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Saghk Cahsanlarinda Motivasyonu Belirleyen Orgiitsel Faktorler
Organizational Factors Determining Motivation Among Healthcare Workers

OZET

Bu calisma, saglik calisanlarmin motivasyonunu belirleyen orgiitsel faktorleri inceleyerek motivasyonun ig performansi, hizmet
kalitesi ve hasta memnuniyeti lizerindeki etkilerini ortaya koymayi1 amaglamaktadir. Saglik sektoriinde calisan motivasyonu,
yalnizca bireysel is doyumu agisindan degil, ayn1 zamanda kurumsal verimlilik ve hizmet kalitesi agisindan da kritik bir 6neme
sahiptir. Literatiir incelemesi, motivasyonu etkileyen baslica orgiitsel faktorleri; calisma kosullari, {icret ve ydnetim anlayisi,
mesleki gelisim olanaklari, takdir ve ddiillendirme sistemleri, is-yasam dengesi ve tiikenmislik olarak ortaya koymaktadir. Calisma
kosullart ve yiiksek is yiikii motivasyonu disiiriirken, adil icretlendirme, destekleyici yonetim, mesleki gelisim firsatlar1 ve
calisanlarin takdir edilmesi motivasyonu artirmaktadir. Is-yasam dengesinin korunmasi ve tilkenmisligin 6nlenmesi de galisanlarin
psikolojik iyi olusu ve performansi i¢in hayati oneme sahiptir. Sonu¢ olarak, saglik kurumlarinda ¢alisan motivasyonunun
artirilmast hem bireysel performansin hem de saglik hizmetlerinin kalitesinin siirdiiriilebilirligi agisindan stratejik bir oncelik
olarak ele alinmalidir. Kurumlarin, motivasyonu yiikseltmeye yonelik biitiinciil politikalar gelistirmesi, hizmet kalitesini ve hasta
memnuniyetini olumlu yonde etkileyecektir.

Anahtar Kelimeler: Saglik calisanlari, Motivasyon, Orgiitsel faktorler, Is-yasam dengesi, Performans ve verimlilik

ABSTRACT

This study aims to examine the organizational factors determining the motivation of healthcare workers and to reveal the effects of
motivation on job performance, service quality, and patient satisfaction. Motivation in the healthcare sector is critically important
not only for individual job satisfaction but also for organizational efficiency and service quality. The literature review identifies the
main organizational factors affecting motivation as working conditions, salary and management approach, professional
development opportunities, recognition and reward systems, work-life balance, and burnout. While heavy workloads and poor
working conditions reduce motivation, fair compensation, supportive management, professional development opportunities, and
employee recognition increase motivation. Maintaining work-life balance and preventing burnout are also vital for employees’
psychological well-being and performance. In conclusion, enhancing employee motivation in healthcare institutions should be
considered a strategic priority for sustaining both individual performance and the quality of healthcare services. Institutions that
implement comprehensive policies to boost motivation will positively impact service quality and patient satisfaction.

Keywords: Healthcare workers, Motivation, Organizational factors, Work-life balance, Performance and productivity.
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1.GIRIS
Kurumlar i¢in en 6nemli unsur, ¢aliganlardir. Kurumlarin yiikiinii ¢eken, {iretimi ve hizmeti gergeklestiren,
kurumun canli bir organ gibi isleyisini saglayan temel faktdr, calisanlardir (Izmirli, 2000). Calisanlarin

motivasyonu hem bireysel performans hem de orgiitiin basaris1 acisindan kritik bir rol oynar. Motive
olmayan personelin yeterli performans gdstermesi miimkiin degildir (Yal¢in vd., 2021).

Ozellikle saglik sektorii, bu baglamda ayr1 bir neme sahiptir. Hastaneler ve saglik kurumlari, toplumun
ihtiya¢ duydugu saglik hizmetlerini karsilamak amaciyla faaliyet gosteren emek-yogun ve teknolojiye
sahip yapilardir. Bu kurumlarda basarimin temel belirleyicisi, ¢alisanlarin performansi ve motivasyon
duzeyidir (Bayat, 2005: 78).

Motivasyonu yiiksek calisanlar yalnizca is performansini artirmakla kalmaz; ayn1 zamanda is yerinde
giiven, karsilikli sayg1 ve is birligi kiiltiiriinii gliglendirir. Bu etkilesim, ¢alisanlarin sundugu hizmetlerin
kalitesini yiikseltir ve hasta memnuniyetini artirir (Ozkalp & Sabuncuoglu, 1995; Tarak¢ioglu vd., 2010:
5). Ayrica yiiksek motivasyon, hata oranlarinin azaltilmasi ve saglik hizmetlerinde gilivenligin saglanmasi
agisindan hayati bir 6neme sahiptir (Yalgin vd., 2021).

Gliniimiiziin kiiresellesmis ve hizli degisim gegiren diinyasinda, saglik kurumlarmin esnek, verimli ve
kaliteli hizmet sunabilmesi i¢in c¢alisanlarinin degisime uyum saglamasi zorunludur. Bu baglamda,
motivasyonu yiiksek her c¢alisan, kurumun hedeflerine ulagmasi i¢in bir sigrama tahtasi gorevi goriir.
Kurumlarda basari, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi ve motivasyonlariin yiiksek tutulmasi ile
dogrudan iligkilidir (Diiren, 2000: 104; Schunk vd., 2008: 4).

Bu ¢alismanin amaci, saglik calisanlarinin motivasyonunu etkileyen orgiitsel faktorleri literatiir 15181nda
incelemek ve bu faktorlerin saglik kurumlarindaki performans ve hizmet kalitesi {izerindeki roliinii ortaya
koymaktir.

2.MOTiVASYON KAVRAMI VE ONEMi
2.1.MOTiVASYON

Motivasyon, bireylerin belirli amaclara ulasmak i¢in davraniglarini baglatan, yonlendiren ve siirdiiren i¢sel
ve digsal giigler biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Kocgel (2010)’e gdre motivasyon, bireyin arzu ve
isteklerini gerceklestirmek amaciyla davraniglarin1 yonlendiren bir giictiir. Bu yoniiyle motivasyon, bireyin
hedef belirlemesi ile baglayan ve onu harekete geciren bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir.

Motivasyon hem is yasaminda hem de bireyin 6zel yasaminda 6énemli bir rol oynamaktadir. Bireylerin
hedeflerine ulagma siirecinde 6nemli bir itici gii¢ olan motivasyon, kisilerin belirledikleri amaglara dogru
ilerlemelerini saglamaktadir. Motivasyon siireci davranisin baglatilmasi, yonlendirilmesi ve siirdiiriilmesi
olmak iizere li¢ temel bilesenden olusmaktadir. Motivasyonun davranigin baslatilmasi iizerindeki etkisi
sinirlt olmakla birlikte bagarinin yonii ve siirekliligi iizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Bu nedenle
motivasyon, bireylerin yalnizca kisa siireli basarilar elde etmelerini degil ayni zamanda kalic1 basariya
ulagmalarini da desteklemektedir (Arict vd, 2019; Urhahne ve Wijnia, 2023).

Motivasyon kavramina iligkin yapilan tanimlar incelendiginde bu kavramin temelinde ii¢ ana unsurun
bulundugu goriilmektedir. Bunlar bireyin igsel 6zelliklerinden kaynaklanan giicler, bu giicleri harekete

geciren cevresel faktorler ve bireyin algiladigi amag¢ dogrultusunda davranigin siirdiiriilmesidir (Tinaz,
2000).

Motivasyon ayni zamanda bireylerin gereksinimlerinin belirlenmesi ile baslayan bir siiregtir. Bireylerin
farkli ihtiyaglara sahip olmasi yoneticilerin c¢alisanlarin davraniglarini bu ihtiyaglar dogrultusunda
degerlendirmelerini ve uygun yaklasimlar gelistirmelerini gerekli kilmaktadir. Bu nedenle yoneticiler
calisanlarin ihtiyaglarini ve kisisel 6zelliklerini dikkate alarak onlari harekete gegirecek uygun bir orgiit
iklimi olusturmalidir. Boylece calisanlarin verimli ve etkili bir sekilde calisabilecekleri bir ortam
olusturulmasi miimkiin olmaktadir (Bingdl & Demir, 2011).
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2.2.MOTiVASYONUN ONEMIi

Iyi galisan bir sistemin temel kosulu, iyi motive olmus bir isgiiciidiir (Dieleman vd., 2003). Calisanlarin
motivasyonunun saglanmasi, is hayatinin énemli konular1 arasinda yer almakta ve hem ¢alisgan hem de
orgiitiin performansini dogrudan etkilemektedir. Performansi artirmak isteyen yoneticiler, calisanlarin
tutum ve davraniglarmi, arzu ve isteklerini, fikir ve duygularimi ve bunlara etki eden orgiit i¢i ve dist
faktorleri dikkate almak zorundadir (Agirbas vd., 2005). Bu durum, 6zellikle emek yogun teknolojiye sahip
orgiitler i¢in kritik bir nem tagimaktadir.

Hastaneler gibi saglik hizmeti sunan emek yogun orgiitler diisiiniildiigiinde, orgiitiin basarisi biiyiik 6l¢tide
calisan personelin motivasyonuna baghdir (Ozer ve Bakir, 2003). Saglik hizmetlerinde en 6n planda yer
alan hekimler ve hemsireler, hasta ve yarali bireylere kaliteli bakim sunmay1 hedefler. Bu baglamda,
hemsirelerin motivasyon diizeyleri ve is doyumlari, hizmetin etkinligi acisindan belirleyici bir faktordiir.
Motivasyon eksikliklerinin tespit edilmesi ve gerekli durumlarda stratejilerle giderilmesi hem calisanlar
hem de hizmet alan bireyler igin bilyiik 6nem tagimaktadir (Fadiloglu vd., 2004). Bu nedenle motivasyon,
saglik kurumlarinda hastalar, yakinlari ve hizmet sunanlar agisindan hayati bir 6neme sahiptir.

Orgiitlerde motivasyon uygulamalarmin temel amaci, calisanlarin amaclar1 ile &rgiit amaglarmmn
uyumlastirilmasidir. Bu sayede calisanlar, orgiit amaglart dogrultusunda faaliyetlerini siirdiiriirken hem
kendileri hem de orgiit i¢in yarar saglar. Motivasyonu artirmak i¢in kullanilan faktorler cesitlidir ve her
calisan ilizerinde ayni etkiyi gdstermez; bir ¢alisanda etkili olan bir motivasyon unsuru, baska bir ¢alisanda
ayni sonucu vermeyebilir. Motivasyonu etkileyen bu faktorler, bireyin ihtiyaglar kadar toplumsal diizeye,
egitim seviyesine, deger yargilarina ve ¢evresel kosullara da baglidir. Arastirmalar, drgiitlerin motivasyon
uygulamalarin1 sekillendiren ve genel gegerliligi kabul edilen motivasyonu 6zendirici faktorleri ii¢c ana
grupta toplamaktadir: ekonomik, psiko-sosyal ve yonetsel-orgiitsel (Kusluvan, 1999).

Sonug olarak, motivasyon hem bireysel hem de &rgiitsel basari igin kritik bir unsurdur. Iyi motive edilmis
calisanlar, sadece gorevlerini yerine getirmekle kalmaz, ayn1 zamanda 6rgiitiin hedeflerine katkida bulunur,
is doyumunu artirir ve verimliligi yiikseltir. Bu nedenle motivasyonun dogru yonetimi, her orgiit icin
stratejik bir gereklilik olarak degerlendirilmektedir.

3.MOTIVASYON TURLERI
3.1.i¢sel Motivasyon

Kisilerin kendi 6z benliklerinde tasidiklar1 6zellikleriyle olusan motivelerdir. Kisileri dogal gereksinimlere
yonelten bilingsiz davranislardan olusur. Kisinin isteklerine ve ihtiyaglarina yonelik gelisen dogal
davranislar biitiiniidiir. Cok hirsh bir yapiya sahip bir kisi, calismalarina genel olarak bu alana yonlendirir.
Bu tiir davraniglar i¢sel motivasyon sonucunda olusabilir. King’e gore, herhangi bir davranigin i¢giidiisel
olarak nitelendirilmesi ig¢in su kosullar1 tasimasi gerekir: “Kesin bir fizyolojik neden bulunmalidir.
Icgiidiisel davranisin, hayvanlar Aleminde evrensel niteligi olmalidir. - Icgiidiiye dayali davrams, 6grenme
siireci sonunda degismemelidir. - I¢giidiiler bilingsiz olmakla birlikte evrensel bir diizeni yansitmalilardir.
Ancak insanlarin bilingli davraniglarini agiklamada iggiidiilerin yeri yoktu” (King 1995).

3.2. Fizyolojik Motivasyon

Fizyolojik motivasyon, bireylerin temel motivasyonlaridir. Organizmanin devam ettirebilmesi i¢in gerekli
temel ihtiyaclarindan kaynaklanan giidiilerdir. Insan yasamii temelini olusturan ve devamliligim saglayan
bu giidiiler bireyin toplumdaki yerini, ¢alismalarini ve toplumla olan iligkilerini etkileyebilir (King 1995).
Kisilerin viicut gereksinimlerini karsilamak i¢in faaliyette bulunmalarini destekleyen motivasyon tiirtidiir.
Kisiler temel ihtiyaglarim1 karsilayamadan, diger ihtiyaglarina motive olamazlar. Bunun igin kisiler
fizyolojik ihtiyaclarini eksiksiz karsilayabilmelidir. Fizyolojik faaliyetlerin baginda hayatta kalabilme ve
saglikli yasayabilme gelmektedir. Daha sonrasinda ise giivenlik, sevgi, saygi, toplumda yer edinebilme ve
0zguven gelmektedir.
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3.3. Sosyal Motivasyon

Insanlar1 diger canlilardan ayiran en temel 6zellik, karsilikl iliskilerle kurulu olan toplumsal yasamdir.
Sosyal motivasyon giidiisii insanlar1 toplu olarak yasamaya, topluluklar olusturmaya itmektedir. King,
sosyal giidiiyii su sekilde tanimlamaktadir: “Birey toplumun bir pargasidir ve ondan soyutlanamaz. Her
toplumun kendine 6zgii kural, gelenek ve baskilar1 vardir. Birey toplumsal diizen igerisinde bu degerlere
saygili olmak zorundadir. Fakat ayn1 zamanda birey toplumun iyi, giizel ve ideal olarak kabul ettigi diizeye
erismek ister; bir gruba iiye olmak, iyi bir gorevde calismak, taninmak, 6zgiirce diistinmek, sevmek ve
sevilmek gibi” (King 1995).

3.4. Psikolojik Motivasyon

King’e gore, sosyal giidiilerin disinda bireylerin davraniglarini bigimlendiren ya da yonlendiren psikolojik
nitelikli glidiiler de vardir. Psikolojik gtidiiler, kisilerde dogustan gelen bir 6zellik olabilecegi gibi sonradan
da kazanilabilir. Bu giidiilerin yapisi bireylerin kisilik ve davranis modellerini olusturur. Psikolojik
guddlerin analizini yapmak, fizyolojik ve sosyal gudulerin analizini yapmaktan daha zordur. Bircok
asamalardan gegerek olusan kisilik yapisi, psikolojik giidiilerin olusma bigimini ve yapisint belirler.
Psikolojik giidii bazen kendini gdsterme istegi, bazen de bagimsiz olma, igine kapanma istegidir. Ama
bunlari1 birlestiren bag, iktidar olma arzusudur (King 1995).

4. MOTiVASYON FAKTORLERI

Son ylizyilin ortalarindan beri insan iliskileri alaninda motivasyon teorileri arastirilmaktadir. Kendisinden
once ¢ok uzun listeler seklinde ortaya konulan insan gereksinimlerini beg ana grup iginde toplayan Maslow
(1954), bu gereksinimlerin bir egemenlik (hiyerarsik diizen) icinde oldugunu ileri slirmiistiir. Bu
gereksinimler, en diisiikten en biiyiife dogru olarak siralanmis olan temel fizyolojik gereksinimler,
giivenlik ve korunma gereksinimleri, sosyal gereksinimler, saygi gereksinimleri ve kendini gergeklestirme
gereksinimleridir. Alt diizeydeki gereksinimlerin kargilanmadan bir iistteki gereksinime saglikli bir gegis
yapilamayacagini ileri siiren Maslow, insanlarinda ancak ellerinde olan ile degil ellerinde olmayan seylerle
motive edilebileceklerini iddia etmektedir (Maslow, 1954, aktaran DeMato, 2001, s. 23).

Bu alanda gelistirilen en O0nemli kuramlardan birini Frederick Herzberg (1969) ortaya koymustur.
Herzberg, 203 muhasebeci ve sigortact iizerinde yapmis oldugu arastirmanin sonucunda doyum ve
doyumsuzluk yaratan etkenlerin farkli etkenler oldugunu ileri siirmiistiir. Bu elemanlara, kendilerinin
islerinde en iyi, en mutlu hissettikleri anlar ile en kotii, en mutsuz hissettikleri anlar1 soran arastirmaci,
yaptig1 igerik analizleri ile mutluluk (doyum) yaratan faktorlerle mutsuzluk (doyumsuzluk) yaratan
faktorlerin birbirlerinden farkli olduklarimi bulmustur. Doyum saglayan etkenlerle, doyumsuzluk yaratan
etkenlerin farkli olduklarin1 géren Herzberg giidillemenin de Maslow’un diisiindiigli gibi tek boyutlu
olmayip ¢ift boyutlu oldugunu ileri stirmiistiir. Herzberg, doyum yaratan faktorleri motive ediciler olarak
isimlendirmis ve doyumsuzluk yaratan faktorleri de hijyen (durum koruyucular) olarak nitelemistir (Kogel,
2005; 642).

Herzberg’e gore motivator faktorler, basari, taninma, sorumluluk, terfi ve isin kendisi gibi yapilan ise
iligkin 6zelliklerdir. Eger calisanlar yaptiklar1 isin kendilerine yukarida siralanan 6zellikleri verdiklerine
inantyorlarsa, yaptiklart isten tatmin olacaklardir. Hijyen faktorler ise, yonetim ve politikalar, gozetim,
calisma kosullari, {icret ve arkadas iligkileri gibi faktorlerdir. Hijyen faktorler ¢alisanlarin beklentilerini
karsilamazsa ¢aliganlar yaptiklari isten memnun olmayacaklardir. Ancak bu faktorler motivator degillerdir
(Akcadag ve Ozdemir, 2005: 172). Daha sonra yapilan arastirmalarda Bowen (1980, aktaran DeMato,
2001: 23-24) ve Padilla-Velez (1993, aktaran DeMato, 2001: 23-24), Herzberg tarafindan ileri siiriilen
kurami inceleyerek calisanlarin motivasyon diizeylerine etki eden unsurlar olarak yukarida s6z edilen
faktorleri tanimlamiglardir. Bu bulgular farkli ¢aligmalar tarafindan da desteklenmektedir (Hageman, 1997:
41; May, 2008: 10; Oral, 1999: 161-168; Purcell, 2003: 97-101).

4.1.Motivator Faktorler

Basar1: Insanlar1 calismaya sevk eden dnemli bir etmen gosterdikleri ¢abalar sonucunda elde edecekleri
basar1 umutlaridir. Bu umutlar gergeklestirildigi dl¢ilide tatmin olacaklardir. Genellikle, ortaya konmus olan
arzu ve ihtiyaclar her seyden once insanin kendi benligi ile yakindan iligkilidir.

Taninma: Calisanlarin taninma ihtiyaci, kararlara katilim sireci ile karsilanabilir. Kisilerde kendilerini
etkileyecek kararlara katilma istegi ¢ok fazladir. Ozellikle ¢alisanlarin islerin planlanmasina yardimeci
olmasi, konferanslara, komite ¢aligmalarina katilmasi, isin kendisi ile ilgili ve hatta yonetimsel kararlara
dahi katilmasi, onu igine bagl duruma getirecek ve daha yiiksek motivasyon diizeyine ulastiracaktir.

794



Premium Sosyal Bilimler E-Dergisi (Pejoss)

Isin Kendisi: Calisanlar kendi islerinin nasil katkida bulunduklarini anladiklarinda yaptiklari isin
verimliligi kisisel bir gurur haline gelir. Bireysel nitelikleri ve onlarin bireylerde dogurdugu, doguracag:
ihtiyaglar1 saptayan yoneticiler, motivasyonu gerektirecek durumu olusturan psiko-sosyal yapiy1 taniyip
anlayacak duruma geldikten sonra calisanlart motive etmek icin kullanacagi araglar1 ve yontemleri segmek
zorundadirlar.

Sorumluluk: Isletmelerdeki iist ve orta diizey ydneticilerin gérev ve sorumluluklarmi yetki ile birlikte alt
kademelerine devretmeleri ¢alisan memnuniyetini arttirmaktadir. Sorumluluk devri ile astlar bir taraftan
giic, bagimsizlik gibi psikolojik ihtiyaglarini karsilarken, diger taraftan kendilerine layik goriilen yeni
durumda basarili olmak i¢in ¢cabalarii artirmaktadirlar.

Terfi: Terfi, calisanin daha yiiksek konumdaki bir goreve, dolayisiyla daha gii¢ bir ise getirilmesidir. Gorev
giiclestikce bireye yiiklenen sorumluluk, verilen yetki, sosyal statlii ve Odenen iicret artar. Bu nedenle
basarinin geregi bir 6diil olan ve tam anlamiyla bir motivasyon arttirici unsur niteligi tasiyan terfi, birey
izerinde ¢ok yonlii motivator etki yapar. Parasal ve psikolojik ddiilleri kapsayan bir unsur olma 6zelligi
bakimindan terfi, ayn1 miktardaki {icretin yaratacagi motivatdr etkiden daha fazla etki yaratir.

4.2.Hijyen Faktorler

Yonetim ve Politika: Isletmelerin diizenli ¢alismalarim1 devam ettirecek politika ve prosediirlerin
gelistirilmesi ydnetiminin rolii olmakla birlikte, yonetim kaliteli {iretimin temelinde bireysellesmis, kisisel
etkilesimlerin bulundugunu goérmeli, ortaya ¢ikan veya ¢ikabilecek durumlara karsilik verebilmeli, olaylari
biiylimeden 6nleyebilmeli ve ¢alisanlara isle ilgili bir takim 6zgurltkler vermelidir.

Gozetim: Isletmelerde ¢alisanlarin yaptiklar: isi benimsemeleri ve bundan tatmin olmalar1 ancak o isin
ozelliklerini ¢ok iyi bilmeleri ve gerekenleri yerine getirmeleri ile saglanabilir. Bir calisma ya da uygulama
stirecini etkinlik ve amaca uygunluk bakimindan yakindan denetleme anlaminda kullanilan gézetim islevi
motivasyon araglarindan en 6nemlilerinden biridir. Bu nedenle etkin bir gdzetim ile ¢alisanlarin gorevlerini
daha iyi yapmalar1 saglanacaktir.

Calisma Kosullart: Calisma ortamindaki ergonomik ve teknik kosullarin durumu da motivasyonu etkileyen
onemli bir unsurdur. Iyi 1siklandirilmis, havalandirmasi ve sicakligi yeterli bir ortamin yani sira
calisanlarin kullandig1 araclarin niteliginin yiiksek olmast hizmet kalitesinin de artmasi anlamina
gelmektedir.

Ucret ve Prim: Ekonomik motivasyon araclarinin en énemlisi iicrettir. Insanlarm ¢ogu icin daha yiiksek
gelir elde etme olanagi, ¢alismak ve is birligi yapmak i¢in tek olmasa bile 6nemli bir 6zendirme aracidir.
Ucretin gercek motivasyonel degeri ve bir motivasyon aract olarak kullanilip kullanilamayacagimnin
saptanmasi giigtiir. Bu nedenle paranin motive edici bir arag olmasi, kisilerin ihtiyaglarinin gelirleriyle ne
Olclide karsilandigina, parasal beklentilerin ve ihtiyaclarin biiyiikliigiine, elde edilen gelirin adil ve esit
olmasina ve primlerin kisinin performansi ile ne dl¢iide iliskilendirildigine baglidir.

Calisanlar Arasi Iliskiler: Isletmelerin iizerinde 6nemle durmasi gereken konulardan biridir. Ozellikle emek
yogun calisan ve ¢ok sayida personeli olan isletmelerde karsilasilan en 6nemli sorunlar personel arasindaki
sosyal iligkilere dayali sorunlardir. Memnuniyet ve motivasyon arttirici etkisinden dolay1 etkin bir iletigim
icin; igletmenin yapisina, personel sayisina, verilen bilgi veya talimatlarin yapisina uygun iletisim araglari
secilmelidir. Motivasyon teorileri ile is tatmini konular1 i¢ ige konular olup birbirini destekler niteliktedir
(Bitsch ve Hogberg, 2005: 659). Insanlar1 daha fazla caba harcamaya &zendiren sey, daha ¢ok Kkisisel
refahla, mutlulukla, insan iliskilerinin havasiyla ve yapilan isin tiiriiyle ilgili olmaktadir. lyi bir atmosfer,
calisanlar arasi etkili bir iletisim, karar siire¢lerine katilim, isin 6zellikleri ve kendini gelistirme umutlari, is
tatmin diizeyleri ile pozitif iliskilidir (Scott ve ark., 2003: 16).

5.SAGLIK SEKTORU ACISINDAN MOTiVASYONUN ETKIiLERi
5.1. Is Yasam Kalitesine EtKisi

Saglik hizmetlerinde kaliteli ve giivenli hizmet sunumu, biylk 6l¢iide ¢alisanlarin motivasyon diizeyine
baglidir. Motivasyonu yiiksek olan calisanlar, is siireglerinde daha dikkatli, 6zenli ve etkin davranmakta;
bu durum hem hizmet kalitesini hem de is yasam kalitesini olumlu ydnde etkilemektedir (Kantar, 2017). Is
yasam kalitesi, ¢calisanlarin fiziksel, psikolojik ve sosyal acidan iyi olma halini ifade etmekte olup saglik
sektoriinde bu kavram, hizmet kalitesi ile dogrudan iliskilidir.

795



Premium Sosyal Bilimler E-Dergisi (Pejoss)

Motivasyon diizeyi disiik olan saglik calisanlarinda tiikenmislik (burnout), is doyumsuzlugu ve hata
yapma olasilig1 artmaktadir. Bu durum yalnizca ¢aliganlar1 degil, hasta giivenligini de ciddi bigimde tehdit
etmektedir. Nitekim yapilan ¢aligmalar, saglik ¢alisanlarinin motivasyon eksikliginin tibbi hata oranlarini
artirabilecegini ortaya koymaktadir (Kilig & Keklik, 2012). Bu baglamda calisan motivasyonunun
artirtlmasi, is yasam kalitesinin yiikseltilmesi ve hasta giivenliginin saglanmasi agisindan kritik bir unsur
olarak degerlendirilmektedir.

5.2. Verimlilige Etkisi

Saglik calisanlarinin motivasyon diizeyi, bireysel performansin ve dolayisiyla kurumsal verimliligin
belirleyici unsurlarindan biridir. Calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi ve uygun motivasyon araglarmin
kullanilmasi, is siireglerine daha fazla katilim saglamalarina ve gorevlerini daha etkin yerine getirmelerine
katkida bulunmaktadir (Aslanadam, 2011).

Motivasyon eksikligi ise is gilicii kaybina, diisiik performansa ve hizmet sunumunda aksamalara neden
olmaktadir. Ozellikle saglik kurumlarinda yasanan verimlilik kayiplari, dogrudan hasta bakim siireglerini
etkileyerek hizmet kalitesini diisiirebilmektedir. Bu nedenle motivasyon ile verimlilik arasinda giiglii ve
dogrudan bir iliski bulunmaktadir (Kili¢ & Keklik, 2012).

5.3. Orgiitsel Baghhga Etkisi

Motivasyon, ¢alisanlarin kurumlarina olan baglilik diizeylerini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir. Motivasyonu
yliksek olan ¢aligsanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin daha giiglii oldugu, kurum hedeflerini benimsedikleri ve bu
hedeflere ulagsmak i¢in daha fazla ¢aba gosterdikleri goriilmektedir (Kantar, 2017).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin kuruma olan sadakati, aidiyet duygusu ve kurumda kalma istegi ile yakindan
iligkilidir. Motivasyon diizeyi yiiksek olan c¢alisanlar, kurumlarina karsi daha olumlu tutum gelistirmekte ve
isten ayrilma egilimleri azalmaktadir. Buna karsilik diisiik motivasyon, ¢alisan devir hizinin artmasina ve
kurumsal bilgi kaybina yol agabilmektedir (Erbay & Esatoglu, 2019). Bu durum 6zellikle saglik sektoriinde
hizmet siirekliligi agisindan 6nemli riskler dogurmaktadir.

5.4. Performansa Etkisi

Motivasyon, calisan performansini dogrudan etkileyen en onemli unsurlardan biridir. Uygun calisma
kosullar1 ve destekleyici bir orgiitsel yapi, calisanlarin performansini artirmakta ve daha etkin hizmet
sunumuna katki saglamaktadir (Unlii, 2020).

Ozellikle saglik sektdriinde yasanan yogunluk ve stres, performans iizerinde belirleyici bir rol
oynamaktadir. Bu nedenle kriz donemlerinde personel sayisinin artirilmasi ve is ylikiiniin dengelenmesi,
calisan performansinin korunmasi agisindan 6nemlidir. Ayrica saglik kurumlarmin genel performansinin
artirtlmasi, ¢alisanlarin motivasyonunun yiikseltilmesi ile miimkiin olmaktadir (Kidak & Aksarayli, 2009).

5.5. Hastalar Uzerindeki Etkisi

Saglik calisanlarinin motivasyonu, hasta ile kurulan iletisim ve etkilesim {izerinde dogrudan etkili
olmaktadir. Ozellikle agir ve kronik hastalarla ¢aligan saglik personeli, yogun duygusal yiik altinda gorev
yapmakta ve bu durum motivasyonu etkileyebilmektedir. Ayrica hasta yakinlari ile kurulan iletisimde
yasanan zorluklar da c¢alisanlarin motivasyon diizeyini etkileyen dnemli faktorler arasinda yer almaktadir
(Kilig & Keklik, 2012). Hizmet sunumunda yapilan organizasyonel degisikliklerin, saglik personeli ile
hasta ve hasta yakinlarinin algi ve degerlendirmelerinde farkliliklara yol agtigi belirlenmistir (Kiigiik &
Sahin, 2024).

Motivasyonu yiiksek olan saglik calisanlari, hastalara daha fazla empati gosterebilmekte ve daha kaliteli
hizmet sunabilmektedir. Bu durum hasta memnuniyetini artirmakta ve saglik hizmetlerinin genel kalitesine
olumlu katki saglamaktadir (Kantar, 2017).

5.6. Is-Aile Catismasina Etkisi

Saglik sektoriinde yogun calisma temposu ve diizensiz ¢alisma saatleri, ¢alisanlarin is ve aile yasami
arasinda denge kurmasmi zorlastirmaktadir. Bu durum, is-aile g¢atismasimna yol agarak calisanlarin
motivasyonunu olumsuz yénde etkileyebilmektedir

[s-aile ¢atigmasinin artmasi, ¢alisanlarin is doyumunu azaltmakta ve isten ayrilma niyetini artirmaktadir.
Bireyin is ortaminda elde ettigi tatmin ile aile yasamindaki tatmin arasinda giiglii bir iligski bulunmaktadir.
Bu nedenle saglik kurumlarinin, calisanlarin is-yasam dengesini destekleyici uygulamalar gelistirmesi
motivasyonun siirdiiriilebilirligi agisindan 6nem tasimaktadir. (Erdilek Karabay, 2015).
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6.SAGLIK CALISANLARINDA MOTiVASYONU BELIRLEYEN ORGUTSEL FAKTORLER
6.1. Calisma Kosullari

Saglik calisanlarinin motivasyonunu etkileyen en temel faktorlerden biri galisma kosullaridir. Yogun is
temposu, uzun c¢alisma saatleri ve vardiyali calisma sistemi, ¢alisanlarin hem fiziksel hem de psikolojik
olarak yipranmasima neden olmaktadir. Ozellikle pandemi déneminde artan hasta yiikii ve kritik vakalarla
karsilasma durumu, ¢aliganlarin stres diizeyini artirarak motivasyonlarini olumsuz yonde etkileyebilmekte
ve tilkenmislik diizeylerinin yilikselmesine yol acabilmektedir (Atilla & Karakaya, 2021).

Calisma ortaminin fiziksel kosullar1 da motivasyon iizerinde énemli bir belirleyicidir. Yetersiz ekipman,
kalabalik ¢aligsma alanlari, giivenlik eksiklikleri ve altyapi yetersizlikleri, ¢alisanlarin islerini verimli bir
sekilde yliriitmesini zorlastirmakta ve motivasyonlarin1 olumsuz etkilemektedir. Nitekim Kidak ve
Aksarayl1 (2009) tarafindan yapilan ¢aligmada, galisma kosullarinin saglik ¢alisanlarinin motivasyonunu
etkileyen onemli faktorlerden biri oldugu belirtilmistir. Bu nedenle saglik kurumlarinin ¢alisma ortamini
iyilestirmesi, yeterli ekipman saglamasi ve giivenli calisma kosullar1 olusturmasi motivasyonun artirilmasi
acisindan kritik bir 6neme sahiptir.

6.2. Ucret ve Yonetim

Ekonomik faktdrler, saglik ¢alisanlarinin motivasyonunu dogrudan etkileyen dnemli unsurlar arasinda yer
almaktadir. Yeterli iicret, prim ve ek ddemeler, calisanlarin temel ihtiyaclarini karsilamasini saglayarak
iglerine daha baglh olmalarina katkida bulunmaktadir. Ancak yapilan ¢alismalar, yalnizca ekonomik
tesviklerin caligan motivasyonunu siirdiiriilebilir bigimde artirmada yeterli olmadigimi gostermektedir
(Dieleman vd., 2003).

Dieleman ve arkadaslar1 (2003) tarafindan kirsal bolgelerde saglik calisanlar lizerinde yapilan arastirmada,
motivasyonun hem finansal hem de finansal olmayan faktorlerden etkilendigi belirlenmistir. Arastirma
bulgularina gore diisiik licretler 6nemli bir motivasyon disiiriicii unsur olmakla birlikte, calisanlarin
motivasyonunda yoneticilerden, meslektaglardan ve toplumdan alinan takdir, is giivencesi ve egitim
olanaklar1 gibi faktorlerin de belirleyici oldugu ortaya konulmustur.

Bu baglamda, yonetim anlayisi ve insan kaynaklar1 uygulamalar1 da motivasyon tizerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir. Etkin bir yonetim sistemi; ¢alisanlarin performansinin degerlendirilmesi, geri bildirim verilmesi,
kariyer gelisim firsatlarinin sunulmasi ve calisanlarin takdir edilmesi gibi unsurlar1 icermektedir. Nitekim
s0z konusu calismada, performans yonetimi uygulamalarinin yetersiz olmasi ve c¢alisanlarin yeterince
takdir edilmemesi, motivasyonu olumsuz etkileyen faktorler arasinda gosterilmistir (Dieleman vd., 2003).

Sonu¢ olarak, saghk calisanlarinin motivasyonunun artirilmasinda yalmzca iicret artislart yeterli
olmamakta; ayni zamanda etkili bir yonetim anlayisi, adil uygulamalar ve calisanlarin takdir edilmesini
iceren biitlinciil bir yaklagimin benimsenmesi gerekmektedir.

6.3. Mesleki Gelisim

Calisanlarin mesleki gelisim olanaklarina erigsimi, motivasyonun en 6nemli belirleyicilerinden biridir.
Egitim firsatlari, kariyer basamaklari, akademik destek ve mesleki gelisim programlar calisanlarin i
doyumunu artirir (Oflezer vd., 2011).

Ornegin, Estonya’da yapilan bir calismada (Toode ve ark., 2015), diizenli profesyonel egitim alan
hemsirelerin hem igsel hem de digsal motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Ozellikle yilda 7
giinden fazla mesleki egitim alan hemsirelerde, her iki motivasyon tiiriinde de anlaml1 artig gézlenmistir.

Sonug olarak, mesleki egitim ve gelisim programlar1 hem calisan motivasyonunu artiran hem de is
tatminini yiikselten 6nemli bir strateji olarak 6ne ¢ikmaktadir.

6.4. Takdir ve Odillendirme

Saglik c¢alisanlarinin performansini artirmada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 6nemli bir rol
oynamaktadir. Ozellikle galisanlarin motivasyonunu destekleyen mekanizmalar arasinda takdir edilme,
aidiyet duygusu ve saygi gorme One ¢ikmaktadir (Dieleman vd., 2009) Dieleman vd. tarafindan yapilan
realist derleme calismasinda, saglik c¢alisanlarinin motivasyonunu artiran unsurlar arasinda calisanlarin
kendilerini degerli ve sayg1 goren bireyler olarak hissetmeleri, kuruma ait olma duygusu gelistirmeleri ve
yaptiklar igin fark edilmesi 6dnemli mekanizmalar olarak belirlenmistir. Bu baglamda, ¢alisanlara yonelik
takdir uygulamalar1 motivasyonu artiran temel araglardan biri olarak degerlendirilmektedir. Ayni
calismada ayrica, motivasyonu artiran unsurlar arasinda maas ekleri ve finansal tegvikler gibi maddi
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Odiillerin yani sira, is ortaminda yasanan olumlu gelismelerin ¢alisanlar tarafindan fark edilmesi de yer
almaktadir. Bu durum, &diillendirme sistemlerinin yalnizca ekonomik degil, ayn1 zamanda psikososyal
boyutlarinin da O6nemli oldugunu gostermektedir. Bu dogrultuda, saglik kurumlarinda ¢alisan
motivasyonunu artirmak i¢cin hem maddi ddiiller (prim, ek 6deme) hem de manevi 6diiller (tesekkiir, takdir,
sayg1 gosterilmesi ve aidiyet duygusunun giiclendirilmesi) birlikte kullanilmalidir. Ozellikle galisanlarin
stirece aktif katilimimin saglanmas1 ve katkilarinin goriiniir hale getirilmesi, motivasyon ve performans
Uzerinde olumlu etkiler yaratmaktadir. (Dieleman vd., 2009).

6.5. Is-Yasam Dengesi

Is-yasam dengesi, ¢alisanlarin is sorumluluklari ile 6zel yasamlari arasinda uyum saglayabilmeleri
acisindan motivasyon, is tatmini ve performans iizerinde dnemli bir etkiye sahiptir. Ozellikle saglik
sektorlinde yogun is temposu, uzun ¢aligma saatleri ve duygusal talepler, ¢alisanlarin ig-yasam dengesini
olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Christina Maslach ve Michael P. Leiter (2008) tarafindan yapilan
calismada, is ortamindaki asinn taleplerin ve ig yiikiiniin c¢alisanlarda tikenmislige yol agtig1
belirtilmektedir. Arastirmada, is-yasam dengesinin bozulmasinin duygusal tikenme, ise karsi
duyarsizlagma ve diisiik is tatmini gibi sonuglar dogurdugu vurgulanmaktadir. Calismada ayrica,
calisanlarin ig yiikiiniin dengelenmesi, kontrol ve ozerklik diizeylerinin artirilmast ve destekleyici bir
calisma ortaminin olusturulmasinin tilkenmisligi azalttigi ve motivasyonu artirdigi ifade edilmektedir. Bu
baglamda, is-yasam dengesinin saglanmasi yalnizca bireysel bir sorumluluk degil, ayn1 zamanda 6rgiitsel
politikalarla desteklenmesi gereken bir siiregtir. Saglik kurumlarinda esnek c¢alisma diizenlerinin
uygulanmasi, izin haklarmin etkin kullanimi, calisanlarin dinlenme ihtiyaglarinin gozetilmesi ve
psikososyal destek mekanizmalarinin gelistirilmesi, is-yasam dengesinin korunmasina katki saglamaktadir.
Bu tiir uygulamalar, ¢alisanlarin hem mesleki verimliligini artirmakta hem de tiikenmislik diizeylerini
azaltmaktadir. (Maslach & Leiter, 2008) Sonug¢ olarak, is-yasam dengesinin saglanmasi, saglik
calisanlarinin motivasyonunun siirdiiriilebilirligi a¢isindan kritik bir unsur olup, bu dengenin desteklenmesi
icin orgiitsel diizeyde biitlinciil yaklagimlarin benimsenmesi gerekmektedir.

6.6. Tiikenmislik

Tiikenmislik, ozellikle saglik sektoriinde yogun is yiikii, stres ve duygusal taleplerin bir sonucu olarak
ortaya ¢ikan 6nemli bir sorundur. Tiikkenmislik kavrami ilk olarak Freudenberger (1974, aktaran Erdogan
ve Kaya, 2024) tarafindan bireyin enerji ve gii¢ kayb1 yagamasi ve i¢sel kaynaklarimin tilkenmesi olarak
tammmlanmistir. Daha sonra Maslach ve Jackson (1981, aktaran Erdogan ve Kaya, 2024), tilkenmisligi
duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida azalma olmak iizere ii¢ boyutlu bir sendrom olarak
ele almistir (Erdogan ve Kaya, 2024). Saglik calisanlari, 6zellikle pandemi gibi kriz dénemlerinde artan is
yiikii, uzun caligma saatleri, enfekte olma ve hastalig1 yakinlarina bulastirma korkusu, stres ve yorgunluk
gibi birgok olumsuz faktorle karsi karsiya kalmaktadir. Bu durum, calisanlarin tilkenmislik diizeylerini
artirmakta ve mesleki motivasyonlarini olumsuz yonde etkilemektedir (Erdogan & Kaya, 2024).

Tikenmisligin 6nemli boyutlarindan biri olan duygusal tilkenme, ¢alisanlarin yogun is temposu ve siirekli
insanlarla etkilesim halinde olmalar1 nedeniyle duygusal kaynaklarinin tilkkenmesi durumunu ifade
etmektedir. Bunun sonucunda ortaya g¢ikan duyarsizlasma, calisanlarin islerine ve hizmet verdikleri
bireylere karsi ilgisiz ve mesafeli davranislar gelistirmelerine neden olmaktadir. Kisisel basarida azalma ise
bireyin isinde yeterli ve basarili olduguna dair inancinin zayiflamasi seklinde kendini gostermektedir
(Erdogan & Kaya, 2024). Arastirma bulgularina gore, saglik c¢alisanlarimin tiikkenmislik diizeylerinin
ozellikle duygusal tilkenme boyutunda yiiksek oldugu, bunun ise bireysel performans ve saglik
hizmetlerinin kalitesi iizerinde olumsuz etkiler yarattigi belirlenmistir (Erdogan & Kaya, 2024). Sonug
olarak, tiikenmislik saglik ¢alisanlarinin motivasyonunu ve is performansinm dogrudan etkileyen énemli bir
faktordiir. Bu nedenle saglik kurumlarinda is yiikiiniin dengelenmesi, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi ve
calisanlarin psikososyal agidan desteklenmesi gerekmektedir (Erdogan & Kaya, 2024).

6.7.1letisim

[letisim her yerde oldugu gibi 6rgiit iginde hayati onem tagimaktadir. Herhangi bir organizasyon iginde gok
yonli isleyen bilgi, emir-komuta ve haber yayilimini saglayan bir siire¢ olan iletisim, isletmenin ya da
kurumun can damaridir. Calisanlar arasi ya da galisanlarla yonetim arasindaki iletigimin saglanmasi
calismalardaki basari diizeyinin artiracaktir. Calisanlarin kurum iginde alinan kararlardan, g¢aligsmalar
sonucu elde edilen sonuglardan haberdar olmasi ¢alisanlarin kurumla olan bagini giigclendirir. Bu da ¢alisan
motivasyonunu artirir. YOneticilerin calisanlarla iletisim iginde olarak, onlarin isteklerini, fikirlerini
dinleyerek calisanlara nasil yaklagmalar1 gerektigi konusunda bilgi sahibi olmalarini saglayacaktir.
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Calisanlarin yoneticiler tarafindan anlasilmasi, ¢alisan motivasyonunun nasil saglanacagi konusunda
yoneticiye bilgi saglayacaktir. Karsilikli acik iletisim iginde olan orgiitler yenilige, degisime ve sorunlarin
¢ozlimiine daha hizli ve ekip halinde adapte olabilmektedir (Hagemann 1997). Bu da kurumun biiyiimesi
ve gelismesini saglamaktadir.

7. SONUC

Bu ¢aligma, saglik galiganlarinin motivasyonunu belirleyen orgiitsel faktorleri literatiir 1s18inda inceleyerek
bu faktorlerin calisan performansi, hizmet kalitesi ve hasta memnuniyeti lizerindeki etkilerini ortaya
koymay1 amaglamistir. Elde edilen bulgular, motivasyonun saglik sektoriinde yalnizca bireysel bir unsur
degil, aym1 zamanda kurumsal etkinligi ve hizmet kalitesini dogrudan etkileyen stratejik bir degisken
oldugunu gostermektedir.

Calisma kapsaminda incelenen orgiitsel faktorler; calisma kosullari, iicret ve yonetim anlayisi, mesleki
gelisim olanaklari, takdir ve 6diillendirme sistemleri, is-yasam dengesi ve tilkenmislik diizeyi olarak one
cikmaktadir. Bu faktorlerin her biri, saglik ¢alisanlarimin motivasyonunu farkli boyutlarda etkileyerek is
doyumu, performans ve orgiitsel baglilik tizerinde belirleyici rol oynamaktadir.

Ozellikle yogun is temposu, uzun ¢alisma saatleri ve yetersiz ¢alisma kosullar1 gibi unsurlarin motivasyonu
olumsuz etkiledigi; buna karsilik adil iicretlendirme, destekleyici yonetim anlayisi ve mesleki gelisim
firsatlarinin motivasyonu artirdigi goriilmektedir. Bununla birlikte, calisanlarin takdir edilmesi ve orgiit
icinde degerli hissetmeleri, motivasyonun siirdiiriilebilirligi acisindan kritik 6neme sahiptir. Ayni sekilde
is-yasam dengesinin korunmasi ve tlikenmigligin onlenmesi, saglik calisanlarinin hem psikolojik iyi
olugsunu hem de mesleki performansini dogrudan etkilemektedir.

Saglik hizmetlerinin dogrudan insan hayatini etkileyen bir alan olmasi nedeniyle, ¢calisan motivasyonunun
diisilk olmasi yalnizca bireysel performansi degil, hasta giivenligini ve hizmet kalitesini de riske
atmaktadir. Bu nedenle saglik kurumlarinin motivasyonu artirmaya yonelik politikalar1 yalnizca kisa vadeli
¢Oziimlerle sinirli kalmamali, uzun vadeli ve biitiinciil bir yaklagimla ele alinmalidir.

Bu dogrultuda saglik yoneticilerine yonelik olarak; calisma kosullarinin iyilestirilmesi, adil ve seffaf ticret
politikalarinin uygulanmasi, ¢alisanlara yonelik siirekli egitim ve kariyer gelisim firsatlarinin sunulmasi,
etkili performans degerlendirme sistemlerinin kurulmasi ve calisanlarin takdir edilmesini saglayacak
orgiitsel kiiltliriin gelistirilmesi Onerilmektedir. Ayrica is-yasam dengesini destekleyen uygulamalarin
yayginlagtirilmasi ve tiikkenmisligi 6nlemeye yonelik psikososyal destek mekanizmalarinin giiglendirilmesi
biiylik 6nem tagimaktadir.

Sonug olarak, saglik calisanlarinin motivasyonunun artirilmasi, yalnizca calisanlarin refahim degil, aym
zamanda saglik hizmetlerinin kalitesini, verimliligini ve siirdiiriilebilirligini de dogrudan etkilemektedir.
Bu nedenle motivasyon, saglik kurumlart i¢in stratejik bir yonetim alani olarak ele alinmali ve orgiitsel
politikalarin merkezinde yer almalidir.
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