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OZET

Arastirmanin Amaci: Bu ¢alismada, kamu ve 6zel sektor yoneticilerinin mo-
tivasyon diizeylerinin ve ¢aligma kosullarinin farklilagmasinin bir yansimasi olarak
ortaya ¢ikan ya da ¢iktig1 iddia edilen benzerlik veya farkliliklar belirlenmeye ¢ali-
silmustir.

Yontem: Bu arastirmanin yapilmasinda anket ve birincil verilere dayali anlik
aragtirma yontemi kullanilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde SPSS istatistik paket
programindan faydalanilmistir.

Bulgular ve Sonuc: Hastane yoneticilerinin statiilerine gére motivasyon deger-
lendirme alt boyutlarindan is ortamindaki karar siireci i¢in bir farklilik gézlenirken
diger motivasyon alt boyutlarinda ¢alisanlarin statiilerine gore bir farklilik gézlen-
memistir.

Anahtar Kelimeler :Hastane, yonetim, motivasyon, saglik, tatmin.

ABSTRACT

Purpose of the research: In this study, similarities or differences which appear
or are claimed to appear as the reflection of differing motivation levels and labor con-
ditions of the public and private sector managers, have been tried to be determined.

Method: Questionnaire and primary data driven immediate research method
has been used in this study. SPS Statistics Program has been used in data evaluation.
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Findings and Results: While differences due to hospital managers’ positions
for decisional process in the work climate, which is a motivation evaluation sub-di-
mension, have been sighted; any dissimilarities due to employees’ positions haven’t
been sighted in other motivation sub-dimensions.

Key Words: Hospital, management, motivation, health, satisfaction.

1. GIRIS

Caliganlarin motivasyonu konusu Onceleri agirlikli olarak 6zel sektor tarafin-
dan ilgi gormekte iken artik kamu sektdriinde de dnemsendigi sdylenebilir. Oyle ki
onceleri ¢alisanlarin is tatminini saglamak dnemsenmekte iken artik motivasyonlari
saglanmaya calisilmaktadir. Caliganlarin motivasyonunun saglanmasi organizasyona
katkida bulunacagi gibi calisan i¢in de olumlu sonuglar doguracaktir. Motive olmus
calisan kendini gerceklestirmis hissedecek, bir seyler bagarmanin mutlulugu ile ken-
dine giiveni artacaktir. Bu ¢aligmada, motivasyonla ilgili kavramlar irdelenmistir.
Caligsanlarin motivasyonlarini etkileyen faktorlerden yola ¢ikilarak kamu sektorii ve
0zel sektor calisanlarinin motivasyonlari tizerine bir alan arastirmasi yapilmistir. Bu
kapsamda her iki sektor calisanlarinin kisisel 6zellikleri, motivasyon oncelikleri si-
ralamalari, motivasyonlarini etkileyen faktorlerin ne derece yerine getirildigi ve iki
sektdriin genel motivasyon diizeyleri ele alinmistir. Arastirmayla ilgili olarak hipo-
tezler gelistirilmis ve test edilmistir. Aragtirma sonucunda her iki sektor i¢in elde
edilen bulgular degerlendirilmis, yapilan analizler sonucu farklilik olan veya farklilik
bulunmayan noktalar belirtilmis, buna istinaden edinilen sonuglar aktarilmis ve de-
gerlendirme yapilmigtir.

2. MOTiIVASYON KAVRAMIYLA iLGIiLi TEORIK BIiLGi

Arastirmanin amact; hastanelerde cesitli tinvanlar altinda gérev yapan yonetici-
lerin motivasyon diizeyleri ile onlar1 motive eden faktdrlerin neler oldugunu belirle-
mektir. Ayrica kamu ve 6zel hastanelerde gorev yapan yoneticilerin motivasyon ya-
pilarini ve diizeylerini karsilagtirmaktir. Saglik sektorii yapisi itibariyle stresli ve bii-
yiik sorumluluk isteyen profile sahip oldugu i¢in dzellikle yoneticileri motive etmek
bliylik 6nem kazanmaktadir. Bu aragtirma yoneticilerin 6nemli buldugu motivasyon
faktorlerini belirleyebilmek, motivasyon faktorlerinin bugiinkii calisma ortamindaki
tatmin diizeylerini incelemek ve g¢alisanlarinin motivasyonu konusunda saglik yo-
neticilerine kaynak olusturmak agisindan biiyiik 6nem teskil etmektedir. Bu ¢ergeve
altinda motivasyon kavramina ait teorik bilgiler agagida agiklanmustir.

Motivasyonu, bazi bireysel ihtiyaclart karsilamak i¢in sergilenen ¢abanin bece-
risine bagl olarak, kurumsal hedeflere dogru yiiksek seviyelerde ¢aba gosterme is-
tekliligi olarak tanimlayabiliriz. Motivasyon bir baska ifadeyle, bireyin kendi i¢inde
ve disinda enerji olusturan bir takim giiciin ise ait hareketleri baslatmasi, bu hareket-
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lerin yoniinii, yogunlugunu, seklini ve siirekliligini belirlemesi olarak tanimlanabilir
(Donovan, 2009:61). Genel motivasyon bir hedefe dogru gosterilen ¢aba ile ilgilidir
(Robbins, 1998:168). Yoneticiler, bir makine arizalandiginda, makinenin ¢alisma
prensipleriyle ilgili bilgilerini temel alarak bir analitik anlay1s i¢inde bu arizanin se-
beplerini arastirirlar. Ayni durum isletmede ¢alisan insanlar i¢inde gegerlidir. Eger
calisanlara da makine gibi davranir ve onlarin sorunlarini tespit edip ¢ozersek daha
iiretici ve bdylece daha memnun calisanlara sahip olabiliriz. Oncelikle, onlar igin
hangi ihtiyaclarin daha 6nemli oldugunu belirlemek gerekmektedir (Newstrom ve
Davis, 2002:106).

Motivasyon teorisinin degerlendirmesinde, Mitchell, motivasyon taniminin alti-
ni1 ¢izen 4 genel 6zelligi belirlemistir (Mullins, 1996:480) ;

* Motivasyon bir bireysel olayin tipik bir 6zelligidir. Her insan tektir ve
motivasyonun biitlin temel teorileri, tek bir yolla veya digeri ile gosterilmek
iizere bu teklige imkan tanir.

*  Motivasyon, genellikle, kasith olarak tammmlanir. Motivasyon c¢aliganin
kontrolii altinda oldugu farz edilir ve motivasyon tarafindan etkilendirilen
davranislar, harcanan ¢aba gibi, faaliyetin segenekleri gibi goriiliir.

e Motivasyon ¢ok yonliidiir. Bu 2 faktor ¢ok biiyiik 6neme sahiptir. Faaliyet
gosteren insanlarin elde ettigi ( uyarilma ) ve arzu edilen davranista bir bire-
yi oraya baglama giicii.

* Motivasyonel teorilerin amaci davranmis1 6ngérmek icindir. Motivasyon
kendi bagina davranig ve performans degildir. Motivasyon, bir kisinin faali-
yet segenegine etki eden i¢ ve dis giiclerle ilgilidir.

Eger bir yonetici kurumun ¢alismasini gelistirmek zorundaysa, biitiin dikkatini
calisanlarinin motivasyon seviyesine vermek zorundadir. Ydnetici ayrica, ekibinin
cabalarin1 kurumun amag ve hedeflerini gergeklestirme noktasinda cesaretlendirme-
lidir (Mullins, 1996:480-481).

Motivasyon bireylere is yaptiran her seydir. Bir bagka ifadeyle yerine getirdik-
leri goreve daha fazla baglanmalarin1 ve daha fazla gii¢ harcamalarini saglayan bir
unsurdur. Fakat icerigi kisiden kisiye ve bulundugu cevrenin etkisiyle degisebilir
(Simspson, 2001: 7).

Motivasyon kavrami, Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiiretilmis-
tir. Motive teriminin Tiirk¢e karsiligi saik, giidii, veya harekete gegirici gii¢ olarak ta-
nimlanabilir. Dolayisiyla, motivasyon, harekete gegiren, hareketi siirdiiren ve olumlu
yoOne kanalize eden 6zelliklere sahip bir giigtiir. Motive kavramindan tiiretilen mo-
tivasyon ise bir veya birden fazla bireyi, belirli bir hedefe ya da yone dogru stirekli
bir sekilde eyleme gecirmek i¢in gergeklestirilen biitiin ¢abalarin toplamidir (Eren,
1993: 355).
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Ihtiyaglar, motivasyona yonelik diirtiileri olustur. Bu da, motivasyonun temel
siirecinin tam olarak ne oldugunu ifade etmektedir. Motivasyon, {i¢ karsilikl1 etkile-
sen ve birbirlerine bagli olan elemandan olusmaktadir (Luthans, 1992:147):

« Ihtiyaclar: Bir fizyolojik veya psikolojik dengesizlik oldugunda ortaya ¢i-
kar. Ornegin, bir ihtiyag, organizma gida veya sudan veya mahrum birakil-
diginda ortaya ¢ikar. Psikolojik ihtiyaglar bir eksiklik temelinde olabilirken,
bazen de degildir. Ornegin, daha ileriye gitmek icin giiclii bir ihtiyaca sahip
bir birey, ge¢miginde istikrarli bir bagartya sahip olabilir.

e Diirtiiler : Birkag istisna disinda, diirtiiler veya giidiiler ( bu iki terim sik-
likla alternatifli olarak kullanilirlar ) ihtiyaglar: kismen gidermek i¢in olusur.
Bir psikolojik diirtii, basit¢e yon ile ilgili bir eksiklik olarak tanimlanabilir.
Fizyolojik ve psikolojik diirtiiler, eylem-odaklidir ve bir tesvigi yakalamaya
dogru bir giic verme itisi saglarlar. Orneklersek, gida ve su igin ihtiyaclar
aclik ve susuzluk diirtiilerine ¢evrilir.

e Tesvikler : Motivasyon dongiisiiniin sonunda, bir ihtiyaci kismen giderecek
veya bir diirtiiyii azaltacak herhangi bir sey olarak tanimlanan tesvik yer al-
maktadir. Bdylece, bir tesvige ulasma, fizyolojik ve psikolojik dengeyi geri
getirmeye yonelecektir ve diirtiiyli azaltacak veya kesecektir.

Personel motivasyonu i¢in gelistirilen bir modelde ihtiyaglar giidiisii i¢in 6diil-
lendirme sistemi, birlestirici gii¢ i¢in kiiltiir, idrak etmek/kavramak i¢in is dizayni,
korumak i¢in performans yonetimi ve kaynak dagitim siireci temel kaldirag olarak
varsayilmistir (Nohria v.d., 2008:81-83).

Motivasyon ancak bireylerin davraniglarin yorumlanmasi ile hakkinda diisiinii-
lecek ve fikir soylenebilecek bir kavramdir. Motivasyon gozlem yapilabilen ya da
mikroskop yardimryla arastirilabilen bir olay degildir. Motivasyonu etkileyen unsur-
lar bireylerin eylemlerinin degerlendirilmesi ve yorumlanmasi ile farkina varilabilir
(Kogel, 2001: 634).

Motivasyon; gereksinimleri, istekleri, diirtiileri, ilgileri ve arzulari iceren genel
bir kavramdir. Organizmayi giidiiler harekete gecirir ve organizmanin hareketini belli
bir hedefe dogru yoneltir. Organizmanin hareketinde bu iki 6zellik goriildiigii an bire-
yin “giidiilenmis” oldugu diistiniilebilir (Ciiceloglu, 1994: 248).

Motivasyon ¢alisanlarin yerine getirdikleri gorevden duyulan memnuniyet ve
memnuniyetsizlik olarak tanimlanabilir (Davis, 1988: 95). insanin motivasyonu, ki-
sideki motive olma seviyesine baglidir. Bireyi belli bir harekete yonlendiren giiciin
eksikligini veya motivasyon giiciinii belirleyen faktorler Atkinson’a gore su denk-
lemle agiklanabilir (Erdogan, 1996: 223):

Motivasyon Diizeyi = Giidii x Beklenti Diizeyi x Ozendirme Araglar
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Gidiiler, insan hareketlerinde ¢ok 6dnemli bir role sahiptir. Cilinkii davranislari-
miz giidiiler ararciligiyla tarafindan yonlendirilirler. Insan eylemlerini etkileyen gii-
diiler bazen acik bazen de kokleri iclerde bireyin fizyolojik yapisinda ve bu yapinin
farklilasan sartlarinda olabilir. Sebebi gerek fizyolojik, gerekse psikolojik olsun, gii-
diilerin mevcudiyeti kisileri degisik yonde eylemlere iter. Bu eylemler belli hedefler
dogrultusunda geligir ve tatmin seviyesine varildiginda, bir baska ifadeyle giidiiniin
istegi olusturuldugunda ortadan kalkar. Fakat yeni dogacak ihtiyaglar tatmin olmus
giidiileri yeniden uyarabilir. Bu giidiilerin dinamik bir yapiya sahip oldugunu anlami-
na gelir (Ozkalp, 1982: 126).

Insanlar1 motive eden araglarin kisiden kisiye degistigi sdylenebilir. Kisileri
motive edebilecek araglar 8 maddede toplanabilir. Bunlar ise: Takdir ve 6diillendir-
me, rekabet, egitim olanaklari, etkin iletisim, kariyer gelistirme, yetki ve sorumlu-
luk devri, ¢alisma yagaminin kalitesi ve yonetime katilim’dir. Goriildigii gibi mo-
tivasyon aracglart genis bir yelpaze seklinde olup ¢alisanlarin kisiliklerine, zamana
ve kosullara gore farklilik gosterebilmektedir (Us, 2007:12-13). Bir baska kaynakta
motivasyonu arttirici araglar, 6nlem olarak {i¢ maddede toplanmistir. Ekonomik ve
mali 6nlemler, fiziki ve maddi 6nlemler ile manevi ve sosyal 6nlemlerdir. Ad1 gegen
Onlemlerin alinmasi ve hayata gecirilmesi durumunda ¢aliganlarin motive olabilecegi
soylenebilir (Mucuk,2008:351-352). Isletmeler acisindan degerlendirdigimizde ki-
sileri motive eden araglarin hangi kosullarda motive edici oldugunu bilmek gerekir.
Kisaca sOylemek gerekirse calisanlar istenilen performansi sergilediklerinde hangi
6diil veya ddiilleri alabilecekleri konusunda bilgilendirilmelidirler. Bir bagka ifadey-
le, ortada cazip bir 6dill veya ddiiller mevcutsa ve ¢alisan bunu elde etmeyi arzulu-
yorsa motivasyon olugmaya baglar. Dolayisiyla hangi davranis1 gosterdiginde nasil
bir 6diil elde edecegi hakkinda bilgilendirilen ¢alisan daha kolay motive olabilecektir
(Ergin,2002:172-173).

Odiillendirme sistemi ile personel motivasyonu arasindaki iliskiyi belirlemek
lizerine yapilan bir ¢alismada verilen ddiillerin bayanlar: erkeklere gére daha az mo-
tive ettigi, 45 yas ve lizeri calisanlarin daha geng caligsanlara oranla daha ¢ok motive
olduklari, evli ¢alisanlarin bekarlara oranla daha az motive olduklar1 belirlenmistir
(Khan v.d., 2010:49).

Dissal ve igsel olmak iizere motivasyonun iki tiirii vardir. Igsel motivasyonun
dissal motivasyona oranla daha etkili oldugu sdylenebilir (Miiftiioglu v.d.,2005:23).
Igsel motivasyon diisiince ve davranista basarinin temel unsurudur. Etkin ve verimli
bir igsel motivasyon i¢in gii¢ ve enerjiye gereksinim vardir. Bireyin harcayacagi gii¢
bedeninin ve aklinin ne durumda olduguyla ilgili olup ad1 gegen giic kisilik 6zellik-
lerimizle ¢ok ilgilidir. Kigilik 6zelliklerimizle i¢sel motivasyon arasinda bir iligki ve
etkilesim oldugu soylenebilir (Giirgen v.d.,2003:46-47). Digsal motivasyon dis ¢ev-
reden gelir. Yani kisinin ¢evresindeki faktérlerin kisiyi etkilemesidir. Ornegin yone-
ticilerin ¢alisanlara, igletmede yaratici olarak 6zgiin diisiinceler {iretirsen iste kalirsin
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ya da isten ¢ikarilirsin s6ziinli sdylemesi gibi. YoOneticiler organizasyonlarda digsal
motivasyon araci olarak parayi kullanirlar (Miiftiioglu v.d.,2005:23).

Isletmelerde etkili liderlik siirecinin ¢alisanlar iizerinde iist diizeyde motivasyon
yaratarak igyerinde performans: arttirmaya katki saglayan bir durum oldugu yapilan
bir ¢alismada elde edilen bir sonuctur. Boylece isyerinde calisanlar arasinda etkili
verimliligi yaratmada etkili liderlik ile is motivasyonunun es anlamli oldugu belir-
lenmistir (Oluseyi, 2009:15).

Motive ve tatmin olmus ¢aliganlar igletme amaglarini bagarmak i¢in daha etkili
ve verimli olurlar. Motivasyon ile rekabet avantaj1 arasindaki etkilesimi belirlemeye
yonelik olarak yapilan bir ¢alismada iy motivasyonu ile rekabet avantaji arasinda
anlaml bir iliski bulunmustur (Salami, 2010:227).

Organizasyonda olusturulacak rasyonel bir motivasyon alt yapisi ve sistemi ¢a-
lisanlarin davranislarini, diisiincelerini etkileyerek, davraniglarina hedef gosterebi-
lir, sosyal aligkanlik ve tutumlarini da pozitif yonde etkileyerek etik davranislarini
da olumlu katki saglayabilir. Ayrica maag ve ticretlerin bireylerin motivasyonunda
onemli fakat tek secenek olmadig1 unutulmamalidir (Kirel v.d, 2004:279).

Hemsirelerin motivasyonunu etkileyen faktorleri belirlemeye yonelik olarak
yapilan bir aragtirmada is yeri kosullari, is yeri karakteristikleri, kisi karakteri, kisi
oncelikleri ve i¢ psikolojik durum gibi degiskenlerin onlarin is motivasyonlarini etki-
ledigi bildirilmistir (Toode v.d.,2011:256).

3. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Asagidaki bolimde yapilan arastirmanin amaci ve 6nemi, sayiltilar, sinirliliklar,
evren ve 0rneklem, verilerin toplanmasi ve analizi, giivenilirlik, hipotezler, arastirmaya
katilan yoneticilerin sosyo-demografik ozellikleri, faktdr analizi, veriler {izerinde
yapilan testler ve hipotezlerin test edilmesi ile ulagilan bulgular ve yapilan yorumlar
aciklanmistir. Ote yandan bu bir alan arastirmasi olarak 6zel ve kamu hastanelerinde
yoOnetici olarak gorev yapanlar iizerinde motivasyon diizeylerini belirlemek amaciyla
planlanmig ve yiiriitilmiistiir.

3.1. Sayiltilar

Veri toplama araci olarak kullanilacak ankette yer alan sorular, nitelik ve nice-
lik agisindan yeterli oldugu ve bu dogrultuda, yonetici personelin arastirma kapsa-
mindaki duygu ve diislincelerini ortaya ¢ikarabilecegi, secilen 6rneklem grubunun
evreni temsil edebilecek nitelik ve nicelikte oldugu, anketi dolduran yoneticilerin
dogru cevaplar verip, duygu ve diistincelerini yansitacaklar1 dolayisiyla yoneticilerin
motivasyon diizeylerini ortaya ¢ikaracagi varsayilmaktadir.
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3.2. Simirhiliklar

Arastirmaya katilan yoneticilerin sayilari, bilgi verme kaygilari, zaman, arastir-
ma biitgesi ile aragtirmanin Edirne, Kirklareli ve Tekirdag illerinde bulunan hastane-
lerde gergeklestirilmesi aragtirmanin sinirliliklarini olusturmaktadir.

3.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini; Edirne, Tekirdag, Kirklareli il ve ilgelerindeki 6zel ve
kamu hastanelerinde gorev yapan yoneticiler (Bashekim, Baghekim Yardimecisi,
Miidiir, Miidiir Yardimcisi, Bashemsire ve Bagshemsire Yardimcisi) olusturmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemini ise ad1 gecen hastanelerde gorev yapan 138 yonetici olus-
turmustur. Once &zel ve kamu hastane yoneticilerine telefonla ulasilip randevu talep
edilmis ve daha sonra yiiz ylize goriisiilerek anketler doldurulmustur.

3.4. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirmada Cigek (Cicek, 2005: 230) tarafindan gelistirilen ve kendisinden
izin alinarak uygulanan bir anket kullanilmistir. Anket iki boliimden olusmustur. Bi-
rinci boliimde yoneticilerin sosyo-demografik yapilarini belirlemeye yonelik sorular
yer almistir. Ikinci boliimde ise yoneticilerin motivasyon diizeylerini ortaya koyan
44 soruluk bir 6lgek bulunmaktadir. Olgekte “Hi¢ Memnun Degilim’den”, “Cok
Memnunum’a” uzanan 5°1i likert tipi ifadeler yer almistir. Anket uygulamasindan
once, pilot olarak secilen kamu ve 6zel hastane isletmelerinde gérev yapan ydne-
ticilere anket uygulamasi yapilmistir. Uygulama sonucunda elde edilen bilgiler ve
anket uygulanan yoneticilerle yapilan karsilikli goriismeler sonucu ankete son sekli
verilmistir. Arastirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS 13.0 istatistik programi
kullanilmigtir. Elde edilen sonugclar tablolar araciligiyla agiklanmis ve aragtirmanin
onceden belirlenen hipotezleri test edilmistir.

3.5.Giivenilirlik

Arastirmada kullanilan 6lgegin yapilan Cronbach testi sonucunda d6lgegin gii-
venilirlik katsayist a=0,944 bulunmus olup, oldukea yiiksek bir giivenilirlige sahip
oldugu soylenebilir. Alt boyutlarin cronbach alfa katsayilar1 ise asagidaki tabloda
verilmistir. Tabloda alt boyutlarin her birinin yliksek gilivenirlige sahip oldugu goriil-
mektedir.
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Tablo 1. Arastirma Kapsaminda Kullanilan Likert 6lgekli soru gruplarinin Cronbach

Testi
Alt Boyutlar Cronbach Alfa (Ol¢ek Giivenirligi)
Calisma Ortaminda Karar Siireci 0,948
Is Yasam Kalitesi 0,874
Yoneticilerle iliskiler 0,857
Ucret Durumu 0,901

3.6.Arastirmanin Hipotezleri

Kamu ve 0zel hastanelerinde gorev yapan yoneticilerin motivasyonlarinin de-
gerlendirilmesine yonelik bazi hipotezler olusturulmustur. Hipotezler hastane yone-
ticilerinin sosyo-demografik 6zellikleri ile motivasyon degerlendirme alt boyutlar
arasindaki etkilesime dayanilarak gelistirilmistir. Sosyo-demografik 6zelliklerin mo-
tivasyon diizeylerini nasil etkiledigini belirlemek konunun 6nemini ifade etmektedir.
Ozellikle yéneticilerin gérev yaptiklar hastane tiirii, statiileri, yaslari, egitim ve ge-
lir diizeylerinin motivasyona olan etkisi aragtirilmistir. Arastirmayla ilgili hipotezler
asagida belirtilmistir.

H,: Hastane yoneticilerinin hastane tiirlerine gore motivasyon degerlendirme

alt boyutlar1 agisindan bir farklilik yoktur.

H, Hastane yoneticilerinin hastane tiirlerine gére motivasyon degerlendirme

alt boyutlar agisindan bir farklilik vardir.

H : Hastane yoneticilerinin statiilerine gére motivasyon degerlendirme alt bo-
yutlar1 agisindan bir farklilik yoktur.

H : Hastane ydneticilerinin statiilerine gére motivasyon degerlendirme alt bo-
yutlar1 ac¢isindan bir farkhilik vardir.

H : Hastane yoneticilerinin yag gruplarina gére motivasyon degerlendirme alt
boyutlar1 agisindan bir farklilik yoktur.

H,: Hastane yoneticilerinin yas gruplarina gére motivasyon degerlendirme alt
boyutlar1 agisindan bir farklilik vardir.

H_ : Hastane yoneticilerinin egitim diizeylerine gére motivasyon degerlendirme
alt boyutlar1 agisindan bir farklilik yoktur.

H : Hastane yoneticilerinin egitim diizeylerine gore motivasyon degerlendirme
alt boyutlar1 agisindan bir farklilik vardir.

H : Hastane yoneticilerinin gelir diizeylerine gére motivasyon degerlendirme
alt boyutlar1 agisindan bir farklilik yoktur.

H : Hastane yoneticilerinin gelir diizeylerine gore motivasyon degerlendirme
alt boyutlar1 agisindan bir farklilik vardir.
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3.7. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Sosyo-Demografik
Ozellikleri

Anket toplam olarak 138 hastane yoneticisi tizerinde uygulanmistir. Bu yonetici
personelin 97 kisisi devlet hastanesi yoneticisi, 41 kisi ise 6zel hastane yoneticisidir.
Anket dolduran yoneticilerin % 15,2°lik oran1 Baghekim, % 15,9’luk oran1 Bashekim
Yardimcisi, % 18,8°lik oran1 Hastane Miidiirt, % 19,6’luk orani Miidiir Yardimcisi,
% 18,1’lik oram1 Bashemsire, % 12,3’liik orami1 ise Bashemsire Yardimcilarindan
olugsmaktadir. Kamu hastaneleri yoneticilerinde medeni durumu evli olanlar % 90,7
oraninda ¢ikmustir. Ozel hastane yoneticilerinde medeni durumu evli olanlar ise %
82,9 ile daha diisiik ¢ikmistir. Ankete katilan 6zel ve kamu hastane yoneticilerin-
in genel olarak medeni durumlar ise; evli olanlarin oran1 % 88,4 olarak ¢ikarken,
kamu ve 6zel bekar olanlar ise % 11,6’lik bir orana sahiptir. Kamu ve 6zel hastane
yoneticileri ile yapilan anketin % 43,5’lik boliimiinii kadin yoneticiler, % 56,5’lik
oranini ise erkek yoneticiler olugturmaktadir. Kamu hastanelerinde erkek yonetici
oran1 % 59,8 oraninda olurken kadin ydnetici oran1 % 40,2 olmustur. Ozel hastanel-
erde ise kadin yoneticiler % 51,2 oraninda erkek yoneticilerin orant ise % 48,8 olarak
belirlenmistir. Ankete katilan kamu ve 6zel hastanelerin yoneticilerinin yas gruplari
incelendiginde en fazla % 36,2 orant ile 3645 arasi yas grubuna ait yoneticiler, daha
sonra ise % 33,3 orani ile 4655 arasi1 yas yoneticiler, % 24,6’lik oranla 26-35 yas
aras1 yoneticiler yer almaktadir. Kamu hastanelerinde 56 yas ve yukaris1 grubuna
giren yonetici sayist % 3,6 olarak bulunmustur. Hastane yoneticilerinden ankete
katilanlardan % 2,2’lik oran ile en diisiik olarak 18-25 yas grubu yer almaktadir.
Kamu ve 06zel hastane yoneticilerinin egitim durumlaria gore dagilimlar ise; lise
mezunu orani % 4,3 olarak, on lisans mezunlar1 % 37,0 oraninda, Lisans mezunlar1
% 36,2 oraninda, Yiiksek Lisans mezunu hastane yoneticilerinin orant % 10,1 ve
son olarak, Doktora mezunu hastane yoneticisi oran1 % 12,3 oraninda bulunmustur.
Yoneticilerin gelir durumlar1 degerlendirildiginde kamu ve 6zel hastanelerde gorev
yapan yoneticilerin aldiklar iicretlerin dagilimda kamu hastaneleri yoneticilerinde
gelir seviyesi en biiyiik grup % 50,5 orani ile 1000-2000 TL olmustur. Ozel has-
tane yoOneticilerinde ise gelir seviyesi en biiylik grup % 31,7 orant ile 2001-3000 TL
bulunmustur. 6001 TL ve iistii gelirlerde 6zel hastanelerin yiizdelik dagilimimin ka-
muda gorev yapan hastane isletmesi yoneticilerine gore daha fazla oldugu goriilme-
ktedir. Yoneticilerin toplam hizmet siirelerine bakildiginda 5 yil ve daha az secenekli
hizmet siiresinin kamu hastanelerinde % 37,1 oraninda ve 6zel hastanelerde % 58,5
oraninda oldugu ve genel olarak ta ortalama % 43,5 ile en fazla hizmet siiresi grubunu
olusturmaktadir. Kamu ve 6zel hastane yoneticilerinin, hastanede gecen yoneticilik
hizmet siirelerine iliskin dagilimlar incelendiginde en fazla ¢aligma y1linin % 63 oram
ile 5 y1l ve daha az siireli segenek arasinda oldugu ortaya ¢ikmistir. Daha sonra %
21,7 ile 6-10 y1l aras1, 16-20 y1l arast % 7,2 olurken 11-15 yil aras1 yonetici hizmeti
ise % 5,1 seklinde belirlenmistir.
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3.8. Faktor Analizi

Kamu ve 6zel hastane yoneticilerinin motivasyon etkisi degerlendirilmesi dort
alt faktorde gerceklestirilmistir. Buna gore ilk faktor; is ortaminda karar siirecini,
ikinci faktor is yasam kalitesini, ticlincii faktor yoneticilerle iligkiler, dordiincii faktor
icret durumudur. Faktorlere maddelerin igerikleri dikkate alinarak isim verilmeye
calisilmistir. Is ortaminda karar siireci boyutunda yer alan maddelerin ortak varyan-
s1 0,375-0,762 arasinda, Is yasam kalitesi boyutundaki maddelerin ortak varyansi
0,431-0,768 arasinda, yoneticilerle iliskiler boyutundaki maddelerin ortak varyansi
0,539-0,782 arasinda degisirken {icret durumu boyutunda yer alan maddelerin or-
tak varyansi 0,709-0,858 arasindadir. Bu dort boyutun dlgege iliskin agikladiklar
toplam varyans 0,550°dir.Aragtirmamiza katilan kamu ve 6zel hastane yoneticilerin
motivasyon diizeyleri arasindaki faktor analizi sonug¢larimin tablosu ¢ok yer kapladigi
i¢in makalede gosterilmemis sadece sayisal degerler verilerek yetinilmistir. Kaisen-
Mayer (KMO) istatistigi 0.802 ciktigindan faktor analizini uygulamak miimkiin ol-
dugu da test edilmistir. Boylece faktor analizi sonuglar1 asagidaki tabloda gosteril-
mistir.

Tablo 2. Faktor Analizi Sonuglari

Fakorler Varyanslar ( % )
gzl;éz); )1 : ( Calisma Ortaminda Karar 0,948
Faktor 2 : ( Is Yasam Kalitesi) 0,874
Faktor 3 : ( Yoneticilerle Iligkiler ) 0,857
Faktor 4: ( Ucret Durumu ) 0,901
Toplam Varyans 55.046

Kamu ve 6zel hastane yoneticilerinin motivasyon seviyelerinin dlciilmesi ile
alakali deger ve yargilarin ylizde kacinin hangi faktorler tarafindan belirlendigi orta-
ya konulmustur. Analiz sonucunda karsimiza ¢ikan faktorlerden ¢alisma ortaminda
karar siireci en fazla paya sahip faktordiir.

3.9. Veriler iizerinde Yapilan Testler ve Hipotezlerin Test Edilmesi

Hastane yoneticilerinin kamu veya 6zel hastanelerde ¢alisma durumlarina, sta-
tillerine egitim durumlarina, yas grubuna, gelir durumlarina ve toplam ¢alisma yilla-
rina gore motivasyon diizeyi alt boyutlar1 arasinda bir fark olup olmadigi, t testi ve
Tek Yonli Varyans Analizi testi sonucu belirlenmistir. Fark var ise bu farkin nereden
kaynaklandig1 ayrica Tukey testi sonuglarina gore yorumlanmistir.
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3.9.1. Hastane Yoneticilerinin Hastane Tiirlerine Gore Motivasyon
Degerlendirme Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka iliskin Testler

Hastane yoneticilerinin hastane tiirlerine gdre motivasyon degerlendirme alt
boyutlart arasindaki farkin olup olmadigi t testi ile test edilmis ve sonuglar Tablo
3’de gosterilmistir. Motivasyon alt boyutlarindan is ortamindaki karar siireci ile is
yasam kalitesi agisindan hastane tiirlerine gore bir farklilik istatistiki olarak ortaya
konulmustur (P<0,05). Bu farkin hangi hastane tiiriinde ¢alisan yoneticilerden kay-
naklandigina bakildiginda ise farkin 6zel hastanelerde gorev yapan yoneticilerden
kaynaklandig1 gdzlenirken diger alt boyutlardan yoneticilerle iligki ve iicret boyutun-
da bir farklihigin olmadig: test sonucu ortaya konulmustur. Dolayisiyla H hipotezi
red edilmis ve H, hipotezi “Hastane yoneticilerinin hastane tiirlerine gére motivasyon
degerlendirme alt boyutlar1 agisindan bir farklilik vardir” kabul edilmistir.

Tablo 3. Yoneticilerin Motivasyon Alt Boyutlarinin Hastane Tiiriine fligkin Farkin t
Testi Sonucu

Alt Boyutlar Hastane Tira | N Ortalama Standart t P
Sapma

Caligma Kamu 97 80,8351 12,70800 -3,931
Ortaminda ,000
Karar Siireci Ozel 41 (89,6829 10,43657 -4,256
. Kamu 97 30,8660 5,51443 -4,876
Is Yasam

o . - ,000
Kalitesi Ozel 41 35,9024 5,61607 -4,840
Yoneticiler ile |Kamu 97 26,2474 4,12571 -,430 200
Miskiler Ozel 41 |26,6098  |5,37065 -386 |
Ucret Kamu 97 14,5876 4,32231 -,972

Ozel 41 15,4390 5,51384 -,881 ,382

3.9.2. Hastane Yoneticilerinin Statiilerine Gore Motivasyon
Degerlendirme Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka fliskin Testler

Hastane yoneticilerinin statiilerine gére motivasyon degerlendirme alt boyutlar
arasindaki farka iligskin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) test sonucu Tablo 4’de
verilmistir. Test sonucuna gore is ortamindaki karar siireci i¢in bir farklilik gozle-
nirken (P<0,05), diger motivasyon alt boyutlarinda ¢alisanlarin statiilerine gore bir
farklilik gézlenmemistir. Calisma ortaminda karar siirecindeki farkliligin miidiir yar-
dimcilarindan kaynaklandigi, yapilan tukey testi sonucu ortaya konulmustur. Miidiir
yardimcilarinin statiileri itibari ile orta diizey yonetici grubunda yer almalar1 sebebiy-
le karar verme siirecinde daha fazla s6z sahibi olmak istemelerinin ve yiikselme he-
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defleri olmasi sebebiyle is ortaminda karar siireci boyutundaki farklilik olugsmasinin
sebebi olarak degerlendirilebilir. Boylelikle H hipotezi red edilmis olup H, hipotezi
“Hastane yoneticilerinin statiilerine gére motivasyon degerlendirme alt boyutlar ag1-
sindan bir farklilik vardir” kabul edilmistir.

Tablo 4. Yoneticilerin Motivasyon Alt Boyutlarina Bakislarinin Statiiye Gore
Farkliliklarinin ANOVA Test Sonucu

Kareler Ortalama Sig.
Alt Boyut SD kareler F P)
Toplam
toplam
Calisma Aralarindaki 2871,546 5 574,309| 3,939( ,002
Ortaminda I¢indeki 19244,773| 132 145,794
Karar Siireci
Toplam 22116,319| 137
is v Aralarindaki 212,882 5 42,576 1,196 ,315
3 rasam icindeki 4699,002| 132 35,598
Kalitesi
Toplam 4911,884| 137
Yﬁneticiler ile | Aralarindaki 181,978 5 36,396| 1,841| ,109
Hiskiler fcindeki 2609,623| 132 19,770
Toplam 2791,601| 137
Ucret Aralarindaki 193,774 5 38,755 1,803| ,116
Icindeki 2836,719| 132 21,490
Toplam 3030,493| 137

3.9.3. Hastane Yoneticilerinin Yas Grubuna Gore Motivasyon
Degerlendirme Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka Iliskin Testler

Hastane yoneticilerinin yas grubu gére motivasyon degerlendirme alt boyutlari
arasindaki farka iligkin bulgular Tek Yo6nlii Varyans Analizi sonucu Tablo 5°de veril-
mistir. Test sonucuna gore yoneticilerle iligkiler alt boyutunda bir farklilik gézlenir-
ken (P<0,05), diger motivasyon alt boyutlarinda ¢aliganlarin yaslarina gore bir farkli-
lik gbzlenmemistir. Y oneticilerle iliskiler alt boyutu i¢in yapilan Tukey testi sonucu-
na gore, 26-35 yag grubundaki genc¢ yoneticiler ile 36-45 yas grubundaki yoneticiler
arasinda yoneticilerle iligkiler alt boyut motivasyonda bir farklilik gézlenmistir. Geng
yoneticilerin isteki yliksek basar1 duygu ve beklentileri, ihtiraslarindan kaynaklanan
islerin hizli ve ¢abuk olmasina yonelik beklentileri ile olgun yoneticilerin temkinli
davranislar arasindaki farklardan kaynaklanabilecegi diistiniilebilir. Boylelikle H
hipotezi red edilerek H, hipotezi “Hastane yoneticilerinin yag gruplarina gére moti-
vasyon degerlendirme alt boyutlar1 agisindan bir farklilik vardir” kabul edilmistir.
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Tablo 5. Yoneticilerin Motivasyon Alt Boyutlarina Bakislarinin Yas Grubuna Gore

Farkindaliklarinin Testi

Ortalama .
Sig.(P
Alt Boyut ?areler SD |kareler |F &(®)
oplam
toplanm
Cahsma Aralarindaki 549,771 4 137,443 | ,848 ,497
Ortaminda Igindeki 21566,548 | 133 162,154
Karar Siireci | 1515m 22116319 137
Aralarindaki 164,322 4 41,0811 1,151 ,336
Is Yasam Kalitesi | igindeki 4747,562| 133 35,696
Toplam 4911,884| 137
Aralarindaki 249,506 4 62,377 3,263 ,014
I¢indeki 2542,095| 133 19,113
Yoneticiler ile
lligkiler Toplam 2791,601| 137
Aralarmdaki 102,568 4 25,642 1,165 ,329
Ucret I¢indeki 2927,925| 133 22,014
Toplam 3030,493| 137

3.9.4. Hastane Yoneticilerinin Egitim Diizeylerine Gore Motivasyon
Degerlendirme Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka Iliskin Testler

Hastane yoneticilerinin egitim diizeylerine gére motivasyon degerlendirme alt
boyutlar1 arasindaki farka iligkin bulgular Tek Yonlii Varyans Analizi sonucu Tablo
6’da verilmisgtir. Test sonucuna gore ¢aligma ortaminda karar siireci alt boyutu ile is
yasam kalitesi alt boyutlarinda bir farklilik gézlenirken (P<0,05), diger motivasyon
alt boyutlarinda farklilik gézlenmemistir. Boylece ¢alisma ortaminda karar siireci alt
boyutundaki farkliligin yapilan Tukey testi sonucunda, yiiksek okul mezunlari ile
lise mezunlar1 arasindan kaynaklandigi, is yasam kalitesi alt boyutunda lise-Onlisans
ve lise-Lisans mezunlarindan kaynaklandig1 belirlenmistir. Bunun sebebinin ise lise
mezunu yoneticilerin simdi ve gelecekle ilgili olarak is beklentilerinin diisiik olma-
sindan kaynaklandig1 sdylenebilir. Dolayisiyla Ho hipotezi red edilmis olup, H, hipo-
tezi “Hastane yoneticilerinin egitim diizeylerine gére motivasyon degerlendirme alt

boyutlari agisindan bir farklilik vardir” kabul edilmistir.
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Tablo 6. Yoneticilerin Motivasyon Alt Boyutlarina Bakiglarinin Egitim Durumuna
Gore Farkliliklarin Testi

Kareler Ortalama Sig.
Alt Boyut SD |Kkareler F P)
Toplam
toplami
Aralarindaki |2018,159 4 504,540 3,339 [,012
Cahisma X
Ortaminda I¢indeki 20098,160 |133 |[151,114
K Siireci
ararSureet | toplam 22116319 |137
Aralarindaki 477,817 4 119,454 3,583 |,008
Is Yasam Kalitesi | igindeki 4434,067 133 {33,339
Toplam 4911,884 137
Aralarindaki | 114,525 4 28,631 1,422 1,230
Yoneticiler ile -
. I¢indeki 2677,076 133 (20,128
liskiler
Toplam 2791,601 137
Aralarindaki | 95,267 4 23,817 1,079 |,369
Ucret I¢indeki 2935,225 133 {22,069
Toplam 3030,493 137

3.9.5. Hastane Yoneticilerinin Gelir Diizeylerine Gore Motivasyon
Degerlendirme Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka Iliskin Testler

Hastane yoneticilerinin gelir diizeylerine gére motivasyon degerlendirme alt
boyutlar1 arasindaki farka iligkin bulgular Tek Yonlii Varyans Analizi sonucu Tablo
7’de verilmistir. Test sonucuna gore ¢alisma ortaminda karar siireci alt boyutunda bir
farklilik gozlenirken (P<0,05), diger motivasyon alt boyutlarinda farklilik gézlen-
memistir. Boylece ¢aligma ortaminda karar siireci alt boyutundaki farkliligin yapilan
Tukey testi sonucu 1000-2000 TL. arasinda {icret alanlardan kaynaklandig1 belirlen-

migtir. Boylelikle H ) hipotezi red edilmis olup, H, hipotezi “Hastane yoneticilerinin

gelir diizeylerine gére motivasyon degerlendirme alt boyutlart agisindan bir farklilik

vardir” kabul edilmistir.
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Tablo 7. Hastane Yoneticilerinin Gelir Diizeylerine Gére Motivasyon Degerlendirme
Alt Boyutlar1 Arasindaki Farka Iliskin Bulgular

Kareler Ortalama Sig.
Alt Boyut SD |Kkareler F @P)
Toplam
toplanm
Calisma Aralarindaki |3544,954 |5 708,991 5,039
Ortaminda  |Icindeki 18571,365 (132 |140,692 ,000
Karar Siireci | Toplam 22116,319 [137
is ¥ Aralarindaki {379,390 5 75,878 2,210 |,057
3 Tasam icindeki 4532,495 |132 34337
Kalitesi
Toplam 4911,884 137
ST Aralarindaki | 151,045 5 30,209 1,510 |,191
Yoneticiler -
e Tliskil I¢indeki 2640,556  [132 |20,004
te TIsier I roplam 2791,601 |137
Aralarindaki | 84,460 5 16,892 757 1,583
Ucret Icindeki 2946,033 |132 22,318
Toplam 3030,493 |137
4. SONUC

Bu c¢alismada Edirne, Kirklareli ve Tekirdag illerindeki kamu ve 6zel hastane-
lerde ¢alisan yoneticilerin motivasyonlarina yonelik bir inceleme yapilmistir. Y 6ne-
ticilerin sosyo-demografik 6zelliklerinin ortaya konulmasindan sonra, kamu ve 6zel
hastane yoneticilerinin motivasyon diizeylerine ait maddelere verdikleri cevaplar
dikkate alinmig, 6zel ve kamu hastane yoneticilerinin motivasyon seviyelerini et-
kileyen faktorler degerlendirilmis ve sonugta; motivasyon alt boyutlarindan ig orta-
mindaki karar siireci ile is yasam kalitesi agisindan hastane tiirlerine gore bir farkli-
lik oldugu istatistiki olarak ortaya konulmustur. Hastane yoneticilerinin statiilerine
gore motivasyon degerlendirme alt boyutlarindan is ortamindaki karar siireci i¢in bir
farklilik gozlenirken diger motivasyon alt boyutlarinda caliganlarin statiilerine gore
bir farklilik gozlenmemistir. Calisma ortaminda karar siirecindeki farkliligin mudiir
yardimcilarindan kaynaklandigi miidiir yardimeilarinin statiileri itibari ile orta diizey
yOnetici grubunda yer almalar1 sebebiyle karar verme siirecinde daha fazla s6z sahibi
olmak istemelerinin ve yiikselme hedefleri olmasi sebebiyle is ortaminda karar siireci
boyutundaki farklilik olugsmasinin sebebi olarak degerlendirilebilir.

Hastane yoneticilerinin yas grubuna gore motivasyon degerlendirme alt yone-
ticilerle iligkiler alt boyutunda bir farklilik gézlenirken diger motivasyon alt boyut-
larinda ¢alisanlarin yaslarina gore bir farklilik gézlenmemistir. Geng yoneticilerin
isteki yiliksek bagar1 duygu ve beklentileri, ihtiraslarindan kaynaklanan islerin hizli
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ve ¢abuk olmasina yonelik beklentileri ile olgun yoneticilerin temkinli davraniglar
arasindaki farklardan kaynaklanabilecegi diistiniilebilir.

Hastane yoneticilerinin egitim diizeylerine gére motivasyon degerlendirme alt
boyutlarindan ¢alisma ortaminda karar siireci alt boyutu ile is yasam kalitesi alt boyut-
larinda bir farklilik g6zlenirken diger motivasyon alt boyutlarinda farklilik gézlenme-
mistir. Bunun sebebinin ise lise mezunu yéneticilerin simdi ve gelecekle ilgili olarak is
beklentilerinin diisiik olmasi veya olmamasindan kaynaklandigi sdylenebilir.

Hastane yoneticilerinin gelir diizeylerine gore motivasyon degerlendirme alt
boyutlarindan ¢aligma ortaminda karar siireci alt boyutunda bir farklilik gézlenirken
diger motivasyon alt boyutlarinda farklilik gézlenmemistir. Boylece diisiik gelir dii-
zeyine sahip olmak ¢aligma ortaminda karar siireci alt boyutunda bir farklilik yaratan
bir durum olarak goriilebilir.

Ayrica yapilan diger istatistiksel degerlendirmelerde ;

* Kamu hastane yoneticilerinin 6zel hastane yoneticilerine gére motivasyon
seviyelerinin daha diisiik oldugu,

e Moral ve motivasyon i¢in en dnemli faktér kamu hastane yoneticileri igin
isteki basarilar1 ve taktir edilmeleri olurken, 6zel hastane yoneticileri igin
iicret, sosyal haklar ve is ortami gibi faktorlerin daha fazla 6nem tagidigi ,

e Kamu ve 6zel hastane yoneticileri kendileri i¢in en 6nemli motivasyon aract
olarak sosyal haklar, 6diil ve prim sistemi oldugu,

+  Ozel hastane yoneticileri egitim ve terfi imkanlarinin motivasyon igin dne-
mini ortaya koyarken, kamu hastane yoneticilerine gore ise yonetimde karar-
lara katilma 6nemli bir motivasyon aract oldugu,

e Kamu hastanelerinde gorev yapan yoneticilerin, 6zel hastane yoneticilerine
oranla aldiklari ticretlerden ve ticret sisteminden memnun olmadiklar belir-
lenmistir.

Arastirmamiza ait yukaridaki bulgulart motivasyonla ilgili olarak yapilan diger
calismalarla karsilastirdigimizda ise; Kui¢lik iin yapmis oldugu bir arastirmada iicret
diizeylerinin arttirilmasi ¢alisanlart motive eden bir degisken olarak belirlenmistir.
Ucretin iste motivasyonu arttiran énemli bir degisken oldugu sdylenebilir. Dolayi-
styla yaptigimiz ¢alismada elde ettigimiz bulgu yapilmis olan ¢aligmay1 destekler
niteliktedir (Kiigiik,2007:90). Olger’in magaza calisanlari {izerinde yaptig1 bir aras-
tirmada amir ile olan iyi iliskiler, isyerinde is giivencesinin olmasi, is arkadaslariyla
glivene dayanan iliskiler ve uygun ¢aligma ortaminin istenilen diizeylerde olmasi mo-
tivasyonu arttiran degiskenler olarak belirlenmistir (Olger,2005:17). Ad1 gecen degis-
kenlerin yaptigimiz ¢alismada ig yasam kalitesi ve yoneticiler ile iligkiler alt boyut-
lartyla ortiistiigii goriilmiistiir. Isletmelerde calisan is gorenler gibi onlar1 yoneten alt,
orta ve list kademe yoneticilerinin bir insan oldugu ve dolayisiyla onlarinda motive
edilebilecegi gercegi gozden kagirilmamalidir. Burada 6nemli olan husus yoneticileri
motive eden araglarin ve durumlarim belirlenmesi, bunlarin uygulanmasi ve sonugla-
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rinin izlenmesidir. Glizel’in yapmis oldugu bir ¢caligmada maas, sigorta, yoneticilerin
astlara davranislar ve astlarla iligkileri kisilerde en fazla motivasyon saglayan unsurlar
olarak bulunmustur (Gtlizel,2010:3424). Calisanlar1 motive eden faktorler degisik ge-
reksinmeler ve farkli kisilik yapilarina bagli olarak degiskenlik gosterebilir. Dolayisiyla
bir ¢alisan1 motive eden bir degisken bir bagkasini motive eden bir durum olarak go-
rliilmeyebilir. Bu yiizden ¢alisanlar1 motive eden degiskenlerin belirlenmesi ve ¢alisan-
lar tizerinde hayata gegirilmesi yararli olabilir (Kanbur ve Kanbur, 2008:30). Nitekim
motivasyon lizerine yapilan bir ¢ok caligmada kisilik farkliliklarinin i motivasyonu
iizerine etkisi oldugu vurgulanmaktadir. Motivasyon ve kisilik farkliliklari tizerine ya-
pilan erken ¢aligmalardan biri olan McClelland’1n ihtiyaclar teorisinde ihtiyaclar kisilik
Ozelliklerinin bir yansimasi olarak belirtilmistir (Lundberg,2009:892).
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