektedir. Buna gore; normatif baglilik ile mesleki 6zendiricilerden: “Calistigim kurum
bizi mesleki toplantilara katilmamiz i¢in tesvik eder” ve “Calisti§im kurum, profesyonel bir kariyer
yapmami destekliyor” onermeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli, ters yonlii bir iligki tespit
edilmistir. “Calistigtm kurum, yapabilecegimin en iyisini yapma konusunda tesvik ediyor” onermesi

ile normatif baglilik arasinda ise istatistiksel olarak anlamli, dogru yonlii bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Tablo 6. Arastirma Kapsamindaki Hemsirelerin Normatif Baghhik Diizeylerini

Etkileyen Faktorler
Standardize
edilmis beta t p
katsayilari
Medeni durum (Ref: Bekar) 15,823 0,000
Statii (Ref: Yonetici Hemsire) -0,018 -0,368 0,713
Statii 0,024 0,500 0,617
Hizmet siiresi 0,023 0,453 0,651
Calistigi hastane (Ref: Egitim hastanesi) 0,034 0,706 0,480
Calistigim kurum, bizlerin mesleki egitimlerinde ilerlememize tesvik eder 0,052 0,767 0,443
Calistigim kurum bizi mesleki toplantilara katilmamiz icin tesvik eder -0,164 -2,439 0,015
Calistigim kurum, yapabilecegimin en iyisini yapma konusunda tesvik ediyor 0,281 4,199 0,000
f/légsllle:;g;glm arastirma konularinda ¢aligmam igin neredeyse hi¢ zaman 0,080 1,621 0,106
Calistigim kurum, profesyonel bir kariyer yapmami destekliyor -0,123 -2,165 0,031
Calistigim kurum kurulug diginda taninmamiz i¢in birgok firsat saglamaktadir 0,110 1,882 0,061
R Square 0,08
F 3,538
p <0,001
7. SONUC VE ONERILER

Motivasyon, insan iligkilerine yon veren en dnemli olgulardan biri olarak kabul edilmis ve
bunun dogal sonucu olarak daha etkin ve verimli oOrgiitler olusturabilmenin yollar1 aranmis,

caligsanlarin bu siiregte daha fazla nasil motive olabilecegi konular1 {izerinde durulmustur.

Klasik yonetim anlayiginda, insan unsuru ikinci planda tutulmakta ve dogustan ¢ogu insan
tarafindan igin sevilmedigi, hosa gitmedigi ve ¢alisanlarin kazandiklar1 paranin, isin dogasindan daha
onemli oldugu (rasyo-ekonomik insan) kabul edilmekteydi. Dolayisiyla bu anlayisi benimseyenler,
korkutma ve parasal odiillerin, en iyi 6zendiriciler olduguna inanmaktaydilar. Neo — klasik ydnetim

anlayisin1 benimseyenler, klasiklerin aksine, bireylerin sadece parasal 6diil igin degil, bir dizi farkli
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ihtiyaglarinin tatmin edilmesi halinde ise 6zendirildiklerini savunmustur. Modern y6netim kuramu ise,
yukarida belirtilen insan davraniglarina yeni bir boyut getirerek “karmasik insan” anlayisini ortaya
koymustur. Bu anlayisa gore birey, karmasik oldugu kadar degisebilen bir varliktir ve haliyle
ihtiyaglar1 da degisken bir nitelige sahiptir. Bahse konu degisim iizerinde, orgiitiin kendi kosullari,
cevresel kosullar, kullanilan teknoloji, bireyin sosyo—kiiltiirel &zellikleri ve deneyiminin etkili
olabilecegi diisiiniilebilir. Dolayisiyla, bireylerin degisik kosullar altinda, degisik ihtiyag ve
davraniglarinin olmasi, motivasyonunun da tek boyutlu degil, farkli bir¢ok boyutlu olduguna

inanilmasini zorunlu kilmaktadir.

Bu caligmada, saglik sektoriiniin en 6nemli insan kaynaklarindan olan hemsirelerin, orgiitsel

bagliliklar iizerinde mesleki 6zendiricilerin etkili olup-olmadiklarinin tespit edilmesi amaglanmistir.

Arastirma kapsamindaki hemsirelerin Orgiitsel bagliliklarinin istenilen diizeyde olmadigt
goriilmiistiir. Ozellikle devamlilik bagliligmin (2,9 + 1,1) ortalamayi temsil eden 3’iin altinda olmasi
onemli bir bulgudur. Ciinkii devamlilik bagliligi, zorunluluktan kaynaklanan ve simdilik bagka
secenek olmadigr i¢in goriilen baglilik tiiridiir ve daha iyi bir secenek bulundugunda Orgiitten
ayrilmaya hazir personel anlamima gelmektedir. Bu durum, higbir orgiitiin istemedigi bir baglilik
tiiriidiir. Benzer sekilde, hemsirelerin mesleki 6zendiricilerinin de istenilen diizeyde olmadig1 (2,6 +
0,8), hatta cok diisiik oldugu sdylenilebilir. Tekingiindiiz ve Tengilimoglu tarafindan hastane
calisanlar1 {izerinde yapilan bir calismada ise Orgilitsel baglilik boyutlari, ortalama diizeyin {istiinde
cikmustir. Orgiitsel baglilik boyutlarinda en yiiksek boyut duygusal baglilik ¢ikarken, onu sirastyla
devam baglilig1 ve normatif baglilik izlemektedir (Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013:91).

Hemgirelerin; medeni durumlarinin, yonetsel pozisyona sahip olup olmamalarinin ve hizmet
stirelerinin, orgiitsel bagliliklar tizerinde anlamli etkisinin olmadigi (p>0.05) goriilmistiir. Diger bir
ifadeyle, medeni durumu, yonetsel pozisyonu ve kidemi ne olursa olsun arastirma kapsamindaki
hemsgirelerin orgiitsel bagliliklar1 arasinda fark tespit edilememistir. Mesleki 6zendiricilerin ise devam
baglilig1 hari¢ duygusal baglilik ve normatif baglilik iizerinde anlamli etkisinin oldugu bulunmustur
(p<0.05). Tirkiye’de yapilan gorgiil arastirmalarda ise Orgiitsel baglilik ile galisanlarin demografik
ozellikleri arasindaki iliskileri inceleyen ¢alismalarda (Ozkaya vd., 2006; Yalcin ve iplik, 2005; Durna
ve Eren, 2005) demografik 6zelliklerle orgiitsel baglilik arasinda genelde bir iligkinin oldugu sonucuna
varillmistir (Akytirek, Toygar ve Sener, 2013:55). Durna ve Eren, ¢esitli arastirma bulgularindan yola
cikarak daha diisiik egitimlilerin, egitimlilere gore; yasli personelin, genglere gore; orgiitte uzun yillar
geciren personelin, yeni olanlara gore orgiite daha fazla bagli olduklarini ileri siirmektedirler (Durna
ve Eren, 2005: 213). Culverson, geng¢ c¢alisanlarin yaslh calisanlara gére kurumlarma daha fazla
baglilik gosterdigini ileri siirmektedir. Bunun nedenini gen¢ c¢alisanlarin kariyerlerine yeni

baslamalarina ve degisim ile bas edebilmelerine baglamaktadir (Culverson, 2002: 27). Diger yandan
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Nijhof ve digerleri ise uzun siiredir 6rgiitte gorev yapan yasi ilerlemis ¢alisanlarin 6rgiitle aralarinda

giiclii bir bag oldugunu belirtmektedir (Nijhof, De Jong ve Beukhof,1998: 244).

“Calistigim kurum bizi mesleki toplantilara katilmamiz igin tesvik eder” ve “Calistigim kurum,
profesyonel bir kariyer yapmami destekliyor” onermeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli, ters
yonlii bir iligki tespit edilmistir. Buna gore “kurumun mesleki toplantilara katilmay1 tesvik etmesi” ve
“profesyonel bir kariyer yapmay1 desteklemesi” ¢aliganlarin disarida daha farkli ve iyi kosullarda is ve
pozisyon bulma olanaklarii arttirmakta ve bu da normatif bagliliklarinda diigiise neden

olabilmektedir.

“Calistigim kurum, yapabilecegimin en iyisini yapma konusunda tesvik ediyor” onermesi ile
normatif baglilik arasinda tespit edilen istatistiksel olarak anlamli, dogru yonlii iligki ise, bahse konu
tesvikin, ahlaki normlara uygunlugu nedeniyle, kuruma bagliligin, ahlaki nedenlerden dolay1 gerekli

oldugu seklinde yorumlanabilir.

Adak ve Hanger’in (2002:155-161), bes yildizl1 konaklama isletmeleri ¢alisanlarin1 motive eden
faktorleri ve orgiitsel ihtiyaglarini saptamak ve bu ihtiyaglarin 6nem sirasini belirlemek i¢in yaptiklar
arastirmalarinda, en 6nemli ihtiyaglar sirasiyla is glivenligi, isin yapilmaya deger olmasi, iicret sistemi
ve ylikselme olanaklar1 olarak belirlenmistir. Simons ve Enz tarafindan (1995: 20-27) ABD’de yapilan
benzer bir ¢alismada, {icret sistemi ilk sirada yer alirken, is giivenligi ikinci sirada yer almaktadir.
Wong, Siu ve Tsang (1999:230-241) tarafindan Hong Kong otel caliganlari tizerinde yapilan bir
caligmada, ilk sirada iste ylikselme olanaklari, ikinci sirada ise iyi arkadaslik iliskilerinin kurulmasi

gelmektedir.

Caliganlarin motivasyonunu ise en etkili bicimde, 6zendirme araclari ile saglamak miimkiindiir.
Bu 6zendirme araglari ise ekonomik, psikolojik, sosyal ve orgiitsel-yonetsel bagliklar1 altinda toplanan
ve c¢alisanlarin ¢esitli motiv ve ihtiyaclarina hitap ederek motivasyonlarini saglayan Onemli
ozendiricilerdir. Isletmelerdeki motivasyon planlari, bu &zendirme araglarina dayandirilarak

uygulanmasi halinde ¢ok daha basarili olabilmektedir (Eren, 2004:507).

Hemen her alanda goriilen bilimsel ve teknolojik gelismeler saglik alaninda da ciddi degisim ve
gelisimlere yol agmustir. Buna paralel olarak saglik bakim hizmetinin en 6nemli unsurlarindan olan
hemsirelerin sorumluluklar1 ve rolleri de artmustir. Artan sorumluluk ve roller, hemsirelerin
mesleklerini severek yapmalar1 ve kurumlarina bagli olarak ¢alismalarimi saglamak adina onlarin
motivasyonunu artirict birtakim 6zendiricilerin kullanilmasimi zorunlu kilmaktadir. Calismamizda
mesleki 6zendiricilerin, devam baglilig1 hari¢ duygusal baglilik ve normatif baglilik tizerinde anlaml

etkisinin oldugu bulunmus olup; kurum ydneticilerinin, bireylerin farkli kosullardaki farkli ihtiyag ve
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beklentilerini zamaninda gorebilen ve buna uygun 6zendiricilerin kullanilmasi gerektigine inanan bir

yonetim anlayisi sergilemeleri 6nerilmekte ve bu hususun 6nemi vurgulanmaktadir.

Bu c¢alisma, arastirma kapsamindaki hemsirelerden alinan verilerle ve kullanilan yontemlerle
smirlidir. Benzer caligmalarin, farkli meslek gruplarinda ve orgiitsel bagliligi etkileme olasilig

bulunun farkli boyutlar dikkate alinarak yapilmasi arastirmacilara onerilir.

KAYNAKCA
Adak, N. ve Hanger, M. (2002) “Otel Personelinde Giidiileme Faktorleri: Kusadas1 Ornegi”, Anatolia:
Turizm Arastirmalart Dergisi, 13(2): 155-161.

Agca, V. ve Ertan, H. (2008) “Duygusal Baglilik I¢sel Motivasyon Iligkisi: Antalya’da Bes Yildizli
Otellerde Bir Inceleme”, Afyon Kocatepe Universitesi, I.I.B.F. Dergisi, X(I1):135-156.

Agirbas, 1., Celik, Y. ve Biiyiikkayik¢i, H. (2005) “Motivasyon Araglari ve Is Tatmini: Sosyal
Sigortalar Kurumu Baskanligi Hastane Bashekim Yardimcilar1 Uzerinde Bir Arastirma”,

Hacettepe Saglik idaresi Dergisi, 8(3):325-348.
Ak, B. (1990) “Hastane Ydneticiligi”, Ankara: Ozlem Matbaacilik.

Akyiirek, C. E., Toygar, S.A. ve Sener, T. (2013) “Orgiitsel Kiiltiir ve Alt Kiiltiiriin Orgiitsel Bagliliga
Etkisi: Saglik Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, Ankara Saglik Hizmetleri Dergisi, 12(2); 55-
62.

Alpender, G. G. (1990) “Relationship Between Commitment to Hospital Goals and Job Satisfaction: A
Case Study of a Nursing Department. Health Care Management Review,15(4):51-62.

Ay U. (1995) “Orgiitsel Is Doyumu Etkenleri ve Doyum Diizeylerine Iliskin Yurtkur’da Bir
Arastirma”, C.U.1.1.B.F. Dergisi, 5(1):63-74.

Aykanat, S. (2003) “Saglik isletmelerinde Personelin Motivasyonunu Etkileyen Faktdrler”, Gazi

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara.
Bakan, 1. (1995) “Motivation and Performance”, MBA Dissertation, Converty University.

Blunt, B.E. ve Spring, K.A. (1991) “MPA Graduates and The Dilemma of Job Satisfaction: Does
Crossing The Sector Line Make a Difference”, Public Personal Management, 20(4): 449-455.

Branch, D. (2011) Employee Motivation, Recognition, Rewards, and Retention: Kicking It Up a
Notch!, CPA Practice Management Forum:5-7.

Brekke, A.K. ve Nyborg, K. (2004) Moral Hazard and Moral Motivation: Corporate Social
Responsibility as Labor Market Screening, Memorandum, 25: 1-30.

359



Cabar, H. ve Serinkan, C. (2010) “Saglik Calisanlariin Giidiilenmesi ile ilgili Etmenler: Devlet
Hastanesi Calisanlarma Yonelik Bir Uygulama”, Organizasyon ve Y o6netim Bilimleri Dergisi, 2
(1): 57-64.

Cacioppe, R. ve Mock, P. (1984) “A Comparison of The Quality Of Work Experience In Government
and Private Organizations”, Human Relations, 37(11): 923-940.

Cho, J.Y. ve Perry, L.J. (2011) “Intrinsic Motivation and Employee Attitudes: Role of Managerial
Trustworthiness, Goal Directedness, and Extrinsic Reward Expectancy”, Review of Public
Personnel Administration, 2 November: 1-25.

Chow, I.H.S. (1994) “Organizational Commitment and Career Development of Chinese Managers in
Hong Kong and Taiwan”, The International Journal of Career Management, 6(4):3-9.

Corser, W.D.(1998) “The Changing Nature of Organizational Commitment in The Acute Care

Anvironment”, Journal of Nursing Administration June, 28(6):32-36.

Culverson, D. (2002) “Exploring Organizational Commitment Following Radical Change: A Case

Study within the Parks Canada Agency, Ontario: University of Waterloo, MA Thesis.

Dent, F. ve Holton, V. (2009) “Employee Engagement and Motivation”, Training Journal, November:
37-40.

Dick, G. ve Metcalfe, B. (2001) “Managerial Factors and Organizational Commitment: A
Comparative Study of Police Officers and Civilian Staff’, The International Journal of Public
Sector Management, 14(2):111-128.

Doganli, B. ve Demirci, C. (2014) “ Saglik Kurulusu Caliganlariin (Hemsire) Motivasyonlarini
Belirleyici Faktorler Uzerine Bir Arastirma”, Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Yonetim ve

Ekonomi Dergisi, 21(1): 47-60.

Durna, U. ve Eren, V.(2005) “Ug¢ Baglilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglilik”, Dogus Universitesi
Dergisi, 6(2): 210-2109.

Duygulu, S. ve Abaan, S. (2007) “Orgiitsel Baglhlik: Calisanlarin Kurumda Kalma yada Kurumdan
Ayrilma Kararimin Bir Belirleyicisi”, Hacettepe Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Dergisi,

61-73.

Elizur, D., Borg, I., Hunt, R. ve Beck, I.M. (1991) “The Structure of Work Values: A Cross Cultural

Comparison”, Journal of Organizational Behavior, 12, 21-38.

Eren, E. (2004) “Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi”, 8.Bask, Istanbul: Beta Yayinlari.

360



Geng, N. (2004) “Yonetim ve Organizasyon: Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar”, Ankara: Seckin
Yaymcilik.

Ibicioglu, H. (2000) “Orgiitsel Baglilikta Paradigmatik Uyumun Yeri”, D.E.U. 1.I.B.F. Dergisi,
15(1):13-22.

Kanbur, E. (2005) “Toplam Kalite Yonetimi Uygulayan Isletmelerde Isgéren Motivasyonunu Etkiyen
Faktorler; Mobilya ve Gida Sektériinde Ampirik Bir Aragtirma”, Basilmamig Yiiksek Lisans

Tezi, Balikesir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Balikesir.
Keenan, K. (1996) “Motivasyon”, (Cev.) Koparan E., Istanbul:Remzi Kitabevi.

Khan, S.N., Riaz, A. ve Rashid, M. (2011) “The Impact of Work Content, Working Conditions, Career
Growth on Employee Motivation”, Interdisciplinary Journal of Contemporary Research in
Business, 3(3):1428-1434.

Kirg1, Z. (2007) “Motivasyon Unsuru Olarak Kariyer Gelistirme ve Bir Uygulama”, Basilmamis

Yiiksek Lisans Tezi, Atatiirk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzurum.

Kovach, K. (1987) “What Motivates Employees? Workers and Supervisors Give Different Answers”,
Business Horizons, 30(5): 58-65.

Kovach, K.A. (1984) “Why Motivational Theories Don't Work, S.A.M.”, Advanced Management
Journal, 45(2): 54-59.

Kusluvan, Z. (1999) “Orgiitlerde Motivasyonun Onemi ve Kullanilan Motivasyon Araglar1”, Human

Resources: Insan Kaynaklar1 ve Yonetim Dergisi, 3(3):55-64.

Kuvaas, B. (2006) “Performance Appraisal Satisfaction and Employee Outcomes: Mediating and
Moderating Roles of Work Motivation”, International Journal of Human Resource
Management, 17(3):504-522.

Lindner, J.R. (1998) “Understanding Employee Motivation”, Journal of Extension, 36 (3):28-43.

Mcnamara, C. (2003), “Basics About Employee Motivation-Including Steps You Can
Take”,http://www.managementhelp.org/guiding/motivate/, Erisim Tarihi:24.10.2010.

Meyer, J.P. ve Hersovitch, L. (2001) “Commitment in the Workplace Toward a General Model”,

Human Resource Management Review, 11: 299-326.

Meyer, J.P.ve Allen, NJ. (1991) “A Three-Component Conceptualization of Organizational

Commitment”, Human Resource Management, 1(1): 61-89.

361



Meyer, J.P. ve Allen, N.J. (1984) “Testing the Side-Best Theory of Organizational Commitment:
Some Methodological Considerations”, Journal of Applied Psychology, 69( 3):372-378.

Morrell, L.D. (2011) “Employee Perceptions and the Motivation of Nonmonetary Incentives”,
Compensation & Benefits Review Journal, 43(5):318-323.

Morrow P. (1983) “Concept Redundancy in Organizational Research, The Case of Work

Commitment”, Academy of Management Review, 8:486-500.

Nicholson, N. (2003) “How to Motivate Your Problem People”, Harward Business Review, 81(1): 56-
65.

Nijhof, W.J., De Jong, M.J. ve Beukhof, G.(1998) “ Employee Commitment in Changing
Organizations: An Exploration”, Journal of European Industrial Training, 22(6):243-248.

Nohria, N., Grovsberg, B. ve Lee, L.E. (2008) “Employee Motivation a Powerful New Model”,
Harvard Business Review, July-August: 78-84.

Onay, M. ve Ergiiden, S. (2011) “Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon Faktdrlerinin Calisanlarin
Performans Ve Verimliligine Etkilerini Incelemeye Yonelik Ampirik Bir Calisma: Manisa -

Sosyal Giivenlik Kurumu”, Organizasyon ve Y 6netim Bilimleri Dergisi, 3(2):221-230.

Osterlah, M., B.S. Frey ve Frost, J. (2001) “Managing Motivation, Organization and Governance”,

Journal of Management and Governance, 23 August:52-65.

Oriicii, E. ve Kanbur, A. (2008) “Orgiitsel-Y dnetsel Motivasyon Faktorlerinin Calisanlarin Performans
ve Verimliligine Etkilerini incelemeye Yonelik Ampirik Bir Calisma”, Yénetim ve Ekonomi,
15(1), 2008: 85-97.

Ozdemir, S. ve Muradova, T. (2008) “Orgiitlerde Motivasyon ve Verimlilik iliskisi, Journal of Qafgaz

University”, 24:146-153.

Ozkaya, M.O., Kocakog, 1. ve Kara, E. (2006) “Yoneticilerin Orgiitsel Bagliliklar1 ve Demografik
Ozellikleri Arasindaki Iliskileri Incelemeye Yonelik Bir Alan Calismasi”, Celal Bayar
Universitesi 1.I.B.F. Yénetim ve Ekonomi Dergisi, 13 (2): 76-96.

Oztiirk, Z. ve Diindar, H. (2003) “Orgiitsel Motivasyon ve Kamu Calisanlarini Motive Eden
Faktorler”, C.U. iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 4(2):57-67.

Ozyer, K. ve Kanbur, E. (2012) “Toplam Kalite Yonetiminden Yoneticilerin Motivasyonuna Uzanan
Yolun Incelenmesi Uzerine Ampirik Bir Arastirma”, Zeitschrift fiir die Welt der Tiirken, 4(2):
213-232.

362



Pars, F. ve Sive, O.C. (1996) “Is Yerinde Motivasyon”, Human Resources: insan Kaynaklar1 ve
Y o6netim Dergisi, Aralik, 1(2):10-11.

Pinder, C.C. (1998). “Work Motivation in Organizational Behavior”, Upper Saddle River, NJ:
Prentice-Hall.

Plantinga, M., Plantenga, J. ve Siegers, J. (2010) “The Relation Between Market Forces and
Employee Motivation: Consequences of the Introduction of Market Forces in the Dutch
Childcare Sector”, European Sociological Review, 26(4):401-414.

Robbins, P.S. ve Decenzo, A.D. (2001) Concepts, Controversies and Applications: Organizational
Behaviour, Prentice Hall, New Jersey.

Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M. (2003) “Orgiitsel Psikoloji”, Gozden Gegirilmis 4.Baski, Bursa: Furkan
Ofset.

Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M. (2001) “Orgiitsel Psikoloji”, 4. Baski, Bursa: Ezgi Kitabevi.

Schwarzkopf, E.A. ve Miller, E.L. (1980) “ Exploring The Male Mobility Myth”, Business Horizons,
23(3): 38-44.

Simons, T. ve Enz, C.A. (1995) “Motivating Hotel Employees: Beyond The Carrot and The Stick”,
Cornell Hotel and Restaurant Administration Quarterly, 36(1): 20-27.

Sahin, A. (2004) “Yonetim Kuramlar1 ve Motivasyon Iliskisi”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti Dergisi, (11): 523-547.

Tas, M.A. (2004) “Is Tatmininin Orgiitsel Bagllik Uzerindeki Etkileri”, Basiimamis Yiiksek Lisans

Tezi, Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Afyon.

Tekingiindiiz, S. ve Tengilimoglu, D. (2013) “Hastane Calisanlarinin Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve
Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Belirlenmesi”, Sayistay Dergisi, (91):77-103.

Tiirk Dil Kurumu, (2012) http://www.tdk.org.tr, 04 Eyliil 2012.
Uyer, G. (1995) “Hemsirelik ve Yonetimi”, Ankara: Hiirbilek Matbaacilik.

Unliican, D. ve Ozgen, H. (2002) “isletmelerde Yar1 Zamanl Calisma ve Motivasyon”, Review of
Social, Economic & Business Studies, 1(2):256-264.

Vaitkuviene, L., Balvociute, R., Stoskus, S. (2010) “The Comparative Analysis of Employee
Motivation Tools: The Case of Lithuanian and Swedish Manufacturing Companies”,

Organizacije Vadyba: Sisteminiai Tyrimai, 54: 97-113.

363


http://www.tdk.org.tr/

Wasti, A. (2005) “Commitment Profiles: Combinations of Organizational Commitment Forms and Job
Outcomes”, Journal of Vocational Behavior, 67(2):290-308.

Wong, S., Siu, V., Tsang, N. (1999) “The Impact of Demographic Factors on Hong Kong Hotel
Employees’ Choice of Job-Related Motivators”, International Journal of Contemporary
Hospitality Management, 11(5): 230-241.

Yal¢in, A. ve Iplik, F.N. (2005) “Bes Yildizli Otellerde Calisanlarin Demografik Ozellikleri Ile
Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye Yénelik Bir Arastirma: Adana ili Ornegi”,
Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,14(1):395-409.

364



