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OZET

SAGLIK CALISANLARINDA PSIKOLOJIK GUCLENDIRME VE ORGUTSEL
DESTEGIN IS MOTIVASYONUNA ETKIiSi: PANDEMI SURECINDE BIR
DEGERLENDIRME

Kirikkale Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii
Saglik Yonetimi Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi
Danigsman: Dog. Dr. Meltem SAYGILI
Ocak 2023, 140 sayfa

Bu tez ¢alismasi, COVID-19 pandemisi siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik
giiclendirme, algilanan oOrgiitsel destek ve is motivasyonu diizeylerini belirlemek;
sosyo-demografik ozellikler, calisma ortami 6zellikleri ve pandemi siirecine iliskin
deneyimlerin belirlenen degiskenler iizerinde fark olusturup olusturmadigini
incelemek; ayrica psikolojik giiclendirme, oOrglitsel destek ve is motivasyonunun
birbiri ile iliskisi ve birbirleri {izerindeki etkilerini belirlemek amaciyla
gergeklestirilmistir.

Aragtirmanin evrenini Hatay’da bulunan bir ilce kamu hastanesinde gorev
yapan saglik c¢alisanlar1  olusturmaktadir (N:465). Arastirma ig¢in Orneklem
secilmemis, goniilliiliik esas alinarak yiiz yiize goriisme ve anket yontemi kullanilmig
ve 250 saglk calisaninin katilimiyla arastirma tamamlanmistir. Arastirmada veri
toplama araglar1 olarak, tanimlayici bilgi formu, Psikolojik Giiglendirme Olgegi,
Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi ve Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi
kullanilmistir. Sonuglarin elde edilmesinde tanimlayici analizler, giivenirlik analizi,
normallik testleri, bagimsiz 6rneklem t-testi, ANOVA testi ve Pearson korelasyon
analizi, basit dogrusal regresyon ve c¢oklu dogrusal regresyon analizleri
kullanilmasgtir.

Arastirmadan elde edilen sonuglar; saglik calisanlarinin psikolojik giiglendirme
Ol¢egi puan ortalamalarimin yiiksek diizeyde oldugunu (ort:4,1 Min:1-Max:5);
orgiitsel destek algisi puan ortalamalarinin (ort:3,2 Minl-Max:5) ve ¢ok boyutlu is
motivasyonu Olceginden elde ettikleri puan ortalamalarinin ise (ort:3,7 Min:1,17-
Max:7) orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Saglik ¢alisanlarinin psikolojik
giiclendirme Olgeginden, algilanan orgiitsel destek Olgeginden ve g¢ok boyutlu is
motivasyonu Olgeginden elde ettikleri puanlarin; onlarin  sosyo-demografik,



ozelliklerine, calisma ortami ile ilgili Ozelliklerine ve pandemi siirecine iliskin
deneyimlerine gore anlamh farkliliklar gosterdigi belirlenmistir (p<0,05).

Gergeklestirilen korelasyon analizleri; saglik ¢alisanlarinda psikolojik giiclendirme
Olcegi ve alt boyutlar1 ile orgiitsel destek algisi arasinda; psikolojik gii¢lendirme
olcegi ile ¢ok boyutlu is motivasyonu Olgegi ve alt boyutlar1 arasinda ve algilanan
orgiitsel destek dlgegi ile ¢ok boyutlu is motivasyonu 6lgegi ve alt boyutlart arasinda
istatistiksel olarak anlamli iligkiler oldugunu gostermistir (p<0,05).

Regresyon analizi sonuglarina gore; pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda
psikolojik giiclendirme ve alt boyutlarina iliskin algilarin Grgiitsel destek algisim
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiledigi; psikolojik giiclendirme algisinin is
motivasyonu alt boyutlarini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiledigi; orgiitsel
destek algisinin is motivasyonu alt boyutlarini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
etkiledigi; psikolojik giiclendirme alt boyutlar1 ve orgiitsel destek algisinin birlikte
toplam is motivasyonunu istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiledigi ve
psikolojik gliclendirme alt boyutlar1 ve orgiitsel destek algisinin is motivasyonuna ait
alt boyutlari istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiledigi belirlenmistir (p<0,05).

Son olarak, pandemi siirecinde saglik c¢alisanlarinda psikolojik gii¢lendirme ve
orgiitsel destek algilarinin birlikte; is motivasyonunun motive olamama alt boyutu
Uzerinde toplam varyansin %6’°si1 (R*=0,060); icsel motivasyon alt boyutu (izerinde
toplam varyansin %3’ini (R*=0,030); digsal diizenleme maddesel alt boyutu
lizerinde toplam varyansin %4’inii (R>=0,039) ve Kkisisel diizenleme alt boyutu
lizerinde toplam varyansin %10’unu (R*=0,100) acikladigim
gOstermektedir. Regresyon ~ modelinde, saglik  c¢alisanlarinda  psikolojik
giiclendirmenin is motivasyonunun motive olamama (p=-0,176, t=-1,947, p<0,05) ve
dissal diizenleme maddesel alt boyutunu (f=-0,204, t=-3,173, p<0,05) negatif yonde
anlaml olarak etkiledigi; kisisel diizenleme alt boyutunu (f=0,245, t=3,948, p<0,05)
pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Ayrica orgiitsel destek algisinin
1s motivasyonunun i¢sel motivasyon alt boyutunu (f=0,164, t=2,542, p<0,05) ve
kisisel diizenleme alt boyutunu ($=0,149, t=2,395, p<0,05) pozitif yonde anlamli
olarak etkiledigi tespit edilmistir.

Sonu¢ olarak pandemi siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik giiclendirme ve
orgiitsel destek algisinin, onlarin is motivasyonu alt boyutlarina iliskin algilarini
anlaml bir sekilde etkiledigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Saglik calisanlari, psikolojik gii¢clendirme, algilanan orgiitsel
destek, is motivasyonu, pandemi, COVID-19.



SUMMARY

THE EFFECT OF PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT AND
ORGANIZATIONAL SUPPORT ON WORK MOTIVATION IN HEALTHCARE
PROFESSIONALS: AN EVALUATION DURING THE PANDEMIC PROCESS

Kirikkale University
Health Sciences Institute
Department of Health Management, Master Thesis
Advisor: Assoc. Dr. Meltem SAYGILI
January 2023,140 page

This thesis study aims to determine psychological empowerment, perceived
organizational support and work motivation levels in healthcare workers during the
COVID-19 pandemic; to examine whether socio-demographic characteristics,
working environment characteristics and experiences related to the pandemic process
make a difference on the determined variables; In addition, psychological
empowerment, organizational support and work motivation were carried out to
determine the relationship and their effects on each other.

The population of the research consists of healthcare workers working in a district
public hospital in Hatay (N:465). No sample was selected for the research, face-to-
face interviews and survey methods were used on the basis of volunteerism, and the
research was completed with the participation of 250 health workers. Descriptive
information form, Psychological Empowerment Scale, Perceived Organizational
Support Scale and Multidimensional Job Motivation Scale were used as data
collection tools in the study. Descriptive analysis, reliability analysis, normality tests,
independent sample t-test, ANOVA test and Pearson correlation analysis, simple
linear regression and multiple linear regression analyzes were used to obtain the
results.

The results obtained from the research; that the mean score of the psychological
empowerment scale of healthcare workers is high (mean:4.1 Min:1-Max:5); the mean
score of perception of organizational support (mean:3.2 Minl-Max: 5) and the mean
score obtained from the multidimensional work motivation scale (mean:3.7 Min:
1.17-Max: 7) are at a moderate level. The scores obtained from the psychological
empowerment scale, the perceived organizational support scale and the
multidimensional work motivation scale of the healthcare workers; it was determined
that there were significant differences according to their sociodemographic
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characteristics, characteristics of the working environment and their experiences
regarding the pandemic process (p<0.05).

Performed correlation analyzes; between psychological empowerment scale and its
sub-dimensions and the perception of organizational support in healthcare workers;
showed that there are statistically significant relationships between psychological
empowerment scale and multi-dimensional work motivation scale and its sub-
dimensions, and between perceived organizational support and multi-dimensional
work motivation scale and its sub-dimensions (p<0.05).

According to the results of the regression analysis; the perceptions of psychological
empowerment and its sub-dimensions affected the perception of organizational
support in a statistically significant; the perception of psychological empowerment
has a statistically significant effect on the sub-dimensions of work motivation; the
perception of organizational support has a statistically significant effect on the sub-
dimensions of work motivation; it was determined that psychological empowerment
sub-dimensions and organizational support perception together affected the total
work motivation in a statistically significant way, and psychological empowerment
sub-dimensions and organizational support perception affected the work motivation
sub-dimensions statistically (p<0.05) in healthcare workers during the pandemic
process,

Finally, along with the perceptions of psychological empowerment and
organizational support in healthcare workers during the pandemic process; explains
6% of the total variance (R?=0.060) on the unmotivated sub-dimension of work
motivation; 3% of the total variance on the intrinsic motivation sub-dimension
(R?=0.030); external regulation 4% (R*=0.039) of the total variance on the material
sub-dimension and 10% (R?=0.100) of the total variance on the personal regulation
sub-dimension.

According to the results of the regression analysis; in the regression model related to
effect of psychological empowerment and organizational support on  work
motivation sub-dimensions in healthcare workers during the pandemic, was found to
be unmotivated sub-dimension of psychological empowerment (f=-0.176, t=-1.947,
p<0.05) and external regulation material sub-dimension of psychological
empowerment (Bf=-0.204, t=-3.173, p<0.05) had a significant negative effect; the
self-regulation sub-dimension of psychological empowerment ($=0.245, t=3.948,
p<0.05) had a positive and significant effect. In addition, it was found that the
perception of organizational support positively affects the intrinsic motivation sub-
dimension (p=0.164, t=2.542, p<0.05) and personal regulation sub-dimension
(B=0.149, t=2.395, p<0.05) of work motivation.

As a result, it was determined that the perception of psychological empowerment and
organizational support in healthcare workers during the pandemic process
significantly affected their perceptions of work motivation sub-dimensions.

Keywords: Health workers, psychological empowerment, perceived organizational
support, work motivation, pandemic, COVID-19.
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GIRIS

Koronaviriis hastaligit (COVID-19) ilk olarak Aralik 2019'un sonunda Cin'in Wuhan
Sehrinde ortaya ¢ikmistir. COVID-19, siddetli akut solunum sendromu Koronaviriis
2'nin (SARS-CoV-2) neden oldugu pnomoni benzeri semptom ve bulgularla kendini
gosteren bir hastaliktir. 28 Kasim 2022 itibariyle diinya genelinde Diinya Saglik
Orgiitii (DSO)’ne bildirilen 6.630.082 6liim dahil 643.875.406 dogrulanmis COVID-
19 vakasi olmustur. 23 Kasim 2022 tarihi itibariyle toplam 12.959.275.260 doz as1
yapilmistir (Diinya Saglik Orgiitii, 2022). Saglik sistemleri {izerindeki yiikii artiran
ve toplumu etkileyebilecek olumsuz sonuglara yol agcan COVID-19 pandemisinin
yasanmastyla diinya ¢apinda saglik calisanlari, cok sayida vaka ve 6liim nedeniyle

asir1 1s yuki ve psikolojik baski ile karsi karsiya kalmislardir.

Saglik c¢alisanlar1 saglik sistemlerinin temeli olan evrensel saglik kapsamina
ulagmanin anahtaridir ve iilkeler acisindan pandemi gibi zorlu kosullarla miicadele
edebilmek icin degerli kaynaklardir. Pandemiden once yiiksek is yiikii, yiiksek idari
yiikler, verimsizlik, yiiksek tiretkenlik baskisi gibi nedenlerle saglik sistemleri zaten
saglik calisanlar1 iizerinde biiylik bir stres olusturmaktaydi (Matulevicius, 2021).
COVID-19 pandemisi ile beraber toplumun hizmet beklentisini karsilamak {izere bu
baski daha da artmistir. Ayrica yasanilan bu siirecte saglik calisanlart kendi
sagliklari, ailelerinin ve meslektaslarinin sagligi konusunda daha yiiksek diizeyde
endise yasamislardir (Huremovic, 2019). Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinin bir
kismi mevcut gorevlerine devam ederken bir kismu da artan talebi karsilamak ve
hastalikla miicadele kapsaminda pandemi hastanelerinde, acil servislerde, yogun
bakim {initelerinde, triyaj ve filyasyon ekiplerinde gorev almak durumunda
kalmislardir. Hatta bir¢cok saglik calisani tasiyici olma ihtimaline karsi pandemi
doneminde otel veya yurtlarda konaklamak durumunda kalmistir. Saglik calisanlar
icin calisma saatleri ve c¢alisma kosullarinda yasanan bu degisiklikler, mesleki
performanslarin1 olumsuz etkileyen bir ortam olusturmus ve korku, endise ve stres
diizeyini artirarak onlarin iiretkenligini ve ise baghliklarim1 olumsuz etkilemistir
(Lee, 2021). Ozellikle yogun bakim iinitelerinde calisan saglik personelinin vaka
yogunlugu nedeniyle ¢alisma saatlerinin uzadig1 ve psikolojik olarak zorlu bir siire¢

yasadiklar1 gosterilmistir (Alan Oztiirk, 2021). Oyle ki, COVID-19 pandemi



kosullarinda c¢alisanlarin is hayatlarinda karsilastiklar1 sorunlar aile hayatlarini da

olumsuz etkilemistir (Cift¢i, 2020).

Ilgili veriler hala simrli olsa da mevcut arastirmalar COVID-19 pandemisi siirecinin
calisanlar acisindan pek cok kritik psikolojik olumsuz etkileri oldugunu gostermistir
(Goémez-Salgado, Andrés-Villas, Dominguez-Salas, Diaz-Milanés ve Ruiz-Frutos,
2020). Ancak, yapilan arastirmalar c¢alisanlarin  zor durumlar1 ydnetmelerini
saglayabilecek uygun desteklere sahip olduklarinda stresle basa ¢ikma konusunda
daha basarili olduklarini ortaya koymaktadir (Hobfoll, Halbesleben, Neveu ve
Westman, 2018). Orgiitsel destek, calisanlarin fiziksel ve psikolojik iyiliklerini
korumaya yonelik adimlarin organizasyonlar tarafindan ne Olgiide atildigim
yansitmaktadir (Sun, 2019). Psikolojik gii¢lendirme ve orgiitsel destek, ozellikle
COVID-19 pandemisi gibi belirsiz donemlerde calisanlarin ise bagliliklarint artiran,
belirsizlik ve stres durumunu daha kolay yonetmelerini saglayan 6nemli bir kaynaktir
(Tripathi ve Bharadwaia, 2020). Ayrica pandemi ddéneminde psikolojik
giiclendirmenin saglik ¢alisanlarinin performansini artirdigi da gosterilmistir (Alrige,

Alshahrani, Alharbi, Aljuhani ve Aldini, 2022).

Bu cercevede bu tez calismasi ile COVID-19 pandemisi doneminde bir kamu
hastanesinde gorev yapan saglik calisanlarinin psikolojik giiclendirme, orgiitsel
destek algilari, is motivasyonu diizeyleri ve belirlenen bu degiskenleri etkileyen
faktorler ele alinmuis; psikolojik giliclendirme, oOrgiitsel destek algist ve is

motivasyonunun birbirleri ile iligkisi ve birbirleri lizerindeki etkileri incelenmistir.

Bu tez c¢alismasi “Psikolojik Giiclendirme”, “Algilanan Orgiitsel Destek”, “Is
Motivasyonu”, “Gere¢ ve Yontem”, “Bulgular”, ve “Tartisma ve Sonuglar” ve
“Oneriler” olmak iizere 7 bdlimden olusmaktadir. Psikolojik Gii¢lendirme,
Algilanan Orgiitsel Destek ve Is Motivasyonu boliimlerinde kavramlarin literatiirdeki
tanimlarina yer verilmis ve bu kavramlarin temel unsurlar1 ve 6zellikleri iizerinde
durulmustur. Calismanin Gere¢ ve Yontem boliimiinde saghk calisanlarinin
Psikolojik Giiglendirme, Algilanan Orgiitsel Destek ve Is Motivasyonu diizeylerini
O0l¢cmek amaciyla kullanilan anket formu ve formda kullanilan 6lgekler tanitilmus,
anketin nasil uygulandigi, verilerin nasil toplandigi, degerlendirildigi ve hangi
istatistiksel yontemlerin kullanildig1 agiklanmigtir. Bulgular boliimiinde arastirmaya
katilan saglik calisanlarmin psikolojik giiclendirme, algilanan orgiitsel destek ve is

motivasyonu diizeylerine iliskin bulgular; psikolojik gili¢clendirme, algilanan orgiitsel
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destek, is motivasyonu algisi Olgekleri ve alt boyutlar ile sosyo-demografik
ozellikler, ¢alisma ortamu oOzellikleri ve pandemi siireci ile ilgili tecriibelerinin
karsilastirilmasina iliskin bulgular sunulmustur. Tartisma ve Sonu¢ bdliimiinde
arastirma sonucunda elde edilen sonuclar, Psikolojik Gii¢lendirme, Algilanan
Orgiitsel Destek ve Is Motivasyonu béliimlerinde verilen gergeve iginde tartisilmustir.

Oneriler boliimiinde bu baglamda gelistirilen dneriler siralanmustir.



1. PSIKOLOJIiK GUCLENDIRME

1.1. Psikolojik Gii¢lendirme Kavram ve Kapsam

Kavramin yaraticilarindan Spreitzer (1995)’e gore psikolojik giliclendirme,
“orgiitlerde yer alan personelin islevlerini yerine getirme siirecinde pozisyonlarina
bagl olarak gii¢lendirilmelerine iligkin algilarim1 yansitmaktadir (Spreitzer, 1995).
Psikolojik giiclendirme, Ozerklik, karar verme yetkisi ve kararlarin sonuglarinin
farkindaligin1 gerektirir (Franken, Plimmer ve Malinen, 2020) ve ¢alisanlarin anlam,
yeterlilik, etki ve kendi kaderini tayin etme algilarinin altim ¢izen sorumluluklar
almasini ifade eder (Nel, Stander ve Latif, 2015). Anlam, bireyin gorev hedeflerine
verdigi degeri (Thomas ve Velthouse, 1990), etki, kisinin stratejik, operasyonel veya
organizasyonel sonuglar iizerindeki kontroliinii (Ashforth, 1989), yeterlilik, bireyin
verilen gorevleri bagarma yeteneklerine olan inancini yansitir (Gist, 1987). Ayrica
psikolojik giiclendirme kendi kaderini tayin etme, isin hizina ve islerin ytriitiilme
sirasina karar vermek gibi davraniglar iistlenme ve koordine etme konusundaki

kararlilik duygusu anlamina gelir (Spreitzer, 1995).

1.2. Psikolojik Gii¢lendirmenin Boyutlar:

Spreitzer (1995), 6nerdigi modelde (Sekil 1.1.) psikolojik giiglendirmenin dort temel
boyutunu, bazi énemli girdiler ve ¢iktilar ile ortaya koymustur. Bu boyutlar; anlam
(meaning), yeterlilik (competence), kendi kararin1 verme (self-determination) ve etki

(impact) olarak aciklamistir (Spreitzer, 1995).

Girdiler; denetim yeri (kontrol alani), benlik saygisi, bilgiye ulasim ve o&diil
sisteminden olusmakta iken; ciktilar ise yonetsel etkinlik ve yenilik kavramlarindan
olusmaktadir. Modelde yer alan girdiler ¢alisanlarin anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki
boyutlarim  etkileyerek  orgiitte  etkinlik ve yenilik¢ilik gibi  ¢iktilarla
sonuclanmaktadir. Ulasilan bu davramislarla birlikte sosyal arzu edilebilirlik
(¢ekicilik) ile zaman iginde kararlilhik kavramlar1 da psikolojik giiclendirmeyi
etkileyen ve etkilenen degiskenler oldugunu varsayan bir model Onermektedir
(Spreitzer, 1995).

Spreitzer'e (1995) gore, psikolojik gii¢clendirmenin genel bir yapisin1 olusturmak igin

dort boyutun ek olarak birlestirilmesi gerekir; bunlardan herhangi birinin
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eksikliginin, genel giiclendirme algisin1 tamamen ortadan kaldirmasa da

sondiirecegini savunur (Zakaria, 2011).

Psikolojik
Giiglendirme
Denetim Yeri —
Anlam
i Yeterlilik . ..
Benlik Saygist ) ] Yonetimsel Etkinlik
Kendi Kaderini
Bilgiye Ulasmak (Go Tayin
ilgiye Ulagmak (Gorev — Yenilik
ve Performans) — Etki
Odiiller =
Sosyal Cekicilik Zaman Boyunca Kararlilik

Sekil 1.1. isyerinde psikolojik giiclendirmenin kismi nomolojik ag1 (Spreitzer, 1995)

1.2.1. Anlamhlik

Anlamlilik, bireylerin hedefleri, deger ve davranislart dogrultusunda ¢alisma

ortamindaki roliine uyum olarak ifade edimektedir (Buhur, 2015).

Giiclendirme yapist i¢inde anlamlilik, belirli gorevler veya projeler diizeyinde
karakterize edilir. Anlamlilik, gii¢glendirmenin “motoru” olarak tanimlanir, bu
anlamda bireyleri c¢alismaya motive eder (Yukl ve Becker, 2006). Anlamhlik,
degerler, inanclar ve davranislar ile is roliiniin gereklilikleri arasindaki uyumu ifade
eder. Calisanlarin is faaliyetleri ile deger sistemi c¢atisirsa, diger bir deyisle,
calisanlarin diisiince ve duygulan ile is faaliyetleri uyusmazsa, ¢alisanlar kendilerini

giiclendirilmis hissedemezler (Uner ve Turan, 2010).

1.2.2. Yeterlilik

Calisanin, isiyle ilgili yeterliligin isini en yiiksek verimlilikle yapabilecegine olan
giivenidir. Diger bir deyisle kisinin iyi bir is yapabilecegine olan inancidir. Giigli
yonlerine ve yeteneklerine giivenen ¢alisanlar gii¢lendirilmis hissedecektir (Toplu ve

Akga, 2013).



Psikolojik giiclendirme, giigsiizliik ve yetersizligin ortadan kaldirilmasma yardimei
olan kosullar1 belirleyerek orgiit liyeleri arasinda 6z yeterlilik duygusunu artirma
siirecidir (Safari vd., 2020). Oz-yeterlik, kisinin olas1 durumlarla basa ¢ikmak icin
gerekli olan eylemleri ne kadar iyi uygulayabilecegine iliskin yargilarla ilgilidir. Oz-
yeterlik yargilar aktivite segimlerini ve ¢evresel ayarlar etkiler. Insanlar, bas etme
yeteneklerini astigina inandiklar1 faaliyetlerden kaginirlar, ancak kendilerinin
yonetebileceklerine inandiklar1 seyleri {istlenir ve gergeklestirirler. Oz-yeterlik
yargilari, insanlarin ne kadar caba harcayacagim ve engeller veya caydirici
deneyimler karsisinda ne kadar israr edeceklerini de belirler. Giligli bir yeterlik
duygusuna sahip olanlar, zorluklarin istesinden gelmek icin daha fazla caba
harcarken, yetenekleri hakkinda ciddi siipheler besleyen insanlar zorluklarla

kusatildiklarinda ¢abalarini yavaslatir veya tamamen vazgegerler (Zakaria, 2011).

1.2.3. Ozerklik (Kendi Kaderini Tayin Etme)

Calisanlarin islerini nasil yapacaklarina karar vermesini ve islerini kontrol etme
ozgirliiklerini ifade eder (Stirgevil, Tolay ve Topoyan, 2013). Kendi kaderini tayin
etme, c¢alisma davramislarinin ve siireclerinin baslatilmasi ve siirdiiriilmesinde
Ozerkligi yansitir; Ornekler, calisma yontemleri, hiz ve ¢aba hakkinda kararlar

vermektir (Spreitzer, 1995).

Ozerklik, kisinin isinde inisiyatif gostermesi veya is yapma seklini, isinde
kullanacagi yontemleri ve alacagi kararlar1 kendisi belirleyebilmesi durumudur
(Spreitzer, 1995). Isgdrenler kendilerini giiclendirilmis hissettikleri zaman, kararlar:
kendisinin aldigmi diisiinen isgdren, isleri kendisinin kontrol ettigi duygusuna
kapilir. Bu duygu ile birlikte yaraticiligi ve sorumluluk alabilmeyi beraberinde
getirir. Kendini hiir hissederek se¢cim yapan isgoren gergekei kararlarda bulunarak,

gerekli faaliyetleri diizenler ve bu sekilde performansini arttirir (Yilmaz, 2019).

1.2.4. Etki

Etki, bir bireyin bir isletmenin stratejik, idari veya operasyonel sonuglarin
etkileyebilme derecesidir (Spreitzer, 1995). Is gérenin &rgiitiin ydnetsel uygulamalar
ve sonuglari lizerinde kendisinin etkisinin olduguna dair inancidir (Erdem, Gokmen
ve Tiren, 2016) Etki, orgiitsel katilim1 ifade eder ve ¢alisanlarin kurulusta bir fark
yaratip yaratamayacaklarina iliskin duygularini yansitmaktadir (Giin ve Turabik,

2017).



1.3. Psikolojik Guclendirmeyi Etkileyen Faktorler

Giiclendirme, yoOnetimin c¢alisanlara yaptigi  bir sey degil, c¢alisanlarin
organizasyondaki rolleri hakkinda sahip olduklar1 bir zihniyettir. Yonetim daha fazla
giclendirici bir baglam yaratabilirken, c¢alisanlar giliclendirmeyi se¢melidir.
Kendilerini 6zgiirlik ve takdir yetkisine sahip olarak gormeliler; kendilerini
organizasyona kisisel olarak bagli hissetmeli, yeteneklerinden emin olmali ve
yerlesik olduklari sistem iizerinde bir etkiye sahip olma yetenegine sahip olmalidirlar

(Quinn ve Spreitzer, 1997).

1.3.1. Kendine Glven

Giiven, giiclendirme siirecinde ilk olarak, kisinin kendisine giiven ve saygi
duymasidir. Kisinin kendisine olan saygisi ve giiveni, orgiitteki pozisyona bagh
degil, yetkinlige dayali bir esitlik kavrammi ortaya ¢ikarir. Yetki ve sorumluluk
dagilimina ek olarak, giiclendirme siirecinin basarili bir sekilde uygulanmasi,
cesaretlendirme, kendine saygi ve giliven yaratilmasini gerektirir (Spreitzer, 1996).
Ikincisi, calisanlara giiven asilamak da ¢ok 6nemlidir. Bu da is hayatinda karsilikl1
giiven olusturmakta ve bunun saglanmasinda iletisim ortami, bilgi aligsverisi gibi

konular &n plana ¢ikmaktadir (Oztuna, 2010).

1.3.2. Kontrol Yeri

Kontrol odagi, insanlarin yagsamlarinda neler olup bittigini dis giliclerden ziyade
kendilerinin belirledigine inanma derecesini aciklar. Genel olarak yasamla ilgili i¢sel
bir kontrol odagina sahip bireylerin, i ve c¢alisma  ortamlarim
sekillendirebileceklerini ve dolayisiyla giiclenmis hissetmeleri daha olasidir.
Kendilerini, orgiitsel giigler tarafindan disaridan kontrol edilmekten ziyade, ¢alisma
ortamlarin1 etkileyen nedensel ajanlar olarak goérmeleri muhtemeldir (Spreitzer,

1995).

Kontrol listeleri, belirli bir beceride orta, ileri veya uzman yeterlilik diizeyini
koruyan ve igin basarili olmasi i¢in her seferinde yiiriitiilmesi gereken belirli bir is
akis1 i¢in yalnizca birkag kritik kontrol noktasini igeren ¢alisanlar i¢in gelistirilmistir.
Kontrol listeleri, “Yap — Onayla” teknigi olarak adlandirilan gorevin yapilmasi ve
ardindan tamamlanmasimnin onaylanmasiyla gergeklestirilir. Bu, calisanin Once isi

(yani tim adimlar1) aldig1 egitime gore bellekten yiiriittiigii anlamina gelir; ideal
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olarak bu egitim standart ¢calisma talimatlarina dayanmaktadir. Ardindan, is sirasinda
onceden tanimlanmis bir standart is yiiriitme noktasinda, is duraklatilir ve kontrol
listesi 'meydan okuma ve yanit' seklinde yiiriitiiliir, burada meydan okuma sorusu,
gbzden gegirilecek isi yapmayan bir kisi tarafindan okunur. Bu teknik, isi yapan ekip
tiyesinin kritik adimlarin tamamlandigina dair olumlu bir onay vermesini saglar. Bu
nedenle, kontrol listeleri yalnizca ¢ok yetenekli bir profesyonelin bile yalnizca
bellege gilivenirken ara sira kagirabilecegi en kritik ve dnemli adimlarin hatirlaticist

olarak islev goriir (Celestina, 2017).

1.3.3. Bilgiye ve Kaynaklara Ulasim

Geleneksel biirokratik organizasyon yapilarinda bilgi, yonetim personeli tarafindan
kontrol ediliyor ve bir gii¢ araci olarak kullaniliyordu. Ancak giiniimiiz organizasyon
yapilarinda miisteri ihtiya¢ ve beklentilerinin hizli bir sekilde karsilanmasi kritik
oneme sahip olup, bilgi akis1 her kademenin ihtiya¢ duydugu ve paylasmasi gereken
bir degerdir. Personeli giiclendirme acisindan calisanlar; isletmenin strateji ve
hedeflerinin, rekabetin, dis ortamin ve bunlarin performansinin biiyiik resme nasil

katkida bulundugunu bilmeleri gerekir (Turan, 2014).

Kaynaklara erisim, c¢alisanlarin daha iyi performans gostermeleri i¢in ihtiyag
duyduklar1 kaynaklara erismelerini saglamak anlamina gelir. Bu kaynaklardan
bazilar1; malzemeler, fonlar, yer ve zamandir. Onemli kurumsal kaynaklara erisim
eksikligi, bagimliliga ve giicsiizliige yol acabilir. Kaynaklara erisim, ortamdaki
beklenmedik olaylar {izerinde denetim ve kontrol duygusunu artirir. Giiglendirme
yontemleri, biitgeyi onaylamak ve harcamalar1 tahsis etmek igin gerekli gozetim
yetkilerine sahip bireyler olusturmak anlamina gelir. Bu tiir sistemlerin sonuglari
insanlar1 biiyiik Olglide harekete gecirir ve rollerini sahiplenmelerini ve onlar i¢in

sorumluluk almalarini saglar (Altindis ve Ozutku, 2011).

1.3.4. Odiillendirme

Psikolojik giliclendirme siirecinde gergeklesecek olan ddiillendirme her zaman maddi
olmayabilir. Calisanlar1 her ortamda takdir etme ve onlar1 6vme gibi giiclendirme
stirecini hizlandiracak uygulamalar desteklenmelidir. Buna en iyi 6rnek ise takdir
edilecek calisanmi baskalarina tanitmak ve calisanin organizasyon tarafindan fark

edilmesini saglamaktir (Turan, 2014).



1.3.5. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi, bireyin baskalarinin kendisinden beklentilerinden emin olmadigi
durumlarda ortaya ¢ikar. Rol teorisine gore, resmi bir organizasyon yapisindaki her
pozisyonun, yOnetimin uygun rehberlik ve yonlendirme saglamasi ve nihayetinde
astlarin1 performanslarindan sorumlu tutmasi i¢in acik bir sorumluluklar dizisine
sahip olmas1 gerekir (Spreitzer, 1996). Daha az yetkilendirilmis hisseden bireylerle
ilgili rollerin netliginin diisiik olmasi, ¢alisma ortamlarindaki etki (Etki) algisimi

azaltacaktir (Prastuti ve Yuswanto, 2018).

Bir calisanin kendisinden ne beklendigi konusunda tereddiit etmesi durumu rol
belirsizligi nedeniyle goriilmektedir. Rol teorisine gore, resmi bir organizasyondaki
her pozisyonun c¢alisanlar1 yonlendirebilmesi ve nihayetinde onlar1 islerinden
sorumlu tutabilmesi i¢in sorumluluklar agik¢a tanimlanmalidir. Eger calisanlar yetki
alanlarini, yetki agiklamalarini ve kendilerinden beklenilenleri bilmezlerse istenen
etkinlikte hareket etmekte tereddiit edecekler (se¢cim eksikligi) ve higbir seyi
degistirmek istemeyeceklerdir (etki eksikligi). Ek olarak yetki belirsizligi altinda
verilen karar verme yetkisinin olast sonuglarindan korkudan ziyade calisanlarin
kararlar1 konusunda kedilerini giivende hissetmeleri i¢in karar yetkilerinin sinirlar

acik ve net olmas1 gerekmektedir (Altindis ve Ozutku, 2011).

1.3.6. Sosyo-Politik Destek

Sosyo-politik destek, “Orgiit yapisinin diger iiyelerinin ve g¢alisanlarin onay1 veya
kabulii” olarak tanimlanabilir. Calisanin davranisi ait oldugu sosyal ag tarafindan,
yani lstleri, astlar1 ve meslektaglar1 tarafindan kabul ediliyorsa, sosyo-politik
destekten soz edilebilir (Turan, 2014). Vogt ve Murrell (1990), karsilikli bagimliligin
ve is birliginin bireysel yetkilendirmeyi kolaylastirdigini ve orgiitsel bir baglamda
yetkilendirme yaratmak i¢in “yardimer aglar’” savunduklarini 6ne siirmektedir. Bu
nedenle, sosyo-politik destegin, giiclendirme bilislerini kolaylastirdigr ileri

stiriilmektedir (Spreitzer, 1996).

1.3.7. Katilmer Organizasyon Y apisi

Katilimer organizasyonlarda, ¢alisanlarin yaraticilik, girisimcilik, inisiyatif alma ve
yenilik¢ilik gibi Ozelliklerin ortaya ¢ikmasmna deger verilirken, katilimer olmayan

organizasyonlarda kontrol, diizen ve ongoriilebilirlige deger verilir (Turan, 2014).



Ayrica, katilimci organizasyonlar yukaridan asagiya komuta ve kontrolden ziyade
bireysel katki ve inisiyatifi vurgular. Boyle bir ortamda, bir organizasyonun basarisi
i¢in insan sermayesinin kritik degerini ve ¢alisanlarin yaraticiliginin ve rekabetgi bir
dis ¢evrede organizasyonel yanit verme konusundaki inisiyatifinin onemini kabul

eder (Spreitzer, 1996).

1.3.8. Bireysel Farkhhklar

Giiglendirme siireci igerisinde personel ve yonetici arasindaki bireysel farkliliklar
slirecin basarisini etkilemektedir. Yoneticinin giiglendirme ortamim siirdiirebilmesi
ve bu dogrultuda uygulamayi tesvik edebilmesi ve personelin giiglendirme
konusunda agik olmasi, gii¢lendirme siirecinin basarili olmasini saglamaktadir.

(Oztuna, 2010).

1.4. Psikolojik Guclendirme Stireci

Astlar kendilerini gli¢siiz hissettiklerinde, astlar1 gii¢lendirme ihtiyaci kritik hale
gelir. Bu nedenle, astlar arasinda bir giligsiizliik hissini besleyen orgiitlerdeki
kosullar1 belirlemek 6nemlidir. Bu kosullar belirlendikten sonra, onlar1 ortadan
kaldirmak i¢in gili¢lendirme stratejileri ve taktikleri kullamilabilir. Bununla birlikte,
dis kosullar1 ortadan kaldirmak her zaman miimkiin degildir ve stratejiler ve taktikler
onlara dogrudan kisisel yeterlilik bilgisi saglamadikca, astlarin yetkilendirilmesi
yeterli olmayabilir. Bandura (1986), bireylerin kisisel yeterlilikleri hakkinda
dogrudan bilgi aldiklar1 gesitli kaynaklar onermistir ve bu kaynaklar giiclendirme
stratejilerinin ~ gelistirilmesinde  kullanilmalidir. Bu  sekilde diisiiniildiigiinde,
giiclendirme siireci, giliclendirme deneyiminin psikolojik durumunu, onun Onciil
kosullarin1 ve davranigsal sonuglarini igeren bes asamada goriilebilir. Bes asama

Sekil 1.2.'de gosterilmistir (Conger ve Kanungo, 1988).
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Orgiitsel Faktorler
. ASAMA Yonetim
Giigsiizliige Neden Olan Odiillendirme Sistemleri
Durumlar Isin Dogas1
1. ASAMA ﬂ

Yonetsel Strateji ve
Tekniklerin Kullanilmasi

Katilimc1 Yonetim

Amag Belirleme,

Geri Bildirim Sistemi,
Durumsal / Yetenek Bazli

. ASAMA Odiillendirme
Dért Kaynak Is Zenginlestirme
Kullanilarak Astlara Oz- u
Yeterlilik Bilgisinin
Saglanmasi Etkin Katilim Birinci Asamada
Bagkalarinin Deneyimleri ve Listelenen
So6zel Olarak Tkna Faktorlerin Ortadan
IV. ASAMA Duygusal Uyarim Kaldirilmasi
Astlarin Gii¢lendirme
Deneyimlerinin l

Caba Performans Beklentisinin veya Kisisel Etki ve Fayda
Inancinin Giiglenmesi

Sonuglar1 Saglanmasi

V. ASAMA iL
Davranigsal Etkileri Gorev ile ilgili Belirlenen Hedeflere Ulagmak ve Gorevi

Izleme ve Yonetme Tamamlamak i¢in Gerekli Olan Davranislarda Devamlilik

Sekil 1.2. Gli¢lendirme siirecinin asamalar1 (Conger ve Kanungo, 1988).
Conger ve Kanungo giiglendirme siirecini ve bu siirecin elemanlarini bes
asamada ve asagidaki gibi ele almistir (Conger ve Kanungo, 1988):

> llk asama, astlar arasindaki gii¢siizliik duygularindan sorumlu olan orgiit

igindeki kosullarin teshisidir.

» Kosullarin teshis edilmesi ile 2. asamada yoOneticiler tarafindan

giiclendirme stratejilerinin kullanilmasini saglar.

» Bu stratejilerin kullamlmasi, yalnizca giigsiizlikten sorumlu bazi dis
kosullar1 ortadan kaldirmay1 degil, ayn1 zamanda (ve daha da 6nemlisi) 3.

asamada goriildiigli gibi astlara 6z-yeterlik bilgisi saglamay1 amaglar.

» Bu tiir bilgileri almanin bir sonucu olarak, astlar 4. asamada kendilerini

giiclenmis hissederler.

» 5.asamada giiglendirmenin davranissal etkileri fark edilir.
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1.4.1. Personel A¢isindan Psikolojik Gii¢lendirme Siireci

Psikolojik giiclendirme, bireylerin isleriyle ilgili olarak bir kontrol duygusu
hissetmeleri i¢in gerekli olan bir dizi psikolojik durumu ifade eder. Giicii her
diizeydeki calisanlarla paylasan yonetimsel uygulamalara odaklanmak yerine,
psikolojik bakis acis1 calisanlarin islerini nasil deneyimlediklerine odaklanir. Bu
bakis acisi, giiclendirmeyi, ¢alisanlarin orgiitle ilgili rolleri hakkinda sahip olduklari
kisisel inanclar olarak ifade eder (Spreitzer, 2007). Orgiitlerde ¢alisanlarin yaptigi is
faaliyetleriyle ilgili olarak kendilerini yeterli ve yetkin olarak gérmesini saglayacak
biitlin yOnetim uygulamalar1 sayesinde kendini gii¢lendirilmis olarak algilayan
caligsanlar orgiit icerisinde daha fazla sorumluluk alir, daha katilimer olur ve kurum

igerisindeki etkinligini artirir (Dogan, 2019).

Psikolojik giiglendirme siirecinin sonucu olarak gliclendirilmis kisilerin 6zellikleri
bakimindan; Quinn ve Spreitzer gii¢lendirilmis bireylerin sahip olduklar1 6zellikleri
belirlemek amaciyla yapmis olduklar1 ¢alismada kendini giiglii hisseden bireylerin

bazi ortak karakteristik 6zelliklerini tanimlamiglardir (Quinn ve Spreitzer, 1997):

» Gigclendirilmis kisilerin kendi kaderini tayin etme duygusu vardir (bu, islerini
nasil yapacaklarin1 se¢mekte 6zglir olduklari, mikro yonetimli olmadiklari
anlamina gelir).

» Giglendirilmis insanlarm bir anlam duygusu vardir (islerinin kendileri igin
onemli oldugunu hissederler, ne yaptiklarina énem verirler).

» Gig¢lendirilmis insanlar bir yeterlilik duygusuna sahiptirler (bu, islerini iyi yapma
yeteneklerinden emin olduklari, performans gosterebileceklerini bildikleri
anlamina gelir).

» Son olarak, giliclendirilmis insanlar bir etki duygusuna sahiptir (bu, insanlarin
caligma birimleri lizerinde etkilerinin olabilecegine inandiklari; digerlerinin

fikirlerini dinledigi anlamina gelir).

Bunlar belirli yonetim uygulamalarindan daha ziyade organizasyondaki rolleriyle
ilgili kisisel deneyimleri veya inanglar1 yansitan 6zelliklerdir. O halde giiglendirme,
yonetimin calisanlara yaptig1 bir sey degil, calisanlarin organizasyondaki rolleri
hakkinda sahip olduklari bir zihniyettir. Yonetim daha fazla giliglendirici bir baglam
yaratabilirken, ¢alisanlar giiclendirilmeyi se¢melidir. Kendilerini 6zgiirliik ve takdir

yetkisine sahip olarak gormeliler; kendilerini organizasyona kisisel olarak bagh
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hissetmeli, yeteneklerinden emin olmali ve gomiilii olduklar: sistem iizerinde bir etki

yetenegine sahip olmalidirlar (Quinn ve Spreitzer, 1997).

1.4.2. Yoneticiler A¢isindan Psikolojik Giiclendirme Siireci

Psikolojik gliclendirme, yoneticilerin karmasik, belirsiz ve az tanimlanmis rollerinde
etkinlik ve yenilikle ilgili olarak incelenir. Yonetsel baglamda, is siirecleri yalnizca
resmi kurallar ve prosediirler tarafindan yapilandirilamayacagindan, gii¢glendirme bu
sonuclara katkida bulunma konusunda biiylik bir potansiyele sahiptir (Spreitzer,

1995).

Psikolojik giiclendirme; ¢alisanlarin olaylar, durumlar ve problemlerle basa ¢cikma
giiclerine iliskin algilar1 ile ilgilidir ve bireylerin is rolleriyle ilgili olarak kendileri
hakkindaki bilislerine dayali olarak i¢sel motivasyon deneyimi olarak tanimlanmistir.
Giclendirme duygularinin, Orgiitsel baglam ve ozellikle karar verme yetkisini
devreden yoOnetim uygulamalar1 ve astlart giliclendirmeyi amaglayan liderlik
davranislar1  tarafindan sekillendirilmesi muhtemeldir. Giiglendirici  liderlik,
bireylerin yeterlilik, kendi kaderini tayin etme, etki ve anlam bilisleriyle ilgili igsel
motivasyon deneyimini gelistirir. Doniistimcii liderlik gibi daha genis kavramlarin
aksine; giliclendirici liderlik, gliclendirmeye daha agik bir sekilde odaklanir. Boylece
giiclendirme ile olan iliski muhtemelen daha gii¢lii olur (Fong ve Snape, 2013).

1.4.3. Orglt Acisindan Psikolojik Giiclendirme Sireci

Orgiitlerde calisanlarin psikolojik olarak giiglendirilmesinde 6rgiit yapisimin gok
onemli bir etkisi ve rolii vardir. Bir orgiit i¢erisinde giiglendirmeyi saglayabilecek ve
olumlu sonuglar alinabilmesini saglayacak orgiit yapisinin 6zelliklerini su sekilde

ifade edilebilir (Dogan, 2019):

» Organizasyon yapisinin basik olmasi yani is yapis siireglerini yavaslatan ve hizli
kararlar alinmasmi engelleyebilen hiyerarsik yapinin azaltilmasi ve biirokratik
engellerin ortadan kaldirilmasi sonucu orgiitiin daha esnek ve hizli olmasi.

> Orgiit yapisinin  ¢alisanlarin  daha ¢ok katilimmi  destekleyecek —sekilde
olusturulmasi, is tanimlarinin agik¢a ortaya konulmasi.

» Misyon ve vizyonun tanimlanmasi ve ¢alisanlarla paylasiimasi

» Psikolojik giliclendirmeyi kolaylastirabilen bir odiillendirme sisteminin

olusturulmasi.
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» Calisanlarin kendini gelistirmesi ve Ogrenebilmesi i¢in uygun is ortaminin
olusturulmasi.

» Calisanin orgiitsel bagliligin artirabilecek ¢alismalarin yapilmast.

Orgiitlerde psikolojik giiglendirme, iiyelerin is rollerini belirlemeye, anlamli isleri
basarmaya ve onemli kararlari etkilemeye yardimci olma firsatina sahip olduklar
algisidir. Son birka¢ on yilda, motivasyon, liderlik, grup siirecleri, karar verme ve
oOrgiitsel tasarim dahil olmak iizere psikoloji ve yonetim igindeki bir¢ok konu
alaninda yetkilendirmeye ilgi goriilebilir. Bir¢ok calisma, liderlik davranisinin veya
yonetim programlarinin yetkilendirmeyi artirabilecek yonlerini incelemistir ve ¢ok
daha az sayida calisma, bu tiir belirleyicilerin calisanlarin algilart ve birim
performansi gibi sonuglar iizerindeki etkilerini incelemistir. Giiglendirme; artan
baglilik, daha 1yi kararlar, iyilestirilmis kalite, daha fazla yenilik ve artan is tatmini
dahil, bundan kaynaklanabilecek potansiyel faydalar nedeniyle 6nemli kabul edilir

(Yukl ve Becker, 2006).

1.5. Saghk Calsanlarinda Psikolojik Giiclendirme ve Saghk

Kurumlar1 Acisindan Onemi

COVID-19'un neden oldugu kiiresel acil durum, saglik kuruluslari i¢in bir doniim
noktast olmustur. Bu siiregte saglik calisanlart yliksek diizeyde strese ve is yiikiine
maruz kalmistir. Enfekte hastalarla yakin temas, COVID-19'un yiiksek bulasicilig1 ve
yiiksek Oliim oranlar1 nedeniyle Ozellikle saglik calisanlar1 enfeksiyon bulasi ve
psikolojik acidan savunmasiz hale gelmistir. Nitekim bu siirecte saglik calisanlarinin
onemli bir bolimiinin duygudurum ve wuyku bozukluklart yasadig ileri
stiriilmektedir (Pappa, vd., 2020). Ayrica, bir meta-analiz ¢alismasinda, COVID-19
ile miicadele eden saglik ¢alisanlarinin diger meslek gruplarina gore psikiyatrik
bozukluklar, uyku bozukluklari, stres ve dolayli travmadan daha fazla etkilendigi
gosterilmistir (Silva ve Neto, 2021). Dolayisiyla psikolojik gii¢clendirme gibi pozitif
is saghigina odaklanan miidahaleler ise isyerinde yasanan psikolojik sorunlarin

onlenmesi ve iistesinden gelinmesinde daha 6nemli hale gelmistir.

Saglik hizmetlerinde konu ile ilgili daha dnce gergeklestirilen ulusal ve uluslararasi
diizeyde c¢alismalar ise psikolojik giliclendirmenin Orgiitsel faydalarini ortaya

koymaktadir. Yapilan arastirmalarda psikolojik giiclendirmenin saglik c¢alisanlarinda
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orgiitsel performansi arttirdigi (Karakog, 2009), tiikenmislik diizeyini azalttig
(Cavus ve Demir, 2010), hemsirelerin sundugu hasta bakim kalitesinin artirilmasinda
aracilik etkisi oldugu (Leggat, Bartram, Casimir ve Stanton, 2010) ve psikolojik
giiclendirme ile saglik ¢alisanlarinin is tatmini ve is motivasyonu diizeyleri arasinda
anlamli ve dogrusal bir iliski oldugu (Yiiksel ve Adiglizel, 2012) gosterilmistir. Bu
anlamda  hastane yoneticilerinin  yliksek  performansli  caligma sistemleri
gelistirmeleri, saghk calisanlarinin giliclendirmeleri ve onlarin is doyumlarini
artirmak igin gerekli becerilere sahip olmalarinin saglanmasi gerektigi ifade
edilmektedir (Leggat, Bartram, Casimir ve Stanton, 2010). Gokalp (2013) ise
orgiitsel basar1 igin personel giliclendirme kapsaminda saglik c¢alisanlarina egitim
verilmesinin ve uygun diizenlemelerin yapilmasimin énemli oldugunu belirtmektedir.
Costa Freire ve Azevedo (2015) resmi ve gayri resmi gii¢ temini, kaynaklar, firsatlar,
destek ve bilgiye erisim imkanlar1 gibi giliclendirici faktorlerin yer aldigi calisma
ortamlarinin, yoneticilere olan sadakat ve giivenin dnemli bir belirleyicisi oldugunu
gdstermistir (Costa Freire ve Azevedo, 2015). Altindis ve Ozutku (2011) tarafindan
yapilan ¢alismada ise, orgiitsel yapi ile ilgili degiskenler olan sosyo-politik destek ve
bilgiye erisimin calisanlarin psikolojik giliclendirme algisi tlizerinde anlamli ve

olumlu bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (Altindis ve Ozutku, 2011).

Saglik kurulusu calisanlarinin psikolojik sahiplenmelerini artirmak i¢in saglik ve
sosyal mutluluk adma yoneticilere bircok sorumluluk diigsmektedir. Konu ile ilgili
yapilabilecek Oncelikli uygulamalardan biri de saglik personelinin psikolojik olarak
giiclendirilmesidir. Psikolojik gii¢clendirme durumunu olusturmak ve gelistirmek igin
yapilabilecek ilk sey, saglik personelinin isine verdigi anlami belirlemek ve zaten
anlam boyutu ¢ok yiiksek olan saglik faaliyetlerinin yasamsal 6nemi konusunda
personel Tlzerinde siirekli farkindalik yaratmaktir. Psikolojik giiglendirmenin
sagladigr esneklik ve Ozerklik ortaminda isini ve Orgiitiinii psikolojik olarak
benimseyen ¢alisanlar ¢ok daha yetkin, basarili ve iiretken olacaklardir (Temizkan,
2019). Psikolojik giiclendirme, bu alandaki hasta bakim ve hizmetlerindeki
yetersizlikleri ve bosluklar1 giderebilecek niteliktedir. Bu nedenle kritik alanlara
hizmet veren saglik kuruluslarinda personel giliclendirmenin 6nemi anlasilmaktadir
(Altindis ve Ozutku, 2011). Ayrica, saglik profesyonellerini gii¢lendirmek,
tistlendikleri sorumluluklarla kisisel degerlerini uyumlu hale getirir, isleri hakkinda

daha Onemli hissetmelerine yardimci olur ve bu nedenle isini seven ve basarili
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olacagina inanan ¢alisanlarin ekip olarak daha basarili olmalarina katki saglanmis

olur (Kuranel, 2016).

COVID-19 doneminde saglik calisanlariyla gerceklestirilen arastirmalarda ise
psikolojik giiclendirmenin saglik c¢alisanlarinda COVID-19 ile ilgili yasanan korku
ve anksiyete depresyon gibi duygusal bozukluklar1 azaltmada etkili oldugu
gosterilmistir (Llorente-Alonso, vd., 2021). Yine COVID-19 déneminde pratisyen
hekimlerle gergeklestirilen bir arastirmada psikolojik giiglendirmenin en giiclii
yordayicilarinin egitim firsatlari, diger doktorlarla iliskiler ve isyerinde ozerklik
oldugu ve psikolojik gii¢lendirmenin hekimlerin is performans: iizerinde dogrudan

bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (Regina, Henny ve Antonio, 2021).
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2. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

2.1. Orgiitsel Destek Kavram

Orgiitsel destek teorisi, calisanlarin, kurulusun artan is ¢abasimi ddiillendirmeye ve
sosyo-duygusal ihtiyaglar1 karsilamaya hazir olup olmadigini belirlemek i¢in
kurulusun katkilarmma ne kadar deger verdigine ve refahlarini 6nemsedigine dair

kiiresel inanglar gelistirdigini varsayar (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Eisenberger vd (1986)’nin sosyal degisim teorisine dayanan orgiitsel destek teorisi,
calisanlarin kaliteli isi odiilllendirme ve sosyo-duygusal ihtiyaclarini karsilama
konusundaki destegine dayali olarak organizasyonla ilgili tutumlar olusturduklarin
savunmaktadir. Rhoades ve Eisenberger (2002)’e gore de bunlar, orgiitiin kisinin

katkilarina ne derece deger verdigi ve kisinin iyiligine ne 6lglide 6nem verdigidir

(Dixon ve Sagas, 2007).

2.2. Algilanan Orgiitsel Destek Kavrami ve Tanimi

Algilanan orgiitsel destek (AOD), kisinin isini etkili bir sekilde yerine getirmesi ve
stresli durumlarla basa c¢ikmasi gerektiginde kurulustan yardim alinacaginin
giivencesi olarak da degerlendirilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Allen vd
(2008)’ne gore algilanan orglitsel destek, oOrgiitiin ¢alisanlarina ne kadar deger
verdigi seklinde tanimlanabilir (Osman, Othman, Sohel Rana, Solaiman ve Lal,

2015).

2.3. Algilanan Orgiitsel Destek Kuramlar

AOD ile ilgili olarak dort kuram gdze ¢arpmaktadir. Bunlar; sosyal degisim kurami,
karsiliklilik iliski normu kuramu, lider-iiye etkilesimi kurami ve varolus, iliski kurma

ve gelisme (ERG) kuramu seklinde ele alinmaktadir.

2.3.1. Sosyal Degisim Kuram

Bu kuram organizasyona duygusal olarak bagli olma siirecinin, ¢alisanlarin
organizasyonun onlara bagliligi hakkindaki inanglarini vurgulayan bir sosyal degisim

yaklagimi kullanilarak anlagilabilecegini ifade etmektedir. Bu yaklasim iki temele
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dayanmaktadir (Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986). Birincisi,
Levinson'un (1965) calisanlarin orgiitiin temsilcileri tarafindan gergeklestirilen
eylemleri orgiitiin eylemlerinin temsilcisi olarak gérmeleri yoniindeki onerisidir; bu,
orgiitiin kisilestirilmesi olarak tanimladig1 bir siiregtir. Bu yaklasimin altinda yatan
ikinci Onciil, baghlik aragtirmacilar1 tarafindan siklikla yapilan, ¢alismanin bir tiir
sosyal degis tokus olarak goriildiigii varsayimidir, burada ¢aba ve sadakat, maddi ve

sosyal ddiiller icin takas edilir (Hutchison, 1997).

2.3.2. Karsihkh iliski Normu Kurami

Blau (1964)’ya gore sosyal miibadele teorisinin arkasindaki temel fikir,
“karsiliklilik” kavramidir. "Karsiliklilik", tizerinde anlagsmaya varilan sartlarda fikir
veya seylerin degis tokusudur. Bu iliskide, bir taraf diger taraftan degerli bir sey
aldiginda, alan taraf, karsilik olarak degerli bir seyi iade etme yiikiimliligl altinda
oldugunu hisseder. Eger kisi diger taraftan fayda saglamak istiyorsa, buna degerli bir
seyle karsilik vermeye devam etmelidir. Sosyal iliskilerde miibadele, kisinin elde
ettigl sosyal fayda veya bu faydayi elde etmek icin 6demesi gereken sosyal bedel
icindir. Kisi, aldig1 sosyal faydalarin degerine ve bu yardimi almaya devam etmek
icin karsiliginda ne 6demesi gerektigine bakmalidir. Sosyal miibadele teorisi, bireyin
iliskilerinde kullanilmast i¢in genis ¢apta kabul gérmiistiir (Ahmed, [smail, Amin ve

Ramzan, 2011).

2.3.3. Orglitsel Destek Kuram

Orgiitsel Destek Kuramu; istihdamin, ¢alisanin orgiitten somut faydalar ve sosyal
kaynaklar i¢in ¢aba ve sadakat ticareti olarak goriildiigii sosyal degisim teorisini
ifade eder. AOD, organizasyona yardim etmek icin hissedilen bir zorunluluk ve
organizasyon adma artan performansin fark edilecegi ve odiillendirilecegi
beklentisine yol agan karsiliklilik normunu ortaya ¢ikarmalidir. Sonug olarak, yiiksek
AOD’ye sahip calisanlar, is ile ilgili daha fazla caba gdstermeli ve bu da, rol ici is
performansinin artmast ve kurulusa yardimci olan ekstra rol performansi ile

sonu¢lanmalidir (Kurtessis vd., 2015).

2.3.4. Lider-Uye Etkilesimi Kuram

Calisan ve lideri (yOnetici) arasindaki degisimler, lider-iiye etkilesimi (LMX) olarak

adlandirilir (Wayne, Sahil ve Liden, 1997). Etkili liderlik, tiim organizasyonun yani
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sira takipgilerin performansina da 6nemli Olciide katkida bulunabilir. Liderligin
etkisini anlamak i¢in kullanilan 6nemli bir yapi, lider-liye degisimidir. Dikey ikili
baglant1 yaklasimindan gelistirilen lider-iiye etkilesimi teorisi, bir liderin her
denetgiler, genellikle astlariyla siirekli rol yapma siiregleri ve kaynak alisverisinde
bulunurlar. Yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesimi kapsaminda, her iki liye de giiven,
saygt ve karsilikli yiikiimliiliiklerle karakterize edilen bir sosyal degisim iligkisine
girer. Ikili iliskiden yararlanirlar ve karsi tarafin rol beklentilerini yerine getirerek

karsilik verirler (Loi, Ngo, Zhang ve Lau, 2011).

Lider-liye etkilesim teorisine gore; etkili liderlik, liderler ve takipgileri yiiksek
diizeyde giiven, saygi ve baghlik ile karakterize edilen bir degisim iliskisini
stirdiirdiiklerinde ortaya ¢ikar. Liderler, takipgiler ve kuruluslar i¢in kaliteli iligskilerin
olumlu sonugclari, yiiksek performans ve is tatmini, lstlerle tatmin edici iliskiler,
yiiksek verimlilik, azalan ¢alisan devir hizi, motivasyon, giiclii orgiitsel baglilik ve
olumlu rol algisinda kendini gosterir (Goksel ve Aydintan, 2012). Yiiksek kaliteli
lider-iiye etkilesimi iligkileri, organizasyonlara yetenekleri elde tutma ve motive
etmede rekabet avantaji saglayabilir. Bu nedenle, kuruluslarda yiiksek kaliteli bir
lider-iye etkilesimi ile ilgili faktorlerin belirlenmesi 6nemlidir (Erdogan, Liden ve

Kraimer, 20006).

2.3.5. ERG Kurami

Clayton Paul Alderfer, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisini kendi teorisine doniistiiren
Amerikali bir psikologdur. Alderfer'in ERG teorisi, ii¢ temel ihtiya¢ grubu oldugunu
one siirmektedir. Bunlar; varolus (E), iliski (R) ve biiyiime (G) seklindendir. Bu
gruplar sirastyla Maslow'un fizyolojik ihtiyaglar, sosyal ihtiyaglar ve kendini
gerceklestirme ihtiyaglar1 seviyeleriyle uyumludur (Botha ve Venter, 2016). Ug
ihtiyac¢ diizeyi su sekilde 6zetlenebilir:

» Varolma ihtiyaclari, yasamak i¢in temel maddi gereksinimlerle ilgilidir. Bunlar,
Maslow'un fizyolojik ihtiyaglar (giyecek, yiyecek ve barinma gibi) (Botha ve
Venter, 2016) ve giivenlikle ilgili ihtiyaglar olarak simiflandirdig: ihtiyaglari
icermektedir (Akman, 2017).

> lliski ihtiyaci, kisiler arasi iliskileri siirdiirmenin onemi ile ilgilidir. Bu

ihtiyaclar, baskalariyla sosyal etkilesimlere dayanir (Altuntas, 2021). Maslow'un
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sevgi/aidiyetle ilgili ihtiyaglar olarak is-aile iligkilerini siirdiirmek ve saygiyla
ilgili ihtiyaglar (baskalarimin saygisini kazanmak) ile uyumludur (Narang ve
Singh, 2012).

» Biiyiime ihtiyaclari, Gelisim ihtiyaglari, benlik saygist ve kendini
gergeklestirme ihtiyaclarini igerir. Kendini gergeklestirme, kisinin potansiyelini
gergeklestirmesi, hedeflere ulasmasi, kisiligini gelistirmesi ve bagkalarinin
gelisimini desteklemesi dahil olmak iizere basarisi anlamina gelir (Altuntas,

2021).

ERG teorisine gore varlik, iliski ve biliylime ihtiyaclar1 kavramlar1 ayr1 ve farklh
kategorilerdir ve tanmimlams bigimleri mutlaka aralarinda bir siralama
gerektirmemektedir. ERG, eksiklik motivasyonu ile biiyiime motivasyonu arasinda
degisen dinamik bir teoridir. Ornegin, varolus gereksinimlerinden yeterince tatmin
olan bir kisi, varolus gereksinimlerinde bir azalma yasar ve daha sonra birincil
arzular1 olarak iliski gereksinimlerine déner. Iliski ihtiyaglar1 aktif ancak tatminsiz
kalirken, kisi maddi tatmin arayan varolus ihtiyaclarina geri donme egilimindedir.
Biiyiime ihtiyaclarinin tatmininin her zaman tiim ihtiyaglarimi karsilayamayacagini
fark eden kisi, daha sonra daha kolay ele alinan iliski ihtiyaglarina yonelir. ERG,
ihtiyaclar hiyerarsisinin daha gecerli bir versiyonu olarak kabul edilir ve is yerindeki

motivasyon arastirmacilarindan destek alir (Poulou ve Norwich, 2019).

2.4. Algilanan Orygiitsel Destegin Onemi

AOD; Eisenberger vd. (1986) ¢alisanlarin kuruluslarina olan inancim ve bagliligini
aciklamak i¢in uygulamistir. Calismalarinda, gii¢lii bir sosyal degisim ideolojisine
sahip calisanlarin daha fazla Orgiitsel baglilik sergiledikleri, kuruma katkida
bulunmak istedikleri, daha yiiksek AOD deneyimledikleri ve diisiik devamsizliga
sahip olduklar1 ifade edilmektedir. Calisanlarin AOD’i arttik¢a, kurulusun refahina
katkida bulunma ve kuruluslarinin hedeflerine ulagsmasina yardimci olma konusunda
kendilerini daha zorunlu hissettikleri belirtilmektedir (Akgiindiiz, Alkan ve Adan
Gok, 2018).

Calisanlar, kurumlarinin ¢alisanlarin iyiligi ve katkisi ile ilgili duruslarina iliskin
inanglar gelistirirler. Bu genel inanclar, orgiitsel destek algisina isaret etmektedir.

Orgiitsel destek, bir calisan hastalandiginda veya hata yaptiginda veya distiin

20



performans gosterdiginde oOrgiitten beklenen potansiyel tepkiyi temsil eder.
Calisanlarin herhangi bir hastalik nedeniyle gelemedikleri zaman islerini kaybetme
korkusu yasamamalar1 veya Tlicret kesintisi olmayacagini bilmeleri Onemlidir.
Boylelikle kuruluslarin calisanlarina verdikleri destek onlara psikolojik olarak
yardimci olabilir, streslerini atabilir ve hazir bulunmalarim1 engelleyebilir (Arslaner

ve Boylu, 2017).

Giliniimiizde c¢alisanlar, belirli bir sirket icin sadece bir {icret karsiliginda
calismaktansa, calisanlarina ve katkilarina deger veren organizasyonlarda ¢alismay1
tercih etmektedirler. Bununla baglantili olarak, AOD, bir¢ok organizasyonda
calisanlart ¢ekmek ve calisanlarin devir oranimi diisiirmek i¢in odaklanan kilit bir
unsur olmustur, bu nedenle uzun vadede organizasyonun refahina yol acacak ideal
bir is yeri olmasini saglar. AOD, adil muamele, denetim destegi, ddiiller ve elverisli
is kosullar1 yonlerini igerir. Gliniimiiz diinyasinda bu unsur, calisanlar tarafindan
hizmetlere katkida bulunmak ve kendilerini gelistirmek igin disiiniilen Kkilit
unsurlardan biri haline gelmistir. Ote yandan AOD, calisanlarin organizasyondaki
cabalarin1 gii¢lendirerek Ttretkenligi artirmanin yam sira amag¢ ve hedeflerine

ulagmasina yardimei olmaktadir (Osman vd., 2015).

Calisanlar kendi oOrgiitleri tarafindan desteklendiklerini algilarlarsa, bu oOrgiitsel
destege yanit vermenin bir yolu olarak orgiitsel sonuglara daha fazla katkida
bulunurlar. Calisanlar, orgiitleri tarafindan saglanan resmi ve gayri resmi gilic gibi
bilgi, destek, kaynaklar ve firsatlarla gii¢lendirilir (Akgilindiiz vd., 2018). Calisan, bir
organizasyonel destek algisi gelistirirken, ¢ok cesitli durumlari dikkate alir - 6rnegin,
organizasyonun hastaliklara tepkisi, aile ihtiyaglari, hatalar ve iistiin performans gibi.
Calisan ayrica kurulusun adil bir iicret 6deme, rekabet¢i faydalar sunma, bu haklara
erisim hakkinda bilgi saglama ve organizasyonel hedeflere yonelik ¢abalar
odiillendirme istekliligini de dikkate alir. Orgiit ne kadar destekleyici olarak
goriiliirse, calisanlar ona baglilik gelistirmeye ve ona yonelik ¢abalarini artirmaya o

kadar istekli olur (Dixon ve Sagas, 2007).

2.5. Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Faktorler

AOD’i etkileyen faktorler bireysel faktorler, yonetici destegi, orgiitsel adalet ve insan

kaynaklar1 uygulamalarini olmak tizere 4 ana baglik altinda incelenmektedir.
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2.5.1. Bireysel Faktorler

AOD’in belirlenmesinde kisisel (demografik) ozellikler olan yas, cinsiyet, medeni
durum, meslek, egitim durumu ve deneyim gibi faktorler de etkili olmaktadir.
Orgiitlerdeki calisanlarda bulunan cesitli kisisel 6zellikler, calisanlarin algilama
sirecinde farkli degerlendirmeler yapmasina neden olabilmekte ve oOrgiitsel destek

algilarinmi etkileyebilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Kisilik, “bireyin benzersiz ve nispeten tutarli diislinme, hissetme ve davranis
kaliplar1” olarak tanimlanabilir. Kisilik 6zellikleri, dogustan olduklar1 ve kisinin
yasami boyunca gelistigi ve yetiskinlikte olgunluga eristigi i¢in sabit kabul edilir.
Giincel literatiirde en yaygin olarak kabul edilen kisilik modeli Bes Faktor Modelidir
(BFM). Kisilik alaninin ¢gogunlukla nevrotiklik, disa doniikliik, uyumluluk, agiklik ve
vicdanlilik olarak adlandirilan 5 boyutla tanimlandig1 Biiyiik Besli olarak da bilinir.
Bu faktorler teorik olarak insanin, kisiliginin 6ziinii yakalar. BFM'nin her boyutu,
benzersiz bir kisilik 6zellikleri kiimesini temsil eder (Soltani, Elkhani, Ahmad ve

Taghia, 2013):

» Nevrotizm veya duygusal istikrarsizlik su sekilde temsil edilir; kaygi, diismanlik,
depresyon, 6z biling, diirtiisellik ve kirilganlik.

» Disadoniikliik, sosyallik, giriskenlik, aktivite, heyecan arayist ve olumlu duygu
anlamina gelir.

» Uyumluluk, sempatik, is birlik¢i, yardimsever ve giivenilir olma egilimini temsil
eder.

» Aciklik, bireyin merakini, yeni fikirleri kesfetme egilimini ve farkli deneyimler
deneme istegini temsil eder.

» Vicdanlilik, giivenilirligi (yani sorumlu ve dikkatli olmay1), diizenliligi (yani
planli ve organize olmayi) ve basarit yonelimini (yani ¢aligkan ve 1srarci olmayi1)

sembolize eder.

Calisanlar bulunduklar1 kurumla ilgili farkli ihtiya¢ ve beklentilere sahip olabilirler.
Ote yandan, etkin performans saglamak isteyen yoneticiler, calisanlarin bu istek ve
beklentilerini belirlemeli ve karsilamalidir. Bu gereksinimleri karsilamak icin
yoneticiler oncelikle calisanlarinin demografik 6zelliklerini tanimlamalidir. Bunun

nedeni, bireysel faktorlerin ¢esitli demografik Ozelliklere gore farklilik
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gosterebilmesidir. Bunun otesinde, calisanlarin kisiligi de bir organizasyondan

algilanan destegi etkileyebilir (Ozakar, 2019).

2.5.2. YOnetici Destegi

Yonetici destegi, calisanlarin istlerinin onlarin iyiligini 6nemsedigi, katkilarina
deger verdigi ve genel olarak destekleyici oldugu izlenimini olusturma derecesi

olarak tanimlanmaktadir (Eisenberger vd., 2002).

Giigli (ve zayif) yonetici desteginin, calisanlart ¢esitli sekillerde etkiledigi
gosterilmistir (Dawley, Andrews ve Bucklew, 2008). Bu nedenle yoneticilerin
onemli bir konum ve rolii vardir. Yoneticiler, aldiklar1 kararlarla c¢alisanlarinin
performanslarin etkileyecek giice sahiptirler. Bu anlamda yonetici, ¢alisanlarin {istiin
bir performans elde etmelerine yardimci olma ve yeteneklerini tam olarak ortaya
koymalari i¢in gerekli ortami yaratma roliinii iistlenir (Ceylan, Mat Celik ve Emhan,

2015).

Bhanthumnavin (2001), algilanan yonetici destegini li¢ boyutta simiflandirilmistir

(Bigici, 2013):

1. Duygusal destek: Onemseme, empati kurma ve kabullenme, sevgi gdsterme,

stres, ¢atisma ve is zorluklarmin iistesinden gelebilmek i¢in yardimda bulunma,

2. Bilgisel destek: Is performansina yonelik doniit verme, bilgiyi degerlendirme, is

icin gerekli olan beceri ve bilgi ile ilgili oneride bulunma ve rehberlik etme,

3. Maddi destek: Materyal kaynaklar, ihtiya¢ duyulan hizmetler ve finansal

destektir.

2.5.3. Orgltsel Adalet

Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin isyerinde algilanan adaletini inceler. Adaletin tesvik
edilmesi, bir satis giiciinlin etkin isleyisi i¢cin 6nemli bir gerekliliktir. Satis dis
ortamlarda orgiitsel adalet; (1) dagitim adaleti, (2) prosediir adaleti ve (3) etkilesim
adaletinden olusan ti¢ boyutlu bir yap1 olarak incelenmistir (Deconinck ve Johnson,

2009):

1. Dagitici adalet, 6diil dagitiminin algilanan adaleti ile ilgilidir ve orgilitsel adaletin

baslangici olarak anilir. Calisanlarin esitlik veya esitsizlik algilari, bir referans

kisi veya grupla yapilan sosyal karsilastirmaya dayanur.
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2. Prosediir adaleti, karar alma esnasinda kullanilan siireclerin adaletli olup

olmadigina iligkin algilar olarak tanimlanmaktadir (Bigici, 2013).

3. Etkilesimsel adalet, insanlarin kisileraras1 muamele algisi ile ilgilidir. Yani

yoneticinin aldig1 kararlar1 uygulama esnasinda gostermis oldugu davranisin

adaletli olmasi durumudur.

AOD ile karsilastirildiginda orgiitsel adalet, ¢alisanlarm orgiitiine iliskin bir adalet
algisidir. Niehoff ve Moorman'a (1993) gore orgiitsel adalet, dagitim adaleti,
etkilesim adaleti ve prosediir adaletinden olusur. Dagitic1 adalet, ¢alisanlarin elde
ettigi sonuglarin algilanan adaletini ifade eden esitlik teorisinden (Adams, 1965)
gelismistir. Bir c¢alisan dagitim sonuglarinin adaletsizligini algiladiginda, calisma
performansini diigiirerek ve tutumunu degistirerek Orgiite karst memnuniyetsizligini

ifade edecektir (Fu ve Lihua, 2012).

2.5.4. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Isletmelerde ¢alisanlara sunulan insan kaynaklar1 yontemleri AOD’i etkilemektedir.
Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasinda, galisanlar arasinda kaynaklarmn esit ve adil
dagilimi, oOrgiitte calisanlar icin gilivene ve sinerjiye dayali bir orgiit kiiltliriiniin
gelistirilmesi, calisanlarin orglitsel destek algisimi gelistirmektedir. Ayrica {icret ve
yan haklarin adil dagilimi, ¢alisanlarin ortaya koydugu fikirlerin dikkate alinmasi,
egitim ve is giivenligi gibi cesitli personel yonetimi yontemleri de c¢alisanlarin
orgiitsel destek algisini iyilestirmektedir. Kurumlarda ¢alisanlara yardimci olan insan
kaynaklar1 uygulamalar1 AOD ile yakindan iliskilidir (Bas, 2020). AOD ile ilgili iki

temel insan kaynaklar1 uygulamasi tanimlanmaktadir (Wayne, vd., 1997):

1. Kurulus tarafindan bir ¢alisana yatirim yapilmasi anlamina gelen istege bagh
uygulamalar (6rnegin, egitim i¢in izin zamant),

2. Kurumsal taninma (6rnegin, maas artist).

Shore ve Shore (1995), calisanlarin katkilarinin takdir edildigini gosteren insan
kaynaklar1 uygulamalarinin AOD ile olumlu bir sekilde iliskili olmasi gerektigini
onermistir. AOD ile ilgili olarak taninma, 6deme, terfiler, is giivenligi, 6zerklik, rol
vurgulayicilar ve egitim gibi ¢esitli ddiiller ve is kosullar1 incelenmistir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002).
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2.6. Algilanan Orgutsel Destegin Sonuclari

Calisanlarin ~ oOrgiitsel  destek algilart  kendilerini  farkli  sekillerde ortaya
koyabilmektedir. Calisanlarin orgiitsel destek algilarinin 6zellikle orgiitsel kimlik, is
tatmini, isten ayrilma niyeti, Orgilitsel vatandaslik ve is performansi lizerinde

gosterildigi belirtilmektedir. Bu sonuglar bu béliimde sunulacaktir.

2.6.1. Orgutsel Kimlik

Calisanlarin  kuruluslarindan aldiklar1 destegin yiiksek diizeyde kabul goérmesi,
kuruluslarina bagliliklarimin  artmasinda  dnemli rol oynamaktadir. Ozellikle
calisanlarin  kurumlarina bagliliginin  artmasiyla  birlikte  orgiitsel ~ kimligi
benimsemeleri ve bu Orgiitsel kimligi disariya yansitmalart kolaylasmaktadir.
Orgiitler sadece onlarin ilgi, amag ve hedeflerine degil ayn1 zamanda ¢alisanlarina da
sahip cikmakta, bu dogrultuda orgiitsel destege biiylik 6nem vermekte, ¢alisanlarin
kendi orgiitlerine daha kolay baglilik go6stermelerini saglamakta, calisanlarin
kendilerini onlarin yerine koymalarina ve orgiitsel kimligin olusmasina olanak

saglamaktadir (Ozakar, 2019).

2.6.2. Is Tatmini

Glinlimiiziin  rekabet¢i 15 ortaminda algilanan destek yaratmak, birgok
organizasyonda is tatminini artirir (Cheng, Yang, Wan ve Chu, 2013). Armstrong-
Stassen tarafindan yiiriitilen bir calismada; yiiksek diizeyde AOD’i seven
yoneticilerin, daha diisiik orgiitsel destege sahip olmasi beklenen yoneticilere kiyasla
daha yiliksek diizeyde is tatmini bildirdigi gdézlemlenmistir. Bu sonucun olasi
agiklamasi, AOD’in bireylerin giivenini ve isverenlerinin iistiin performans elde
etmek i¢in verdikleri miicadeleyi belirledigi ve Odiillendirdigi inancim
zenginlestirebilmesidir. Arastirmalar, AOD’in bireylerin daha biiyiik &diillere yol
acan hedeflerine ulagsmasinda organizasyonu desteklemekle yiikiimlii hissettikleri bir
sosyal degisim siirecini baslattigin1 gostermektedir. Bir ¢alisan, isi ve organizasyonu
ile olumlu bir iligski kurdugunda; bu, aralarindaki ve sosyal degisim teorisinin alanlari
icindeki iligkiyi giiclendirir. Sonug olarak, bireyler orgiitsel destege cesitli sekillerde
karsihk vermekte ve islerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar. AOD calisanlara,

sosyo-duygusal olarak ise ve organizasyona bagli olma konusunda igsel bir
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zorunluluk hissi verdigi ongdriilmektedir (Maan, Abid, Butt, Ashfaq ve Ahmed,
2020).

2.6.3. Isten Ayrilma Niyeti

Perry ve arkadaslar1 (2010), calisanlarin 6rgiitlerinin kendilerine olumlu davrandigini
hissettiklerinde, isten ayrilma olasiliklarinin daha diisiik olacagini savunmaktadir.
Calisanlar destek eksikligi hissettiklerinde, isten ayrilma ve kovulma gibi

davramslarda bulunma niyetinde olabilirler (istin, 2018).

AOD ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski oldugu tespit edilmistir (Wayne vd.,
1997; Arshadi, 2011). AOD yaratmak, bir¢ok organizasyonda isten ayrilma niyetini
azaltir (Cheng vd., 2013). AOD’e sahip calisanlar, daha fazla yaraticihk ve diisiik
isten ayrilma niyeti veya istenmeyen davranislar gostermektedir (Akgiindiiz vd.,

2018).

2.6.4. Orgiitsel Vatandashk

Orgiitsel vatandashk davramisi, calisamin orgiitteki resmi gorevlerinin bir pargasi
olarak kabul edilmeyen ve oOrgiitsel performansin artmasina katkida bulunan tiim
davranislart kapsar. lyi algilanan 6rgiitsel muamele, calisanlari 6rgiitsel hedeflere
ulagilmasina yardimci olma cabalarini artirmaya motive eder (Muhammad, 2014).
Algilanan yonetsel destegin c¢alisan memnuniyeti ve Orgiitsel vatandashik davranisi
tizerinde olumlu bir etkisi vardir (Jian, Wang ve Tong, 2016). Chiaburu ve
arkadaslar1 (2015) AOD’in baz kiiltiirel ortamlarda rgiitsel vatandashigi etkiledigini
belirtmistir (Chiaburu, Chakrabarty, Wang ve Li, 2015). Piercy ve arkadaslar1 (2006)
AOD’in orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde giiclii bir etkiye sahip oldugunu
bulmuslardir (Piercy, Cravens, Lane ve Vorhies, 2006).

2.6.5. Is Performansi

Calisan verimliligi 6zellikle 6nemlidir hem kuruma hem de calisana deger katar.
Gorev hattinda olumlu davranis; ekstra davraniglar, is arkadaslarinin bilgi ve beceri
kazanmalarina, yapict onerilerde bulunmalarina ve kurulusu risklerden korumalarina
yardime1 olmak igin tasarlanmis &nlemlerdir. Orgiitleri tarafindan desteklendikleri
algis1 olusan calisanlar daha fazla ¢aba ve katilim gosterirler, bunun sonucunda is

verimleri de artar (Anik, 2020).
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Rizwan ve arkadaslar1 (2020) AOD’in ¢alisan performansi iizerinde etkisi oldugu
sonucuna ulasmistir (Rizwan, Mulyani ve Ali, 2020). Rhoades ve Eisenberger
(2002), calisanlardaki AOD’in is performansini etkileyebilecegini tespit etmistir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002).

2.7. Saghk Cahsanlarinda Algilanan Orgiitsel Destek ve Saghk

Kurumlar1 Acisindan Onemi

Saglik kurumlari, insanlar i¢in hayati ve kritik bir deger olan sagliga ilgilerinden
dolay1 toplumda 6nemli bir yere sahip hizmet kuruluslarini ifade edmektedir. Saglik
caliganlarinin hizmet kalitesinin topluma yansitilmasinda 6nemli bir yeri vardir.
Saglik hizmeti sunarken calisanlar tizerinde Orgiitsel destek algisi olusturmak, is
tatminini artirmak ve kurumsal bagliliklar1 giliglendirmek gerekmektedir. Aksi
takdirde sunulan saglik hizmetlerinin kalitesi diisecek, belirlenen amag¢ ve hedeflere
ulagsmak miimkiin olmayacak ve toplum saglik hizmetlerinden verimli bir sekilde

yararlanamayacaktir (Durmus ve Sahin, 2015).

Daha oOnce gergeklestirilen ulusal ve uluslararasi diizeydeki c¢alismalar; saglk
kurumlarinda orgiitsel destegin saglik c¢alisanlarinda benlik saygisini artirdigim
(Cifteci ve Cankaya, 2019), isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etki
olusturdugunu (Cankaya, 2020), orgiitsel baglilik, orgiite gliven, yoneticiye giiven ve
orgiitsel Ozdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigini (Seving Altas, 2021), saghk
calisanlarimin is stresi puanlarini azalttigini (Afsar, Erdogan, Ibrahimoglu, Saylan ve
Koksal, 2022) gostermektedir. Ayrica, COVID-19 siirecinde algilanan orgiitsel
destek ile saglik c¢alisanlarinda stresin yogunlugu, depresif ve travmatik
semptomlarla anlamli ve negatif iliskili oldugu (Chatzittofis, Constantinidou,
Artemiadis, Michailidou ve Karanikola, 2021) ve saglik calisanlarinda algilanan
orgiitsel destegin, sorun odakli basa ¢ikma stratejileri araciligiyla ve basa ¢ikma 6z-
yeterligi ve sorun odakli basa ¢ikma stratejilerinin sirali araci etkisi araciligiyla
travma sonrasi stres bozuklugu belirtileri lizerinde 6nemli bir dolayli etkisi oldugu
belirlenmistir (Zhou, Guan ve Sun, 2021). Ozsar1, Cigek ve Kocadag (2022) COVID-
19 siirecinde aile saghgi merkezi c¢alisanlar1 ve temasli ekibi ¢alisanlariyla
gergeklestirdigi  arastirmada; ekip ve Orgit desteginin azalmasiyla saglik
calisanlarinin uyku bozuklugu sorunlarinin ve kaygi diizeylerinin arttigin1 ve orgiite

olan giiven diizeylerinin azaldigin1 gostermistir.
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Saglik profesyonellerini desteklemek i¢in etkili yaklasimlar gelistirilmeden once,
onlarin 6zel kaygi ve korku kaynaklarin1 anlamak ¢ok dnemlidir. Destek ¢abalarinin
birincil odak noktasi, stres azaltma veya dayaniklilik i¢in genel yaklagimlar 6gretmek
yerine bu endiseleri ele almaya odaklanmak olmalidir. Saglik profesyonelleri,
kuruluslarmin kendilerini ve ailelerini destekleyecegine dair kesin bir giivence ister.
Bu, kurulusun endiselerini dinlemesini, onlar1 korumak ve COVID-19 enfeksiyonu
kapmalarin1 6nlemek i¢in miimkiin olan her seyi yapmasini ve enfekte olurlarsa
kurulusun onlar1 ve ailelerini hem tibbi hem de sosyal olarak tiim cephelerde

destekleyecegine dair glivence vermesini igerir (Shanafelt, Ripp ve Trockel, 2020).

Rangachari ve Woods (2020) 6n saflardaki saglik calisanlarina etkili destegin
orgiitsel dayanikliligin bir 6n kosulu oldugunu savunmak i¢in kurumsal dayaniklilik
cercevesini  kullanmistir. Bu, COVID-19 salgin1 sirasinda kurumsal diizeyde
Onlemlerin uygulanmasimnin 6nemini bir kez daha goOstermektedir. Birincisi,
calisanlarin enfeksiyon riskini azaltmak ic¢in saglik calisanlarina yeterli temel
malzeme tedarikini saglamaktan yalmzca kurulus sorumludur. Ikincisi, saglik
yoneticileri, 6n saflardaki saglik ¢alisanlarinin belirli durumlarda yeni ¢éziimlerinde
ustalagmasina yardimecr olmak ve belirsizlik duygularini azaltmak i¢in bir 6grenme
sistemi  kurmaktan sorumludur. Ugiinciisii, kurumda bir kez giiven ortami
olusturuldugunda, 6n saflardaki saglik ¢alisanlari tesvik edilmeli ve desteklenmelidir.
Oyleyse, COVID-19 salgmm sirasinda etkili kurumsal destek, aragsal destegi ve
duygusal destegi igerir (Zhou, Guan ve Sun, 2021).

Saglik kuruluslarmin ¢ogu, karar verme siirecine katilim gibi diger destek tiirlerini
ele almak yerine; gida, ¢ocuk bakimi, ruh saghgi destegi ve COVID-19 testi gibi
temel ihtiyaclar karsilayarak ¢alisanlara kurumsal destek saglamaktadir (Zhou, Guan
ve Sun, 2021). Ozellikle liderlikte seffaf, acik uclu bir iletisim tarzinin ve
destekleyici bir ¢alisma ortaminin gelistirilmesinin, salgin sirasinda ve sonrasinda
saglik calisanlarinin dayanikliligimi artirmasi  beklenilmektedir. Saglik hizmeti
yoneticilerinin saglik ¢alisanlari ile is birligi iginde COVID-19 salgin1 da dahil olmak
tizere kriz olaylar1 sirasinda ¢alisanlara yonelik destekleyici programlar gelistirmesi

ve uygulamasi beklenmektedir (Shah, Roggenkamp, Ferrer, Burger ve Brassil, 2021).
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3. IS MOTiVASYONU

3.1. is Motivasyonunun Tanimi ve Onemi

Is motivasyonu, calisanlarin isteklerinin yeterliligini ifade etmektedir. Calisanlar isini
yapmaya istekliyse, motivasyonlarinin oldugu sdylenebilir; tam tersine isteksizce

yaparlarsa motivasyonlar1 yoktur veya diisiiktiir (Y1lmazer, 2018).

Ote yandan motivasyon, enerjiyi ve aktivite seviyesini yiikseltebilir. Insanlar1 belirli
bir hedefe yonlendirebilir ve yapilan se¢imleri, kararlar etkileyebilir. Ayn1 zamanda
bir aktiviteye katilma kararim1 ve kisinin o aktiviteye ne kadar siireyle ilgi
gosterecegini veya devam edecegini de etkileyebilir. Bu nedenle, orgiitsel bir bakis
acistyla motivasyon, calisanlarin ise baslamalarini, ¢alismalarini siirdiirmelerini ve
gerektigi gibi tamamlamalarim1 saglayan faktorlerin tamamidir (Akay Karakog,
2021). Baska bir tanimda i1s motivasyonu, calisanin igle ilgili davranislarinin
uyarilmasi, yonlendirilmesi ve siirdiiriilmesidir. Bu baglamda ¢alisanin motivasyonu,
bireyin ihtiyaglarini, bireyin tatminine yonelik bir davranisa yonlendirerek ¢alisanin
tatmini ile sonuglanmasi ile birlikte is ortaminda bir eyleme gegme siireci olarak

tanimlanabilir (Akgay, 2019).

Isyerinde calisanlarin ihtiyaclar1 bilinmeli ve bu ihtiyaglara gore motivasyon
saglanmalidir. Buna gore calisanlarin basarilar1 ddiillendirilmeli, verimli ¢aligmaya
yonlendirilmeli ve yaptiklart isin sorumlulugunu almalari saglanmalidir. Bu
sorunlarin ¢déziimii i¢in temel olusturacaktir. Calisanlarda en 6nemli motivasyon
araclari; ¢alisan sagligi ve giivenligi ihtiyaclar1 karsilandiktan sonra calisana deger
vermek, giizel bir calisma ortami saglamak, basarilarindan dolayr ddiillendirmek ve

yonetim c¢alismalarina katilimlarini saglamaktir (Borlu Bayram, 2021).

Yoneticinin basarisi, ¢alisanlarin basarist ile dogru orantilidir. Calisanlar basarili
oldugunda yoneticiler basarili olur veya calisanlar basarisiz oldugunda yoneticiler
birlikte basarisiz olur. Bu nedenle yonetici, oOrgiitsel hedeflere ulagsmak icin
calisanlarim harekete gegirmeli ve motive etmelidir (Aydemir, 2020). Is
motivasyonunun li¢ ana bileseni vardir, bunlar; 6rgiitsel hedefler, bireysel ihtiyaglar
ve ¢abadir. Bunlar1 gz oniinde bulundurarak kurum ydéneticileri, kurumsal hedeflere

ulagmak i¢in ¢alisanlarin kisisel ihtiyaclarini dikkate almalidir (Bulut, 2021).
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Motivasyon siirecinin temel asamalar1 asagidaki gibi siralanmaktadir (Helriegel ve

Slocum, 2007):

1.

Kimlik Gereksinimi: Motivasyon siirecinin ilk asamasi, ¢alisanin tatmin

edilmemis bir ihtiyacim hissettigi yerde ihtiyag tespitidir. Motivasyon siireci,
tatmin edilmemis bir ihtiyacla baslar, bu da gerilim yaratir ve bireyi, ulasildig1
takdirde ihtiyaci tatmin edecek ve gerilimi azaltacak hedefler aramaya iter.

Ihtiyaclar1 Karsilamanin Yollarini Aramak: fkinci asama, ilk asamada hissedilen

ithtiyaclar1 karsilamak i¢in kullanilabilecek farkl alternatiflerin bulunmasidir. Bu
ithtiyaclar, bir ¢alisanin onlar1 tatmin etme ve belirli bir hareket tarzini takip etme
kararina rehberlik eden diisiince siire¢lerine yol agar.

Hedefleri Secmek: Bir kez ihtiya¢ degerlendirilirse ve ¢alisan ihtiyaci

karsilamanin yolunu bulabilirse, sonraki asama gerceklestirilecek hedeflerin
secimidir.

Calisan Performansi: Bu ihtiyaglar, bir ¢alisanin onlar1 tatmin etme ve

performans bigiminde belirli bir eylem tarzini takip etme kararina rehberlik eden
diisiince siireclerine yol acar.

Performans Qdiil/Cezalarinin _Sonuglari: Bir ¢alisanin sectigi eylem tarzi,

beklenen sonu¢ ve odiille sonucglanirsa, o kisinin gelecekte ayni sekilde
davranmasi i¢in benzer bir 6diil beklentisiyle motive olmasi muhtemeldir. Ancak,
calisanin eylemi beklenen odiille sonu¢lanmiyorsa, davranisi tekrarlamasi olasi
degildir.

Ihtiya¢c Eksikliklerinin Yeniden Degerlendirilmesi: Bir kez hissedilen ihtiyag,

performansa cevaben belirli oOdiillerle tatmin edildiginde, c¢alisan eksiklikleri

yeniden degerlendirir ve tiim siire¢ tekrarlanir.

3.2. Is Motivasyonu Kuramlar

Motivasyon konusunda ydneticilerin kullanabilecegi cesitli teori ve modeller

gelistirilmistir. Bu teorileri kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olmak tizere iki ana

grup altinda toplamak mimkiindiir.
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3.2.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari; Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in

Cift Faktér Kurami, Alderfer’in ERG Kurami, Mcclelland’in Ihtiya¢ Kuram ve

Mcgregor'un X ve Y Kuramidir. Bu kuramlar agsagida incelenmektedir.

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram: Arastirmacilar tarafindan kullamlan is

motivasyonu gostergeleri Abraham Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisidir (Sekil

3.1). Bu teoriye gore ihtiyaglar 5 asamadan olusmaktadir (Wuryani vd., 2021):

1.

4.

Fiziksel Ihtiyaclar: Yiyecek, icecek, dinlenme, biyolojik ihtiyaglar ve digerleri

vb. seklinde olabilen insanlarin temel bir ihtiyacidir.

Emniyet ve Giivenlik Thtiyaclari: Fiziksel ithtiyaclardan sonra, giivenlik, saglik

sigortast, giivenlik glivencesi ¢alismasi ve emeklilik haklar1 gibi ihtiyaclar gelir.

Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaci: Bir gruba ait olma hissi, sosyal statii kazanma,

insanlar tarafindan kabul edilme, benimsenme, sevme, sevilme gibi sosyal
ithtiyaglardir.

Sayg Ihtiyaci: Bu ihtiyag, yeteneklerinin ve uzmanliklarinin taminmasi seklinde
iistiin olan calisanlar i¢in 0diil seklindedir.

Kendini _ Gerceklestirme Ihtiyaclari:  Zorlu kariyer yolunda kendini

gelistirebilecek calisanlari, ¢esitli faaliyetlere dahil ederek ¢alisanlara terfi imkam

sunabilen ¢evreye ve kisisel gelisime katkida bulunan bir ihtiyagctir.

Kendini
Gergeklestirme

Sayg Thtiyaci
Prestij, Basarma
Sevgi ve Ait Olma ihtiyac
Tliski Kurmak, Arkadaslik

Emniyet ve Giivenlik Ihtiyac
Koruma, Giivenlik

Fiziksel ihtiyaclar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Sekil 3.1. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami (Maslow, 1943).

Herzberg’in Cift Faktor Kurami: 1959'da Herzberg, Mausner ve Snyderman, iki

faktorli is motivasyonu modelini yayinlamiglar ve Maslow'un ihtiyaglar
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hiyerarsisinden etkilenen motivasyon-hijyen teorisini gelistirmislerdir (Alshmemiri,
Shahwan-Akl ve Maude, 2017). ABD'de iki yiiz miihendis ve muhasebecinin ¢alisma
ortamlarina kars1 kisisel duygulariyla ilgili geri bildirimlerine dayanarak, Herzberg,
calisanlarin ¢alisma tutumlarina ve performans diizeylerine karar vermede iki grup
faktor tammlamistir (Cizelge 3.1) (Yusoff, Kian ve Idris, 2013). ilk kategori
“biiylime veya kendini gerceklestirme ihtiyaci” ile iliskilendirilmistir ve motivasyon
faktorleri olarak bilinir hale gelmistir. Motivasyon faktorleri; basari, taninma, isin
kendisi, sorumluluk, ilerleme ve biliylime olasiligini icermektedir (Herzberg, 2003).
Diger faktor kategorisi, hosnutsuzluktan kaginma ihtiyaci ile ilgiliydi ve hijyen
faktorleri olarak bilinmektedir. Hijyen faktorleri arasinda sirket politikalar1 ve
yonetimi, amirler ile iligkiler, kisiler arasi iligkiler, calisma kosullar1 ve maas yer

almaktadir (Herzberg, 2003).

Cizelge 3.1. Herzberg’in ¢ift faktor kurami (Tahmaz, 2020)

Motivasyonel Faktorler Hijyen Faktorler

» Basan > Sirket politikasi

> ltibar » Denetim

> Terfi »  Yonetim ile iligkiler

»  Sorumluluk » Caligsma kosullart

> Yiikselme > Ucret

> Gelisme »  Ekip iiyeleriyle iligkiler
» Giivenlik

Motivasyon faktorleri, kendini gergeklestirme ihtiyacim karsiladiklar i¢in olumlu is
tutumlarina yol acar ve hijyen faktorleri isin yapilmasimi ¢evreler. Hijyen
ihtiyaclarinin karsilanmasi, memnuniyetsizligi ve diisiik performansi Onleyebilir,
ancak yalnizca motivasyon faktorlerinin tatmin edilmesi, kurumlar tarafindan aranan

verimlilik iyilestirme tliriinii getirecektir (Stello, 2011).

Mevcut Degil Motive Edici Faktorler Mevcut
Motivasyon yok Motivasyon var
Mevcut Degil Hijyen Faktorler Mevcut
Motivasyon yok Motivasyon var

Sekil 3.2. Herzberg’in ¢ift faktor kurami (Kilig, 2019)
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Herzberg ve digerleri hijyen faktorlerinin belirli bir sinirimin  asilmasindan
kaynaklanan ~memnuniyetsizlik sonuc¢larinin  ¢alisanin  isine ve kuruma
yabancilagsmasina yol acacagin vurgulamak istemektedirler. Bu siirin agilmamasina
ve gerekli kosullarin saglanmasina 6zen gosterilmelidir. Hijyen faktorlerindeki artis
calisanlar1 tesvik etmeyecektir. Bu faktorler tesvik edici degildir. Calisan1 motive
eden ve tatmin eden unsurlardaki herhangi bir iyilestirme, hijyen kosullan

saglandiktan sonra gerceklestirilmelidir (Sekil 3.2) (Kilig, 2019).

Alderfer’in ERG Yaklasimi: Literatiirde Alderfer'in Varolus liskililigi-Biiyiime
Teorisi (ERG)’ne gore insanlarin ii¢ temel ihtiyaci vardir (Sekil 3.3). Bu ihtiyaclar
sOyle siralanmaktadir (Coban ve Ozdemir, 2020):

1. Var olma ihtiyact: Yiyecek, hava, su, ilicret ve ¢alisma kosullar1 gibi faktorlerle

tatmin olma ihtiyag¢laridir. Varolussal ihtiyaclar, cesitli giivenlik, fizyolojik ve
maddi ihtiyaglar1 igerir. Glivenlik ihtiyaglar1 genellikle korku, endise, tehdit,
tehlike, stresten korunma vb. fizyolojik ihtiyaglar, bireyin bos zaman, canlilik
acgisindan tatmin arayisi, egzersiz ve uyku gibi ihtiyaclaridir. Maddi ihtiyaglar,
bireyin yasami i¢in gerekli olan yiyecek, giyecek vb. kaynaklara atifta bulunur.

2. lliski ihtivaclari: Anlaml sosyal ve kisiler arasi iligkilerle tatmin edilen

ihtiyaglardir. iligki ihtiyaglari giivenlik, ait olma ve saygiy1 igerir. Giivenlik
duygusu karsilikli giiveni igerir. Ait olma, izolasyon, yalmzlik ve mesafe
duygusudur. Insanlar normalde bir grubun pargasi olarak kabul edilmek isterler.
Saygi duygusu, basitce saygi, popiilerlik, sosyal statii, iistiinliik, 6nem ve iltifat
duygusu anlamma gelir. iliski ihtiyaci, Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinde sevgi
ve ait olma ihtiyaglariyla eslesir. Baska bir deyisle, iliski ihtiyaci, bireyin
baskalariyla olan iliskilerini, ait olma gereksinimlerini karsilayacak duygusal
destek, saygi, taninma ve doyumu kapsar.

3. Biiylime ihtiyaclari: Bir kisinin yaratict veya lretken bir katki yapmasi i¢in

gerekli ihtiyaglardir. Gelisimsel ihtiyaglar, benlik saygisi ve benlik ihtiyaclarini
icerir. Benlik saygis1 ihtiyaci, bilgi, basarma, kontrol etme, gliven olusturma,
takip etme, bagimsiz olma ve yetkin hissetme, kendini arama, kendini

gergeklestirme, basarili olma gibi kisisel basarilar1 ifade eder.
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Sekil 3.3. Alderfer’in ERG kurami (Tahmaz, 2020).

Bu teori, li¢ ana baslikta her gereksinimin bas harflerinden yola ¢ikilarak olusturulan
ERG Teorisi olarak adlandirilmistir. Bu teorilerden ilki, var olma ihtiyaci, hayatta
kalmak i¢in gerekli olan temel ihtiyaclar1 kapsar. Maslow bu ihtiyaglar1 fizyolojik
ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyaclar1 olarak isimlendirmis ve siralamistir. Is hayatindaki
karsiliklari; maas, ikramiye, sosyal giivenlik ve ¢alisma ortamidir. Ait olma ihtiyaci,
bireyin bagkalariyla birlikte olma ve gevresiyle sosyal iliskiler kurma ihtiyacini
kapsar. Maslow bu ihtiyaglar1 sosyal ihtiyaclar ve sayginlik ihtiyaglar1 olarak
siralamistir. Calisma ortaminda arkadaglik ve paylasim gibi duygularla baglantilidir.
Alderfer'in adim1 verdigi gelisme ihtiyaci, Maslow tarafindan en iist diizeyde kendini
gergeklestirme ihtiyaci olarak goriilmiistiir. Bireyin yaratici olma ve gelisme yetenegi

ile baglantilidir (Berkiten, 2020).

Mecclelland’in Ihtiyagc Kurami: Henry Murray tarafindan yaratilan bu teoriyi
gelistiren David McClelland’dir (Seker, 2021). 1950'l yillardan itibaren McClelland
tarafindan arastirilmaya baslanan bu teori, gelisme diizeyi diisiik {ilkelerde basarinin
ekonomik kalkinma iizerindeki etkisini incelemis ve bu konudaki c¢alismalarini
"Basarili Toplum" adli kitabinda topladigini sdylemistir. Ortaya ¢ikan arastirmalar

McClelland'1 iki genel sonuca gotiirmiistiir. Bunlar (Tepe, 2021);
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. Bir devletin yapisi, ekonomik gelisme durumu ve o devletteki basarinin yaklasik

oOlciilebilir esdegerleri arasinda ¢apraz bir baglanti vardir.

Biiyiik hedefler, devletler ve milletler hakkinda bilgi edinmek igin eski
uygarliklarin kaynaklar1 arandiginda, basariya ulagsmayir amaclayan hareketler,
ulusal diizeydeki kalkinmanin ve ekonomik kalkinmanin devletteki bireylerin

basarili ¢cabalarindan etkilenebilecegini fark eder.

Motivasyon teorisinin onemli bilesenlerinden biri David McClelland'in basari

ithtiyaci teorisidir. McClelland'in c¢alismasi ii¢ ihtiya¢ kategorisine odaklanmistir

(Sekil 3.4.) (Sina, 2019):

1.

Ortak ihtiyaglari: Baskalariyla iliskiler kurmak, gruba girmek ve sosyal iliskiler

gelistirmekle ilgilidir. Bu gliclii ihtiyaci olan bir kisi, kisileraras1 iliskiler
gelistirmekle ilgilenecek ve buna ilgi duyacaktir.

Enerji ihtiyaclari: Giiglii bir gii¢ elde etme ihtiyaci olan bir kisi, giic ve otorite

kaynaklarin1 genisletme, baskalarini etkileme ve siirdiirme ve giiclerini koruma

davraniglan sergileyecektir.

. Basar ihtiyaglari: Giiglii bir basar1 ihtiyaci olan bir kisi, basarilmasi zor ve ¢ok

caligma gerektiren anlamli hedefler sececek ve bunlar1 basarmak icin gerekli

beceri ve bilgileri edinme ve kullanma davranis1 sergileyecektir.

GUC KAZANMA
[HTIYACI

BASARMA
[HTIYACI

[LISKI KURMA
[HTIYACI

Sekil 3.4. Mcclelland’in ihtiyag kurami (Balfakih, 2019).

Bu ii¢ ihtiya¢ grubu, bireyleri bu ihtiyaclar1 karsilamak icin belirli davranmiglar

sergilemeye motive eder. Bu nedenle McClelland'in Ihtiyaglar Teorisi, bireylerin

sahip olduklar ihtiyaglara gore daha kararli ve motive olduklar1 alanlar1 agiklayan bir

motivasyon teorisidir. Bu ihtiyaglar sadece bireyin dogasindan kaynaklanan

ihtiyaclar degil, ayn1 zamanda ¢evreden 6grenilebilen ihtiyaglardir (Balfakih, 2019).
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McClelland'a goére motivasyon, bir isletmenin basarisinda veya basarisizliginda
onemli bir rol oynar. Basar1 motivasyonu yliksek olanlar, digerlerine gore daha
gercekei, kararli ve pratik zekaya sahiptir. McClelland'a gore, basarili olmak i¢in
yiiksek motivasyona sahip insanlar, liderlik pozisyonlarinda bulunanlardir (Bilkay,

2017).

3.2.2. Siire¢ Kuramlar

Stire¢c kuramlari; beklenti kuramlari, Adams’in esitlik kurami, Locke’nin amag

kurami ve Skinner’1in pekistirme kurami olarak asagida incelenmektedir.

Beklenti Kuramlari: Victor Vroom tarafindan gelistirilen beklenti teorisi daha sonra
Porter ve Lawler tarafindan daha ayrintili bir modele doniistiiriilmiistiir. Insan
davraniglarini, bireyin amag¢ ve sec¢imleri ile bu amaglara ulasma konusundaki
beklentileri agisindan agiklamaya galisan ve motivasyon siirecini bireysel diizeyde
degerlendirirken biligsel degiskenlerdeki farkliliklara dikkat ¢eken Vroom'a gore;
birey, bireylerin tercih ettigi sonuglari elde etmek i¢in ger¢ekci tahminlerde bulunur.
Baska bir deyisle, birey davranislarinda rasyoneldir ve kendisine sunulan
segeneklerden amaglarma ulagsma olasiligini artiracagina inandigi davranisi secer.
Beklenti teorisi, bir insan1 harekete geciren ii¢ iliski oldugunu 6ne siirer. Bu iliskiler

(Can, Asan Azizoglu ve Miski Aydin, 2015):

> Caba-Performans iliskisi: Bireyin ¢abasi oraninda performans elde etmesi
beklentisidir.

> Performans-Odiil 1liskisi: Bireyin performansi sonucunda o6diil alacag
inancidir.

> Bireysel Odul-Hedef Iliskisi: Bu, 6diiliin bireyin bireysel hedeflerini, yani
ihtiyaclarim1 karsilama derecesidir. Bu puan ne kadar yiiksekse, odiil kisi i¢in o

kadar degerlidir.

Vroom Beklenti Kurami: Beklenti, bireyin belirli bir davranisi sergiledikten sonra

belirli bir sonucu (performans) elde etme olasiligina olan ilk inanci olarak tanimlanir.
Vroom, bireylerin bilingli olarak kendilerine faydali bir amag i¢in hareket ettiklerini,
odiillendirilen davranislart tekrar etmeye istekli olduklarini, ancak istenmeyen
sonuglara neden olan davranislardan kagindiklarini belirtmektedir. Ayrica Vroom,
bireysel ihtiyac ve degerlerin yam sira gegmis zevk ve acilarin da davranisi

etkiledigini savunmaktadir (Tag ve Cetinkaya, 2019). Vroom'a gére motivasyon, ii¢
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ana faktorden olusan bir sonuctur (Sekil 3.5). Her seyden once; amaca ulagsmak igin
bireydeki arzunun giiciidiir. Ikincisi; verimlilik ve hedefe ulasma arasindaki iliskiyi
goérme yetenegidir. Ugiinciisii; bireyin kendi iiretkenlik diizeyini etkilemek i¢cin kendi

yeteneklerini gorme yetenegidir (Berkiten, 2020).

P Degerler \
Birinci Ikinci Tatmin
Gayret p( Performans » Diizeyde » Diizeyde > Olma
T T Sonug T Sonug
Bekleyis Bekleyis Aragsallik

Sekil 3.5. Vroom’un beklenti kurami (Tepe, 2021).

Porter-Lawyer Beklenti-Deger Teorisi: Adindan da anlasilacag: gibi Porter ve Lawler

tarafindan Vroom'un beklenti teorisi temelinde olusturulmustur (Sekil 3.6). Bu
arastirmacilarin amaci, Vroom'un teorisini gelistirmek ve onu daha saglam bir temele
oturtmaktir. Ozetle bu teori ¢aba, performans, 6diil ve tatmin arasindaki iliski ile
ilgilidir ve bu noktalar1 agiklamaya c¢alisir. Kisacasi, personelin cabasi, Odiiliin
degerine baghdir (Altuntas, 2021). Bu model, insanlarin degerlerinin ve
beklentilerinin kaynagini belirlemeye ve cabayr performans ve is tatmini ile
iliskilendirmeye ¢alisir. Porter ve Lawler (1968), calisanlarin gérevi tamamlamalari
karsiliginda degerli bir 6diil alacaklarina inandiklarinda daha ¢ok denemeleri

gerektigini belirtmislerdir (Akay Karakog, 2021).

1-Odiiliin Degeri

A

8- Algilanan Odiil
4-Beceriler, Degeri
Ozellikler

A\ 4

7A-I¢sel Odiiller

3-Caba 6-Performans 9-Tatmin

‘ L
4‘ . .
7B-Igsel Odiiller

5-Rol Algilan

»la
<
y

2—@gllanan Caba |
Odiil Olasiligi |

Sekil 3.6. Porter ve Lawler’in beklenti kurami (Can vd., 2015)
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Adams’in Esitlik Kurami: 1963 yilinda Adams tarafindan gelistirilen esitlik
teorisine gore, insanlar ¢abalarini ve bu c¢abalarin karsiliginda aldiklar1 odilleri,
benzer isleri yapan diger kisilerin ¢abalarini 6diil durumuyla karsilastirirlar. Adams’a
gore, motivasyonun temelinde adil davranis gorme istegi vardir. Kuram dort temel

kavrama dayanir (Can vd., 2015):

» Birey: Denkligi ya da denksizligi algilayan kisidir.

> Oteki Birey: Bireyin kendi ¢aba-odiil iliskisini karsilastirdig1 diger kisi ya da
gruplardir.

» Girdiler: Kisinin isine katkilaridir. Bu girdiler arasinda, egitim, zeka, deneyim,
yetenek, beceri, kidem, yas, cinsiyet, toplumsal statii ve ¢caba sayilabilir.

» Ciktilar: Kisinin sagladigi hizmetler karsiliginda elde ettigi odillerdir. Bunlar
ticret, yan 6demeler, kidem tazminatlari, ticret disinda saglanan emeklilik haklari,
toplumsal sayginlik gibi pek ¢ok ayricaliklardir. Girdiler ve ¢iktilar birey

tarafindan nasil algilandiklarina gore degerlendirilir.

Teoriye gore girdiler ve ¢iktilar dengelenmelidir. Calisanlar, is yiikii ve odiillerin
dagitiminda adil muamele beklerler. Esitlik kuraminda karsilastirma 6lgiitii olarak
alman girdi-¢ikt1 orani, bireyin iiyesi oldugu ¢alisma grubundaki baska bir kisinin
girdi-¢iktt orami ile karsilastirilabilecegi gibi, bir baskasinin ortalamasi ile de
karsilagtirilabilir. Bu karsilastirmalar sonucunda taraflarin girdi-¢ikt1 oranlarinin
birbirine esit veya yakin olmasi durumunda esitlik veya denkligin saglandigi

sonucuna varilir (Akman, 2017).

Esitlik teorisi, kaynaklara erisim ve kisilerarasi iligkiler a¢isindan esitligin adil olup
olmadigini inceleyen bir teoridir. Calisanlarin basitge kara kutu olarak goriildiigi
sistemde, calisanlarin igyerinde verdikleri ve aldiklar1 arasindaki iliskiyi siirdiirmeye
calisir. Sonug olarak, c¢alisanlar isyerine belirli katkilarda bulunurlar ve karsiliginda
isyerinden belirli faydalar elde ederler ve bu faydalar1 da farkli sekillerde algilarlar.
Calisan motivasyonu agisindan bu alinan/verilen iliskiyi nasil algiladiklar1 ve bu

algidaki adalet duygusu 6nemli rol oynamaktadir (Seker, 2014).

Locke’nin Ama¢ Kurami: Edwin Locke tarafindan gelistirilen amag¢ kuramina gore,
insanlarin kendilerine karst koyduklar1 hedefler ile motivasyon derecesi arasinda
dogrudan bir orant1 oldugunu ac¢iklamistir. Bir kisinin amac1 kendisi i¢in ne kadar zor

olursa, performansiin ve motivasyonunun o kadar yiiksek olacagi one siirtilmiistiir.
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Amag teorisi de orgiitlerde hedef belirlemenin 6nemini ortaya koymus ve nasil hedef
belirlenecegi konusunda onerilerde bulunmustur. insamin belirledigi hedefler
tutumlarina rehberlik eder. Bu tutumlar, amacmma ulasmada Onemli bir rol
oynamaktadir. Hedef belirlemenin bireysel ve orgiitsel hedefler ilizerindeki etkisinin
basar1y1 artirdigina inanilmaktadir. Bu teoriye gore; basariya giden yolda motivasyon

ve hedef arasindaki iliski su sekilde ifade edilmektedir (Aydemir, 2020):

» Calisanin hedeflerini net bir sekilde tanimlamasi durumunda sirketin basarisi
artacaktir.

» Calisanin ulagilmasi zor hedefler belirlemesi, sirket i¢cindeki hirsini, kararliligini
ve verimliligini arttirir ve basarisini arttirir.

» Bireysel hedefler ve kurumsal hedefler uyusmazsa basaridan ¢ok basarisizlik

olur.
Degerler Duygular Niyetler Tepkiler, Sonug}ar,
e ve ve Eylemler, Geri
Deger :I> Arzular :l> Amaglar :l> Performans j Besleme
Yargilari Pekistirme

Sekil 3.7. Locke’nin amag¢ kuramu (Tepe, 2021).

Locke'a gore, hedef belirlemenin is performansini iyilestirmede etkili olmasi i¢in
birkag faktor gereklidir (Sekil 3.7). ilk olarak, ¢alisanlarin hedefe baglhiligi olmalidir,
bu da hedefi kabul ettikleri anlamma gelir. Ikincisi, geri bildirim gereklidir ¢iinkii
insanlar davranislarinin onlar1 hedeflerine yakin mi yoksa uzak mi tuttugunu bilmek
ister. Kisi geri bildirim almazsa, hedeflerin dogrudan hareket etmesi zordur.
Ucgiinciisii, hedef ne kadar zorsa, performans o kadar iyi olur. Son olarak, kendi
belirledigi hedefler genellikle kurulus tarafindan atanan hedeflerden daha iyidir.
Ulasilmasi zor olan yiiksek bir hedefe ulasmay1 hedefleyen bir kisi, ulagilmasi kolay
hedeflere ulasmayr amaglayan bir bireye gore daha iyi performans gdsterecek ve

daha fazla motive olacaktir (Bilkay, 2017).

Skinner’in Pekistirme Kurami: Insanlar vgii aldiklarinda daha ¢ok calismak ve
yaptiklar iste bagarili olmak isterler. Davranislari i¢in deger verilen birey olumlu bir
sigrama yapacak ve siirekli olarak bu davranisi benimsemek isteyecektir (Kismir,

2019).
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Ceza

Sekil 3.8. Skiner’in sonugsal sartlandirma kurami (Bulut, 2021).

Pekistirme teorisine gore davranis, sonuglarin bir fonksiyonu olarak goriiliir ve teort,
davranist etkileyen disg faktorlere dayanir (Sekil 3.8). Calisanlar, 6diil veya ceza ile
sonuclanabilecek davraniglardan kaginma egilimindedir. Daha 1yi performansa yol

acan davranmiglar pekistirmek i¢in asagidaki dnlemler alinmalidir (Akman, 2017):

» Davranislar agik¢a tantmlanmalidir.

YV V V V

odillendirilmelidir.

3.3. Motivasyon Trleri

Is motivasyonunun, ¢alisanlarin performansini artirmanin yani sira onlari kisisel ve is
birligi hedeflerine yonlendirerek hizmet kalitesinin saglanmasiyla baglantili oldugu
sdylenmektedir. iki ana motivasyon tiirii vardir; i¢sel motivasyon (IM) ve dissal

motivasyon (DM) (Wuryani, Rodli, Sutarsi, Dewi ve Arif, 2021). i¢sel ve dissal

Davranislar igin odiiller listelenmelidir.
Calisanin bireysel farkliliklar1 taninmalidir.

Calisanlara 6diil alma egilimi hissettirilmelidir.

motivasyonun kavramsal yapist Sekil 3.9.’da gosterilmektedir.

Merak

Icsel

ilgi

Motivasyon

Taninma

Sosyal

Rekabet

Dissal
Motivasyon

Uyum

D
7

Sekil 3.9. icsel ve digsal motivasyonun kavramsal yapisi (Bulut, 2021).
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3.3.1. i¢sel Motivasyon

Icsel motivasyon (IM) daha cok icsel giidiiler ve diirtiilerle ilgilidir. Dissal
motivasyonun aksine, i¢sel motivasyon dis faktorlerden daha az etkilenir. IM, igsel
olarak degerli oldugu igin bir seyi yapma arzusu veya diirtiisii olarak tanimlanir.
Dogal tatmini ve yarattig1 tatmin nedeniyle bir faaliyeti gerceklestirmekle iliskilidir.
Bu 6diil ve ceza ile ilgili degildir. Bu, i¢sel tatmini gergeklestirmek icin bireyin kendi

kendini motive etmesidir (Balfakih, 2019).

I¢sel olarak motive edilmis davramslar, temeldeki yeterlilik ve kendi kaderini tayin
etme ihtiyaci tarafindan motive edilen davranmiglardir. Tiim psikolojik yapilarda
oldugu gibi, arastirma amagclari i¢in operasyonel tanimlar gereklidir (Deci ve Ryan,
1980). Deci ve Ryan (1985) tarafindan gelistirilen IM, iic ana simf olarak ele
almmustir. Bunlar (Oztuna, 2010);

Bilmek: Yeni seyler 6grenmek, kesfetmek ve anlamaya ¢alismak.
Basar1: Bir seyi basarmak veya yeni bir sey yaratmak.

Uyaric1 Etkiyi Hissetmek: Etkinlik sonrasi eglence, heyecan gibi duygularin

hissedilmesi siirecinde yasanan tatmin duygusudur.

I¢sel motivasyonun kaynaklari, isin igerigi ile dogrudan ilgili olan isin dogasi ile
ilgili durumlardir. Isin gekiciligi, isyerinde bagimsizlik, isin calisanlar icin 6nemi,
sorumluluk, is cesitliligi, ise katilim, yaraticilik, kisisel yetenekleri kullanma imkéani
ve calisan becerileri gibi faktorler i¢sel motive edici unsurlardir. Ozellikle yaraticilik
gerektiren islerde isin iyi performans gostermesi i¢in IM ¢ok &nemlidir. Ek olarak,
icsel motivasyonlart gozlemlemek ve degistirmek zordur ve sonuglar belirsizdir

(Celik, 2019).

3.3.2. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon (DM), bireylerin bazi dig etkiler tarafindan motive edilmesidir.
Uzun veya kesintisiz dig motivasyon, bireyin kendini siirekli mutlu hissetmesine
yardimci olur. Ancak DM unsurlart ne kadar fazlaysa, kisi kendini igsel olarak
motive etmek i¢in gerekli enerjiyi o kadar fazla bulamayabilir. DM ortadan
kalktiginda bu durum kisinin performansini kaybetmesine, kendini kotii ve mutsuz

hissetmesine neden olabilir (Yiiksel, 2015).
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Digsal giidiileyiciler, olumlu ve olumsuz digsal giidiileyiciler olarak ikiye ayrilabilir.

Bunlar (Aydemir, 2020);

Olumlu dissal motivasyon faktorleri;

» Performans notu,
> Odiil,
» Sertifika,

» Onaylanma ve kabul edilme hissi

Olumsuz dissal motivasyon faktorlerinden bazilari;

Kiictik gorme,
Sozli taciz,
Mobbing,

Ceza verme,

YV V. V V V

Haklarindan muaf tutma

Kendi disindaki kisilerin, yonetici ve is arkadaslar1 gibi diger kisilerin 6diil ve
cezalar1 gibi kisinin davranmisim1 etkileyecek olan dissal motivasyondur. Bu
motivasyon tliriinde davranisi destekleyen olumlu ve olumsuz faktorlerin varligindan
s6z edilebilir. Orgiit iiyelerini 6diillendirmek, farkli kuliip veya derneklere ait
olduklarimi fark etmek, faaliyetleri belirli kriterlere gore degerlendirerek belli puanlar
vermek, Orgit icinde takdir edilmek ve calisanlar1 benimsemek gibi faktorler

motivasyon saglayan araglar olarak siralanabilir (Dogangiin, 2020).

3.4. Motivasyon Alt Boyutlari

Motivasyonu tanimlarken veya oOlgerken kullanilan alti alt boyut bulunmaktadir.
Bunlar; motive olamama, digsal diizenleme-sosyal, dissal diizenleme-maddesel, ice
yansitilan  diizenleme, kisisel diizenleme ve ig¢sel motivasyon seklinde

siralanabilmektedir (Gagne vd., 2010). Bu alt1 boyut su sekilde agiklanmistir:

Motive Olamama: Kisi motive olmadiginda, kisisel motivasyon ve niyet eksikligi
vardir. Kiside davranmis diizenlemesi yoktur ve davramisin kendisine fayda
saglamayaca@ diisiincesi hakimdir. Insan davranislarini anlamada énemli bir faktor

olan motivasyonsuzluga gore, insanlar eylemleri ve sonuglar1 arasindaki tutarsizlig
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algiladiklarinda motive olmazlar. Calisanlar davramiglarinin  sebebini  kendi

kontrolleri disindaki nedenlere baglarlar (Y1lmaz, 2018).

Digsal Diizenleme-Sosyal: Dis diizenleme-sosyal boyut, onaylanma, elestiri,
Ozgiiven kazanma veya kisisel olarak degerli bir amaca ulagma gibi nedenlerle

harekete gecmek olarak tanimlanabilir (Salman, 2010).

Dissal Diizenleme-Maddesel: Maddi olanlar, daha ¢ok bireyin maddi kazanci veya

kaybu ile ilgili olan bir alt boyuttur (Gagne vd., 2010).

ice Yansitilan Diizenleme: Bireyi i¢sel olarak baski altina alan giiglerin ifadesi ile
isin ylriitiilmesi sirasinda ortaya ¢ikan davraniglarin diizenlenmesini ifade eder.
Baska bir deyisle utang, sugluluk gibi duygularin diizenlenmesi anlamina gelir
(Gagne, et al., 2010). ice dogru yansitildig icin i¢seldir; ancak bireyin benliginin bir
parcast olmamistir ve davranislar1 kontrolliidiir. Diizenlemeyi yapan kisi kendisidir;

ama kendisi tamamen 6zgiir degildir (Y1lmaz, 2018).

Kisisel Diizenleme: Kisinin bir ise yiikledigi anlam ve degerle ilgili bir kavramdir.

Yapilan ise atfedilen deger, kisinin isin performansina iliskin davranigini belirler

(Gagne vd., 2010).

Icsel Motivasyon: Bireylerin davraniglarimi tamamen kendi 6zgiir iradeleriyle ve
maddi ddiillere veya zorlamaya ihtiya¢ duymadan gergeklestirmeleri anlamina gelir.
Bilgi, basar1 ve diirtii gibi faktorler de igsel motivasyonu tetikleyen 6nemli faktorler

arasindadir (Akay Karakog, 2021).

3.5. Motivasyonda Kullamlan Ozendirici Araclar

Motivasyonda temel amag; c¢alisanlarin istekli, verimli ve etkili c¢alismasini
saglamaktir. Bu amaca ulasmak i¢in isletme yoneticileri ve bilim adamlar1 birgok
uygulama ornekleri ve Onerileri sunmuslardir. Baz1 evrensel motivasyon araglarinin
varlig1 kabul edilse bile her kisiye ve her isletmeye uygun bir motivasyon modeli
gelistirmek miimkiin degildir. Motivasyon araglar1 kendi aralarinda sosyo-ekonomik,
psiko-sosyal ve organizasyonel araclar olarak siniflandirilmaktadir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2003).
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3.5.1. Ekonomik Motivasyon Araglari

Calisanlarin  is kurma nedeni ile c¢alismasinin nedeni ekonomik temele
dayanmaktadir. Dolayisiyla ekonomik nedenler diger motivasyon araglarina gore
daha etkilidir. Bireyin bir ise girmesinin ana nedenlerinden biri, gelir elde etme
arzusudur. Ekonomik araglar genellikle az gelismis veya gelismekte olan tilkelerde
calisanlar i¢in temel motivasyon araglar1 arasdadir. Ozellikle alternatif is imkanlart
olmayan bir kisinin kaygisi, temel gelir kaynagi olan isini kaybetmek oldugu igin,
kisi isverenin kendisinden bekledigini vermeye c¢alisacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2003). Ekonomik motivasyon aracglari arasindan en ¢ok kullanilanlar asagida

belirtilmektedir (Altuntas, 2021):

> Ucret politikas1
Kar pay1 dagitimi
Odiillendirme

Performans primi

YV V V V

Sosyal haklar

3.5.2. Psiko-Sosyal Motivasyon Araclari

Calisanlara ekonomik fayda saglamadan sosyal ve psikolojik tatmin yoluyla
motivasyonu artirmaya yonelik motivasyon araglaridir. Basarili personelin sozli
veya yazili olarak degerlendirilmesi, yetki ve sorumluluk devri, terfi, egitim ve
kariyer gelisimi icin firsatlar, rekabet, bagimsiz calisabilme, giivenlik psikolojisi,
sosyal katilim, danigmanlik ve ¢evreye uyum gibi onlemler psikolojik fayda saglar.
Calisanlara ekonomik fayda saglamaktan ¢ok, sosyal destek psiko-sosyal
motivasyonun temel araglaridir (Giimiis ve Sezgin, 2012). Psiko-sosyal motivasyon

araclari arasinda asagidaki uygulamalar sayilabilir (Altuntas, 2021):

Takdir edilme

Part time ¢alisma
Bagimsiz ¢alisma
Esnek ¢alisma
Uzaktan ¢alisma
Inisiyatif kullanma

Is paylasim

YV V V V V V V V

Statii
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» Gelistirici gorevler verme

» Terfi imkanlari

3.5.3. Orgutsel-Yénetsel Motivasyon Araglar:

Motivasyon siirecinde ekonomik ve psikososyal motivasyon araglarinin yani sira
orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarindan da yararlanmak miimkiindiir. Orgiitsel
ve yonetsel motivasyon aracglari, genel olarak orgiite mali yiik getirmeyen araglardir.
Yoneticiler, organizasyonel ve yOnetsel araglar1 zamaninda ve yerinde kullanarak,
bazen finansal kaynak harcamadan, bazen de finansal kaynak harcayarak calisan
motivasyonunu yiiksek tutabilir ve c¢alisanlari organizasyonun hedeflerine
yonlendirebilir (Seving, 2015). Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglar1 (Giimiis ve

Sezgin, 2012):

Amaclara gore yonetim

Esnek zaman uygulamalari

Personele is giivencesi ve manevi Odiiller verilmesi
Kalite ¢emberleri olusturulmasi
Calisanlarin yonetim ve kararlara katilmasi
Toplam kalite yonetimi

Etkin bir takim caligsmasi

Performans degerlendirme

[letisim imkanlarinin etkin kullanimi1
Fiziksel caligma sartlarinin gelistirilmesi
Sendikalarla is birligi

Liderlik

YV V.V VYV ¥V V V V V V V VYV V

Kendi kendine motivasyon

Bu tesviklerin ¢ogu isletmeye herhangi bir mali yiilk getirmeyen motivasyon
araclaridir. Orgiit liderleri, séz konusu orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarim
zamaninda ve uygun sekilde kullanarak, bazen finansal kaynak ayirarak bazen de ek
kaynak harcamaya gerek duymadan g¢alisanlarin moral ve motivasyon diizeylerini
yiiksek tutabilir ve calisanlari islerini hizlandirmaya yonlendirebilir. Calisanlarin
Orgiitiin amaglarina uygun olarak etkin ve verimli bir sekilde caligmalarini

saglayabilir (Glimiis ve Sezgin, 2012).
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3.6. Saghk Calisanlarinda Is Motivasyonu ve Saghk Kurumlari

Acisindan Onemi

Glinlimiizde insana verilen deger ve insan sagligi icin yapilan ¢alismalar giderek
artmaktadir. Saglk isletmelerinin kaliteli ve verimli bir saglik hizmeti sunabilmesi
icin insan sagligini iyilestirmeye yonelik hedefler belirlemesi gerekmektedir. Saglik
alaninda hizmet vermek iizere yetistirilen bireyler, ihtiya¢ ve isteklerini belirleyerek

motive edilmelidir (Kog, 2022).

COVID-19 pandemisi sirasinda doktorlar1 ve hemsireleri ¢alismaya tesvik eden
motivasyon faktorleri soyle siralanmistir (Pokharel, Aryal, Yadav ve Pokharel,

2021):

1. Saglik calisanlari: Hastalarin beklentileri ve saglik c¢alisanlar1 olarak bu
beklentileri karsilamadaki rolleri, onlar1 her zaman hastalara hizmet etmeye
tesvik etmistir.

2. Hastaneye baglilik: Tiim saglik ¢alisanlart COVID-19 hastalarina 24 saat hizmet
vermek i¢in kendilerine ihtiya¢ oldugu ve cabalarinin sadece bir hastane icin
degil, kiiresel toplum i¢in oldugunu diisiinmiislerdir.

3. Hastaya hizmet edilmesi gereken etik kurallar: Saglik ¢alisanlari, kritik durumda
hastaya hizmet etmek zorunda olduklar1 konusunda kendi etik degerlerinin
bilincinde olmuslardir. Toplumsal alg1 ve beklentiler, her kosulda caligmalarinda

ancak diizenli bir 6zveri ile gergeklestirilebilir.

Saglik hizmetlerinde is motivasyonu ile ilgili ulusal ve uluslararasi diizeyde
gergeklestirilen arastirmalar; etkili insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin saglhk
calisanlarinin motivasyonunu ve is tatminini etkiledigini (Bonenberger, Aikins,
Akweongo ve Wyss, 2014), 6zellikle mali tesviklerin is motivasyonunu ve iste kalma
niyetini 6nemli 6l¢iide etkiledigi ve finansal olmayan tesviklerden liderlik becerisi ve
denetimi, stirekli mesleki gelisim firsatlar1 ve altyapr ve kaynaklarin mevcudiyetinin
saglik ¢alisanlarinin is motivasyonunu olumlu etkiledigini (Adzei ve Atinga, 2012)
gostermis ve maas, doner sermaye ve diger haklar konusunda yapilacak olan
iyilestirmelerin saglik calisanlarinin motivasyonlarini artiracagr (Kilic ve Keklik,
2012) belirtilmistir. Durmaz (2017) ise; saglik yoneticilerinin liderlik niteliklerinin
ve calisma kosullarinin genel olarak saglik calisanlarinin motivasyonunu olumlu

yonde etkiledigi (Durmaz, 2017) sonucuna varmistir. Ayrica saglik calisanlarinda is
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doyumunun ¢alisan motivasyonunu artirdigi da gosterilmistir (Orhaner ve Mutlu,

2018).

COVID-19 pandemisi siirecinde gerceklestirilen arastirmalarda ise; siirecin ilk
asamalarinda saglik profesyonellerinin moralinin ve motivasyonunun diisiik oldugu,
ancak ilerleyen siirecte halktan ve yetkililerden motivasyonel ve psikolojik destek
alarak yavas yavas insa edildigi (AlAbri ve Siron, 2020) belirtilmektedir. Pokharel,
Aryal, Yadav ve Pokharel (2021) ise saglik ¢alisanlarin1t COVID-19 salgin1 sirasinda
motive eden ii¢ ana faktorden bahsetmektedir. Bunlar; saglik calisan1 olduklarim
hatirlamak, hastaneye baglilik diizeyleri ve hastalara hizmet etmek zorunda olduklar
ile ilgili kendi etik kurallar1 olarak siralanmistir. Ayrica, COVID-19 pandemisi
doneminde isyerinde Oliim durumunda aileye tazminat Odenmesi, yapilan
fedakarliklarin finansal olarak taninmasi, hastaliga bagh engellilik gelisimi
durumunda engellilik yardimlarinin yapilmasi, ¢alisma saatlerinin azaltilmasi gibi
faktorlerin  saglik c¢alisanlarinin i motivasyonunu artirmakta etkili oldugu

(Srivastava, Srivastava, Upadhyay, Gupta, Jakhar ve Pandey 2021) belirlenmistir.

Elbette saglik sektorii personeli ile diger sektor calisanlari arasinda higbir fark
yoktur. Kisi yaptig1 iste kisisel isteklerini karsilayabildigi siirece ise karsi
motivasyonu artacak, yapacagi isleri zevkle yapacak ve bunun sonucunda
mesleginde basarili olacaktir. Ancak saglik sektorii ¢alisanlari, caligmalar1 sonucunda
saglik trettikleri i¢in diger sektorlerden farklilik gostermektedir. Ciinkii saglik, insan
icin son derece dnemli ve vazgecilmez bir haktir. Bu nedenle saglik uygulamalarinin
eksik veya yanlis uygulanmasi durumunda sonuclar hem birey hem de hasta i¢in

biiylik sorunlara neden olabilmektedir (Seker, 2021).

COVID-19 pandemisi sirasinda, saglik calisanlarinin en iyi sekilde ¢alisabilmesi i¢in
hastane politikalar1 miimkiin oldugunca iyi yapilmalidir. Iyi vardiya diizenlemeleri
ve saglik calisanlari i¢in is stresini yonetme gibi saglik ¢alisanlarinin ihtiya¢ duydugu

politikalar uygulanmalidir (Egeten, Posangi ve Runtuwene, 2022).
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4. GEREC VE YONTEM

Bu boliimde arastirmanin amaci ve 6nemi, modeli, evren ve 6rneklemi, veri toplama
araclari, calismanin siirhiliklari, varsayimlar ve hipotezlerine deginilmis olup

caligmada nasil bir yol izlendigi agiklanmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Pandemi siireci bireyler, toplumlar ve 6zellikle saglik calisanlar1 i¢in oldukg¢a zorlu
bir siire¢ olarak ortaya ¢ikmistir. Pandemi doneminde saglik calisanlari enfekte
hastalara bakmakla ilgili belirli psikolojik ve duygusal yiike maruz kalmis; hastaliga
yakalanma riski yasadilar ve bdyle donemlerde sevdiklerinden, glinliik
yasamlarindan uzak kalarak hastalarin bakim ve tedavisini siirdiirmeye devam
etmistir. Saglik calisanlar1 kendileri, aileleri ve is arkadaslarinin sagligi konusunda
endise yasarken, siirecin belirsizligine bagh olarak da 6fke, kaygi ve stres durumuyla
karst karsiya kalmiglardir (Huremovic, 2019). Yasanilan bu olaganiisti
kosullar saglik yoOneticilerinin pandeminin saglik ¢alisanlar1 tizerindeki sosyal ve
orgiitsel etkilerini dikkatle ele almalarini; orgiitsel destek ve psikolojik giiclendirme
gibi organizasyonel mekanizmalarin harekete gecirilmesini gerektirmistir. Bu
arastirma ile COVID-19 siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik gii¢lendirme,
orgiitsel destek algilar1 ve is motivasyonu diizeylerinin belirlenmesi ve saglik
calisanlarinin sosyo-demografik o6zellikleri, calisma ortami 6zellikleri ve pandemi
stirecine iliskin deneyimlerinin belirlenen degiskenler iizerinde fark olusturup
olusturmadigini incelemek amacglanmistir. Ayrica; saglik calisanlarinin COVID-19
pandemisi siirecinde psikolojik gii¢lendirme, orgiitsel destek ve is motivasyonu
diizeylerinin birbiri ile iliskisinin ve birbirleri lizerindeki etkilerinin ortaya konulmasi

istenmistir.

4.2. Arastirmanin Modeli

Aragtirma amaclarim1 gerceklestirebilmek igin, daha O6nce yapilan arastirmalar ile
giivenilirlik ve gecerlilikleri ispatlanmus; Tiirk¢e gecerlilikleri literatiirde var olan ve

alan arastirmacilar1 tarafindan kabul goren Psikolojik Giic¢lendirme, Algilanan
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Orgiitsel Destek ve Cok Boyutlu Is Motivasyonu lgekleri kullanilmistir. Arastirma

hipotezlerini igeren model Sekil 4.1°de sunulmaktadir.

e

( / ) 4 \ N\
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME >
Psikolojik Guiclendirmenin Alt ) A.‘.LG“:ANAN
—| Boyutlan ORGUTSEL
> Anlamlilik > DESTEK
»  Yeterlilik
> Ozerklik
» Etki ) \ J
= Y J
IS MOTIVASYONU ]
Cok Boyutlu is Motivasyonunun
» Alt Boyutlar -
» Motive Olamama D
» > icsel Motivasyon
» Digsal Diizenleme Sosyal <
» Digsal Diizenleme Maddesel
» Kisisel Diizenleme
> Ice Yansiyan Diizenleme

Sekil 4.1. Arastirma Modeli

4.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Hatay ilinde bulunan bir ilge devlet hastanesinde kadrolu
olarak gdrev yapan doktor, hemsire, ebe, diger saglik personelleri ve idari personeller

olusturmaktadir. (Cizelge 4.1).

Cizelge 4.1. flge Devlet Hastanesi ¢alisan personel dagilimi (Ocak 2021)

PERSONEL UNVANLARI Personel Sayilar
DOKTOR 67
HEMSIRE 156
EBE 52
DIGER SAGLIK PERSONELI 115
IDARI PERSONEL 75
EVREN TOPLAMI 465
ISKUR VE SOZLESMELI CALISAN 150
GENEL TOPLAM 615
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Personel sayisi arastirmanin yiiriitiildiigii tarihler i¢inde Hatay Kirikhan Devlet
Hastanesi personel biriminden temin edilmistir. Arastirmada orneklem biiytikligi
“evreni bilinen gruplarda orneklem hesaplama formiili” (Ozdamar, 2003) ile
hesaplanmis ve %95 giivenilirlik ve %5 hata payr ongoriilerek ulasilmasi gereken
katilimer sayis1 211 kisi olarak belirlenmistir. lgili formiil ve hesaplamalar asagida

verilmistir.

N = Evren

n = Orneklem say1s1

p = Evren iginde ilgilendigimiz 6zelligin goriilme siklig (0,50 alinmustir)
q = Evren i¢inde ilgilendigimiz 6zelligin goriillmeme siklig1 (1-p)

Z = Giiven diizeyine gore standart deger (normal dagilim tablolarindan bulunur %95

icin 1,96)
t = GOz yumulabilir yanilgi (0,05 alinmaistir)

nxpxpxZ? . 465%x0,5%0,5%x 1,962
[(N-1) x t2]+ (p x q X Z2) r [(465—1) x 0,052]+ (0,5 x 0,5 x 1,962)

n= =211

Arastirmaya dahil olma kriterleri; arastirmanin gergeklestirildigi hastanede 657 sayili
devlet memurlar1 kanunu kapsaminda istthdam edilmis olmak, en az bir yildir ilgili
hastanede gorev yapiyor olmak ve arastirmaya goniillii katilima onam vermis olmak
olarak belirlenmistir. Arastirma goniilliiliik esas alinarak yuriitiilmiis, kayip degerler
olma ihtimali g6z Oniine alinarak 250 saglik calisanin katilimiyla tamamlanmustir.
Veriler, Kasim 2021 / Mayis 2022 tarihleri arasinda yiiz yiize goriisme ve anket

teknigi ile toplanmustir.

4.4. Veri Toplama Araclan

Aragtirmada kullanilan veri toplama araci toplam 4 bdliimden olusmaktadir (EK-1).

Ankette yer alan boliimlerin sorular1 ve 6zellikleri asagida belirtilmistir.

Kisisel Bilgi Formu: Arastirmanin veri toplama aracindaki ilk bolimiinii kisisel
bilgi formu olusturmaktadir. Kisisel bilgi formunda arastirmaya katilan saglik

calisanlarinin:

» Yas,
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Cinsiyet,

Medeni durum,

Egitim durumu,

Mevcut saglik kurumundaki ¢alisma siireleri,
Toplam mesleki kidem diizeyleri,

Meslek grubu,

Gorev yapilan birim,

Aylik tutulan ndbet sayilari,

YV V.V V V V V VYV V

Pandemi siirecinde COVID-19 hastalarina hizmet verilen bdliimde ¢alisma

durumu,

A\

COVID-19 hastalarina saglik hizmeti verme ve alimmasi gereken tedbirler
konusunda bir egitimin alinma durumu,

Pandemi siirecinde COVID-19 hastalig1 ge¢irme durumu,

Evli ise esinin de pandemi siirecinde is yerinde ¢alismak zorunda kalma durumu,

Pandemi siirecinde psikolojik destege ihtiya¢ duyma durumu,

YV V V V

Pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, hastalik izni vs. izinlerinizi rahatca

kullanabilme durumu,

A\

Pandemi siirecinde ¢evreden ayrimcilik gérme durumu,

A\

Bu siiregte varsa bakmakla ytlikiimlii olunan (anne, baba, cocuk, engelli birey vs.)
kisilerin bakimlarini nasil saglandigi,
» Pandemi siirecinde baska kuruma geg¢meyi / istifa etmeyi/ emekli olmayi

diisiinme durumu
ile ilgili sorular yer almaktadir.

Psikolojik Giiclendirme Olgegi: Psikolojik Giiglendirme Olgegi (Psychological
Empowerment Instrument-PEI) Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilip Siirgevil,
Tolay ve Topoyan (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis, toplamda anlamlilik (1, 2,
3), yeterlilik (4, 5, 6), 6zerklik (7, 8, 9) ve etki (10, 11, 12) olmak iizere dort alt
boyuttan olusan bir 6lgektir ve 1: Kesinlikle katilmiyorum / 5: Kesinlikle katiliyorum
seklinde derecelendirilen 5°li Likert degerlendirmeye sahiptir. Olgegin alt boyutlari,
kendi iclerinde degerlendirilerek her bir boyut i¢in puanlar degerlendirilebilir veya
tim boyutlarin toplanmasiyla toplam psikolojik gii¢lendirme puani elde edilebilir.
Alinan puanlara iliskin yiiksek degerler; yliksek psikolojik giiclendirme algisina
isaret etmektedir. Siirgevil, Tolay ve Topoyan (2013), Cronbach’s Alpha giivenirlik

51



katsayilarini “anlamlilik boyutu” ig¢in 0,84, “yeterlilik boyutu” i¢in 0,85, “6zerklik
boyutu” i¢in 0,85 ve “etki boyutu™ i¢in 0,89 olarak bulmuslardir.

Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi: Caligmada orgiitsel destek algisinin Slgiimiinde
Eisenberger vd. (1986) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce gecerlik-giivenirligi Akkog
vd. (2012) tarafindan gerceklestirilen 8 maddelik tek boyutlu algilanan orgiitsel
destek olgcegi kullanmilmistir. Akkog vd. (2012) 6l¢cek maddelerinin faktor yiiklerinin
0,76 ile 0,82 arasinda oldugunu belirlemis ve 6l¢egin toplam Cronbach’s Alpha
giivenirlik katsayisini ise 0,93 olarak hesaplamistir (Akkog ve vd., 2012). 5’li Likert
degerlendirmeye sahip Olgekte “(5) Kesinlikle katiliyorum, (4) Katiliyorum, (3)
Kararsizim, (2) Katilmiyorum, (1) Kesinlikle katilmiyorum” olarak temsil etmekte ve

2,3, 5 ve 7 no’lu sorular ters kodlanmaktadir.

Cok Boyutlu is Motivasyonu Olcegi: Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin ve
Malorni tarafindan 2010 yilinda gelistirilen Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgeginin
(CBIMO) Tiirkceye uyarlamasi Civilidag ve Sekercioglu (2017) tarafindan
gergeklestirilmistir. Toplam 19 sorudan olusan ¢ok boyutlu motivasyon Olgegi 6 alt
boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar; motive olmama (1, 3, 5), dissal diizenleme-
sosyal (7, 9, 11), digsal diizenleme-maddesel (13, 15, 17), kisisel diizenleme (8, 10,
12), igsel motivasyon (2, 4, 6) ve ice yansitilan diizenleme (14, 16, 18, 19) alt
boyutlaridir. Olgegin alt boyutlarinin i¢ tutarlilik katsayilar1 (Cronbach’s Alpha) ise
sirastyla motive olmama alt 6lgegi icin 0,72, i¢sel motivasyon alt dl¢egi i¢in 0,73,
digsal diizenleme-sosyal alt 6lgegi i¢in 0,78, kisisel diizenleme alt dl¢egi i¢in 0,76,
dissal diizenleme-maddesel alt 6l¢egi i¢in 0,80 ve ice yansitilan diizenleme alt 6lgegi
icin 0,44 oldugu belirlenmistir. Her bir maddeye iliskin cevaplama 7 derece
tizerinden (hi¢ uygun degil (1), ¢ogunlukla uygun degil (2), uygun degil (3), orta (4),
uygun (5), olduk¢a uygun (6) ve tamamen uygun (7)) yapilmaktadir.

Bu tez calismasinda kullanilan oOlgeklere ve alt boyutlarina iliskin giivenirlik
katsayilar1 (Cronbach’s Alpha), ortalama ve standart sapma degerleri “Giivenilirlik

Analizleri” baslig altinda Cizelge 4.3 te gosterilmistir.
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4.5, Stmirhhiklar

Yapilan bu arastirma Hatay ilinin Kirikhan ilgesinde yer alan Kirikhan Devlet
Hastanesinde ¢alismakta olan 250 saglik ¢alisanindan elde edilen veriler ile sinirhidir,

genellenemez.

4.6. Arastirmanin Giicliikleri

Aragtirma doneminde verilerin toplanmasinda karsilasilan giicliikler asagida

belirtilmektedir:

» Arastirmanin pandemi siireci yasanirken, saglik calisanlari ile yiiz yiize goriiserek

gergeklestirilmesi yasanan en biiyiik zorluk olarak ortaya ¢ikmistir
Ayrica;

» Saglik ¢alisanlarinin yogun is yiikii sebebiyle arastirmayir zaman kaybi olarak
gormesi ve goniillii katilim gostermemeleri,

» Calisanlarin anket doldurmaya karsi isteksizligi,

» Kapali birimlerde ¢alisan saglik c¢alisanlarina ulasmada giicliikler de yasanilan

zorluklar arasinda sayilabilir.

4.7. Varsayimlar
Arastirma hipotezleri hakkinda giivenilir sonuglar elde etmek icin yeterli sayida
orneklem grubunun arastirmaya katildig varsayilmstir.

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarina uygulanan veri toplama araglariin arastirma

hipotezlerini test etmek i¢in giivenilir ve gegerli oldugu varsayilmaktadir.

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin veri toplama anketine dogru ve samimi

cevaplar verdigi varsayilmistir.

4.8. Hipotezler

H1: Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinin psikolojik giliclendirme 6lgegi ve alt

boyutlarina iliskin algilari;
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. Sosyo-demografik 6zelliklerinden,
Hlal: Yasa gore anlaml farklilik gostermektedir.
Hla2: Cinsiyete gore anlamli farklilik géstermektedir.
H1a3: Medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.
Hla4: Egitim durumuna gore anlamhi farklilik géstermektedir.

. Calisma ortamu 6zelliklerinden,
H1bl: Mevcut saglik kurumundaki calisma siirelerine gore anlaml farklilik
gostermektedir.
H1b2: Toplam mesleki kidem diizeylerine goére anlamli farklilik
gostermektedir.
H1b3: Meslek grubuna gore anlaml farklilik gostermektedir.
H1b4: Gorev yapilan birime gore anlamli farklilik gostermektedir.
H1b5: Calisma saatlerine gore anlamli farklilik gostermektedir.
H1b6: Aylik tutulan nobet sayilarina gore anlamli farklilik géstermektedir.

. Pandemi siireciyle ilgili tecriibelerine iligkin 6zelliklerinden
Hlcl: Pandemi siirecinde COVID-19 hastalarina hizmet verilen boliimde
calisma durumuna gore anlaml farklilik gostermektedir.
Hlc2: COVID-19 hastalarina saglik hizmeti verme ve alinmasi gereken
tedbirler konusunda bir egitimin alinma durumuna gore anlamli farklilik
gostermektedir.
Hlc3: Pandemi siirecinde COVID-19 hastaligi gecirme durumuna gore
anlaml farklilik gostermektedir.
Hlc4: Hastalig1 aile bireylerine bulastirma durumuna gore anlaml farklilik
gostermektedir.
H1c5: Evli ise esinin de pandemi siirecinde is yerinde ¢alismak zorunda kalma
durumuna gore anlaml farklilik gdstermektedir.
H1c6: Pandemi siirecinde psikolojik destege ihtiya¢c duyma durumuna gore
anlaml farklilik gostermektedir.
Hl1c7: Pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, hastalik izni vs. izinlerinizi
rahatca kullanabilme durumuna goére anlamli farklilik gostermektedir.
H1c8: Pandemi siirecinde ¢evreden ayrimeilik gérme durumuna gore anlamh

farklilik gostermektedir.
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H1c9: Bu siiregte varsa bakmakla yiikiimli olunan (anne, baba, ¢ocuk, engelli
birey vs.) kisilerin bakimlarini nasil saglandigina goére anlamli farklilik
gostermektedir.

H1c10: Pandemi siirecinde baska kuruma ge¢meyi / istifa etmeyi/ emekli

olmay1 diisiinme durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

H2: Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinin orgiitsel destek algilari;

> a.

v

\

AN N NN
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Sosyo-demografik 6zelliklerinden,

H2al: Yasa gore anlamh farklilik gostermektedir.

H2a2: Cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

H2a3: Medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.

H2a4: Egitim durumuna gore anlamh farklilik géstermektedir.

Calisma ortami Ozelliklerinden,

H2b1: Mevcut saglik kurumundaki calisma siirelerine gore anlamli farklilik
gostermektedir.

H2b2: Toplam mesleki kidem diizeylerine goére anlamli farklilik
gostermektedir.

H2b3: Meslek grubuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

H2b4: Gorev yapilan birime gore anlamli farklilik gostermektedir.

H2b5: Calisma saatlerine gore anlaml1 farklilik gostermektedir.

H2b6: Aylik tutulan ndbet sayilarina gore anlamli farklilik géstermektedir.

. Pandemi siireciyle 1lgili tecriibelerine iliskin 6zelliklerinden

H2cl: Pandemi siirecinde COVID-19 hastalarina hizmet verilen boliimde
calisma durumuna gore anlaml farklilik gostermektedir.

H2c2: COVID-19 hastalarina saglik hizmeti verme ve alinmasi gereken
tedbirler konusunda bir egitimin alinma durumuna gore anlamli farklilik
gostermektedir.

H2c3: Pandemi siirecinde COVID-19 hastaligi gecirme durumuna gore
anlamh farklilik gostermektedir.

H2c4: Hastalig1 aile bireylerine bulastirma durumuna gore anlaml farklilik
gostermektedir.

H2c5: Evli ise esinin de pandemi siirecinde is yerinde ¢alismak zorunda kalma

durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.
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H2c6: Pandemi siirecinde psikolojik destege ihtiya¢ duyma durumuna gore
anlamli farklilik gostermektedir.

H2c7: Pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, hastalik izni vs. izinlerinizi
rahatca kullanabilme durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

H2c8: Pandemi siirecinde ¢evreden ayrimcilik gérme durumuna gore anlamli
farklilik gostermektedir.

H2c9: Bu siiregte varsa bakmakla yiikiimlii olunan (anne, baba, ¢ocuk, engelli
birey vs.) kisilerin bakimlarin1 nasil saglandigina goére anlamlhi farklilik
gostermektedir.

H2c10: Pandemi siirecinde baska kuruma ge¢meyi / istifa etmeyi/ emekli

olmay1 diisiinme durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

H3: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinin ¢ok boyutlu is motivasyonu 6lcegi ve alt

boyutlarina iligkin puanlari;

> a.

v

<

S X X

v

N o X X

Sosyo-demografik 6zelliklerinden,

H3al: Yasa gore anlamh farklilik gostermektedir.

H3a2: Cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

H3a3: Medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.

H3a4: Egitim durumuna gore anlaml farklilik gostermektedir.

Calisma ortamu 6zelliklerinden,

H3bl: Mevcut saglik kurumundaki c¢alisma siirelerine gore anlamli farklilik
gostermektedir.

H3b2: Toplam mesleki kidem diizeylerine gore anlamh farklilik
gostermektedir.

H3b3: Meslek grubuna gore anlamli farklilik géstermektedir.

H3b4: Gorev yapilan birime gore anlamli farklilik géstermektedir.

H3b5: Caligsma saatlerine gore anlamli farklilik gostermektedir.

H3b6: Aylik tutulan nobet sayilarina gére anlamli farklilik gostermektedir.

. Pandemi siireciyle ilgili tecriibelerine iliskin 6zelliklerinden

H3cl: Pandemi siirecinde COVID-19 hastalarina hizmet verilen bdliimde
calisma durumuna gore anlamli farklilik géstermektedir.

H3c2: COVID-19 hastalarina saglik hizmeti verme ve alinmasi gereken
tedbirler konusunda bir egitimin alinma durumuna gore anlamli farklilik

gostermektedir.
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v' H3c3: Pandemi siirecinde COVID-19 hastaligi gegirme durumuna gore
anlaml farklilik gostermektedir.

v' H3c4: Hastaligi aile bireylerine bulastirma durumuna goére anlaml farklilik
gostermektedir.

v' H3c5: Evli ise esinin de pandemi siirecinde is yerinde ¢alismak zorunda kalma
durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

v" H3c6: Pandemi siirecinde psikolojik destege ihtiya¢ duyma durumuna goére
anlamh farklilik géstermektedir.

v' H3c7: Pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, hastalik izni vs. izinlerinizi
rahatga kullanabilme durumuna goére anlamli farklilik géstermektedir.

v H3c8: Pandemi siirecinde gevreden ayrimcilik gérme durumuna gore anlamli
farklilik gostermektedir.

v" H3c9: Bu siirecte varsa bakmakla yiikiimlii olunan (anne, baba, ¢ocuk, engelli
birey vs.) kisilerin bakimlarni nasil saglandigina gore anlamli farklihik
gostermektedir.

v' H3cl10: Pandemi siirecinde baska kuruma gegmeyi / istifa etmeyi/ emekli

olmay1 diisiinme durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

H4: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik giiclendirme ile orgiitsel

destek algilar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

HS: Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda psikolojik giliglendirmenin alt boyutlar

ile orgiitsel destek algilar arasinda anlamli bir iligki vardir.

H6: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik giiglendirme ve toplam is

motivasyonu arasinda anlamli bir iliski vardir.

H7: Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda psikolojik giiclendirme alt boyutlar ile

toplam 1s motivasyonu arasinda anlaml bir iliski vardir.

HS8: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik giiclendirme ve toplam is

motivasyonu alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

H9: Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda psikolojik giiclendirme alt boyutlar ile

is motivasyonu alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

H10: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda orgiitsel destek algisi ile toplam is

motivasyonu arasinda anlaml bir iliski vardir.
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H11: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda orgiitsel destek algis1 ile is

motivasyonu alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H12: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik giliclendirmenin algis

orgiitsel destek algisini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiler.

H13: Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda psikolojik gliclendirmenin alt boyutlar

orgiitsel destek algisini istatistiksel olarak anlaml1 bir sekilde etkiler.

H14: Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda psikolojik gii¢lendirme algisi toplam is

motivasyonunu istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiler.

H15: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik gli¢lendirme algist is

motivasyonu alt boyutlarini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiler.

H16: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda orgiitsel destek algisi toplam is

motivasyonunu istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiler.

H17: Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda orgiitsel destek algisi i motivasyonu

alt boyutlarini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiler.

H18: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik giliglendirme alt boyutlar1 ve
orgiitsel destek algisi birlikte toplam is motivasyonunu istatistiksel olarak anlamli bir

sekilde etkiler.

H19: Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda psikolojik gii¢lendirme alt boyutlar1 ve
orgiitsel destek algis1 is motivasyonunu alt boyutlarini istatistiksel olarak anlamli bir

sekilde etkiler.

4.9. Verilerin Analizi

Bu boliimde arastirmanin amacina yonelik analizlere yer verilmistir. Arastirma
sonucunda elde edilen verilerin analizinde SPSS (Statistical Package for the Social

Sciences) 21.0 paket programi kullanilmistir.

4.9.1. Normallik Analizi

Aragtirmada verilerin normal dagilimimi degerlendirmek icin her bir Olgegin alt
boyutlarina ve Olgek toplam puanlarma iliskin basiklik (kurtotis) ve c¢arpiklik

(skewness) degerleri hesaplanmistir (Cizelge 4.2). Verilerin normal dagilima
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uygunlugu i¢cin Mayers (2013) 50°den kiiglik 6rnekler i¢in £ 1,96 esik, 51°den 100°e
kadar olan ornekler i¢in + 2,58 esik ve 100’den biiyiik o6rnekler i¢in + 3,29 esik
degerinin kullanilmas1 gerektigini onermektedir (Mayers, 2013). Analizler sonrasi
psikolojik giiclendirme Olgeginde basiklik degerinin yiiksek oldugu (3,652)
belirlenmistir. Tabachnick ve Fidel (2013) verilerin dagilimiyla ilgili sik karsilagilan
problemlere karst dagilimin sekline gore pek c¢ok doOniistirme Onermektedir.
Doniisiim; “veriyi farkli bir birimle yeniden ifade etmek” demektir (Alpar, 2016).
Psikolojik gliclendirme 6lgegi igin logl0 doniisiimii tercih edilmistir. Logaritmik
doniisimde dagilim daha normal diizeye gelinceye kadar matematiksel olarak
puanlarin degistirilmesini icermektedir. Gergeklestirilen doniisim sonrasi verilerin

analizinde logaritmik doniisiim yapilan veri seti kullanilmustir.

Cizelge 4.2. Normallik analizi

) Normallik Analizi Logaritmik Doniisiim
Olcekler

Carpikhk Basikhik Carpikhk Basikhik
Psikolojik Gu¢lendirme -1,429 3,652 -,222 -,005
Algilanan Orgiitsel Destek -,206 ,047
Is Motivasyonu ,129 2,783

Verilerin normal dagilim sagladigi kabul edildikten sonra karsilastirmalar igin
parametrik testler uygulanmustir. Ikili gruplarin karsilastirilmasinda “independent
sample t test”, li¢ ve daha fazla grubun karsilastirilmasi icin ise “varyans analizi
(ANOVA, F testi)” kullanilmistir. Gruplar aras1 farkliligin kaynagini bulmak icin
varyanslarin homojen dagildigi durumlarda “Scheffe” testi sonuclarina, varyanslarin
homojen dagilmadigi durumlarda ise “Games Howell” testi sonuglarma gore
degerlendirme yapilmustir. Olgekler arasindaki iliskilerin tespiti igin korelasyon
analizi, hipotezlerin analizi i¢inse basit dogrusal regresyon analizi ile ¢oklu dogrusal

regresyon analizi yapilmistir.

4.9.2. Guvenilirlik Analizi

Aragtirmada kullanilan 6lceklerin glivenirligini belirlemek i¢in (Cronbach’s Alpha)
Alfa Katsayisi degeri kullanilmustir. Bu katsay1 0 ile 1 arasinda bir deger almaktadir.
Olgeklerin giivenirligi ise; asagidaki araliklara gore degerlendirilmistir (Bigici,

2013):
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» 0.00 <a<0.40 ise olgek giivenilir degil,

» 0.40 <a<0.60 ise olgek giivenilirligi diistk,

» 0.60 <a<0.80 ise 6l¢ek oldukga giivenilir,

» 0.80 <a<1.00 ise ol¢ek yiiksek derecede giivenilirdir.

Cizelge 4.3. Arastirmada kullanilan lgeklerin ve alt boyutlarinin giivenirlik testi

Olgekler Alt Boyut n Cronbach's Alpha
Anlamlilik 250 914
. B Yeterlilik 250 ,954
GEZ'I‘;;’]:;J#;G Orerklik 250 739
Etki 250 912
Toplam 250 914
Alg"ag‘;&r gitsel | Toplam 250 840
Motive Olmama 250 ,846
Dissal Diizenleme-Sosyal 250 ,826
Dissal Diizenleme-Maddesel 250 , 737
is Motivasyonu Kisisel Diizenleme 250 , 792
I¢sel Motivasyon 250 ,701
Ice Yansitilan Diizenleme 250 ,438
Toplam 250 739

Bu arastirmada her

bir 6lgek ve alt boyutlar1 i¢in ayr1 ayr1 giivenilirlik analizi

yapilmistir. Cizelge 4.3’te goriildiigli tlizere Psikolojik Giliglendirme 0Olgegi

Cronbach’s Alpha degerinin 0,914; Algilanan Orgiitsel Destek 6lgegi Cronbach’s

Alpha degerinin 0,840 ve Cok Boyutlu Is Motivasyonu 6lcegi Cronbach’s Alpha

degerinin 0,739 oldugu belirlenmis ve yiiksek derecede giivenilir oldugu sonucuna

varilmistir.
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5. BULGULAR

5.1. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimin Sosyo-Demografik

Ozelliklerine iliskin Tanmimlayic1 Bulgular

Cizelge 5.1°de aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin sosyo-demografik 6zellikleri

sunulmaktadir.

Cizelge 5.1. Saglik c¢alisanlarinin sosyo-demografik 6zelliklerine iliskin tanimlayici

bulgulari
Degiskenler n % Toplam
30 yas ve alt1 96 38,4
Yas 31-40 yas 74 29,6 250
41 yas ve Uistii 80 32,0
L. Kadin 136 54,4
Cinsiyet Erkek 4 | 456 | 20
Lise/Saglik Meslek 40 16,0
Editim D Onlisans 42 16,8 250
St UMt isans 130 | 520
Lisansiistii 38 15,2
. Evli 162 64,8
Medeni Durum Bekar 23 35.2 250

Cizelge 5.1 incelendiginde saglik calisanlarinin sosyo-demografik oOzelliklerine

iliskin tanimlayic1 bulgular1 soyledir;

» Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin %38,4’1 30 yas ve alt1, %29,6’s1 31-40
yas araliginda ve %32’s1 41 ve Uistii yas aralifinda oldugu belirlenmistir.

» Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %54,4inlin kadin, %45,6’sinin ise
erkek oldugu belirlenmistir.

» Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %16’sinin lise / saglik meslek lisesi,
%16,8’inin Onlisans, %52 sinin lisans ve %15,2’sinin lisansiisti mezunu oldugu
belirlenmistir.

» Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %64,8’inin evli, %35,2’sinin bekar

oldugu belirlenmistir.
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5.2. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimin Calisma Ortam
Ozelliklerine iliskin Tammlayici1 Bulgular

Cizelge 5.2°de arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin calisma ortami ozellikleri

incelenmistir.

Cizelge 5.2. Saglik ¢alisanlarin galisma ortamu 6zelliklerine iliskin tanimlayici

bulgulari
Degiskenler n % | Toplam
5 yil ve alt1 141 | 56,4
Mevcut Hastanedeki | 6-10 y1l 46 | 184
. 250
Calisma Siiresi 11-15 yil 35 | 14,0
16 y1l ve iistii 28 | 11,2
5 yil ve alt1 85 | 34,0
Mesleki 6-10 y1l 43 17,2
Kidem 11-15 y1l 43 17,2 250
16 y1l ve iistii 79 | 31,6
Doktor 44 17,6
Hemsire 76 | 304
Meslek Gruplar Ebe 25 10,0 250
Diger Saglik Personeli 68 | 27,2
Idari Personel 37 14,8
Acil Servis 53 | 21,2
Ameliyathane ve Yogun Bakimlar 27 | 10,8
Gorev Yapilan Birimler | Cerrahi Birimler 39 15,6 250
Dahili Birimler 86 | 34,4
Idari Birimler 45 18
Calisma Saatleri Giindiiz (8 saat) 163 | 65,2 250
Gece + Giindiiz (24 saat) 87 | 34,8
Nobet yok 94 | 37,6
Ayhik Tutulan Ortalama | 5 ndbet ve alti 40 | 16,0 250
Nobet Sayisi 6-10 nobet 81 | 324
11 ve istii 35 | 14,0

Cizelge 5.2 incelendiginde saglik calisanlarinin ¢alisma ortami 6zelliklerine iliskin

tanimlayici bulgular soyledir;

» Arastirmaya katilim saglayan saglik calisanlarinin mevcut hastanedeki ¢alisma
stireleri degerlendirildiginde %56,4’lintin 5 yil ve alti, %18,4’linlin 6-10 yil
aralifinda, %14 iintin 11-15 yi1l araliginda ve %11,2’sinin 16 y1l ve iistii stiredir

ilgili hastanede gorev yaptiklar1 belirlenmistir.
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» Arastirmaya katilm saglayan saglik calisanlart %34’tiniin 5 yil ve alt,
%17,2’sinin 6-10 yil araliginda, %17,2’sinin 11-15 yil araliginda ve %31,6’sinin
16 y1l ve iistii stiredir mesleklerini icra ettiklerini beyan etmislerdir.

» Arastirmaya katilim saglayan saglik ¢alisanlarinin meslek gruplari incelendiginde
%17,6’sinin  doktor, %30,4’liniin hemsire, %10’unun ebe, %27,2’sinin diger
saglik personeli ve %14,8’inin idari personelden olustugu goriilmektedir.

» Arastirmaya katillm saglayan saglik calisanlarmin gorev yaptigi birimler
incelendiginde %21,2’sinin acil servis, %10,8’inin ameliyathane ve yogun
bakim, %]15,6’sinin cerrahi birimler, %34,4’ilinlin dahili birimler ve %18&’inin
idari birimlerde gorev yaptig1 belirlenmistir.

» Arastirmaya katilim saglayan saglik calisanlarinin ¢alisma saatleri incelendiginde
%65,2’sinin giindiiz (8 saat) ve %34.,8’inin gece + giindiiz (24 saat) seklinde
caligtig1 belirlenmistir.

» Arastirmaya katilim saglayan saglik ¢alisanlarinin aylik tuttuklar1 ortalama nobet
sayilar1 degerlendirildiginde %16’sinin 5 ndbet ve alti, %32,4’{iniin 6-10 ndbet
araliginda, %]14’tniin 11 ve {sti ve %37,6’sinin ise nobet tutmadigi

belirlenmistir.

5.3. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Pandemi Siireci ile

Tlgili Tecriibelerine iliskin Tammlayici1 Bulgular

Cizelge 5.3’te ise; arastirmaya katilan saglik calisanlarinin pandemi siireci ile ilgili

tecriibelerine iliskin tanimlayici bulgular1 yer almaktadir.

63



Cizelge 5.3. Saglik ¢alisanlarinin pandemi siireci ile ilgili tecriibelerine iliskin

tanimlayici bulgulari

Degiskenler n % | Toplam
Pandemi  doneminde  COVID-19 | Hayir 77 | 30,8
hastalarma saghk hizmeti veren 250
boliimlerde ¢ahstiniz rm? Evet 173 1 69,2
COVID-19 hastalarina saghk hizmeti | Hayir 87 | 34,8
verme ve alinmasi gereken tedbirler 250
konusunda bir egitim aldimz m? Evet 163 | 65,2
Pandemi  Siirecinde  COVID-19 | Hayir 129 | 51,6
< e 250
hastalig1 gecirdiniz mi? Evet 121 | 48,4
Cevabimmiz evet ise; hastaligr aile Hayr 58 | 4719
. . 121
bireylerinize bulastirdimz nm? Evet 63 | 52,1
Hayiwr, yalnizca ben caligtim
(esim caligmuyor veya evden| 80 | 494
calist1)
Evli iseniz esiniz de pandemi | pyet esim de saglik personelidir. | 35 | 21,6
siirecinde is yerinde calismak - - - — 162
zorunda kaldi rm? Evet, esim ggvenhk personelidir 16 | 99
(asker, polis, jandarma...) ’
Evet, esim kamu / 6zel sektorde / 31 | 191
kendi is yerinde caligmaktadir. ’
Hayir 172 | 68,8
Pandemi siirecinde psikolojik destege -
ihtiyac duydunuz mu? Evet, ¢ok ihtiyag duydum. 70 | 28,0 250
Evet, psikolojik destek aldim. 8 3,2
Pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, | Hayir 155 | 62,0
hastalik izni vs. izinlerinizi rahatca 250
kullanabildiniz mi? Evet 95 | 380
Pandemi surempdg (;evrenlzden Hayir 158 | 632
ayrnmcihk  gordiiniiz  mii?  (ev 250
kiralayamama, apartmana girememe,
cocuklan disariya ¢ikaramama vs.) Evet 92 | 36,8
Ben ilgilenmek zorundaydim. 64 | 41,8
Bu surecte varsa bakmakla yUkUmIU. Aile iiyeleri  (Anne-Baba-Es-| o, | 3,
oldugunuz (anne, baba, cocuk, engelli yakin akraba vs) ilgilendi. > 153
birey vs.) kisilerin bakimlarim1 nasil — -
sagladiniz? Bakicr ilgilendi. 8 5,2
Yalniz kaldilar. 29 | 19,0
Hayir, hi¢ diistinmedim. 158 | 63,2
Pandemi siirecinde baska kuruma | Evet, diisiindiim ama| 53 | 55
gecmeyi / istifa etmeyi/ emekli olmay1 | zorunluluktan devam ediyorum. ’ 250
hig diigiindiiniiz mii? Bazen hala istifa  etmeyi
e 39 | 15,6
diisiindiigiim oluyor.

Cizelge 5.3 incelendiginde arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin pandemi siireci

ile ilgili tecriibelerine iliskin tanimlayict bulgulari soyledir:

» Arastirmaya katilim saglayan saglik c¢alisanlarinin; %69,2’sinin ~ “Pandemi

doneminde COVID-19 hastalarina saglik hizmeti veren boliimlerde gorev yaptigi,
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%65,2’sinin pandemi siirecinde “COVID-19 hastalarina saglik hizmeti verme ve
almmasi gereken tedbirler konusunda bir egitim aldigi, %48,4’linlin “Pandemi
sirecinde COVID-19 hastalig1 gegirdigi, %51,6’sinin ise arastirmanin yapildigt
doneme kadar COVID-19 hastalifina yakalanmadigi, arastirmanin yapildigi
doneme kadar COVID-19 hastaligi geciren saglik calisanlarinin %52,1’inin
hastalig1 aile bireylerine bulastirdigini ifade ettigi goriilmektedir.

Arastirmaya katilim saglayan evli saglik calisanlarinin “Evli iseniz esiniz de
pandemi siirecinde is yerinde ¢alismak zorunda kaldi mi1?” sorusuna %49,4 iinlin
hayir, yalnizca ben g¢alistim (esim ¢alismiyor veya evden calist1), %21,6’sinin
evet, esim de saglik personelidir, %9,9’unun evet, esim giivenlik personelidir
(asker, polis, jandarma...) ve %19,1’inin evet, esim kamu/6zel sektérde/kendi is
yerinde ¢alismaktadir seklinde cevaplamuslardir.

Aragtirmaya katilim saglayan saglik ¢alisanlarinin “Pandemi siirecinde psikolojik
destege ihtiya¢ duydunuz mu?” sorusuna %68,8’inin hayir, %28’inin evet, ¢ok
ihtiyag duydum ve %3,2’sinin evet, psikolojik destek aldim cevabin
vermiglerdir.

Arastirmaya katilim saglayan saglik c¢alisanlarinin “Pandemi siirecinde yillik izin,
siit izni, hastalik izni vs. izinlerinizi rahat¢a kullanabildiniz mi?” sorusuna
%62’sinin hayir, %28’inin evet cevabi verdigi goriilmektedir.

Arastirmaya katihm saglayan saglik calisanlarimin  “Pandemi  siirecinde
cevrenizden ayrimcilik gordiiniiz mii? (ev kiralayamama, apartmana girememe,
cocuklar1 disariya ¢ikaramama vs)” sorusuna %63,2’sinin hayir, %36,8’inin evet
cevabi verdigi goriilmektedir.

Arastirmaya katilim saglayan saglik calisanlarinin “Bu siiregte varsa bakmakla
yiikiimli oldugunuz (anne, baba, ¢ocuk, engelli birey vs.) kisilerin bakimlarim
nasil sagladiniz?” sorusuna %41,8’inin ben ilgilenmek zorundaydim, %34 {inlin
aile tiyeleri (Anne-baba-yakin akraba vs.), %5,2’sinin bakict ilgilendi ve
%19’unun yalmz kaldilar cevabi verdigi goriilmektedir.

Arastirmaya katilim saglayan saglik calisanlarinin “Pandemi siirecinde bagka
kuruma gegmeyi / istifa etmeyi / emekli olmay1 hi¢ diistindiiniiz mii?” sorusunu
%63,2’sinin  hayir, hi¢ diisinmedim, %21,2’sinin evet, diisiindim ama
zorunluluktan devam ediyorum, %15,6’simin  bazen hala istifa etmeyi

diisiindiigim oluyor seklinde cevaplamislardir.

65



54. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarmmn Psikolojik
Guclendirme, Algilanan Orgiitsel Destek ve Is Motivasyonu

Diizeylerine fliskin Bulgular

Bu bolimde arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin  oncelikle psikolojik
giiclendirme, algilanan oOrgiitsel destek ve is motivasyonu diizeylerine ve alt

boyutlarina iligkin tanimlayici bulgulara yer verilmistir.

Cizelge 5.4. Katilimcilarin psikolojik giiglendirme, algilanan orgiitsel destek ve is

motivasyonu diizeylerine iliskin tanimlayici istatistikler

Olgekler Alt Boyut n | Min. | Max. | X SS
Anlamlilik 250 1 5 4,3 ,83

Yeterlilik 250 1 5 4.4 ,84

Psikolojik Guiglendirme | Ozerklik 250 1 5 41 | .84
Etki 250 1 5 3,7 | 1,05

Toplam 250 1 5 4,1 71

Algilanan Orgitsel Toplam 250 | 1 5 |32 85
Motive Olmama 250 1 7 1,9 | 1,22

Dissal Diizenleme-Sosyal 250 1 7 2,7 1,58

Dissal Diizenleme-Maddesel 250 1 7 2.4 1,37

is Motivasyonu Kisisel Diizenleme 250 1 7 54 | 1,29
fcsel Motivasyon 250 1 7 40 | 1,44

Ice Yansitilan Diizenleme 250 1,50 7 49 ,95

Toplam 250 | 1,21 7 3,6 ,69

Cizelge 5.4 incelendiginde katilimcilarin psikolojik giliclendirme 6l¢eginden elde
ettikleri puan ortalamasinin yiiksek diizeyde (ort:4,1+0,714 Min:1Max:5), algilanan
orgiitsel destek Olceginden elde ettikleri puan ortalamalarinin (ort:3,2+0,854 Min:1
Max:5) ve is motivasyonu Olgeginden elde ettikleri puan ortalamalarinin ise orta

diizeyde (ort:3,6+0,687 Min:1,21 Max:7) oldugu goriilmektedir.
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5.5. Hipotez Testleri

5.5.1. Pandemi Siirecinde Saghk Cahsanlarimin Psikolojik Giiclendirme Olcegi
ve Alt Boyutlarina iliskin Algilar

Cizelge 5.5’te arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarimin psikolojik giliglendirme
Olceginden elde ettikleri puan ortalamalari ile sosyo-demografik 6zelliklerine gore

gerceklestirilen karsilastirmalara iliskin bulgulara yer verilmistir.

Cizelge 5.5. Saglik ¢alisanlarinin sosyo-demografik 6zelliklerine gore psikolojik

giiclendirme 6lgek puanlarinin karsilagtirilmasi

O R VAT | Antamhiik | eterlilik | Ozerklik | Etki PGO
Degiskenler 'n| X |ss| X [ss| X |[ss| X |ss]| X |[ss
Yas
130 yas ve alti 96 43 [ 84 [ 44 ] 74 [ 41 8036 ][1,04] 41 | 62
2| 31-40 yas 74 43 | 84 | 43 [1,02] 40 | 88 | 3,6 | 1,10 | 4,0 | .80
3| 41 yas ve iistii 80| 45| 82 | 46 | ,76 | 43 | 84 | 39| 98 | 43 | 71
F 3,541 5,259 4,263 3,081 6,203
p 030 006 015 ,050 ,002
Scheffe - Games Howell 3>1 3>12 3>2 3>12
Cinsiyet
1 [ Kadin 136] 42 [ 90| 43 92140 8736 .98]41].76
2 | Erkek 114 45 [ 74 [ 46| ;74 [ 42 | 80 | 3,7 | 1,13] 42 | ,65
t -2,149 -2,823 -1,676 -,870 1,960
p 033 ,005 ,095 385 ,051
Medeni Durum
1] Evi 162] 43 [ 83 [ 45 8741 ] 8] 37[1,07] 42 .75
2 | Bekar 88 | 43 | 86 | 43 | 80 | 40 | 81 | 3,6 | 1,00 | 41 | ,64
t 265 2,281 1,593 860 1,630
p 791 023 112 391 ,104
Egitim Durumu
1 E:E/s?aghk Meslek| 4o | 45 | 76 | 45 | 80 | 41 | 86 | 38 | 1,03 | 42 | 72
2 | Onlisans 42 42 [1,00] 43 [1,17] 39 [ 1,04 | 33 [1,21] 3,9 | ,93
3| Lisans 130 43 | 86 | 44 | 81 | 41 | 81| 37,99 | 41| 67
4| Lisansiistii 38| 44 [ 61 | 46 | 56 | 42 | 67 | 3,7 | 1,04] 42 | 54
F 1,122 ,948 ,684 1,276 1,291
p 341 A18 563 283 278
p <0,05

Cizelge 5.5te saglik calisanlarinin sosyo-demografik 6zelliklerine gore psikolojik

giiclendirme 6lgek puanlarinin karsilagtirilmasina iliskin sonug¢lar incelendiginde;
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“Yas” degiskeninin “psikolojik giiclendirme oOlgegi toplam1”, “anlamlilik”,
“yeterlilik” ve “Ozerklik” alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli fark
olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Gergeklestirilen post-hoc testlerinde olusan bu
farkin; “41 yas ve {istli” grupta yer alan saglik calisanlarindan kaynaklandigi
belirlenmistir. Bu sonuglara gore H1A1 hipotezi kabul edilmistir.

“Cinsiyet” degiskeninin psikolojik giiclendirme Olgeginin  “anlamlilik” ve
“yeterlilik” alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamhi fark olusturdugu
goriilmektedir (p<0,05). Olusan bu farkin ise; cinsiyeti “erkek™ olan calisanlardan
kaynaklandig1 goriilmektedir. Bu sonuglara gore H1A2 hipotezi kismen kabul

edilmistir.

“Medeni Durum” degiskeninin psikolojik gliclendirme 06lg¢eginin “yeterlilik” alt
boyutunda istatistiksel olarak anlamli fark olusturdugu goérilmektedir (p<0,05).
Olusan bu farkin ise; “evli” olan ¢alisanlardan kaynaklandigi goriilmektedir. Bu

sonuglara gére H1AS3 hipotezi kismen kabul edilmistir.
“Egitim Durumu” degiskeninin psikolojik giiclendirme Olgegi toplami ve alt
boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli fark olusturmadigi goriilmektedir (p>0,05).

Bu sonuglara gére H1A4 hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 5.6’da; arastirmaya katilan saghik calisanlarinin psikolojik gii¢lendirme
Olceginden elde ettikleri puan ortalamalar1 ile ¢alisma ortami &zelliklerine gore

gerceklestirilen karsilastirmalara iliskin bulgulara yer verilmistir.
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Cizelge 5.6. Saglik ¢alisanlarmin galisma ortami 6zelliklerine gore psikolojik

giiclendirme 6lgek puanlarinin karsilagtirilmasi

OLCEICERVEAET | Antamiink | Yeterlilik | Ozerklik | Etki PGO
Degiskenler | n | X |ss| X |ss|X|[ss|X|ss]| X|ss
Mevcut Hastanedeki Calisma Siiresi
1|5yl vealts 141 | 43 | 82 | 43 | 84 | 40| ,85 | 3,6 | 1,04 4,1 | ,70
2 |6-10 yil 46 | 43 | 85| 45 | 87 | 40 | ,77 | 3,7 | 1,01 | 4,1 | ,65
3 | 11-15yl 35 | 43| 97 | 45| 9 | 42| 91 | 3,8 |1,12| 42 | ,85
4 | 16 y1l ve listii 28 | 46 | ,70 | 4,6 | ,69 | 44 | 78 | 40 | 1,04 | 4.4 | ,67
F 2,238 1,965 2,979 1,546 3,143
p ,084 ,120 ,032 ,203 ,026
Scheffe - Games Howell 4>1 4>1
Mesleki Kidem
1 |5yl vealti 8 | 43 | 80 | 43 | .,78 | 4,1 | 81 | 3,7 | 97 | 4,1 | ,63
2 | 6-10 yil 43 | 4,1 (1,03 4,5 | .88 | 39| 94 | 32 |1,12]| 39 | ,79
3 | 11-15yl 43 | 43 | .83 | 43 | 98 | 4,1 | ,75 | 3,8 [ 1,03] 4,1 | ,75
4 | 16 y1l ve lstil 79 | 45,73 45| 83| 42 | 8 | 3,8 |1,05| 43 | ,72
F 2,753 2,192 1,498 3,106 2,754
p ,043 ,090 216 ,027 ,043
Scheffe - Games Howell 4>2 4>2 4>2
Meslek Gruplar
1 | Doktor 44 | 45| 65| 46 | ,56 | 43 | 67 | 39 |1,02| 43 | ,51
2 | Hemsire 76 | 43 | ,80 | 44 | ,70 | 4,0 | ,80 | 3,5 | 1,03 | 4,0 | ,65
3 | Ebe 25 | 43| .83 |43 | 83 | 4,1 | .84 | 3,8 |1,01| 4,1 | ,80
4 | Diger Saglik Personeli 68 | 44 | 87 | 44 |1,03| 4,1 | 88 | 3,7 | 1,10| 4,1 | ,77
5 | Idari Personel 37 | 42 |1,02| 44 |1,06| 42 [1,00| 3,7 | 1,02 | 4,1 | ,86
F ,956 ,712 1,575 1,409 1,233
p ,432 ,586 ,181 2231 ,298
Gorev Yapilan Birimler
1 | Acil Servis 53 145,73 145,72 | 41 | 84 | 3,7 |1,19| 42 | ,62
o | Ameliyathane ve Yogun | 57 | 45 | 56 | 44 | 58 | 40 | 67 | 3,6 | 85 | 41 | 48
Bakimlar
3 | Cerrahi Birimler 39 |43 | 50| 45| 58|42 |.,56 | 3,6 |1,05] 42 | .52
4 | Dahili Birimler 8 | 42 |1,02| 43 |1,03| 4,1 | ,91 | 3,6 |1,06| 4,1 | ,85
5 | Idari Birimler 45 | 43 | 91 | 44 | 95|41 [1,02| 39| 95| 42 | ,80
F 1,285 ,193 ,677 , 764 ,328
p ,276 ,942 ,609 ,551 ,859
Calisma Saatleri
1 | Giindiiz (8 saat) 163 | 43 | 93 | 44| 95| 41| ,88 | 3,7 |1,02| 4,1 | ,79
2 | Gecet+Giindiiz (24 s.) 87 | 45| 60 | 45| 62| 4,1 |,77 | 3,6 |1,09| 42 | ,55
t -1,951 -,639 -,335 ,685 -,299
p ,052 ,524 ,738 ,494 ,765
Aylik Tutulan Ortalama Nobet Sayisi
1 | Nobet yok 94 | 42 1,01 | 42 |1,09| 40 | ,96 | 3,8 | 1,03 | 4,1 | ,87
2 | 5 nobet ve alt1 40 | 45| ,80 | 44 | ;78 | 4,1 | .83 | 3,6 | 97 | 4,1 | )73
3 | 6-10 nobet 81 | 44 | 71 | 46 | 58 | 42 | ,69 | 3,7 |1,05] 42 | ,55
4 | 11 ve Ustl 35 | 45| 53|46 | 63|39 |.,82 |35 |1,17] 4,1 | ,53
F 1,734 1,941 1,180 ,582 ,699
p ,161 ,128 ,318 ,627 ,554
p <0,05
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Cizelge 5.6’da saglik calisanlarinin galisma ortami Ozelliklerine gore psikolojik

giiclendirme 6lgek puanlarinin karsilastirilmasina iliskin sonug¢lar incelendiginde;

“Mevcut Hastanedeki Calisma Siiresi” degiskeninin “psikolojik giiglendirme 6lcegi
toplam1” ve “0zerklik” alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli fark olusturdugu
goriilmektedir (p<0,05). Gergeklestirilen post-hoc testlerinde olusan bu farkin; “16
yil ve Ustli” grupta yer alan saglik calisanlarindan kaynaklandigi belirlenmistir. Bu

sonuglara gére H1B1 hipotezi kabul edilmistir.

“Mesleki Kidem” degiskeninin “psikolojik giiclendirme 0lgegi  toplami”,
“anlamlilik” ve “etki” alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlaml fark olusturdugu
goriilmektedir (p<0,05). Gergeklestirilen post-hoc testlerinde olusan bu farkin; “16
yil ve listii” grubunda yer alan saglik ¢alisanlarindan kaynaklandigi belirlenmistir. Bu

sonuglara gére H1B2 hipotezi kabul edilmistir.

“Meslek Gruplar”, “Goérev Yapilan Birimler”, “Calisma Saatleri” ve “Aylik Tutulan
Ortalama Nobet Sayis1” degiskenlerinin psikolojik gii¢lendirme 6lgegi toplamu ve alt
boyutlarinda istatistiksel olarak anlaml fark olusturmadigi goriilmektedir (p>0,05).
Bu sonuglara gore H1B3, H1B4, H1B5 ve H1B6 hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 5.7°de; arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin psikolojik giiclendirme
Olceginden elde ettikleri puan ortalamalar1 ile pandemi siireci ile ilgili tecriibelerine
iliskin ozelliklerine gore gerceklestirilen karsilastirmalara iliskin bulgulara yer

verilmistir.
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Cizelge 5.7. Saglik ¢alisanlarmin pandemi siireci ile ilgili tecriibelerine gore

psikolojik giiclendirme 6l¢ek puanlarinin karsilastirilmasi

O o T Anlamhilik| Yeterlilik | Ozerklik |  Etki PGO
Degiskenler | n| X[ss| X |ss|X [ss|X[ss]|X]|ss
Pandemi déneminde COVID-19 hastalarina saghk hizmeti veren boéliimlerde ¢calistiniz mi?
1 | Hayir 771 42 1,03 42 |1,10| 4,1 | 91 | 3,8 | 1,01 | 4,1 | ,86
2 | Evet 173 44 | 73 | 45,70 | 41 | 81 | 3,6 | 1,06 4,1 | ,64
t -1,139 -1,509 ,802 1,623 ,159
p ,257 ,134 ,424 ,106 ,874

COVID-19 hastalarina saghk hizmeti verme ve alinmasi

egitim aldimiz m?

gereken tedbirler konusunda bir

1 | Hayir 87142 | 97|43 |.,99 |40 |.,8 | 351,02 4,0 | ,77
2 | Evet 163 44 | 75| 45,76 | 42 | ,81 | 3,8 | 1,05| 4,2 | ,67
t -1,451 -2,010 -2,067 -2,184 -2,390
p ,148 ,045 ,040 ,030 ,018
Pandemi Sitrecinde COVID-19 hastahg: gegirdiniz mi?
1 | Hayir 129 43 | 82 | 45| .72 | 41 | ,)79 | 3,7 | 1,04 | 4,2 | ,66
2 | Evet 121143 | .86 | 44 | 97 | 41 | 90 | 3,6 | 1,05| 4,1 | ,77
t ,161 ,662 ,388 ,929 ,675
p ,872 ,509 ,698 ,354 ,500
Cevabiniz evet ise; hastali1 aile bireylerinize bulastirdiniz m?
1 | Hayir 58143 .90 |43 | .98 |40 .9 | 3,6 |1,11] 4,1 | ,83
2 | Evet 63| 43| .,82 |44 | 96 | 41 | ,85 | 3,6 |1,01| 4,1 ,73
t 211 -,409 ,047 ,364 ,114
p ,833 ,683 ,963 ,716 91
Evli iseniz esiniz de pandemi siirecinde is yerinde calismak zorunda kaldi mi?
p | Haywr, - yalmzea ben gy 4l ge |46 | 74 | 43 | 77 | 3.8 [1,09] 43 | 70
caligtim.
o |Bvet, esim de saglk 351 4o 03] 42 12439 | 93|35 | 1.15] 3.9 | 90
personelidir.
3 |Evet, esim o givenlik |y cf 45 b o0 | 43 1103 3.9 |1,06] 3.6 | 1.06] 4.0 | 94
personelidir.
Evet, esim  kamu/6zel
4 | sektorde/kendi is yerinde| 31 | 4,4 | 58 | 47 | 44 | 42 | 87 | 3,8 | 91 | 43 | ,51
caligmaktadir.
F ,731 1,953 1,645 ,831 1,668
p ,535 ,133 ,181 ,479 ,176
Pandemi siirecinde psikolojik destege ihtiya¢ duydunuz mu?
1 | Hayir 172 43 | )79 | 44 | .81 | 41 | .80 | 3,8 | 1,04 | 4,2 | ,67
2 | Evet, ¢ok ihtiya¢ duydum. | 70 | 4,3 | 97 | 43 | 97 | 4,0 | .96 | 3,5 | 1,06| 4,0 | ,83
3 aEl(Vfl:n psikolojik destek| ¢ | 4o | o5 47| 45 |42 | 73 (37| 99| 44| 52
F 7,163 ,706 ,692 2,093 1,409
p ,004 ,495 ,501 ,125 ,246
Scheffe - Games Howell 3>12
p <0,05
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Cizelge 5.7. Saglik ¢alisanlariin pandemi siireci ile ilgili tecriibelerine gore

psikolojik giiclendirme 6l¢ek puanlarinin karsilastirilmas: (devami)

L o T Anlamhilik| Yeterlilik | Ozerklik |  Etki PGO
Degiskenler | n| X [ss| X |ss| X |ss| X|ss| X |ss
Pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, hastalik izni vs. izinlerinizi rahatc¢a kullanabildiniz mi?
1 | Hayir 155 43| ,76 | 45 | ,76 | 40 | ,77 | 3,6 | ,97 | 4,1 | ,62
2 | Evet 95143 | ,96 | 44 | 98 | 42 | 94 | 38 |1,16| 42 | ,85
t -,339 ,689 -1,853 -1,506 -1,007

p ,735 ,491 ,066 ,134 315

Pandemi siirecinde ¢evrenizden ayrimcilik gordiiniiz mii?

1 | Hayir 158| 44 | ,76 | 44 | 81 | 42 | ,79 | 3,8 | ,96 | 42 | ,67
2 | Evet 92143 | ,96 | 44,92 |40 |.,92 | 35]|1,16| 4,0 | ,78
t ,254 -0,412 1,831 1,725 1,384

p , 799 ,680 ,068 ,086 ,168

Bu siirecte varsa bakmakla yiikiimlii oldugunuz (anne, baba, ¢ocuk, vs.) kisilerin bakimlarini
nasil sagladiniz?

1 zBoerrllm daydim, ilgilenmele | ¢\ 431 91 | 45| 90 | 40 | 96 | 3.5 | 1,18 41 | .79
2 | Aile iiyeleri ilgilendi. 52|42 83| 44|77 42 64|38 .90 42| ,63
3 | Bakict ilgilendi. 8 | 45,62 48,39 41],87]38][125]43] .61
4 | Yalniz kaldilar. 29| 40 [1,06| 42 [1,03]3,9 | 97 | 38 .91 [ 40 | .92
F 1,392 1,703 905 805 403
P 248 169 440 493 751

Pandemi siirecinde baska kuruma gecmeyi / istifa etmeyi/ emekli olmayi hi¢ diisiindiiniiz mii?
1 | Hayir, hig diistinmedim. 158143 | .86 | 44 | 91 | 4,1 | ,85 | 3,8 |1,00| 42 | ,74

Evet, diisindim  ama
2 | zorunluluktan devam | 53 | 44 | 82 | 45 | ,84 | 4,1 | 96 | 3,4 |1,22| 4,1 | ,79
ediyorum.

Bazen hala istifa etmeyi

3 diisiindiisi 39142 |,76 | 44 | )55 | 40| ,66 | 3,7 | .93 | 41 | 45
isiindiigiim oluyor.
F 1,875 1,451 ,418 2,110 1,476
p ,155 ,236 ,659 ,123 ,234
p <0,05

Cizelge 5.7 saglik calisanlarinin pandemi siireci ile ilgili tecriibelerine iliskin
ozelliklere gore psikolojik giliclendirme 6lgek puanlarinin karsilastirilmasindan elde

edilen sonugclar incelendiginde;

“COVID-19 hastalarina saglik hizmeti verme ve alinmasi gereken tedbirler
konusunda bir egitim aldiniz m1?” degiskeninin “psikolojik giliclendirme 0&lgegi
toplam1”, “yeterlilik”, “6zerklik” ve “etki” alt boyutlarinda istatistiksel olarak
anlamhi fark olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Gergeklestirilen post-hoc
testlerinde olusan bu farkin; “evet” cevabi veren grupta yer alan saglik
calisanlarindan kaynaklandigi belirlenmistir. Bu sonuglara gére H1C2 hipotezi kabul

edilmistir.

72



“Pandemi siirecinde psikolojik destege ihtiya¢ duydunuz mu?” degiskeninin
psikolojik giiclendirme o6l¢eginin “anlamlilik” alt boyutunda istatistiksel olarak
anlamhi fark olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Gergeklestirilen post-hoc
testlerinde olusan bu farkin; “evet, psikolojik destek aldim” cevabini veren saglik
caliganlarindan kaynaklandigi belirlenmistir. Bu sonuglara gére H1C6 hipotezi

kismen kabul edilmistir.

“Pandemi doneminde COVID-19 hastalarina saglik hizmeti veren bolimlerde
calistimiz m1?”, “Pandemi Siirecinde COVID-19 hastaligi gecirdiniz mi?”,
“Cevabiniz evet ise; hastalig1 aile bireylerinize bulastirdimiz mi1?”, “Evli iseniz esiniz
de pandemi siirecinde is yerinde calismak zorunda kaldi mi1?”, “Pandemi siirecinde
yillik izin, siit izni, hastalik izni vs. izinlerinizi rahat¢a kullanabildiniz mi?”,
“Pandemi siirecinde c¢evrenizden ayrimcilik gordiiniiz mii?”, “Bu siiregte varsa
bakmakla yilikiimli oldugunuz (anne, baba, cocuk, engelli birey vs.) kisilerin
bakimlarini nasil sagladiniz?” ve “Pandemi siirecinde baska kuruma gegmeyi / istifa
etmeyi/ emekli olmayi hi¢ diisiindiiniiz mii?”” degiskenlerinin psikolojik giiglendirme
Olcegi toplami ve alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli fark olusturmadig
goriilmektedir (p>0,05). Bu sonuglara gére H1C1, H1C3, H1C4, H1C5, H1C7,
H1C8, H1C9 ve H1C10 hipotezi reddedilmistir.

5.5.2. Pandemi Siirecinde Saghk Calsanlarinin Orgiitsel Destek Algilar

Cizelge 5.8°de; arastirmaya katilan saglik calisanlarinin algilanan orgiitsel destek
Olceginden elde ettikleri puan ortalamalar ile sosyo-demografik ozelliklerine gore

gergeklestirilen karsilastirmalara iligkin bulgulara yer verilmistir.
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Cizelge 5.8. Saglik calisanlarinin sosyo-demografik dzelliklerine gore algilanan
orgiitsel destek 6lcegi puanlarinin karsilastirilmasi

OLCEKLER VE ALTBOYUTLAR AOD
Degiskenler ‘ n X ‘ SS ‘ Fit ‘ p

Yas
1 |30 yas ve alt1 96 32 ,72
2 | 31-40 yas 74 3,0 ,83 3,042 ,051
3 | 41 yas ve iistii 80 33 ,99
Cinsiyet
1 | Kadin 136 3,2 ,73 196 845
2 | Erkek 114 32 98
Medeni Durum
1 EVIIA 162 3,2 ,89 256 798
2 | Bekar 88 3,1 ,80
Egitim Durumu
1 | Lise/Saglik Meslek Lisesi 40 3,2 ,99

Onlisans 42 33 ,79 900 410
3 | Lisans 130 32 ,82 ; ’
4 | Lisansiisti 38 3,0 ,88

p <0,05

Cizelge 5.8. Saglik calisanlarinin sosyo-demografik oOzelliklerine gore algilanan

orgiitsel destek Ol¢egi puanlarinin karsilastirilmasina iliskin sonuglar incelendiginde;

“Yag”, “Cinsiyet”, “Medeni Durum” ve “Egitim Durumu” degiskenlerinin algilanan
orgiitsel destek Olgegi ile istatistiksel olarak anlamli fark olusturmadigi
goriilmektedir (p>0,05). Bu sonuglara gore H2Al, H2A2, H2A3 ve H2A4

hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 5.9°da; arastirmaya katilan saglik calisanlarinin algilanan orgiitsel destek
Olceginden elde ettikleri puan ortalamalar1 ile ¢alisma ortami ozelliklerine gore

gergeklestirilen karsilastirmalara iligkin bulgulara yer verilmistir.
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Cizelge 5.9. Saglik ¢alisanlariin galisma ortamu 6zelliklerine gore algilanan orgiitsel

destek 6l¢egi puanlarinin karsilastirilmast

OLCEKLER VE ALTBOYUTLAR AOD
Degiskenler n X SS Fit p SCheLfg\;vSF mes
Mevcut Hastanedeki Calisma Siiresi
1|5yl vealtt 141 | 3,2 ,81
2 16-10y1l 46 | 3,0 ,94 990 | 398
3|11-15yl 35 | 32 89 |7 ’
4 |16 y1l ve iistii 28 3,3 ,89
Mesleki Kidem
1|5yl vealtt 85 33 ,70
2 |6-10 y1l 43 | 2.8 ,90
3|11-15yl 43 | 3,1 ,83 4113|007 14>2
4 116 yil ve usti 79 32 ,94
Meslek Gruplari
1 | Doktor 44 | 3,1 ,88
2 | Hemsire 76 3,0 ,74
3 | Ebe 25 | 34 77 12,153 ,080
4 | Diger Saglik Personeli 68 | 3,3 ,73
5 | Idari Personel 37 | 3,3 | 1,20
Gorev Yapilan Birimler
1 | Acil Servis 53 3,3 ,82
2 | Ameliyathane ve Yogun Bakimlar 27 | 29 ,81
3 | Cerrahi Birimler 39 | 3,1 ,71 14,333| ,002 5>24
4 | Dahili Birimler 86 | 3,0 ,80
5 | idari Birimler 45 | 3,5 | 1,00
Calisma Saatleri
1 | Giindiiz (8 saat) 163 | 3,2 ,89
—— =293 | ,769
2 | Gece+Glindiiz (24 s.) 87 | 3,2 ,79
Aylhk Tutulan Ortalama Nobet Sayisi
1 | Nobet yok 94 | 32 92
215 nobe.t. ve alt1 40 32 ,59 729 | 525
3 | 6-10 nobet 81 32 ,78
4 |11 ve iistii 35 | 2,9 1,06
p<0,05

Cizelge 5.9 saglik calisanlarinin ¢alisma ortamu 6zelliklerine gore algilanan orgiitsel

destek 6lcegi puanlarinin karsilastirilmasi incelendiginde;

“Mesleki Kidem” degiskeninin algilanan orgiitsel destek 6l¢egi ile istatistiksel olarak

anlamhi fark olusturdugu gorilmektedir

(p<0,05). Gergeklestirilen post-hoc

testlerinde olusan bu farkin; “5 yil ve alt1” grubunda yer alan saglik ¢alisanlarindan

kaynaklandig1 belirlenmistir. Bu sonuglara gére H2B2 hipotezi kabul edilmistir.

75




“Gorev Yapilan Birimler” degiskeninin algilanan Orgiitsel destek oOlcegi ile
istatistiksel olarak anlamli fark olusturdugu goriilmektedir (p<0,05 Gergeklestirilen
post-hoc testlerinde olusan bu farkin; “idari birimler” grubunda yer alan saglik
caliganlarindan kaynaklandigi belirlenmistir. Bu sonuglara gére H2B4 hipotezi kabul

edilmistir.

“Mevcut Hastanedeki Calisma Siiresi”’, “Meslek Gruplar1”, “Calisma Saatleri” ve
“Aylik Tutulan Nobet Sayisi” degiskenlerinin algilanan orgiitsel destek olcegi ile
istatistiksel olarak anlamli fark olusturmadig: goriilmektedir (p>0,05). Bu sonuclara

gore H2B1, H2B3, H2B5 ve H2B6 hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 5.10°da; arastirmaya katilan saglik calisanlarinin algilanan Grgiitsel destek
Olceginden elde ettikleri puan ortalamalar1 ile pandemi siireci ile ilgili tecriibelerine
iliskin o6zelliklere gore gerceklestirilen karsilastirmalara iliskin bulgulara yer

verilmistir.
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Cizelge 5.10. Saglik ¢alisanlarinin pandemi siireciyle ilgili tecriibelerine gore

algilanan orgiitsel destek 6lgegi puanlarinin karsilastirilmasi

OLCEKLER VE ALTBOYUTLAR AOD
<. < Scheffe - Games
Degiskenler n X SS Fit p Howell
Pandemi déneminde COVID-19 hastalarina saghk hizmeti veren boéliimlerde ¢calistiniz n?
1 | Hayir 77 34 | 91
2 | Evet 173 | 3,1 | ,81 2816 | 005

COVID-19 hastalarina saghk hizmeti verme
egitim aldimiz m?

ve alinmasi gereken

tedbirler konusunda bir

1

Hayir

87

3,0

92

-1

2 | Evet 163 | 3,2 | ,81 /656 1,099
Pandemi Surecinde COVID-19 hastaligh gecirdiniz mi?
1 | Hayir 129 | 3,2 .83 225 822
2 | Evet 121 | 3,2 | ,89
Cevabiniz evet ise; hastaligi aile bireylerinize bulastirdiniz m?
1 | Hayir 58 3,2 ,79

322 748
2 | Evet 63 | 3,1 | 97 | ° ’

Evli iseniz esiniz de pandemi siirecinde is yerinde ¢calismak zorunda kald1 m?

Hayir, yalnizca ben calistim (esim

1 80 | 3,2 | ,94
calismiyor veya evden galistr).
2 | Evet, esim de saglik personelidir. 35 29 | ,90
i i i idi 1,481 | ,222
3 Evet, esim - giivenlik  personelidir 16 | 33 | 60
(asker, polis, jandarma...)
4 Evet,.eslm kamu/6zel sektorde/kendi 31 33 | 84
ig yerinde ¢aligmaktadir.
Pandemii siirecinde psikolojik destege ihtiya¢ duydunuz mu?
1 | Hayir 172 | 3,3 ,86
2 | Evet, ¢cok ihtiyag duydum. 70 3,0 | ,84 | 3,130 | ,051
3 | Evet, psikolojik destek aldim. 8 2,8 | ,67
Pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, hastahk izni vs. izinlerinizi rahatca kullanabildiniz mi?
1 | Hayir 155 | 3,0 17
-4,165 | ,000
2 | Evet 95 | 34 | 91
Pandemi siirecinde cevrenizden ayrimcilik gordiiniiz mii?
H 158 | 3,2 83
1 | Hayr < 122 1338 | 182
2 | Evet 92 | 3,1 | ,89

Bu siirecte varsa bakmakla yiikiimlii oldugunuz (anne, baba, cocuk,
bakimlarini nasil sagladimz?

engelli birey vs.) Kisilerin

1 | Ben ilgilenmek zorundaydim. 64 | 3,1 | ,9
Aile iyeleri (Anne-Baba-Es-yakin

2 akraba vs) ilgilendi. 2. 32|76

3 | Bakici ilgilendi. 8 32 | ,42

4 | Yalniz kaldilar. 29 2,9 ,83

0,981

0,403

Pandemi siirecinde baska kuruma gecmeyi / ist

ifa etmeyi/ emekli olmay1 hi¢ diisiindiiniiz mii?

1 | Hayur, hi¢ diistinmedim. 158 | 3,3 | .86
Evet, diisiindiim ama zorunluluktan
2 devam ediyorum. >3 2.9 93 469 | 0,011 1>2
3 Bazen hala istifa etmeyi digiindiigim 39 | 3.1 | 58
oluyor.
p <0,05
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Cizelge 5.10 saghik calisanlarinin pandemi siireci ile ilgili tecriibelerine iliskin
ozelliklere gore algilanan oOrgiitsel destek Olcegi puanlarinin karsilastirilmasina

iliskin sonuglar incelendiginde;

“Pandemi doneminde COVID-19 hastalarina saglik hizmeti veren bolimlerde
calistiniz m1?” degiskeninin algilanan orglitsel destek Olgegi ile istatistiksel olarak
anlamli fark olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Olusan bu farkin ise; “hayir”
cevabi veren ¢alisanlardan kaynaklandigi goriilmektedir. Bu sonuglara gore H2C1

hipotezi kabul edilmistir.

“Pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, hastalik izni vs. izinlerinizi rahatca
kullanabildiniz mi?” degiskeninin algilanan orgiitsel destek Olgegi ile istatistiksel
olarak anlamli fark olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Olusan bu farkin ise; “evet”
cevabi veren calisanlardan kaynaklandigi goriilmektedir. Bu sonuglara gére H2C7

hipotezi kabul edilmistir.

“Pandemi siirecinde baska kuruma ge¢meyi / istifa etmeyi/ emekli olmayi hig
diistindiiniiz mii?” degiskeninin algilanan orgiitsel destek 6lcegi ile istatistiksel olarak
anlamhi fark olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Gergeklestirilen post-hoc
testlerinde olusan bu farkin; “Hayir, hi¢ diisinmedim” gruplarinda yer alan saglik
calisanlarindan kaynaklandigi belirlenmistir. Bu sonuglara gére H2C10 hipotezi
kabul edilmistir.

“COVID-19 hastalarina saglik hizmeti verme ve alinmasi gereken tedbirler
konusunda bir egitim aldimz mi?”, “Pandemi Siirecinde COVID-19 hastalig
gecirdiniz mi?”, “Cevabiniz evet ise; hastaligi aile bireylerinize bulastirdiniz m1?”,
“Evli iseniz esiniz de pandemi siirecinde is yerinde c¢alismak zorunda kaldi mi?”,
“Pandemi siirecinde psikolojik destege ihtiyag¢ duydunuz mu?” ve ‘“Pandemi
siirecinde ¢evrenizden ayrimcilik gordiiniiz mii?” degiskenlerinin algilanan orgiitsel
destek Olgegi ile istatistiksel olarak anlamli fark olusturmadig goriilmektedir
(p>0,05). Bu sonuglara gore H2C2, H2C3, H2C4, H2C5, H2C6, H2C8 ve H2C9

hipotezleri reddedilmistir.
5.5.3. Pandemi Siirecinde Saghk Calisanlarimn Is Motivasyonu Olcegi ve Alt
Boyutlarina iliskin Algilar:

Cizelge 5.11°de; aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin is motivasyonu 6lgegi ve alt
boyutlarindan elde ettikleri puan ortalamalari ile sosyo-demografik 6zelliklerine gore

gerceklestirilen karsilastirmalara iligkin bulgulara yer verilmistir.
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Cizelge 5.11. Saglik galisanlarinin sosyo-demografik 6zelliklerine gore is motivasyonu 6lgegi puanlariin karsilastiriimasi

oL

- MOTIVE ICSEL DIS. DUZ DIS. DUZ KISISEL | iCE YANS. [IS MOTiVASYONU
OLGEKLER VEEEIBOYLIFAR OLMAMA MOT. SOS. MOT. | MAD. MOT. |[DUZENLEME| DUZ OLCEGI
Degiskenler | n | X | ss X | ss X [ ss| X | ss| X | ss | X |[ss X | ss
Yas
1 |30 yas ve alt1 9% | 1,7 ,99 42 1,36 | 26 | 146 | 23 128 [ 55 [ 1,18 [ 51 | 81 3,6 ,55
2 |31-40 yas 74 | 22 | 138 | 3.8 1,50 | 2,8 | 148 | 2,5 1,41 | 50 | 1,39 | 46 | 1,02 3,5 .78
3 [41 yas ve iistii 80 | 1,8 | 127 | 41 1,45 29 | 1,80 | 23 143 | 56 | 127 | 50 | 98 3,7 75
F 2,920 1,651 ,866 ,750 4,685 5,656 711
p ,057 ,194 422 473 ,010 ,004 492
Scheffe - Games Howell 1,3>2 1>2
Cinsiyet
1 |Kadin 136 | 1,7 | 1,03 | 3,8 146 | 2,7 | 1,54 | 23 1,30 | 54 | 1,24 | 49 | 1,02 3,6 ,70
2 | Erkek 114 | 2,0 | 1,40 | 43 137 | 2,8 | 1,64 | 25 144 | 54 | 1,35 | 50 | 85 3,7 ,66
t -1,877 -2,340 -,528 -,920 478 727 -1,862
p ,062 ,020 ,598 ,358 ,633 468 ,064
Medeni Durum
1 |Evli 162 19 | 127 | 39 142 [ 2,7 [ 1,66 [ 24 [ 143 ] 53 [ 1,33 | 49 [ 97 3,6 73
2 | Bekar 88 | 1,8 | 1,11 43 1,45 2,7 | 143 | 24 | 124 | 56 | 120 | 50 | 91 3,7 ,60
t ,851 -1,893 ,030 -,238 -1,698 -1,294 -1,312
,396 ,060 ,976 812 ,091 ,197 ,191
Egitim Durumu
1 |Lise/Saglik Meslek Lisesi 40 | 19 | 122 | 43 1,55 2,8 | 1,68 | 23 1,36 | 56 | 1,29 [ 50 | ,92 3,7 72
2 | Onlisans 42 1,8 | 1,17 | 40 127 | 2,6 | 1,56 | 2,6 | 142 | 52 [ 1,42 | 50| ,78 3,6 ,56
3 | Lisans 130 | 1,9 | 1,29 | 4,0 148 | 28 | 1,65 | 24 | 142 | 54 [ 1,22 | 49 | 99 3,6 73
4 | Lisansiistii 38 1 1,8 | 1,01 4,0 134 | 24 [ 121 | 21 1,00 | 55 | 1,41 | 48 | 1,01 3,5 ,63
F ,301 718 914 ,904 462 438 ,784
p ,825 ,542 435 ,440 ,709 ,726 ,504

p<0,05




Cizelge 5.11 saglik calisanlarinin  sosyo-demografik ozelliklerine gore is

motivasyonu 0l¢egi puanlarinin karsilastirilmasi incelendiginde;

“Yas” degiskeninin “kisisel diizenleme” ve ‘“ige yansiyan diizenleme” alt
boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli fark olusturdugu goriilmektedir (p<0,05).
Gergeklestirilen post-hoc testlerinde olusan bu farkin; kisisel diizenleme alt
boyutunda “30 yas alt’” ve “41 yas ve iistii” grubunda yer alan ve ige yansiyan
diizenleme alt boyutunda ise “30 yas alt1” grubunda yer alan saglik ¢alisanlarindan
kaynaklandigi belirlenmistir. Bu sonuglara gére H3A1 hipotezi kismen kabul

edilmistir.

“Cinsiyet” degiskeninin “is motivasyonu oOl¢egi” ve “igsel motivasyon” alt
boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli fark olusturdugu goriilmektedir (p<0,05).
Olusan bu farkin ise; “erkek” olan ¢alisanlardan kaynaklandigi goriilmektedir. Bu

sonuglara géore H3A2 hipotezi kismen kabul edilmistir.
“Medeni Durum” ve “Egitim Durumu” degiskenlerinin is motivasyonu dlgegi ve alt
boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli fark olusturmadigi goriilmektedir (p>0,05).

Bu sonuglara gore H3A3 ve H3A4 hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 5.12°de; arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin is motivasyonu olgegi ve alt
boyutlarindan elde ettikleri puan ortalamalari ile sosyo-demografik ozelliklerine gore

gerceklestirilen karsilastirmalara iligkin bulgulara yer verilmistir.
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Cizelge 5.12. Saglik ¢alisanlarinin galisma ortami 6zelliklerine gore is motivasyonu 6lgegi puanlarinin karsilastirilmast

- MOTIVE iCSEL DIS. DUZ DIS. DUZ KISiSEL ICE YANS. |iS MOTIiVASYONU
OLGEKLERVEALTBOYUTLAR | o mama I\(/:IOT. sog. MOT. MASD. MOT. DUZESN LEME ¢ DUZ. ’ OLCEGI
Degiskenler | n | X | ss X | ss X [ ss] X | ss X | ss X | ss X | ss
Mevcut Hastanedeki Calisma Siiresi
1 |5yl vealti 141 1,8 1,16 4,1 1,38 2,7 1,45 2,4 1,26 5,5 1,25 5,1 ,85 3,7 ,61
2 | 6-10 yil 46 2,0 1,29 4,0 1,36 2,8 1,76 | 2,4 1,47 5,1 1,49 4,8 1,08 3,6 ,69
3 | 11-15yil 35 2,0 1,42 4,0 1,75 2,5 1,66 | 2,4 1,60 5,4 1,31 4,5 1,09 3,5 ,94
4 | 16 yil ve iistii 28 1,7 1,11 4,0 1,53 3,1 1,85 2,2 1,45 5,6 1,17 5,1 ,88 3,7 71
F ,669 ,108 ,754 ,200 ,902 3,970 ,546
p ,572 ,955 ,521 ,897 ,441 ,009 ,651
Scheffe - Games Howell 1>3
Maesleki Kidem
1|5yl vealts 85 1,7 91 43 1,33 2,7 1,44 | 2,4 1,30 5,6 1,06 5,2 ,79 3,7 593
2 [6-10 yil 43 | 22 | 143 4,1 1,51 | 28 | 1,52 23 | 1,22 | 5.2 1,45 4,9 ,97 3,7 ,66
3 | 11-15y1l 43 2,1 1,26 3,5 1,23 2,8 1,58 | 2,4 1,28 5,0 1,38 4,5 1,04 3,4 ,67
4 | 16 y1l ve listil 79 1,8 1,32 4,0 1,54 2,6 1,77 | 2,3 1,57 5,5 1,34 4,9 97 3,6 ,84
F 2,554 3,098 ,164 ,181 2,672 5,469 1,677
p ,059 ,027 ,920 ,909 ,051 ,001 ,175
Scheffe - Games Howell 1>3 1>3
Meslek Gruplar
1 | Doktor 44 1,6 ,94 3,9 1,29 2,0 1,09 | 2,1 1,12 5,6 1,33 4,9 ,98 3,4 ,61
2 | Hemsire 76 1,9 1,35 3,8 1,39 2,7 1,49 | 2,2 1,27 5,2 1,27 4,9 97 3,5 ,64
3 | Ebe 25 1,6 ,93 4,4 1,39 2,6 1,53 1,9 1,11 5,7 1,09 4,9 ,90 3,6 ,59
4 | Diger Saglik Personeli 68 1,9 1,07 3,9 1,48 2,9 1,72 | 2,8 1,45 5,4 1,31 4,9 ,96 3,7 ,68
5 | idari Personel 37 23 1,54 4,7 1,42 33 1,80 | 2,5 1,62 5,4 1,39 5,1 ,92 3,9 ,82
F 1,929 3,766 3,815 3,643 ,749 ,435 3,761
p 112 ,005 ,005 ,007 ,560 ,783 ,005
Scheffe - Games Howell 5>2 5>1 4>23 5>1




(4

Cizelge 5.12. Saglik ¢alisanlarinin ¢alisma ortami 6zelliklerine gore is motivasyonu 6lgegi puanlarinin karsilagtirilmasi (devamai)

OLCEKLER VE ALT MOTIVE ICSEL DIS. DUZ. | DIS. DUZ KISISEL ICE YANS. [i$ MOTIVASYONU
BOYUTLAR OLMAMA MOT. SOS. MOT. | MAD. MOT. | DUZENLEME DUZ. OLCEGI
Degiskenler | n X | ss X | ss | X | ss| X | ss X | ss X | ss X | ss
Gorev Yapilan Birimler
1 | Acil Servis 53 | 1.8 1,32 4,2 143 | 22 | 128 | 2,1 | 135 | 57 1,16 5,1 77 3,6 ,53
g |Ameliyat — ve  Yogun| . | g | g3 37 | 144 | 30 | 193] 26 | 137 | 56 143 | 50 | 1,20 3,7 79
Bakimlar
3 | Cerrahi Birimler 39 | 1.8 1,06 4,1 147 | 28 | 1,66 | 24 | 124 | 53 1,23 4,9 ,93 3,6 ,69
4 | Dahili Birimler 86 | 1,9 1,21 3,8 1,30 | 2,7 | 1,51 | 24 | 137 | 53 1,29 4,8 ,94 3,6 ,66
5 | idari Birimler 45 | 2,1 1,37 4.4 1,60 | 32 | 1,62 | 25 | 148 | 53 1,39 50 | 1,02 3,8 ,83
F 797 1,903 2,744 ,793 1,324 ,898 ,975
p ,528 111 ,029 ,531 ,262 466 422
Scheffe - Games Howell 5>1
Calisma Saatleri
1 | Giindiiz (8 saat) 163 | 1,9 1,18 4,0 146 | 29 | 1,63 | 24 [ 137 | 53 1,33 4,8 | 1,00 3,6 75
2 | Gece+Giindiiz (24s.) 87 | 1,8 1,28 4,0 139 | 25 | 1,45 ] 23 [ 136 | 56 1,20 5,1 ,83 3,6 ,56
t ,249 114 1,853 ,858 -1,831 -1,997 -,071
p ,804 ,909 ,065 ,392 ,068 ,047 ,943
Aylik Tutulan Ortalama Nobet Sayisi
1 | Nobet yok 94 | 2,0 1,25 4,0 1,50 | 3,1 | 1,66 | 25 [ 1,39 | 53 1,32 49 | 1,01 3,7 77
2 | 5 nobet ve alt1 40 | 1,8 1,12 3,9 125 | 26 | 1,49 | 25 | 143 | 52 1,29 49 | 1,08 3,5 76
3 | 6-10 nobet 81 1,7 1,14 4,1 1,46 | 24 | 1,44 | 23 [ 129 | 56 1,25 50 .84 3,6 ,59
4 |11 ve iistii 35 | 1,9 1,38 4,1 1,45 | 2,5 | 1,63 | 2,1 | 137 | 55 1,32 50 ,90 3,6 ,57
F 1,299 ,270 3,596 1,271 1,116 ,223 ,996
p 275 ,847 014 ,285 343 ,880 ,396
Scheffe - Games Howell 1>3

p <0,05




Cizelge 5.12 saglik calisanlarinin ¢alisma ortami 6zelliklerine gore is motivasyonu
Olcegi ve alt boyutlarindan elde ettikleri puan ortalamalar1 karsilagtiriimasi

incelendiginde;

“Mevcut Hastanedeki Calisma Siiresi” degiskeninin “ige yansiyan diizenleme” alt
boyutunda istatistiksel olarak anlamli fark olusturdugu goriilmektedir (p<0,05).
Gergeklestirilen post-hoc testlerinde olusan bu farkin; “5 yil altr” grubunda yer alan
saglik calisanlarindan kaynaklandigi belirlenmistir. Bu sonuglara gére H3B1 hipotezi

kismen kabul edilmistir.

“Mesleki Kidem” degiskeninin “i¢sel motivasyon” ve “i¢e yansiyan diizenleme” alt
boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli fark olusturdugu goriilmektedir (p<0,05).
Gergeklestirilen post-hoc testlerinde olusan bu farkin; i¢gsel motivasyon ve ice
yansiyan diizenleme alt boyutlarinda “5 yil alti” grubunda yer alan saglik
calisanlarindan kaynaklandigi belirlenmistir. Bu sonuglara gére H3B2 hipotezi

kismen kabul edilmistir.

“Meslek Gruplar1” degiskeninin “is motivasyonu oOl¢egi toplaminda”, “igsel
motivasyon”, “dissal diizenleme sosyal motivasyon” ve “digsal diizenleme maddesel
motivasyon” alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli fark olusturdugu
goriilmektedir (p<0,05). Gergeklestirilen post-hoc testlerinde olusan bu farkin; is
motivasyon Olgcegi, igsel motivasyon ve digsal diizenleme sosyal motivasyon alt
boyutlarinda “idari personel” grubunda yer alan ve digsal diizenleme maddesel
motivasyon alt boyutunda ise “diger saglik personeli” grubunda yer alan saglik
caliganlarindan kaynaklandigi goriilmiistiir. Bu sonuglara gére H3B3 hipotezi kabul

edilmistir.

“Gorev Yapilan Birimler” degiskeninin “dis sosyal diizenleme” alt boyutunda
istatistiksel olarak anlamli fark olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Gergeklestirilen
post-hoc testlerinde olusan bu farkin; “idari birimler” grubunda yer alan saglik
caliganlarindan kaynaklandigi belirlenmistir. Bu sonucglara gére H3B4 hipotezi

kismen kabul edilmistir.

“Calisma Saatleri” degiskeninin “i¢sel motivasyon” ve “ice yansiyan diizenleme” alt
boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli fark olusturdugu goriilmektedir (p<0,05).

Olusan bu farkin ise “gecetgiindiiz(24 s.)” grubunda yer alan saglik ¢alisanlarindan
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kaynaklandig1r belirlenmistir. Bu sonuglara goére H3BS5 hipotezi kismen kabul

edilmistir.

“Aylik Tutulan Ortalama Nobet Sayisi” degiskeninin “digsal diizenleme sosyal
motivasyon” alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli fark olusturdugu
goriilmektedir (p<0,05). Gergeklestirilen post-hoc testlerinde olusan bu farkin;
“nobet yok” grubunda yer alan saglik calisanlarindan kaynaklandigi belirlenmistir.

Bu sonuglara gore H3B6 hipotezi kismen kabul edilmistir.

Cizelge 5.13’te; aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin is motivasyonu 6lgegi ve alt
boyutlarindan elde ettikleri puan ortalamalar1 ile pandemi siirect ile ilgili
tecriibelerine iliskin Ozelliklere gore gergeklestirilen karsilastirmalara iliskin

bulgulara yer verilmistir.
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Cizelge 5.13. Saglik galisanlarinin pandemi siireci ile ilgili tecriibelerine iligkin 6zelliklere gore is motivasyonu dlgegi puanlarinin

karsilastirilmasi
” MOTIVE ICSEL | p1s.DUZ | DIS.DUZ KIiSiSEL |iCE YANS. |iS MOTiVASYONU
OLGEKLEGFVE ALGIZOY UTLEE OLMAMA | MOT. |SOS.MOT. | MAD. MOT. |DUZENLEME| DUZ OLCEGI
Degiskenler n[ X [sSs| X |ss| X [ss| X [ ss X | ss | X |ss X | ss
Pandemi déneminde COVID-19 hastalarina saghk hizmeti veren boliimlerde ¢calistiniz mi?
1| Hayir 77119 126 | 41 | 1,63 ] 32 | 1,68] 26 1,41 53 1,27 | 49 | .86 3,7 ,73
2| Evet 1731 1,9 11,20 40 | 1,34 25 | 149 | 23 1,34 5,4 1,31 | 49 | )99 3,6 ,66
t 0,154 0,629 3,410 1,503 -0,622 ,173 1,825
,878 ,530 ,001 ,134 ,534 ,863 ,069
COVID-19 hastalarina saghk hizmeti verme ve alinmasi gereken tedbirler konusunda bir egitim aldimiz nm?
1| Hayir 87120 | 136 39 | 147 ] 3,0 | 1,59 ] 26 1,44 5,2 1,20 | 49 | ,93 3,7 ,76
2| Evet 163 1,8 | 1,13 | 4,1 | 142 ] 2,6 | 1,57 | 2.2 1,31 5,5 1,32 | 49 | ,96 3,6 ,64
t 0,865 -0,761 1,744 2,172 -2,097 ,166 , 742
p ,388 ,447 ,082 ,031 ,037 ,868 ,459
Pandemi Surecinde COVID-19 hastalig1 ge¢irdiniz mi?
1| Hayir 129 1,8 | 1,16 | 4,0 | 1,55| 2,7 | 1,64 | 2,3 1,27 5,5 1,29 | 49 | 87 3,6 ,69
2| Evet 121 1,9 | 1,27 | 4,1 | 1,30 ] 2,7 | 1,53 | 2,4 1,46 53 1,29 | 49 | 1,03 3,6 ,69
t -,308 -,617 ,249 -,618 918 ,139 -,079
p ,759 ,538 ,803 ,537 ,359 ,889 937
Cevabimz evet ise; hastaligi aile bireylerinize bulastirdiniz m?
1| Hayir 581 19 | 128 | 42 [ 1,32 ] 2,7 | 1,34 | 2,6 1,49 53 1,37 | 49 | 1,08 3,7 72
2| Evet 63 19 | 128 40 | 1,29] 2,7 | 1,69 | 23 1,44 5,4 1,22 | 50 | 98 3,6 ,66
t -,229 941 ,087 1,361 -,469 -,478 410
p ,819 ,349 931 ,176 ,640 ,633 ,683
Evli iseniz esiniz de pandemi siirecinde is yerinde ¢calismak zorunda kaldi1 m?
1| Hayir, yalnizca ben ¢alistim. 80| 1,9 | 1,28 | 40 | 1,41 | 2,7 | 1,61 | 24 1,42 5,5 1,25 49 | ,87 3,6 ,66
2| Evet, esim de saglik personelidir. 35122 11,49 | 40 | 1,48 | 3,1 | 1,78 | 2,7 1,67 4,9 1,48 | 4,8 | 1,08 3,7 ,80
3| Evet, esim giivenlik personelidir. 16 | 1,6 | 93 | 3,7 | 1,54 | 2,2 | 1,75 | 1,8 1,06 5,3 1,60 | 4,8 | 1,21 33 .93
4| Evet, esim kamu/6zel sektorde calistyor. 311 1,9 | 1,13 ] 3,7 | 1,33 2,5 | 1,60 | 23 1,30 53 1,17 | 48 | 1,01 3,5 ,71
F 914 ,409 1,252 1,750 1,601 ,129 1,240
p ,436 , 7147 ,293 ,168 ,191 ,943 ,297
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Cizelge 5.13. Saglik galisanlarinin pandemi siireci ile ilgili tecriibelerine iligkin 6zelliklere gore is motivasyonu dlgegi puanlarinin

karsilagtirilmasi (devami)

) MOTIVE iCSEL | p1S.DUZ | DIS.DUZ KIiSISEL |ICE YANS.|iS MOTiVASYONU
OLCEKLERGEAL LES I TLAR OLMAMA | MOT. |SOS.MOT.| MAD. MOT. |DUZENLEME| DUZ OLCEGI
Degiskenler In| X [ss| X |ss| X |ss| X | ss X | ss | X |ss X | ss
Pandemi siirecinde psikolojik destege ihtiya¢ duydunuz mu?
1| Hayir 172 1,9 | 1,23 | 4,1 | 141 | 2,7 | 1,57 | 2,3 1,34 5,4 1,29 | 49 | 94 3,6 ,68
2| Evet, ¢cok ihtiya¢ duydum. 70 1,9 | 124 | 40 | 1,46 | 29 | 1,59 | 2,6 1,46 5,4 1,30 | 5,0 | ,99 3,7 ,70
3| Evet, psikolojik destek aldim. 8 1,3 ] ,64 | 33 | 1,72 23 | 1,79 | 2,1 1,11 6,5 47 54 | ,76 3,6 ,66
F 0,795 1,126 0,866 1,090 19,502 1,619 ,598
p ,453 ,326 ,422 ,338 ,000 ,200 ,550
Scheffe - Games Howell 3>1.2
Pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, hastalk izni vs. izinlerinizi rahatca kullanabildiniz mi?
1| Hayir 1550 1,8 | 1,19 | 39 | 145] 26 | 1,52| 24 1,38 5,3 1,33 | 48 | 1,01 3,5 ,70
2| Evet 951 19 126 43 | 1,38 29 | 1,67 | 23 1,34 5,6 1,19 | 5,1 | ,82 3,8 ,64
t -,549 -2,399 -1,231 ,716 -2,253 -2,260 -2,468
p ,584 ,017 ,219 475 ,025 ,025 ,014
Pandemi siirecinde ¢evrenizden ayrimcilik gordiiniiz mii?
1| Hayir 158 1,9 | 124 | 4,0 | 1,38 | 2,7 | 1,54 | 2,4 1,31 5,4 1,28 | 49 | 95 3,6 ,69
2| Evet 92| 1,8 | 1,17 | 4,1 | 1,54 | 2,7 | 1,66 | 2,3 1,46 5,5 1,32 | 50 | ,94 3,6 ,69
t ,748 -,176 ,268 ,869 -,816 -1,393 -,125
p ,455 ,860 ,789 ,386 415 ,165 ,901
Bu siirecte varsa bakmakla yiikiimlii oldugunuz (anne, baba, cocuk, engelli birey vs.) kisilerin bakimlarini nasil sagladiniz?
1| Ben ilgilenmek zorundaydim. 64| 22 | 146 | 42 | 1,57 29 | 1,58 | 2,7 1,58 5,3 1,29 5,0 | ,90 3,8 72
2| Aile iiyeleri ilgilendi. 52| 1,7 11,00 39 | 1,55| 2,8 | 1,64 | 23 1,09 5,4 1,43 | 47 | 94 3,5 ,73
3| Bakici ilgilendi. 8 | 1,8 | L17| 32 | 1,27 | 2,0 | 1,08 | 2,1 1,11 5,0 ,93 43 | ,86 3,1 41
4| Yalniz kaldilar. 29 | 1,7 | 1,06 | 3,9 | 1,31 | 2,5 | 143 | 2.2 1,32 53 1,37 | 49 | 1,08 3,5 ,73
F 1,367 1,159 1,001 1,268 0,148 2,149 2,513
p 271 ,327 ,394 ,288 931 ,097 ,061
Pandemi siirecinde baska kuruma gecmeyi / istifa etmeyi/ emekli olmayi hi¢ diisiindiiniiz mii?
1| Hayir, hig¢ diistinmedim. 158 1,8 | 1,19 | 41 | 1,51 ] 29 | 1,66 | 24 1,33 5,5 1,26 | 50 | ,87 3,7 ,70
2| Evet, diisiindiim ama zorunluluktan devam ediyorum. | 53 | 2,1 | 1,40 | 4,0 | 1,30 | 2,5 | 1,48 | 2,5 1,48 5,2 1,30 49 | 1,04 3,6 ,60
3| Bazen hala istifa etmeyi diisindiigiim oluyor. 39 1,8 [ 1,00 3,8 | 1,31 24 | 1,32 | 2.2 1,37 5,4 1,43 47 | 1,08 3.4 72
F 1,120 0,678 2,027 ,671 ,798 1,986 2,072
p ,331 ,509 ,134 512 451 ,139 ,128

p <0,05




Cizelge 5.13 saglik calisanlarinin pandemi siireci ile ilgili tecriibelerine iliskin
ozelliklere gore i3 motivasyonu oOlgegi ve alt boyutlarindan elde ettikleri puan

ortalamalarinin karsilagtirilmasi incelendiginde;

“Pandemi doneminde COVID-19 hastalarina saglik hizmeti veren bdliimlerde
calistiniiz m1?” degiskeninin “dis sosyal motivasyon” alt boyutunda istatistiksel
olarak anlaml fark olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Olusan bu farkin ise “hayir”
grubunda yer alan saglik calisanlarindan kaynaklandig1 belirlenmistir. Bu sonuglara

gore H3C1 kismen kabul edilmistir.

“COVID-19 hastalarina saglik hizmeti verme ve alinmasi gereken tedbirler
konusunda bir egitim aldimz mi1?” degiskeninin “digsal diizenleme maddesel
motivasyon” ve “kisisel diizenleme” alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli fark
olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Olusan bu farkin digsal diizenleme maddesel
motivasyon alt boyutunda “hayir” grubunda yer alan ve kisisel diizenleme alt
boyutunda ise “evet” grubunda yer alan saglik c¢alisanlarindan kaynaklandigi

belirlenmistir. Bu sonuglara gore H3C2 hipotezi kismen kabul edilmistir.

“Pandemi siirecinde psikolojik destege ihtiya¢ duydunuz mu?” degiskeninin “kisisel
diizenleme” alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli fark olusturdugu goriilmektedir
(p<0,05). Gergeklestirilen post-hoc testlerinde olusan bu farkin; “evet, psikolojik
destek aldim.” grubunda yer alan saglik ¢alisanlarindan kaynaklandig: belirlenmistir.

Bu sonuglara gore H3C6 hipotezi kismen kabul edilmistir.

“Pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, hastalik 1izni vs. izinlerini rahatga
kullanabildiniz mi?” degiskeninin “is motivasyonu Olgegi toplaminda”, “igsel
motivasyon”, “kisisel diizenleme” ve “ige yansiyan diizenleme” alt boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli fark olusturdugu gorilmektedir (p<0,05). Olusan bu
farkin “evet” grubunda yer alan saglik calisanlarindan kaynaklandigi belirlenmistir.

Bu sonuglara gore H3C7 hipotezi kabul edilmistir.

“Pandemi Siirecinde COVID-19 hastalig1 gecirdiniz mi?”, Cevabiniz evet ise;
hastalig1 aile bireylerinize bulastirdiniz m1?”, “Evli iseniz esiniz de pandemi
stirecinde 15 yerinde ¢alismak zorunda kaldi m1?”, “Pandemi siirecinde ¢evrenizden
ayrimcilik gordiiniiz mii?”, “Bu siirecte varsa bakmakla yiikiimlii oldugunuz (anne,
baba, ¢ocuk, engelli birey vs.) kisilerin bakimlarini nasil sagladiniz?” ve “Pandemi

stirecinde bagka kuruma gegmeyi / istifa etmeyi/ emekli olmay1 hi¢ diisiindiiniiz

87



mii?” degiskenlerinin is motivasyonu ol¢egi ve alt boyutlarinda istatistiksel olarak
anlamli fark olusturmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu sonuglara gére H3C3, H3C4,
H3C5, H3C8, H3C9 ve H3C10 hipotezleri reddedilmistir.

5.5.4. Psikolojik Guclendirme, Algilanan Orgiitsel Destek ve Is Motivasyonu
Olcekleri Arasindaki Iliskilere Ait Bulgular

Cizelge 5.14’te arastirmaya katilim saglayan saghk c¢alisanlarimin psikolojik
giiclendirme, algilanan orgiitsel destek ve is motivasyonu dlgekleri ve alt boyutlar

arasindaki iliskilere ait Pearson korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir.
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Cizelge 5.14. Psikolojik giiglendirme, algilanan orgiitsel destek ve ¢ok boyutlu is motivasyonu 6lg¢ekleri ve alt boyutlar arasindaki iliskilere ait
Pearson korelasyon analizi sonuglari

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. Anlamhilik ; !
o r 638" 1
2. Yeterlilik o 000
) ; r 4327 | 5907 1
3. Ozerklik o 000 000
. r 3737 | 3817 | 673" 1
4 Btki o | 000 | 000 | ,000
5. Psikolojik r 7177 | ;7517 | 855 | 828" 1
Guglendirme p ,000 ,000 ,000 ,000
6. Algilanan Orgiitsel| r 1777 ,018 203" | 290" | ,238™ 1
Destek p ,005 ,781 ,001 ,000 ,000
7 Motive Olamama L" -2537 | -196" | -136 | -129° | -215 | -168" 1
p ,000 ,002 ,032 ,042 ,000 ,004
8. fosel Motivasyon r ,091 -,008 ,085 ,051 ,069 1717 ,002 1
p ,151 ,895 ,180 423 ,138 ,003 ,490
9. Dissal Diizenleme | r -,065 1477 | 024 ,082 -,020 ,027 3707 | 1127 1
Sosyal Mot. p ,307 ,020 ,709 ,198 374 ,334 ,000 ,039
10. Dissal Diizenleme | r | -139° | -2417 | -142° | -143 | -194" | -009 | 500" | -016 | 556" 1
Maddesel Mot. p ,028 ,000 ,025 ,024 ,001 443 ,000 ,399 ,000
1. Kisisel Diizenleme r 3517 | 238" | 2207 161 2817 | 207" | -3917 | 3717 | -110° | -2527 1
p ,000 ,000 ,000 ,011 ,000 ,000 ,000 ,000 ,041 ,000
12. ige Yansiyan r 216" ,047 ,054 ,034 ,097 133" | -253" | 3527 | 167 ,000 564" 1
Diizenleme p ,001 455 ,395 ,594 ,062 018 ,000 ,000 ,004 ,498 ,000
13. is Motivasvonu " ,059 -,102 ,018 ,023 ,006 117 382" | 5787 | 694" | 575 | 355 | 564" 1
p ,352 ,108 ,778 712 462 ,033 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000




Cizelge 5.14’te gosterilen Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore (**p<0,01,

*p<0,05);

Psikolojik giiclendirme 6lgegi ile algilanan orgiitsel destek 6l¢egi (r=0,238; p=0,000)
arasinda pozitif yonlii anlamli zayif bir iligki vardir. Bu sonuglara gére H4 hipotezi

kabul edilmistir.

Psikolojik giiclendirmenin anlamhilik (r=0,177; p=0,005), ozerklik (r=0,203;
p=0,001) ve etki (r=0,290; p=0,000) alt boyutlar1 ile algilanan orgiitsel destek
arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli iliski oldugu belirlenmistir. Elde edilen
bu sonuglara gore; saglik c¢alisanlarinda psikolojik giiclendirmenin anlamlilik,
ozerklik ve etki alt boyutlarina iliskin algilarin ve genel psikolojik giiclendirme
algisinin artirilmast orgiitsel destek algisinin yiikselmesine neden olacaktir. Bu

sonuglara gére H5 hipotezi kabul edilmistir.

Psikolojik gii¢lendirme 6lgegi ile toplam is motivasyonu (r=0,006; p=0,462) arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p>0,05) bulunamamistir. Bu sonuglara gére H6

hipotezi reddedilmistir.

Psikolojik giliclendirmenin anlamlilik (r=0,059; p=0,352), yeterlilik (r=-0,102;
p=0,108), ozerklik (r=0,018; p=0,778) ve etki (r=0,023; p=0,712) alt boyutlar1 ile
toplam is motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p>0,05)

bulunamamistir. Bu sonuglara gére H7 hipotezi reddedilmistir.

Psikolojik giiclendirme ile is motivasyonunun motive olamama (r=-0,215; p=0,000)
ve digsal diizenleme maddesel motivasyon (r=-0,194; p=0,001) alt boyutlar1 arasinda
negatif yonde anlamli zayif bir iliski; kisisel diizenleme (1=0,281; p=0,000) alt
boyutu arasinda pozitif yonde anlamli zayif bir iligski vardir. Elde edilen bu sonuglara
gore; saglik calisanlarinda psikolojik gii¢lendirme algisinin  artirilmasi, s
motivasyonunun motive olamama ve dissal diizenleme maddesel motivasyonu alt
boyutlarin1 azaltacagi; kisisel diizenleme alt boyutunun yiikselmesine neden

olacaktir. Bu sonuglara gére H8 hipotezi kabul edilmistir.

Psikolojik giiclendirmenin anlamhilik alt boyutu ile is motivasyonunun motive
olamama (r=-0,253; p=0,000) ve dissal diizenleme maddesel motivasyon (r=-0,139;
p=0,028) alt boyutlar1 arasinda negatif yonde anlamli zayif bir iligski; kisisel
diizenleme (r=0,351; p=0,000) ve i¢e yansiyan diizenleme (r=0,216; p=0,001) alt

boyutlar1 arasinda pozitif yonde anlamli zayif bir iliski vardir. Elde edilen sonuca
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gore; saglik calisanlarinda psikolojik giiclendirme anlamlilik alt boyutunun artmasi,
1$ motivasyonunun motive olamama ve digsal diizenleme maddesel motivasyon alt
boyutlarin azaltacagi, kisisel diizenleme ve ice yansiyan diizenleme alt boyutlarii
yiikselmesine neden olacaktir. Psikolojik gliclendirmenin yeterlilik alt boyutu ile is
motivasyonunun motive olamama (r=-0,196; p=0,002), dissal diizenleme sosyal
motivasyon (r=-0,147; p=0,020) ve digsal diizenleme maddesel motivasyon (r=-
0,241; p=0,000) alt boyutlar1 arasinda negatif yonde anlamli zayif bir iliski; kisisel
diizenleme (r=0,238; p=0,000) alt boyutu arasinda pozitif yonde anlamli zayif bir
iliski vardir. Elde edilen sonuca gore; saglik calisanlarinda psikolojik giiglendirme
yeterlilik alt boyutunun artmasi, i motivasyonunun motive olamama, digsal
diizenleme sosyal motivasyon ve dissal diizenleme maddesel motivasyon alt
boyutlarim1 azaltacagi, kisisel diizenleme alt boyutunun yiikselmesine neden
olacaktir. Psikolojik giiclendirmenin ozerklik alt boyutu ile is motivasyonunun
motive olamama (r=-0,136; p=0,032) ve dissal diizenleme maddesel motivasyon (r=-
0,142; p=0,025) alt boyutlar1 arasinda negatif yonde anlamli zayif bir iliski; kisisel
diizenleme (r=0,220; p=0,000) alt boyutu arasinda pozitif yonde anlamli zayif bir
iliski vardir. Psikolojik gii¢clendirmenin etki alt boyutu ile is motivasyonunun motive
olamama (r=-0,129; p=0,042) ve digsal diizenleme maddesel motivasyon (r=-0,143;
p=0,024) alt boyutlar1 arasinda negatif yonde anlamli zayif bir iliski; kisisel
diizenleme (r=0,161; p=0,011) alt boyutu arasinda pozitif yonde anlamli zayif bir
iliski vardir. Elde edilen sonuca gore; saglik calisanlarinda psikolojik gii¢lendirme
ozerklik ve etki alt boyutlarinin artmasi, iy motivasyonunun motive olamama ve
digsal diizenleme maddesel motivasyon alt boyutlarini azaltacagi, kisisel diizenleme
alt boyutunun ylikselmesine neden olacaktir. Bu sonuglara gore H9 hipotezi kabul

edilmistir.

Algilanan orgiitsel destek Glgegi ile toplam is motivasyonunun (r=0,117; p=0,033)
arasinda pozitif yonde anlamli zayif bir iliski vardir (p<0,05). Elde edilen sonuca
gore; saglik calisanlarinda orgiitsel destek algisinin artmasi, is motivasyonunun

yiikselmesine neden olacaktir. Bu sonuglara gére H10 hipotezi kabul edilmistir.

Algilanan orgiitsel destek ile is motivasyonunun motive olamama (r=-0,168;
p=0,004) alt boyutu arasinda negatif yonde anlamli zayif bir iliski; kisisel diizenleme
(r=0,207; p=0,000) ve ice yansiyan diizenleme (r=0,133; p=0,018) alt boyutlar

arasinda pozitif yonde anlaml1 zayif bir iligki vardir. Elde edilen sonuca gore; saglik
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caliganlarinda orgiitsel destek algisinin artirilmasi, is motivasyonunun motive
olamama alt boyutunu azaltacagi, kisisel diizenleme ve i¢e yansiyan diizenleme alt
boyutunun yiikselmesine neden olacaktir. Bu sonuglara gore H11 hipotezi kabul

edilmistir.

Bundan sonraki boliimde gerceklestirilen dogrusal regresyon analizleriyle kullanilan
Olcekler ve alt boyutlarinin birbirleri tizerine etkisi incelenmis, elde edilen sonuglar

cizelgeler ve agiklamalarla verilmistir.

Cizelge 5.15. Pandemi siirecinde saglik c¢alisanlarinda psikolojik giiclendirmenin

orgiitsel destek algisi tizerine etkisinin incelenmesi (H12)

Degisken B Std. Hata B t p
SABIT -9,869 3,386 2,915

,000
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME | 17:152 4,455 238 3,850
R=0,238 R’= 0,056 F= 14,825 p <0,05

Kriter: Algilanan Orgiitsel Destek

Cizelge 5.15’te saglik calisanlarinda psikolojik giiglendirmenin orgiitsel destek algisi
tizerine etkisini ortaya koymak iizere gergeklestirilen basit dogrusal regresyon analizi
sonuglar gosterilmektedir. Cizelge incelendiginde olusturulan regresyon modeline
iliskin 1statistiksel tahminler; psikolojik giliclendirme (F=14,825; p<0,05) i¢in
olusturulan model anlamlidir. Elde edilen sonu¢ modele dahil edilen psikolojik
gliglendirmenin orgiitsel destek algisindaki toplam varyansm %35,6’sm1 (R*=0,056)
acikladigim1  gostermektedir. Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin
anlamliligina iliskin t-testi sonucu incelendiginde; saglik calisanlarinda psikolojik
giiclendirmenin oOrglitsel destek algis1 diizeylerini pozitif yonde anlamli olarak
etkiledigi  (p=0,238, t=3,850, p<0,05) 5.16’da

goriilmektedir.  Cizelge

degerlendirildiginde; saghik c¢alisanlarinda psikolojik gliclendirme algisinin
yiikselmesi, orgiitsel destek algisina iligkin egilimlerini artirmaktadir denilebilir. Bu

sonuglara gore H12 hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 5.16’da saglik ¢alisanlarinda psikolojik giiglendirme alt boyutlarina iliskin
orgiitsel destek algisi iizerine etkisini ortaya koymak iizere gerceklestirilen coklu

dogrusal regresyon analizine iliskin sonug¢lar yer almaktadir.
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Cizelge 5.16. Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda psikolojik giiglendirme alt

boyutlarina iligskin orgiitsel destek algisi tizerine etkisinin incelenmesi (H13)

Degisken B Std. Hata B t p p VIF
SABIT -8,878 3,407 -2,606 ,010

ANLAMLILIK 13,220 4,805 217 2,752 ,006 1,728
YETERLILIK 17,093 5,370 ,279 3,183 ,002 ,000 | 2,149
OZERKLIK 6,938 5,715 112 1,214 ,226 2,402
ETKIi 12,948 4,422 ,240 2,928 ,004 1,881
R=0,355 R’=0,116 F= 8,837 p<0,05  Durbin Watson= 1,717

Kriter: Algilanan Orgiitsel Destek

Cizelge 5.16°da saglik calisanlarinda psikolojik giiglendirmenin alt boyutlarinin
orgiitsel destek algisi lizerine etkisini ortaya koymak iizere olusturulan regresyon
modeline iliskin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu
isaret etmektedir (F=8,837; p=0,000). Modele dahil edilen psikolojik giiclendirme alt
boyutlari, algilanan orglitsel destek Olcegindeki toplam varyansin %11,6’sin1
aciklamaktadir  (R>=0,116). Regresyon modelinde, regresyon Kkatsayisinin
anlamlilifina iliskin t-testi sonuglari incelendiginde; saglik ¢alisanlarinda psikolojik
giiclendirmenin anlamhilik alt boyutu (B=0,217; t=2,752; p<0,05), yeterlilik alt
boyutu (B=0,279; t=3,183; p<0,05) ve etki alt boyutu (p=0,240; t=2,928;
p<0,05) orgiitsel destek algisin1 pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli sekilde
etkilemektedir. Standardize edilmis regresyon katsayisina gore (p) yordayici
degiskenlerin orgiitsel destek algisi lizerindeki Onem sirast yeterlilik, etki ve
anlamlilik boyutlar1 seklindedir. Bu durumda saglik calisanlarinda psikolojik
giclendirmenin anlamlilik. yeterlilik ve etki alt boyutlarina iliskin algilariin
yiikkselmesi, Orgilitsel destek algisina yonelik egilimlerini  pozitif yonde

etkilemektedir. Bu sonuglara gore H13 hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 5.17°de saglik c¢alisanlarinda psikolojik giiglendirmenin is motivasyonu ve
alt boyutlar1 {izerine etkisini ortaya koymak iizere gerceklestirilen basit dogrusal

regresyon analizine iliskin sonuglar yer almaktadir.
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Cizelge 5.17. Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda psikolojik giiclendirmenin is

motivasyonu ve alt boyutlari lizerine etkisinin incelenmesi (H14 — H15)

Degisken B Std. Hata B t p
SABIT 18,634 4,849 3,843
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME 22,063 6,379 215 -3,459 oo
R=0,215 R’= 0,046 F=11,962 p<0,05

Kriter: Motive Olamama

Degisken B Std. Hata B t p
SABIT 2,349 5,844 -,402
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME 8,397 7,689 ,069 1,092 270
R=0,069 R’= 0,005 F=1,193 p> 0,05

Kriter: i¢sel Motivasyon

Degisken B Std. Hata B t p
SABIT 4,799 6,458 ,743
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME 2,735 8,496 -,020 -322 148
R=0,020 R’= 0,000 F=0,104 p> 0,05

Kriter: Dissal Diizenleme Sosyal

Degisken B Std. Hata B t p
SABIT 19,445 5,470 3,555
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME 22,456 7,196 -,194 3,121 002
R=0,194 R’=0,038 F=19,739 p<0,05

Kriter: Dissal Diizenleme Maddesel

Degisken B Std. Hata B t p
SABIT -17,913 5,064 -3,538
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME 30,681 6,662 ,281 4,606 000
R=0,281 R?=0,079 F=21213 p<0,05

Kriter: Kisisel Diizenleme

Degisken B Std. Hata B t p
SABIT -1,012 3,857 -,262
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME 7,813 5,074 ,097 1,540 125
R=10,097 R’= 0,009 F=2,371 p>0,05

Kriter: ice Yansiyan Diizenleme

Degisken B Std. Hata B t p
SABIT 3,358 2,805 1,197
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME 354 3,691 ,006 ,096 924
R=10,097 R’= 0,009 F=0,009 p>0,05

Kriter: Is Motivasyonu (toplam)

Cizelge 5.17 incelendiginde olusturulan regresyon modeline iliskin istatistiksel
tahminler; is motivasyonu 6l¢eginin motive olamama (F=11,962; p<0,05), dissal

diizenleme maddesel (F=9,739; p<0,05) ve kisisel diizenleme (F=21,213; p<0,05) alt
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boyutlar1 icin modelin anlamli oldugunu gostermektedir. Is motivasyonu toplam
(F=0,009; p>0,05), i¢sel motivasyon (F=1,193; p>0,05), digsal diizenleme sosyal
(F=0,104; p>0,05) ve ice yansiyan diizenleme (F=2,371; p>0,05) alt boyutlar1 i¢in ise
olusturulan model anlamli degildir. Elde edilen sonuglar modele dahil edilen
psikolojik giliclendirmenin is motivasyonunun motive olamama alt boyutundaki
toplam varyansin %4,6’sin1 (R*=0,046) agikladigini; dissal diizenleme maddesel alt
boyutundaki toplam varyansin %3,8’ini (R>=0,038) agikladigini ve kisisel diizenleme
alt boyutundaki toplam varyansin yaklasik %7,9’unu (R=0,079) acikladigini
gostermektedir. Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-
testi sonuglart incelendiginde; saglik calisanlarinda psikolojik gii¢lendirmenin is
motivasyonunun motive olamama alt boyutu diizeylerini negatif yonde anlamh
olarak etkiledigi (B=-0,215, t=-3,459, p<0,05), dissal diizenleme maddesel alt boyutu
diizeylerini negatif yonde anlamli olarak etkiledigi (B=-0,194, t=-3,121, p<0,05) ve
kisisel diizenleme alt boyutu diizeylerini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi
(B=0,281, t=4,606, p<0,05) gorilmektedir. Cizelge 5.18’de degerlendirildiginde;
saglik c¢alisanlarinda psikolojik giiglendirme algisinin  yiikselmesi, saglik
calisanlarinda is motivasyonunun motive olamama alt boyutu ve digsal diizenleme
maddesel alt boyutuna iliskin egilimleri azaltirken; kisisel diizenleme alt boyutuna
iligkin egilimlerini artirmaktadir denilebilir. Bu sonuglara gore H14 hipotezi

reddedilmistir ve H15 hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 5.18’de ise saglik calisanlarinda orgiitsel destek algisinin is motivasyonu ve
alt boyutlar {izerine etkisini ortaya koymak iizere gerceklestirilen basit dogrusal

regresyon analizine iliskin sonuglar yer almaktadir.
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Cizelge 5.18. Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda orgiitsel destek algisinin is

motivasyonu ve alt boyutlari lizerine etkisinin incelenmesi (H16 — H17)

Degisken B Std. Hata B t p
SABIT 2,621 ,292 8,966
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK -,239 ,089 -,168 -2,677 008
R=0,168 R’= 0,028 F=17,169 p<0,05

Kriter: Motive Olamama

Degisken B Std. Hata B t p
SABIT 3,122 ,345 9,056
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK ,288 ,105 ,171 2,736 007
R=0,171 R*=0,029 F= 7,486 p<0,05

Kriter: I¢sel Motivasyon

Degisken B Std. Hata B t p
SABIT 2,560 ,386 6,637
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK ,050 ,118 ,027 ,429 1068
R=0,027 R*=0,001 F=0,184 p> 0,05

Kriter: Dissal Diizenleme Sosyal

Degisken B Std. Hata B t p
SABIT 2,424 ,333 7,277
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK -,015 ,102 -,009 -,145 885
R=0,009 R*=0,000 F=0,021 p>0,05

Kriter: Dissal Diizenleme Maddesel

Degisken B Std. Hata B t p
SABIT 4,413 ,308 14,312
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK 314 ,094 ,207 3,334 001
R=0,207 R’= 0,043 F=11,118 p<0,05

Kriter: Kisisel Diizenleme

Degisken B Std. Hata B t p
SABIT 4,458 ,229 19,429
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK ,148 ,070 ,133 2,113 036
R=0,133 R*=0,018 F=4,467 p <0,05

Kriter: ice Yansiyan Diizenleme

Degisken B Std. Hata B t p
SABIT 3,329 ,166 20,003
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK ,094 ,051 117 1,852 065
R=0,117 R*=0,014 F=3431 p>0,05

Kriter: Is Motivasyonu (toplam)
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Cizelge 5.18’de olusturulan regresyon modellerine iligskin istatistiksel tahminler
incelendiginde; is motivasyonu 6l¢eginin motive olamama (F=7,169; p<0,05), i¢sel
motivasyon (F=7,486; p<0,05), kisisel diizenleme (F=11,118; p<0,05) ve ice
yansiyan diizenleme (F=4,467; p<0,05) alt boyutlar1 i¢in modelin anlamli oldugunu
goriilmektedir. Is motivasyonu (toplam) (F=3,431; p>0,05), dissal diizenleme sosyal
(F=0,184; p>0,05) ve dissal diizenleme maddesel (F=0,021; p>0,05) alt boyutlar1 i¢in
ise olusturulan model anlamli degildir. Elde edilen sonuclar modele dahil edilen
orgiitsel destek algisinin is motivasyonunun motive olamama alt boyutundaki toplam
varyansin %2,8’ini (R*=0,028) agikladigini; is motivasyonunun i¢sel motivasyon alt
boyutundaki toplam varyansin %2,9’unu (R*=0,029) agikladigini; is motivasyonunun
kisisel diizenleme alt boyutundaki toplam varyansin %4,3’inii (R>=0,043)
acikladigini ve is motivasyonunun i¢e yansiyan diizenleme alt boyutundaki toplam
varyansin %1,8’ini (R*=0,018) agikladigini gostermektedir. Regresyon modelinde,
regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglar1 incelendiginde ise; saglik
calisanlarinda Orgiitsel destek algisinin, i motivasyonunun motive olamama alt
boyutu diizeylerini negatif yonde anlamli olarak etkiledigi (B=-0,168; t=-2,677;
p<0,05); i¢sel motivasyon alt boyutu (p=0,171; t=2,736; p<0,05); kisisel diizenleme
alt boyutu (B=0,207; t=3,334; p<0,05) ve ige yansiyan diizenleme alt boyutu
diizeylerini pozitif yonde anlamli olarak ($=0,133; t=2,113; p<0,05) etkiledigi
goriilmektedir. Cizelge 5.19 degerlendirildiginde; saglik calisanlarinda orgiitsel
destek algisinin yiikselmesi, is motivasyonunun motive olamama alt boyutuna iliskin
egilimleri azaltirken; i¢sel motivasyon, kisisel diizenleme, ice yansiyan diizenleme
alt boyutlarina iliskin egilimlerini artirmaktadir denilebilir. Bu sonuglara gore H16

hipotezi reddedilmistir ve H17 hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 5.19°da saglik calisanlarinda psikolojik giiclendirmenin alt boyutlar1 ile
orgiitsel destek algisinin birlikte toplam is motivasyonu iizerine etkisini ortaya
koymak {lizere gerceklestirilen ¢coklu dogrusal regresyon analizine iliskin sonuglar yer

almaktadir.
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Cizelge 5.19. Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda psikolojik giiglendirmenin alt
boyutlari ile orgiitsel destek algisinin birlikte i motivasyonu tizerine etkisinin

incelenmesi (H18)

Degisken B Std. Hata B t p p VIF
SABIT 3,899 2,906 1,342 | ,000

ANLAMLILIK 9,117 4,104 ,186 2221 | ,027 1,802
YETERLILIK 13,373 4,611 271 2,900 | ,004 2,238
OZERKLIK 5,300 4,823 ,107 1,009 | ,273 | 031 | 2,417
ETKI -1,617 | 3,785 -037 | -427 | 670 1,946
ALGILANAN ORGUTSEL ,063 ,054 ,078 1,164 | 246 1,144
DESTEK

R=0,221 R*= 0,049 F=2,501 p <0,05 Durbin Watson= 1,980

Kriter: Is Motivasyonu (toplam)

Cizelge 5.19°da saglik calisanlarinda psikolojik giiclendirme alt boyutlari ile orgiitsel
destek algisinin birlikte 13 motivasyonu tiizerine etkisini ortaya koymak tizere
olusturulan regresyon modeline iliskin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve
kullanilabilir oldugunu isaret etmektedir (F=2,501; p=0,031). Saglik galisanlarinda
psikolojik giiclendirmenin alt boyutlar1 ve oOrgiitsel destek algis1 diizeyleri, is
motivasyonu diizeylerine iliskin toplam varyansin yaklasik %5’in1 agiklamaktadir
(R?=0,049). Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi
sonuglart incelendiginde ise; psikolojik giliclendirmenin anlamlilik alt boyutu
(B=,186; t=2,221; p<0,05) ve yeterlilik alt boyutu (f=,271; t=2,900; p<0,05) saglik
calisanlarinda is motivasyonu diizeylerini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi
goriilmektedir. Standardize edilmis regresyon katsayisina gore (P) yordayic
degiskenlerin is motivasyonu lizerindeki onem sirast yeterlilik ve anlamlilik alt
boyutlar1 seklindedir. Bu durumda saglik c¢alisanlarinda psikolojik giliclendirmenin
anlamlilik  ve yeterlilik alt boyutlarina iliskin algilarinin  yiikselmesi, 1is
motivasyonlarina yonelik egilimlerini pozitif yonde etkilemektedir sonucuna

varilabilir. Bu sonuglara gére H18 hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 5.20°de saglik calisanlarinda psikolojik giiclendirme ile orgiitsel destek
algisinin birlikte 15 motivasyonu alt boyutlar: tizerine etkisini ortaya koymak tizere

gerceklestirilen ¢oklu dogrusal regresyon analizine iligkin sonuglar yer almaktadir.
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Cizelge 5.20. Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda psikolojik giiclendirme ile

orgiitsel destek algisinin birlikte 15 motivasyonu alt boyutlar tizerine etkisinin

incelenmesi (H19)

Degisken B Std. Hata | B t p p VIF

SABIT 16,896 | 4,904 3,446 | ,001

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME | -19,043 | 6,530 |-,185|-2,916 | ,004 000 | 1:060
AL oIANAN ORGUTSEL 176 | 090 |-124|-1947 | 053 1,060
R=0,246 R*= 0,060 F= 17,944 p<0,05 Durbin Watson= 2,132

Kriter: Motive Olamama

Degisken B Std. Hata | B t p p VIF

SABIT 372 5,879 063 | ,950

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME | 3,670 7,830 | 030 | 469 | ,640 | 455 | 1,060
S‘EST'EQNAN ORGUTSEL 276 | 108 | 164 | 2,542 | 012 1,060
R=0,174 R*=0,030 F= 3,841 p<0,05 Durbin Watson= 2,019

Kcriter: I¢sel Motivasyon

Degisken B Std. Hata | B t p p VIF

SABIT 5,421 6,578 824 | 411

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME | -3,816 8,760 |-029| -436 | ,664 | ggq | 1,060
SEST'EQNAN GSUTSEL 063 121|034 | 519 | 604 1,060
R=0,039 R’=0,002 F=0,187 p>0,05  Durbin Watson= 2,040

Kriter: Dissal Diizenleme Sosyal

Degisken B Std. Hata | B t p p VIF

SABIT 20,064 | 5,570 3,602 | ,000

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME | 23,532 | 7417 |-204]|-3,173 | ,002 007 | 1:060
SES‘II'IIEQNAN ORGUTSEL 063 103|039 | 610 | 542 1,060
R=0,198 R?=0,039 F=5,043 p<0,05 Durbin Watson= 1,886

Kriter: Digsal Diizenleme Maddesel

Degisken B Std.Hata | B t p p VIF

SABIT -15,690 | 5,101 -3,076 | ,002

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME | 26,817 6,793 | 245 | 3948 | ,000 | 4o | 1,060
SES'II'IIEQNAN ORGUTSEL 225 094 | ,149 | 2,395 | 017 1,060
R=0,316 R’=0,100 F=13,678 p<0,05  Durbin Watson= 2,120

Kriter: Kisisel Diizenleme

Degisken B Std. Hata | B t p p VIF

SABIT ,266 3,905 068 | 946

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME | 5,592 5,200 | 070 | 1,075 | ,283 | ey | 1,060
S‘EST”EQNAN ORGUTSEL 129 072 | ,116 | 1,798 | ,073 1,060
R=0,149 R’=0,022 F=2.813 p>0,05  Durbin Watson= 2,100

Kriter: ice Yansiyan Diizenleme
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Cizelge 5.20 incelendiginde olusturulan regresyon modeline iliskin istatistiksel
tahminler; is motivasyonu Olgeginin motive olamama (F=7,944; p<0,05); ig¢sel
motivasyon (F=3,841; p<0,05); dissal diizenleme maddesel (F=5,043; p<0,05) ve
kisisel diizenleme (F=13,678; p<0,05) alt boyutlar1 i¢in modelin anlamli oldugunu
gostermektedir. Digsal diizenleme sosyal (F=0,187; p>0,05) ve ige yansiyan
diizenleme (F=2,813; p>0,05) alt boyutlar1 i¢in ise olusturulan model anlamli
degildir. Elde edilen sonuglar modele dahil edilen psikolojik giiclendirme ve orgiitsel
destek algisinin birlikte is motivasyonu o6l¢eginin motive olamama alt boyutu
diizeylerine iligskin toplam varyansin %6’ sim (R*=0,060); i¢sel motivasyon alt boyutu
diizeylerine iliskin toplam varyansin %3 ’{inii (R*=0,030); digsal diizenleme maddesel
alt boyutu diizeylerine iliskin varyansin %4{inii (R*=0,039) ve kisisel diizenleme alt
boyutu diizeylerine iliskin toplam varyansin %10’unu (R*=0,100) ag¢ikladigini
gostermektedir. Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t-
testi sonuglar1 incelendiginde ise; saglik calisanlarinda psikolojik giliclendirmenin is
motivasyonunun motive olamama (B=-0,176, t=-1,947, p<0,05) ve dissal diizenleme
maddesel alt boyutunu ($=-0,204, t=-3,173, p<0,05) negatif yonde anlamli olarak
etkiledigi; kisisel diizenleme alt boyutunu (p=0,245, t=3,948, p<0,05) pozitif yonde
anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Ayrica Orglitsel destek algisinin  is
motivasyonunun i¢sel motivasyon alt boyutunu (f=0,164, t=2,542, p<0,05) ve kisisel
diizenleme alt boyutunu ($=0,149, t=2,395, p<0,05) pozitif yonde anlamli olarak
etkiledigi tespit edilmistir. Cizelge 5.20 degerlendirildiginde; saglik ¢alisanlarinda
psikolojik giiclendirme algisinin yiikselmesi, saglik ¢alisanlarinda is motivasyonunun
motive olamama ve digsal diizenleme maddesel alt boyutlarina iliskin egilimleri
azaltirken; kisisel diizenleme alt boyutuna iliskin egilimleri artirmaktadir. Ayrica,
saglik calisanlarinda orglitsel destek algisinin yiikselmesi, saglik ¢alisanlarinda is
motivasyonunun igsel motivasyon ve kisisel diizenleme alt boyutlarina iligkin

egilimleri artirmaktadir. Bu sonuglara gére H19 hipotezi kabul edilmistir.

Saglik calisanlarinda psikolojik giliclendirme ve Orgiitsel destek algisinin s
motivasyonuna etkisinin incelendigi bu arastirmada, elde edilen sonuglar arastirma

modeli tizerinde 6zetlenmistir (Sekil 5.1.).
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Sekil 5.1. Saglik calisanlarinda psikolojik gii¢lendirme, orgiitsel destek algisi ve is

motivasyonuna ait iliski ve etki analizi sonuglarinin arastirma modelinde gosterimi
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Aragtirma hipotezlerine dair gergeklestirilen analizlere gore elde edilen sonuglar ise

Cizelge 5.21; Cizelge 5.22; Cizelge 5.23 ve Cizelge 5.24’te 6zetlenmistir.

Cizelge 5.21. Psikolojik gii¢clendirme 6lgegi ve alt boyutlari ile ilgili olusturulan

hipotezlere dair 6zet sonuglar

. KISMi
HIPOTEZLER KABUL KABUL RED
H1: Pandemi siirecinde saghk cahisanlarinin psikolojik giiclendirme algilar:
H1la. Sosyo-demografik 6zelliklerine gére
Hlal: Yasa gore anlaml farklihk gostermektedir. v
H1a2: Cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir. v
Hla3: Medeni duruma gore anlamli farklilik gstermektedir. v
Hla4: Egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir. X
H1b. Caligma ortam ozelliklerine gore
Hibl: Mevcut saglik kurumundaki ¢alisma siirelerine gore anlamli farklilik v
gostermektedir.
H1b2: Toplam mesleki kidem diizeylerine gore anlamli farklilik gostermektedir. v
H1b3: Meslek grubuna gore anlamli farklilik gdstermektedir. X
H1b4: Gorev yapilan birime gore anlaml farklilik gdstermektedir. X
H1b5: Calisma saatlerine gore anlamli farklilik gostermektedir. X
H1b6: Aylik tutulan nébet sayilarina gore anlamli farklilik géstermektedir. X
Hl1c. Pandemi siireci ile ilgili tecriibelerine iliskin 6zelliklere gére
Hlcl: Pandemi siirecinde COVID-19 hastalarma hizmet verilen bolimde X
caliyma durumuna goére anlamli farklilik gostermektedir.
Hlc2: COVID-19 hastalarma saglik hizmeti verme ve alinmasi gereken
tedbirler konusunda bir egitimin almma durumuna gore anlamli farklilik v
gostermektedir.
H1c3: Pandemi siirecinde COVID-19 hastalifi ge¢irme durumuna gére anlamli
o . X
farklilik gostermektedir.
Hlc4: Hastaligi aile bireylerine bulastirma durumuna goére anlamh farklilik X
gostermektedir.
Hlc5: Evli ise esinin de pandemi siirecinde i yerinde ¢aligmak zorunda kalma
N . : X
durumuna gore anlaml farklihk gostermektedir.
Hlc6: Pandemi siirecinde psikolojik destege ihtiyag duyma durumuna gore
. . v
anlaml farklilik gostermektedir.
H1c7: Pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, hastalik izni vs. izinlerinizi rahatga X
kullanabilme durumuna gore anlamli farklilik gdstermektedir.
H1c8: Pandemi siirecinde gevreden ayrimcilik gérme durumuna gére anlamli
o . X
farklilik gostermektedir.
H1c9: Bu siiregte varsa bakmakla yiikiimlii olunan (anne, baba, ¢ocuk, engelli
birey vs.) kisilerin bakimlarini nasil saglandigma goére anlamli farklilik X
gostermektedir.
H1c10: Pandemi siirecinde baska kuruma gegmeyi / istifa etmeyi/ emekli olmay:1 X
diistinme durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.
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Cizelge 5.22. Algilanan orgiitsel destek olgegi ile ilgili olusturulan hipotezlere dair

0zet sonuclar

HiPOTEZLER KABUL | RED

H2: Pandemi siirecinde saghk ¢ahisanlarinin 6rgiitsel destek algilar:

H2a: Sosyo-demografik 6zelliklerine gore

H2al: Yasa gore anlaml farklihk gostermektedir. X
H2a2: Cinsiyete gore anlaml farklilik gostermektedir. X
H2a3: Medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir. X
H2a4: Egitim durumuna gore anlamli farklilik gdstermektedir. X
H2b: Caliyma ortami 6zelliklerine gore

H2bl: Mevcut saglk kurumundaki caligma siirelerine gore anlamli farklilik X
gostermektedir.

H2b2: Toplam mesleki kidem diizeylerine gore anlamli farklilik gostermektedir. v

H2b3: Meslek grubuna gore anlamli farklilik gdstermektedir. X
H2b4: Gorev yapilan birime gore anlaml farklilik gdstermektedir. v

H2b5: Calisma saatlerine gore anlaml farklilik gostermektedir.

H2b6: Aylik tutulan ndbet sayilarma gore anlamli farklilik gdstermektedir.

H2b: Pandemi siireci ile ilgili tecriibelerine iliskin 6zelliklere gore

H2bl: Pandemi siirecinde COVID-19 hastalarma hizmet verilen boliimde g¢alisma v

durumuna gore anlaml farklihk gostermektedir.

H2c2: COVID-19 hastalarma saglik hizmeti verme ve almmas: gereken tedbirler X
konusunda bir egitimin alinma durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

H2c3: Pandemi siirecinde COVID-19 hastalig1 ge¢irme durumuna gére anlamh farklilik X
gostermektedir.

H2c4: Hastaligr aile bireylerine bulastrma durumuna goére anlaml farklilik X
gostermektedir.

H2c5: Evli ise esinin de pandemi siirecinde is yerinde calismak zorunda kalma X
durumuna gore anlaml farklihk gostermektedir.

H2c6: Pandemi siirecinde psikolojik destege ihtiyag duyma durumuna gore anlamli X
farklilik gostermektedir.

H2c¢7: Pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, hastalik izni vs. izinlerinizi rahatga v
kullanabilme durumuna gore anlamli farklilik gdstermektedir.

H2c8: Pandemi siirecinde gevreden ayrimcilik gorme durumuna gére anlaml farklilik X
gostermektedir.

H2c¢9: Bu siirecte varsa bakmakla yiikiimlii olunan (anne, baba, ¢cocuk, engelli birey vs.) X
kisilerin bakimlarini nasil saglandigina gore anlamli farklilik géstermektedir.

H2c10: Pandemi siirecinde bagka kuruma gecmeyi / istifa etmeyi/ emekli olmay1 v

diistinme durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.
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Cizelge 5.23. Cok boyutlu is motivasyonu 6lgegi ve alt boyutlari ile ilgili olusturulan

hipotezlere dair 6zet sonuglar

. KISMi
HiPOTEZLER KABUL | g | RED

H3: Pandemi siirecinde saghk ¢calisanlarinin is motivasyonlari

H3a: Sosyo-demografik 6zelliklerine gdre

H3al: Yasa gore anlaml farklihk gostermektedir. v
H3a2: Cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir. v
H3a3: Medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir. X
H3a4: Egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir. X

H3b: Caliyma ortami 6zelliklerine gore

H3b1l: Mevcut saglik kurumundaki ¢aligma siirelerine gore anlamli farklilik v
gostermektedir.

H3b2: Toplam mesleki kidem diizeylerine gore anlamli farklilik v
gostermektedir.

H3b3: Meslek grubuna gore anlamli farklilik gostermektedir. v

H3b4: Gorev yapilan birime gore anlaml farklilik gdstermektedir. v
H3b5: Calisma saatlerine gore anlaml farklilik gostermektedir. v
H3b6: Aylik tutulan ndbet sayilarma gére anlamli farklilik gostermektedir. v

H3c: Pandemi siireci ile ilgili tecriibelerine iliskin 6zelliklere gore

H3cl: Pandemi siirecinde COVID-19 hastalarna hizmet verilen bdlimde v
calisma durumuna goére anlamli farklilik gostermektedir.

H3c2: COVID-19 hastalarma saglik hizmeti verme ve alinmasi gereken

tedbirler konusunda bir egitimin alinma durumuna gére anlamli farklilik v
gostermektedir.
H3c3: Pandemi siirecinde COVID-19 hastalig1 ge¢irme durumuna gére anlamli

N . X
farklilik gostermektedir.
H3c4: Hastalig1 aile bireylerinize bulastirma durumuna gére anlamh farklilik X
gostermektedir.
H3c5: Evli ise esinin de pandemi siirecinde is yerinde ¢aligmak zorunda kalma

N - . X
durumuna gore anlaml farklihk gostermektedir.
H3c6: Pandemi siirecinde psikolojik destege ihtiyag duyma durumuna gore
. . v

anlamli farklilik gostermektedir.
H3c7: Pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, hastalik izni vs. izinlerinizi v
rahatca kullanabilme durumuna gére anlamli farklilik gostermektedir.
H3c8: Pandemi siirecinde ¢evreden ayrimcilik gérme durumuna gére anlamli

R . X
farklilik gostermektedir.
H3c9: Bu siirecte varsa bakmakla yiikiimli olunan (anne, baba, ¢ocuk, engelli
birey vs.) kisilerin bakimlarini nasil saglandigma goére anlamli farklilik X
gostermektedir.
H3c10: Pandemi siirecinde bagka kuruma gegmeyi / istifa etmeyi/ emekli X

olmay1 diisinme durumuna gore anlaml farklilik gostermektedir.
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Cizelge 5.24. Arastirmada kullanilan 6lgekler arasindaki iliski ve etkilere yonelik

olusturulan hipotezlere dair 6zet sonuglar

HIPOTEZLER KABUL | RED
H4: Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda psikolojik giiglendirme ile orgiitsel destek algilar: v

arasinda anlaml bir iliski vardir.

HS: Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda psikolojik gii¢lendirmenin alt boyutlar ile orgiitsel v

destek algilart arasinda anlamli bir iliski vardir.

H6: Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda psikolojik giiclendirme ve toplam is motivasyonu X
arasinda anlaml bir iliski vardir.

H7: Pandemi siirecinde saglik c¢alisanlarinda psikolojik giiglendirme alt boyutlan ile toplam is X
motivasyonu arasinda anlamli bir iligki vardir.

HS8: Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda psikolojik gii¢lendirme ve toplam is motivasyonu alt

boyutlart arasinda anlamli bir iliski vardir. v

H9: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik gii¢lendirme alt boyutlan ile is v
motivasyonu alt boyutlart arasinda anlamli bir iliski vardir.

H10: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda orgiitsel destek algisi ile toplam is motivasyonu v

arasinda anlaml bir iliski vardir.

HI11: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda orgiitsel destek algisi ile is motivasyonu alt boyutlar1 v

arasinda anlaml bir iliski vardir.

H12: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik gliclendirmenin algis1 orgiitsel destek v

algisim istatistiksel olarak anlaml bir sekilde etkiler.

H13: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik giiclendirmenin alt boyutlar orgiitsel v

destek algisim istatistiksel olarak anlaml1 bir sekilde etkiler.

H14: Pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinda psikolojik giiclendirme algis1 toplam is X
motivasyonunu istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiler.

H15: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik gii¢lendirme algis1 i motivasyonu alt v

boyutlarini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiler.

H16: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda orgiitsel destek algisi toplam is motivasyonunu X
istatistiksel olarak anlamli bir gekilde etkiler.

H17: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda orgiitsel destek algisi is motivasyonu alt boyutlarini v

istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiler.

H18: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik gliclendirme alt boyutlar1 ve orgiitsel v

destek algis1 birlikte toplam is motivasyonunu istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiler.

H19: Pandemi siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik gliclendirme alt boyutlar1 ve orgiitsel v

destek algis1 i motivasyonunu alt boyutlarini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiler.
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6. TARTISMA VE SONUC

Bu arastirma, COVID-19 pandemisi siirecinde saglik calisanlarinda psikolojik
giiclendirme, algilanan orgiitsel destek ve is motivasyonu diizeylerini belirlemek ve
sosyo-demografik ozellikler, ¢calisma ortami 6zellikleri ve pandemi siirecine iliskin
deneyimlerin belirlenen degiskenler iizerinde fark olusturup olusturmadigini
incelemek, ayrica psikolojik giliclendirme, oOrgiitsel destek ve is motivasyonunun
birbiri ile iliskisi ve birbirleri iizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla

yuriitilmiistiir.

Arastirmaya katilim saglayan saglik ¢alisanlarinin; %69,2’sinin pandemi doneminde
COVID-19 hastalarina saglik hizmeti veren boliimlerde gorev yaptigi, %65,2’sinin
pandemi siirecinde COVID-19 hastalarina saglik hizmeti verme ve alinmasi gereken
tedbirler konusunda bir egitim aldigi, %48,4’linlin pandemi siirecinde en az bir kere
COVID-19 hastalig1 gecirdigi, arastirmanin yapildigi doneme kadar COVID-19
hastalifi geciren saglik calisanlarimin  %52,1’inin  hastaligi aile bireylerine

bulastirdigini ifade ettigi goriilmektedir.

Ayrica, saglik calisanlarindan %21,6’sinin esinin de saglik personeli oldugu,
%9,9’unun esinin giivenlik personeli (asker, polis, jandarma...) oldugu ve
%19,1’inin esinin kamu/6zel sektdrde/kendi is yerinde calistigi ve pandemi siirecinde
evde izolasyon ve kisitlamalarin disinda kalarak calismak zorunda kaldiklari tespit
edilmigtir. Saglik calisanlar1 pandemi siirecinde varsa bakmakla yiikiimlii oldugu
(anne, baba, ¢ocuk, engelli birey vs.) kisilerin bakimlar1 konusunda ise; %41,8’1 ben
ilgilenmek zorundaydim, %34’ aile liyelerinin (Anne-baba-yakin akraba vs.)
destegini aldim, %5,2°s1 bakici ilgilendi ve %19’unun “yalniz kaldilar” cevaplarini

vermislerdir.

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarindan %28’1 psikolojik deste§e ¢ok ihtiyag
duydugunu ifade ederken, %3,2’sinin psikolojik destek aldigi tespit edilmistir.
Ayrica saglik calisanlarinin %62’°si pandemi siirecinde “yillik izin, siit izni, hastalik
izni vs. izinlerini” kullanamadiklarii belirtmiglerdir. Katilimcilarin %36,8°1 ise
pandemi siirecinde c¢evrelerinden ayrime1 davraniglara (ev kiralayamama, apartmana
girememe, ¢ocuklar1 disariya ¢ikaramama vs)” maruz kaldiklarini belirmislerdir. Son
olarak, saglik calisanlarina pandemi siirecinde “bagka kuruma gegmek / istifa etmek /

emekli olmak” konusundaki diisiinceleri sorulmus; %63,2’si hi¢ diisinmedigini,

106



%21,2’si diislindiiglinii ama zorunluluktan ¢alismaya devam ettigini, %15,6’sinin ise

hala istifa etmeyi diisiindiigiinii beyan etmislerdir.

Bu calismada; saglik ¢alisanlarinin psikolojik giiclendirme, orgiitsel destek algilar
ve 1s motivasyonu Olgeklerinden aldiklar1 puanlar degerlendirildiginde ise; pandemi
sirecinde saglik calisanlarmin  psikolojik  giiclendirme algis1t  6lgegi  puan
ortalamalarinin  yiiksek diizeyde oldugunu; oOrgiitsel destek algist  puan
ortalamalarinin ve ¢ok boyutlu is motivasyonu Ol¢eginden elde ettikleri puan
ortalamalarinin ise orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Saleh, Eshah ve Rayan (2022)
tarafindan yapilan c¢alismada hemsireler {izerinde diisiik diizeyde psikolojik
giiclendirme belirlenmistir (Saleh, Eshah ve Rayan, 2022). COVID-19 pandemisinin
ilk dalgas1 siirecinde saglik calisanlariyla gerceklestirilen bir arastirmada saglik
calisanlarimin Orgiitsel destek algisinin yine orta seviyelerde oldugu (ort.3,3+1,85;
min:0-max:7) belirlenmistir (Chatzittofis vd, 2021). 2022 yilmin ilk ceyreginde
yapilan bir arastirmada hemsireler tarafindan algilanan orgiitsel deste§in yine orta
seviyelerde oldugu belirlenmistir (You, Chitpakdee ve Akkadechanunt, 2022).
Kismir ve Irge (2020) tarafindan yapilan arastirmada saghk ¢alisanlarinda orta

diizeyde motivasyon belirlenmistir (Kismir ve irge, 2020).

Saglik ¢alisanlarinin psikolojik giiclendirme 6lgegi ve alt boyutlarindan elde ettikleri
puanlarin; yasa, cinsiyete, medeni duruma, mevcut saglik kurumundaki c¢alisma
stirelerine, toplam mesleki kidem diizeylerine, COVID-19 hastalarina saglik hizmeti
verme ve alinmasi gereken tedbirler konusunda bir egitimin alinma durumuna ve
pandemi siirecinde psikolojik destege ihtiya¢ duyma durumuna gore anlamli farklilik

gosterdigi belirlenmistir (p<0,05).

Sonuglar; 41 yas ve lizerinde olan saglik calisanlarinin anlamlilik, yeterlilik ve
ozerklik alt boyutlarindan ve psikolojik giiclendirme 6l¢egi toplamindan daha yliksek
puanlar aldigin1 gdstermistir. Hastanede 16 yil ve daha uzun siiredir ¢alismakta olan
calisanlar, psikolojik giliclendirme 6lgeginin toplamindan ve 6zerklik alt boyutundan
daha yiiksek puanlar almislardir. Yine mesleki kidemleri 16 yil ve iistii olan saglik
calisanlari, psikolojik gii¢lendirme Olgeginin anlamlilik, etki ve Olgek toplam
puanindan daha yiliksek puanlar elde etmislerdir. Elde edilen bu sonuglar ile yasin
ilerlemesi, mesleki kidemin artmasi ve uzun siire ayn1 hastanede hizmet vermenin
tecriibeyi artirarak saglik calisanlarini psikolojik olarak daha giliglii hissetmesini

sagladigr diisiiniilmektedir. Durukan, Akyiirek ve Coskun (2010), hemsirelerin
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giiclendirme diizeylerini saptamak amaciyla yapmis olduklar1 ¢alismada; kurumda
calisma siiresi, mesleki kidem diizeyleri ve yas de8iskenlerinin giiclendirme algisi
tizerinde istatistiksel olarak anlamlhi fark olusturdugunu belirlemislerdir (Durukan,
vd., 2010). Tuna (2020), hizmet sektorii ¢alisanlari tizerine yapmis oldugu c¢alismada;
yas ve medeni durum degiskenlerinin psikolojik giiclendirme algis1 {izerinde

istatistiksel olarak anlamli fark olusturdugunu bulgulamistir (Tuna, 2020).

Bu c¢alismada kadin calisanlar psikolojik giiclendirme oOl¢eginin anlamlilik ve
yeterlilik alt boyutlarindan erkek calisanlara gore daha diisiikk puanlar almislardir.
Evli calisanlar psikolojik gii¢lendirme Olgeginin yeterlilik alt boyutundan daha
yiiksek puanlar elde ederken, bekar calisanlarin yeterlilik alt boyutundan aldiklar
puanlar daha diistiktiir. Kadin ¢alisanlarin aileleri ile ilgili sorumluluklart ve kiiltiirel
beklentiler nedeniyle diisiik puanlar aldiklar1 diisiiniilmektedir. Ayrica evli ¢alisanlar
pek ¢ok sorumlulugu paylastiklar: i¢in kendilerini yeterlilik alt boyutunda daha gii¢li

hissediyor olabilirler.

Ayrica sonuglar COVID-19 hastalarina saglik hizmeti verme ve alinmasi gereken
tedbirler konusunda bir egitim alan saglik calisanlarinin psikolojik gii¢clendirme
olceginin yeterlilik, 6zerklik, etki ve psikolojik gii¢lendirme 6l¢egi toplamindan daha
yiiksek puanlar elde ettiklerini gostermistir. Bu sonuclara gore COVID-19 ilgili
verilen egitimlerin saglik c¢alisanlarim1 psikolojik olarak daha giiclii hissettirdigi
ortaya konulmustur. Cilinkli pandemi siirecinin basinda saglik calisanlar1 ortaya yeni
c¢ikan COVID-19 hastaligi ile nasil miicadele edeceklerini, kendilerini nasil
koruyacaklarini ve hastalara nasil miidahale edeceklerini bilmemekteydi. Ayrica
hastalanan ve yasamini kaybeden meslektaslar ve evde aile bireylerine bulastirma
korkusu da onlar1 fazlaca tedirgin etmisti. Verilen egitimler yasanan belirsizligi ve
endiseyi azalttig1 i¢in saglik calisanlari kendilerini egitimlerle psikolojik olarak daha

giiclii hissetmis olabilirler.

Saglik calisanlarinin orgiitsel destek algilari ise; mesleki kidem, gorev yapilan birim,
pandemi siirecinde COVID-19 hastalarina hizmet verilen boliimde ¢alisma durumu,
pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, hastalik izni vs. izinlerin rahatca
kullanilabilme durumu ve pandemi siirecinde baska kuruma ge¢cmeyi / istifa etmeyi /

emekli olmay1 diisiinme durumuna gore anlamli farklilik gostermistir (p<0,05).
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Sonuglar; mesleki kidem diizeyleri 5 yil ve alti ile 16 yil ve iisti olan, idari
birimlerde gorev yapan, pandemi déneminde izinlerini rahatca kullanabilen, COVID-
19 hastalarina hizmet verilen bir birimde ¢alismayan ve istifa etmeyi diislinmeyen
saglik calisanlarinin orgiitsel destek algisinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir.
Ozellikle ameliyathane ve yogun bakim ve dahili birimlerde calisanlarin &rgiitsel
destek algis1 diger birimlerde gorev yapan saglik ¢alisanlarina gore daha diisiiktiir.
Yine pandemi doneminde COVID-19 hastalarina saglik hizmeti veren boliimlerde
gorev yapan saglik calisanlarinin orglitsel destek algilar1 daha disiiktiir. Pandemi
stirecinde yillik izin, siit izni, hastalik izni vs. izinlerini rahat¢a kullanamadigini
beyan eden saglik calisanlarimin oOrglitsel destek algist anlamli bir sekilde daha
diisiiktiir. Chatzittofis ve dig. (2021) COVID-19 pandemisinin ilk dénemlerinde
saglik calisanlarinin oOrglitsel destek algisimi inceledigi arastirmalarinda ise; daha
geng (p <0.001), daha az deneyimli (p < 0.001), kadm (p = 0.002) ve doktor olmayan
saglik calisanlarinin (p= 0.031) daha yash, erkek, doktor, daha deneyimli saglik
calisanlarindan daha diisiik orgiitsel destek algisina sahip oldugunu bildirmistir
(Chatzittofis vd., 2021). Durmus (2011), askeri hastanelerde calisan saglik
personeline yonelik yiiriittiigii arastirmada; 41-56 yas araliginda olan, tipta uzmanlik
egitimi olan, medeni durumu evli, meslek grubu doktor, mesleki kidemi 11-30 y1l ve
calisma sekli giindiiz olan saglik calisanlarinin orgiitsel destek algisinin istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde yiiksek oldugunu belirlemistir (Durmus, 2011). Atilla
(2017), hastane calisanlar1 ile gerceklestirdigi arastirmada egitim durumu doktora
mezunu olanlar ile meslek grubu idari ¢alisan olanlarin orgiitsel destek algisinin
diger gruplara gore daha yiiksek oldugunu belirlemistir (Atilla, 2017). Kahyaoglu ve
Okul (2019) ise saglik galisanlar ile gerceklestirdigi ¢alismada lise mezunu olanlarin
orgiitsel destek algisinin diger gruplara gore daha diisiik oldugunu belirlemistir
(Yaman Kahyaoglu ve Keklik Okul, 2019).

Bu arastirmadan elde edilen bir diger sonug¢ ise; katilimcilarin %36,8’inin istifa
etmeyi veya emekli olmay1 diisiindiigii bulgusudur. Istifa etmeyi veya emekli olmay1
diisiinen saglik caliganlarinin orgiitsel destek algilar1 ise daha diisiiktiir. Bu sonuglar
orgiitsel destegin calisanlarin isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkisini
yansitmaktadir. COVID-19 pandemisi doneminde yapilan bir¢cok arastirmada
(Rabiul, Rubel, Mui, Kee ve Rimi 2021; Aslan, Tiirmen ve Top, 2022) saglk
caliganlarinda algilanan orgiitsel destegin isten ayrilma niyetini azalttigi sonucuna

ulagilmistir. Bu sonuglar elde edilen sonuglarla paralellik gostermektedir ve bu

109



nedenle kurumlara ve saglik yoOneticilerine, c¢alisanlara oOrgiitsel destek saglama

konusunda onemli gérevler diismektedir.

Bu tez calismasinda ayrica saglik calisanlarinin is motivasyonu oOlgedi ve alt
boyutlarindan elde ettikleri puanlarin; yasa, cinsiyete, mevcut saglik kurumundaki
caligma siirelerine, toplam mesleki kidem diizeylerine, gorev yapilan birim, ¢alisma
saatlerine, aylik tutulan nobet sayilarina, pandemi siirecinde COVID-19 hastalarina
hizmet verilen boliimde ¢alisma durumuna, COVID-19 hastalarina saglik hizmeti
verme ve alinmasi gereken tedbirler konusunda bir egitimin alinma durumuna,
pandemi siirecinde psikolojik destege ihtiyag duyma durumuna ve pandemi siirecinde
yillik izin, siit izni, hastalik izni vs. izinlerinizi rahat¢a kullanabilme durumuna gore

anlamh farklilik géstermistir (p<0,05).

Sonuglar; 30 yas ve altinda olan saglik ¢alisanlarinin is motivasyonu 6lgeginin kisisel
diizenleme ve ige yansiyan diizenleme alt boyutlarindan daha yiliksek puanlar
aldiklarin1 gostermistir. Hastanede 5 yildan az zamandir ¢alismakta olan saglik
caliganlari, is motivasyonu ige yansiyan diizenleme alt boyutundan daha yiliksek puan
almislardir. Mesleki kidemi 5 yildan az olan saglik calisanlari, is motivasyonu igsel
motivasyon ve ige yanstyan diizenleme alt boyutlar1 puanlarindan daha yiiksek puan
almislardir. Geyik (2016), saglik calisanlarinda motivasyonu etkileyen faktorleri
inceledigi arastirmasinda; 18-24 yas aralifinda, cinsiyeti kadin, medeni durumu
bekar ve egitim durumu doktora mezunu olanlarin is motivasyonu diizeylerinin
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yiiksek oldugunu belirlemistir (Geyik, 2016).
Konca (2021) ise calismasinda saglik calisanlarinin motivasyon diizeylerinin yas,
cinsiyet ve egitim durumu degiskenlerine gore anlamli farklililk gosterdigini

belirlemistir (Konca, 2021).

Bu tez ¢alismasinda meslek grubu idari personel olan ¢alisanlarin, igsel motivasyon,
digsal sosyal motivasyon alt boyutlar1 ve is motivasyonu 6l¢egi puanlarindan yiiksek
puanlar aldiklar1 ve diger saglik personeli olan ¢alisanlarin dis maddesel motivasyon
alt boyutu puanindan yiiksek puanlar aldiklar1 belirlenmistir. Digsal diizenleme-
sosyal alt boyutu, c¢alisanlarin algiladig1 onaylanma, elestiri, 6zgiiven kazanma veya
kisisel olarak degerli bir amaca ulagsma gibi nedenlerle harekete gecmek olarak
tanimlanabilir. Elde edilen bu sonug¢lara gére pandemi siireci gibi zorlu bir donemde

idari personel disinda kalan saglik ¢alisanlarinin 6zellikle doktor, hemsire ve diger
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saglik calisanlarinin kendilerini 6zgiir hissetmedikleri, 6zgiivensizlik ve degersiz

hissettikleri sonucuna ulasilmaktadir.

Ayrica, bu tez calismasinda 24 saat nobet seklinde ¢alisan saglik calisanlarinin, ige
yansitilan diizenleme alt boyutu puanlarindan yiiksek puan aldiklar1 goriilmektedir.
Ige yansitilan diizenleme alt boyutu; bireyi igsel olarak baski altina alan giiglerin
ifadesi ile isin ylriitiilmesi sirasinda ortaya ¢ikan davraniglarin diizenlenmesini ifade
etmektedir. Arastirmadan elde edilen sonuglar; bir ayda hi¢ ndbet tutmayan ve
pandemi doneminde COVID-19 hastalarina saglik hizmeti veren boliimlerde gorev
yapmayan saglik calisanlarinin, digsal sosyal motivasyon alt boyutundan diger
gruplara gore daha yiiksek puan aldiklarin1 gostermektedir. Elde edilen bu sonuglar
pandemi doneminde 24 saat gorevinin basinda olan, COVID-19 hastalarina hizmet
veren, nobet usulii calisan saglik calisanlarinin, siirekli kendi benliklerini ve
davranislarin1 kontrol altinda tutmaya calismis olduklar1 fakat 6zgiir olamadiklari,

kisisel hedeflere ulasma noktasinda harekete gecemediklerini diistindiirmektedir.

Bu calismadan elde edilen bir diger 6nemli sonug ise “COVID-19 hastalarina saglik
hizmeti verme ve alinmasi gereken tedbirler konusunda bir egitim alma” durumu ile
ilgilidir.  Elde edilen sonucglara gore egitim aldiklarini ifade eden saghk
calisanlarinin, digsal maddesel motivasyon alt boyutu ve kisisel diizenleme alt
boyutlarindan diger gruplara goére daha yiiksek puan aldiklari belirlenmistir. Digsal
diizenleme-maddesel motivasyon alt boyutu; daha ¢ok bireyin maddi kazanci veya
kaybu ile 1lgilidir. Kisisel diizenleme alt boyutu ise; bireyin bir ise ylikledigi anlam ve
degerle ilgili bir kavramdir ve kisinin isin performansina iliskin davranisim
belirlemektedir. Bu sonucun elde edilmesinde COVID-19 hastalig: ile ilgili egitim
alan saglik c¢alisanlarinin belirsizlik durumunda nasil davranilacagi, hastalarin tedavi
stireglerinin nasil yonetilecegi ve kendilerini nasil koruyacagini 6grenmesi ve zor
durumda olan, hayatta kalma savasi veren hastalara yardim etme duygusu yasayarak

islerine daha yiiksek anlam ve deger atfetmesinin etkili oldugu diistiniilmektedir.

Ayrica, pandeminin zorlu siirecinde psikolojik destek alan saglik calisanlarinin,
kisisel diizenleme alt boyutundan elde ettikleri puanlarin psikolojik destek almayan
saglik calisanlarina gore daha yiikksek puan aldiklar1 goriilmektedir. Kisisel
diizenleme alt boyutu; kisinin bir ise ylikledigi anlam ve degeri yansitmaktadir.
COVID-19 oliimciil sonuglari olan bir hastaliktir. Saglik c¢alisanlar1 pek ¢ok
olim/hastalik/ iyilesme siirecine sahit oldugundan, bu tecriibeyi yasayan saglik
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caliganlarinin islerine yiikledigi anlam ve degerin daha yiiksek oldugu ve bunun

psikolojilerini olumsuz etkiledigi diistiniilmektedir.

Bu aragtirmada pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, hastalik izni vs. izinlerini
rahatca kullanabilen saglik calisanlarinin, i¢sel motivasyon, kisisel diizenleme, ice
yanstyan diizenleme ve is motivasyonu Olgegi puanlarindan yiiksek puan aldiklari
goriilmektedir. Pandemi  doneminde izinlerini rahat kullanamayan saglik
calisanlarinin is motivasyonlarinin diisiik oldugu, kendilerini 6zgiir hissetmedikleri,
islerine verdikleri anlam ve degerin azaldig1 ve kendilerini baski altinda hissettikleri
diisiiniilmektedir. Ozellikle kadin saglik calisanlarinin is motivasyonu olgegi igsel
motivasyon alt boyutu puam erkek saglik calisanlarina gore diisiik kalmistir. I¢sel
motivasyon; bilgi, basar1 ve dirtii gibi faktorler de igsel motivasyonu tetikleyen
onemli bir faktordiir. Kadin saglik c¢alisanlarinin zorlu siirecte ailelerinden ayri
kalmalari, riskli ortam ve kosullarda calismalar1 i¢csel motivasyonlarini olumsuz

etkiledigi distiniilmektedir.

Calismanin bir diger amaci ise; saglik calisanlarinin COVID-19 pandemisi siirecinde
psikolojik giiclendirme algilari, orglitsel destek algilart ve is motivasyonu
diizeylerinin birbiri ile iligkisi ve birbirleri tizerindeki etkilerini ortaya koymaktir. Bu
amacla gergeklestirilen korelasyon analizi sonuglarma gore; saglik calisanlarinda
psikolojik giiglendirme Olgegi anlamlilik, ozerklik, etki alt boyutlar1 ve genel
psikolojik giiclendirme algis1 ile algilanan Orgiitsel destek arasinda pozitif yonde;
algilanan Orgiitsel destek ile i1s motivasyonu arasinda pozitif yonde anlamli iligki
oldugu belirlenmistir. Ayrica psikolojik giliclendirme ile is motivasyonu 6l¢eginin
motive olamama ve digsal diizenleme maddesel motivasyon alt boyutlar ile negatif
yonde; kisisel diizenleme alt boyutu ile pozitif yonde anlamh iliski oldugu
belirlenmistir. Yine saglik calisanlarinda orgiitsel destek algisi ile i3 motivasyonu
Olceginin motive olamama alt boyutu ile negatif yonde; kisisel diizenleme, igsel
motivasyon ve i¢e yansiyan diizenleme alt boyutlari ile pozitif yonde ve istatistiksel
olarak anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir. Literatiirde benzer sonuglar yer
almaktadir. Nitekim Altindis ve Ozutku (2011), algilanan orgiitsel destek ile
psikolojik giliclendirme arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢aligmalarinda, psikolojik
giiclendirme ile algilanan Orgiitsel destek arasinda anlamli bir iliski oldugunu
bulmuslardir (Altindis ve Ozutku, 2011). Bigici (2013) de arastirmasinin sonucunda

personel giiclendirme ile algilanan Orgiitsel destek arasinda istatistiksel olarak
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anlaml iligki oldugunu tespit etmistir (Bigici, 2013). Jaiswal ve Dhar (2016)
tarafindan yapilan ¢alismada psikolojik giiglendirme ve algilanan orgiitsel destek
arasinda pozitif iliski oldugunu belirlemistir (Jaiswal ve Dhar, 2016). Oguzhan
(2019) tarafindan yapilan ¢alismada personel giiclendirmenin anlamlilik, yetkinlik,
otonomi ve etki alt boyutlar1 ile algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif iligki
oldugunu belirlemistir (Oguzhan, 2019). Caesens, Bouchat ve Stinglhamber
(2020)’in ¢aligmalarinda psikolojik giliclendirme ile algilanan oOrgiitsel destek
arasinda pozitif iligki oldugunu bildirmislerdir (Caesens, Bouchat ve Stinglhamber,

2020).

Bu arastirmada pandemi siirecinde saglik calisanlarinin psikolojik giiclendirme,
orgiitsel destek algisi ve is motivasyonu diizeylerinin birbirleri tizerindeki etkisi de
incelenmigtir. Buna gore; saglik calisanlarinda psikolojik giiclendirmenin orgiitsel
destek algisin1 pozitif yonde anlaml olarak etkiledigi (F=14,825; p<0,05); saghk
calisanlarinda psikolojik giiclendirme alt boyutlarinin orgiitsel destek algisi iizerine
anlamh etkisi (F=8,837; p=0,000) oldugu; psikolojik giiclendirmenin anlamlilik alt
boyutu (f=0,217; t=2,752; p<0,05), yeterlilik alt boyutu (f=0,279; t=3,183; p<0,05)
ve etki alt boyutunun (B=0,240; t=2,928; p<0,05) orgiitsel destek algisini pozitif
yonli anlamli bir sekilde etkiledigi belirlenmistir. Psikolojik giiglendirmenin
anlamlilik alt boyutu ¢alisanlarin degerleri, inanglar1 ve davraniglari ile is roliiniin
gereklilikleri arasindaki uyumu ifade etmektedir. Yeterlilik ise; kisinin iyi bir is
yapabilecegine olan inancidir. Etki alt boyutu ise; ¢alisanlarin saglik kurumundaki
stratejik, idari veya operasyonel sonuglari etkileyebilme derecesine iliskin algilarini
yansitmaktadir. Bu sonuglar calisanlarin degerleri inanglar1 ve davraniglan ile is
gereklilikleri arasindaki uyum arttik¢a, calisanin isini yapabilecegine olan inanci
arttitkca ve saglik kurumunda alinan kararlarda s6z sahibi olduklarini hissettikge

orgiitsel destek algisinin artacagini gostermektedir.

Ayrica, saglik calisanlarinda psikolojik giiglendirmenin is motivasyonu alt boyutlari
tizerine anlamh etkisi oldugu; saglik calisanlarinda psikolojik giiclendirmenin, is
motivasyonunun motive olamama alt boyutu diizeylerini negatif yonde anlamh
olarak etkiledigi (B=-0,215, t=-3,459, p<0,05), dissal diizenleme maddesel alt boyutu
diizeylerini negatif yonlii anlamli olarak etkiledigi (=-0,194, t=-3,121, p<0,05) ve
kisisel diizenleme alt boyutu diizeylerini pozitif yonlii anlamli olarak etkiledigi

(B=0,281, t=4,606, p<0,05) belirlenmistir. Motive olamama; kisisel motivasyon ve
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niyet eksikligini yansitmaktadir. Digsal diizenleme maddesel alt boyutu ise; daha ¢ok
bireyin maddi kazanci veya kaybi ile ilgili olan bir alt boyuttur. Bu sonuglar saglik
calisanlarinda psikolojik giliclendirmenin yaptig:1 isle ilgili motive olamamay1 ve
maddi kazang ya da kaybi ile ilgili diisiincelerini azalttigin1 gostermektedir. Kisisel
diizenleme alt boyutu ise kisinin bir isine yiikledigi anlam ve degerle ilgili bir
kavramdir. Dolayisiyla saglik kurumlarinda psikolojik giliclendirme algisinin
artirlmasi, kisinin isine yiikledigi anlam ve deger acisindan daha c¢ok motive
olmasini saglayacaktir. Albrecht ve Andreetta (2011) tarafindan yapilan arastirmada,;
giiclenmis olarak hisseden saglik c¢alisaninin motivasyon ve oOrgiitsel baglilik
durumlarinin artacagr (Albrecht ve Andreetta, 2011) tespit edilmistir. Yiiksel ve
Adigiizel (2012) tarafindan yapilan arastirmada; kamuda calisan saglik ¢alisanlarinda
personel giiclendirmenin is motivasyonu iizerinde anlamli etkileri oldugunu
bulmuslardir (Yiiksel ve Adigiizel, 2012). Yilmaz (2019) tarafindan gergeklestirilen
arastirmada 1se; personel giliclendirmenin “anlam-yetki” ve “hiir irade-etki”
boyutlarinin ¢alisan motivasyonu {izerine anlamli etkisi oldugu belirlenmistir
(Y1lmaz, 2019). Saleh, Eshah ve Rayan (2022) tarafindan hemsireler iizerinde
yapilan aragtirmada; hemsirelerin giiclenme duygusu ile is motivasyon diizeylerinin

artacagini belirlemistir (Saleh, Eshah ve Rayan, 2022).

Bu tez ¢alismasinda saglik ¢alisanlarinda orgiitsel destek algisinin is motivasyonu alt
boyutlar1 {izerine anlamli etkisi oldugu; saglik calisanlarinda Orgiitsel destek
algisinin, is motivasyonunun motive olamama alt boyutu diizeylerini negatif yonde
anlaml olarak etkiledigi (B=-0,168; t=-2,677; p<0,05); i¢csel motivasyon alt boyutu
(B=0,171; t=2,736; p<0,05); kisisel diizenleme alt boyutu (f=0,207; t=3,334; p<0,05)
ve ice yansityan diizenleme alt boyutu diizeylerini pozitif yonde anlamli olarak
(B=0,133; t=2,113; p<0,05) etkiledigi belirlenmistir. Daha Once bahsedildigi gibi
motive olamama; ¢alisanlarda kisisel motivasyon ve niyet eksikligini yansitmaktadir.
Pandemi kosullarinda orgiitsel destek algisinin artmasi saglik calisanlarinda motive
olamama durumunu azaltmaktadir. I¢sel motivasyon ise; bireylerin davranislarini
tamamen kendi Ozgiir iradeleriyle ve maddi ddiillere veya zorlamaya ihtiyag
duymadan ger¢eklestirmeleri anlamina gelir. Bilgi, basar1 ve diirtii gibi faktorler de
icsel motivasyonu tetikleyen onemli faktorler arasindadir. Kisisel diizenleme alt
boyutu ise kisinin bir isine yiikledigi anlam ve degerle ilgili bir kavramdir. Ice

yansiyan diizenleme ise; bireyi igsel olarak baski altina alan giicler ile isin
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yiriitilmesi sirasinda ortaya c¢ikan davraniglarin diizenlenmesini ifade eder. Bagka
bir deyisle utang, sucluluk gibi duygularin diizenlenmesi anlamina gelir. Yine hem
pandemi kosullarinda hastalikla ve hastalarla; gorev ve sorumluluklarini getirdigi
zorluklarla miicadele eden saglik c¢alisanlarinda Orgiitsel destegin artirilmasi is
motivasyonuna iligkin bahsedilen bu faktorlerin iyilestirilmesi anlamina gelmektedir.
Literatlirde benzer sonuclara rastlanmaktadir. Imtiaz, Farooq, Hashmi ve Aain (2018)
tarafindan ila¢ sektorii calisanlar1 iizerinde yapilan arastirmada, calisanlarin
algiladiklar1 Orgiitsel destegin is motivasyonunu pozitif ve anlamh etkiledigi
belirlenmistir (Imtiaz, Farooq, Hashmi ve Aain, 2018). Ancak Saltson ve Nsiah
(2015)’m yapmis oldugu calismada ise, bir calisanin organizasyondan algiladig
destegin, isine yonelik motivasyon seviyesini olumlu yonde etkileyemeyecegi
gosterilmistir (Saltson ve Nsiah, 2015). Kurt vd. (2018) yapmis olduklari arastirmada
algilanan orgiitsel destek faktorleri ile is motivasyonu arasinda pozitif yonlii iliski
oldugunu tespit etmislerdir (Kurt vd., 2018). Soénmez (2020) tarafindan yapilan
arastirmada algilanan orgiitsel destek ile is motivasyonu arasinda pozitif yonli iliski

oldugu belirlenmistir (Sonmez, 2020).

Son olarak, bu tez ¢aligmasinda; saglik calisanlarinda psikolojik giiclendirme alt
boyutlar1 ve orgiitsel destek algisinin birlikte toplam is motivasyonu iizerine anlamli
etkisi oldugu belirlenmistir. Standardize edilmis regresyon katsayisina gore (f)
yordayicit degiskenlerin is motivasyonu tiizerindeki Onem siras1t yeterlilik ve
anlamlilik alt boyutlar1 seklindedir. Bu durumda saglik ¢alisanlarinda psikolojik
giiclendirmenin anlamlilik ve yeterlilik alt boyutlarina iliskin algilarinin yiikselmesi,
is motivasyonlarina yonelik egilimlerini pozitif yodnde etkiledigi sonucuna
varilmistir. Ayrica saglik ¢alisanlarinda psikolojik giiclendirme algisinin yiikselmesi,
saglik calisanlarinda is motivasyonunun motive olamama ve digsal diizenleme
maddesel alt boyutlarina iliskin egilimleri azaltirken; kisisel diizenleme alt boyutuna
ilisgkin egilimleri artirmaktadir. Saglik c¢alisanlarinda orgiitsel destek algisinin
yiikselmesi, saglik calisanlarinda is motivasyonunun i¢sel motivasyon ve kisisel
diizenleme alt boyutlarina iliskin egilimleri artirmaktadir. Ayrica  saglik
caliganlarinda psikolojik giiclendirme ve orgiitsel destek algisinin birlikte is
motivasyonu alt boyutlari tizerine anlamli etkisi oldugu da belirlenmistir. Elde edilen
sonuglara gore; saglik calisanlarinda psikolojik giiglendirme ve orgiitsel destek

algisinin yiikselmesi, saglik calisanlarinda is motivasyonunun motive olamama ve

115



digsal diizenleme maddesel alt boyutlarina iliskin egilimleri azaltirken; igsel
motivasyon ve kisisel diizenleme alt boyutuna iliskin egilimlerini gii¢lii bir sekilde
artirmaktadir. Kisisel diizenleme kisinin bir ise yiikledigi anlam ve degerle ilgili bir
kavramdir. Yapilan ise atfedilen deger, kisinin isin performansina iliskin davranigin
belirlemektedir. Benzer sekilde Chon, Lo, Sha ve Hong (2006) tarafindan yapilan
calismada personel giliclendirme ve Orglitsel destegin birbiriyle iligkili oldugu ve
tamamlayict ve tutarli uygulamalarin, calisan motivasyonunu destekleyecegi

belirlenmistir (Chow, Lo, Sha ve Hong, 2006).
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7. ONERILER

Pandemi gibi belirsizligin hakim oldugu donemlerde psikolojik gii¢lendirme ve
orgiitsel destek gibi organizasyonel faktorlerin harekete gecirilmesi ile saglik
calisganlarinin  psikolojik  durumlarimin = korunabilecegi, ise bagliliklarinin
artirilabilecegi, is stresini daha kolay yonetmelerine imkan taninacagi ve ise iliskin
performanslarinin  artirabilecegi  diisliniilmektedir. Bu arastirmada psikolojik
giiclendirme ve oOrgiitsel destek algisinin i motivasyonu iizerine etkisi incelenmistir.
Gelecek arastirmalarda psikolojik giiclendirme ve Orgiitsel destek algisinin

etkileyebilecegi farkli organizasyonel sonuglar lizerinde ¢aligilmasi 6nerilmektedir.

Saglik sektorii kadin calisanlarm agirlikli oldugu bir sektdrdiir. Ozellikle pandemi
gibi agir kosullarda c¢alisan kadinlarin i ve evdeki sorumluluklar1 arasinda
sikismamalar i¢in ¢alisma saatlerinin ayarlanmasi, yillik izin-siit izni gibi yasal
izinlerini rahat¢a kullanabilmeleri gibi hususlara dikkat edilerek daha fazla orgiitsel
destek saglanmasi Onerilmektedir. Ayrica, ¢ocuk bakimi, ruh saghgi destegi gibi

orgiitsel destekler de ¢alisanlarin motivasyonlarini artirabilir.

Kamu hastanelerinde, pandemi donemleri olma olasilig1 géz oniine alinarak saglik
calisanlart lizerinde oOrgiitsel destek, psikolojik giliclendirme ve is motivasyonu
saglamak i¢in gelecege yonelik planlamalar yapilmasi ve saglik personelinin hem
mental hem beceri agisindan hazir halde tutulmasi igin kurum igi egitim planlamalari
yapilmasi onerilmektedir. Kurum igi egitimler yolu ile pandemi gibi degisimin ani
oldugu durumlarda saglik personelinin degisime uyumu kolaylagsmis olacak ve
kendini kurumun bir parcasi olarak gorecek ve saglik ¢alisani kendini orgiitsel olarak
desteklenmis ve motive olmus hissedecektir. Kurum i¢i egitimlerin ii¢ aylik, alti
aylik gibi periyotlarda yapilmasi oOnerilmekte olup bilgilerin taze tutulmasi

saglanacak ve unutulmasinin 6niine gegecektir.

Orgiitsel destegin ozelliklerinden olan; calisanlarin fikirlerine 6nem verilmesi,
elestiri ve onerilerinin dikkate alinmasi, glivenli is ortaminin saglanmas ile birlikte
yoneticiler tarafindan desteklenen ve beklentileri saglanan saglik calisanlarinin; isini
sahiplenip psikolojik olarak gliglii hissetmesini saglayabilecek aym1 zamanda

motivasyonlarinin artabilecegi Ongoriilmektedir. Arastirmamiz sonucunda saglik
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calisanlarinda psikolojik giiclendirme ve oOrglitsel destegin birlikte en c¢ok is
motivasyonunun kisisel diizenleme alt boyutunu etkiledigi belirlenmistir. Kisisel
diizenleme kisinin bir ise yiikledigi anlam ve degerle ilgili bir kavramdir. Yapilan ise
atfedilen deger, kisinin isin performansina iliskin davranmisimi da belirleyen bir
unsurdur. Saglhk c¢alisanlarinin  performanslarim1 ~ etkilemek isteyen saglik
yoneticilerinin 6zellikle pandemi donemlerinde orgiitsel destek faaliyetlerine 6nem
vermesi ve gerekirse kendilerinin de kurum i¢i egitimlere katilarak neler
yapilabilecegine iligkin saglik calisanlar1 ile ortak kararlar almalar1 6nerilmektedir.
Ayrica; biitlinciil bir yaklasimla; saglik yoneticileri tarafindan orgiitsel destek
saglanmak iizere daha kapsayict yOnetimsel uygulamalar gelistirilerek saghk
calisanlarinin psikolojik saglamlik, giicliiliik, yiiksek performans, yiliksek verimlilik,
yiiksek is tatmini, daha az is stresi ve istifa diisiincelerinin azalmasini saglanmaya

yonelik calismalarin yapilmasi onerilmektedir.

Aragtirma kamu hastanesi ile sinirli tutulmasi nedeniyle diger 6zel ve iiniversite
hastanelerinin de arastirma kapsamina dahil edilmesi onerilebilir. Kamu-6zel, kamu-

tiniversite gibi hastaneler boyutlu karsilastirmali ¢caligmalar yapilabilir.

118



KAYNAKLAR

Adzei, F. A., & Atinga, R. A. (2012). Motivation and retention of health workers in
Ghana’s district hospitals. Journal of Health Organization and Management
(JHOM), 26(4), 467-485.

Afsar, F., Erdogan, H., ibrahimoglu, O., Saylan, B., & Koksal, O. (2022). Job Stress
And Organizational Support Perceptions Of Healthcare Professionald During
COVID-19. Gevher Nesibe Journal of Medical and Health Sciences, 6(14),
89-96.

Ahmed, 1., Ismail, W. K., Amin, S. B., & Ramzan, M. (2011). Conceptualizing
perceived organizational support: A theoretical perspective. Australian
Journal of Basic and Applied Sciences, 5(12), 784-789.

Akay Karakog, G. (2021). Algilanan Is Giivencesizliginin, s Motivasyonu Ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi. Tokat Gaziosmanpasa
Universitesi Lisanstistii Egitim Enstitiisti, Tokat.

Akgay, A. (2019). Is Motivasyon Araglarinin ve Egitim-Gelistirme Faaliyetlerinin
Calisanlarin Is Uretkenligine Etkisi. Doktora Tezi. Stleyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusu, Isparta.

Akdag, F. (2012). Impact of empowerment on work-life balance and employee well-
being. Paper presented at the Cambridge Business & Economics Conference.
Cambridge, UK.

Akgiindiiz, Y., Alkan, C., & Adan Gok, O. (2018). Perceived organizational support,
employee creativity and proactive personality: The mediating effect of
meaning of work. Journal of Hospitality and Tourism Management, 34, 105-
114.

Akin, A., & Saruhan, S. (2016). Kiiciik 6lcekli isletmelerde psikolojik giiglendirme
ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskinin tespiti {izerine bir arastirma. ACU
Uluslararasi Sosyal Bilimler Dergisi, 2(2), 25-42.

Akkog, I., Caliskan, A., & Turung, O. (2012). Orgiitlerde gelisim kiiltiirii ve
algilanan orgiitsel destegin is tatmini ve is performansina etkisi: Giivenin

aracilik rolii. Yonetim ve Ekonomi: Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakdltesi Dergisi, 19(1), 105-135.

Akman, F. (2017). Saglik Kurumlarmda Hemsirelerin Orgiitsel Adalet Algilar1 ve
Orgiitsel Adaletin Is Motivasyonuna Etkisi; Ozel Hastaneler Alan
Arastirmasi. Yiiksek Lisans Tezi. Marmara Universitesi Saglk Bilimleri
Enstitiisu, Istanbul.

AlAbri, 1., & Siron, R. (2020). Health care professional attitude and
motivationduringcovid-19: a case of health sector. Systematic Reviews in
Pharmacy, 11(9), 1035-1040.

Alan Oztiirk, E. (2021). Covid-19 Pandemisinde Aktif Gérev Alan Saglik Hizmeti
Calisanlarimn  Okupasyonel Performans, Kaygi Diizeyi Ve Is-Yasam
Dengesinin Incelenmesi. Yiiksek Lisans Tezi. Hacettepe Universitesi Saghk
Bilimleri Enstitlist, Ankara.

119



Albrecht, S. L., & Andreetta, M. (2011). The Influence of Empowering Leadership,
Empowermentand Engagement on Affective Commitment and Turnover
Intentions in Community Health Service Workers, Leadership in Health
Services, 24(3), 228 - 237.

Alpar, R. (2016). Spor, Saghk Ve Egitim Bilimlerinden Orneklerle Uygulamali
Istatistik ve Gegerlik-Glivenirlik. Ankara: Detay Yayincilik.

Alrige, M., Alshahrani, F., Alharbi, A., Aljuhani, N., & Aldini, N. (2022). The
Effects of Empowerment on Health Care Worker Performance During the
COVID-19 Pandemic in Saudi Arabia. Quality Management in Healthcare,
31(3), 143-148.

Alshmemri, M., Shahwan-Akl, L., & Maude, P. (2017). Herzberg’s two-factor
theory. Life Science Journal, 14(5), 12-16.

Altindis, S., & Ozutku, H. (2011). Psikolojik giiclendirme ve giiclendirmeyi
etkileyen faktorler: Tiirkiye’deki devlet hastanelerinde bir arastirma. Sosyal
Bilimler Dergisi, 13(1), 161-191.

Altuntas, M. (2021). Orgiitsel Sinizmin Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Motivasyonu
Uzerindeki Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi
Lisanstistii Egitim Enstitiisti, Istanbul.

Anik, E. G. (2020). Is Ozelligi Modeli Olgegi’nin Tiirk¢e’ye Uyarlanmasi Ve
Hemsirelerde Algilanan Orgiitsel Destek Ile Is Performansi Arasindaki
Iliskinin Belirlenmesi. Doktora Tezi. Istanbul Universitesi-Cerrahpasa
Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Istanbul.

Arslaner, E., & Boylu, Y. (2017). Perceived organizational support, work-
family/family-work conflict and presenteeism in hotel industry. Tourism
Review, 72(2), 171-183.

Aslan, E. C., Tiitkmen, 1., & Top, M. (2022). The effect of macro-control and
organizational support perception on nurses and physicians intention to quit
during the COVID-19 pandemic. Journal of Nursing Scholarship,1-10.

Ashforth, B. E. (1989). The experience of powerlessness in organizations.
Organizational Behavior and Human Decision Processes, 43(2), 207-242.

Atilla, E. (2017). Orgiitsel Sessizlik, Presenteizm Ve Algilanan Orgiitsel Destek
Iliskisi: Yalova Devlet Hastanesi Ornegi. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, istanbul.

Aydemir, 1. C. (2020). Dokuz Eyliil Universitesi Hastanesi Saglik Calisanlarinda
Motivasyon Diizeyi Ve iliskili Faktorler. Uzmanlik Tezi. Dokuz Eylil
Universitesi Tip Fakiiltesi, |zmir.

Balfakih, D. (2019). Calisanin Kisilik Ozellikleri Ve Psikolojik Gii¢lendirmenin Is
Motivasyonu Uzerine Etkileri: Turkiye Ve Yemen Uygulamasi. Yiiksek
Lisans Tezi. Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisi, Ankara.

Bas, M. (2020). Algilanan Orgiitsel Destek Ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Iliskide Ise Adanmusligin Aracilik Rolii-Erzincan’daki Saglik Calisanlari
Uzerine Bir Uygulama. Doktora Tezi. Erzincan Binali Yildirim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitusu, Erzincan.

120



Berkiten, H. (2020). Acil Saglik Hizmetleri Sunucularinda Motivasyon Faktérlerinin
Toplam Kalite Yonetimine Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi. Ufuk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitusu, Ankara.

Bicici, H. (2013). Is Rotasyonu ve Personel Giiglendirme Uygulamalarinin
Isgorenlerin Orgiitsel Destek Algilamalarina Etkisi: Antalya’daki 5 Yildizli
Bir Zincir Konaklama Isletmesinde Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi. Akdeniz
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya.

Bilkay, T. A. (2017). Calisan Kadinlarin Kariyer Engelleri ve Cam Tavan Sendromu
Algilamalarinin Is Motivasyonlarina Etkilerini Belirlemeye Yonelik Bir
Arastirma: Saglik Bakanligi Merkez Teskilat1 Ornegi. Yiiksek Lisans Tezi.
Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Bonenberger, M., Aikins, M., Akweongo, P., & Wyss, K. (2014). The effects of
health worker motivation and job satisfaction on turnover intention in Ghana:
a cross-sectional study. Human Resources for Health, 12(43), 1-12.

Borlu Bayram, G. (2021). Calisanlarin Is Giivenligi Farkindaliklar1 ile Is
Motivasyonunun Giivenli Davramis Uzerine Etkisi: Giresun ilinde Bir
Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi. Avrasya Universitesi Saghk Bilimleri
Enstitlisti, Trabzon.

Botha, A., & Venter, J. M. (2016). The effect of life stages on needs satisfied by
credit used, according to alderfer’s existence relatedness growth theory. Risk
Governance & Control: Financial Markets & Institutions, 6(4), 324-333.

Buhur, H. (2015). Personel Giiglendirmenin Motivasyon Uzerine Etkisi: Ilk Ve Orta
Ogretim Devlet Okullarindaki Ogretmenlere Yonelik Bir Uygulama. Yiiksek
Lisans Tezi. Tirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis,
Ankara.

Bulut, C. (2021). Covid-19 Pandemi Siirecinde Genglik Ve Spor 11 Miidiirliikleri
Calisanlarinin is Motivasyonlar1 Ve Kaygi Diizeylerinin Incelenmesi. Yiiksek
Lisans Tezi. Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Aydin.

Biiytikoztirk, S. (2010). Sosyal bilimler icin veri analizi el kitab: (12. baski). Ankara:
Pegem Yayincilik.

Caesens, G., Bouchat, P., & Stinglhamber, F. (2020). Perceived organizational
support and psychological empowerment. American College of Occupational
and Environmental Medicine (JOEM), 62(7), 526-531.

Can, H., Asan Azizoglu, O., & Miski Aydm, E. (2015). Orgiitsel Davranis. Ankara:
Siyasal Kitabevi.

Celestina, O. N. (2017). Impact Of Employee Psychological Empowerment, Process
And Equipment On Operational Service Quality In The Oulfield Service
Industry. Doctoral Thesis. University of Nottingham, Malaysia.

Ceylan, A. K., Mat Celik, G., & Emhan, A. (2015). Personel gii¢lendirmesi ve
yonetici desteginin i3 memnuniyeti tizerindeki etkisi: enerji sektoriinde bir
uygulama. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 7(1), 168-185.

Chatzittofis, A., Constantinidou, A., Artemiadis, A., Michailidou, K., & Karanikola,
M. N. (2021). The Role of Perceived Organizational Support in Mental
Health of Healthcare Workers During the COVID-19 Pandemic: A Cross-
Sectional Study. Frontiers in Psychiatry, 12.

121



Cheng, P. Y., Yang, J. T., Wan, C. S., & Chu, M. C. (2013). Ethical contexts and
employee job responses in the hotel industry: The roles of work values and
perceived organizational support. International Journal of Hospitality
Management, 34, 108-115.

Chiaburu, D. S., Chakrabarty, S., Wang, J., & Li, N. (2015). Organizational support
and citizenship behaviors: a comparative cross-cultural meta-analysis.
Management International Review, 55(5), 707-736.

Chiang, C. F., & Hsieh, T. S. (2012). The impacts of perceived organizational
support and psychological empowerment on job performance: The mediating
effects of organizational citizenship behavior. International Journal of
Hospitality Management, 31, 180-190.

Chow, I. H., Lo, T. W., Sha, Z., & Hong, J. (2006). The impact of developmental
experience, empowerment, and organizational support on catering  service
staff performance. International Journal of Hospitality Management, 25(3),
478-495.

Conger, J. A., & Kanungo, R. N. (1988). The empowerment process: Integrating
theory and practice. The Academy of Management Review, 13(3), 471-482.

Costa Freire, C. M., & Azevedo, R. M. (2015). Empowering and trustful leadership:
immpact on nurses’ commitment. Personnel Review, 44(5), 702-719.

Cankaya, M. (2020). Saglik ¢alisanlarinda algilanan orgiitsel destek ve psikolojik iyi
olusun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi. Avrasya Sosyal ve Ekonomi
Arastirmalart Dergisi (ASEAD), 7(8), 79-98.

Cavus, M. F., & Demir, Y. (2010). The impact of structural and psychological
empowerment on burnout: A research on staff nurses in Turkish state
hospitals. Canadial Social Science, 6(4), 63-72.

Celik, C. (2019). Isletmelerde Egitim Ve Gelistirme Uygulamalarinin Calisanlarin
Orgiitsel Destek Algis1 Ve Is Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Yazilim
Sektorii Calisanlart Uzerine Bir Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi. Beykent
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, istanbul.

Ciftci, G. E., & Cankaya, M. (2019). Iskoliklik ve benlik saygisi arasindaki iliskide
orglitsel destegin aracilik rolii: saghk sektdriinde bir arastirma. Akademik
Incelemeler Dergisi, 14(1), 499-536.

Coban, S., & Ozdemir, V. (2020). Miizik egitimcilerinin mesleki doyum
diizeylerinin, clayton alderfer'in vig (erg) teorisine gore degerlendirmesi “II.
uluslararasi istanbul kodaly egitim giinleri” 6rnegi. Fine Arts (NWSAFA),
15(4),217-232.

Dawley, D. D., Andrews, M. C., & Bucklew, N. S. (2008). Mentoring, supervisor
support, and perceived organizational support: what matters most?
Leadership & Organization Development Journal, 29(3), 235-247.

Deci, E. L., & Ryan, R. M. (1980). Deci, E. L., & Ryan, R. M. (1980). The empirical
exploration of intrinsic motivational processes. In L. Berkowitz (Ed.).
Advances In Experimental Social Psychology, 13,39-80.

Deconinck, J., & Johnson, J. (2009). The effects of perceived supervisor support,
perceived organizational support, and organizational justice on turnover

122



among salespeople. Journal of Personal Selling and Sales Management,
29(4), 333-350.

Dixon, M. A., & Sagas, M. (2007). The relationship between organizational support,
work-family conflict, and the job-life satisfaction of university coaches.
Research Quarterly for Exercise and Sport, 78(3), 236-247.

Dogan, B. (2019). Psikolojik Gii¢lendirme Ve Psikolojik Gii¢lendirmeyi Etkileyen
Faktorler: Tirkiye'deki Bir Kamu Kurumunda Arastirma. Yiksek Lisans Tezi.
Gebze Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlst, Gebze.

Dogangiin, $. (2020). Is Gorenlerde Orgiitsel Adalet Algisi Ve Orgiitsel Adaletin [s
Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Istanbul’da Bir Arastirma. Yiiksek Lisans
Tezi. Istanbul Aydin Universitesi Lisanstistii Egitim Enstitiisti, Istanbul.

Durmaz, O. (2017). Investigation of the motivation parameters in health care
establishments. International Journal of Social Sciences & Educational
Studies, 3(4), 44-53.

Durmus, V. (2011). Algilanan Orgiitsel Destegin Orgiitsel 6grenmeyle Olan iliskisi:
Ankara ilinde Bulunan Askeri Hastanelere Yonelik Bir Calisma. Yiiksek
Lisans Tezi. Hacettepe Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Durmus, V., & Sahin, B. (2015). Hastanelerde algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel
O0grenme arasindaki iligkinin belirlenmesine yonelik bir arastirma. TAF Prev
Med Bull, 14(6), 438-447.

Durukan, S., Akyiirek, C., & Coskun., E (2010). Hacettepe {iniversitesi erigkin
hastanesi’nde ¢alisan hemsirelerin Orgiitsel giiven, giiclendirme ve baglilik

diizeylerinin belirlenmesi. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi,15(3), 411-434.

Diinya Saglik Orgiiti. (2022). WHO Coronavirus (COVID-19) Dashboard:
https://covid19.who.int/ adresinden alindi.

Egeten, C. J., Posangi, J., & Runtuwene, J. (2022). Determinants of work motivation
for manado adventist hospital health workers during the covid-19 pandemic.
Medical Scope Journal (MSJ), 3(2), 175-184.

Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchison, S., & Sowa, D. (1986). Perceived
organizational support. Journal of Applied Psychology, 71(3), 500-507.

Eisenberger, R., Malone, G., & Presson, W. (2016). Optimizing Perceived organiza-
tional support to enhance employee engagement. n: Society for Human
Resource Management and Society for Industrial and Organizational
Psycholog.

Eisenberger, R., Stinglhamber, F., Vandenberghe, C., Sucharski, I., & Rhoades, L.
(2002). Perceived supervisor support: contributions to perceived

organizational support and employee retention. Journal of Applied
Psychology, 87, 565-573.

Erdem, H., Gokmen, Y., & Tiiren, U. (2016). Psikolojik giliclendirme boyutlariin is
performansi lizerine etkisinde oOrgiitsel baghligin aracilik rolii: Gorgiil bir
aragtirma. Dogus Universitesi Dergisi, 17(2), 161-176.

123



Erdogan, B., Liden, R. C., & Kraimer, M. L. (2006). Justice and leader-member
exchange: The moderating role of organizational culture. Academy of
Management Journal, 49(2), 395-406.

Fong, K. H., & Snape, E. (2013). Empowering leadership, psychological
empowerment and employee outcomes: testing a multi-level mediating
model. British Journal of Management, 24, 1-13.

Franken, E., Plimmer, G., & Malinen, S. (2020). Paradoxical leadership in public
sector organizations: its role in fostering employee resilience. Australian
Journal of Public Administration, 79(1), 93-110.

Fu, Y., & Lihua, Z. (2012). Organizational justice and perceived organizational
support: The moderating role of conscientiousness in China. Nankai Business
Review International, 3(2), 145-166.

Gagne, M., Forest, J., Gilbert, M. H., Aube, C., Morin, E., & Malorni, A. (2010). The
motivation at work Scale: validation evidence in two languages. Educational
and Psychological Measurement, 9, 628-646.

Geyik, B., (2016). Saghk Kurumlarinda Calisan Personelin Motivasyonunu
Etkileyen Faktorlerin Incelenmesi Ve Bir Uygulama. Istanbul Bilim
Universitesi Sosyal Bilimler Enstituisu,Istanbul.

Gist, M. E. (1987). Self-efficacy: implications for organizational behavior and
human resource management. Academy of Management Review, 12(3), 472-
485.

Gomez-Salgado, J., Andrés-Villas, M., Dominguez-Salas, S., Diaz-Milanés, D., &
Ruiz-Frutos, C. (2020). Related health factors of psychological distress
during the COVID-19 pandemic in Spain. International Journal of
Environmental Research and Public Health, 17(11), 3947.

Gokalp, S. (2013). Lisansiistii Hemsirelik Ogrencilerinin Stresle Basa Cikma
Tarzlari, Psikolojik Giiglendirme ve Catisma Yonetimi Stilleri. Yiksek
Lisans Tezi. Hali¢ Universitesi Saglik Bilimleri Enstitisu., Istanbul.

Goksel, A., & Aydintan, B. (2012). Lider-iiye etkilesimi diizeyinin orgiitsel baglilik
tzerine etkisi: Gorgil bir aragtirma. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 17(2),247-271.

Gumis, S., & Sezgin, B. (2012). Motivasyonun Orgiitsel Baghliga ve Performansa
Etkisi. Istanbul: Hiperlink Yayinlari.

Giin, F., & Turabik, T. (2017). Ogretim elemanlarmm algilarina gore psikolojik
gliclendirme ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligkinin incelenmesi. Mersin
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 13(3), 886-905.

Hellriegel, D. & Slocum, J. W. (2007). Organizational Behaviour. USA: South
Western Cengage Learning.

Herzberg, F. (2003). One more time: how do you motivate employees? Harvard
Business Review, 81(1), 1-11.

Hobfoll, S. E., Halbesleben, J., Neveu, J., & Westman, M. (2018). Conservation of
resources in the organizational context: the reality of resources and their
consequences. Annual Review of Organizational Psychology and
Organizational Behavior, 5, 103-130.

124



Huremovic, D. (2019). Psychiatry of Pandemics A Mental Health Response to
Infection Outbreak. Springer Nature Switzerland AG.

Hutchison, S. (1997). A path model of perceived organizational support. Joumat of
Social Behavior and Personality, 12(1), 159-174.

Imtiaz, K., Farooq, M., Hashmi M. S., & Aain R. (2018). Impact of perceived
organizational support on job satisfaction with mediating role of employee
motivation: evidence from pharmaceutical sector of lahore, Pakistan. IBT
Journal of Business Studies,14(2), 13-26.

Istin, A. E. (2018). Orgiitsel Destek Algisimin Hizmet Kalitesine Etkisinde Personel
Giiclendirmenin ~ Aracilik  Roli:  Konaklama Isletmeleri Uzerine Bir
Aragtirma. Doktora Tezi. Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlsa,
Mersin.

Jaiswal, D., & Dhar, R. (2016). Impact of perceived organizational support,
psychological empowerment and leader member exchange on commitment
and its subsequent impact on service quality. International Journal of
Productivity and Performance Management, 65(1), 58-79.

Jesse, M. T., Shkokani, L., Eshelman, A., Reyck, C. D., Abouljoud, M., & Lerut, J.
(2018). Transplant surgeon burnout and marital distress in the sandwich
generation: the call for organizational support in family life. Transplantation
Proceedings, 50(10), 2899-2904.

Jian, H. X., Wang, Z. R., & Tong, Z. L. (2016). Literature review of perceived
organizational support. International Conference on Modern Education and
Social Science, 1203-1208.

Karakog, H. (2009). Insan Kaynaklar1 Y&netiminde Personel Giiglendirmenin Orgiit
Performansi Uzerindeki Etkileri. Yiiksek Lisans Tezi. Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusu.

Kilig, A. (2019). Calisanlarda Orgiitsel Adalet Algisimn Is Motivasyonu__Uzerindeki
Etkisi: Petrol Ofisi A.S. Ornegi. Yiiksek Lisans Tezi. Kocaeli Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlsi, Kocaeli.

Kilig, R., & Keklik, B. (2012). Saglik calisanlarinda is yasam Kkalitesi ve
motivasyona etkisi iizerine bir arastirma. Afyon Kocatepe Universitesi I[BF
Dergisi, 14(2), 147-160.

Kismir, S. (2019). Merhamet Yorgunlugu Diizeyinin Calisanlarin Motivasyonu ve Is
Doyumlarina Etkisi: Saglik Calisanlar1 Uzerinde Bir Uygulama Ve Kamu -
Ozel Hastane Karsilastirmasi. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul Aydin
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisti, Istanbul.

Kismir, S. & Irge, N. T. (2020). Merhamet yorgunlugu diizeyinin calisanlarin
motivasyonu ve i3 doyumlarina etkisi: saghk calisanlar1 {izerinde bir
uygulama. Research Studies Anatolia Journal, 3(1), 1-18.

Ko¢, M. (2022). Covid-19 Pandemi Siirecinde Saghk Calisanlarinin
Motivasyonlarinin Ve Stres Diizeylerinin Bazi Degiskenler Acisindan
Incelenmesi. Yiiksek Lisans Tezi. Bursa Teknik Universitesi Lisanststii
Egitim Enstitiisti, Bursa.

Kocgel, T. (2013). Isletme Yoneticiligi. istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S.

125



Konca, I. (2021). Saghk Hizmetlerinde Kalite Standartlarinin Calisan Motivasyonu
Uzerindeki Etkisinin Belirlenmesi. Istanbul Kent Universitesi Lisansustii
Egitim Enstitiisii, Istanbul.

Kuranel, E. (2016). Personel Gi¢lendirme: Hastane Y éneticileri Uzerinde Bir
Aragtirma. Yiksek Lisans Tezi. Ankara Universitesi Saglk Bilimleri
Enstitlisti, Ankara.

Kurt, H., Calik, A., & Gimiil, F. (2018). Saghk kurumlarinda algilanan orgiitsel
destegin personel motivasyonu iizerindeki etkisi. Vankulu Sosyal
Arastirmalar Dergisi (1), 175-190.

Kurtessis, J. N., Eisenberger, R., Ford, M. T., Buffardi, L. C., Stewart, K. A., & Adis,
C. S. (2015). Perceived organizational support: A meta-analytic evaluation of
organizational support theory. Journal of Management, 20(10), 1-31.

Lee, H. (2021). Changes in workplace practices during the COVID-19 pandemic: the
roles of emotion, psychological safety and organization support. Journal of
Organizational Effectiveness: People and Performance, 8(1), 97-128.

Leggat, S. G., Bartram, T., Casimir, G., & Stanton, P. (2010). Nurse perceptions of

the quality of patient care: confirming the importance of empowerment and
job satisfaction. Health Care Manage Rev, 35(4), 355-364.

Llorente-Alonso, M., Garcia-Ael, C., Topa, G., Sanz-Mufioz, M. L., Mufioz-Alcalde,
I., & Cortés-Abejer, B. (2021). Can psychological empowerment prevent
emotional disorders in presence of fear of COVID-19 in health workers? A
cross-sectional validation study. Journal of Clinical Medicine, 10(8), 1614.

Loi, R., Ngo, H. Y., Zhang, L., & Lau, V. P. (2011). The interaction between leader—
member exchange and perceived job security in predicting employee altruism
and work performance. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 84, 669-685.

Maan, A. T., Abid, G., Butt, T. H., Ashfaq, F., & Ahmed, S. (2020). Perceived
organizational support and job satisfaction: a moderated mediation model of

proactive personality and psychological empowerment. Future Business
Journal, 6(1), 1-12.

Maslow, A. H. (1943). A Theory of Human Motivation, Psychological Review. 50:
370-396.

Matulevicius, S. A. (2021). Academic medicine faculty perceptions of work-life
balance before and since the covid-19 pandemic. JAMA Network Open, 4(6),
1-10.

Mayers, A. (2013). Introduction to statistics and SPSS in psychology. Harlow:
Pearson Education Limited.

Muhammad, A. H. (2014). Perceived organizational support and organizational
citizenship behavior: the case of kuwait. International Journal of Business
Administration, 5(3), 59-72.

Narang, L., & Singh, L. (2012). Role of perceived organizational support in the
relationship between HR practices and organizational trust. Global Business
Review, 13(2), 239-249.

126



Nel, T., Stander, M. W., & Latif, J. (2015). Investigating positive leadership,
psychological empowerment, work engagement and satisfaction with life in a
chemical industry. SA Journal of Industrial Psychology, 41(1), 1-13.

Oguzhan, Y. S. (2019). Algilanan Sosyal Destegin Personel Giiglendirme ve Is
Stresine Etkisi: Kendilik Algisimin Diizenleyici Rolii. Doktora Tezi. Nigde
Omer Halisdemir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitust, Nigde.

Orhaner, E., & Mutlu, S. (2018). Saglik personelinin is tatmininin motivasyon

tizerine etkisi. Uluslararast Saglk Yonetimi ve Stratejileri Arastirma Dergisi,
4(1), 74-93.

Osman, A., Othman, Y. H., Sohel Rana, S. M., Solaiman, M., & Lal, B. (2015). The
influence of job satisfaction, job motivation & perceived organizational
support towards organizational citizenship behavior (ocb): a perspective of

american-based organization in kulim, malaysia. Asian Social Science, 174-
182.

Ozakar, O. O. (2019). Algilanan Orgiitsel Destek, Psikolojik Giiglendirme ve
Orgiitsel Bagllik Arasindaki Iliskiler: Banka Calisanlari Uzerine Bir
Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi. Marmara Universtesi Sosyal Bilimler
Enstitusi, [stanbul.

Ozdamar, K. (2003). SPSS ile Biyoistatistik. Kaan Kitabevi, Eskisehir.

Ozsar, S., Cigek, S. C., & Kocadag, D. (2022). Determination of the factors relating
to anxiety levels of primary family healthcare center and contact tracing
workers for covid-19. TIFMPC, 16(2), 330-339.

Oztuna, A. T. (2010). Psikolojik Giiglendirmenin Calisan Motivasyonu Géostergeleri
fle iliskisi Ve Bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Pappa, S., Ntella, V., Giannakas, T., Giannakoulis, V. G., Papoutsi, E., &
Katsaounou, P. (2020). Prevalence of depression, anxiety, and insomnia
among healthcare workers during the COVID-19 pandemic: A systematic
review and meta-analysis. Brain Behavior and Immunity, 88, 901-907.

Perry, J. L., Hondeghem, A., & Wise, L. R. (2010). Revisiting the motivational bases
of public service: twenty years of research and an agenda for the future.
Public Administration Review, 5, 681-690.

Piercy, N., Cravens, D. W., Lane, N., & Vorhies, D. W. (2006). Driving
organizational citizenship behaviors and salesperson in-role behavior
performance: The role of management control and perceived organizational
support. Journal of the academy of marketing science, 34(2), 244-262.

Pokharel, Y. R., Aryal, P., Yadav, B. K., & Pokharel, G. (2021). Health workers'
motivation to work in a COVID-19 designated hospital during COVID-19
pandemic. Nepal Journal of Multidisciplinary Research (NJMR), 4(3), 60-68.

Poulou, M. S., & Norwich, B. (2019). Adolescent students’ psychological needs:
Development of an existence, relatedness, and growth needs scale.
nternational Journal of School & Educational Psychology, 7(1), 75-83.

Prastuti, R. E., & Yuswanto, Y. (2018). Role ambiguity and psychological
empowerment mediate performance measurement systems to managerial
performance. Journal of Applied Management (JAM), 16(4), 565-573.

127



Quinn, R. E., & Spreitzer, G. M. (1997). The road to empowerment: Seven questions
every leader should consider. Organizational Dynamics, 26(2), 37-49.

Rabiul, M., Rubel, B., Mui, D., Kee, H., & Rimi, N. N. (2021). Highperformance
work practices and medical professionals' work outcomes: The mediating
effect of perceived organizational support. Journal of Advances in
Management ResearchManagement Research, 18(3), 368-391.

Regina, M., Henny, S., & Antonio, F. (2021). The antecedents of psychological
empowerment and its impact towards general physician job performance.
Open Access Macedonian Journal of Medical Sciences, 9(E), 1322-1330.

Rhoades, L., & Eisenberger, R. (2002). Perceived organizational support: a review of
the literature. Journal of Applied Psychology, 87(4), 698-714.

Rizwan, M., Mulyani, S. R., & Ali, H. (2020). Improving employee performance
through perceived organizational support, organizational commitment and
organizational citizenship behavior. Sys Rev Pharm, 11(12), 839-849.

Sabuncuoglu, Z., & Tiiz, M. (2003). Orgiitsel Psikoloji. Bursa: Furkan Ofset, 4.
Basim.

Safari, A., Adelpanah, A., Soleimani, R., Aqagoli, P. H., Eidizadeh, R., &
Salehzadeh, R. (2020). The effect of psychological empowerment on job
burnout and competitive advantage. Management Research: Journal of the
Iberoamerican Academy of Management, 18(1), 47-71.

Saleh, M. O., Eshah, N. F., & Rayan, A. H. (2022). Empowerment predicting nurses’
work motivation and occupational mental health. SAGE Open Nursing,8,1-12.

Salman, Z. (2010). Fiziksel Aktivite ile Is Motivasyonu Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi. Yiiksek Lisans Tezi. Hitit Universitesi Saghk Bilimleri
Enstitiist, Corum.

Saltson, E., & Nsiah, S. (2015). The mediating and moderating effects of motivation
in the relationship between perceived organizational support and employee
job performance. International Journal of Economics, Commerce and
Management, 7, 654-667.

Seker, S. E. (2014). Bilisim sistemleri ve esitlik teorisi (equity theory). YBS
Ansiklopedi, 1(2), 22-25.

Seving Altas, S. (2021). Saglik ¢alisanlarinin orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel baglilik,
orgiitsel gliven ve oOrgiitsel destek algilar1 arasindaki iliskiler. Isletme
Aragtirmalart Dergisi, 13(1), 875-891.

Seving, H. (2015). Kamu c¢alisanlariin motivasyonunda kullanilan araglar.
Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi, 8(39), 944-964.

Shah, M., Roggenkamp, M., Ferrer, L., Burger, V., & Brassil, K. J. (2021). Mental
health and COVID-19: the psychological implications of a pandemic for
nurses. Clinical Journal of Oncology Nursing, 25(1), 69-75.

Shanafelt, T., Ripp, J., & Trockel, M. (2020). Understanding and addressing sources
of anxiety among health care professionals during the covid-19 pandemic.
JAMA, 323(21),2133-2134.

Silva, F. C., & Neto, M. L. (2021). Psychiatric symptomatology associated with
depression, anxiety, distress, and insomnia in health professionals working in

128



patients affected by COVID-19: A systematic review with meta-analysis.
Progress in Neuro-Psychopharmacology and Biological Psychiatry, 104.

Sina, 1. (2019). Saglik Calisanlarimin Motivasyon ve Is Doyumu Yoniinden
Degerlendirilmesi: Nijer’de Ug Farkli Hastanede Bir Uygulama. Doktora
Tezi. Ankara Universitesi Saghk Bilimleri Enstitlisu, Ankara.

Soltani, S., Elkhani, N., Ahmad, M. N., & Taghia, J. (2013). The Effects of
Perceived Organizational Support and Personality Traits on User
Involvement. ACIS 2013 Proceedings, 54.

Sonmez, R. V. (2020). Algilanan orgiitsel destek, motivasyon ve hizmet performansi
arasindaki iligkilerin incelenmesine yonelik saglik sektoriinde bir arastirma.
Isletme Arastirmalart Dergisi, 12(2), 1540-1553.

Spreitzer, G. M. (1995). Psychological Epowerment in the Workplace: Dimensions,
Measurement and Validation. Academy of Management Journals, 38(5),
1442-1465.

Spreitzer, G. M. (1996). Social structural characteristics of psychological
empowerment. Academy of Management Journal, 39(2), 483-504.

Spreitzer, G. M. (2007). Taking Stock: A review of more than twenty years of
research on empowerment at work. The Handbook of Organizational
Behavior, 1-42.

Srivastava, A., Srivastava, S., Upadhyay, R., Gupta, R., Jakhar, K., & Pandey, R.
(2021). Stressor combat strategies and motivating factors among health care
service providers during covid-19 pandemic. Cureus, 13(4), 1-12.

Stello, C. M. (2011). Herzberg’s two-factor theory of job satisfaction: An integrative
literature review. Journal of Education and Human Development, 1-32.

Sun, L. (2019). Perceived organizational support: s literature review. International
Journal of Human Resource Studies, 9(3), 155-175.

Siirgevil, O., Tolay, E., & Topoyan, M. (2013). Yapisal giiclendirme ve psikolojik
giiclendirme oOlgeklerinin gegerlilik ve gilivenilirlik analizleri. Journal of
Yasar University, 8(31), 5371-5391.

Seker, T. N. (2021). Saglik Kurumlarinda Liderlik Kavraminin Calisan Motivasyonu
Uzerindeki Etkileri: Bir Tip Merkezi Ile Bir Zincir Hastanede Uygulanan Bir
Alan Arastirmasi. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul Medipol Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisu, Istanbul.

Tabachnick, B. G., & Fidel, L. S. (2013). Using multivariate statistics (6th ed.).
Boston: Allyn and Bacon.

Tag, M., & Cetinkaya, B. (2019). Oznel iyi olus hali, baskasina giiven ve is
motivasyonu arasindaki iligki: beklenti teorisi gercevesinde ¢ok diizeyli
analiz. Uluslararasi Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi, 15(3), 858-888.

Tahmaz, Z. (2020). Personel Giiglendirme ve Isgoren Motivasyonu Iliskisi: Otel
Isletmelerinde Calisanlar Uzerine Bir Arastirma. Yiksek Lisans Tezi.
Nisantagsi1 Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Temizkan, O. Y. (2019). Psikolojik giiglendirme ile psikolojik sahiplenme arasindaki
iliskinin degerlendirilmesi: devlet hastanesi drnegi. Ankara Haci Bayram Veli
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakultesi Dergisi, 21(3), 640-665.

129



Tepe, M. (2021). Stres Ve Motivasyon Iliskisi: Kadin Saglik Calisanlar1 Ornegi.
Adiyaman Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisti, Yiiksek Lisans Tezi,
Adiyaman.

Thomas, K. W., & Velthouse, B. A. (1990). Cognitive elements of empowerment: an
‘interpretive’ model of intrinsic task motivation. Academy of Management
Review, 15(4), 666-681.

Toplu, D., & Akca, M. (2013). Ogrenen organizasyonun psikolojik giiclendirme
lizerindeki etkisi: kamu sektdriinde bir aragtirma. Istanbul Ticaret
Universitesi Sosyal Bilimleri Dergisi,12(23), 221-235.

Tripathi, N., & Bharadwaia, M. (2020). Empowering leadership and psychological
health: the mediating role of psychological empowerment. Employee
Responsibilities and Rights Journal, 32(3), 97-121.

Tuna, A. F. (2019). Kisilik Tiplerinin Bireysel Yenilik¢ilige Etkisinde Motivasyon
ve Personel Giiglendirme Faktoriiniin Aract Rolii: Hizmet Sektorii Uzerine
Bir Uygulama. Doktora Tezi. Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler
Enstituist, [stanbul.

Turan, S. (2014). Psikolojik Giiclendirme Ile Is Yasam Kalitesi Arasindaki iliskinin
Incelenmesi: Hizmet Sektériindeki Calisanlar Uzerine Bir Uygulama. Yiiksek
Lisans Tezi. Hasan Kalyoncu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii,
Gaziantep.

Turung, O., Giirbiiz, S., & Celik, M. (2012). The impact of perceived organizational
support on work—family conflict: Does role overload have a mediating role?
Economic and Industrial Democracy, 34(1), 145-160.

Uner, S., & Turan, S. (2010). The Construct Validity and Reliability of the Turkish
Version of Spreitzer’s Psychological Empowerment Scale. BMC Public
Health.

Vogt, J. F., & Murrell, K. L. (1990). Empowerment in Organizations. San Diego:
University Associates.

Wayne, S. J., Sahil, L. M., & Liden, R. (1997). Perceived organizational support and
leader-member exchange: A social exchange perspective. Academy of
Management Journal, 40, 82-111.

Wuryani, E., Rodli, A. F., Sutarsi, S., Dewi, N. N., & Arif, D. (2021). Analysis of
decision support system on situational leadership styles on work motivation
and employee performance. Management Science Letters, 11, 365-372.

Yaman Kahyaoglu, D., & Keklik Okul, F., (2019). Algilanan orgiitsel destek ve ise
angaje olma arasindaki iligkinin incelenmesi: saglik sektoriinde bir arastirma.
International Social Sciences Studies Journal,5(43),4701-4713.

Yilmaz, N. (2019). Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Giiven ve Calisan
Motivasyonuna Etkisi: Otel Isletmelerinde Bir Arastirma. Yiiksek Lisans
Tezi. Kirklareli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusu, Kirklareli.

Yilmazer, O. (2018). Hastanelerde Saglik Calisanlariin Motivasyon Diizeylerinin
(")rgﬁt_s_,el Bagliliklarma Etkileri: Kirikkale Ili Ornegi. Yiiksek Lisans Tezi.
Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, Ankara.

130



Yukl, G. A., & Becker, W. S. (2006). Effective Empowerment in Organizations.
Organization Management Journal, 3(3), 210-231.

Yusoff, W. F., Kian, T. S., & Idris, M. T. (2013). Herzberg's two-factor theory on
work motivation: does it works for todays environment? Global Journal of
Commerce & Management Perspective, 2(5), 18-22.

You, M., Chitpakdee, B., & Akkadechanunt, T. (2022). Organizational support and
thriving at work as perceived by nurses in the affiliated hospitals of dali
university, the people’s republic of China. Nurse Journal, 49(1), 74-85.

Yiiksel, O. (2015). Kamu Hastaneleri Birligi Kapsamindaki Hastanelerde Personel
Giiclendirmenin Is Tatmini ve Is Motivasyonu Uzerindeki Etkilerinin
Incelenmesi. Yiiksek Lisans Tezi. Sileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlisu, Isparta.

Yiiksel, O., & Adigiizel, O. (2012). Kamu hastaneleri birligi kapsaminda yer alan
saglik kurumlarinda calisanlar agisindan personel giiglendirmenin is tatmini
ve is motivasyonu iizerine etkilerinin gesitli degiskenlere goére incelenmesi.
Uluslararasi Sosyal Aragtirmalar Dergisi, 8(3), 1019-1027.

Zakaria, A. (2011). Empowerment among managers in malaysian banking: The role
of leadership behaviour and motivation. (A thesis submitted to The University
of Manchester for the degree of Doctor of Philosophy). The Unversity of
Manchester United Kingdom.

Zhou, T., Guan, R., & Sun, L. (2021). Perceived organizational support and PTSD
symptoms of frontline healthcare workers in the outbreak of COVID-19 in
Wuhan: The mediating effects of self-efficacy and coping strategies. Applied
Psychology: Health and Well-Being, 13(4), 745-760.

https://dergipark.org.tr/tr/ DergiPark Akademik

https://kirikkale-elibrary.com/home Kirikkale Universitesi Kiitiphane Akademik
Arama Motoru

https://scholar.google.com/ Google Akademik Tarama Motoru

https://tez.yok.gov.tr Ulusal Tez Merkezi

131


https://dergipark.org.tr/tr/
https://kirikkale-elibrary.com/home
https://scholar.google.com/
https://tez.yok.gov.tr/

EKLER

EK-1: Anket Formu

Bu anket formu, Kirikkale Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Saglik Yonetimi Yiiksek Lisans
programinda yiiriitiilen “Saghk Calisanlarinda Psikolojik Giiclendirme ve Algilanan Orgiitsel
Destegin, is Motivasyon Diizeylerine Etkisinin Iincelenmesi: Pandemi Siirecinde Bir
Degerlendirme” adl: tez ¢calismasinda kullanilmak iizere hazirlannustir. Anket sonucunda elde edilen
veriler sadece akademik amaglar icin kullanilacaktir. Kisisel bilgileriniz ile calistiginiz kuruma ait
bilgiler {iglincii taraflar ile paylasilmayacaktir. Bu nedenle tiim ifadeleri dikkatle okuyup sizin igin en
uygun olani isaretlemenizi ve yanitsiz soru birakmamanizi rica ederim. Tamamen goniilliik esasina
dayanan bu ¢alismaya gosterdiginiz ilgi ve yardimlarinizdan dolay1 tesekkiir ederiz.

Dog¢. Dr. Meltem SAYGILI Sefa ARSLAN
Kirikkale Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii ~ Kirikkale Universitesi Saghk Bil Enstitiisi

Saghk Yonetimi Boliim Ogretim Uyesi Saghk Yonetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi

Yasimmz: ............ Cinsiyetiniz: Kadin[J] Erkek[]

Medeni Durumunuz: Evlil] Bekar[]

Egitim Durumunuz: Lise/Saglik Meslek[] Onlisans[] Lisans[] Lisansiisti(] Doktora[]
Bu Hastanedeki Calisma Siireniz: ............

Toplam Mesleki Yilimiz: ............

Mesleginiz: Doktor[] Hemsire[]l Ebe[] Dig. Saglik Pers{] idari Pers. [

Su anda Gorev Yaptigimiz Birimi Yazimz: ............................

Cahisma saatleriniz genellikle hangi aralikta yer almaktadir?

Ayda ortalama kag gece ndbeti/ hafta sonu nobeti tutmaktasiniz?

Pandemi déneminde COVID-19 hastalarina saghk hizmeti veren béliimlerde ¢calistiniz nu?
Hayir[l  Evet

COVID-19 hastalarina saghk hizmeti verme ve alinmasi gereken tedbirler konusunda bir egitim
aldimz m?

Hayir[l  Evet]

Pandemi Stirecinde COVID-19 hastaligi gegirdiniz mi? Hayir[]  Evet[]
Cevabiniz evet ise; hastalig: aile bireylerinize bulastirdimiz m? Hayir[]  Evet[]
Evli iseniz esiniz de pandemi siirecinde is yerinde ¢calismak zorunda kald1 nm?
Hayir, yalnizca ben ¢alistim (esim ¢alismiyor veya evden ¢alisti veya bekarim).[]
Evet, esim de saglik personelidir. ]

Evet, esim giivenlik personelidir (asker, polis, jandarma...)[]

Evet, esim 6zel sektorde/kendi is yerinde ¢aligmaktadir. []
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Pandemii siirecinde psikolojik destege ihtiya¢ duydunuz mu?
Hayir[] Evet ¢ok ihtiya¢ duydum.[] Evet, psikolojik destek aldim.[]

Pandemi siirecinde yillik izin, siit izni, hastahk izni vs. izinlerinizi rahatca kullanabildiniz mi?
Hayir[J Evetd

Pandemi siirecinde cevrenizden ayrimcilik gordiiniiz mii? (ev kiralayamama, apartmana
girememe, cocuklar disariya ¢ikaramama vs.) Hayir[] Evetl]

Bu siirecte varsa bakmakla yiikiimlii oldugunuz (anne, baba, ¢cocuk, engelli birey vs.) kisilerin
bakimlarini nasil sagladimz?

Ben ilgilenmek zorundaydim.[] Aile tiyeleri (Anne-Baba-yakin akraba vs) ilgilendi.[]
Bakicr ilgilendi.[J Komgum ilgilendi.[] Yalniz kaldilar.[]
Diger.......coooiiiininnnn, O

Pandemi siirecinde baska kuruma gecmeyi / istifa etmeyi/ emekli olmay1 hi¢ diisiindiiniiz mi?
Hayur, hi¢ diisiinmedim. ] Evet, diisindiim ama zorunluluktan devam ediyorum. [

Bazen hala istifa etmeyi diistindiigiim oluyor. []
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BOLUM 2: PSIKOLOJIiK GUCLENDIRME OLCEGI
Asagida yer alan 12 ifade psikolojik giiclendirme ile ilgili algilarmizi dlgmeye
yoneliktir. Liitfen bu ifadelere katilim diizeyinizi size en uygun olan secenegi (X)

— [Kesinlikle Katilmiyorum

=
=
b
(<]
Z
1AM
seklinde isaretleyerek belirtiniz. s g E o
2 | 3 5| =
£ Z z | =
X | M| M| M
1 | Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir. 2 3 4 5
2 | lIsimle ilgili yaptigim faaliyetler bana anlamli gelmektedir. 1 2 3 4 5
3 | Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 1 2 3 4 5
4 | Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum. 1 2 3 4 5
5 | Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim. | 1 2 3 4 5
6 |Isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim. 1 2 3 4 5
7 | Isimi nasil yapacagm belirlemede 6nemli 6l¢iide otonomiye sahibim. 1 2 3 4 5
8 | Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim. 1 2 3 4 5
Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek icin 6nemli firsatlara sahibim. 1 2 3 4 5
10 | Calistigim boliimde gerceklesen olaylara etkim biiytiktiir. 1 2 3 4 5
11 | Calistigim bolimde gergeklesen olaylar iizerinde kontrol sahibiyim. 1 2 4 5
12 | Calistigim boliimde gergeklesen olaylar lizerinde s6ziim geger. 1 2 4 5
=
: :
BOLUM 3: ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK OLCEGI =) i
Asagida yer alan 8 ifade oOrgiitsel destekle ilgili algilarmizi 6lgmeye yoneliktir. % 35
Liitfen bu ifadelere katilim diizeyinizi size en uygun olan segenegi (X) seklinde < E <
. oo = Z s E | M
isaretleyerek belirtiniz. P s = = P
$ 2 5 8¢
T | E| 5| 2| E
2 |51 5|5 | %
o X | M | M| M4
1 Calistigim kurumda, kurumun yararina olabilecek katkilarima deger verilir. 1 2 3 4 5
2 Calistigim kurumda gosterdigim ekstra ¢aba takdir edilmez. 1 2 3 4 5
3 Calistigim kurumda sikayetlerim goz ardi edilir. 1 2 3 4 5
4 Calistigim kurumda ¢ikarlarim dnemsenir. 1 2 3 4 5
5 Isimi en iyi sekilde yapsam bile, ¢alistigim kurumda bu fark edilmez. 1 2 3 4 5
6 Calistigim kurum, isteki memnuniyetimi dnemser. 1 2 4 5
7 Calistigim kurumda bana ¢ok az ilgi gosterilir 1 2 3 4 5
8 Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar. 1 2 3 4 5

134




BOLUM 4: COK BOYUTLU iS MOTiIiVASYONU OLCEGIi

=
D
a
Asafida yer alan 19 ifade is motivasyonunu 6lgmeye yoneliktir. Liitfen |~ En S
bu ifadelere katilim diizeyinizi size en uygun olan segenegi (X)| & 5‘ 5 2
seklinde isaretleyerek belirtiniz. i s | % )
AR =| E
| | = c| £ §
- = = © > =
g 2 2 £ 23 §
= Ol | O] D] O]
1 Zamamml israf ettigimi diisiindigim i¢in isimde caba sarf | 5 3 4 5 6 7
etmiyorum.
2 Ilging oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum. 1 2 3 4 5 6 7
Caba sarf etmeye deger olmadigmi diisiindiigiim i¢in isimde az
3 . 1 2 3 4 5 6 7
¢aba gosteriyorum.
4 Heyecan verici oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum. 1 2 3 4 5 6 7
5 Is.lm'anlamsm olmasma ragmen neden hala bu isi yaptigimi | 5 3 4 5 6 7
bilmiyorum.
6 Isimi yaparken eglendigim icin isimde ¢aba sarf ediyorum. 1 2 3 4 5 6 7
Baskalarinmn (amir, meslektas, aile vb.) onayini almak i¢in isimde
7 . 1 2 3 4 5 6 7
caba sarf ediyorum.
8 Isimde gaba sarf etmenin benim i¢in 6zel bir anlami var. 1 2 3 4 5 6 7
Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha fazla saygi
9 . . 1 2 3 4 5 6 7
duymasi i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.
10 Bq is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu i¢in isimde ¢aba sarf | ) 3 4 5 6 7
ediyorum.
1 Baskalarmm (amir, meslektas, aile vb.) bana ydnelik 1 5 3 4 5 6 7
elestirilerinden ka¢gmmak i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.
Bu iste c¢aba sarf etmenin kisisel olarak Onemli oldugunu
12 A A R 1 2 3 4 5 6 7
diisiindiigiim i¢in isimde gaba gosteriyorum.
13 Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalar1 (igveren, | 5 3 4 5 6 7
amir vb.) beni ekonomik olarak ddiillendirirler.
14 | Isimde gaba sarf ederim aksi halde, kendimi kotii hissederim. 1 2 3 4 5 6 7
Isimde yeterince gaba sarf edersem baskalar (isveren, amir vb.)
15 R NN 1 2 3 4 5 6 7
bana daha fazla is giivenligi saglarlar.
16 S}mdlkl'l$1mde caba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup | ) 3 4 5 6 7
hissederim.
17 | Isimde yeterince gaba sarf etmezsem isimi kaybetme riskim olur. 1 2 3 4 5 6 7
13 Is@, kendimle gurur duymam sagladig: i¢in isimde ¢aba sarf | 5 3 4 5 6 7
ediyorum.
19 Kendimi kanitlamak zorunda oldugum i¢in isimde ¢aba sarf 1 ’ 3 4 5 6 7

ediyorum.
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EK-2: Etik Kurul Karari

KIRIKKALE UNIVERSITESI

GIRISIMSEL OLMAYAN ARASTIRMALAR ETIiK KURUL KARARI

Toplant: Tarihi: 10/06/2021
Toplant: Sayisi: 2021/10
Karar No: 2021.06.02

Kirikkale Universitesi Girisimsel Olmayan Etik Kurulu 10/06/2021 tarihinde Persembe giinii
saat 10.00°da Prof. Dr. Sema ZERGEROGLU’ nun baskanliginda toplanmugtir.

Kirikkale Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Saglik Yonetimi Boliimii, Dr. Ogr. Uyesi
Meltem SAYGILI’'mn danigmanhiginda yiiriitiillecek olan Yiiksek Lisans Ogrencisi Sefa ARSLAN’in
yiksek lisans tezi “Saglik Calisanlarmda Psikolojik Giiglendirme ve Algilanan Orgiitsel
Destegin, is-Aile Yagam Dengesi ve Motivasyon Diizeyleri Uzerine Etkisi: Pandemi Siirecinde
Bir Degerlendirme” isimli bagvurusu Kirikkale Universitesi Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik
Kurulu Yonergesinde belirtilmi olan Etik [lkeleri geregince degerlendirilmistir.

KARAR: Kinkkale Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Saglik Yonetimi Béliimii, Dr.
Ogr. Uyesi Meltem SAYGILI'nin damismanliginda yiriitiilecek olan Yitksek Lisans Ogrencisi Sefa
ARSLAN’m yiiksek lisans tezi “Saghk Cahsanlarinda Psikolojik Giiglendirme ve Algilanan
Orgiitsel Destegin, Is-Aile Yagam Dengesi ve Motivasyon Diizeyleri Uzerine Etkisi: Pandemi
Siirecinde Bir Degerlendirme” isimli bagvurusu Kirikkale Universitesi Girisimsel Olmayan
Aragtirmalar Etik Kurulu Yonergesinde belirtilmis olan Etik Ilkelere uygun bulunmustur.

Prof.Dy: Sepha
ZERGéRO U
B

Uye KIRKPANTUR
Uye

Peft. DF A AY AN Prof. Dr. Arif Alper D%rW‘AYDIN
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EK-3: izinler

Bilimsel Arastirma Bagvurusu Gelen kutusu x S

® Bilimsel Arastirma Bagvurusu =portal@saglik.govir= 155ub 2021 Pzt 0852 T

. Alici: ben -

Sayin llgili,

Bilimsel Aragtirma Platformuna yapmis oldugunuz bagvuru incelenmigtir.

Bu ¢ahismay yapmaniz Bakanh@imizeca uygun olarak dederlendirilmistic Arasbrmanizin gerektirdigi dider
tdm streglerin (etik kurul, etik komisyon, faz caligmas, diger izinler vb.) tamamlanmasi konusunda
aragtirmaci/lar sorumludur

Agiklama :

Form Ach: SEFA ARSLAN-2021-02-14T11_48_35

Bagwuru Formu igin biklayiniz,

Bagwuru Formunuzu hittps://bilimselarastirma saglik.govir/ adresinden gdrintdleyebilirsiniz.

llginiz ve katkilanmzdan dolay tesekkir ederiz.

T.C. Saghk Bakanhg

Saglik Hizmetleri Genel Mudirddga

Mot Bu ileti Bilimsel Aragtirmanizin Degerlendiriimesinin tamamlanmasi nedeniyle sistem tarafindan
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