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X VE Y KUSAGI CALISANLARININ MOTiVASYON ARACLARININ
KARSILASTIRILMASI

Comparison of Instruments of Motivation for X and Y Generations Workers

Ender TUNCER HELVACIOGLU! Sevcan FIRIN?
Oz

Ekonomik, sosyal ve teknolojik alanda yasanan gelismeler, niteliklerde, beklentilerde ve kusak
anlayisinda degisime neden olmustur. Kusaklar konusunda tam bir goriis birligi olmamakla birlikte 1960-1980
arast doganlar X, 1980-2000 arasinda doganlar Y kusag: olarak nitelendirilmektedir. 1980’lerden 6nce X
kusagi calisanlarina rastlanirken bugiin X ve Y kusagina bir arada rastlanmaya baslanmistir. Kusaklari bir arada
tutabilmek ve gatigmalarini engelleyebilmek icin farkli strateji ve politikalar uygulanmaya baglanmistir. Bugiin
X ve Y kusagi ¢alisanlarina en ¢ok hangi sektorde rastlandigi; X ve Y kusagi ¢alisanlarinin motivasyon araglari
tartistlmaktadir. Calismada X ve Y kusagi motivasyon araglart karsilastirilmistir. Afyonkarahisar’daki
hastanelerde yapilan ¢aligmada veriler Mottaz’in (1985) is motivasyon olgegi ile toplanmustir. X ve Y
kusaklarmin igsel ve digsal motivasyon araglarinin farklilik géstermedigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica yapilan

bu arastirma sonucuna gore, hastane caliganlarinin igsel motivasyon araglarint 6nemseme egilimi digsal
motivasyon araclarini 6nemseme egilimlerine kiyasla daha yiiksek oldugu soylenebilir.

Anahtar Kelimeler: X kusagi, Y kusagi, Motivasyon
ABSTRACT

The developments in economic, social, and technological areas have caused to change the qualities,
expectations, and understanding of generation. Generally, people born between 1960-1980 are characterized
as X generation, and between 1980-2000 as Y generation. While employees of X generation were encountered
before 1980s, X and Y generations start to be seen together today. Various strategies and policies have begun
to be implemented for holding the generations together and preventing their conflict. The matters of debate are
in which sector the employees of X and Y generations are encountered especially nowadays and which
instruments motive the employees of these generations. In the current study, instruments of motivation for X
and Y generations were compared. The study was conducted in the hospitals in Afyonkarahisar and work
motivation scale developed by Mottaz (1985) was used to collect data. It was concluded that instruments of
intrinsic and extrinsic motivations differed for these generations. In addition, according to the results of this
study, it can be said that the tendency of the hospital employees to care about the intrinsic motivation
instruments is higher than the tendency to care for the extrinsic motivation instruments.
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[TDK], 2016). Literatiir incelendiginde motivasyon, kariyer, is tatmini gibi konularda kusaklarin
birbirinden farkli 6zellikler ve beklentiler gostermesi kusaklarla ilgili calismalarin ¢esitlenmesine
neden olmustur. Kusaklarin farkli agilardan karsilastirilmasina yonelik cok sayida calismaya
rastlanmaktadir. Bu ¢alismada da kusak kavrami, kusak tiirleri, motivasyon kavrami anlatilmig, X
ve Y kusagi calisanlarinin motivasyon araglari arasinda fark olup olmadigi anket yontemi ile
arastirilmistir. Yapilan analizlerin sonucunda X ve Y kusaginin i¢sel ve digsal motivasyon araglarima
onem diizeyi arasinda herhangi bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1 Kusak

Diinyada gelisen olaylar ve degisiklikler ile ortaya cikan farkli zaman dilimlerine kusak
denilmektedir. Kusak terimi ¢esitli bilimlerde, ayn1 yastan bir grup insani ifade eden multidisipliner
bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Berkup, 2014: 219). Yasa bagl farkliliklar; bireylerin
karakterlerinin olustugu donemlerde yasanan teknoloji alanindaki ve sosyal alandaki degisimler,
toplumsal hayati etkileyen savas, ekonomik buhranlar, siyasi olaylar gibi etkenlere bagli olabilir. Bu
baglamda ayn1 donemde dogup biiyiimiis, yasca birbirine yakin insanlarin benzer diisiince ve
davraniglar icinde olacagi sdylenebilir. Bu durum sosyolojik olarak kusak kavramini ortaya
cikarmaktadir (Ol¢iim ve Polat, 2016: 362). Bu dogrultuda kusaklar gelenekgiler, bebek kusagi, X
kusagi ve Y (milenyum) kusagi olarak siniflandirilmaktadir (Walton, 2011: 2).

2.1.1.Gelenekgiler

Bu kusagi 1900-1945 yillari arasinda doganlar olusturmaktadir. Bu kusaktakilerin kisiliklerinin
sekillenmesinde ve karakteristik Ozelliklerinin oturmasinda benzer sosyo-kiiltiirel, politik ve
ekonomik olaylar biiyiik rol oynamaktadir (Berkup, 2014: 219).

2.1.2.Bebek kusagi

Bebek kusagi 1946 ve 1964 yillart arasinda doganlarin olusturdugu jenerasyon olarak ifade
edilmektedir. Su anki yaslar1 sayesinde bebek kusagi calisanlar1 gen¢ calisanlara ve sirketlere
sunacak pek ¢ok deneyim ve bilgiye sahip olmaktadirlar. Johnson ve Johnson’ a (2010) gore, bebek
kusagi calisanlar1 emekli olmaya basladikga, firmalarin dikkatli olmalar1 ve engin deneyimleri ile
pek ¢ok sey sunan bu g¢alisanlarin yerine gegecek ¢alisanlar: hazirlamalar gerekmektedir ¢iinkii bu
firmalar i¢in sasirtict bir gsekilde zor olabilir. Bebek kusagi toplanti ve takim ¢alismasini seven, geri
bildirimi takdir etmeyen ve unvan ve disa yonelik odiilleri 6nemli goren takim oyunculari olarak
tanimlanmaktadir (Vuokko, 2016: 4-5). Bebek kusagi vatansever, sadakatli, nazik (kibar),
muhafazakar ve kuruma inanci tam ve ayrica degerleri diiriistliik, kendi isimlerini yapma, siyasal
dogruluk ve toplumsal katilimi igermektedir (Walton, 2011:2-3). Bebek kusagi siiresince her yil dort
milyonun lizerinde dogan bebekle, bebek kusagi simdiye kadarki en biiyiik jenerasyondu. Bu
jenerasyon 2008 yili itibari ig giiciiniin %40’1m1 olusturmakta iken ilerleyen yillarda, bebek kusagi
daha da hizli emekli olmaya basladigi i¢in bu saymnin azalacagi ifade edilmektedir. Bebek kusag:
degisim periyodunda, yeni gelisen ekonomi ve 2. Diinya savagindan zafer kazanmis ebeveynleriyle
biliylimiiglerdir. Bu jenerasyon sorumluluk ve ¢ok calismanin degerini vurgulayan ebeveynler
tarafindan yetistirilmistir. Onlar ayrica vatandaglik hakk ile birlikte cinsiyet esitliginin daha dnemli
hale geldigi ve kadin hareketlerinin meydana geldigi bir zamanda yetismislerdir. Bunlardan dolay1
bebek kusagi vatansever olarak da tanimlanmaktadir (Walton, 2011: 2-3).

2.1.3.X Kusag

X kusagi, teknolojik gelismelere agilan ilk “kapi anahtar1” olarak goriildii ve bu nedenle de
teknolojik gelismelerden ¢ok etkilendi. Finansal olarak da ekonomik ve sosyal siiphecilige sebep
olan genis ¢apli is kaybi1 ve enflasyon artisi yasadilar. O donemde yasanilan bu olaylar kisilerin ayirt
edici 6zelliklerini karakterize etmis ve merkezi otoriteye karsi giiven konusunda sikint1 yasamiglardir
(Oblinger ve vd.,2005: 67). Calkantil1 bir diinyanin belirsizlikleriyle miicadele etmek zorunda kalan
X kusagi, bu yiizden “kayip kusak” olarak da adlandirilmaktadir. Yasadiklar1 gelecek kaygisi; bu
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kusag1 ¢ok caligmaya, kariyer yapmaya ve daha ¢ok para kazanmaya odaklamistir (Altuntug, 2012:
205-206). X kusag1 geleneklere ve yeni nesil teknolojiye sadik kalan eski nesiller arasinda bir gegis
nesli olarak diistiniilmektedir. Gelecek i¢in endiselilerdir. Sabirsizdirlar ve onlar i¢in kidem 6nemli
degildir. Siranin kendilerine gelmesini beklemezler, iyi is yaptiklarinda fark edilmek ve
odiillendirilmek isterler. Onlart mutlu etmek kolay degildir her seyden sikayetci olurlar 1960 ve 1980
yillar1 aras1 doganlart kapsayan x kusagi, slipheci, bagimsiz, caliskan, 6zgiliveni yiiksek, ilk
yaslarinda sorumluluk alabilen, degisime agik olan kisiler olarak nitelendirilmektedir (Reilly, 2012:
3, Torun ve Cetin, 2015: 139, Berkup, 2014: 221).

2.1.4.Y Kusag

1980 ile 2000 yillar1 arasinda dogan ve digerlerine gére daha neseli olan Y kusagi, gelecekle
ilgili daha optimistlik ve merkezi otoriteye karsi daha giivenlidir. Toplulukg¢u ve grup ¢aligmasina
onem veren kisilerdir. Kendilerini ifade etmeyi seven bagimsiz Y’ler islerine kendilerini ¢ok fazla
verdiklerinden saygiy1 hak ettiklerine inanmaktadirlar (Torun ve Cetin, 2015: 139).

Tablo 1:Kusaklarin Degiskenlere Gore Karsilastirilmast

Gelenekciler Bebek Kusag | X kusagr (1965- | Y kusag (1980-
(1900-1945) (1946-1964) 1979) 1994)
1-Temel Otoritenin Iyimser, baglilik | Siipheci, eglenceli, | Gergekgi,
degerler sayginligi, disiplin formaliteye giivenli, asirl
uymayan eglenceli, sosyal
2-Alile Geleneksel Pargalanmig Anne ve babalan | Birlesmis aileler
caligan
3-Egitim Istek-hayal Dogustan Ulasilmasi uzak Masrafli
kazanilan hak
4-Para ile | Nakden ve pesin | Simdi satin al | Temkinli, ihtiyatl, | Kazandigini
ilgilenme 6deme sonra 6de para biriktiren, harcama
5-is etigi ve | Siki calisma, | Iskolik Vazifenin ve kendine | Siradakine
ahlak otoritenin giivenin elemine | yonelme, birden
sayginligi edilmesi, fazla gorevi
yapilandirmak, tistlenme, azimli,

yonetmek ve kusku girisimei ruhuna
sahip, hosgoriili,
amag odakl

6-is Yikiimliiliik- Heyecan verici, | Zorlu is, sozlesmeli Yerine getirmek
zorunluluk riskli

7-Etkilesim Bireysel Takim oyuncusu | Girisimci Katilimci

8-Iletisim Resmi-sekilsel Sahsen, kendi Direk E-posta, sesli

posta

9-ideal Otoriter lider Emreden lider Diizenleyici lider Yetki veren, is

liderlik birlik¢i lider

10-is ve aile | Bu iki zit kutup | Denge yok, is | Dengede Dengede

hayati birlesmez yasami baskin

Kaynak: Jiri, 2016: 108-109.
2.2. Motivasyon

Seving (2015:944) ¢alisma hayatinda en 6nemli degerin insan oldugunu belirtmekte ve insan
degerini verimli ve etkili kullanmak caligmanin basariya ulagmasinda 6nemli bir adim olarak
gormektedir. Insanin verimli calistirmak ise onu en iyi sekilde motive etmekle miimkiin olmaktadir.
Motivasyon kavrami oOrgiitsel agidan, Orgiit iiyelerinin ¢alismaya bagslamalarini, c¢alismalarini
stirdiirmelerini ve gorevlerini istekle yerine getirmelerini saglayan giiclerin veya mekanizmalarin
timil anlamimi tagimakta iken bireysel agidan ise motivasyon, kisinin kendi gereksinimlerinin
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doyurulmasindan, bireyin kendini gergeklestirmesine kadar birgok evreleri kapsamaktadir (Incir,
1984:2-3). Arastirmalar, insanlarin gerceklestirme ¢abasinda goriindiikleri 6zel amaglarin, ¢cogu kez
daha temelli bir baska amaca erisebilmek i¢in kullanilan bir ara¢ oldugunu gostermislerdir (Baykal,
1978: 8). Yapilan tanimlardan yola ¢ikilarak motivasyon kavraminin ii¢ ortak paydasi oldugu
goriilmektedir. insan davranisini zamanla harekete gecirmek, kanalize etmek ve bu davramisi
stirdiirmek olarak agiklanabilir (Steers vd., 2004: 379). Motivasyon, insan davranigsin1 yonlendiren
bir siire¢ oldugundan, iyi degerlendirildiginde ve dogru kullanildiginda kurulus i¢in yararli sonuglar
saglamaktadir (Incir,1984: 3). Motivasyon konusunda, ¢esitli teoriler ve modeller bulunmaktadir.
Bazi modeller, kisilerin ihtiyaglarinin bir ifadesi olan giidiilere, dolayisiyla kisinin ig¢inde olan
faktorlere agirlik verirken, bazilari ise tesviklere yani kisinin disinda olan kisiye disaridan verilen
faktorlere agirlik vermektedir. Igsel faktdrlere agirlik veren teoriler Kapsam Teorileri, digsal
faktorlere agirlik veren teoriler ise Siireg Teorileri olarak adlandirilmistir (Kogel, 2010: 621-622).
Motivasyonu artirmaya yonelik araglar olarak ekonomik, psikolojik-sosyal, 6rgiitsel ve yonetsel veya
i¢sel ve dissal seklinde siniflandirilabilir (Kerse, 2016: 4). Bu ¢alismada mevcut teorilerden hareketle
igsel ve digsal motivasyon ayrimu dikkate alinarak iki grupta incelenmistir. Igsel motivasyon araglar
dogrudan isi yapmakla ilgili unsurlar icermektedir (Mottaz, 1985: 366). Bireyin kendi istegi ile
hareket edip ¢alismasi ve bireyin igsel ihtiyaglara kars1 gelistirdigi tepkilerdir. Yeterli olma istegi,
anlama ihtiyaci, merak, bilme ihtiyaci, gelisme arzusunun yaninda kigilerde bagar1 duygusu olugmasi
ya da kisisel misyonun gergeklestirilmesi i¢sel motivasyona ornek gosterilebilir (Akbaba, 2006: 344-
345, Tuna ve Tiirk, 2006:620). Digsal motivasyon, etkinligin kendisi ile ilgili degildir. Distan
giidiilenmede sadece ne kazanilacagina dikkat edilir. Digsal giidii disardan gelen 6diil, ceza, baski,
rica gibi etkilerle ortaya ¢ikar (Akbaba,2006:344-345). Digsal motivasyon araglar1 Mottaz’a (1985)’e
gore iki boyut icermektedir. Birinci boyut sosyal motivasyon araglar ile ilgiliyken, ikinci boyut
orgiitsel araclarla ilgilidir. Sosyal motivasyon boyutu, kisiler arasi iliski, yardimseverlik, destek gibi
faktorlere dayanmaktadir. Digsal motivasyon araglarinin orgiitsel boyutu ise is performansim
artirmak i¢in Orgiit tarafindan saglanan olanaklarla ilgilidir. Calisma ortamindaki kaynaklarin
yeterliligi, ticret esitligi, yiikselme firsati, ek yararlar ve ig glivencesi gibi somut faktorleri igerir. Bu
faktorler ayni zamanda enstriimantal motivasyon araglari olarak da ifade edilmektedir
(Mottaz,1985:366, Diindar vd.,2007:5).

3.ARASTIRMANIN AMACI VE HIPOTEZLERIi

Bu ¢aligmanin amaci saglik sektoriinde ¢alisan X kusagi ve Y kusagi ¢alisanlarinin motivasyon
araclarii karsilagtirmaktir. 1960-1980 ve 1981-2000 yillar1 arasinda dogan isgorenlerin igsel ve
dissal motivasyon araglarii onemseme diizeyi arasinda farklilik gosterip gostermedigi tespit
edilmeye calisilmistir. Aragtirmanin amaci dogrultusunda asagida hipotezler ileri siiriilmiistiir.

H1: X ve Y kusagi calisanlari i¢sel motivasyon aracini 6nemseme diizeyine gore farklilik
gostermektedir.

H2: X ve Y kusagi calisanlar1 digssal motivasyon aracini énemseme diizeyine gore farklilik
gostermektedir.

4. ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEMi

Aragtirma saglik sektorlerinde hizmet veren oOzel hastanelerde calisan is gorenlerle
gerceklestirilmistir. Bu baglamda arastirma Afyon il merkezinde yer alan &zel saglik
kuruluslarindaki doktor, hemsire, diger saglik personeli olmak tizere 700 ¢alisana anket uygulanarak
gerceklestirilmistir. Bu ¢ergevede, toplam 295 kisi lizerinde anket uygulanmig olup, eksik, hatali vb.
nedenlerle anketler ¢ikarilarak bu anketlerden geri donen 45 tanesi degerlendirmeye alinmamistir.
Aragtirmanin evrenini olugturan g¢alisanlardan 0,05 hata payiyla tahmin yapabilmek i¢in uygun
orneklem 250 kisi olarak belirlenmistir (Lorcu,2015:18).

5.ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin anketinde 6 tane demografik, 30 tane de motivasyona iligkin likert tipi sorular yer
almaktadir. Motivasyon ile ilgili sorularinda sik kullanilan ve giivenirligi yiiksek olan 5°li likert tipi
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Olcekten yararlanilmistir. Yapilan ¢aligmada veriler Mottaz’in (1985) is motivasyon dlgegi ile
toplanmustir. Motivasyonla ilgili ankette ilk dokuz soru i¢sel motivasyon boyutunu, diger on bes soru
dis motivasyon boyutunu kapsamaktadir.

Bu ¢aligmada kullanilan motivasyon araglarina iligskin 6lgegin Cronbach alfa degeri 0.80 olarak
hesaplanmustir. Cronbach alfa degeri 0 ila 1 arasinda degisen bir sayisal deger olup bu deger 1'e
yaklastik¢a 6lgegin giivenirliliginin yiiksek oldugu kabul edilir. Bu deger 6lgegin giivenilir diizeye
sahip oldugunu gostermektedir (Ozdamar, 2013:554-555).

6.ANALIZ VE BULGULAR

Aragtirmada elde edilen verilerin analizi i¢cin SPSS 22.0 istatistik programi kullanilmig olup,
arastirmaya katilanlarin 162°si (%64,8) kadin, 88’1 (%35,2) erkektir. 115’1 (1960-1980) X kusagi,
1351 ise (1981-2000) Y kusagidir. Bunlardan 77 adet doktor, 79 adet hemsire ve 94 adet diger saglik
caliganlar1 soru formunu cevaplamistir.

X ve Y kusagi calisanlarinin, i¢sel ve dissal motivasyon araclarina gore farklilik gdsterip
gostermedigini tespit etmek amaciyla normallik testi uygulanmig olup parametrik olmayan bagimsiz
iki 6rneklem testi ve parametrik olan bagimsiz iki 6rnek t testi uygulanmistir. Tablo 3’ten de
goriilebilecegi gibi x ve y kusagi igsel ve digsal motivasyon araglarin1 6nemseme diizeyi arasinda
farklilik géstermedigi tespit edilmistir. Bu bulgu H1 ve H2 hipotezini desteklememektedir.

X ve Y kusagi calisanlarinin motivasyon araglarinin karsilastirilmasi amaciyla drneklem
grubuna yoneltilen ifadelere ait farklilagsma analizine ait sonuglar1 Tablo 2’de gorebiliriz.

Tablo 2: X ve Y Kusagimin I¢sel Motivasyon Araglarmnin Karsilastiriimasi

n Ort. S p
1960-1980
. 4,1246
Igsel X Kusagi 115 1,01485
Motivasyon
1981-2000 553
Y Kusagi 135 4,1638 ,84181
1960-1980
Digsal X Kusagi 115 3,5345 , 73126
Motivasyon
1981-2000 /468
,67705
Y Kusagi 135 3,4435

Tablo 3’te katilimcilarin i¢sel ve motivasyon araglarina iliskin goriiglerinin cinsiyetlerine gore
karsilastirilmasina yonelik t testi sonuglari sunulmustur. Tablo 3’teki sonuclardan da anlagilacagi
iizere, calisanlarin hem i¢sel motivasyon araglarina iliskin goriigleri (p>0,05) hem de digsal
motivasyon araglarina iligkin goriisleri  (p>0,05)) cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir.

Tablo 3: Kattlimcilarin Goriiglerinin Cinsiyetlerine Gore Karsilastirilmas (t Testi Sonuglart)

n Ort. SS t p
igsel Kadin 162 4,0665 94642 -1,849
Motivasyon 340
Erkek 88 4,2917 ,86679 -1,898 '
Dissal Kadin 162 3,4148 ,71347 -2,169
Motivasyon 618
Erkek 88 3,6152 ,66657 -2,214 '
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7.SONUC

Modern is hayatinda isletmelerin varliklarini siirdiirebilmesi ve basar1 kazanabilmesi i¢in en
onemli kaynak insandir. Insanin Sneminin artmasi ile birlikte orgiitlerin yonetiminde avantaj
kazanabilmesinde insan giicliniin motivasyonu 6nemi artmaktadir. Bu dogrultuda isletmelerin
giiniimiiz is hayatin1 sekillendiren X ve Y kusagini tanimasi ve isteklerini takip etmesi orgiitlerin
daha etkin yonetilmesinde 6nem arz etmektedir. isletmeler, farkl1 kusaklarin uyum iginde ¢aligmasi,
motive edilmesi ve elde tutulmasi i¢in i gorenlerin motivasyonu lizerinde daha etkili olan
motivasyon araglara odaklanarak daha yiiksek bireysel ve orgiitsel performans diizeyi ile rekabet
iistiinliigii elde edebilirler. Motivasyon konusuyla ilgili yapilan arastirmalarda ¢alisanlari motive
eden araglarin neler oldugu ile ilgili yaklasimlar ileri strilmiistir. Bu c¢alismada igletmelerde
calisanlarin motivasyonunda etkili olan araglarin i¢sel ve digsal olarak siniflandirilarak agiklanmaya
calistlmustir. Isi yapann isi yaparken hissettigi basari, gosterdigi performans, ise katilim diizeyi ve
aldig1 sorumluluk kisinin i¢sel motive edici araglar sayilirken; 6diil almak veya cezadan, baskidan
kagimmak gibi disaridan gelen uyaricilara karsi gelistirilen tepkiler ise digsal motive edici araglar
olarak siniflandirabiliriz. Bu ¢aligmanin amaci hastanede galisan X ve Y kusaginin motivasyon
araclari arasinda farklilik olup olmadigini ortaya koymaktir.

Yapilan analizler sonucunda X ve Y kusagmin igsel ve digsal motivasyon araglarina énem
diizeyi arasinda herhangi bir farklilik olmadig: tespit edilmistir. X ve Y kusagi ¢alisanlarinin igsel
motivasyon araglarina verilen 6nemin digsal motivasyon araglarina kiyasla daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgular 15181nda x ve y kusag1 arasinda motivasyon araglarin1 dnemseme diizeyleri
arasindaki farkliligin olmamasi uluslararasi yazindaki Singh ve Gupta (2015) Hindistan’da faaliyet
gosteren 13 farkli igletmede c¢alisanlar lizerine yaptigi arastirmada kusaklar arasi motivasyon
araclarina farklilik tespit etmemistir. Nelson (2012) Brezilya’da bulunan kamu kurumundaki
hemsireler tizerinde gerceklestirdigi c¢alismasinda da X ve Y Kusaginin duygusal baglilik
diizeylerinde farklilik olmadigina ulagmistir. Ulusal yazindaki Acar’in (2014) Tiirkiye’de faaliyet
gosteren katilim bankalarinda g¢aliganlar {izerine yaptig1 arastirmasinda motivasyon faktorlerinin x
ve y kusagina gore farklilik gostermedigi bulgusuna ulasmistir. Kerse (2016) kamu c¢alisanlart
iizerine yaptig1 ¢alismasinda bu ¢aligsmay1 destekler nitelikte calisanlarin i¢sel motivasyon araglarin
dissal motivasyon araglara kiyasla daha yiiksek 6neme sahip oldugunu tespit etmistir. Diindar’in
vd.,(2007) calismasinda da, termal otel isletme ¢alisanlarin igsel motivasyon araglarinin galisanlarin
motivasyonunda daha etkili oldugu bulgusuna ulagmistir. Yapilan t-testi sonucunda da kadin ve
erkeklerin motivasyon araglarina iligskin goriislerinde farklilik olmadigi tespit edilmistir. Saragel vd.,
(2016) ¢alismasinda da TUIK tarafindan agiklanan 2011 niifus sayimindaki verilere dayanarak
sadece Y kusagi calisanlar iizerinde yaptig1 arastirmasinda motivasyon araglarmin cinsiyete gore
farklilik gostermedigi sonucuna ulagmistir. Bu arastirmada ortaya ¢ikan X ve Y kusagi calisanlarin
motivasyon araglari arasindaki farkliliklarin olmamasi literatiir paralelinde oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla literatiir taramasi sonucunda, motivasyon araglarini karsilagtiran az sayida c¢alisma
olmasi ve bu arastirmanin saglik sektoriinde hem doktor, hem hemsire ve hem de diger hastane
personeline de uygulanmis olmasi literatiire katkis1 a¢isindan 6nem arz etmektedir.

Bu kapsamda hem &zel hem de kamu isletmeleri i¢in x ve y kusagi ¢alisanlarina uygun
motivasyon araclarina iligkin diizenlemelerin Gnemi goze ¢arpmaktadir. Caliganlarin kendi
yeteneklerini rahatca ortaya koymasi, isletme i¢indeki iletisimin olumlu hissetmesi, takdir edilmesi,
yaraticilik ve yenilik kapsaminda kendilerini bagimsiz hissetmesi digsal motive edici araglara kiyasla
daha uzun siireli bir etki yaratabilir. Hastanelere, X ve Y kusagi ¢alisanlarinin motivasyonu iizerinde
etkili olabilecegi diislinlilen digsal motivasyon araglarindan daha etkin yararlanmalar1 onerilebilir.
Calisanlarin performansina bagl olarak yapilan prim gibi ek 6demelerin verilmesi, terfi ve kariyer
imkanlarinin artmasi, ddenecek sabit licretin yani sira, basariya bagli olarak yapilacak ek 6demeler
motivasyonu olumlu yonde etkileyebilir ve kisinin gergekte ilgisinin olmadig1 bir seye ilgisinin
olmasina ve katilimina da tesvik edecegi soylenebilir. Bu kapsamda hastanede c¢alisan x ve y
kusaginin digsal motivasyonuna olumlu bir etki yaratacagini soyleyebiliriz. Y6neticilerin ¢alisanlarin
ihtiyaglarin1  izleyerek motivasyon araglarinda degisiklige gitmeleri gereken durumlar
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olabilmektedir. Ayrica yoneticilere, bu degisikliklerin takibi yapilmast ve c¢alisanlarin
motivasyonuna katki saglayacagi disiiniilen kurum ici iletisimin de Onemi dikkate alinarak
calisanlar1 hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmalar1 gerektigi 6nerilebilir.
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