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ÖZET 

 

 

 
CERRAHİ VE DAHİLİ BİRİMLERDE ÇALIŞAN HEMŞİRELERİN 

MOTİVASYON DÜZEYLERİ VE ETKİLEYEN FAKTÖRLERİN 

BELİRLENMESİ 

 

 

 

KİRTELER, Duygu 

 

 

 

Cerrah& Hastalıkları Hemş&rel&ğ& Yüksek L&sans Programı 

 

Tez Danışmanı: Prof. Dr. Tülay YAVAN 

İk&nc& Tez Danışmanı: Prof. Dr. F&l&z ÖĞCE AKTAŞ 

 

Ocak,2024 

 

Sağlık çalışanlarının mot&vasyonu, sundukları h&zmet&n kal&tes&n& öneml& ölçüde 

etk&leyeb&lmekted&r. Bu çalışma İzm&r Demokras& Ün&vers&tes& Buca Seyf& Dem&rsoy 

Eğ&t&m ve Araştırma Hastanes&’nde cerrah& ve dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n 

mot&vasyon düzeyler&n&n saptanması ve mot&vasyonlarını etk&leyen faktörler&n 

değerlend&r&lmes& amacıyla Ağustos- Eylül 2023 tar&hler& arasında 260 hemş&re &le 

yapılmıştır. Ver&ler hemş&re &ş mot&vasyon ölçeğ& ve sosyodemograf&k kl&n&k ver& formu 

&le toplanmıştır. Ver&ler&n anal&z& &ç&n SPSS &stat&st&k paket program kullanılmıştır. 

Çalışmamızda, hemş&reler&n mot&vasyon puan ortalamaları 2,32±0,29, cerrah& 

b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n mot&vasyon puan ortalaması 2,34±0,33, dah&l& 

b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n mot&vasyon puan ortalaması 2,31±0,26 olarak 

saptanmıştır. Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n mot&vasyon puanları, dah&l& 

b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n mot&vasyon puanlarından &stat&st&ksel olarak anlamlı 



 v 

derecede yüksek bulunmuştur (p<0,01). “Demograf&k özell&kler” açısından c&ns&yet ve 

farklı eğ&t&m düzeyler&; “ekonom&k özell&kler” açısından farklı gel&r algısı; “meslek ve 

çalışma özell&kler&” açısından çalışılan alan, mesleğ& değ&şt&rmey& veya bırakmayı 

düşünme, &şten duyulan memnun&yet, fazla mesa& yapma, günlük bakılan hasta sayısı, 

meslekte ve b&r&mde çalışma süreler&; ps&kososyal özell&kler açısından mesleğ&n& 

&steyerek seç&p seçmeme durumu, ek&p &le &ş b&rl&ğ& yapma durumu; örgütsel ve 

yönetsel özell&kler açısından çalışılan b&r&m&n f&z&k& koşulları, b&r&mler arası 

koord&nasyon eks&kl&ğ& yaşanıp yaşanmaması ve ast-üst &l&şk&ler&nde &let&ş&m 

kopukluğu yaşanma durumuna göre hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanları arasında 

anlamlı farklılıklar saptanmıştır. Araştırma sonucunda &şten duyulan memnun&yet, 

günlük bakılan hasta sayısı, meslekte çalışma süres&, ek&p &le yapılan &ş b&rl&ğ&, b&r&m&n 

f&z&k& koşulları, &let&ş&m ve koord&nasyon eks&kl&ğ& g&b& faktörler&n mot&vasyonun 

düşmes&ne neden olab&leceğ& bel&rlenm&şt&r. Personel&n mot&vasyonunun 

arttırılmasında bu faktörler&n göz önünde tutulması öner&lmekted&r. 

  

Anahtar Kel&meler: İş Mot&vasyonu, Mot&vasyon Araçları, Hemş&re, Cerrah&
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ABSTRACT 
 

 

 

DETERMINATION OF MOTIVATION LEVELS AND AFFECTING FACTORS 

OF NURSES WORKING IN SURGICAL AND INTERNAL UNITS 

 

 

 

KIRTELER, Duygu 

 

 

 

Master’s Program in Surgical Nursing 

 

Advisor: Prof. Dr. Tülay YAVAN 

Co- Advisor: Prof. Dr. Filiz ÖĞCE AKTAŞ 

 

January,2024 

 

The mot&vat&on of healthcare profess&onals can s&gn&f&cantly affect the qual&ty of the 

serv&ce they prov&de. Th&s study was conducted w&th 260 nurses between August and 

September 2023, &n order to determ&ne the mot&vat&on levels of nurses work&ng &n 

surg&cal and &nternal un&ts at Izm&r Democracy Un&vers&ty Buca Seyf& Dem&rsoy 

Tra&n&ng and Research Hosp&tal and to evaluate the factors affect&ng the&r mot&vat&on. 

Data were collected w&th the nurse work mot&vat&on scale and soc&odemograph&c 

cl&n&cal data form. SPSS stat&st&cal package program was used to analyze the data. In 

our study, the mean mot&vat&on score of nurses was found to be 2.32±0.29, the mean 

mot&vat&on score of nurses work&ng &n surg&cal un&ts was 2.34±0.33, and the mean 

mot&vat&on scores of nurses work&ng &n &nternal un&ts was 2.31±0.26. The mot&vat&on 

scores of nurses work&ng &n surg&cal un&ts were found to be stat&st&cally s&gn&f&cantly 

h&gher than the mot&vat&on scores of nurses work&ng &n &nternal un&ts (p<0.01). 

S&gn&f&cant d&fferences were found between the work mot&vat&on scores of nurses 



 vii 

accord&ng to gender and d&fferent educat&on levels &n terms of “demograph&c 

character&st&cs"; d&fferent percept&on of &ncome &n terms of “econom&c character&st&cs"; 

f&eld of study, th&nk&ng of chang&ng or qu&tt&ng the profess&on, sat&sfact&on w&th the job, 

work&ng overt&me, number of pat&ents cared per day, work&ng t&me &n the profess&on 

and un&t &n terms of “profess&on and work character&st&cs"; whether they choose the&r 

profess&on w&ll&ngly or not, whether they cooperate w&th the team &n terms of 

“psychosoc&al character&st&cs”; the phys&cal cond&t&ons of the un&t, whether there &s a 

lack of coord&nat&on between un&ts, and whether there &s a commun&cat&on gap &n 

super&or-subord&nate relat&ons &n terms of “organ&zat&onal and manager&al 

character&st&cs". As a result of the research, &t was determ&ned that factors such as job 

sat&sfact&on, number of pat&ents cared per day, length of t&me work&ng &n the profess&on, 

cooperat&on w&th the team, phys&cal cond&t&ons of the un&t, lack of commun&cat&on and 

coord&nat&on may cause a decrease &n mot&vat&on. It &s recommended that these factors 

should be taken &nto account &n &ncreas&ng staff mot&vat&on. 

 

Keywords: Work Motivation, Motivational Tools, Nurse, Surgery
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BÖLÜM 1: GİRİŞ 
 

1.1. Problemin Tanımı ve Önemi 

 

Mot&vasyon, b&reyler&n bel&rl& b&r amacı gerçekleşt&rmek üzere kend& arzu ve 

&stekler&yle davranmaları ve çaba göstermeler& olarak tanımlanır (Herl&na, 

Nord&an&wat& ve Wahyun&, 2023). Davranışı hedefe yönlend&ren performans unsuru 

olan mot&vasyon ş&rket, okul ve hastane g&b& kurumlarda b&rey& ver&ml& ve etk&n hale 

get&rmede kullanılab&lecek öneml& b&r faktördür (Bayrakçenen, Oktay ve Canpolat, 

2021). Bu &steğ& sağlayan faktör &se çalışandak& mevcut olan mot&vasyon düzey&d&r. 

Mot&vasyon düzey& yüksek olan b&reyler çalıştıkları kurumlarda daha ver&ml& h&zmet 

sunarlar (Kılıç Aksoy, 2020). İnsan hayatı &le &lg&l& çalışmalar yapan sağlık 

kurumlarındak& çalışanların mot&vasyon düzeyler&n&n yüksek olması, d&ğer b&rçok 

kurumdak&nden daha çok önem taşımaktadır (Naldöken ve Sarıçoban, 2020). Hang& 

amaçla olursa olsun sağlık kurumlarının ortak hedef& çalışanlarının çabalarını ve 

amaçlarını gerçekleşt&rmeye yönel&k olmalıdır. Sağlık meslek grupları &ç&nde 

hemş&reler öneml& b&r yere sah&pt&r. Hemş&reler&n temel amaç ve hedefler& arasında 

&nsan sağlığını koruma, gel&şt&rme, &deal sağlık düzey&ne ve yaşam kal&tes&ne 

ulaştırmayı sağlamak vardır. Bu nedenle hemş&reler&n de arzu ve gereks&n&mler& 

d&kkate alınarak mot&vasyonları yüksek tutulmalıdır (Karabulut ve Çet&nkaya, 2011). 

Hemş&reler&n mot&vasyon düzeyler& çalıştıkları b&r&mlere göre farklılık 

göstermekted&r (Bayram Erkol, 2017). Dah&l& ve cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler 

tanı konulan hastalıkların akut ya da kron&k süreçler&nde hol&st&k bakış açısıyla sağlığın 

korunması, gel&şt&r&lmes&, tedav& ve bakım süreçler&n& yürütmekted&rler (Yanmış ve 

Özcan, 2022). Bu nedenled&r k& hemş&reler hastanelerdek& en yorucu ve yoğun 

b&r&mlerde görev alan sağlık çalışanlarıdır (Pr&yant&n& ve Ayatulloh, 2023). Yoğun 

çalışma saatler&, hasta s&rkülasyonunun fazlalığı, personel sayısının az olması, &ş 

yoğunluğunun sürekl& artması g&b& faktörler mot&vasyonun düşmes&ne neden 

olab&lmekted&r (Bayer vd., 2023). Bütün bu olumsuzlukları ortadan kaldırmak &ç&n 

doğru planlamalar yapılmalı, mot&vasyonun arttırılmasında etk&l& olan faktörler &y& 

değerlend&r&lmel&d&r (Doğanlı ve Dem&rc&, 2014). 

Mot&vasyonun arttırılmasında etk&l& olan faktörler arasında ekonom&k, 

ps&kososyal ve yönetsel araçlar yer almaktadır (Ece, Tokgözoğlu ve Oğuz, 2021). 
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Çalışanların gayret ve çabasına, yaptıkları &şe karşılık olarak uygun düzeyde ekonom&k 

olanakların sağlanması mot&vasyonlarını da olumlu etk&lemekted&r. Bunun &ç&n ücret, 

ödül ve pr&m s&stem&, serv&s, y&yecek ve g&yecek yardımı g&b& daha &y& çalışma 

koşullarının sağlanab&leceğ& bel&rt&lmekted&r (Öztürk ve Doğuç, 2020). Ps&ko-sosyal 

araçlar den&ld&ğ&nde; toplumsal statü, &ş özgürlüğü, takd&r ed&lme, çevresel uyum, 

ps&koloj&k olarak güvende h&ssetme, üstlerle etk&n &let&ş&m kurma ve sosyal akt&v&teler 

düşünüleb&l&r. Yönetsel araçlar &se hedef ve amaç ortaklığı, &ş güvences&, f&k&r 

alışver&ş&, &ş&n d&kkat çek&c& olması, ek&p çalışması, f&z&k& çalışma ortamının 

düzenlenmes&, eş&t ve d&s&pl&nl& s&stem, rotasyon, &şte yükselme ve kar&yer planlama 

g&b& durumları kapsamaktadır (Hakmal, Karadağ ve Dem&r, 2012). 

Ülkem&zde hemş&reler&n mot&vasyon düzeyler&n& &nceleyen bazı çalışmalar 

mevcuttur. Dem&rkan’ın (2007), hemş&reler&n mot&vasyon düzeyler& üzer&ne yaptığı 

çalışmasında; çalışma koşullarındak& &y&leşt&rmen&n mot&vasyonu ve &ş performansını 

olumlu yönde etk&led&ğ& b&ld&r&lm&şt&r (Dem&rkan, 2007). Korkmaz’ın (2008) sağlık 

çalışanları üzer&nde yaptığı araştırmada; sağlık çalışanlarını en az mot&ve eden 

hususların ps&ko-sosyal araçlar, en çok mot&ve eden araçların &se örgütsel ve yönetsel 

mot&vasyon araçları, olduğu bel&rt&lm&şt&r (Korkmaz, 2008). Aslanadam’ın (2011) 

sağlık personel&n&n mot&vasyonu ve buna &l&şk&n alt boyutlar özel&nde yapılan 

çalışmasında &se c&ns&yete, öğren&m durumu ve gel&r durumuna göre farklılık gösterd&ğ& 

b&ld&r&lm&şt&r (Aslanadam, 2011). Öcal, Tek&n ve Kurklu tarafından (2015) yapılan 

araştırmada, eğ&t&m durumunun cerrah& hemş&reler&n&n bütün mot&vasyon düzeyler&n& 

etk&led&ğ& b&ld&r&lm&şt&r (Öcal, Tek&n ve Kurklu 2015). 

Uluslararası l&teratürde de hemş&reler&n mot&vasyon düzeyler&n& değerlend&ren 

çeş&tl& çalışmalar göze çarpmaktadır. Toodea, Routasalo ve Suom&nen’&n (2011) 

yaptıkları araştırmada, hemş&reler&n &ş mot&vasyonunu etk&leyen faktörler&n &şyer& 

özell&kler&, çalışma koşulları, k&ş&sel özell&kler&, b&reysel öncel&kler& ve &çsel ps&koloj&k 

durumları olduğu b&ld&r&lm&şt&r (Toodea, Routasalo ve Suom&nen, 2011). Baljoon, 

Banjar ve Banakhar’ın (2018; 2019) yaptıkları çalışmalarda hemş&reler&n &ş 

mot&vasyonunu k&ş&sel ve örgütsel faktörler&n etk&led&ğ&n&; k&ş&sel faktörler&n yaş, 

deney&m, eğ&t&m düzey& örgütsel faktörler&n &se &dar& poz&syonları, terf&, koşullu 

ödüller, destekley&c& &l&şk&ler olduğunu ve hemş&reler&n &ş mot&vasyonunu en yüksek 

düzeyde ücret ve örgütsel araçların etk&led&ğ&n& b&ld&rm&şt&r (Baljoon, Banjar ve 

Banakhar, 2018; 2019). 
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Neguss&e ve Ol&ksa’nın (2020) Et&yopya’dak& hemş&reler arasında &ş 

mot&vasyonu ve etk&leyen faktörler& bel&rlemek amacıyla yaptıkları çalışmada, 

hemş&reler&n &ş mot&vasyonlarının düşük olduğu, çalıştığı sağlık kurumunun türü, 

kurumdak& saygı ve faydaya bağlı olarak hemş&reler&n &ş mot&vasyonlarının etk&lend&ğ& 

bel&rlenm&şt&r (Neguss&e ve Ol&ksa, 2020). Batool vd. (2022) hemş&reler&n 

çoğunluğunun ücret, yan haklar, kar&yer fırsatları, çalışma alanı ve ortamından 

memnun olmadığını b&ld&rm&şt&r (Batool vd., 2022). Pr&yant&n& ve Ayatulloh (2023) 

hemş&reler&n &ş mot&vasyonlarının performanslarını etk&led&ğ&n& ve mot&vasyonlarını 

etk&leyen en öneml& faktörlerden b&r&n&n çalışma ortamındak& koşullar olduğunu 

b&ld&rm&şt&r (Pr&yant&n& ve Ayatulloh, 2023). Rahad&an Syah vd. (2023) hemş&re &ş 

mot&vasyonunu etk&leyen faktörler arasında çalışma statüsü, h&zmet süres& ve yaş 

olduğunu b&ld&rm&şt&r (Rahad&an Syah vd., 2023). 

İş mot&vasyonu, sağlık h&zmetler&nde &şle &lg&l& sonuçların süreç ve n&tel&ğ&n& 

etk&leyen en öneml& faktörlerden b&r&d&r. Bununla b&rl&kte sağlık kurumlarında artan 

taleplere ve zorluklara rağmen hemş&reler&n hal& hazırda performanslarını, h&zmet 

sunumunu etk&leyen &ş mot&vasyonu &le &lg&l& hala b&r anlayış eks&kl&ğ& vardır (Bayer 

vd., 2023). Kal&tel& ve güvenl& b&r sağlık h&zmet& sunumu &ç&n sınırlı kaynakları ver&ml& 

kullanacak &y& eğ&t&ml& ve mot&ve olan sağlık çalışanlarına &ht&yaç vardır (Kh&m, 2016). 

Sosyodemograf&k kl&n&k özell&kler&n ve mot&vasyon araçlarının cerrah& ve dah&l& 

b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n mot&vasyon düzeyler&ne etk&s&n&n bel&rlenmes&n&n 

sağlık h&zmetler& kal&tes&ne ve güvenl& sunumuna katkı sağlaması açısından öneml& 

olacağı düşünülmekted&r. Günümüzde ülkem&zde ve dünyada sağlık alanında çalışma 

koşulları hızla değ&şmekted&r. Pandem& dönem&nde yaşananlar, değ&şen ekonom&k 

koşullar, sağlıkta ş&ddet, yurt dışı çalışma olanakları g&b& durumların mot&vasyonu 

etk&led&ğ& ve öncek& çalışma sonuçlarına göre farklılıklar olab&leceğ& düşünüldüğünden 

bu çalışmanın yapılması planlanmıştır. 

 

1.2. Araştırmanın Amacı 

 

Bu çalışma, cerrah& ve dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n mot&vasyon düzeyler& 

ve etk&leyen faktörler&n bel&rlenmes& amacıyla planlanmıştır. 
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1.3. Araştırma Soruları 

 

1. Hemşirelerin motivasyon düzeyleri nasıldır? 

2. Cerrahi ve dahili birimlerdeki hemşirelerin motivasyon düzeyleri nasıldır? 

3. Hemşirelerin demografik özellikleri motivasyon düzeylerini etkiler mi? 

4. Hemşirelerin ekonomik durumları motivasyon düzeylerini etkiler mi? 

5. Cerrahi ve dahili birimlerdeki hemşirelerin ekonomik durumları motivasyon 

düzeylerini etkiler mi? 

6. Hemşirelerin mesleki ve çalışma özellikleri motivasyon düzeylerini etkiler mi? 

7. Cerrahi ve dahili birimlerdeki hemşirelerin mesleki ve çalışma özellikleri 

motivasyon düzeylerini etkiler mi? 

8. Hemşirelerin psiko-sosyal özellikleri motivasyon düzeylerini etkiler mi? 

9. Cerrahi ve dahili birimlerdeki hemşirelerin psiko-sosyal özellikleri motivasyon 

düzeylerini etkiler mi? 

10. Hemşirelerin örgütsel ve yönetsel özellikleri motivasyon düzeylerini etkiler 

mi? 

11. Cerrahi ve dahili birimlerdeki hemşirelerin örgütsel ve yönetsel özellikleri 

motivasyon düzeylerini etkiler mi? 

12. Hemşirelerin yurt dışında çalışmaya ilişkin düşünceleri iş motivasyon 

düzeylerini etkiler mi? 

13. Cerrahi ve dahili birimlerdeki hemşirelerin yurt dışında çalışmaya ilişkin 

düşünceleri iş motivasyon düzeylerini etkiler mi? 
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BÖLÜM 2: LİTERATÜR TARAMASI 

 
2.1. Mot;vasyon Kavramının Tanımı ve Önem; 

 

Mot&vasyon kel&mes&, Fransızca ve İng&l&zce kökenl& “mot&ve” ter&m&nden 

türet&lm&şt&r. “Mot&ve” ter&m& güdü ve hareket& başlatan anlamındadır. Türkçe’ye de 

harekete geç&ren güç veya güdü şekl&nde yerleşm&şt&r (Kantar, 2017). Mot&vasyon 

kavramının özünde güdü bulunmaktadır (Göksel ve Ayan, 2021), ps&koloj&de, &çten 

gelen &t&c& kuvvetlerle bel&rl& b&r hedefe doğru yönelme ve kasıtlı davranışlar gösterme 

sürec&n& &fade etmek &ç&n kullanılmaktadır (Koçy&ğ&t, 2016). Bu süreç &çer&s&nde 

güdülenme ve güdüleme öneml& b&r faktördür. B&r başlangıç gücü olarak &fade ed&len 

güdülenme; &ht&yacı g&dermek &ç&n gerekl& davranışları başlatan b&r kuvvet olarak 

tanımlanırken, güdüleme de b&r ya da b&rden fazla k&ş&n&n, bel&rl& b&r noktaya doğru 

harekete geçmes& olarak tanımlanmaktadır (Uslu, Kartal ve Durukan, 2018). 

Güdüleme kavramı &le aynı anlamı taşıyan mot&vasyon kavramında da hedefe yönel&k 

davranışlar oluşturma ve bu davranışların yönet&lmes& yer almaktadır (Özata ve Topçu, 

2018). 

Mot&vasyon, &nsanı harekete geç&ren ve hareketler&n&n yönler&n& bel&rleyen 

düşünceler&, umutları, &nançları, kısaca arzu, &ht&yaç ve korkularıdır (Gökkaya ve 

Türker, 2018), b&reyler&n gösterd&kler& davranışları uyararak harekete geç&rmek, bel&rl& 

b&r hedefe yönlend&rmek ve sürdürmek olarak da tanımlanmaktadır (Özata ve Topçu, 

2018; Koçel, 2020). Bu kavram doğrultusunda üç ana faktörden söz ed&leb&l&r. İlk 

faktör; mot&ve ed&lecek b&rey&n davranışını harekete geç&rmed&r. Bu da k&ş&y& 

yönlend&ren güç kaynakları ve kaynakları şek&llend&ren çevresel faktörlerle &lg&l&d&r. 

İk&nc& faktör, bel&rlenen amaç doğrultusunda harekete geçme &le &lg&l& olan davranış 

yönlend&rmed&r. Üçüncü faktör de yönlend&r&len bu davranışın devamlılığıdır (Çet&n, 

G&derler ve Güler, 2017). 

 

2.2. Mot;vasyonun Temel Kavramları 

 

B&rey&n davranışını oluşturan ve harekete geç&ren mot&vasyon sürec& &le &lg&l& 

temel kavramlar &ht&yaç, dürtü ve güdülerd&r. B&reyler &ht&yaçları, dürtüler& ve 

güdüler&n&n etk&s&yle mot&ve olur ve bu yönde davranışlar serg&lerler (Koçel, 2020). 
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Şek&l 1. Mot&vasyon &le &lg&l& kavramlar (Kaynak: Koçel, 2020) 
 

2.3. Mot;vasyon Sürec;  

 

Mot&vasyon sürec&n&n dört temel aşaması vardır; 

 

 
Şek&l 2. Mot&vasyon Sürec& (Kaynak: Acaray ve Günsel, 2017) 
 

B&rey&n b&r &ht&yacı h&ssetmes& &le g&dermes& arasındak& sürede h&ssed&len duygu 

durumuna mot&ve ed&lme den&r. B&reylerde mot&ve ed&lme &ht&yacı bel&rl& şeylere karşı 

duyulan gereks&n&mlerle başlar. Gereks&n&m ortaya çıktığı anda mot&vasyon sürec& 

devreye g&rer ve böylece b&rey &t&c& b&r güçle uyarılmaya başlanır (Acaray ve Günsel, 

2017). B&rey&n amacı &se &ht&yaçları ve gereks&n&mler&ne karşı duyduğu &steğ&n 

doyumunun sağlanmasıdır. B&rey doyuma ulaştığında başka &ht&yaçlar/gereks&n&mler 

doğar ve süreç sürekl& devam eder. B&rey eğer doyuma ulaşamazsa, bu durum b&reyde 

ruhsal gerg&nl&ğe ve mutsuzluğa sebep olab&l&r. İht&yaçlar/ gereks&n&mler &le doyuma 

ulaşma arasında görülen dengen&n sağlanması, b&reylerde s&n&rsel ger&l&mler&n 
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azalmasını, b&rey&n yaşama ve çalışma ortamında mutlu olmasını sağlamaktadır 

(Vatansever Bayraktar, 2015). 

 

2.4. Mot;vasyonun Amacı 

 

Mot&vasyonun temel amacı, b&reyler&n etk&l& ve ver&ml& çalışmalarıdır. 

Çalışanların temel beklent&ler& ve &ht&yaçları karşılandığı oranda daha ver&ml& çalışır, 

dolayısıyla mot&vasyonları yüksek düzeyde olur. B&reyler&n mot&vasyon düzeyler& ve 

ortaya koydukları performans arasında doğrusal b&r bağlantı vardır (Vatansever 

Bayraktar, 2015). 

 

2.5. Mot;vasyonun Özell;kler; 

 

Mot&vasyonun temel&n& &k& özell&k oluşturmaktadır. B&r&nc&s& b&reysel ve b&reye 

özgü olması, yan& b&r b&rey&n mot&vasyonunu arttıran b&r olay, başka b&r b&rey&n 

mot&vasyonunu etk&lemeyeb&l&r. İk&nc&s& &se b&reyler&n davranışlarında gözleneb&l&r 

olmasıdır (Koçel, 2020; Uğur Gar&pağaoğlu, 2020). 

 

2.6. Mot;vasyonun Faydaları  

 

Akılcı b&r mot&vasyon düzen& ruh b&l&m& ve toplum b&l&m& kurallarına göre 

olmalıdır. Böylece mot&vasyon düzen&, kurum ve kuruma h&zmet veren çalışanlara 

aşağıdak& faydaları sağlayab&lecekt&r (Eren, 2019; Çel&k, Ş&mşek ve Akgem&c&, 2005). 

 

• Çalışanları, mevcut motivasyon imkanlarından daha çok yararlanmaya 

yöneltmek kişiler arası olumlu rekabeti geliştirir. 

• Çalışanların temel ekonomik ihtiyaçlarının karşılanması sağlanır. 

• Çalışanların aynı zamanda toplumsal ihtiyaçlarını karşılamasına olanak 

sağlanır. 

• Çalışanların benlik saygıları artar. 

• Çalışanların yetenekleri gelişir. 

• Yaratıcılık ve önderlik niteliklerinin ortaya çıkması sağlanır.  
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2.7. Mot;vasyon Türler; 

 

Mot&vasyon, &çsel ve dışsal mot&vasyon olmak üzere &k&ye ayrılır. İçsel 

mot&vasyon faktörler&, görev yapma arzusu, dışsal mot&vasyon faktörler& &se b&rey 

çalışırken görev&n&n dışında olan faktörler&n b&rey& etk&lemes& olarak &fade ed&leb&l&r 

(Gökkaya vd., 2018). İçsel mot&vasyonda k&ş&n&n kend&n& mot&ve etmes& söz 

konusuyken, dışsal mot&vasyonda k&ş&n&n mot&ve olması &ç&n b&r etk&ye gerek 

duyulmaktadır. Herzberg’e göre, &çsel mot&vasyon araçları çalışanın mot&vasyonunu 

yükselt&rken, dışsal mot&vasyon araçlarının mot&vasyon sağlama yet&s& yoktur 

(Aydoğdu, Çer&kç&oğlu Çel&k ve Bardakçı, 2023). 

 

2.7.1. İçsel Mot;vasyon 

 

K&ş&n&n kend&s&nden kaynaklanan &ht&yaçların g&der&lmes& &ç&n k&ş&y& &çten gelen 

&stek ve arzularla mot&ve eden güçtür (İy&dem&rc& ve Aydıntan, 2018; Aydoğdu, 

Çer&kç&oğlu Çel&k ve Bardakçı, 2023). İş&n çek&c&l&ğ&, &şyer&nde özgürlük sınırları, 

b&rey&n &şe verd&ğ& önem, sorumluluk, &şe katılım, k&ş&sel yetenekler& kullanma &mkânı 

ve çalışan becer&ler& g&b& faktörler &çsel mot&ve ed&c& unsurlardır (Adze& ve At&nga, 

2012). Çalışma hayatında en öneml& mot&vasyon kaynaklarından b&r& çalışanların &ş &le 

&lg&l& yetenekler&n& ortaya koymalarıdır. B&reyler yapmış oldukları &şten key&f ve zevk 

alıyorsa, b&rey kend& kend&n& mot&ve edeb&lmekted&r. İçsel mot&vasyonda b&rey &ç&n en 

öneml& ödül başarma arzusudur (Aslan ve Doğan, 2020). 

 

2.7.2. Dışsal Mot;vasyon 

 

Dışsal mot&vasyon kaynağı b&rey&n dış çevres&ndek& faktörlerden kaynaklanan 

ve bu faktörlerden gelen uyarılma sonucunda harekete geçmes&n& sağlayan etkend&r 

(Bardak ve Mamatoğlu, 2023). Dışsal mot&vasyon faktörler& &k& boyutta 

&ncelenmekted&r. Sosyal boyut ve örgütsel boyuttur. Sosyal mot&vasyon boyutu, 

çalışanlar arasındak& &l&şk&den kaynaklı olup, yardım etme, arkadaşlık, çalışanlar ve 

yönet&c&ler tarafından takd&r ed&lme g&b& etmenler& kapsamaktadır. Örgütsel boyut &se 

somuttur ve çalışanın performansının artmasına bağlı olarak, ücret&n artması, pr&mler, 

&kram&yeler, terf& etme g&b& faktörlerle &lg&l& olup, b&rey&n harekete geçmes&n& tet&kleyen 

dışsal güçtür (Aslan ve Doğan, 2020). 
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2.7.3. İçsel ve Dışsal Mot;vasyonun Kavramsal Yapısı 

 
Şek&l 3. İçsel ve dışsal mot&vasyonun yapısı (Kaynak: Wang ve Guth&re, 2004) 
 

2.8. Mot;vasyon Kuramları 

 

Mot&vasyon, performansı arttırıcı b&r faktör olarak ele alınır. Mot&vasyonun 

yapısını anlamaya yönel&k gel&şt&r&len kuramlar, &ş&n özell&kler&, örgüt kültürü ve 

çalışanların ps&koloj&s& g&b& çeş&tl& unsurlar üzer&nden, çalışanların serg&led&kler& 

davranışları ve bu davranışlara temel oluşturan süreçler& açıklamaya çalışmaktadır. Bu 

mot&vasyon kuramları, kapsam ve süreç kuramları olarak &k& başlık altında 

&ncelenmekted&r (Eryılmaz ve Gülova, 2019). 

 

2.8.1. Kapsam Kuramları 

 

Kapsam kuramı, k&ş&n&n davranışlarına yön veren, davranışların ortaya 

çıkmasına neden olan ps&koloj&k ve f&zyoloj&k açıdan değ&şen ve gel&şen k&ş&sel 

faktörler& &ncelemekted&r (Küçüközkan, 2015). İnsanın gereks&n&mler&n&, &ht&yaçlarını 

genel olarak sınıflandırmakta, &nsanı bel&rl& davranışlara sevk eden &çsel faktörler& 

anlamaya odaklanmakta ancak d&ğer taraftan, b&reysel farklılıkların mot&vasyon 

sürec&ndek& etk&ler&n& yadsımaktadır (Eryılmaz ve Gülova, 2019). Dolayısıyla kapsam 

kuramları b&rey&n davranışlarını yorumlar, &ç&nde bulunduğu faktörler& bel&rlemey&, 

b&rey& anlamayı ve bu faktörler&n üzer&nde durarak k&ş&ler& mot&ve etmey& hedefler 

(Ulukuş, 2016).  
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Kapsam kuramları: 

• Abraham Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi kuramı 

• Frederick Herzberg’in ikili etmen kuramı 

• David McClelland’ in ihtiyaçların yönlendirilmesi kuramı 

• Alderfer’in ERG kuramı 

 

2.8.2. Süreç Kuramları 

 

Süreç kuramları, mot&vasyonun &şley&ş&n& b&l&şsel faal&yetlerle açıklamaya 

çalışmaktadır (Küçüközkan, 2015). Hedef k&ş&n&n davranışlarıdır. K&ş& o davranışı 

hang& koşullarda ne şek&lde serg&lem&şt&r (Buchanan ve Huczynsk&, 2017). B&rey&n 

davranışlarını etk&leyen &çsel ve dışsal faktörler süreç teor&s&n&n temel araştırma alanını 

oluşturmaktadır (Söyük, 2020). B&reyler&n bakış açıları ve değer yargıları b&rb&r&nden 

farklı olmasına rağmen b&rey& davranışa yönlend&ren mot&vasyon sürec& ortaktır. Süreç 

kuramları, b&reyler arasındak& farklılıkların mot&vasyon üzer&ndek& etk&ler&n& 

&ncelemekted&r (Eren, 2013). 

 

Süreç kuramları: 

• Vroom’ un beklenti kuramı 

• Lawler-porter modeli 

• Adams’ ın eşitlik kuramı 

• Locke’ un amaç kuramı 

• Davranışsal şartlandırma veya pekiştirme kuram 

 

2.9. Mot;vasyon Araçları 
 

Mot&vasyonda temel amaç çalışanların daha ver&ml& ve &stekl& çalışmalarını 

sağlamaktır. İş görenler&n ver&m&n& arttırmak &ç&n b&r takım mot&ve ed&c& araçlardan 

yararlanmak gerekl&d&r. Fakat kurumlarda kullanılan teşv&k ed&c& uygulamalar her 

b&rey &ç&n aynı etk&y& göstermeyeb&l&r. B&r çalışanı mot&ve eden b&r mot&vasyon aracı 

başka b&r çalışanı mot&ve etmeyeb&l&r (Kılıç, 2023). Mot&vasyon araçlarının etk&s& 

çalışanın &ht&yaçları, eğ&t&m düzey&, değer yargıları ve çevresel faktörlere göre farklılık 

göstereb&l&r (Büyüks&vaslıoğlu vd., 2023). Yönet&c&ler&n çalışanlar &ç&n yapacağı 

gel&şt&r&c& ve özend&r&c& çalışmalar çalışanların k&ş&l&k özell&kler&n&n &ncelenmes&, &stek 
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ve &ht&yaçlarının karşılanması mot&ve ed&c& araçların bel&rlenmes&nde öneml& b&r 

faktördür. Mot&vasyonun sağlanmasında kullanılan özend&rme araçları temelde 

ekonom&k araçlar, ps&ko-sosyal araçlar ve yönetsel araçlar olarak üç kısımda 

&ncelenmekted&r. Bunların her b&r&, &ht&yaçlar ve &stekler farklı olduğu &ç&n, çalışanlar 

üzer&nde farklı etk&ler& olmaktadır (Kerse, 2016). 

 

2.9.1. Ekonom;k mot;vasyon araçları 

 

Çalışanların mot&vasyonunu sağlamak amacıyla &ş veren&n kullandığı 

ekonom&k araçlar, çalışana ver&len görev& yer&ne get&rmes& durumunda çalışanın elde 

edeceğ& ekonom&k kazanç veya çalışanın gösterd&ğ& gayret karşılığında alacağı 

ekonom&k değer taşıyan ödüllerd&r (Yıldırım ve Kartaltepe Behram, 2023). Bu ödüller 

&çer&s&nde ücret artışı, pr&m, sosyal yardım ve kâra katılım yer almaktadır. Çalışan 

mot&vasyonunun arttırılmasında en etk&l& mot&vasyon aracı b&rey&n kend&s&n&n ve varsa 

a&les&n&n hayatının &dames&nde temel teşk&l eden yeterl& ücret& kazanmaktır (Akuzun, 

2019). Ücret artışı kullanımı en yaygın olan ekonom&k araçtır. Çalışana ücret artışı 

yapılması çalışanın daha yüksek ücret beklent&s& &le &ş&n& bırakıp başka &şlere 

yönelmes&n& önleyecekt&r. Çalışanın kazandığı ücret m&ktarının fazla olması geleceğe 

yönel&k kend&n& emn&yette h&ssetmes&ne neden olur ve böylel&kle mot&vasyonu da artar 

(Söyük, 2020). 

 

2.9.2. Ps;ko-Sosyal mot;vasyon araçları 

 

Mot&vasyon, devamlılığı olan b&r amaca ve ödüle yönel&kt&r, amacı olmayan 

b&rey&n mot&ve olma &ht&mal& yoktur. Çalışma ortamında kullanılan güç, &ht&yaçların 

karşılanma durumu ve statünün değ&şmes& g&b& nedenlere dayanmaktadır. B&reyler&n 

yaptıkları &şe karşılık elde ett&kler& kazanca göre ver&mler& değ&şmekted&r (Kaya ve 

Uncuoğlu Yolcu, 2023). Madd& &ht&yaçların yanında sosyal ve ps&koloj&k &ht&yaçlar da 

öneml&d&r. B&rey ekonom&k açıdan tatm&n olsa b&le manev& yönden tatm&ns&zse, bu 

kend&s&n& rahatsız eder ve bu nedenle madd& unsurlarla b&rl&kte madd& olmayan 

unsurların da mot&vasyon aracı olarak kullanılması gerek&r (Sev&nç, 2015). 
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2.9.3. Örgütsel ve yönetsel mot;vasyon araçları 

 

Çalışanların performansının arttırılması &ç&n &ht&yaçların ve &stekler&n ortaya 

konması ve bunların &mkanlar ölçüsünde karşılanması gerek&r (Ede, 2018). Bu şek&lde 

yüksek mot&vasyon sağlanırsa çalışanların performansları da olumlu etk&len&r, 

kurumun bel&rled&ğ& hedef ve amaçlara ulaşmasına katkıda bulunur (Dharma, 2017). 

Kurumlar çalışanlarının mot&vasyonunu sağlamak &ç&n çeş&tl& mot&vasyon araçlarını 

kullanmaktadır (Düşükcan ve Katı, 2017). Bunlardan b&r& de örgütsel ve yönetsel 

mot&vasyon araçlarıdır. Örgütsel ve yönetsel mot&vasyon araçları, &ş görenler&n 

amaçları &le örgütün amaçları arasında denge oluşturur (Yakut ve Özbek, 2022). 

Mot&vasyonu arttırıcı örgütsel ve yönetsel mot&vasyon araçları &çer&s&nde en öneml&ler& 

kar&yer ve yükselme olanakları, karar alma sürec&ne dah&l olma &mkânı, sorumluluk 

dağılımının adaletl& olması, sürekl& eğ&t&m uygulamaları, f&k&r alışver&ş&n&n olması, 

f&z&ksel çalışma ortamının &y&leşt&r&lmes& ve kar&yer planlamasının olması yer 

almaktadır (Vyacheslav, Büyüks&vaslıoğlu ve Şeker, 2019). 

 

2.10. Sağlık H;zmetler;nde Mot;vasyonun Önem; 

 

Sağlık kurumlarının toplumun sağlık h&zmet talepler&n& karşılayab&lmes& &ç&n 

etk&l& ve ver&ml& h&zmet sunmaları gerekmekted&r. Çalışanlar, kurumların h&zmet 

kal&tes&n&n temel bel&rley&c&ler&d&r (Çel&k ve Karaca, 2017). Sağlık sektörünün &nsan 

odaklı h&zmet sunması neden&yle sektördek& çalışanlar, d&ğer sektörlerdek& çalışanlara 

göre farklı ve özell&kl& durumda bulunmaktadır (Batool vd., 2022). Her yönüyle d&kkat 

ve &t&na &steyen uygulamalar yapmaktadırlar. Çünkü &nsan sağlığı, hata kabul etmeyen 

b&r önem &çermekted&r. Uygulamalar sırasında hata ortaya çıkarsa telaf&s& neredeyse 

&mkânsız sonuçlar doğab&l&r (Tat Dalmaç, Özcan ve Erkasap, 2023). Bu nedenle sağlık 

çalışanlarının rahat, güvenl& ve d&kkat& dağıtmayacak şek&lde çalışmalarının 

sağlanması gerek&r. Çalışanların &ş yaşam kal&teler& ve mot&vasyonlarının sağlanması 

öncel&kl& ele alınmalıdır. Çalışanların &ş performansını yüksek tutmak ve devamlılığı 

sağlamak &ç&n &ht&yaçları ve mot&vasyonları önemsenmel&d&r (Naldöken ve Sarıçoban, 

2020). 

Örgütsel performansı en üst düzeye çıkarmak &ç&n çalışanlarının 

performanslarını arttırmak yönet&c&ler&n öneml& görevler& arasında yer almaktadır 

(Düşükcan ve Katı, 2017). Çalışanların, &şler&nde &sted&kler& başarıya ulaşmaları ve 
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ver&ml& b&r &ş performansı sağlayab&lmeler& &ç&n ekonom&k, ps&ko-sosyal ve yönetsel 

faktörlerle mot&vasyonları sağlanmalıdır (Kılıç, 2023). Ver&ml&l&k &le mot&vasyon 

arasında yakın bağlantı olduğu unutulmamalıdır (Arslan ve Dem&r, 2020). Çalışanların 

mot&vasyonu arttıkça zaman ve mal&yetler&n azaldığı, kal&te ve memnun&yet&n arttığı 

göz önünde bulundurulmalıdır (Şantaş, Işık ve Ç&lhoroz, 2018). 

 

2.11. Hemş;rel;kte Mot;vasyonun Önem; 

 

Hastaneler, toplumun sağlık h&zmet&n& karşılamak &ç&n faal&yet gösteren, yoğun 

emek ve teknoloj&ye sah&p kurumlardır. Hastane personel&, hastaneler&n başarısını ve 

başarısızlığını büyük ölçüde etk&lemekted&r (Arabacı, 2012; Doğanlı ve Dem&rc&, 

2014). Hang& amaçla olursa olsun sağlık kurumlarının ortak hedef& çalışanlarının 

çabalarını ve amaçlarını gerçekleşt&rmeye yönel&k olmalıdır. Sağlık h&zmetler&nde 

görev yapan en öneml& ve en kalabalık meslek gruplarının başında hemş&reler 

gelmekted&r (Neguss&e ve Ol&ksa, 2020; Dz&mb&r& ve Molef&, 2021). Hemş&reler 

hastanın tanı, tedav& ve rehab&l&tasyon &şlemler&nden etk&lenme durumunu en yakından 

gözlemleyen, d&ğer sağlık meslekler&ne göre daha uzun süre hastanın yanında olan 

sağlık ek&b& üyeler&d&r (Karabulut ve Çet&nkaya, 2011). Hemş&reler&n amaç ve hedefler& 

&nsanların sağlıklı ve rahat yaşam sürmeler&n& sağlamaktır, onların da &ht&yaç ve 

&stekler& göz önünde bulundurularak mot&vasyonları yüksek tutulmalıdır (Neguss&e ve 

Ol&ksa, 2020). Hemş&reler&n ver&ml& çalışması h&zmet&n kal&tes&n& ve başarısını 

etk&lemekted&r (Batool vd., 2022). Hemş&reler&n enerj& ve güçler&n&n harekete 

geç&r&lmes& ve mot&ve ed&lmes& de kurum amaçlarının gerçekleşt&r&lmes&, hastaların 

yüksek düzeyde kal&tel& ve etk&n b&r sağlık h&zmet& alab&lmes& ve h&zmetten memnun 

kalab&lmes&n& öneml& derecede etk&lemekted&r (Çel&k ve Karaca, 2017).  

Hemş&reler&n b&rb&r&yle uyumlu çalışmaları ve karşılıklı poz&t&f &l&şk&ler 

gel&şt&rmeler& &ç&n, kurumlarda sosyal ortamların yaratılması gerek&r. Bunun &ç&n de 

b&reysel performans ölçekler&n&n oluşturulması ve ad&l ödüllend&rmeler&n yapılması 

öneml&d&r (Hakmal, Karadağ ve Dem&r, 2012; Kundak, 2015). Hemş&reler sağlık 

kurumlarındak& en yorucu ve yoğun b&r&mlerde çalışmaktadırlar (Arıcı, 2016). Yoğun 

çalışma saatler& &çer&s&nde s&rkülasyon çokluğu, sağlık personel& sayısının azlığı, &ş 

yoğunluğunun artması g&b& faktörler mot&vasyonun düşmes&ne neden olab&lmekted&r. 

Bu nedenle de doğru planlamalar yapılmalı mot&vasyonun arttırılmasında etk&l& olan 

faktörler değerlend&r&lmed&r (Doğanlı ve Dem&rc&, 2014).  
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BÖLÜM 3: GEREÇ VE YÖNTEM 
 

3.1. Araştırmanın T;p; 

 

Araştırma, tanımlayıcı ve kes&tsel t&pte b&r araştırmadır. 

 

3.2. Araştırmanın Yer; ve Zamanı 

 

Bu araştırma, T.C. İzm&r İl Sağlık Müdürlüğü İzm&r Demokras& Ün&vers&tes& 

Buca Seyf& Dem&rsoy Eğ&t&m ve Araştırma Hastanes&’nde gerçekleşt&r&lm&şt&r. 

Araştırmaya l&teratür taraması &le 2023 Ocak ayında başlanmıştır. Ver&ler Ağustos- 

Eylül 2023 tar&hler& arasında toplanmıştır. 

 

3.3. Araştırmanın Evren; ve Örneklem;  

 

Araştırmanın Evren.; T.C. İzm&r İl Sağlık Müdürlüğü İzm&r Demokras& Ün&vers&tes& 

Buca Seyf& Dem&rsoy Eğ&t&m ve Araştırma Hastanes&nde 1800 çalışan bulunmaktadır. 

Hastanede toplam 680 hemş&re görev yapmaktadır. 

 

Araştırmanın Örneklem.; T.C. İzm&r İl Sağlık Müdürlüğü İzm&r Demokras& 

Ün&vers&tes& Buca Seyf& Dem&rsoy Eğ&t&m ve Araştırma Hastanes& Cerrah& ve Dah&l& 

b&r&mlerde çalışan hemş&reler oluşturmaktadır. Örneklem büyüklüğünün 

hesaplanmasında G*POWER 3.1.9.2. programında çoklu doğrusal regresyon anal&z&ne 

göre %80 güç, orta etk& büyüklüğü ve 30 öngörücü baz alınarak gerekl& örneklem 

büyüklüğü 187 k&ş& olarak bel&rlenm&şt&r. Çalışmamız 260 k&ş&yle tamamlanmıştır. 

 

3.4.Örnekleme Kabul Ed;lme ve Dışlanma Ölçütler; 

 

Çalışmaya dah.l ed.lme kr.terler.; 

• Çalışmaya katılmaya gönüllü olmak 

• Cerrahi ve dahili birimlerden birinde en az 1 yıldır hemşire olarak çalışıyor 

olmak 

• Fiziksel ve ruhsal yönden herhangi bir engeli olmamak 
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Çalışmadan dışlanma kr.terler.; 

• Veri toplama sürecinde yıllık izinde olmak 

• Cerrahi ve dahili birimlerde stajyer hemşire olmak 

 

3.5. Ver; Toplama Araçları 

 
Ver&ler&n toplanmasında, sosyo-demograf&k ve kl&n&k özell&kler ver& formu ve 

Hemş&re İş Mot&vasyon Ölçeğ& kullanılmıştır. Ver&ler yüz yüze görüşülerek 

toplanmıştır. Formların doldurulma süres& ortalama 10-15 dak&ka sürmüştür. 

 

3.5.1. Sosyodemograf;k ve Kl;n;k Özell;kler Ver; Formu 

 

L&teratür doğrultusunda araştırmacı tarafından hazırlanan  form; hemş&reler&n 

c&ns&yet, yaş, meden& durumu, çocuk sah&b& olma durumu, öğren&m durumu, çalışma 

şekl&, meslektek& yılı, hang& alanda çalıştığı, alanda kaç yıl çalıştığı, çalıştığı bölümü 

&steyerek m& seçt&ğ&, çalışılan b&r&mde günlük ortalama bakılan hasta sayısı, mesleğ& 

değ&şt&rmey& veya bırakmayı düşünme durumu, fazla mesa& durumu ve çalışma 

koşullarının nasıl değerlend&r&ld&ğ&, çalıştığı ek&p &le &ş b&rl&ğ& yapma durumu, çalışılan 

b&r&m&n f&z&k& koşullarının çalışma ortamı &ç&n uygunluğu, alınan ücret&n performans 

&le uygunluğu, &z&n sayısı, nöbet sayısı, b&r&mler arası koord&nasyon, poz&syonda 

yükselme olanağı, ast üst &l&şk&ler&nde &let&ş&m, &ş memnun&yet&n& etk&leyen faktörler, 

yurt dışında çalışmak &steme arzusu ve ona yönel&k düşünceler&, ekonom&k, 

ps&kososyal ve örgütsel-yönetsel özell&kler& &çeren 30 sorudan oluşmaktadır. Soru 

&çer&kler& altı alt başlığı kapsamaktadır. 1,2,3,4,5’&nc& sorular demograf&k özell&kler&; 

6,7,21’&nc& sorular ekonom&k durumu; 8,9,10,11,12,13,16,17,25,26’ncı sorular 

meslek& ve çalışma özell&kler&; 14,15,19’uncu sorular ps&ko-sosyal özell&kler; 

18,20,22,23,24’üncü sorular örgütsel ve yönetsel özell&kler ve 27,28,29,30’uncu 

sorular yurt dışında çalışmaya &l&şk&n düşünceler&n& kapsamaktadır (Öcal, Tek&n ve 

Kurklu 2015; Kılıç ve Kekl&k 2012; Öncü vd., 2018). 

 

3.5.2. Hemş;re İş Mot;vasyon Ölçeğ; (HİMÖ) 

 

Hemş&reler&n &ş mot&vasyon düzeyler&n&n bel&rlenmes& amacıyla Eng&n ve Çam 

(2016) tarafından gel&şt&r&len Hemş&re İş Mot&vasyon Ölçeğ&, üçlü L&kert 
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(1=Katılmıyorum, 2=Kısmen Katılıyorum, 3=Katılıyorum) t&pted&r. Ölçek 25 

maddeden oluşmakta ve &k& alt boyutu bulunmaktadır. Ölçeğ&n Cronbach’s Alpa &ç 

tutarlılık katsayısı α: 0,85 olarak hesaplanmıştır. Ölçekten alınab&lecek maks&mum 

puan 75, m&n&mum puan &se 25’t&r. Kesme puanı bulunmayan ölçekte, toplam puanın 

yüksekl&ğ& &ş mot&vasyonunun yüksek olduğu şekl&nde yorumlanmaktadır. Hemş&re &ş 

mot&vasyon ölçeğ& yapılan değerlend&rmeler sonucunda geçerl&k ve güven&rl&k düzey& 

hemş&re prof&l& &ç&n uygun bulunmuştur (Eng&n ve Çam, 2016). Bu çalışmada ölçeğ&n 

Cronbach’s Alpha &ç tutarlılık katsayısı 0,89 olarak hesaplanmıştır.  

 

3.6. Çalışma Materyal; 

 

Çalışmada herhang& b&r materyal kullanılmamıştır. 

 

3.7. Araştırmanın Değ;şkenler; 

 

Bağımlı Değ.şken; Hemş&reler&n İş Mot&vasyon Düzey& 

 

Bağımsız Değ.şken; Yaş, c&ns&yet, meden& durumu, çocuk sah&b& olma durumu, 

öğren&m durumu, hemş&re olarak çalışma yılı, görev yaptığı kurumda çalışma yılı, 

görev yaptığı b&r&m, kadro şekl&, çalışma şekl&, &z&n kullanımı, mesleğ& &steyerek seçme, 

meslekten ayrılma &sted&ğ&, farklı ülkede çalışma düşünces&, gelecek kaygısı, 

mot&vasyon araçları (ekonom&k, ps&kososyal, yönetsel). 

 

3.8. Ver;ler;n Anal;z; ve Değerlend;r;lmes; 

 

Ver&ler&n &stat&st&ksel anal&zler& &ç&n SPSS (Stat&st&cal Package for Soc&al 

Sc&ences) kullanılmıştır Çalışma ver&ler& değerlend&r&l&rken demograf&k özell&kler&n 

bel&rlenmes& &ç&n frekans, yüzde, ortalama ve standart sapma değerler& bel&rlenm&şt&r. 

Ver&ler&n normal dağılıma uyup uymadığı anal&z ed&lm&şt&r. Yapılan anal&ze göre; 

Shap&ro-W&lk Test& (p=0,09), Kolmogorov-Sm&rnov Test& (p=0,06), Skewness (-0,074) 

ve Kurtos&s (-0,416) değerler& ver&n&n normal dağılım gösterd&ğ&n& ortaya koymuş, bu 

nedenle anal&zlerde parametr&k testler&n kullanılmasına karar ver&lm&şt&r. Örnekleme 

&l&şk&n bazı &stat&st&kler tek faktörlü varyans anal&z& &le bel&rlenm&şt&r. Ölçek puan 

ortalamalarının &k& grup arasında karşılaştırılmasında bağımsız gruplarda t test&, çoklu 
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karşılaştırmada Tukey test& kullanılmıştır. Bağımsız değ&şkenler arasındak& &l&şk&ler 

çoklu korelasyon anal&z& &le &ncelenm&şt&r. Araştırmada &stat&st&ksel anlamlılık düzey& 

α=0,05 olarak kabul ed&lm&şt&r. 

 

3.9. Araştırmanın Et;ğ; 

 

Araştırmanın yapılab&lmes& &ç&n İzm&r Ekonom& Ün&vers&tes& Sağlık B&l&mler& 

Araştırmaları Et&k Kurulundan (Ek 4) (07.03.2023 tar&hl& B.30.2.İEÜSB.0.05.05-20-

215 sayılı), T.C. İzm&r İl Sağlık Müdürlüğü İzm&r Demokras& Ün&vers&tes& Buca Seyf& 

Dem&rsoy Eğ&t&m ve Araştırma Hastanes&’nden (Ek 5) ve T.C. İzm&r İl Sağlık 

Müdürlüğünden kurum &zn& (Ek 6) alınmıştır. Hastalara araştırmanın amacı açıklanıp 

araştırma hakkında b&lg& ver&lm&ş, k&ml&kler&n&n h&çb&r şek&lde açıklanmayacağı 

bel&rt&lerek, b&lg&lend&r&lm&ş gönüllü olurları (Ek 3) alınmıştır. Hemş&re İş Mot&vasyon 

Ölçeğ&n&n kullanımı &ç&n ölçeğ& gel&şt&ren araştırmacılardan &z&n alınmıştır (EK 7). 

 

3.10. Araştırmanın Sınırlılığı 

 
Bu araştırmanın tek merkezde yapılmış olması araştırmanın sınırlılığıdır. Bu 

araştırmada sosyodemograf&k ve kl&n&k özell&kler ver& formunda sorulan 20. soru 

“çalıştığınız b&r&m&n f&z&k& koşulları çalışma ortamı &ç&n uygun mu?” şekl&nde 

sorulmuştur. Katılımcılar bu soruyu hastanen&n f&z&k& koşullarının depreme 

dayanıklılığı ve sağlamlığını düşünerek yanıtladıklarını &fade etm&şlerd&r. Bu nedenle 

hastanen&n depreme dayanıklılık durumunun ayrıca sorulmamasını b&r sınırlılık olarak 

değerlend&rmektey&z. Çalışmada hastanelerde yaşanan ş&ddet ve &ş mot&vasyonu 

arasındak& &l&şk&n&n değerlend&r&lmemes&n& de b&r sınırlılık olarak değerlend&reb&l&r&z. 
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3.11. Tez Zaman Ç;zelges; 

 

 
Şek&l 4. Tez Zaman Ç&zelges& 
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Ocak         

Şubat         

Mart         

Nisan         

Mayıs         

Haziran         

Temmuz         

Ağustos         

Eylül         

Ekim         

Kasım         

Aralık         

20
24

 Ocak         
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BÖLÜM 4: BULGULAR 

 
Bu bölümde araştırmaya dâh&l ed&len hemş&relere a&t ver&ler ve &stat&st&k 

anal&zler& 9 başlık altında yer almaktadır. Bu başlıklar demograf&k özell&kler, &ş 

mot&vasyonları, ekonom&k durum, meslek& ve çalışma özell&kler&, ps&ko-sosyal 

özell&kler, örgütsel ve yönetsel özell&kler, yurt dışında çalışmaya &l&şk&n düşünceler&, 

korelasyon ve regresyon anal&zler&d&r. 
 

4.1. Hemş;reler;n Demograf;k Özell;kler ve İş Mot;vasyonlarına İl;şk;n Bulgular 

 
Tablo 1'de, 260 hemş&ren&n demograf&k özell&kler&ne da&r b&lg&ler 

sunulmaktadır. Hemş&reler&n %73,8'&n&n (n=192) kadın, %26,2's&n&n (n=68) &se erkek 

olduğu, en düşük 18 ve en yüksek 55 yaşında oldukları, %2,7's&n&n (n=7) 18-25 yaş 

arasında ve en düşük orana sah&p olduğu, %48,1’&n&n (n=125) 26-35 yaş arasında ve 

en yüksek orana sah&p olduğu, eğ&t&m durumlarına göre &ncelend&ğ&nde, hemş&reler&n 

%79,2's&n&n (n=206) l&sans mezunu, %15’&n&n (n=39) yüksek l&sans mezunu, 

%56,5'&n&n (n=147) evl&, %41,9’unun (n=109) çocuk sah&b& olduğu görülmekted&r. 

 

Tablo 1. Hemş&reler&n Demograf&k Özell&kler& (N=260) 

Özellik Alt Özellik Frekans (n) Yüzde (%) 

Cinsiyet 
Kadın 192 73,8 
Erkek   68 26,2 

Yaş 

18-25     7   2,7 
26-35 125 48,1 
36-45   99 38,1 
46-55   29 11,1 
           

Eğitim Durumu Lise   15   5,8 
Lisans 206 79,2 

 Yüksek Lisans   39 15,0 

Medeni Durum 
Evli 147 56,5 
Bekar 113 43,5 

Çocuk Sahibi Olma Durumu 
Evet 109 41,9 
Hayır 151 58,1 
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Hemş&reler&n &ş mot&vasyonlarına &l&şk&n görüşler&n&n c&ns&yet, yaş, eğ&t&m 

durumu, meden& durum ve çocuk sah&b& olma durumuna göre karşılaştırılması Tablo 

2’de yer almaktadır. 

Hemş&reler&n c&ns&yet (t=0,738; p=0,988), meden& durum (t=0,084; p=0,163), 

çocuk sah&b& olma durumu (t=1,120 p=0,772), öğren&m dereces&ne göre hemş&reler&n 

&ş mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmaz &ken (F=1,619; 

p=0,185) farklı yaş gruplarına sah&p olan hemş&reler&n &ş mot&vasyonlarına &l&şk&n 

görüşler& arasında anlamlı b&r farklılık vardır (F= 4,217; p=0,006). D&ğer &fadeyle 

hemş&reler&n &ş mot&vasyonları yaş gruplarına göre farklılık göstermekted&r. 

Farklılıkların hang& &k& yaş gruplarından kaynaklandığını gösteren çoklu karşılaştırma 

Tukey test& sonuçlarına bakıldığında 26-35 yaş grubu hemş&reler&n &ş mot&vasyonları 

(Ort.=2,28; SS=0,29) &le 46-55 yaş grubu hemş&reler&n &s mot&vasyonları (Ort.=2,46; 

SS=0,24) arasında anlamlı b&r fark çıkmıştır (p<0,05), 46-55 yaş grubu hemş&reler&n &ş 

mot&vasyonlarına &l&şk&n ortalamaları 26-35 yaş grubu hemş&reler&n ortalamalarından 

daha yüksekt&r. D&ğer yaş grupları arasında anlamlı b&r fark bulunmamıştır. 

Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n c&ns&yet (t=1,490; p=0,063), meden& 

durum (t=-0,354; p=0,706), çocuk sah&b& olma durumu (t=0,554; p=0,659), farklı yaş 

gruplarına göre hemş&reler&n &ş mot&vasyonlarına &l&şk&n görüşler& arasında anlamlı b&r 

farklılık bulunmaz &ken (F=2,103; p=0,103) farklı eğ&t&m düzeyler&ne sah&p olan 

hemş&reler&n &ş mot&vasyonları puanları arasında anlamlı b&r farklılık vardır (F=3,623; 

p=0,015). D&ğer &fadeyle hemş&reler&n &ş mot&vasyonları eğ&t&m düzeyler&ne göre 

farklılık göstermekted&r. Farklılıkların hang& eğ&t&m düzeyler&nden kaynaklandığını 

gösteren çoklu karşılaştırma Gabr&el test& sonuçlarına bakıldığında l&sans düzey&nde 

eğ&t&me sah&p hemş&reler&n &ş mot&vasyonları (Ort.=2,28; SS=0,30) &le yüksek l&sans 

düzey&nde eğ&t&me sah&p hemş&reler&n &ş mot&vasyonları (Ort.=2,46; SS=0,35) arasında 

anlamlı b&r fark çıkmıştır (p<0,05). Yüksek l&sans düzey&nde eğ&t&me sah&p 

hemş&reler&n &ş mot&vasyonlarına &l&şk&n ortalamaları l&sans düzey&nde eğ&t&me sah&p 

hemş&reler&n ortalamalarından daha yüksekt&r. D&ğer eğ&t&m düzeyler& arasında anlamlı 

b&r fark bulunmamıştır. 

Dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n c&ns&yet (t=-0,695, p= 0,489), yaş (F= 

1,976; p=0,121), eğ&t&m durumu (F=0,580; p=0,629), meden& durum (t=0,566, 

p=0,064) ve çocuk sah&b& olma durumuna (t=1,009; p=0,747) göre &ş mot&vasyonu 

puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmamıştır. 
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Tablo 2. Hemş&reler&n Demograf&k Değ&şkenlere Göre İş Mot&vasyonu Puanlarının 

Karşılaştırılması 

Değişkenler Cerrahi  
Birimler 
 (n=131)  

Dahili  
Birimler 
 (n=129)  

Cerrahi+Dahili 
Birimler 
(n=260) 

  Hemşire İş Motivasyonu 
 N Ort±SD N Ort±SD N Ort±SD 
Cinsiyet 
Kadın 95 2,36±0,30 97 2,30±0,28 192 

68 
2,33±0,29 
2,30±0,30 Erkek 36 2,27±0,38 32 2,33±0,19 

 t değeri 1,490 -0,695 0,738 
0,988  p değeri 0,063 0,489 

Yaş  
18-25 yaş  4 2,48±0,38  3 2,55±0,23   7 

125 
  99 
  29 

2,51±0,30 
2,28±0,29 
2,32±0,30 
2,46±0,24 

26-35 yaş 57 2,29±0,33 68 2,27±0,26 
36-45 yaş 51 2,33±0,32 48 2,32±0,27 
46-55 yaş 19 2,48±0,28 10 2,42±0,15 

F değeri 2,103 1,976 4,217 
0,006 p değeri 0,103 0,121 

Tukey Testi 
   (I) Yaş 

26-35 yaş 
(J) Yaş   46-55 yaş 
Ortalama Fark (I-J) 

SS/p 
  -,183* 

,059/,012 
Eğitim Durumu 
Lise  9 2,45±0,34   6 2,21±0,51     15    

206 
  39 

2,43±0,33 
2,30±0,27 
2,39±0,35 

Lisans 
Yüksek Lisans 

94 
28 

2,28±0,30 
2,46±0,35 

112 
  11 

2,32±0,24 
2,23±0,30 

 F değeri 3,623 0,580 1,619 
0,185  p değeri 0,015 0,629 

Gabriel Testi 
 (I) Öğrenim   

 
 

 Lisans 
(J) Öğrenim Yüksek Lisans 
Ortalama Fark (I-J) 

SS/p 
-0,175* 
0,068/0,048 

Medeni Durum 
Evli 
Bekar 

75 
56 

2,33±0,32 
2,35±0,34 

72 
57 

2,32±0,23 
2,29±0,29 

147 
113 

2,32±0,28 
2,32±0,31 

t değeri 
p değeri 

-0,354 
0,706 

0,566 
0,064 

0,084 
0,163 

Çocuk Sahibi Olma 
Evet 60 2,35±0,32 49 2,34±0,26 109 

151 
2,35±0,29 
2,30±0,29 Hayır 71 2,32±0,33 80 2,29±0,26 

 t değeri 0,554 1,009 1,120 
0,772 p değeri 0,659 0,747 

*. Ortalama fark 0,05 düzey4nde anlamlıdır. 
Normal dağılım gösteren sayısal değ4şkenler Ort±SD=ortalama±standart sapma 4le göster4lm4şt4r. 
t= Bağımsız Gruplarda t-test4 
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4.2. Hemş;reler;n İş Mot;vasyonlarına İl;şk;n Bulgular 

 

Tablo 3, hemş&reler&n &ş mot&vasyonu ortalamalarını göstermekted&r. Cerrah& 

alanda çalışan hemş&reler&n &ş mot&vasyonu ortalaması 2,34±0,33, dah&l& alanda çalışan 

hemş&reler&n &ş mot&vasyonu ortalaması 2,31±0,26'dır. Her &k& alanda çalışan 

hemş&reler&n yüksek düzeyde &ş mot&vasyonuna sah&p oldukları &fade ed&leb&l&r. İk& 

grubun ortalaması arasında &stat&st&ksel olarak anlamlı b&r fark bel&rlenm&şt&r 

(p=0,004). Cerrah& b&r&mlerdek& hemş&reler&n &ş mot&vasyonu ortalamaları dah&l& 

b&r&mlerdek& hemş&reler&n ortalamalarından daha yüksekt&r. 

 

Tablo 3. Hemş&re İş Mot&vasyonu Değ&şken&ne İl&şk&n Ortalama ve Standart Sapma 

Değerler& 

Değişkenler Cerrahi 
Birimler (n=131) 

Dahili 
Birimler (n=129)  

Cerrahi+Dahili 
Birimler (n=260)  

 (Ort±SD) (Ort±SD) (Ort±SD) 
Hemşire İş 
Motivasyonu 

2,34±0,33 2,31±0,26 2,32±0,29 

t değeri 
 p değeri 

0,820 
0,004 

 

Ortalama fark 0,05 düzey4nde anlamlıdır. 
Normal dağılım gösteren sayısal değ4şkenler Ort±SD=ortalama±standart sapma 4le göster4lm4şt4r. 
t= Bağımsız Gruplarda t-test4 
 

4.3. Hemş;reler;n Ekonom;k Durumu ve İş Mot;vasyonlarına İl;şk;n Bulgular 

 

Hemş&reler&n aldığı ücret, gel&r algısı ve alınan ücret&n serg&lenen performansla 

orantılı olup olmadığına göre &ş mot&vasyonu puanlarının karşılaştırma sonuçları Tablo 

4’de yer almaktadır.  

Tüm hemş&reler&n aldığı ücret (F=0,976; p=0,378), gel&r algısı (F= 1,225; 

p=0,296) ve alınan ücret&n serg&lenen performansla orantılı olup olmadığına (t=1,297 

p=0,506) göre hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık 

bulunmamıştır. D&ğer b&r &fadeyle hemş&reler&n &ş mot&vasyonları gel&r durumu ve gel&r 

algısına göre farklılık göstermemekted&r. 

Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n aldığı ücret (F=2,329; p=0,101), gel&r 

algısı (F=0,613; p=0,543) ve alınan ücret&n serg&lenen performansla orantılı olup 

olmadığına (t=0,919 p=0,089) göre hemş&reler&n &ş mot&vasyonu puanları arasında 

anlamlı b&r farklılık bulunmamıştır.  
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Dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n aldığı ücret (F=0,222; p=0,638) ve 

alınan ücret&n serg&lenen performansla orantılı olup olmadığına (t=0,978; p=0,338) 

göre hemş&re &ş mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmamıştır. 

Ancak farklı gel&r algısına sah&p olan hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanları arasında 

anlamlı b&r farklılık bulunmuştur (F=3,133; p=0,047). Farklılıkların hang& gel&r 

algısından kaynaklandığını gösteren çoklu karşılaştırma Tukey test& sonuçlarına 

bakıldığında; gel&r& g&derden fazla olan hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanları 

(Ort.=2,09; SS=0,28) &le gel&r& g&dere eş&t olan (Ort.=2,32; SS=0,22) ve gel&r& g&derden 

az olan (Ort.=2,32; SS=,29) hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r 

fark bulunmaktadır (p<,05). Gel&r& g&derler&nden fazla olan hemş&reler&n &ş mot&vasyon 

puanları gel&r& g&dere eş&t olan ve gel&r& g&derden az olan hemş&reler&n ortalamalarından 

daha düşüktür. 

 

Tablo 4. Hemş&reler&n Ekonom&k Değ&şkenlere Göre İş Mot&vasyonu Puanlarının 

Karşılaştırılması 

Değişkenler Cerrahi  
Birimler(n=131)  

Dahili  
Birimler (n=129)  

Cerrahi+Dahili 
Birimler(n=260) 

 Hemşire İş Motivasyonu 
 N Ort±SD N Ort±SD N Ort±SD 
Aldığı ücret 
25000-29999 TL 
30000-34999 TL 

45 
86 

2,28±0,51 
2,38±0,32 

49 
80 

2,32±0,24 
2,30±0,27 

93 
167 

2,29±0,29 
2,34±0,30 

F değeri 
p değeri 

2,329 
0,101 

0,222 
0,638 

0,976 
0,378 

Gelir Algısı 
Gelir giderden fazla 
Gelir gidere eşit 
Gelir giderden az 

12 
80 
39 

2,34±0,31 
2,36±0,33 
2,29±0,33 

8 
73 
48 

2,09±0,28 
2,32±0,22 
2,32±0,29 

20 
153 
87 

2,24±0,28 
2,34±0,28 
2,30±0,31 

F değeri 
p değeri 

0,613 
0,543 

3,133 
0,047 

1,225 
0,296 

Tukey Testi 
Gelir algısı (I) 
Gelir algısı (J) 
Ortalama Fark (I-J) 

SS /p 

 
 

Gelir giderden fazla 
Gelir gidere eşit 

-0,23 
0,94/0,039 

 

Alınan ücretin sergilenen performansla orantısı 
Evet 
Hayır 

3 
128 

2,51±0,60 
2,33±0,32 

4 
125 

2,43±0,20 
2,30±0,26 

7 
253 

2,47±0,38 
2,32±0,29 

t değeri 
p değeri 

0,919 
0,089 

0,978 
0,338 

1,297 
0,506 

*. Ortalama fark 0,05 düzey4nde anlamlıdır. 
Normal dağılım gösteren sayısal değ4şkenler Ort±SD=ortalama±standart sapma 4le göster4lm4şt4r. 
t= Bağımsız Gruplarda t-test4 
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4.4. Meslek; ve Çalışma Özell;kler;ne İl;şk;n Bulgular 

 

Hemş&reler&n meslek& ve çalışma özel&kler& &çer&s&nde yer alan; mesleğ& 

değ&şt&rmey& veya bırakmayı düşünme, fazla mesa& yapma durumu, &şten duyulan 

memnun&yete ve çalışma şekl&ne göre &ş mot&vasyon puanlarının karşılaştırılması 

Tablo 5’de yer almaktadır. 

Elde ed&len bulgulara göre tüm hemş&reler&n meslek& ve çalışma özell&kler&ne 

&l&şk&n mesleğ& değ&şt&rmey& veya bırakmayı düşünme durumu (t=-3,871; p<0,01) ve 

&şten duyulan memnun&yet düzey&ne (t=4,928; p<0,01) göre &ş mot&vasyon puanları 

arasında anlamlı b&r farklılık bulunmuştur. Bu sonuçlara göre, &şler&nden memnun 

olmayan hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanlarının düşük olduğu, &ş mot&vasyon puanları 

düşük olan hemş&reler&n mesleğ& değ&şt&rmey& veya bırakmayı düşündükler& 

bel&rlenm&şt&r. Ancak fazla mesa& yapma durumu (t=0,392. p=0,232) ve çalışma şekl&ne 

(t=0-,242. p=0,514) göre hemş&reler&n &ş mot&vasyonlarına &l&şk&n görüşler& arasında 

anlamlı farklılık bulunmamıştır. 

Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n meslek& ve çalışma özell&kler&ne &l&şk&n 

mesleğ& değ&şt&rmey& veya bırakmayı düşünme durumu (t=-4,531; p<0,001), fazla 

mesa& yapma durumu (t=1,044; p=0,047) ve &şten duyulan memnun&yet düzey&ne 

(t=4,751; p<0,001) göre &ş mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık 

bulunmuştur. Bu sonuçlara göre, fazla mesa& yapan ve &ş&nden memnun olmayan 

hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanlarının düşük olduğu, &ş mot&vasyon puanları düşük 

olan hemş&reler&n mesleğ& değ&şt&rmey& veya bırakmayı düşündükler& bel&rlenm&şt&r. 

Ancak çalışma şekl&ne (t=-0,480; p=0,910) göre &ş mot&vasyon puanları arasında 

&stat&st&ksel olarak anlamlı farklılık bulunmamıştır. 

Dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n meslek& ve çalışma özell&kler&ne &l&şk&n 

mesleğ& değ&şt&rmey& veya bırakmayı düşünme durumu (t=-0,614; p>0,05), fazla mesa& 

yapma durumu (t=-0,503; p>0,05), &şten duyulan memnun&yet düzey& (t=2,000; 

p>0,05) ve çalışma şekl&ne (t=-1,032; p>0,05) göre &ş mot&vasyon puanları arasında 

&stat&st&ksel olarak anlamlı farklılık bulunmamıştır. 
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Tablo 5. Hemş&reler&n Meslek& ve Çalışma Özell&kler&ne Göre İş Mot&vasyonu 

Puanlarının Karşılaştırılması 

Değişkenler Cerrahi  
Birimler (n=131)  

Dahili  
Birimler (n=129)  

Cerrahi+Dahili 
Birimler (n=260) 

 Hemşire İş Motivasyonu 
 N Ort±SD N Ort±SD N Ort±SD 
Mesleği değiştirmeyi ya da bırakmayı düşünme 
Evet 
Hayır 

70 
61 

2,22±0,30 
2,46±0,31 

76 
53 

2,29±0,27 
2,32±0,24 

146 
114 

2,26±0,28 
2,40±0,29 

t değeri  
p değeri 

-4,531 
0,000 

-0,614 
0,528 

-3,871 
0,000 

Fazla mesai yapma durumu 
Evet 
Hayır 

123 
    8 

2,34±0,32 
2,22±0,45 

92 
37 

2,30±0,27 
2,32±0,22 

215 
  45 

2,32±0,30 
2,31±0,27 

t değeri  
p değeri 

1,044 
0,047 

-0,503 
0,079 

0,392 
0,232 

İşten duyulan memnuniyet 
Evet 
Hayır 

51 
80 

2,50±0,34 
2,23±0,27 

40 
89 

2,37±0,26 
2,28±0,25 

  91 
169 

2,44±0,31 
2,26±0,26 

t değeri  
p değeri 

4,751 
0,000 

2,000 
0,789 

4,928 
0,000 

Çalışma Şekli 
Gece ve gündüz 
Sadece gece 

111 
  20 

2,34±0,32 
2,30±0,35 

114 
15 

2,30±0,26 
2,37±0,19 

225 
  35 

2,32±0,29 
2,33±0,29 

t değeri  
p değeri 

0,480 
0,910 

-1,032 
 0,118 

-0,242 
 0,514 

*. Ortalama fark 0,05 düzey4nde anlamlıdır. 
*. Ortalama fark 0,01 düzey4nde anlamlıdır. 
Normal dağılım gösteren sayısal değ4şkenler Ort±SD=ortalama±standart sapma 4le göster4lm4şt4r. 
t= Bağımsız Gruplarda t-test4 
 

Hemş&reler&n meslek& ve çalışma özel&kler& &çer&s&nde yer alan; çalışılan 

b&r&mde günlük ortalama bakılan hasta sayısı, şu ank& b&r&mde çalışma süres&, 

meslektek& çalışma süres& ve son 1 yıl &çer&s&nde kullanılan &z&n günü sayısına göre &ş 

mot&vasyon puanlarının karşılaştırma sonuçları Tablo 6’da yer almaktadır.  

 

Günlük bakılan hasta sayısı:  

Tek faktörlü varyans anal&z& sonuçlarına göre günlük bakılan hasta sayısına 

göre tüm hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık 

bulunmaktadır (F=4,820; p=0,001). Farklılıkların hang& gruplardan kaynaklandığını 

gösteren çoklu karşılaştırma Tukey test& sonuçlarına bakıldığında; 11 ve üzer& hasta 

bakan hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanları (sırasıyla 11-15 hasta 2,25±0,28; 16 ve 
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üzer& hasta 2,25±0,29) 3-5 hasta bakan hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanlarından 

(2,42±0,24) anlamlı derecede daha düşüktür (p<0,05). 

 Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanları günlük bakılan 

hasta sayısına göre farklılık göstermekted&r (F=4,870; p<0,01). Farklılıkların hang& 

gruplardan kaynaklandığını gösteren çoklu karşılaştırma Tukey test& sonuçlarına 

bakıldığında; 16 ve üzer& hasta bakan hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanları (2,13±0,29) 

10 ve daha az sayıda hasta bakan hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanlarından (sırasıyla 

6-10 hasta 2,41±0,33; 3-5 hasta 2,45±0,27; 0-2 hasta 2,56±0,14) anlamlı derecede daha 

düşüktür (p<0,01). 

Dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n günlük ortalama bakılan hasta sayısına 

göre &ş mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmamaktadır (F=1,303; 

p=0,273). 

 

Şu ank. b.r.mde çalışma süres.:  

Şu ank& b&r&mde farklı çalışma süres&ne sah&p olan tüm hemş&reler&n &ş 

mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmaktadır (F=4,712; p=0,001). 

Farklılıkların hang& gruplardan kaynaklandığını gösteren çoklu karşılaştırma Tukey 

test& sonuçlarına bakıldığında; 6-10 yıl çalışan hemş&reler&n &ş mot&vasyon puan 

ortalamaları (2,25±0,30) &le 11-15 yıl ve daha fazla süre çalışan hemş&reler&n &ş 

mot&vasyon puan ortalamaları (sırasıyla 11-15 yıl 2,40±0,28; 16-20 yıl 2,60±0,28; 21 

ve üzer& 2,58±0,20) arasında anlamlı b&r fark bulunmaktadır (p<0,05). On b&r yıl ve 

daha fazla süre çalışan hemş&reler&n &ş mot&vasyon ortalaması 10 yıl ve daha az süre 

çalışan hemş&reler&n ortalamalarından daha yüksekt&r. 

Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n şu ank& b&r&mde çalışma süres&ne göre 

&ş mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmaktadır (F=8,317; p<0,01). 

Farklılıkların hang& gruplardan kaynaklandığını gösteren çoklu karşılaştırma Tukey 

test& sonuçlarına bakıldığında; 6-10 yıl şu ank& b&r&mde çalışan hemş&reler&n &ş 

mot&vasyon puanlarının (2,22±0,31) d&ğer bütün grupların puanlarından daha düşük 

olduğu ve grupların ortalamaları arasında anlamlı b&r fark bulunduğu bel&rlenm&şt&r 

(p<0,05). 

Dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n b&r&mde çalışma süres&ne göre &ş 

mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmamaktadır (F=0,632; 

p=0,640). 
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Meslekte çalışma süres.:  

Meslekte farklı çalışma süreler&ne sah&p olan hemş&reler&n &ş mot&vasyon 

puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmaktadır (F=6,439; p<0,001). 

Farklılıkların hang& gruplardan kaynaklandığını gösteren çoklu karşılaştırma Tukey 

test& sonuçlarına bakıldığında; 6-10 yıl meslekte çalışanların &ş mot&vasyon puan 

ortalamaları (2,21±0,27) d&ğer bütün grupların &ş mot&vasyon puan ortalamalarından 

(sırasıyla 1-5 yıl 2,43±0,28; 11-15 yıl 2,34±0,30; 16-20 yıl 2,34±0,31; 21 yıl ve üzer& 

2,49±0,14) anlamlı şek&lde daha düşüktür (p<0,05).  

Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n meslekte çalışma süreler&ne göre &ş 

mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmaktadır (F=6,536; p<0,01). 

Farklılıkların hang& gruplardan kaynaklandığını gösteren çoklu karşılaştırma Tukey 

test& sonuçlarına bakıldığında; 6-10 yıl meslekte çalışanların &ş mot&vasyon puanlarının 

(2,18±0,27) d&ğer grupların puanlarından (sırasıyla 1-5 yıl 2,51±0,28; 11-15 yıl 

2,38±0,30; 16-20 yıl 2,35±0,41; 2,58±0,46) anlamlı derecede düşük olduğu 

bulunmuştur (p<0,05). 

Dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n meslekte çalışma süres&ne göre &ş 

mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmamaktadır (F=0,960; 

p=0,432). 

Son b.r yıl .çer.s.nde kullanılan .z.n günü sayısı:  

Hemş&reler&n son b&r yıl &çer&s&nde kullanılan &z&n günü sayısına göre &ş 

mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmamaktadır (sırasıyla tüm 

hemş&reler F=2,485; p=0,061; cerrah& b&r&m hemş&reler& F=2,631; p=0,053; dah&l& 

b&r&m hemş&reler& F=0,336; p=0,800). 

 

Tablo 6. Hemş&reler&n Meslek& ve Çalışma Özell&kler&ne Göre İş Mot&vasyonu 

Puanlarının Karşılaştırılması 

Değişkenler Cerrahi 
Birimler(n=131) 

Dahili  
Birimler (n=129)  

Cerrahi+Dahili 
Birimler (n=260) 

 Hemşire İş Motivasyonu 
 N Ort±SD N Ort±SD N Ort±SD 
Çalışılan birimde günlük ortalama bakılan hasta sayısı 
0-2 hasta 
3-5 hasta 
 6-10 hasta 
11-15 hasta 
16 hasta üzeri 

3 
24 
49 
35 
20 

 2,56±0,14 
2,45±0,27 
2,41±0,33 
2,25±0,31 
2,13±0,29 

   7 
14 
26 
18 
64 

2,47±0,26 
2,37±0,18 
2,31±0,27 
2,24±0,21 
2,29±0,28 

10 
38 
75 
53 
84 

2,50±0,23 
2,42±0,24 
2,38±0,31 
2,25±0,28 

 2,25±0,29 
F / p  4,870 / 0,001 1,303 / 0,273 4,820/0,001 
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Tablo 6 (Devamı). Hemş&reler&n Meslek& ve Çalışma Özell&kler&ne Göre İş 

Mot&vasyonu Puanlarının Karşılaştırılması 

Tukey Testi 
 Cerrahi Birimler Dahili Birimler Cerrahi+Dahili Birimler 
 (I) hasta sayısı  (I) hasta sayısı 
 16  

üzeri hasta 
11-15  
hasta 

16  
üzeri hasta 

(J) hasta sayısı 3-5hasta 6-10 hasta 3-5 hasta 
Ort. Farkı -0,32* -0,29*    0,17* 

0,06 
0,049 

   0,17* 
0,06 
0,026 

SS  
p 

0,09  
0,007 

0,08 
0,005 

Şu anki birimde çalışma süresi 
1-5 yıl 47 2,40±0,30 70 2,31±0,26 117 

108 
25 
8 
2 

2,35±0,27 
2,25±0,30 
2,40±0,28 
2,60±0,28 

2,58±0,20 

6-10 yıl 62 2,22±0,31 46 2,29±0,27 
11-15 yıl 17 2,47±0,30 8 2,28±0,21 
16-20 yıl 5 2,77±0,17 3 2,31±0,13 
21 üzeri 0  2 2,58±0,20 

F / p  8,317 / 0,000 0,632 / 0,640 4,712/0,001 
Tukey Testi 

 Cerrahi Birimler Dahili Birimler Cerrahi+Dahili Birimler 
 (I)yıl  (I)yıl 
 6-10 6-10 
(J) yıl 1-5 11-15 16-20 11-15 
Ort. Farkı -0,18 -0,25 -0,55 -0,345* 

0,104 
0,010 

SS 0,06 0,08 0,14 
p 0,013 0,017 0,001 

Meslekte çalışma süresi 
1-5 yıl 27 2,51±0,28 24 2,35±0,25 51 

91 
65 
41 
12 

2,43±0,28 
2,21±0,27 
2,34±0,30 
2,34±0,31 

2,49±0,14 

6-10 yıl 48 2,18±0,27 43 2,26±0,26 
11-15 yıl 31 2,38±0,30 34 2,31±0,30 
16-20 yıl 20 2,35±0,41 21 2,32±0,20 
21üzeri 5 2,58±0,46 7 2,42±0,16 

F / p  6,536 / 0,000 0,960 / 0,432 6,439/0,000 
Tukey Testi 

 Cerrahi Birimler Dahili Birimler Cerrahi+Dahili Birimler 
 (I)yıl  (I)yıl 
 6-10  6-10 
(J) yıl 1-5 11-15 21 

üzeri 
1-5 11-15 21 

üzeri 
Ort. Fark  -0,33 

 0,07 
 0,00 

-0,20* 
0,07 
,035 

-0,40* 
  0,14 
0,044 

 -0,219* 
0,049 
0,000 

-0,126* 
0,046 
0,049 

-0,272* 
0,086 
0,016 

SS 
p 

Son 1 yıl içerisinde kullanılan izin günü sayısı 
0-5 12 2,47±0,38 5 2,38±0,32 17 2,44±0,36 
6-12 45 2,33±0,29 38 2,33±0,21 83 2,33±0,25 
13-20 62 2,28±0,33 73 2,29±0,29 135 2,29±0,31 
21 üzeri 12 2,52±0,32 13 2,31±0,17 25 2,41±0,27 

F / p  2,631 / 0,053 0,336 / 0,800 2,485/0,061 
*. Ortalama fark 0,05 ve ortalama fark 0,01 düzey4nde anlamlıdır. 
Normal dağılım gösteren sayısal değ4şkenler Ort±SD=ortalama±standart değer 4le göster4lm4şt4r. 
t= Bağımsız Gruplarda t-test4 
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4.5. Ps;ko-Sosyal Özell;klere İl;şk;n Bulgular 

 

Hemş&reler&n ps&ko-sosyal özell&kler& &çer&s&nde yer alan mesleğ& &steyerek 

seç&p seçmeme durumu, çalıştığı bölümü &steyerek seç&p seçmeme durumu, çalıştığı 

b&r&mde ek&p &le &ş b&rl&ğ& yapma durumuna göre &ş mot&vasyon puanlarının 

karşılaştırılması Tablo 7’de yer almaktadır.  

Elde ed&len bulgulara göre ps&ko-sosyal özell&kler &ç&nde yer alan mesleğ&n& 

&steyerek seç&p seçmeme durumu (t=3,296; p<0,01); çalıştığı bölümü &steyerek seç&p 

seçmeme durumu (t=2,014; p<0,05); çalıştığı b&r&mde ek&p &le &ş b&rl&ğ& yapma ve 

yapmama durumuna (F=6,080; p<0,01) göre hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanları 

arasında &stat&st&ksel olarak anlamlı b&r farklılık bulunmuştur. Mesleğ&n& &steyerek 

seçenler&n &ş mot&vasyonu puan ortalamaları &steyerek seçmeyenlere göre, çalıştığı 

bölümü &steyerek seçenler&n &ş mot&vasyonu puan ortalamaları &steyerek seçmeyenlere 

göre, ek&p &le &ş b&rl&ğ& yapanların &ş mot&vasyon puanları bazen ya da h&ç yapmayanlara 

göre daha yüksek bel&rlenm&şt&r, dolayısıyla daha fazla &ş mot&vasyonuna sah&p 

olduklarını göstermekted&r. 

Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n ps&ko-sosyal özell&kler &ç&nde yer alan 

mesleğ&n& &steyerek seç&p seçmeme durumu (t=2,626; p=0,013) ve çalıştığı b&r&mde 

ek&b& &le &ş b&rl&ğ& yapma durumuna (F= 4,351; p<0,05) göre &ş mot&vasyon puanları 

arasında anlamlı b&r farklılık vardır. Mesleğ&n& &steyerek seçenler&n &ş mot&vasyonu 

ortalamaları seçmeyenlere göre ve her zaman çalıştığı b&r&m ek&b& &le &ş b&rl&ğ& 

yapanların bazen ya da h&ç &ş b&rl&ğ& yapmayan cerrah& hemş&reler&n ortalamalarından 

daha yüksekt&r. Ancak çalıştığı bölümü &steyerek seç&p seçmeme durumuna göre &ş 

mot&vasyonlarına &l&şk&n görüşler& arasında &stat&st&ksel olarak anlamlı b&r farklılık 

bulunmamıştır (t=1,175; p=0,476). 

 Dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n ps&ko-sosyal özell&kler &ç&nde yer alan 

mesleğ&n& &steyerek seç&p seçmeme durumuna göre &ş mot&vasyon puanları farklılık 

göstermekted&r (t=2,138; p=0,049). Mesleğ&n& &steyerek seçenler&n &ş mot&vasyonu 

ortalamaları seçmeyenlere göre daha yüksekt&r. Ancak çalıştığı bölümü &steyerek 

seçme durumu (t=1,400; p=0,863) ve çalıştığı b&r&mde ek&b& &le &ş b&rl&ğ& yapma 

durumuna (F=1,793; p>0,05) göre &ş mot&vasyonlarına &l&şk&n görüşler& arasında 

anlamlı b&r farklılık bulunmamıştır.  
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Tablo 7. Hemş&reler&n Ps&ko-Sosyal Özell&kler&ne Göre İş Mot&vasyonu Puanlarının 

Karşılaştırılması 

Değişkenler Cerrahi  
Birimler  
(n=131) 

Dahili  
Birimler  
(n=129)  

Cerrahi+Dahili  
Birimler 
(n=260) 

 N Ort±SD N Ort±SD N Ort±SD 
Mesleğini isteyerek mi seçti? 
Evet 
Hayır 

109 
22 

2,37±0,32 
2,18±0,30 

116 
13 

2,32±0,26 
2,18±0,23 

225 
35 

2,34±0,29 
2,18±0,27 

t değeri 
p değeri 

2,626 
0,013 

2,138 
0,049 

3,296 
0,002 

Çalıştığı bölümü isteyerek mi seçti? 

Evet 
Hayır 

105 
26 

2,35±0,33 
2,27±0,29 

90 
39 

2,33±0,26 
2,26±0,25 

195 
65 

2,34±0,30 
2,26±0,26 

t değeri 
p değeri 

1,175 
0,476 

1,400 
0,863 

2,014 
0,046 

Çalıştığı birimde ekip ile iş birliği yapıyor mu? 
Her zaman 
Bazen 
Hiçbir zaman 

28 
98 
5 

2,49±0,37 
2,29±0,30 
2,29±0,23 

28 
99 
2 

2,39±0,25 
2,28±0,26 
2,28±0,00 

56 
197 
7 

2,44±0,32 
2,29±0,28 
2,29±0,19 

F değeri 
p değeri 

4,351 
0,015 

1,793 
0,171 

6,080 
0,003 

Tukey Testi 
 Cerrahi  

Birimler 
Dahili 

Birimler 
Cerrahi+Dahili  

Birimler 
(I)İş Birliği   (I)İş Birliği 
Her zaman Her zaman 

(J)İş Birliği Bazen  Bazen 
Ort Farkı (I-J) 

SS 
p  

0,20* 
0,07 
0,011 

Ort Farkı(I-J) 
SS 

p  

0,15* 
0,04 
0,002 

*. Ortalama fark 0,05 düzey4nde anlamlıdır. 
Normal dağılım gösteren sayısal değ4şkenler Ort±SD=ortalama±standart değer 4le göster4lm4şt4r. 
t= Bağımsız Gruplarda t-test4 
 

4.6. Örgütsel ve Yönetsel Özell;klere İl;şk;n Bulgular 

 

Hemş&reler&n örgütsel ve yönetsel özell&kler& &çer&s&nde yer alan; çalıştığı 

b&r&m&n f&z&k& koşullarının çalışma ortamına uygunluğu, b&r&mler arası koord&nasyon 

eks&kl&ğ& yaşanma durumu, bulunduğu poz&syondan daha &y& b&r poz&syona yükselme 

olanağı ve ast-üst &l&şk&ler&nde &let&ş&m kopukluğu yaşanma durumuna göre &ş 

mot&vasyon puanlarının karşılaştırılması Tablo 8’da yer almaktadır. 

Hemş&reler&n, b&r&m&n f&z&k& koşullarının çalışma ortamına uygun olduğunu 

düşünenler&n düşünmeyenlere göre (cerrah& b&r&mler t=3,771, p<0,01; dah&l& b&r&mler 
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t=3,200; p<0,01; tüm hemş&reler t=4,911; p<0,01), b&r&mler arası koord&nasyon 

eks&kl&ğ& yaşamayanların yaşayanlara göre (cerrah& b&r&mler t=-4,032; p<0,01; dah&l& 

b&r&mler t=-4,032; p<0,05; tüm hemş&reler t=-4,661; p<0,01) ve ast-üst &l&şk&ler&nde 

&let&ş&m kopukluğu yaşamayanların yaşayanlara göre (cerrah& b&r&mler t=-2,776; 

p<0,01; dah&l& b&r&mler t=-2,514; p<0,05; tüm hemş&reler t=-4,756; p<0,01) &ş 

mot&vasyonu ortalamaları daha yüksek çıkmıştır. Ancak bulunduğu poz&syondan daha 

&y& b&r poz&syona yükselme olanağının olup olmasına (cerrah& b&r&mler t=-0,089; 

p>0,05; dah&l& b&r&mler t=0,280; p>0,05; tüm hemş&reler t=-0,045; p>0,05) göre &ş 

mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmamıştır. 

 

Tablo 8. Hemş&reler&n Örgütsel ve Yönetsel Özell&kler&ne Göre İş Mot&vasyonu 

Puanlarının Karşılaştırılması  

Değişkenler Cerrahi  
Birimler  
(n=131) 

Dahili  
Birimler 
 (n=129)  

Cerrahi+Dahili  
Birimler 
(n=260) 

 Hemşire İş Motivasyonu 
 N Ort±SD N Ort±SD N Ort±SD 
Birimin fiziki koşulları uygun mu? 
Evet 
Hayır 

51 
80 

2,47±0,32 
2,25±0,30 

54 
75 

2,39±0,26 
2,25±0,24 

105 
155 

2,43±0,29 
2,25±0,27 

t değeri 
p değeri 

3,771 
0,000 

3,200 
0,002 

4,911 
0,000 

Birimler arası koordinasyon eksikliği yaşıyor mu? 
Evet 
Hayır 

97 
34 

2,28±0,32 
2,51±0,27 

96 
33 

2,27±0,25 
2,40±0,25 

193 
  67 

2,28±0,29 
2,45±0,26 

t değeri 
p değeri 

-4,032 
0,00 

-2,514 
0,015 

-4,661 
0,000 

Bulunduğu pozisyondan daha iyi bir pozisyona yükselme olanağı var mı? 
Evet 
Hayır 

84 
47 

2,33±0,34 
2,34±0,30 

101 
28 

2,30±0,26 
2,30±0,25 

185 
  75 

2,32±0,30 
2,32±0,28 

t değeri 
p değeri 

-0,089 
0,248 

0,280 
0,990 

-0,045 
0,657 

Ast-üst ilişkilerinde iletişim kopukluğu yaşıyor mu? 
Evet 
Hayır 

88 
43 

2,28±0,32 
2,45±0,32 

73 
56 

2,23±0,24 
2,41±0,24 

161 
  99 

2,26±0,29 
2,43±0,27 

t değeri 
p değer 

-2,776 
0,000 

-4,332 
0,000 

-4,756 
0,000 

Ortalama fark 0,01 düzey4nde anlamlıdır. 
Normal dağılım gösteren sayısal değ4şkenler Ort±SD=ortalama±standart değer 4le göster4lm4şt4r. 
t= Bağımsız Gruplarda t-test4  
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Hemş&reler&n örgütsel ve yönetsel özell&kler& &çer&s&nde yer alan; çalışma 

koşullarını değerlend&rme durumuna göre &ş mot&vasyon puanlarının karşılaştırma 

sonuçları Tablo 9’da yer almaktadır.  

Çalışma koşullarını değerlend&rme durumuna göre hemş&reler&n &ş 

mot&vasyonlarına &l&şk&n görüşler& arasında anlamlı b&r farklılık vardır (cerrah& b&r&mler 

F=5,151; p<0,01; dah&l& b&r&mler F=9,389; p<0,01; tüm hemş&reler F= 13,156; p<0,01). 

Farklılıkların hang& çalışma koşullarından kaynaklandığını gösteren çoklu 

karşılaştırma Tukey test& sonuçlarına bakıldığında &y& çalışma koşullarına sah&p 

hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanlarının (cerrah& b&r&mler 2,48±0,29; dah&l& b&r&mler 

2,46±0,21; tüm hemş&reler 2,47±0,25) hem kötü çalışma koşullarına sah&p 

hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanlarından (cerrah& b&r&mler 2,22±0,33; dah&l& b&r&mler 

2,18±0,26; tüm hemş&reler 2,20±0,28) hem de orta çalışma koşullarına sah&p 

hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanlarından (cerrah& b&r&mler 2,39±0,33; dah&l& b&r&mler 

2,35±0,24; tüm hemş&reler 2,37±0,28) daha yüksek olduğu bel&rlenm&şt&r (p<0,01). 

 

Tablo 9. Hemş&reler&n Örgütsel ve Yönetsel Özell&klere Göre Hemş&re İş Mot&vasyon 

Puanlarının Karşılaştırılması 

Değişkenler Cerrahi  
Birimler  
(n=131) 

Dahili  
Birimler 
(n=129)  

Cerrahi+Dahili  
Birimler 
(n=260) 

 Hemşire İş Motivasyonu 
 N Ort±SD N Ort±SD N Ort±SD 
Çalışma koşullarını nasıl değerlendiriyor? 
İyi 
Orta 
Kötü 

12 
69 
50 

2,48±0,29 
2,39±0,33 
2,22±0,33 

  9 
80 
40 

2,46±0,21 
2,35±0,24 
2,18±0,26 

  21 
149 
  90 

2,47±0,25 
2,37±0,28 
2,20±0,28 

F değeri            
p değeri 

5,151 
0,007 

9,389 
0,000 

13,156 
0,000 

Tukey Testi 
 Cerrahi  

Birimler 
Dahili  

Birimler 
Cerrahi+Dahili  

Birimler 
 (I) Çalışma Koşulları 
 Kötü Kötü Kötü 
(J) Çalışma Koşulları Orta İyi Orta İyi Orta İyi 

Ortalama Farkı (I-J) 
SS 

p 

-0,16* 
0,10 
0,041 

-0,26* 
0,06 
0,018 

-0,17* 
0,09 
0,005 

-0,28* 
0,05 
0,001 

-0,27* 
0,07 
0,000 

-0,17* 
0,04 
0,000 

*. Ortalama fark 0,05 ve 0,01 düzey4nde anlamlıdır. 
Normal dağılım gösteren sayısal değ4şkenler Ort±SD=ortalama±standart değer 4le göster4lm4şt4r. 
t= Bağımsız Gruplarda t-test4  
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4.7. Yurt Dışında Çalışmaya İl;şk;n Düşünceler;ne A;t Bulgular 

 

Hemş&reler&n yurt dışında çalışmaya &l&şk&n düşünceler& Tablo 10’da yer 

almaktadır. Araştırmaya katılan hemş&reler&n büyük b&r kısmı %83,8 (n=218) yurt 

dışında çalışmayı düşünmekte olduğunu &fade etmekted&r. Yurt dışında çalışmayı 

neden düşündükler& &ncelend&ğ&nde: 

• %51,9 (n=135) gelecek kaygısı yaşamamak, 

• %49,6 (n=129) çalışma koşullarının yurt dışında daha uygun olması, 

• %28,1 (n=73) kariyer hedeflerine ulaşmak, 

• %11,5 (n=30) yurt dışındaki ücretlerin yüksek olması, 

• %5,0 (n=13) daha iyi yaşam standartları gibi nedenler belirtilmiştir. 

Hemş&reler&n %84,2’s& (n=219) yurt dışında çalışmanın onları mutlu edeceğ&, 

%84,2’s& (n=219) yurt dışında çalışmanın hayatlarını kolaylaştıracağı görüşüne 

katılmıştır. 

 

Tablo 10. Hemşirelerin Yurt Dışında Çalışmaya İl&şk&n Düşünceler& (N=260) 

Yurt Dışında Çalışmaya 
İlişkin Düşünceleri 

 Frekans(n) Yüzde(%) 

Yurt dışında çalışmayı 
düşünüyor mu? 

 
 

Evet 
Hayır 

218 
42 

83,8 
16,2 

 
Yurt dışında çalışmayı 
neden düşünüyor? 
(n=219)** 

Gelecek kaygısının 
olmaması 
Çalışma koşullarının 
uygun olması 
Kariyer hedefleri 
Ücretlerin yüksek 
olması 
Yaşam standartları 

Evet 
 
Evet 
 
Evet 
Evet 
 
Evet 

135 
 
129 
 
73 
30 
 
13 

51,9 
 
49,6 
 
28,1 
11,5 
5,0 

Yurt dışında çalışmanın 
onu mutlu edeceğini 
düşünüyor mu? 

 Evet 
Hayır 

219 
41 

84,2 
15,8 

Yurt dışında çalışmanın 
hayatı kolaylaştıracağını 
düşünüyor mu?   

 Evet 
Hayır 

219 
41 

84,2 
15,8 

**Katılımcıların birden fazla şıkkı işaretlemesine izin verilmiştir. 

 

Hemşirelerin yurt dışında çalışmaya &l&şk&n düşünceler& &çer&s&nde yer alan yurt 

dışında çalışmayı, yurt dışında çalışmanın kend&n& mutlu edeceğ& ve yurt dışında 
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çalışmanın hayatını kolaylaştıracağını düşünme durumlarına göre &ş mot&vasyon 

puanlarının karşılaştırılması Tablo 11’de yer almaktadır.  

Tüm hemş&reler&n ve dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n yurt dışında 

çalışmayı düşünme (tüm hemş&reler t=-1,349; p>0,05; dah&l& b&r&m hemş&reler& t=-

0,371; p>0,05), yurt dışında çalışmanın kend&s&n& mutlu edeceğ&n& düşünme (tüm 

hemş&reler t=-0,547; p>0,05; dah&l& b&r&m hemş&reler& t=0,251, p>0,05) ve yurt dışında 

çalışmanın hayatını kolaylaştıracağını düşünme (tüm hemş&reler t=-0,547; p>0,05; 

dah&l& b&r&m hemş&reler& t=0,251, p>0,05) durumlarına göre &ş mot&vasyon puanları 

arasında anlamlı b&r farklılık bulunmamıştır. 

Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n yurt dışında çalışmayı düşünme 

durumuna göre &ş mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmamıştır 

(t=-1,388, p>0,05). Yurt dışında çalışmanın kend&s&n& mutlu edeceğ&n& düşünme (t=-

0,757; p<0,05) ve yurt dışında çalışmanın hayatını kolaylaştıracağını düşünme (t=-

0,757; p<0,05) durumlarına göre &ş mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık 

bulunmuştur. Mot&vasyon puan ortalamaları düşük olan cerrah& b&r&m hemş&reler&n&n 

yurt dışında çalışmanın kend&s&n& mutlu edeceğ&n& ve yurt dışında çalışmanın hayatını 

kolaylaştıracağını düşündükler& bel&rlenm&şt&r. 

 

Tablo 11. Hemş&reler&n Yurt Dışında Çalışmaya İl&şk&n Düşünceler&ne Göre Hemş&re 

İş Mot&vasyon Puanlarının Karşılaştırılması 

Değişkenler Cerrahi 
Birimler (n=131) 

Dahili 
Birimler (n=129) 

Cerrahi+Dahili 
Birimler (n=260) 

 N Ort±SD N Ort±SD N Ort±SD 
Yurt dışında çalışmayı düşünüyor mu? 
Evet 
Hayır 

109 
  22 

2,32±0,31 
2,42±0,38 

109 
  20 

2,30±0,26 
2,33±0,26 

218 
  42 

2,31±0,29 
2,38±0,33 

t değeri/p değeri -1,388/0,093 -0,371/0,750 -1,349/0,155 

Yurt dışında çalışmanın onu mutlu edeceğini düşünüyor mu? 
Evet 
Hayır 

107 
  24 

2,33±0,31 
2,38±0,38 

112 
  17 

2,31±0,26 
2,29±0,24 

219 
  41 

2,32±0,29 
2,32±0,33 

t değeri/p değeri -0,757/0,025 0,251/0,300 -0,547/0,107 
Yurt dışında çalışmanın hayatı kolaylaştıracağını düşünüyor mu? 
Evet 
Hayır 

107 
 24 

2,33±0,31 
2,38±0,38 

112 
  17 

2,31±0,26 
2,29±0,24 

219 
  41 

2,32±0,29 
2,34±0,33 

t değeri/p değeri -0,757/0,025 0,251/0,300 -0,547/0,107 

*. Ortalama fark 0,05 düzey4nde anlamlıdır. 
Normal dağılım gösteren sayısal değ4şkenler Ort±SD=ortalama±standart değer 4le göster4lm4şt4r. 
t= Bağımsız Gruplarda t-test4  
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4.8. Bağımsız Değ;şkenler ;le Cerrah;, Dah;l; ve Tüm Çalışan Hemş;reler;n İş 

Mot;vasyonları Arasındak; İl;şk; (Korelasyon Anal;zler;) 

 

Hemş&re &ş mot&vasyonu puanları &le bağımsız değ&şkenler (yaş, eğ&t&m durumu, 

gel&r algısı, çalışılan b&r&mdek& günlük ortalama hasta sayısı, şu ank& b&r&mde ve meslek 

genel&nde çalışma süres&, son b&r yıl &ç&nde kullanılan &z&nler, çalışma koşullarının 

değerlend&r&lmes&, b&r&mdek& &ş b&rl&ğ&) arasındak& &l&şk&ler çoklu korelasyon anal&z& &le 

&ncelenm&şt&r. Anal&z sonuçları Tablo 12‘de yer almaktadır.  

 

Anal&z sonuçlarına göre tüm hemş&reler&n: 

• Yaş (r=0,124, p<0,05), çalışma koşullarının değerlendirilmesi (r=-0,301, 

p<0,01), birimdeki iş birliği (r=-0,199, p<0,01) ile iş motivasyonu arasında 

anlamlı ve pozitif ilişkiler tespit edilmiştir. 

• Günlük ortalama bakılan hasta sayısı (r=-0,251, p<0,01) ile iş motivasyonu 

arasında anlamlı ve negatif ilişkiler tespit edilmiştir. 

• Diğer bağımsız değişkenler ile hemşire iş motivasyonu arasında anlamlı ilişki 

tespit edilmemiştir. 

 

Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n: 

• Günlük ortalama bakılan hasta sayısı (r=-0,352, p<0,01) ile iş motivasyonu 

arasında anlamlı ve negatif ilişkiler tespit edilmiştir.  

• Çalışma koşullarının değerlendirilmesi (r=-0,268, p<0,01), birimdeki iş birliği 

(r=-0,232, p<0,01) ile iş motivasyonu arasında anlamlı ve pozitif ilişkiler tespit 

edilmiştir. 

• Diğer bağımsız değişkenler ile hemşire iş motivasyonu arasında anlamlı ilişki 

tespit edilmemiştir. 

 

Dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n: 

• Çalışma koşullarının değerlendirilmesi (r=-0,356, p<0,01) ile iş motivasyonu 

arasında anlamlı ve pozitif ilişkiler tespit edilmiştir. 

• Diğer bağımsız değişkenler ile hemşire iş motivasyonu arasında anlamlı ilişki 

tespit edilmemiştir. 

 



 36 

Tablo 12. Hemş&reler&n Değ&şkenlere a&t Korelasyon Katsayıları 

 Cerrahi  
Birimler (n=131) 

Dahili 
Birimler(n=129) 

Cerrahi+Dahili 
Birimler(n=260) 

 Hemşire İş Motivasyonu 
Bağımsız Değişkenler r p r p r p 
1. Yaş 0,141 0,109 0,089 0,317 0,124* 0,046 
2. Eğitim durumu 0,026 0,768 0,037 0,675 0,008 0,897 
3. Gelir algısı 0,078 0,374 0,120 0,175 0,003 0,958 
4. Günlük ortalama 
bakılan hasta sayısı -0,352** 0,000 -0,151 0,088 -0,251** 0,000 

5. Şu anki birimde 
çalışma süresi 0,108 0,219 0,038 0,669 0,082 0,187 

6. Meslekte çalışma süresi 0,021 0,813 0,058 0,514 0,034 0,582 
7. Son 1 yıl içerisinde 
kullanılan izin -0,020 0,817 -0,067 0,453 -0,044 0,475 

8. Çalışma koşullarını 
nasıl değerlendiriyor? 0,268** 0,002 0,356** 0,000 0,301** 0,000 

9. Çalıştığı birimde ekibi 
ile iş birliği yapıyor mu? 0,232** 0,008 0,160* 0,070 0,199** 0,001 

Not: * p>.05, ** p>.01; HemşBre Bş motBvasyonu = bağımlı değBşken; r = korelasyon katsayısı; p = anlamlılık değerB 

 

4.9. Bağımsız Değ;şkenler ;le Cerrah;, Dah;l; ve Tüm Çalışan Hemş;reler;n İş 

Mot;vasyonları Arasındak; İl;şk; (Regresyon Anal;zler;) 

 

Hemş&re &ş mot&vasyonu puanları &le bağımsız değ&şkenler (çalışılan b&r&mdek& 

günlük ortalama hasta sayısı, yönet&c& ve mesa& arkadaşları &le &l&şk&ler, &şten duyulan 

memnun&yet, mesleğ& değ&şt&rmey& veya bırakmayı düşünme, mesleğ& ve çalışılan 

b&r&m& &steyerek seçme, b&r&mdek& &ş b&rl&ğ&, çalışma ve f&z&k& koşullar, koord&nasyon 

eks&kl&ğ&, meslekte yükselme ve &let&ş&m kopukluğu) arasındak& &l&şk&ler çoklu 

regresyon anal&z& &le &ncelenm&şt&r. Anal&z sonuçları Tablo 13‘de yer almaktadır.  

 

Meslek. ve Çalışma Özell.kler.; 

Hemş&reler&n meslek& ve çalışma özell&kler&ne göre çoklu regresyon anal&z 

sonuçları &stat&st&ksel olarak anlamlıdır (F=5,143; p<0,001). Düzelt&lm&ş R2 değer& 

0,126’dır. Bu sonuç hemş&re &ş mot&vasyonundak& %13 oranındak& varyansın meslek& 

ve çalışma özell&kler& &çer&s&nde yer alan değ&şkenler tarafından açıklandığını göster&r. 

Beta katsayıları &ncelend&ğ&nde, modeldek& bütün bağımsız değ&şkenler regresyon 

model&ne dah&l ed&ld&ğ& zaman hemş&re &ş mot&vasyonunu açıklamada “çalıştığınız 

b&r&mde günlük ortalama bakılan hasta sayısı” (β=-0,221, p<0,01), yönet&c& ve mesa& 
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arkadaşları &le &l&şk&ler (β=-0,228, p<0,01) ve &ş memnun&yet&n&n (β=-0,208, p<0,01) 

anlamlı katkısı vardır. 

Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n meslek& ve çalışma özell&kler&ne göre 

çoklu regresyon anal&z sonuçları &stat&st&ksel olarak anlamlıdır (F=7,030; p<0,01). 

Düzelt&lm&ş R2 değer& 0,271'd&r. Bu sonuç, hemş&re &ş mot&vasyonundak& varyansın 

%27's&n&n meslek& ve çalışma özell&kler& &çer&s&nde yer alan değ&şkenler tarafından 

açıklandığını göster&r. Beta katsayıları &ncelend&ğ&nde, modeldek& bütün bağımsız 

değ&şkenler regresyon model&ne dah&l ed&ld&ğ& zaman hemş&re &ş mot&vasyonunu 

açıklamada günlük ortalama bakılan hasta sayısı (β=-0,288, p<0,01) &şten duyulan 

memnun&yet (β=-0,215, p<0,01) ve mesleğ& değ&şt&rmey& veya bırakmayı düşünme 

(β=0,248, p<0,01) değ&şkenler&n&n anlamlı katkısı vardır. 

 

Ps.ko-Sosyal Özell.kler; 

Hemş&reler&n ps&ko-sosyal özell&kler&ne göre çoklu regresyon anal&z sonuçları 

&stat&st&ksel olarak anlamlıdır (F=8,347; p<0,01). Düzelt&lm&ş R2 değer& 0,078’d&r. Bu 

sonuç hemş&re &ş mot&vasyonundak& %8 oranındak& varyansın ps&ko-sosyal özell&kler 

&çer&s&nde yer alan değ&şkenler tarafından açıklandığını göster&r. Beta katsayıları 

&ncelend&ğ&nde, modeldek& bütün bağımsız değ&şkenler regresyon model&ne dah&l 

ed&ld&ğ& zaman hemş&re &ş mot&vasyonunu açıklamada mesleğ& &steyerek seçme (β=-

0,194, p<0,01) ve ek&ple &ş b&rl&ğ& yapmanın (β=-0,209, p<0,01) anlamlı katkısı vardır. 

Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n ps&ko-sosyal özell&kler&ne göre çoklu 

regresyon anal&z sonuçları &stat&st&ksel olarak anlamlıdır (F=5,036; p<0,01). 

Düzelt&lm&ş R2 değer& 0,085'd&r. Bu sonuç, hemş&re &ş mot&vasyonundak& varyansın 

%8'&n&n ps&ko-sosyal özell&kler &çer&s&nde yer alan değ&şkenler tarafından açıklandığını 

göster&r. Beta katsayıları &ncelend&ğ&nde, modeldek& bütün bağımsız değ&şkenler 

regresyon model&ne dah&l ed&ld&ğ& zaman hemş&re &ş mot&vasyonunu açıklamada 

mesleğ& &steyerek seçme (β=-0,197, p<0,01) ve ek&ple &ş b&rl&ğ& yapma (β=-0,241, 

p<0,01) değ&şkenler&n&n anlamlı katkısı vardır. 

Dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n ps&ko-sosyal özell&kler&ne göre çoklu 

regresyon anal&z sonuçları &stat&st&ksel olarak anlamlıdır (F=3,287; p=0,023). 

Düzelt&lm&ş R2 değer& 0,051'd&r. Bu sonuç, hemş&re &ş mot&vasyonundak& varyansın 

%5'&n&n ps&ko-sosyal özell&kler &çer&s&nde yer alan değ&şkenler tarafından açıklandığını 

göster&r. Beta katsayıları &ncelend&ğ&nde, ps&ko-sosyal özell&kler &ç&nde yer alan 

bağımsız değ&şkenler regresyon model&ne dah&l ed&ld&ğ&nde; mesleğ&n& &steyerek seçme 
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durumu (β=-0,195, p=0,027) ve çalıştığı bölümü &steyerek seçme durumu (β=-0,097, 

p=0,269) değ&şkenler&n&n hemş&re &ş mot&vasyonunu açıklamada anlamlı katkısı vardır. 

 

Örgütsel ve Yönetsel Özell.kler; 

Hemş&reler&n örgütsel ve yönetsel özell&kler&ne göre çoklu regresyon anal&z 

sonuçları &stat&st&ksel olarak anlamlıdır (F=10,210; p<0,001). Düzelt&lm&ş R2 değer& 

0,151’d&r. Bu sonuç hemş&re &ş mot&vasyonundak& %15 oranındak& varyansın örgütsel 

ve yönetsel özell&kler &çer&s&nde yer alan değ&şkenler tarafından açıklandığını göster&r. 

Beta katsayıları &ncelend&ğ&nde, modeldek& bütün bağımsız değ&şkenler regresyon 

model&ne dah&l ed&ld&ğ& zaman hemş&re &ş mot&vasyonunu açıklamada çalışma 

koşullarının değerlend&r&lmes& (β=-0,193, p<0,01) ve b&r&m&n f&z&k& koşullarının (β=-

0,149, p<0,05) anlamlı katkısı vardır.  

Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n örgütsel ve yönetsel özell&kler&ne göre 

çoklu regresyon anal&z sonuçları &stat&st&ksel olarak anlamlıdır (F=5,492; p<0,001). 

Düzelt&lm&ş R2 değer& 0,147't&r. Bu sonuç, hemş&re &ş mot&vasyonundak& varyansın 

%15'&n&n örgütsel ve yönetsel özell&kler &çer&s&nde yer alan değ&şkenler tarafından 

açıklandığını göster&r. Beta katsayıları &ncelend&ğ&nde, modeldek& bütün bağımsız 

değ&şkenler regresyon model&ne dah&l ed&ld&ğ& zaman hemş&re &ş mot&vasyonunu 

açıklamada sadece b&r&mler arası koord&nasyon eks&kl&ğ& (β=0,210, p<0,05) 

değ&şken&n&n anlamlı katkısı vardır. 

Dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n örgütsel ve yönetsel özell&kler&ne göre 

çoklu regresyon anal&z sonuçları &stat&st&ksel olarak anlamlıdır (F=6,024; p=0,000).  

Düzelt&lm&ş R2 değer& 0,164'dür. Bu sonuç, hemş&re &ş mot&vasyonundak& varyansın 

%16'sının örgütsel ve yönetsel özell&kler &çer&s&nde yer alan değ&şkenler tarafından 

açıklandığını göster&r. Tablodak& Beta katsayıları &ncelend&ğ&nde, örgütsel ve yönetsel 

özell&kler &ç&nde yer alan bağımsız değ&şkenler regresyon model&ne dah&l ed&ld&ğ&nde; 

çalışma koşullarını nasıl değerlend&r&yor (β=-0,253, p=0,005), çalıştığı b&r&m&n f&z&k& 

koşulları çalışma ortamı &ç&n uygun mu (β=-0,094, p=0,314), b&r&mler arası 

koord&nasyon eks&kl&ğ& yaşıyor mu (β=-0,016, p=0,871), bulunduğu poz&syondan daha 

&y& b&r poz&syona yükselme olanağı var mı (β=-0,020, p=0,811) ve ast üst &l&şk&ler&nde 

&let&ş&m kopukluğu yaşıyor mu (β=0,234, p=0,026) değ&şkenler&n&n hemş&re &ş 

mot&vasyonunu açıklamada anlamlı katkısı vardır. 
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Tablo 13. Hemş&reler&n Değ&şkenlere a&t Regresyon Anal&zler& 

Değişkenler Cerrahi 
Birimler(n=131) 

Dahili 
Birimler(n=129)  

Cerrahi+Dahili 
Birimler(n=260) 

 Model 

 β p β p β p 

Mesleki ve Çalışma Özellikleri 

Günlük bakılan hasta sayısı -0,288 0,001 -0,145 0,193 -0,221 0,001 
Yönetici ve mesai 
arkadaşları ile ilişkiler 

-0,194 0,081 -0,308 0,007 -0,228 0,004 

İşten duyulan memnuniyet -0,215 0,014 -0,150 0,118 -0,208 0,001 

Mesleği değiştirmeyi veya 
bırakmayı düşünme 

0,248 0,003 -0,033 0,734 0,114 0,075 

R2 

F 
P 

0,271 
7,030 
0,000 

0,003 
1,042 
0,409 

0,126 
5,143 
0,000 

Psikososyal Özellikler 

Mesleği isteyerek seçme -0,197 0,024 -0,195 0,027 -0,194 0,001 

Çalışılan bölümü isteyerek 
seçme 

-0,080 0,357 -0,097 0,269 -0,089 0,139 

Ekip ile iş birliği yapma -0,241 0,005 -0,173 0,051 -0,209 0,001 

R2 

F 
P 

0,085 
5,036 
0,002 

0,051 
3,287 
0,023 

,078 
8,347 
0,000 

Örgütsel Yönetsel Özellikler 
Çalışma koşulları -0,163 0,065 -0,253 0,005 -0,193 0,002 
Fiziki koşullar -0,176 0,064 -0,094 0,314 -0,149 0,025 
Koordinasyon eksikliği 0,210 0,033 -0,016 0,871 0,118 0,086 
Meslekte yükselme olanağı 0,105 0,211 -0,020 0,811 0,059 0,310 
İletişim kopukluğu 0,060 0,539 0,234 0,026 0,120 0,090 

R2 

F 
P 

0,147 
5,492 
0,000 

0,164 
6,024 
0,000 

0,151 
10,210 
0,000 

Not: * p<.05, ** p<.01;  
Hemş4re 4ş mot4vasyonu = bağımlı değ4şken 
β = standard4ze regresyon katsayısı 
p = anlamlılık değer 
Düzelt4lm4ş R2= Model4n bağımlı değ4şkendek4 toplam varyansın ne kadarını açıkladığını gösteren değer 
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BÖLÜM 5: TARTIŞMA 
 

Araştırmada elde ed&len bulgular araştırmaya katılan hemş&reler&n mot&vasyon 

düzeyler&nde; 

• Demografik Özellikler 

• Hemşirelerin İş Motivasyonları  

• Ekonomik Durumu 

• Mesleki ve Çalışma Özellikleri 

• Psiko-Sosyal Özellikler 

• Örgütsel ve Yönetsel Özellikler 

• Yurt Dışında Çalışmaya İlişkin Düşünceleri arasındaki ilişki olmak üzere yedi 

alt grupta tartışılmıştır. 

 

5.1. Hemş;re İş Mot;vasyonu ve Demograf;k Özell;kler Arasındak; İl;şk; 

 

Araştırmamızda hemş&reler&n &ş mot&vasyonu algısı &le c&ns&yet arasında 

&stat&ksel olarak anlamlı b&r fark bulunmamaktadır. Çalışmamıza benzer şek&lde, 

Orhaner ve Mutlu’nun (2018) yaptıkları çalışmada katılımcıların mot&vasyon 

sev&yeler&n&n c&ns&yetler&ne göre &stat&ksel olarak anlamlı olmadığı bel&rlenm&şt&r 

(Orhaner ve Mutlu, 2018). Çalışmamızın aks&ne Atasoy (2021) sağlık çalışanları 

üzer&ne yaptığı çalışmasında c&ns&yet değ&şken&n&n mot&vasyon üzer&nde anlamlı etk&s& 

olduğunu vurgulamıştır. Kadın çalışanların erkek çalışanlara göre &ş mot&vasyonlarının 

daha yüksek olduğunu b&ld&rm&şt&r (Atasoy, 2021). Arıcan’ın (2022) ve Yapıcıoğlu’nun 

(2019) çalışmasında erkek hemş&reler&n &ş mot&vasyonlarının kadın meslektaşlarına 

göre daha yüksek olduğu bel&rlenm&şt&r (Arıcan, 2022; Yapıcıoğlu, 2019). Konu &le 

&lg&l& l&teratürde farklı sonuçların elde ed&ld&ğ&, buna göre çalışma sonucumuz ve 

l&teratür arasındak& farklı sonuçların çıkmasının araştırmalardak& örneklem grubu 

özell&kler&n&n farklılıklarından dolayı kaynaklandığı düşünülmekted&r. 

Araştırmamızda cerrah& ve dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n yaş grupları 

arasında &ş mot&vasyonu algısı açısından &stat&ksel olarak anlamlı b&r fark bulunmazken 

çalışan tüm hemş&reler&n &ş mot&vasyonları yaş gruplarına göre farklılık 

göstermekted&r, 26-35 yaş grubu hemş&reler&n &ş mot&vasyonlarına &l&şk&n ortalamaları 

46-55 yaş grubu hemş&reler&n ortalamalarından daha düşüktür. Çalışmamıza benzer 
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şek&lde Orhaner ve Mutlu’nun (2018) çalışmasında 21-30 yaş arasındak& katılımcıların 

mot&vasyon düzeyler&n&n, d&ğer yaş gruplarındak& katılımcılardan daha düşük olduğu 

b&ld&r&lm&şt&r (Orhaner ve Mutlu, 2018). Bayram Erkol’un (2017) çalışmasında 31-45 

yaş aralığında bulunan çalışanların mot&vasyonlarının d&ğer yaş aralığındak& 

çalışanların mot&vasyonlarından daha düşük olduğu b&ld&r&lm&şt&r. Çalışmamızın 

aks&ne Kundak vd. (2015) yaptığı çalışmada yaş değ&şken&n&n mot&vasyon üzer&nde 

anlamlı b&r fark yaratmadığı vurgulanmıştır (Kundak vd., 2015). Kuşakları oluşturan 

topluluğun düşünceler&, h&ssett&kler& ve deney&mler&n&n tanımlanmasında meydana 

geleb&lecek farklılıkların etk&l& olab&leceğ& toplumsal eğ&l&mler ve örgüt kültürler& &le 

şek&llenen çalışma tarzlarının kuşak farklılıklarından kaynaklanab&leceğ& 

düşünülmekted&r (Ke&th,2017; Ahmad vd., 2022).  Ayrıca çalışmaya katılan 46-55 yaş 

arası hemş&reler&n mot&vasyonlarının yüksek olmasının meslektek& yılları &lerled&kçe 

olgunlaşma düzey&n&n ve meslek& tecrüben&n artması, &ş tecrübes&nden dolayı 

yaratıcılıklarının artması, sorumluluk b&l&nçler&n&n oturması, &ş otor&tes&n&n artması, 

kend&ler&ne özgü daha bağımsız b&r çalışma şekl& oluşturmaları g&b& nedenlerden 

kaynaklandığı düşünülmekted&r. 

6283 sayılı Hemş&rel&k Kanunu’nun geç&c& üçüncü maddes&n&n &k&nc& fıkrası 

kapsamında sağlık meslek l&ses& mezunlarının hemş&re yardımcısı unvanına sah&p 

olmaları ve sadece l&sans ve üzer& düzeyde hemş&reler&n hemş&re kadrolarında 

çalışması gerekmekted&r. Kanun çıkmadan önce kazanılan haklar neden&yle 

kurumlarda halen ön l&sans ve l&se düzey&nde çalışan hemş&reler bulunmaktadır. 

Çalışmamızda da bu eğ&t&m düzey&ne sah&p hemş&reler&n olduğu görülmekted&r.  

Araştırmamızda dah&l& b&r&mde çalışan farklı eğ&t&m düzey&ne sah&p 

hemş&reler&n &ş mot&vasyonu puanları arasında &stat&ksel olarak anlamlı b&r fark 

bulunmaz &ken cerrah& b&r&mlerde çalışan farklı eğ&t&m dereces&ne sah&p olan 

hemş&reler&n &ş mot&vasyonu puanları arasında anlamlı b&r fark vardır. Yüksek l&sans 

eğ&t&m&ne sah&p hemş&reler&n &ş mot&vasyonlarına &l&şk&n ortalamaları l&sans eğ&t&m&ne 

sah&p hemş&reler&n ortalamalarından daha yüksekt&r. Konu &le &lg&l& l&teratürde farklı 

sonuçların elde ed&ld&ğ& bel&rlenm&şt&r. Atasoy (2021) ve Tat Dalmaç, Özcan ve 

Erkasap’ın (2023) yaptığı çalışmalarda eğ&t&m durumuna göre mot&vasyon algılarında 

farklılık görülmed&ğ& b&ld&r&lm&şt&r (Atasoy, 2021; Tat Dalmaç, Özcan ve Erkasap, 

2023). Dagne, Beyene ve Berhanu’nun (2015) yaptığı çalışmada daha yüksek eğ&t&m 

sev&yes&ne sah&p sağlık çalışanlarının en yüksek mot&vasyon puanlarına sah&p olduğu 

b&ld&r&lm&şt&r (Dagne, Beyene ve Berhanu, 2015). Yüksek l&sans eğ&t&m&ne sah&p 
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k&ş&ler&n eğ&t&m aldığı branşta uzmanlaşmış olmaları, kar&yerler&nde &lerlemeler&, 

araştırma becer&ler&n& gel&şt&rmeler& g&b& etkenlere bağlı mot&vasyonlarının daha 

yüksek olduğu düşünülmekted&r. 

Araştırmamızda cerrah& ve dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n meden& 

durumlarına göre &ş mot&vasyonu puanları arasında &stat&ksel olarak anlamlı b&r fark 

bulunmamıştır. Çalışmamıza benzer şek&lde, meden& durumun mot&vasyon üzer&nde 

etk&s& olmadığını b&ld&ren çalışmalar mevcuttur (Güner, 2016; Oflaz, 2018; Göksel ve 

Ayan, 2021). Çalışmamızın aks&ne evl& sağlık çalışanlarının bekar olanlara göre 

mot&vasyon düzey&n&n daha yüksek olduğunu b&ld&ren (Orhaner ve Mutlu, 2018) veya 

boşanmış/bekar çalışanların d&ğerler&ne göre &ş mot&vasyonunun daha yüksek 

bulunduğunu b&ld&ren (Atasoy, 2021) çalışmalar da mevcuttur. Konu &le &lg&l& 

l&teratürde farklı sonuçların elde ed&ld&ğ& bel&rlenm&şt&r. Çalışma sonucumuz ve 

l&teratür arasındak& farklı sonuçların evl& k&ş&ler&n ve bekar k&ş&ler&n b&reysel 

özell&kler&nden, kültürel ve mot&ve ed&c& faktörler&n farklılığından kaynaklanab&leceğ& 

düşünülmekted&r. 

Araştırmamızda hemş&reler&n çocuk sah&b& olma durumuna göre &ş 

mot&vasyonu puanları arasında &stat&ksel olarak anlamlı b&r fark bulunmamıştır. 

Çalışmamıza benzer şek&lde, Bayer, Gölbaşı ve Esenkaya (2022) ve Yapıcıoğlu’nın 

(2019) yaptığı çalışmalarda çocuk sah&b& olma değ&şken&n&n mot&vasyon üzer&nde 

&stat&ksel olarak anlamlı b&r etk&s& olmadığı b&ld&r&lm&şt&r (Bayer, Gölbaşı ve Esenkaya, 

2022; Yapıcıoğlu, 2019). Çalışmamızın aks&ne Kundak vd. (2015) çalışmasında çocuk 

sah&b& olmanın mot&vasyonu arttırdığı b&ld&r&lm&şt&r (Kundak vd., 2015). Konu &le &lg&l& 

l&teratürde farklı sonuçların elde ed&ld&ğ& gözlenmekted&r. Bu sonucun örneklem 

gruplarının farklılığından kaynaklandığı düşünüleb&l&r. 

 

5.2. Hemş;reler;n İş Mot;vasyonları Arasındak; İl;şk; 

 

Araştırma bulgularımıza göre her &k& alanda çalışan hemş&reler&n yüksek 

düzeyde &ş mot&vasyonuna sah&p oldukları &fade ed&leb&l&r. İk& grubun ortalaması 

arasında &stat&st&ksel olarak anlamlı b&r fark bel&rlenm&ş; cerrah& b&r&mlerdek& 

hemş&reler&n &ş mot&vasyonu ortalamaları dah&l& b&r&mlerdek& hemş&reler&n 

ortalamalarından daha yüksek bulunmuştur. Çalışmamıza benzer şek&lde Ebr&nç vd. 

(2002) yaptığı çalışmada kl&n&kler arasında &ş mot&vasyonunun farklı düzeylerde 

olduğu bulunmuştur (Ebr&nç vd., 2002). Kahraman vd. (2011) çalışmasında dah&l& 
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b&r&m yoğun bakım ün&teler&nde çalışan hemş&reler&n &ş mot&vasyon puan 

ortalamalarının, cerrah& b&r&m yoğun bakım ün&teler&nde çalışan hemş&reler&n &ş 

mot&vasyonu puan ortalamalarında daha düşük olduğu b&ld&r&lm&şt&r (Kahraman vd., 

2011). Çalışmamızın aks&ne Kundak vd. (2015) yaptığı çalışmada çalışılan alanın &ş 

mot&vasyon üzer&ne b&r etk&s& olmadığı b&ld&r&lm&şt&r (Kundak vd., 2015). Bu konuda 

çalışılan hastane türü, çalışılan &l ve ülkeler arasında da farklı sonuçlar b&ld&r&lmekted&r. 

Durmuş ve Günay’ın (2007) yaptığı çalışmada özel ve kamu hastanes& çalışanları 

arasında b&le &ş mot&vasyonu açısından anlamlı farklılıklar olduğu bulunmuştur 

(Durmuş ve Günay, 2007). Çalışmalar arasında farklı sonuçların çıkması b&r&mlerde 

çalışan hemş&reler&n &ş yükü dağılımlarının farklılık göstermes&, bakım gereks&n&m& 

olan hastaların bakımının az sayıda hemş&re &le yürütülmes&, yatak sayısının fazla 

olması, kl&n&kler&n çalışma prosedürler&n&n farklılık göstermes&, ayrıca dah&l& 

b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n uzun süre aynı hastaya bakım vermes&, dah&l& 

b&r&mlerde yatan hastaların tedav& ve bakım süreçler&n&n uzun olması g&b& faktörler&n 

dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n mot&vasyonlarının düşük olmasında etk&l& 

olab&leceğ& düşünülmekted&r. Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n kl&n&kte amel&yat 

önces&, amel&yat sonrası hasta s&rkülasyonunun hızlı değ&şmes&, hastanın en kısa sürede 

tedav& ve bakım h&zmet&n&n sağlanıp taburcu ed&l&p sağlığına kavuşturulmasına bağlı 

olarak mot&vasyonlarının yüksek olduğu düşünülmekted&r. 

 

5.3. Hemş;re İş Mot;vasyonu ve Ekonom;k Durumu Arasındak; İl;şk; 

 

Araştırmamızda tüm hemş&reler&n ve cerrah& b&r&mde çalışan hemş&reler&n 

alınan ücret ve ücret&n performansla orantılı olup olmaması ve gel&r algısına göre &ş 

mot&vasyon puanları arasında &stat&st&ksel olarak anlamlı b&r farklılık bulunmamıştır. 

Dah&l& b&r&mde çalışan hemş&reler&n alınan alınan ücret ve ücret&n serg&lenen 

performansla orantılı olup olmadığına göre &ş mot&vasyon puanları arasında anlamlı 

b&r farklılık bulunmaz &ken farklı gel&r algısına sah&p olan hemş&reler&n &ş mot&vasyon 

puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmuştur. Gel&r& g&derden fazla olan 

hemş&reler&n &ş mot&vasyonları gel&r& g&dere eş&t olan ve gel&r& g&derden az olan 

hemş&reler&n ortalamalarından daha düşüktür. Gel&r& g&derden fazla olan hemş&reler&n 

ek gel&r kaynaklarından veya fazla mesa& sonucu gel&rler&n&n yüksek olduğu 

düşünülmekted&r. Çalışmamıza benzer şek&lde Tat Dalmaç, Özcan ve Erkasap’ın 

(2023) yaptığı çalışmada ekonom&k duruma göre mot&vasyon algılarının farklılık 
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göstermed&ğ& bel&rlenm&şt&r (Tat Dalmaç, Özcan ve Erkasap, 2023). Çalışmamızın 

aks&ne Baljoon, Bajar ve Banakhar’ın (2018) yaptığı çalışmada ekonom&k faktörler&n 

mot&vasyonu arttırdığı b&ld&r&lm&şt&r (Baljoon, Bajar ve Banakhar, 2018). Hakmal, 

Karadağ ve Dem&r’&n (2012) yaptıkları çalışmada gel&r düzeyler&n&n g&derden az 

olduğunu bel&rten hemş&reler&n mot&vasyonlarının düşük olduğu bel&rt&lm&şt&r 

(Hakmal, Karadağ ve Dem&r 2012). Konu &le &lg&l& l&teratürde farklı sonuçların elde 

ed&ld&ğ& bel&rlenm&şt&r. Çalışmalar arasındak& farklı sonuçların ek gel&r kaynaklarının 

olması veya d&ğer değ&şkenlerden etk&lenmes&ne bağlı olab&leceğ& düşünülmekted&r. 

 

5.4. Hemş;re İş Mot;vasyonu ;le Meslek; ve Çalışma Özell;kler; Arasındak; İl;şk; 

 

Araştırmaya katılan tüm hemş&reler&n fazla mesa& yapma ve çalışma şekl&ne 

göre &ş mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmamıştır. Ayrıca dah&l& 

b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n mesleğ& değ&şt&rmey& veya bırakmayı düşünme, fazla 

mesa& yapma, çalışma şekl& ve &şten duyulan memnun&yete göre &ş mot&vasyon puanları 

arasında anlamlı farklılık bulunmamıştır. Cerrah& b&r&mlerde çalışan ve mot&vasyon 

puanları yüksek olan hemş&reler&n mesleğ& değ&şt&rmey& ya da bırakmayı 

düşünmed&kler& ve &şten memnun&yet duydukları bel&rlenm&şt&r. Ayrıca daha az mesa& 

yapanların fazla mesa& yapanlara göre &ş mot&vasyonu ortalamaları daha fazla 

çıkmıştır. Ancak çalışma şekl&ne göre hemş&reler&n &ş mot&vasyonlarına &l&şk&n 

görüşler& arasında &stat&st&ksel olarak anlamlı b&r farklılık bulunmamıştır. Tat Dalmaç, 

Özcan ve Erkasap’ın (2023) yaptığı çalışmada çalışma şekl&ne ve fazla mesa& yapma 

durumuna göre mot&vasyon algılarının farklılık göstermed&ğ& bel&rlenm&şt&r (Tat 

Dalmaç, Özcan ve Erkasap, 2023). Öztürk ve Akbulut’un (2011) yaptığı çalışmada 

vard&yalı çalışmak ve fazla mesa& yapmanın hemş&reler&n mot&vasyonlarını ve 

ver&ml&l&kler&n& düşürdüğü b&ld&r&lm&şt&r (Öztürk ve Akbulut, 2011). Hakmal, Karadağ 

ve Dem&r’&n (2012) yaptığı çalışmada hemş&reler&n %86,3’ü mesleğ&n& severek 

yaptıklarını ve mesleğ&n& severek &cra etmen&n mot&vasyon düzeyler&n& etk&leyen 

faktörler arasında yer aldığını bel&rtm&şlerd&r (Hakmal, Karadağ ve Dem&r, 2012). 

Çalışmamızda cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n fazla mesa& yapanların 

mot&vasyonlarının yüksek olmasının mesa& ücret& almalarından kaynaklanab&leceğ& 

düşünülmekted&r. 

Araştırmamızda cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n günlük bakılan hasta 

sayısına göre &ş mot&vasyon puanları arasında anlamlı farklılık bulunmuştur. Cerrah& 
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b&r&mlerde daha fazla sayıda hasta bakan hemş&reler&n hasta sayısı arttıkça &ş 

mot&vasyon puanlarının düştüğü bel&rlenm&şt&r. Dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n 

günlük bakılan hasta sayısına göre &ş mot&vasyon puanları arasında &stat&st&ksel olarak 

anlamlı b&r farklılık bulunmamıştır. Akuzun’un (2019) yaptığı çalışmada da çalışılan 

b&r&mde günlük ortalama bakılan hasta sayısı arttıkça &çsel ve genel doyum oranının 

düştüğü bel&rt&lm&şt&r (Akuzun, 2019). Aradak& puan farkının çalışan hemş&reler&n &ş 

yükünün ve sorumluluklarının artmasına bağlı olarak h&zmet kal&tes&n&n düşmes&nden 

ve yeterl& meslek& mot&vasyona ulaşılamamasından kaynaklanab&leceğ& 

düşünülmekted&r. 

Araştırmamızda dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n şu ank& b&r&mde çalışma 

süres&ne göre &ş mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık bulunmaz &ken 

cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n şu ank& b&r&mde çalışma süres&ne göre &ş 

mot&vasyon puanları arasında anlamlı farklılık bel&rlenm&şt&r; 6-10 yıl arası çalışan 

hemş&reler&n &ş mot&vasyon puan ortalamaları d&ğer hemş&reler&n ortalamalarından 

daha düşüktür. Yapıcıoğlu’nun (2019) çalışmasında çalışanların &ş mot&vasyonları 

arasında b&r&mde çalışma süres&ne göre anlamlı fark bulunmamıştır (Yapıcıoğlu, 2019). 

Mühs&noğlu’nun (2023) yaptığı çalışmada &se b&r&mde 11-20 yıl çalışan sağlık 

çalışanlarının mot&vasyonlarının d&ğer çalışanlara göre daha yüksek olduğu 

b&ld&r&lm&şt&r (Mühs&noğlu, 2023). L&teratürdek& çalışmalar arasında farklı sonuçların 

çıkmasının b&r&mler&nde 6-10 yıl süre çalışanların özel yaşamlarında evl&l&k, çocuk 

sah&b& olma düşünces& ve a&le hayatındak& sorumlulukların artması ve &şten gerekl& 

tatm&n alamamalarından kaynaklanab&leceğ& düşünülmekted&r (Pınar, vd., 2017). 

Araştırmamızda cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n &ş mot&vasyonları 

meslekte çalışma süres&ne göre anlamlı farklılık göstermekted&r; 6-10 yıl meslekte 

çalışan hemş&reler&n &ş mot&vasyon puanları d&ğer bütün gruplardan daha düşüktür. 

Dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n meslekte çalışma süres&ne göre &ş mot&vasyon 

puanları arasında farklılık bulunmamıştır. Bu konuda da l&teratürde farklı sonuçlarla 

karşılaşılmaktadır. Atasoy’un (2021) sağlık çalışanları üzer&nde yaptığı çalışmada ve 

Dede’n&n (2020) yaptığı çalışmada meslekte çalışma süres& &le mot&vasyon arasında 

anlamlı b&r &l&şk& bulunmamıştır (Atasoy, 2021; Dede, 2020). Güner’&n (2016) yaptığı 

çalışmasında çalışma süres& 5-10 yıl olanların kıdeml&ler&ne göre mot&vasyonları daha 

yüksekt&r (Güner,2016). Weldegebr&el vd. (2016) yaptığı çalışmada daha az &ş 

deney&m&ne sah&p olan sağlık çalışanlarının daha az mot&ve olduğu b&ld&r&lm&şt&r 

(Weldegebr&el vd., 2016). Baljoon, Banjar ve Banakhar’ın (2018) yaptığı çalışmada 
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h&zmet süres&ne bağlı olarak mot&vasyon düzey&n&n arttığı b&ld&r&lm&şt&r (Baljoon, 

Banjar ve Banakhar, 2018). Bu çalışmada hemş&rel&k mesleğ&nde 6-10 yıl süre 

çalışanlar, görevler&ne başladıktan b&r yıl sonra pandem& neden&yle yoğun ve zor 

çalışma koşullarında çalışmak zorunda kalmışlardır. Ayrıca pandem& &le eğ&t&m, 

görevde yükselme g&b& olanakların azalmasına bağlı olarak meslekler&nde yapmak 

&sted&kler& kar&yer hedefler&n&n gerçekleşememes&n&n mot&vasyon düzeyler&nde etk&l& 

olab&leceğ& düşünülmekted&r. 

Araştırmamıza katılan hemş&reler&n &ş mot&vasyonlarında son 1 yıl &çer&s&nde 

kullanılan &z&n günü sayısına göre &stat&st&ksel olarak anlamlı b&r farklılık 

bulunmamıştır. Bu konuda da l&teratürde farklı sonuçlarla karşılaşılmaktadır. Ge vd. 

(2011) Ç&n’de yaptıkları b&r çalışmada nöbet ve yıllık &z&nler&n yeters&zl&ğ&n&n 

çalışanlarda memnun&yets&zl&ğe yol açtığı bulunmuştur (Ge vd., 2011). Puroh&t, 

Maneskar ve Saxena’nın (2016) yaptıkları çalışmada yeterl& &z&n kullanımının 

mot&vasyonu arttırıcı yönde etk&led&ğ& b&ld&r&lm&şt&r (Puroh&t, Maneskar ve Saxena, 

2016). Araştırmamızdak& hemş&reler&n yıllık &z&n süreler&, çalışma yılına göre eş&tt&r ve 

&sted&kler& zamanda kullanab&lmekted&rler. Bu nedenle mot&vasyonu etk&lemed&ğ& 

düşünülmekted&r. 

 

5.5. Hemş;re İş Mot;vasyonu ve Ps;ko-Sosyal Özell;kler; Arasındak; İl;şk; 

 

Araştırmamızdak& hemş&reler&n, mesleğ& &steyerek seç&p seçmeme durumuna 

göre &ş mot&vasyon puanları anlamlı b&r farklılık göstermekted&r. Mesleğ&n& &steyerek 

seçenler&n &ş mot&vasyon ortalamaları &steyerek seçmeyenlere göre daha yüksekt&r. 

Çalışmamıza benzer şek&lde Galaş’ın (2022) ve Arslantaş, Tösten ve Marakçı’nın 

(2018) yaptığı çalışmalarda da mesleğ&n& &steyerek seçen hemş&reler&n 

mot&vasyonlarının &steyerek seçmeyenlere göre daha yüksek olduğu b&ld&r&lm&şt&r 

(Galaş, 2022; Arslantaş, Tösten ve Marakçı, 2018). Çalışmamızın aks&ne Bayer, 

Gölbaşı ve Esenkaya’nın (2022) yaptığı çalışmada mesleğ& &steyerek seçme durumu 

&le mot&vasyon arasında anlamlı b&r &l&şk& olmadığı b&ld&r&lm&şt&r (Bayer, Gölbaşı ve 

Esenkaya, 2022). B&rey&n &ş&n& severek yapması, toplumsal k&ml&ğ&n& bel&rlemes&, 

&ht&yaç ve konfor alanını sağlaması, kend&n& gerçekleşt&rmes& ve mot&vasyonunun 

yüksek olmasında meslek seç&m&n& &steyerek yapmasının öneml& olduğu 

düşünülmekted&r (Avraham, vd. 2023). 
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Mot&vasyon &ç&n b&reyler&n çalıştıkları b&r&mler çok öneml&d&r. Özell&kle ek&pler 

arasındak& &l&şk&, d&nlenme aralıkları, yapılan akt&v&teler g&b& faktörler&n mot&vasyonu 

etk&led&ğ& düşünülmekted&r (Gümüş ve Ery&ğ&t, 2023). Araştırmamıza katılan tüm 

hemş&reler&n &ş mot&vasyonları çalışılan bölümü &steyerek seç&p seçmeme durumuna 

göre anlamlı b&r farklılık göster&r &ken cerrah& ve dah&l& b&r&mler olarak ayrı ayrı anal&z 

ed&ld&ğ&nde anlamlı b&r farklılık göstermemekted&r. Bahar ve Özbozkurt’un (2020) 

çalışmasında mot&vasyonun çalışılan bölüme göre &stat&ksel olarak anlamlı b&r farklılık 

gösterd&ğ& b&ld&r&lm&şt&r (Bahar ve Özbozkurt, 2020). Elde ett&ğ&m&z bulgulara göre 

k&ş&n&n çalıştığı bölüm seç&m&n& &steyerek yapmasının &ş&nde başarılı olması ve 

mot&vasyonunun yüksek olmasında etk&l& olduğu düşünülmekted&r. 

Araştırmamızda dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n çalıştığı b&r&mde ek&p &le 

&ş b&rl&ğ& yapma durumuna göre &ş mot&vasyon puanları arasında &stat&ksel olarak 

anlamlı b&r fark bulunmaz &ken cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n çalıştığı 

b&r&mde ek&p &le &ş b&rl&ğ& yapma durumuna göre &ş mot&vasyon puanları arasında 

anlamlı b&r farklılık bulunmuştur. Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n ek&p &ş b&rl&ğ& 

arttıkça &ş mot&vasyon puanları da artmaktadır. Çel&k ve Karaca’nın (2017) ve Özşaker 

ve Aydoğdu’nun (2023) çalışmalarında da ek&p &ş b&rl&ğ&n&n mot&vasyonu arttırdığı 

b&ld&r&lm&şt&r (Çel&k ve Karaca, 2017) (Özşaker ve Aydoğdu, 2023). Araştırmamızın 

sonuçları bu araştırmalar &le desteklenmekted&r. Hemş&reler&n a&d&yet duygusunun 

güçlü olması ve ek&p &le &ş b&rl&ğ& yapmasının mot&vasyonunun yüksek olmasında etk&l& 

olduğu düşünülmekted&r. 

 

5.6. Hemş;re İş Mot;vasyonu ;le Örgütsel ve Yönetsel Özell;kler Arasındak; İl;şk; 

 

Araştırmamızda hemş&reler&n, çalıştığı b&r&m&n f&z&k& koşulları, b&r&mler arası 

koord&nasyon, ast-üst &l&şk&ler&nde kopukluk yaşanma durumu ve çalışma koşullarını 

değerlend&rme durumuna göre &ş mot&vasyon puanları arasında anlamlı b&r farklılık 

bulunmuştur. F&z&k& koşulların çalışma ortamı &ç&n uygun olduğunu düşünenler&n 

düşünmeyenlere göre, b&r&mler arası koord&nasyon eks&kl&ğ& yaşamayanların 

yaşayanlara göre, ast-üst &l&şk&ler&nde &let&ş&m kopukluğu yaşamayanların yaşayanlara 

göre ve çalışma koşullarını &y&-orta değerlend&renler&n kötü değerlend&renlere göre &ş 

mot&vasyonu ortalamaları daha yüksek çıkmıştır. Ancak bulunduğu poz&syondan daha 

&y& b&r poz&syona yükselme olanağının olup olmamasına göre &stat&st&ksel olarak 

anlamlı b&r farklılık bulunmamıştır. Çalışmamıza benzer şek&lde, l&teratürde de çalışma 
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koşullarının &ş mot&vasyonunu olumlu etk&led&ğ& bel&rt&lmekted&r (Alkış ve Öztürk, 

2009; Mem&ş vd., 2015; Appelbaum vd., 2019). C&col&n&, Comparc&n& ve S&monett&’n&n 

(2014) yaptığı, hemş&reler&n çalışma koşullarını çeş&tl& yönlerden değerlend&ren 

çalışmaların değerlend&r&ld&ğ& s&stemat&k derlemede, çalışma koşullarının 

&y&leşt&r&lmes&n&n çalışanın f&z&ksel ve ruhsal olarak güçlenmes&ne katkı sağladığı 

bunun da &ş mot&vasyonunu arttırdığı bulunmuştur (C&col&n&, Comparc&n& ve S&monett&, 

2014). Çalışmamızdak& hemş&reler özell&kle f&z&k& koşullarda b&nanın depreme 

dayanıklılık durumunu d&kkate alarak cevapladıklarını bel&rtm&şlerd&r. Yakın zamanda 

yıkıcı depremler&n yaşanması neden&yle, b&nanın depreme dayanıklı olup olmamasının 

katılımcıların mot&vasyonlarını etk&leyen en öneml& faktörlerden b&r& olduğu 

düşünülmekted&r. 

 

5.7. Hemş;re İş Mot;vasyonu ;le Yurt Dışında Çalışmaya İl;şk;n Düşünceler; 

Arasındak; İl;şk; 

 

Araştırmamızda hemş&reler&n %83,8’&n&n yurt dışında çalışmayı düşündüğü, 

%84,2’s&n&n yurt dışında çalışmanın hayatını kolaylaştıracağını düşündüğü 

bel&rlenm&şt&r. Yurt dışında çalışmayı &steme nedenler&ne bakıldığında &lk üç sırada 

%51,9 oranında gelecek kaygısının olmaması, %49,6 oranında çalışma koşullarının 

uygunluğu ve %28,1 oranında kar&yer hedefler& olduğu görülmekted&r (Tablo 10). 

Mollahal&loğlu vd. (2014) yaptığı çalışmada katılımcıların %70’&n&n yurtdışında 

yaşamak veya çalışmak &ç&n en öneml& neden&n&n Türk&ye’dek& çalışma koşulları 

olduğunu &fade etm&şt&r (Mollahal&loğlu vd., 2014). Uğur’un (2022) ve Uzun, Kılıç ve 

Yıldız’ın (2021) yaptığı çalışmalarda yurt dışında çalışma nedenler& arasında çalışma 

koşullarının büyük rol oynaması araştırmamızın bulgularını desteklemekted&r (Uğur, 

2022; Uzun, Kılıç ve Yıldız, 2021). Sağlık h&zmet& sunulan yerlerde eğ&t&m, araştırma, 

&dar& ve akadem&k çalışmalar, d&ğer görev ve sorumlulukların olması ağır ve r&skl& 

çalışma koşullarına neden olmaktadır. Ek&pman ve sağlık personel&n&n yeters&zl&ğ& 

sonucunda, artan &ş yükü ve uzun çalışma süreler&n&n bu durumu etk&led&ğ& 

bel&rt&lmekted&r (Erbaş, 2020). 

Araştırmamızda dah&l& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n yurt dışında çalışmanın 

hayatını kolaylaştıracağını ve yurt dışında çalışmanın kend&s&n& mutlu edeceğ&n& 

düşünme durumlarına göre &ş mot&vasyon puanları arasında &stat&st&ksel olarak anlamlı 

b&r farklılık bulunmaz &ken cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&relerde anlamlı b&r farklılık 
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bulunmuştur. Cerrah& b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n yurt dışında çalışmanın kend&s&n& 

mutlu edeceğ&n& ve hayatını kolaylaştıracağını düşünmes&nde sağlık çalışanlarına 

uygulanan ş&ddet, kötü çalışma koşulları, doğal afetlere karşı önlemler&n alınmaması, 

hastane b&nalarının f&z&k& koşullarının tehl&ke arz etmes& ve daha &y& yaşam kal&tes&ne 

sah&p olma &steğ& g&b& faktörler&n etk&l& olab&ld&ğ& düşünülmekted&r. 

L&teratürde hemş&reler&n &ş mot&vasyonu ve yurt dışında çalışma düşünceler& 

arasındak& &l&şk&y& &nceleyen çalışmaya rastlanmamıştır. Bu çalışmanın sonrak& 

çalışmalara katkı sağlayacağı düşünülmekted&r. 
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BÖLÜM 6: SONUÇ VE ÖNERİLER 
 

6.1. Sonuçlar 

Bu çalışma cerrah& ve dah&l& b&r&mler ve tüm b&r&mlerde çalışan hemş&reler&n sosyo-

demograf&k ve kl&n&k özell&kler& &le &ş mot&vasyonu arasındak& etk&y& &ncelenmes& 

amacıyla Buca Seyf& Dem&rsoy Eğ&t&m ve Araştırma Hastanes&nde 260 hemş&re &le 

gerçekleşt&r&lm&şt&r. Araştırmada elde ed&len bulgular yed& alt grupta &ncelenm&şt&r. 

 

Demograf.k Özell.kler;  

• 46-55 yaş grubu hemşirelerin iş motivasyonlarına ilişkin ortalamaları 26-35 

yaş grubu hemşirelerin ortalamalarından daha yüksek olduğu saptanmıştır 

(p<0,05). 

• Cerrahi birimlerde çalışan yüksek lisans düzeyinde eğitime sahip hemşirelerin 

iş motivasyonlarına ilişkin ortalamaları lisans düzeyinde eğitime sahip 

hemşirelerin ortalamalarından daha yüksek olduğu belirlenmiştir (p<0,05). 

 

Hemş.re İş Mot.vasyonu;  

• Her iki alanda çalışan hemşireler yüksek düzeyde iş motivasyonuna sahip 

oldukları saptanmıştır. 

• Cerrahi birimlerdeki hemşirelerin iş motivasyonu ortalamaları (Ort.=2,34; 

SS=0,33) dahili birimlerdeki hemşirelerin ortalamalarından (Ort.=2,31; 

SS=0,26) daha yüksek olduğu belirlenmiştir (p<0,05). 

 
Ekonom.k Durumu; 

• Dahili birimlerde çalışan hemşirelerin farklı gelir algısına göre motivasyon 

ortalamalarının farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. Geliri giderinden fazla 

olan hemşirelerin iş motivasyon puanlarının diğer hemşirelerin 

ortalamalarından daha düşük olduğu saptanmıştır (p<0,05). 

 

Meslek. ve Çalışma Özell.kler.;  

• İş motivasyonu ortalamaları daha yüksek olan hemşirelerin mesleği 

değiştirmeyi veya bırakmayı düşünmedikleri, işten memnuniyet duydukları 

saptanmıştır (p<0,01).  
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• Cerrahi birimlerde çalışan hemşirelerden iş motivasyonu ortalamaları daha 

yüksek olanların işten memnuniyet duydukları ve mesleği değiştirmeyi veya 

bırakmayı düşünmedikleri, ayrıca daha fazla mesai yaptıkları saptanmıştır 

(p<0,001; p<0,05). 

• Bütün hemşireler içinde günlük 11 ve üzeri hasta bakanların iş motivasyon 

puan ortalamalarının günlük 3-5 hasta bakan hemşirelerin iş motivasyon puan 

ortalamalarından daha düşük olduğu, cerrahi birimlerde çalışan hemşireler 

içinde günlük 16 ve üzeri hasta bakanların iş motivasyon puan ortalamalarının 

günlük 15 ve daha az sayıda hasta bakan hemşirelerin iş motivasyon puan 

ortalamalarından anlamlı derecede daha düşük olduğu belirlenmiştir (p<0,05; 

p<0,01) 

• Şu anki biriminde 11 yıl ve daha fazla süre çalışan hemşirelerin iş motivasyon 

ortalamasının 10 yıl ve daha az süre çalışan hemşirelerin ortalamalarından daha 

yüksek olduğu belirlenmiştir (p<0,05). 

• Cerrahi birimde çalışma süresi 6-10 yıl olan hemşirelerin iş motivasyon 

puanlarının diğer çalışma süreleri puanlarından daha düşük olduğu 

belirlenmiştir (p<0,05). 

• Cerrahi ve tüm birimlerde çalışan hemşirelerin meslekte çalışma süresi 6-10 

yıl olanların iş motivasyon puan ortalamalarının diğer bütün grupların iş 

motivasyon puan ortalamalarından daha düşük olduğu belirlenmiştir (p<0,05). 

 

Ps.ko-Sosyal Özell.kler;  

• Tüm birimlerde çalışan hemşireler arasından mesleğini isteyerek seçenlerin 

isteyerek seçmeyenlere göre, çalıştığı bölümü isteyerek seçenlerin isteyerek 

seçmeyenlere göre, ekip ile iş birliği yapanların bazen ya da hiç yapmayanlara 

göre iş motivasyon puanlarının daha yüksek olduğu saptanmıştır (p<0,01; 

p<0,05).  

• Cerrahi birimlerde çalışan hemşirelerin mesleğini isteyerek seçenlerin 

seçmeyenlere göre ve her zaman çalıştığı birim ekibi ile iş birliği yapanların 

bazen ya da hiç iş birliği yapmayanlara göre iş motivasyon puanlarının daha 

yüksek olduğu saptanmıştır (p<0,05).  
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• Dahili birimlerde çalışan hemşirelerin mesleğini isteyerek seçenlerin 

seçmeyenlere göre iş motivasyon puanlarının daha yüksek olduğu saptanmıştır 

(p<0,05). 

 

Örgütsel ve Yönetsel Özell.kler;  

• Cerrahi ve dahili birimler ve tüm birimlerde çalışan hemşirelerin çalıştığı 

birimin fiziki koşullarının çalışma ortamına uygun olduğunu düşünenlerin 

düşünmeyenlere göre, birimler arası koordinasyon eksikliği yaşamayanların 

yaşayanlara göre ve ast-üst ilişkilerinde iletişim kopukluğu yaşamayanların 

yaşayanlara göre iş motivasyonu puan ortalamalarının daha yüksek olduğu 

belirlenmiştir (p<0,05; p<0,01).  

• İyi çalışma koşullarına sahip hemşirelerin iş motivasyon puanlarının hem kötü 

hem de orta çalışma koşullarına sahip hemşirelerin iş motivasyon puanlarından 

daha yüksek olduğu belirlenmiştir (p<0,01). 

 

Yurt Dışında Çalışmaya İl.şk.n Düşünceler.; 

• Cerrahi birimlerde çalışan ve iş motivasyonu puan ortalamaları daha düşük 

olan hemşirelerin yurt dışında çalışmanın kendisini mutlu edeceğini ve yurt 

dışında çalışmanın hayatını kolaylaştıracağını düşündükleri belirlenmiştir 

(p<0,05). 
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6.2. Öner;ler 

 

Sağlık çalışanının mot&vasyonun arttırılması sağlık h&zmet&n&n daha kal&tel& 

sunulmasını sağlayacaktır. 

• Yüksek lisans yapıp, branşlaşmış hemşirelerin beklentilerini karşılamak amacı 

ile eğitim öğretim faaliyetlerinin desteklenmesi ve gerekli ünvan ve statülere 

ulaşımının sağlanması, 

• Dahili birimlerde çalışan hemşirelerin iş motivasyon düzeyleri cerrahi 

birimlerde çalışan hemşirelerden daha düşük olmasının sebeplerinin neler 

olduğu hemşireler ile konuşulması iyileştirici düzenlemeler yapılması ayrıca 

yapılabilecek kalitatif araştırmalarla daha ayrıntılı olarak incelenmesi, 

• Belirli dönemlerde çalışanların motivasyon düzeylerini tespit etmek amacıyla 

üst yöneticiler tarafından çalışmalar yapılması, 

• Hasta başına düşen hemşire sayısının yeterli olup olmadığının, çalışma 

şartlarının geliştirilmesi ve iyileştirilmesi, 

• Günlük bakılan hasta sayısının ve iş yükünün azaltılması için hemşire sayısının 

arttırılması, 

• Hemşirelerin meslekten memnuniyet düzeylerini arttırıcı iyileştirmeler 

planlanması, 

• Çalıştığı birimde kendi isteğiyle görevlendirilen hemşirelerin motivasyon 

düzeylerinin daha yüksek olması nedeniyle yöneticilerin, hemşirelerin 

çalışacağı birimi belirleme aşamasında düşüncelerini sorması ve 

uzmanlıklarına göre yerleştirilmesi,  

• Bireylerin kariyer planlamaları, ilgi, kabiliyet, istek, yetenek ve becerileri 

dikkate alınarak çalışacakları birimleri seçmeleri,  

• Düzenli bir fiziki ortam sağlanması, mesleki tehlikelere karşı ve doğal 

afetlerden korunmak için gereken önlemlerin alınması, 

• Çevrenin fiziksel koşullarının düzenlenmesi ve iyileştirilmesi verimli çalışma 

ortamı hazırlanması, 

• Çalışan personel ile yönetim arasında daha etkili bir iletişim ortamı kurulması 

ve iş birliğinin arttırılması, 

• Çalışanlar arasındaki iletişimi artırmak amacıyla hastanedeki sosyal 

faaliyetlerin arttırılması, 
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• Motivasyonu artırmak için; bütün birimlerde çalışan personelin başarılarının 

takdir edilmesi ve ödüllendirilmesi, 

• Başarılı hemşirelerin kurs ve sempozyum gibi bilimsel çalışmalara daha fazla 

katılımlarının sağlanması, 

• Hastane yönetiminin düzenleyeceği eğitim programları ile sağlık çalışanlarının 

hangi motivasyon kaynakları ile motive olabileceklerinin belirlenmesi 

önerilmektedir. 
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EKLER 

 
Ek 1 Sosyodemograf;k ve Kl;n;k Özell;kler Ver; Formu 
 

Sayın Katılımcı, 

 

Bu çalışma “Cerrah& ve Dah&l& B&r&mlerde Çalışan Hemş&reler&n Mot&vasyon Düzeyler& 

ve Etk&leyen Faktörler&n Bel&rlenmes&” amacıyla planlanmıştır. Bu çalışmada elde 

ed&lecek ver&ler tamamen b&l&msel amaçlarla kullanılacaktır. Bu nedenle sorulara 

verd&ğ&n&z cevapların gerçeğ& yansıtması çalışmanın doğru sonuçlar vermes& &ç&n ve 

yapılacak sonrak& çalışmalar &ç&n faydalı olacaktır. Yanıtlarınızın değerlend&rmeye 

alınması &ç&n tüm soruların eks&ks&z olarak yanıtlanması ve sadece b&r seçeneğ&n 

&şaretlenmes& gerekmekted&r. Cevaplarınız ve k&ş&sel b&lg&ler&n&z kes&nl&kle g&zl& 

tutulacaktır.  

 

Katılımınız ve &lg&n&z &ç&n ş&md&den teşekkür eder&z. 

 

Araştırmacı     Tez Danışmanları 

Duygu KİRTELER    Prof. Dr. Tülay YAVAN   

Prof. Dr. F&l&z ÖĞCE 

 

SOSYODEMOGRAFİK VE KLİNİK ÖZELLİKLER VERİ FORMU 

 

1.C&ns&yet&n&z? 

�  Kadın  �  Erkek  

2. Yaşınız? 

�  18-25  �  26-35  �  36-45  �  46-55   �  56 ve üstü  

3. Medeni durumunuz? 

�  Evli  �  Bekar 

4. Çocuk sahibi olma durumunuz?  

�  Evet  �  Hayır 

5. Öğrenim durumunuz?  

�  Lise  �  Ön Lisans   �  Lisans �  Yüksek Lisans  �  Doktora  
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6. Gelir durumunuz. 

�  20000-24999 TL   � 25000-29999 TL � 30000-34999 TL �35000-40000 TL 

7. Gel&r algınız. 

� Gel&r g&derden fazla 

� Gel&r g&dere eş&t  

� Gel&r g&derden az 

8. Hangi alanda çalışıyorsunuz? 

�  Cerrahi Alan �  Dahili Alan 

9. Çalıştığınız birimde günlük ortalama baktığınız hasta sayısı? 

�  0-2 hasta  �  3-5 hasta  �  6-10 hasta  �  11-15 hasta   �  16 hasta ve 

üzeri 

10. Şu anki birimde çalışma süreniz? 

�  1-5 yıl  �  6-10 yıl  �  11-15 yıl  �  16-20 yıl   �  21 yıl ve üzeri 

11. Meslekteki çalışma süreniz? 

�  1-5 yıl  �  6-10 yıl  �  11-15 yıl  �  16-20 yıl   �  21 yıl ve üzeri 

12. Çalışma şekliniz? 

�  Gece ve gündüz  �  Sadece gündüz  �  Sadece gece  

13. Son 1 yıl içerisinde ne kadar izin kullandınız? 

�  0-5 gün  �  6-12 gün  �  13-20 gün    �  21 gün ve üzeri 

14. Mesleğinizi isteyerek mi seçtiniz?  

�  Evet   �  Hayır 

15. Çalıştığınız bölümü isteyerek mi seçtiniz?  

�  Evet   �  Hayır 

16. Mesleğinizi değiştirmeyi veya bırakmayı hiç düşündünüz mü? 

�  Evet   �  Hayır 

17. Fazla mesai yapıyor musunuz?  

�  Evet   �  Hayır 

18. Çalışma koşullarınızı nasıl değerlendiriyorsunuz?  

�  İyi   �  Orta   � Kötü 

19. Çalıştığınız b&r&mde ek&b&n&z &le &ş b&rl&ğ& yapıyor musunuz? 

�  Her zaman   �  Bazen � H&çb&r zaman 

20. Çalıştığınız b&r&m&n f&z&k& koşulları çalışma ortamı &ç&n uygun mu? 

�  Evet   �  Hayır 
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21. Aldığınız ücret performansınızla orantılı mıdır? 

�  Evet   �  Hayır 

 

22. B&r&mler arası koord&nasyon eks&kl&ğ& yaşıyor musunuz? 

�  Evet   �  Hayır 

23. Bulunduğunuz poz&syondan daha &y& b&r poz&syona yükselme olanağınız var mı? 

�  Evet   �  Hayır 

24. Ast üst &l&şk&ler&nde &let&ş&m kopukluğu yaşıyor musunuz? 

�  Evet   �  Hayır 

25. İş&n&zden memnun musunuz? (Cevabınız hayırsa 26. soruyu cevaplayınız) 

�  Evet   �  Hayır 

26.İş&n&zden memnun&yet&n&z& engelleyen faktörler nelerd&r? (b&rden fazla seçenek 

&şaretleyeb&l&rs&n&z) 

�  Alınan ücretler 

�  Çalışma ortamındak& f&z&k& koşullar çalışma süreler& 

�  Yönet&c&ler ve mesa& arkadaşlarınızla &l&şk&ler&n&z 

�  Terf& olanaklarının yeters&zl&ğ& 

27. Yurt dışında çalışmayı düşünüyor musunuz? (Cevabınız evetse 28. soruyu 

yanıtlayınız) 

�  Evet   �  Hayır 

28. Yurt dışında çalışmayı neden düşünüyorsunuz? (b&rden fazla seçenek 

&şaretleyeb&l&rs&n&z) 

�  Ücretler&n yüksek olması 

�  Yaşam standartları 

�  Kar&yer hedefler&m 

�  Çalışma koşullarının uygun olması 

�  Gelecek kaygısının olmaması 

29.Yurt dışında çalışmanın sizi mutlu edeceğini düşünüyor musunuz? 

�  Evet   �  Hayır 

30.Yurt dışında çalışmanın hayatınızı kolaylaştıracağınızı düşünüyor musunuz? 

�  Evet   �  Hayır 
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Ek 2 Hemş;re İş Mot;vasyon Ölçeğ; (HİMÖ) 
 

 

 

Hemşire İş Motivasyon Ölçeği 

 

 H
iç

 K
at

ılm
ıy

or
um

 

K
ıs

m
en

 

K
at

ılı
yo

ru
m

 

K
at

ılı
yo

ru
m

 

1. Bu klinikte çalışmaktan çok hoşlanıyorum.    

2. Bu klinikte çalışırken ara sıra işimle ilgili değişik ve 

ilginç şeyler yapabiliyorum. 

   

3. Bu ortamda hemşire olarak çalışmayı tercih ediyorum    

4. Bu ortamda çalışmak toplumda bana saygınlık 

kazandırıyor.  

   

5. Çalışırken işimle ilgili bağımsız kararlar alabiliyor ve 

insiyatif kullanabiliyorum.  

   

6. İşimi yaparken çok becerikli ve yetkin olduğumu 

düşünüyorum. 

   

7. İşimi yaparken aldığım kararların tüm sorumluluğunu 

üstlenerek yapabileceğimi düşünüyorum.  

   

8. Bu işi yapmamın hastalar için yararlı olduğunu 

düşünüyorum. 

   

9. İşimi yaparken gösterdiğim performansımdan 

memnunum. 

   

10. İşimi yaparken tüm kişisel yeteneklerimi rahatlıkla 

kullanabildiğime inanıyorum.  

   

11. İşimi iyi yapabilmek için çok çaba sarf ettiğimi 

düşünüyorum.  

   

12. İşimi iyi yapabilmek için gereken enerjiye fazlasıyla 

sahibim.  

   

13. İşimi iyi yapabilmek için istek duyuyor ve çaba 

gösteriyorum.  

   

14. Burada çalışmaya devam etmek isterim. Çünkü işimin 

kişisel gelişimime katkıda bulunduğunu hissediyorum.  
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Hemşire İş Motivasyon Ölçeği 

 

 

H
iç

 K
at

ılm
ıy

or
um

 

K
ıs

m
en

 K
at

ılı
yo

ru
m

  

K
at

ılı
yo

ru
m

 

15. İşimi yapmanın önemli olduğunu düşünüyorum. Çünkü 

işim insan hayatını olumlu yönde etkilememi sağlıyor.  

   

16.Bu işte çalışmanın, benim için insanları daha kolay kabul 

etmemi sağladığını düşünüyorum.  

   

17. Hayatta bir yere sahip olabilmem için işim önemlidir.    

18.İşimi yaparken genellikle benden beklenenden fazlasını 

yaparım. 

   

19.Çalışırken geri bildirim almaktan hoşlanırım.    

20.Yaptığım iyi bir iş karşılığında genellikle takdir edilirim.    

21.İşimi iyi yaptığım zaman kendimi başarılı hissederim.    

22.İşimi iyi yapmamın bana terfi olanağı sağlayacağını 

düşünüyorum. 

   

23. Çalıştığım klinikte yöneticimin ekipteki kişileri yönetme 

tarzını beğenirim. 

   

24.Çalıştığım klinikte yöneticimin karar verme yeteneğini 

beğenirim. 

   

25.Üstlerim tarafından bana verilen emirleri eksiksiz 

uygularım.  
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Ek 3 B;lg;lend;r;lm;ş Gönüllü Olur Formu 
 

Sayın katılımcı; 

 

Bu çalışma “Cerrah& ve Dah&l& B&r&mlerde Çalışan Hemş&reler&n Mot&vasyon Düzeyler& 

ve Etk&leyen Faktörler&n Bel&rlenmes&” amacıyla planlanmıştır. K&ş&sel olarak 

verd&ğ&n&z b&lg&ler yalnızca araştırma amacıyla toplanacak ve &şlenecekt&r. Bu 

çalışmada elde ed&lecek ver&ler tamamen b&l&msel amaçlarla kullanılacaktır. Bu 

nedenle sorulara verd&ğ&n&z cevapların gerçeğ& yansıtması çalışmanın doğru sonuçlar 

vermes& &ç&n ve yapılacak sonrak& çalışmalar &ç&n faydalı olacaktır. Yanıtlarınızın 

değerlend&rmeye alınması &ç&n tüm soruların eks&ks&z olarak yanıtlanması ve sadece 

b&r seçeneğ&n &şaretlenmes& gerekmekted&r. Cevaplarınız ve k&ş&sel b&lg&ler&n&z 

kes&nl&kle g&zl& tutulacaktır. Bununla b&rl&kte b&lg&ler kurumun yerel et&k kom&tes&ne ve 

T.C. Sağlık Bakanlığına açık olacaktır. Çalışma kapsamında s&zlere h&çb&r g&r&ş&m 

yapılmayacaktır. Çalışma ver&ler& herhang& b&r yayın ve raporda kullanılırken &sm&n&z 

kullanılmayacak ve ver&ler &zlenerek s&zlere ulaşılmayacaktır.  

Katılmam &stenen çalışmanın kapsamı ve amacında gönüllü olarak üzer&me düşen 

sorumluluğu anladım. Söz konusu araştırmayı kend& rızamla, h&çb&r baskı ve zorlama 

olmaksızın katılmayı kabul ed&yorum.  

 

Katılımınız ve &lg&n&z &ç&n ş&md&den teşekkür eder&z. 

 
Katılımcının Adı Soyadı: 
  
Telefon numarası:  
 
İmza:  
 
 
Araştırmacının Adı Soyadı:  
 
Telefon numarası:  
 
İmza: 
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Ek 4 Et;k Kurul Onayı 
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Ek 5 Hastane Ön İz;n Belges; 
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Ek 6 Kurum İzn; 
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Ek 6 Kurum İzn; (Devamı) 
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Ek 7 Hemş;re İş Mot;vasyon Ölçeğ; Kullanım İzn; 

 
  

Sevgili Duygu
“ Hemşire İş Motivasyonu Ölçeğini” çalışmanızda kullanabilirsiniz. Kolaylıklar dilerim. Selam
ve sevgilerimle

Kimden: "duygu kirteler" <duygukirteler@hotmail.com>
Kime: "esra engin" <esra.engin@ege.edu.tr>
Gönderilenler: 18 Ocak Çarşamba 2023 10:36:08
Konu: Hemşire İş Motivasyonu Ölçeği Kullanım İzni

DİKKAT: Bu e-posta kurum dışından gönderilmiştir. Zararlı dosya veya bağlantılar (link)
içeriyor olabilir. Kaynağından emin olmadığınız dosyaları açmayınız, bağlantılara (link)

tıklamayınız.
Şüpheli durumlarda lütfen Bilgi İşlem Daire Başkanlığı nyg.yardim@mail.ege.edu.tr

adresine bilgi veriniz.

Ege Üniversitesi Bilgi İşlem Daire Başkanlığı, e-posta yoluyla kullanıcı
ve şifre bilgisi istememektedir.

Lütfen hiçbir koşulda parolanızı linklere tıklayıp yazmayınız!

Sayın Prof. Dr. Esra ENGİN
İzmir Ekonomi Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü Cerrahi Hastalıkları Hemşireliği Tezli
Yüksek Lisans öğrencisiyim. Hocam Prof. Dr. Tülay YAVAN ve Prof. Dr. Filiz ÖĞCE
danışmanlığında yapacağım yüksek lisans tez çalışmamda geçerlilik ve güvenirliliğini
yapmış olduğunuz“ Hemşire İş Motivasyonu Ölçeğini” kullanabilir miyiz ?
Saygılarımla.
Yüksek Lisans Öğrencisi Duygu KİRTELER
İzmir Ekonomi Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü Cerrahi Hastalıkları Hemşireliği Tezli
Yüksek Lisans Programı

EGE ÜNİVERSİTESİ
-----------------------------------------------------------------------
Bu elektron"k posta ve onunla "let"len bütün dosyalar sadece gönder"c"s"
taraf"ndan almas" amaclanan yetk"l" gercek ya da tüzel k"s"n"n kullan"m" "c"nd"r.
Eger söz konusu yetk"l" al"c" deg"lsen"z bu elektron"k postan"n "cer"g"n"
ac"klaman"z, kopyalaman"z, yönlend"rmen"z ve kullanman"z kes"nl"kle yasakt"r ve
bu elektron"k postay" derhal s"lmen"z gerekmekted"r.
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