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Bu makalenin temel amaci, saglk ¢alisanlarimin motivasyonunun i¢ girisimcilikleri tizerindeki etkisini incelemektir. Bu
amaca ulasmak i¢in nicel arastirma yontemlerinden faydalaniimistir. Tiirkiye 'deki saglhk ¢alisanlart olarak belirlenen
evrenden kolayda érneklem yontemi ile belirlenen ¢alisanlara dijital araglarla anket formu génderilmis ve 360 anket
formundan saglanan veriler faktor analizi, normallik testi, regresyon ve korelasyon analizleri i¢in kullaniimustir. Yapilan
faktor analizi sonucunda, ¢alisan motivasyonu ii¢ faktor (dissal motivasyon, algisal i¢sel ve iliskisel i¢sel motivasyon), i¢
girisimcilik ise iki faktor (kurumsal ve bagimsiz) altinda gruplandirilmistir. Korelasyon analizi bulgularina gore kurumsal
i¢ girigimcilik ile motivasyonun tiim alt boyutlar: arasinda orta diizeyde; bagimsiz i¢ girisimciligin ise diisiik seviyede
olumlu yonlii iligkisi oldugu belirlenmigtir. Regresyon analizi sonucunda, ¢calisan motivasyonunun kurumsal i¢ girisimcilik
tizerinde orta seviyede pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu saptanmistir. Ayrica ¢alisan motivasyonunun bagimsiz i¢
girisimcilik iizerinde de diisiik seviyede pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu da saptanmistir. Calismanin sonuglarina
gore, ¢calisanlarin motivasyonlarimin arttirilmast, i¢ girisimciliklerini olumlu yonde etkileyecektir. Motive edici faktorlerin
(mali kazang, uygun ¢alisma ortami, saglik ekipmani, tesis ve malzemelerin yeterliligi, yoneticilerin yapici davranislari,
yénetimin ve personelin takdiri, yiikselme ve uzmanlagsma imkanlary) iyilestirilmesi, i¢ girigimciligin de desteklenmesini
saglayacaktir.

Anahtar Kelimeler: I¢ Girisimcilik, Calisan Motivasyonu, Saglik Hizmetleri, Saglhk Calisanlari, Saglik Sektorii
Abstract

The main purpose of this article is to examine the effect of healthcare professionals' motivation on their intrapreneurship.
To achieve this goal, quantitative research methods were used. A survey form was sent via digital tools to employees
determined by convenience sampling method from the population of healthcare professionals in Turkey, and the data
obtained from 360 people were used for factor analysis, normality test, regression and correlation analyses. As a result
of the factor analysis, employee motivation was grouped under three factors (extrinsic motivation, perceptual intrinsic
and relational intrinsic motivation), and intrapreneurship was grouped under two factors (institutional and independent).
According to the correlation analysis findings, it was determined that there was a moderate positive relationship between
corporate intrapreneurship and all sub-dimensions of motivation, while independent intrapreneurship had a low positive
relationship. As a result of the regression analysis, it was determined that motivation had a moderate, positive and
significant effect on corporate intrapreneurship. It was also determined that motivation had a low, positive and significant
effect on independent intrapreneurship. According to the results of the study, increasing the motivation of employees will
positively affect their intrapreneurship. Improving the motivating factors (financial gain, suitable working environment,
adequacy of healthcare equipment, facilities and materials, constructive behavior of managers, appreciation of
management and staff, promotion and specialization opportunities) will also support intrapreneurship.
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1. GIRIS

En bagsta insanlar olmak iizere tim canli ¢esitleri igin saglikli olmak ve saglikli kalmak en temel ihtiyaglardan biridir.
Insanoglunun bilinen tarihinden itibaren saglikla ilgili arastirmalar artan oranla devam etmektedir. Diinya Saglik Orgiitii
sagligi, “fiziksel, zihinsel ve sosyal olarak tam anlamiyla iyi olma durumu” (WHO, 2024) ifadesi ile tanimlamaktadir.
“Tam anlamiyla iyi olma durumu”, tiim bireyler tarafindan karsilanmasi talep edilen bir ihtiyagtir. Bu ihtiyacin
kargilanmasi siirecinde insanoglu, gitgide daha profesyonel hale gelen bir saglik hizmetleri sistemi gelistirmistir.
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Bireylerin sagliga ulagmasi ve saglikli bir yasam siirdiirebilmesi i¢in ihtiya¢ duydugunda saglik hizmetlerine erigebilmesi
gerekmektedir.

Tiim insanlik i¢in dnemli bir kavram olan saglik hizmetlerinin mevcut durumu ve gelisimi, karar vericilerin yaninda tiim
toplumu da dogrudan ilgilendiren sosyal ve ekonomik etkilere sahiptir. Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitiine
(OECD) iiye iilkeleri, katilim adaylari ve kilit ortak iilkeler genelinde niifus saglig1 ve saglik sistemi performansina iliskin
temel gostergeleri karsilastirarak hazirladigr yillik raporlardaki son tahminlere gore, iiye iilkelerin ortalama saglik
harcamalarinin GSYH'ye orani, 2022'de %9,2 civarinda ger¢eklesmistir (OECD, 2024). Saglik sektoriiniin kalkinmasi ve
gelismesi ile diinya genelinde bazi temel verilerde iyilesmeler gdzlemlenmektedir. Ornegin kaginilabilir hastaneye yatislar
son on yilda OECD iilkelerinin ¢ogunda diismiis, 2011'de 1000 canli dogumda %4,7 olan bebek 6liim orani, 2021 yilinda
ortalama olarak 1000 canli dogumda %4 6liim olarak gergeklesmistir. Son yarim ylizyilda tiim iiye iilkelerde ortalama
yasam siiresi artmis ve 2021 yilinda OECD filkeleri genelinde dogumda beklenen yasam siiresi ortalama 80,3 yila
cikmisti. 2021 yilinda iiye iilkeler genelinde toplam hane halki harcamalarimin yaklasik %3'0 saglik triinleri ve
hizmetlerine yapilirken Liksemburg, Kolombiya ve Tiirkiye'de pay %?2 veya daha az olarak gergeklesmistir (OECD,
2023).

Gostergelerin bir kisminda ortalamalardan daha iyi durumda olan Tiirkiye nin bazi gdstergeleri ortalamalarin altindadir.
2021 yili itibariyle 38 OECD iilkesinin bir milyon niifus bagina sahip oldugu pozitron emisyon tomografisi ve bilgisayarli
tomografi gibi tarayicilarin sayisi ortalama 48 iken Tiirkiye’de bu sayinin 38 oldugu goriilmektedir. Saglik sistemi
kapasitesi ve kaynaklar1 degerlendirmesine gore 2021 yili itibariyle 1000 niifus basina Tiirkiye’deki doktor (2,2), hemsire
(2,8) ve hastane yatak sayilarinin (3,0), OECD ortalamasindan (doktor 3,7, hemsire-9,2 ve hastane yatak sayilari-4,3)
diistik oldugu goriilmektedir (OECD, 2023). Veriler 1s181nda Tiirkiye’deki saglik sektdriiniin gelistirilmesinin biiyiik 6nem
arz ettigi dikkati cekmektedir. Sektdriin gelisiminde rol oynayan ekonomik durum, hukuki engel veya kolayliklar, isgiicii
oranlari, kalifiye isgiicli miktari, teknolojik ve finansal altyapi, kurum, kurulus ve isletmelerin performanslari gibi birgok
unsur bulunmaktadir. Saglik kurumlarinin performansinin arttirilmasinda saglik ¢alisanlarinin i¢ girisimeiligi (Antoncic
ve Hisrich, 2001; Blanka, 2019) ve motivasyonu (Ramlall, 2004; Honore, 2009; Dobre, 2013) 6nemli rol oynamaktadir.

Calisan motivasyonu, ¢alisanlart 6nceden belirlenmis orgiit hedef ve amaglarina dogru yonelten bir kuvvet (Shahzadi vd.,
2014) oldugu i¢in organizasyonlarda ¢alisan motivasyonunun arttirtlmasina ¢gok 6nem verilmektedir. Cok sayida ¢alisma,
kurum i¢i girisimciligin (yani, yeni girisim yaratma ve stratejik yenileme faaliyetlerine katkida bulunan galigan
davranislar1) firma performansi agisindan faydalarini dogrulamistir (Auer Antoncic ve Antoncic 2011; Gawke vd., 2018;
Blanka, 2019). Bu bilgiler 1s18inda saglik ¢alisanlarinin motivasyonu ve i¢ girisimcilik diizeylerinin, saglik kuruluslari ve
saglik sektoril i¢in lizerinde durulmasi gereken 6énemli kavramlar oldugunu belirtmek dogru olacaktr.

I¢ girisimcilik, son zamanlarda, orgiitsel biiyiime, yenilik¢ilik (inovasyon) ve kuruluslar iizerindeki olumlu etkileri
nedeniyle ilgi ceken bir kavram haline gelmistir (Reuther vd., 2017). I¢ girisimcilik, kuruluslardaki ¢alisanlarin,
kendilerinden istenmeden yeni bir sey listlenme girisimlerini ifade eder (Wennekers ve De Jong, 2008). Organizasyonlarin
kendini gelistirmesi, biiylimesi ve performansini arttirmasi biiyiik 6l¢lide kurum igi girisimcilige ve i¢ girisimciligin
calisanlarla ilgili 6ncitillerine baglidir (Auer Antoncic ve Antoncic, 2011). Pek ¢ok diisiiniir, i¢ girisimeiligi, inovasyonu
tesvik etmenin ve galisanlarin yaratici enerjisini kullanarak, onlara firma iginde inovasyon yapmak i¢in ihtiya¢ duyduklart
kaynaklar1 ve bagimsizlig1 saglamanin bir yontemi olarak énermektedir (Carrier, 1996). Isletme i¢i girisimci ¢alisanlar
ve girisimci projeler, inovasyonun ve stratejik yenilenmenin 6nemli bir itici giicii olarak kabul edilmektedir (Rigtering ve
Weitzel, 2013). Ayrica bireylerin bagimsiz bir girisimei olma olasiligini azaltan bazi giidiilerin, ayn1 zamanda onlarin i¢
girisimcilik i¢in ¢ekici adaylar olma olasiliklarini artirdig1 bilinmektedir (Tietz ve Parker 2012). Girisimcilik siirecini
etkileyebilecek unsurlarin baginda da motivasyonun gelebilecegi belirtilmektedir (Shane vd., 2003).

Bu calismanin temel amaci saglik ¢alisanlarinin motivasyonunun i¢ girisimcilige etkisinin olup olmadigini incelemektir.
Calismadan elde edilen bulgularin, saglik yoneticilerine, merkezi karar vericilere, sektorii etkileyebilecek diger
paydaslara, saglik kurumlarmin performansinin gelistirilmesinde rol oynayabilecek i¢ girisimciligin desteklenmesinde
¢alisan motivasyonunun rolii ile ilgili bilgi saglamasi beklenmektedir. Ayrica ¢alismanin, yonetim, ekonomi, girisimeilik
ve saglik sektori ile ilgili literatiirlere ¢esitli faydalarinin olacagi 6ngoriilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Makalenin bu kisminda motivasyon ve i¢ girisimcilik kavramlarinin agiklandigi ve bu kavramlarla ilgili yapilmis
¢alismalardan bir boliimiinii i¢eren literatiir taramasi kisimlar1 bulunmaktadir.

2.1.Motivasyon

Motivasyon, giinliik hayatta kendisine fazlaca yer bulmus, psikoloji, sosyoloji, felsefe, yonetim ve hukuk gibi birgok
bilim dalinin ilgisini ¢ekmis bir kavramdir. Motivasyon kavrami, Oxford psikoloji sozliigiinde (2024), “Hedefe yonelik
davranisin baslatilmasindan, siirdiiriilmesinden, yonlendirilmesinden ve canliligindan sorumlu olan itici giic veya
kuvvetler” olarak tanimlanmaktadir.

En yaygin tanimiyla Motivasyon “davranigin altinda yatan nedenleri” ifade etmektedir (Guay vd., 2010, s. 712).
Motivasyon kavramim ifade etmek icin Tiirk¢e’de, giidiileme veya isteklendirme kelimeleri kullanilmaktadir (Sahin,
2004). Lai (2011) motivasyonun, isteklilik ve iradeyle karakterize edilen davranigin altinda yatan nedenleri ifade eden bir
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kavram oldugunu belirtmistir. Kogel (2005) ise motivasyonu, bir amag veya hedefi gergeklestirmek i¢in bireylerin kendi
heves ve istekleri ile harekete yonelmeleri seklinde tanimlamistir. Tanimlar incelendiginde motivasyonun kisiyi harekete
geciren, kisinin davraniglarini yonlendiren, davranisin giiciinii belirleyen bir gii¢ olabilecegi sdylenebilir. Bu agidan,
calisan motivasyonunun, organizasyonlarin basarisi i¢in desteklenmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

Bazi diistiniirler motivasyonun iki tiire ayirarak incelenebilecegini 6ne siirmektedirler. Bunlar; i¢sel ve digsal motivasyon
olarak adlandirilmaktadir (Reiss, 2012). Bir kavram olarak i¢sel motivasyon, bireyin kendine 6zgii degerleri ve yapisi ile
yakindan iliskilidir. i¢sel motivasyon bireysel istek, egilim veya zevkleriyle canlandirilirken digsal motivasyon, pekistirici
beklenmedik durumlar tarafindan yonetilir (Lai, 2011) ve bir aktiviteyi kendisi i¢in gerceklestirme, aktivitenin dogasinda
var olan haz ve tatmini deneyimleme arzusu olarak tanimlanabilir (Deci, Connell ve Ryan, 1989).

Bir faaliyetin elde edilecek sonuglar icin degil bireysel tatminler i¢in yiiritiilmesi seklinde tanimlanabilen icsel
motivasyona sahip bireyler, disardan gelen 6diil, ceza, yonlendirme ve baskilardan ziyade tutku, istek, heves veya kafa
tutma i¢in davranis sergiler (Ryan ve Deci, 2000). Deci vd. gore (1999) igsel motivasyon, etkili istemli eylemin dogasinda
var olan kendiliginden tatminler yoluyla faaliyetlere enerji verir ve siirdiirilmesini saglar. Diigiiniirler igsel motivasyonun,
geleneksel oldugu bir baglamda ise baglilik, gérev tanimlama, olumlu duygulanim ve galisan verimliligi gibi ¢esitli
olumlu sonuglarla baglantili oldugunu iddia etmislerdir (Kuvaas vd., 2017).

Bireylerin davranislari i¢sel motivasyon haricinde baska tiir motivasyondan da kaynaklanabilir (Ryan ve Deci, 2000).
Digsal motivasyonunda etkinlik ve davraniglar iizerinde oOnemli etkileri vardir. Digsal motivasyon, eylemin
gerceklesmesinin sebep olabilecegi bagka sonuglara odakli sergilenen davraniglarin performansini ifade eder (Legault,
2020). Lin vd. (2003) calisgmasinda digsal motivasyonu, gorevdeki basariya veya basarisizliga bagli olarak 6diil veya
cezalarin neden oldugu motivasyon olarak tanimlamustir. Orgiit icinde terfi, maas, ek iicretler, takdir edilme, saygi gérme,
meslegin toplumdaki sayginlig1 ve is yerindeki huzur gibi 6rgiitiin temel amaglar1 disindaki motive edici faktorler, digsal
motivasyonun araglari olarak kabul edilebilir. Kavramin gelismesinde nemli rol oynayan Deci’ye gore (1972) digsal
motivasyon, bir aktivitenin dissal 6diillere (6rn. statii, takdir veya puanlama) yol agmasi nedeniyle gerceklestirilmesini
ifade eder.

Isveren ve yoneticiler, is 6zerkligi, yapici geri bildirimler, is gérevlerinin énemini vurgulama gibi yontemlerle ¢alisanlarin
i¢csel motivasyonunu artirmaya caligirken ayni zamanda performansa veya sonuglara bagh belirgin tesvikler (iicret, terfi
vs.) yoluyla da digsal motivasyonu artirmaya ¢aligir (Kuvaas vd., 2017). Saglik ¢alisanlar igin iicretlendirme, giiclii bir
digsal faktor olarak tanimlanirken, elverisli caligma kosullari, artan sorumluluklar ve hizmet verdikleri topluluklardan
gelen takdir, giiclii igsel faktorler olarak degerlendirilmektedir (Afolabi vd., 2018). Willis-Shattuck ve digerleri (2008),
maddi tesviklerin, taninmanin, yeterli kaynak ve uygun altyapimin saglik ¢alisanlarinin motivasyonunda oldukga etkili
oldugunu belirtmistir. Saglik sektdriinde de calisanlarin motivasyonunun cesitli yontemlerle arttirilmasi, saglik
yoneticilerinin temel hedefleri arasindadir.

2.2.1¢ Girisimcilik

Girisimcilik terimi genellikle yeni girisimler ve organizasyonel start-up'larla iliskilendirilse de mevcut organizasyonlar
igerisinde Onemli bir iglevi temsil etmek i¢in de kullanilmaktadir (Stevenson ve Jarillo, 1990). Son zamanlarda,
kurumlarin ¢alisanlarinin yenilikg¢i yeteneklerini gelistirme ve aynt zamanda yeni kurumsal girigimler yaratarak kurumsal
basariy1 artirma araci olarak 'kurum ici girisimeilik' kullammina artan bir ilgi olusmustur (Kuratko vd., 1990). i¢
girisimcilik kavramini literatiire kazandiran Pinchott (1985), i¢ girisimciligi kurum igindeki girisimcilik olarak
tamimlamistir. Bazi ¢aligmalarda i¢ girisimcilik kavrami yerine kurumsal girigimcilik (Burgelman, 1983; Hornsby vd.,
1999), kurum i¢i girisimcilik (Jones ve Buttler, 1992) gibi terimler de kullanilmigtir.

Daha o6nceki arastirmalarda i¢ girisimcilik, organizasyon igindeki bireylerin halihazirda kontrol ettikleri insan giicii veya
sermaye olsun kaynaklara bakilmaksizin firsatlarin pesinde kogmalari (Stevenson ve Jarillo, 1990) olarak tanimlanmustir.
I¢ girisimciligin en genis tanimi, mevcut bir organizasyon igindeki girisimcilik olarak bilinmektedir. ¢ girisimcilik,
biiytikligiine bakilmaksizin bir orgiitte yalnizca yeni is girisimlerini kapsamaz. Bunun yaninda yeni mal, hizmet, yonetim
teknikleri, teknolojilerin gelistirilmesi, yeni stratejilerin olusturulmasi, yeni bir rekabetgi durus sergilenmesi gibi birgok
yenilik¢i davranig ve egilimlere neden olan bir siireci tanimlar (Antoncic ve Hisrich, 2001). Neesen vd. (2019) gore i¢
girisimcilik, organizasyonun, yeni {iirlinler, siiregler, hizmetler meydana getirmesi, kendini yenilemesi, yeni islere
girigsmesi, rekabet giiclinii ve kurulug performansini artirmasi i¢in ¢alisanlarin yenilik¢i, proaktif davranmasinin ve risk
alarak firsatlar1 tanimasinin desteklenmesi ve bunlardan yararlanilmasi siirecidir. Sharma ve Chrisman (1999) i¢
girisimciligi “kurulu bir sirketteki bir bireyin veya bir grubun yeni bir organizasyon yaratmaya veya mevcut organizasyon
yapisi i¢inde yenilenmeyi veya yeniligi tesvik etmeye galistig1 bir siireg” olarak tanimlamuslardir. I¢ girisimcilikle ilgili
baslica faaliyetler arasinda firsat algilama, fikir iiretme, yeni bir {iriin tasarlama veya kaynaklarin bagka bir yeniden
birlesimini tasarlama, i¢ koalisyon olusturma, yonetimi ikna etme, kaynak edinme, planlama ve organize etme yer alir. i¢
girisimciligin temel davranigsal yonleri kisisel inisiyatif, aktif bilgi aragtirmasi, aligilmigin disinda diisiinme, seslendirme,
savunma, sorumluluk alma, bir yol bulma ve bir dereceye kadar risk almadir (Wennekers ve De Jong, 2008).

I¢ girisimcilige iliskin 6nceki goriisler dort boyutta siniflandirilabilir. Bunlar; orgiitiin yeni islere kalkismasi, yenilik¢i
davranmasi, kendini yenilemesi ve proaktifliktir (Antoncic ve Hisrich, 2001). Isletmelerin mevcut isleri haricinde
kazanimlar elde etmek {izere farkli ve yeni islere kalkigmasi, i¢ girisimcilikten beklenenler arasinda en 6n siralarda yer
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almaktadir. Bu sebeple boyutlardan birincisi, Stopford ve Baden-Fuller’in (1994) belirttigi iizere mevcut bir organizasyon
iginde yeni islerin ortaya ¢ikarilmasi ile olusur.

I¢ girisimciligin yenilikgilik boyutu, iiriin ve hizmetlerin gelistirilmesi veya iyilestirilmesinin yan1 sira organizasyonel
islevlerin (6rnegin; {iretim, pazarlama, satis) yerine getirilmesi i¢in yeni teknoloji ve yoOnetim tekniklerinin
olusturulmasini da igeren ¢esitli zorluklara ¢dziimler aranmasini ifade eder (Knight, 1997).

I¢ girisimeiligin kendini yenileme veya stratejik yenileme boyutu, yeni kaynak kombinasyonlar1 yoluyla yeni zenginlikler
olusturulmas: ile ilgilidir. Kendini yenileme siireci, bir firmanmn vizyonunun, misyonunun, is konseptinin yeniden
tanimlanmas1 (Agca vd., 2012), faaliyetlerin yeniden diizenlenmesi, yenilik icin sistem c¢apinda degisikliklerin
baslatilmasi (Zahra, 1993), rekabete yeniden odaklanilmasi, igletme fonksiyonlarinda ciddi yenilikler yapilmasi, mal,
hizmet gelistirmenin ve operasyonlarin bastan sekillendirilmesi (Guth ve Ginsberg 1990) gibi eylemleri igerir.

Proaktiflik terimi, gelecekteki sorunlari, gereksinimleri veya degisimleri ongorerek davranma seklinde tanimlanabilir.
Yenilik¢ilik veya yeni girisim faaliyetinin destekledigi gelecek odakli bakis agisindan dolayi, proaktifligin, girisimeilik
yonelimi igin degerli oldugu sdylenebilir (Lumpkin ve Dess, 1996). I¢ girisimciligin proaktiflik boyutu, iist diizey
yOnetimin artan rekabet giicii pesinde kosma yonelimini yansitir ve inisiyatif ve risk almayi, rekabetgi saldirganlig1 ve
cesareti icerir (Antoncic ve Hisrich, 2001). Firma diizeyindeki girisimcilik ¢aligmalarinda proaktiflik, oncii olmakla
(Covin ve Slevin, 1991), firsatg1 davranmayla veya kesfedilen pazarlara girmede erkenci davranma (Lumpkin ve Dess,
1996) ile iliskilidir (De Jong vd., 2011).

Bir orgiitiin girigimci davranabilmesi i¢in ¢alisanlarin da i¢ girisimci davraniglar sergilemesi gerekir. Bireysel davranis
ile orgiitsel sonuglar arasindaki iliski, i¢ girisimeinin orgiitle olan bagliligini1 géstermektedir (Neessen vd., 2019).

Hisrich (1990) i¢ girisimciligi “girisimciligin hibrit formu” olarak degerlendirmistir. Savundugu goriislerine gore ic
girisimcilerde girisimcilerle ayn1 girisimcei ruha sahiptir ve girisimciler gibi i¢ girisimciler de yeni fikirler bulur, saglam,
isleyen ve kar getirmesi umulan isler gelistirirler.

I¢ girisimcinin basaris1 ayn1 zamanda organizasyonel baglama da baghdir. Organizasyon, i¢ girisimcinin eylemlerini
kolaylagtirabilir veya engelleyebilir. Literatiir tarandiginda makalelerin gogunlugunun i¢ girisimciligi etkileyen bes ortak
organizasyonel faktére odaklandigini goriilmektedir. Bu faktorler; yonetim destegi, organizasyon yapisi,
odiiller/takviyeler, isin takdiri/6zerkligi ve ulasilabilen kaynaklardir (Neessen vd., 2019).

2.3. Literatiir

Calisanlarin i¢ girisimciliklerinin arttirilmasini konu alan bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir. Bu ¢aligmalarin bir kisminda,
motivasyonun etkileri de incelenmistir. Calismanin bu boliimiinde, makalenin arastirma konusu ile ilgili yapilmig 6nceki
arastirmalarm bir kismi incelenmistir.

Villiers-Scheepers (2011) calismasinda, Giliney Afrika'daki hem hizmet hem de bilgi ve iletisim teknolojisi firmalarinda
kuruluslarin kurum i¢i girisimcileri motive etmek i¢in kullandiklar: ddiilleri arastirmistir. Elde edilen sonuglar, kurum igi
6diil sisteminin resmi onaya, sosyal tesviklere ve ¢alisanlarin orgiitsel 6zgiirliigiine odaklanma egiliminde oldugunu
gostermektedir. Dogrudan galisan motivasyonu ve i¢ girisimcilik iligkisini incelemeyen g¢alisma, motivasyonun ig
girisimcilige etkisinin oldugu varsayilarak dizayn edilmistir.

Auer Antoncic ve Antoncic (2011) aragtirmalarinda, ¢alisan memnuniyeti (dort boyuttan olusur: isten genel memnuniyet,
calisan iliskileri, {icret, sosyal haklar ve organizasyon kiiltiirii ve ¢alisan baghligr), kurum i¢i girisimcilik ve firma
biiyiimesi arasindaki iliskilere odaklanmislardir. Bulgulara gore, calisan memnuniyeti, i¢ girisimcilik ve biiylime
degiskenleri arasinda pozitif yonlii iliski bulunmaktadir. Bu ¢alismada c¢alisan motivasyonunun tetikleyicilerinden olan
memnuniyetin, i¢ girisimciligi olumlu yonde etkiledigi saptanmistir.

Tietz ve Parker (2012) ¢aligmalarinda, Planli Davranis Teorisine dayanarak, riske girme motivasyonundaki farkliliklarin,
bagimsiz bir girigimci yerine i¢ girisimci olma se¢imini nasil etkiledigini arastirmiglardir. Arastirmalarinin sonucunda
bireylerin bagimsiz bir girisimci olma olasili§ini azaltan giidiilerin, ayn1 zamanda onlarin i¢ girisimcilik i¢in ¢ekici adaylar
olma olasiliklarin1 artirdigimni 6ne siirmiislerdir. Calismada yalnizca calisanlarin riske girme motivasyonlarinin, ig¢
girisimciligi etkiledigi saptanmustir.

Rigtering ve Weitzel (2013), caligan davramigina ve bunun i¢ girisimcilige dogru nasil tesvik edilebilecegine
odaklandiklar1 ¢alismalarinda, resmi organizasyonel faktorlerin (yatay katilim, kaynak kullanilabilirligi) ve dogrudan
yoneticiye duyulan giiven gibi resmi olmayan faktorlerin g¢alisanlarin i¢ girisimcilik davraniglarini etkiledigini
saptamiglardir. Ayrica risk almadan ziyade yenilikgilik ve kisisel inisiyatifin, ¢aliganlarin davraniglar ile i¢ girisimcilik
projelerinin desteklenmesinde etkin rol oynadigini 6ne slirmiislerdir. Calisan motivasyonunu tam olarak konu edinmeyen
bu ¢aligma, motivasyonu etkileyen bir takim faktorlerin, i¢ girisimciligi de etkiledigini ileri stirmektedir.

Marques vd. (2013), saglik calisanlarinin ig kurma motivasyonu ve girisimcilik egilimini incelemek i¢in yiiriittiikleri
calismanin bulgularia gore ¢aligsan bireylerin motivasyonu, yeni girisim kurma isteklerini olumlu yonde etkilemektedir.
Dogrudan i¢ girisimciligi konu edinmeyen ¢alismanin sonuglarina gore, ¢alisanlarin is kurma motivasyonu, girisimcilik
egilimini etkilemektedir.
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Park vd. (2014) makalelerinde, orgiitlerin, ¢alisanlarin géniillii i¢ girisimciligini artirmanin ve iligki kurma yoluyla is
bilgisi arama ve paylasma, kesif yapma konusunda motive etme yollarini anlamak i¢in teorik bir model gelistirmeye
calismistir. Calismanin sonuglarina gore, orgiitlerin, calisanlarla iliskileri gelistirirken yenilik¢i ve organizasyonel ¢cevreye
uyumlu hale geldikleri anlagilmigtir. Ciinkdi iligkilerin gelistirilmesi ¢alisanlar1 organizasyon iginde ve ¢evresinde goniillii
i¢ girisimcilige ve yenilik arayisina katilmaya motive edebilmektedir. Calisma c¢alisanlari i¢ girisimcilige motive eden
bazi faktorleri incelemistir. Park vd. (2014) tarafindan, bu makalede incelenen ¢aligan motivasyonunu destekleyen bazi
unsurlarin i¢ girisimcilik motivasyonuna etki ettigini savunulmustur.

Ekiyor ve Karagiil (2016) calismalarinda saglik sektoriinde personel giiclendirmenin is goren performansina ve ic¢
girisimcilige etkisini incelemistir. Caligma bulgulari ile personel giiclendirmenin, ¢alisan performansini ve i¢ girisimeiligi
olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Chan vd. (2017) makalelerinde, ¢calisanlarin girisimcilik, profesyonellik ve liderlik kariyer motivasyonlari ile kurum igi
girigimcilik motivasyonlar1 arasindaki iligkiyi incelemistir. Sonuglarina gére, i¢ girisimcilik potansiyelinin yalnizca
girisimci caliganlara 6zgli degildir ve giiglii liderlige ve mesleki motivasyona sahip ¢alisanlar arasinda kurum ici
girisimciler bulunabilmektedir. Calismada mesleki motivasyona sahip calisanlarin i¢ girisimci olabilecekleri ileri
stiriildiigii i¢in bu makalenin konusunu destekledigi diisiiniilmektedir.

Cavada vd. (2017) ¢alismasinda, kadinlarin girisimcilik motivasyonunun, bagimsizlik, basar1 arzusu, ig-aile arzusu,
kendini gergeklestirme, sosyal ve ekonomik kazanimlar gibi farkli faktorlerden etkilendigi sonucuna ulasmislardir. Bu
calismada da ¢alisan motivasyonunu etkileyen bazi faktorlerin girisimcilik motivasyonunu etkiledigi belirtilmektedir.

Reuther vd. (2017) aragtirmalarinda, ¢alisanlarin isyerinde kurum i¢i girisimcilik davranigina yonelik tutumlarini ve bu
tiir davraniglar: tesvik etmek icin ne tiir calisma ortamlarinin uygun oldugunu degerlendirmeyi amaglamistir. Calismanin
sonucglarina dayanarak calisanlarin ¢ogunun kurum i¢i girisimcilik davranigini arzulama egiliminde oldugunu ve
kurulusun gelecegini sekillendirme konusunda olumlu bir motivasyona sahip olduklarini ileri stirmiislerdir.

Soysal ve Kolca (2018) arastirmalarinda, hemsirelerin demografik 6zellikleri ile i¢ girisimeilik egilimleri arasindaki
iligkileri incelemistir. Calismanin sonucunda, hemsirelerin sahip oldugu demografik nitelikler ile i¢ girisimcilikleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar saptanmadigini belirtmislerdir.

Sistematik bir literatiir taramas1 yaparak i¢ girisimci ¢alisanlarin 6zellikleri ve davranislarina iligskin biitiinlesik bakis agis1
olusturmaya calisan Neesen vd. (2019) gore, kisisel beceri seti, kendi yeteneklerine iligkin algi, kisisel bilgi, gegmis
deneyim, organizasyona baglilik, ¢alisma motivasyonu ve memnuniyet, i¢ girisimcilige dayali davranisin belirleyicileri
oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.

Marques vd. (2019) yiiriittiikleri aragtirmada, Portekiz Ulusal Saglik Hizmeti'ndeki hemsirelerin girisimcilik niyetleri
iizerindeki girisimci 6zelliklerin etkisine, 6z motivasyon ve yonetim becerilerinin nasil aracilik ettigini incelemislerdir.
Sonuglar, kurum i¢i girisimci olma konusunda daha kararli olan hemsirelerin risk alma olasiliklarinin daha yiiksek
oldugunu, yonetim becerileri konusunda daha fazla 6zgiivene sahip olduklarini ve kendilerini biraz daha motive ettiklerini
gostermistir.

Erbir ve Yilmaz (2020) saglik ¢alisanlarmin i¢ girisimcilik diizeyleri ve bazi demografik faktorlerin i¢ girisimeilik
algisiyla iligkisini inceledigi ¢aligmada, geng yastaki bireylerin ileri yasta olanlara gore ve evli olmayan bireylerin evli
olanlara gore daha yiiksek diizeyde i¢ girisimcilik algisina sahip oldugunu saptamistir.

Badoiu vd. (2020) yeni bir teknoloji tabanli firmada calisanlarin kurum i¢i girisimcilik davranislarini tesvik edebilecek
kurumsal faktorleri ve kurum igi girisimcilerin kisisel motivasyonlarini incelemiglerdir. Sonuglara gore, galisanlarin i¢
girisimeci davraniglari, projelerin gercgeklestirilmesi i¢in zamanin ve kaynaklarin siirli olmasina ragmen ortaya
cikabilmektedir. Ayrica, isin takdiri, karsilikli giiven ve ¢aligsanlar ile {ist diizey yoneticiler arasindaki iliskinin kalitesi,
kurum i¢i girisimciler i¢in en degerli faktdrlerdir.

Yukarida bahsedilen calismalarda da i¢ girisimciligi etkileyen birgok faktdr oldugu ileri siiriilmiistiir. Ozellikle galisan
motivasyonunu etkileyen birgok faktoriin, ¢aliganlarin i¢ girisimciliklerini olumlu yonde etkilediginin saptanmis olmasi
dikkati ¢ekmektedir. Literatiir taramasi dikkate alindiginda saglik calisanlarinin motivasyonunun i¢ girisimciligi
etkileyecegi ongoriilmektedir. Bu dogrultuda belirlenen temel hipotez su sekildedir.

Temel hipotez: Hi: Saglik ¢alisanlarinin motivasyonu i¢ girisimciligi etkilemektedir.
3. AMAC ve YONTEM

Bu caligmanin temel amaci saglik g¢alisanlarinin motlvasyonunun i¢ girisimcilikleri iizerine etkisini incelemektir.
Calismanin etik kurallara uygun olarak yiiriitiilmesi i¢in Diizce Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayn Etik Kurulundan
gerekli izin alinmistir (Toplanti sayisi: 4, Karar sayisi: 2023/139, Karar tarihi: 27.04.2023). Bu kapsamda arastirmanin
amac1 ve konusu dikkate alindiginda en uygun yontemin nicel aragtirma yontemlerinden iliskisel (korelasyonel) aragtirma
deseninin oldugu diisiiniilmiistiir. iliskisel (korelasyonel) arastirmalar degiskenler arasindaki iliskinin varligii ve yoniinii
inceleyip anlamak i¢in ylritilen aragtirmalardir (Biiyiikoztirk vd., 2018, s. 17). Arastirma modeli Sekil-1’de
gosterilmektedir.
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Algisal Igzel —
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Calismanin evrenini saglik caliganlari olusturmaktadir. Kolayda 6rneklemin kullanildigi calismada kamu ve 6zel saglik
kurumlarinda (hastaneler) gorevli calisanlara dijital araglar kullanilarak anket formu gonderilmistir. Gonderilen
anketlerden 402 geri doniis saglanmistir. Bu 402 anketten tamamlanmamus, kusurlu, yonergelere uygun doldurulmamis
ve benzeri sorunlart olan bir boliimii ¢ikarilmis ve uygun kabul edilen 360 anketin cevaplart analizlerde kullanilmustir.
Degisken sayisinin 5 ila 10 kat1 veya daha fazla biiyiikliige sahip drneklemin uygun biiyiikliige sahip oldugu kabul edilir
(Karagoz ve Kosterelioglu, 2008, s. 85).

Anket formunun hazirlanmasinda saglik calisanlariin motivasyon dlgegi Diindar vd. (2007) calismasindan alinmistir. I¢
girisimcilik i¢in Lumpkin ve Dess’in (1996) gelistirdigi Tiirkce gecerliligini Sesen’in (2010) yaptigr Olgekten
faydalanilmistir. Anketteki ifadelere verilecek cevaplar 5°1i Likert tipi Olgekle olusturulmustur (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum). Analizlerin yapilmasinda
SPSS paket programi kullanilmistir. Calisma 01.05.2023 ile 30.12.2023 tarihleri arasinda uygulanmustir.

3.1. Arastirmanin Hipotezleri

Literatiir taramasi dikkate alindiginda ¢alisan motivasyonunun i¢ girisimciligi etkiledigi diistiniilmektedir. Bu dogrultuda
olusturulan temel ve alt hipotezler asagidadir.

Temel hipotez: Hi: Saglik ¢alisanlarinin motivasyonu i¢ girisimciligi etkilemektedir.
Alt hipotezler:

Hia: Saglik ¢alisanlarmin digsal motivasyonu, kurumsal i¢ girisimeiligi pozitif yonde etkilemektedir.

Hip: Saglik calisanlarinin algisal igsel motivasyonu, kurumsal i¢ girisimciligi pozitif yonde etkilemektedir.

Hic: Saglik ¢aliganlarinin iliskisel igsel motivasyonu, kurumsal i¢ girisimciligi pozitif yonde etkilemektedir.

—

Hia: Saglik ¢alisanlarinin dissal motivasyonu, bagimsiz i¢ girisimciligi pozitif yonde etkilemektedir.

Hie: Saglik ¢calisanlarinin algisal igsel motivasyonu, bagimsiz i¢ girisimeiligi pozitif yonde etkilemektedir.

—

Hir: Saglik ¢alisanlarimin iligkisel igsel motivasyonu, bagimsiz i¢ girisimciligi pozitif yonde etkilemektedir.

—

4. BULGULAR
Calismanin bu kisminda yapilan analizler ile elde edilen bulgular alt basliklar altinda incelenmis ve agiklanmistir.
4.1. Demografik Bulgular

Anketleri cevaplandiran saglik calisanlarinin demografik niteliklerine (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, gelir vb.)
iliskin bilgiler Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Demografik Niteliklerle lgili Bulgular

Demografik Bilgiler n % Demografik Bilgiler n %
Cinsiyet Erkek 138 38,3 Toplam  is | 0-1 26 7,2
Deneyiminiz R—
Kadin 222 61,7 10 ve tzeri 90 25,0
Yas 18-29 151 41,9 2-5 150 41,7
30-39 137 38,1 6-10 94 26,1
40-49 60 16,7 Biraz var 126 35,0
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50 yas ve tizeri 12 3.3 Aile Akraba | Cok var 51 14,2
- - Girisimcilik .
Medeni Evli 168 46,7 Gecmisiniz Hig yok 183 50,8
Durum ]
Bekar 192 53,3 Isyeri Tiirii Kamu(Devlet) | 100 27,8
Egitim Lise ve alt1 80 22,2 Ozel Sektor 260 72,2
Lisans 238 66,1 Toplam 360 100
Lisansiisti 42 11,7
Gelir 15.000 TL ve alt1 92 25,6
15.001-30.000 TL | 167 46,4
arasi
30.001 TL ve lizeri | 101 28,0

Calismaya 138 (%38,3) erkek, 222 (%61,7) kadin saglik ¢alisan1 katilmistir. Katilimcilarm 151’1 18-29, 137°si 30-39,
60°140-49 yas arasinda ve 12’si 50 yas ve iizerindedir. 168 katilimc1 (%46,7) evli ve 192 katilime1 (%53,3) bekéar oldugunu
belirtmistir. Egitim seviyelerine bakildiginda 80 ¢aligan (%22,2) lise, 238 ¢alisan (%66,1) lisans, 42 ¢alisan ise (%11,7)
lisansiistii egitim mezunu oldugu goriilmektedir. Veri toplama siirecinin yiirtitildiigii 01.05.2023 ile 30.12.2023 tarihleri
arasindaki donemde, katilimeilarin 92°si (%25,6) 15.000 TL ve alt1, 167’si (%46,4) 15.001-30.000 TL arasi, 101’1 (%28)
30.001 TL ve iizeri gelire sahip oldugunu belirtmistir. Caliganlarin 26’s1 (%7,2) 1 yildan az, 150°si (%41,7) 2-5 yil arast,
94’1 (%26,1) 6-10 y1l aras1 ve 90’1 (%25) 10 yildan fazla is deneyimine sahiptir. 126 katilimcinin az sayida aile akraba
girigimcilik gegmisi, 51 katilimcinin ¢ok sayida aile akraba girisimecilik gegmisi vardir. 183 katilimci ise hig aile akraba
girisimcilik gegmisi olmadigini belirtmistir. Caligsanlarin 100’4 (%27,8) kamu, 260’1 ise (%72,2) ozel sektor
hastanelerinde gdrev yaptigini belirtmistir.

4.2. A¢iklayic1 Faktor Analizi Bulgulari

Bu kisimda ¢alismada yer alan degigkenlere (¢alisan motivasyonu-i¢ girisimcilik) ait dlgeklere yonelik yapilan agiklayici
faktor analizlerinin bulgularina yer verilmistir. Tablo 2’de saglik ¢alisanlarinin motivasyonu ile ilgili agiklayici faktor
analizi bulgular gosterilmektedir.

Tablo 2. Saghk Cahsanlarinin Motivasyonuna iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi Bulgular:

ifadeler
5 |5 | Ee| Ez
5 =5 | % |55 &5
2 S| 2 |2c/5%
B <= N G| 2
M == | QO <>| O.
18-Yaptigim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 0,773
23-Basarimdan dolay1 ekstra ticret alirim. 0,761
11-Basarimdan dolay: ddiillendirilirim. 0,729
22-Kurumda, yemek, ¢ay gibi yiyecek-igecek ikramlari yapilir. 0,720
17-Bu kurumdan emekli olacagima inantyorum. 0,712
19-Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans gibi | 0,698
egitim faaliyetleri yapilmaktadir
10-Calismakta oldugum kurumun ileride su andaki durumundan daha iyi | 0,653
olacagina inantyorum.
E 12-Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur. 0,636
‘§ 14-isyerindeki arag ve geregler yeterlidir. 0,604
§ ZO-Isimde terfi imkanim vardir. 0,590
— —
2. 24-Yoneticilerim  ¢alisma  arkadaglarimla ve  miikelleflerle olan | 0,435 | & S 3
a anlagmazliklarimi1 ¢6zmekte yardimci olurlar. S;» g 001
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3 8-Yaptigim iste basariliyim. 0,867
ol 7-Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim. 0,836
9-Yaptigim isin yapilmaya deger bir is oldugunu diisiiniiyorum. 0,760
§ 15-Calisanlarla iligkilerim iyi diizeydedir 0,670
(7]
s _g 6-Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum. 0,605 4 Q ~
RS 0 n ©
< S| 21-Yoneticilerim ile iligkilerim iyidir. 0,529 C"g- = g—
3 2-Caligma arkadaslarim ¢alismalarimdan dolay1 beni takdir ederler. 0,789
ol 1-Yoneticilerim galismalarimdan dolay1 her zaman beni takdir ederler. 0,754
4-Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim. 0,674
c
_ % 5-Kendimi kurumun 6nemli bir ¢aligani olarak goriiyorum 0,539
2 ©
>
'é E| 13-Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢oziimiinde ¢alisma arkadaglarim her zaman | 0,517 | 2 e X
£ S| yanmmdadir. * S Sl

Degerlendirme kriterleri

KMO: 0,920 p: 0,000 Bartletts Test: 4376,864 Rotation Method: Varimax
Extraction Method: Principal Components Aciklanan Varyans Toplami: 58,766
Cronbach’s Alpha: 0,930

Tablo 2’ye gore Kaiser-Meyer Olkin (KMO) degeri (0,920) 0,5 ile 1,0 arasinda ¢iktig1 i¢in (Altunisik vd., 2010) rneklem
yeterliligi saglandig1 kabul edilmistir. Barletts testi p degeri (p:0,000) uygun degerde ¢iktigi i¢in (p<0,000) degiskenler
aras1 korelasyonun yeterli diizeyde oldugu anlasilmaktadir. Cronbach’s Alpha degeri 0,8 ile 1,0 arasinda ¢ikmasi, 6lgegin
yiiksek giivenilirlikte oldugunu gostermektedir (Uzunsakal ve Yildiz, 2018). Cronbach’s Alpha (0,930) degerinden,
kullanilan 6lcegin giivenilirliginin yiiksek diizeyde oldugu anlasiimaktadir. Olgekte bulunan 3. ve 16. ifadeler iki faktérde
binisik oldugu icin analizden cikarilmugtir. 3. ifade “Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma
inantyorum.” 16. ifade “Yénetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez”. Yapilan faktor analizi sonucunda, ¢alisan
motivasyonu ii¢ faktor altinda gruplandirilmistir. Bu faktor gruplari digsal motivasyon, algisal igsel motivasyon ve iligkisel
i¢gsel motivasyon seklinde adlandirilmigtir. Faktor analizi bulgularina gore agiklanan varyans toplami %58,766 ¢ikmustir.
Bu degere gore faktor gruplarinin ¢alisan motivasyonunu agiklamada yeterli diizeyde oldugu kabul edilebilir.

Saglik calisanlarinin i¢ girisimciligine yonelik agiklayici faktor analizi bulgular: Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 3. Saghk Cahsanlarimn i¢ Girisimciligine Yonelik Aciklayic1 Faktor Analizi Bulgular:

ifadeler =

S S < on %N
[1+] o = 5 s C © =
= > ) S ©| 9 a
S 'S %} =2 > €=
S E=E | = = O S«
[} o = N O~ (© S

m o | O <>| O.

13-Sosyal agimdaki kisilerle temasi devam ettirebilmek igin iletigsimi canli | 0,840
tutarim.

12-Yenilikleri digerlerine kabul ettirebilmek igin kisisel sosyal agimi | 0,825
gelistirmeye ¢aligirim.

7-Sosyal agima dahil olabilecek potansiyel temas noktalar1 ile iletisime | 0,805
gegmekten kaginmam.

9-Caliganlarimi yenilik¢i olmalari hususunda motive ederim. 0,803

14-Calistigim kurumda isimle ilgili yeni bir seyler yapmak i¢in ¢abalarim. 0,790

3-Uzerinde ¢ok calistigim bir planda gerekirse biiyiik degisiklikler yapmaktan | 0,783
¢ekinmem.

11-Yeni fikirleri iist yonetime kabul ettirebilmek igin tiim kisisel sosyal agim1 | 0,773
kullanirim.

Kurumsal i¢ Girisimeilik

11,381
56,906
0,962
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15-Calistigim kurumda yeni fikirlere agik biri oldugumu diistinityorum. 0,755
6-Her yeniligin bir risk getirdigini kabul ederek, yenilik adma riski | 0,751
tistlenebilirim.
2-Gorevin basarisina inanirsam her tiirlii riski istlenebilirim. 0,749
17-Astlara yetki vermenin yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasina yardimei oldugu | 0,736
kanaatindeyim.
5-Firma i¢inde yeni uygulama, iiriin, teknik veya teknoloji gelistirme | 0,725
konusunda en 6nde olmaya ¢aligirim.
4-Belirsizlik durumunun ataga ge¢mek i¢in bir firsat olduguna inanirim. 0,722
1-Yeni iiriin gelistirme faaliyetleri iizerine zaman ve kaynak harcamaktan | 0,690
kaginmam.
8-Geligmelerin ~ beni  yonlendirmesine izin vermeyip, gelismeleri | 0,666
yonlendirmeye c¢aligirim.
20-Yenilikleri karar noktalarina kabul ettirebilmek i¢in bireysel sosyal aglara | 0,616
ihtiyag vardir.
10-Yeni bir proje iizerinde calisirken gidecegim yon konusunda her tiirlii | 0,601
Ozglirliige sahibim.

) 21-Is hayatinda, digerlerinin diisiincelerinin ne oldugu konusunda kaygi | 0,860

= | duymadan, kendi yolumda giderim.

N 'S

E % 22-Herhangi bir gorevde tek bagima ¢alismayi tercih ederim. 0,829 - - .

eh o ™ © o

& 3| 19-Yeni bir fikri ortaya atarken, digerlerinin onayim beklemem. 0698 | X = =

Degerlendirme Kriterleri

KMO: 0,959 p: 0,000 Bartletts Test: 5510,547 Rotation Method: Varimax

Extraction Method: Principal Components Aciklanan Varyans Toplami: 64,069

Cronbach’s Alpha: 0,959

Tablo 3’e gére KMO degeri 0,959 bulundugu igin 6rneklem yeterliligi saglandigi kabul edilmistir. Olgekte yer alan 18.
ifade iki faktorde binisik oldugu i¢in analizden ¢ikarilmustir. 18. ifade: “Is cevresindeki faaliyetleri degerlendirmek igin
gelismeleri takip etmek yerine, onlarin 6niinde olmaya ¢alisirim.” Barletts testi p degeri (p:0,000) uygun degerde ¢iktig1
icin degiskenler arasi korelasyonun yeterli diizeyde oldugu anlasiimaktadir. Cronbach’s Alpha (0,959) degerinden,
kullanilan 6lgegin giivenilirliginin yiiksek diizeyde oldugu anlasilmaktadir. Yapilan faktér analizi sonucunda, i¢
girisimcilik, iki faktor altinda gruplandirilmistir. Bu faktérler kurumsal i¢ girisimeilik ve bagimsiz i¢ girisimcilik olarak
isimlendirilmistir. Faktor analizi bulgularina gore aciklanan varyans toplami %64,069 ¢ikmistir. Bu degere gore faktor
gruplarinin i¢ girisimciligi agiklamada yeterli diizeyde oldugu kabul edilebilir.

4.3. Normallik Testi Bulgular:

Calismada parametrik testlerin yapilabilmesi i¢in veri seti incelenerek dagiliminin normal olup olmadiginin belirlenmesi
gerekmektedir. Tablo 4’te ¢arpiklik ve basiklik degerlerine yer verilmistir.

Tablo 4. Faktorlerin Carpikhik ve Basiklik Degerleri

Faktorler N Ortalama Standart Carpikhk Basikhik Min Maks
Sapma

Kurumsal i¢ Girisimcilik 360 3,5292 0,72075 -0,478 0,425 1 5

Bagimsiz I¢ Girisimcilik 360 3,2194 0,83430 0,049 -0,433 1 5
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Dissal Motivasyon 360 2,8465 0,84294 0,036 -0,441 1 5
Algisal i(;sel Motivasyon 360 3,8602 0,70022 -0,967 1,522 1 5
iliskisel i(,‘sel Motivasyon 360 3,3511 0,78754 -0,208 -0,312 1 5

Basiklik ve garpiklik degerlerinin -1.5 ile +1.5 arasinda olmasi durumunda veri setinin normal dagilima sahip oldugu
kabul edilir (Tabachnick vd., 2013). Tablo 4 incelendiginde degerlerin uygun aralikta bulundugu goriilmektedir. Bu
nedenle veri setinin normal dagilima sahip oldugu kabul edilebilir.

4.4. Korelasyon Analizi Bulgular:

Arastirmanin degiskenleri olan ¢aligan motivasyonu ve i¢ girisimciligin alt faktorleri arasindaki iligkinin incelenmesi
amacityla korelasyon analizi uygulanmistir. Analiz bulgulari Tablo 5°te verilmisgtir.

Tablo 5. Korelasyon Analizi Bulgular:

Boyutlar 1 2 3 4 5
1. Kurumsal i¢ Girisimeilik 1 0,574 0,394 0,534 0,425
2. Bagimsiz I¢ Girisimcilik 1 0,252 0,265 0,215
3. Dissal Motivasyon 1 0,533 0,617
4.  Algsal I¢sel Motivasyon 1 0,619™
5. Tliskisel I¢sel Motivasyon 1

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidur.

Degiskenler arasi korelasyon katsayisinin 0,00 ile 0,30 degerleri arasinda ¢ikmasi disiik, 0,30 ile 0,70 arasinda ¢ikmasi
orta, 0,70 ile 1,00 arasinda ¢ikmasi yiiksek diizeyde bir iligski oldugunu gostermektedir (Bilyiikoztiirk, 2014). Korelasyon
analizi bulgularina gore kurumsal i¢ girisimciligin digsal motivasyon (0,394), algisal i¢sel motivasyon (0,534) ve iligkisel
i¢csel motivasyon ile arasinda (0,425) orta diizeyde pozitif yonlii iliski oldugu saptanmigtir. Bagimsiz i¢ girisimciligin ise
digsal motivasyon (0,252), algisal igsel motivasyon (0,265) ve iligkisel i¢sel motivasyon ile arasinda (0,215) diisik
diizeyde pozitif yonlii iliski oldugu saptanmustir.

4.5. Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

Calisma amaglarina ulasilmasi1 ve hipotezlerin test edilmesi icin regresyon analizi yapilarak saglik calisanlarinin
motivasyonunun, i¢ girisimcilikleri iizerindeki etkisi incelenmistir. Regresyon analizinin bulgular1 Tablo 6°da
sunulmusgtur.

Tablo 6. Saghk Calisanlarinin Motivasyonunun I¢ Girisimcilik Uzerine Etkisi Regresyon Analizi Bulgular

Bagimh Degisken: Kurumsal i¢ Girisimeilik

Bagimsiz B Standartlagtirilmig t p R R? F P Tolerans | VIF
Degisken(ler)

Katsayis1 | Katsayisi
(Sabit) 1,311 7,224 | 0,000 | 0,554 | 0,307 | 52,539 | 0,000
Digsal 0,095 0,111 1,926 | 0,055 0,582 1,719
Motivasyon
Algisal Igsel | 0,423 0,411 7,096 | 0,000 0,580 1,723
Motivasyon
Miskisel Igsel | 0,094 0,102 1,644 | 0,101 0,502 1,993
Motivasyon
Durbin Watson: 2,016 Method: Enter
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Bagimh Degisken: Bagimsiz i¢ Girisimcilik
Bagimsiz B Standartlastirilmig t P R R? F P Tolerans | VIF
Degisken(ler)

Katsayis1 | Katsayisi
(Sabit) 1,937 8,039 | 0,000 | 0,295 | 0,087 | 11,345 | 0,000
Digsal 0,147 0,149 2,241 | 0,026 0,582 1,719
Motivasyon
Algisal Tgsel 0,211 0,177 2,664 | 0,008 0,580 1,723
Motivasyon
Iliskisel Igsel | 0,015 0,014 0,192 | 0,848 0,502 1,993
Motivasyon
Durbin Watson: 1,986 Method: Enter

Analiz bulgularina gore p degerleri 0.05’ten kiiglik ¢iktig1 igin (0.000), regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu kabul edilebilir. Regresyon analizi sonucu ulagilan “R degeri, bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki
iliskiyi, R?> degeri ise, bagiml degisken icindeki gesitliligin ne kadarmin bagimsiz degiskenden kaynaklandigini”
gostermektedir (Mutlu, 2022). Analiz sonuglarina gore R degeri 0,554 ¢iktig1 icin ¢aligan motivasyonu ile kurumsal i¢
girisimcilik arasinda orta diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu sdylenebilir. R? degeri 0,307 bulundugu igin
kurumsal i¢ girisimciligin %30,7’sinin ¢alisan motivasyonundan kaynaklandig1 sdylenebilir. Bagimsiz i¢ girisimcilikle
ilgili R=0,295 degeri ¢alisan motivasyonu ile bagimsiz i¢ girisimcilik arasinda diisiik diizeyde pozitif yonli ve anlamli
bir iligki oldugunu gostermektedir ve R?=0,087 ¢iktig1 igin bagimsiz i¢ girisimciligin %8,7 sinin ¢alisan motivasyonundan
kaynaklandigi sdylenebilir. Tolerans degerlerinin 0.20’den yiiksek olmasi ve VIF degerlerinin 10’dan diisiik olmasindan
dolay1 analiz bulgulari, bagimsiz degiskenlerin arasinda bir baglanti bulunmadigi seklinde yorumlanabilir (Arbuckle,
2016). Durbin Watson katsayilart (2,016 ve 1,986), bagimsiz degiskenler ile hata terimlerinin arasinda sorunlu bir iligki
bulunmadigint yansitmaktadir (Sugianto, 2004). Bu bulgulara gore ¢aligmanin temel hipotezi “H;: Saglik ¢alisanlarinin
motivasyonu i¢ girisimciligi etkilemektedir” kabul edilmistir.

Tablo 6°da goriilen (B) katsayilari, ¢aligan motivasyonunun alt boyutlarmin regresyon egimini gostermektedir. Tablo 6
incelendiginde saglik calisan1 motivasyonunun kurumsal i¢ girisimeilik bagimli degiskeni tizerine etkisi ile ilgili bulgular
bulunmaktadir. Digsal motivasyonun kurumsal i¢ girisimcilik iizerine etkisinde p (anlamlilik) degerinin 0,55 oldugu
anlagilmaktadir. Bu sonucla Hi, hipotezi “Saglik ¢alisanlarinin dissal motivasyonu, kurumsal i¢ girisimciligi pozitif yonde
etkilemektedir” hipotezi reddedilmistir. Algisal i¢gsel motivasyonun kurumsal i¢ girisimcilik iizerine etkisinde p
(anlamlilik) degerinin 0,000 oldugu anlagilmaktadir. Algisal igsel motivasyonun B degeri 0,423 ¢iktig1 igin algisal igsel
motivasyondaki bir birimlik artisin kurumsal i¢ girisimeilikte 0,423 birimlik bir artisa neden olmas1 beklenir. Bu sonuca
gore Hyp hipotezi “Saglik calisanlarinin algisal i¢sel motivasyonu, kurumsal i¢ girisimciligi pozitif yonde etkilemektedir”
kabul edilmistir. iliskisel i¢sel motivasyonun kurumsal i¢ girisimcilik iizerine etkisinde p (anlamlilik) degerinin 0,101
oldugu anlagilmaktadir. Bu sonugla H,. hipotezi “Saglik ¢alisanlarimin iliskisel i¢sel motivasyonu, kurumsal i¢
girisimciligi pozitif yonde etkilemektedir” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 6 incelendiginde saglik ¢alisanlar1 motivasyonunun bagimsiz i¢ girisimcilik bagimli degiskeni ile ilgili bulgularda
bulunmaktadir. Digsal motivasyonun bagimsiz i¢ girisimeilik tizerine etkisinde p (anlamlilik) degerinin 0,026 oldugu
anlagilmaktadir. Digsal motivasyonun B degeri 0,147 ¢iktig1 i¢in digsal motivasyondaki bir birimlik artisin bagimsiz i¢
girisimcilikte 0,147 birimlik bir artisa neden olmasi beklenir. Bu sonuca gore H g hipotezi: “Saglik ¢calisanlarinin digsal
motivasyonu, bagimsiz i¢ girisimciligi pozitif yonde etkilemektedir ” kabul edilmistir. Algisal i¢sel motivasyonun bagimsiz
i¢ girisimcilik tizerine etkisinde p (anlamlilik) degerinin 0,008 oldugu anlagilmaktadir. Algisal i¢sel motivasyonun 3
degeri 0,211 ¢iktig igin algisal igsel motivasyondaki bir birimlik artigin bagimsiz i¢ girisimcilikte 0,211 birimlik bir artiga
neden olmasi beklenir. Bu sonuca gore H,. hipotezi: “Saglik ¢alisanlarimin algisal i¢sel motivasyonu, bagimsiz i¢
girisimciligi pozitif yonde etkilemektedir” kabul edilmistir. {liskisel i¢sel motivasyonun bagimsiz i¢ girisimcilik iizerine
etkisinde p (anlamlilik) degerinin 0,848 oldugu anlasilmaktadir. Bu sonuca gore Hir hipotezi “Saglik ¢alisanlarinin
iliskisel i¢sel motivasyonu, bagimsiz i¢ girisimciligi pozitif yonde etkilemektedir ” reddedilmistir.

5. Tartisma ve Sonu¢

Saglik sektoriiniin kalkinmasi ve saglik hizmetlerinin gelismesi insanlik i¢in sagladig1 sosyal, ekonomik ve toplumsal
faydalarindan dolay1 hem tlim insanlar hem de karar vericilerin deger verdigi olgulardir. Sektdriin kalkinmasi ve saglik
hizmetlerinin gelismesi i¢in yeni saglik girisimlerinin hayat bulmasi ve mevcut saglik kurumlarinin geligsmesi
gerekmektedir. Bu caligmada hem mevcut kurum, kuruluglarinin gelismesi hem de yeni saglik girisimlerinin ortaya
cikmasinda rol oynayacagi diistiniildiigii i¢in saglik ¢alisanlarinin i¢ girisimcilikleri {izerinde durulmustur. Literatiirde,
calisanlarin i¢ girisimciligini etkileyebilecek bir¢ok unsur ile ilgili calismalar bulunmaktadir. Bu ¢alismada saglik
caliganlarinin motivasyonunun i¢ girisimciliklerine etkisi incelenmistir. Caligan motivasyonunun i¢ girisimcilige etkisini
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inceleyen c¢alismalarin nadir olmasi ve Ozellikle saglik ¢alisanlari {izerinde bu sekilde bir iligkinin incelenmemis
olmasindan dolay1 ¢aligmanin literatiire katki sagladig diistiniilmektedir.

Yapilan faktor analizi sonucunda ¢alisan motivasyonunda ii¢ alt boyut ortaya ¢ikmistir. Bu boyutlar, digsal motivasyon,
algisal i¢sel motivasyon ve iliskisel i¢sel motivasyon seklinde isimlendirilmistir. Ryan ve Deci (2000), Lin ve digerleri
(2003), Reiss, (2012) ve bir¢ok diger calismada motivasyon, i¢sel ve digsal motivasyon boyutlari olarak incelenmistir.
Faktor analizi sonucglarina gore i¢csel motivasyonun iki alt boyutu ortaya ¢iktigi igin ve birinci alt boyutun 6l¢ek ifadeleri
katilimcinin algilarma, ikinci alt boyutun ifadeleri ise iliskilerine dayali oldugu icin 6nceki ¢alismalardan farkli bir
isimlendirme yapilmigtir.

I¢ girisimciligin faktdr analizi sonucunda ise iki alt boyut ortaya cikmustir. Olgekte yer alan ifadelerden yola ¢ikarak
birinci alt boyut kurumsal, ikinci alt boyut ise bagimsiz i¢ girisimcilik olarak isimlendirilmistir Onceki calismalarda alt
boyutlarda bu tiir bir isimlendirme bulunmamaktadir.

Korelasyon analizi bulgularina gére galisan motivasyonu ve tiim alt boyutlari ile i¢ girisimcilik ve tiim alt boyutlarinin
arasinda pozitif yonlii anlamli diizeyde iliski oldugu saptanmistir. Regresyon analizi sonucunda, algisal igsel
motivasyonun kurumsal i¢ girisimcilik {izerinde istatistiki agidan anlamli ve pozitif yonlii etkisi oldugu saptanmistir. Bu
bulgu ile yoneticilerin, ¢aliganlara sorumluluk vermesinin, isinde basarili oldugunu hissettirmesinin, bireyin ve yaptigi
isin degerli oldugunu, yapilan ise ve bireye saygi duyuldugunu vurgulamasinin, ¢alisanlar1 daha yenilikgi, girigimci, risk
alabilen, isine ve gelisime odakli ¢alisanlar haline getirebilecegi ortaya ¢ikmuistr.

Ayrica digsal motivasyon ve algisal i¢csel motivasyonun i¢ girisimeilik iizerinde pozitif yonlii ve anlaml etkisi oldugu da
saptanmigtir. Calisanlarin maddi kazanglarinin iyilestirilmesi, ¢alistigt kurumda gelecek ve bugiinle ilgili giivende
hissetmesi, fiziksel imkanlar ve altyapmin iyilestirilmesi, egitim, kendini gelistirme, terfi ve ylikselme olanaklarinin
sunulmasi, calisma arkadaslar1 ve yoneticilerle iyi iliskiler kurabilecegi calisma sartlar1 sunulmasi ve yoneticilerin
destegini hissetmesi, bireylerin yenilik¢iligini, girisimcei davranigini, risk ve sorumluluk alabilmesini, kurumun gelecegini
onemsemesini ve gelisime agik olmasini saglayacaktir. Yoneticilerin ve karar vericilerin bu hususlar1 dikkate alarak
hareket etmesi ve iyilestirmeler yapmasi, ¢alisan motivasyonunu arttirma yoluyla calisanlarin i¢ girisimciligini
destekleyecek, saglik sektoriiniin gelismesi ve kalkinmasinda énemli faydalar saglayacaktir. Bu ¢aligmanin bulgulari,
calisan motivasyonunun i¢ girisimciligi etkiledigini ileri siiren Tietz ve Parker (2012) ile Neesen vd. (2019) ¢alismalarimnin
bulgular ile 6rtiismektedir.

Calismadan elde edilen sonuglara gore saglik ¢alisanlarinin motivasyonlariin arttirilmasi, kurumdaki i¢ girisimeiligi
olumlu yonde etkileyecegi i¢in yeni saglik girisimlerinin hayat bulmasinda ve mevcut saglik hizmetlerinin
gelistirilmesinde ¢aliganlarin motivasyonlarini arttiracak uygulamalariizerinde durulmasi 6nem arz etmektedir. Marques
vd. (2013) belirttigi iizere, ¢alisan motivasyonunun arttirilmasi, 6zellikle yeni girisimcilik faaliyetlerini olumlu yonde
etkilemektedir.

Willis-Shattuck vd. (2008) saglik calisanlarinin motivasyonu iizerine yaptigi arastirmada, ekonomik kazanim, uygun
caligma ortami, saglik ekipmani, tesisi ve malzemelerin yeterliligi, yoneticilerin yapict davraniglari, yonetimin ve
personelin takdiri, yiikselme ve uzmanlagsma imkanlarinin, motivasyonu olumlu yonde etkiledigini belirtmislerdir. Saglik
calisanlarinin maddi kazanimlarinin, ¢aligma sartlarinin, ¢aligma ortamlarinin, saglik tesislerinin altyapilarinin, tibbi
malzeme ve ekipmaninin iyilestirilmesi, ¢alisanlara gelisme, uzmanlagma, ¢aligma arkadaslari ile kaynagma firsatlarin
saglanmasi, ¢alisanlarin motivasyonlarmin artisina ve dolayl olarak i¢ girisimciligin desteklenmesini saglayacaktir.

Daneshkohan vd. (2014) ileri siirdiigii tizere saglik calisanlari i¢in ana motive edici faktorler iyi yonetim, amir ve
yoneticilerin destegi ve meslektaslariyla iyi galisma iligkileridir. Ote yandan haksiz muamele, kotii yonetim ve takdir
eksikligi temel motivasyon kiric1 faktorlerdir. Dolayisiyla Willis-Shattuck vd. (2008) belirttigi lizere saglik kurumlari
yoneticilerinin ¢alisanlar1 motive edici onlemler almasi, gerekirse yoneticilerin bu konuda egitime tabi tutulmasi,
calisanlar1 destekleyecek davraniglarda bulunmasi, c¢alisanlarin ekip ruhunu destekleyecek programlar, etkinlikler,
diizenlemeler ve toplant1 gibi aktiviteler, saglik ¢aliganlarmin motivasyonlarimin arttirilmasini saglayabilir.

Ileriki calismalarda, calisanlarin i¢ girisimciligini destekleyecek diger unsurlarin arastirilmasi, calisanlarnimn i
girisimciliginin ve ¢alisan motivasyonunun oniindeki engellerin incelenmesi, saglik sektdriiniin ve saglik hizmetlerinin
gelisimine fayda saglayabilir. Ayrica yonetim, ekonomi, girisimcilik ve saglik literatiirlerine 6nemli katkilar saglanacagi
disiiniilmektedir.

Aragtirmada elde edilen bulgular, katilimeilarin paylastig1 ve paylagmaya istekli oldugu verilerin analizi ile elde edilmistir.
Ayrica veriler, katilimeilarin veri toplama déneminde (01.05.2023-30.12.2023) sahip oldugu fikir ve goriislere dayanarak
verdigi cevaplardan elde edilmistir. Aragtirma ile ulasilan sonuglar, kullanilmis olan veri toplama araglar1 ve kullanilan
analiz yontemleri ile ulasilabilecek bulgulara dayandiriimaktadir.
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Extended Summary
Introduction
The current status and development of health services, which is an important concept for all humanity, has social and
economic effects that directly concern the whole society as well as decision makers. With the development of the health
sector, improvements are observed in some basic data worldwide. For example, avoidable hospitalizations have fallen in
most OECD countries over the past decade. The infant mortality rate, which was 4.7% per 1000 live births in 2011,
reached 4% in 2021. While Tiirkiye was better than the OECD averages in some health indicators, it remained below the
averages in some others (OECD, 2023). In light of the data, it is noteworthy that the development of the health sector in
Turkey is of great importance. Intrapreneurship (Antoncic and Hisrich, 2001; Blanka, 2019) and motivation (Ramlall,
2004; Honore, 2009; Dobre, 2013) of healthcare professionals play an important role in increasing the performance of
healthcare institutions.
Motivation is considered as a force that directs employees to achieve certain goals and objectives of the organization
(Shahzadi et al., 2014). Because of this, it is important to increase employee motivation in organizations. Many studies
have suggested that intrapreneurship has various benefits on organizational performance (Auer Antoncic and Antoncic
2011; Gawke et al., 2018; Blanka, 2019). In the light of this information, it can be said that the motivation and
intrapreneurship levels of healthcare professionals are important concepts that should be emphasized for healthcare
institutions and the healthcare industry.
The main purpose of this study is to examine the effect of healthcare professionals' motivation on intrapreneurship. The
findings obtained from the study are expected to provide decision makers with information about the role of motivation
in supporting intrapreneurship, which can play a role in improving the performance of healthcare institutions. It is also
thought that the study will contribute to the literature on management, economy, entrepreneurship and the health sector.
Literature Review
In its most common definition, motivation refers to "the underlying reasons for behavior" (Guay et al., 2010, p. 712). Lai
(2011) stated that motivation is a concept that expresses the underlying reasons for behavior characterized by willingness
and will. Some thinkers suggest that motivation can be examined by dividing it into two types. These are called intrinsic
and extrinsic motivation (Reiss, 2012).
The concept of intrinsic motivation is closely related to intrinsic values. Intrinsic motivation is defined as doing an activity
for its own intrinsic satisfaction rather than for a separable outcome. A person with intrinsic motivation takes action for
fun or challenge rather than for external incentives, pressures, or rewards (Ryan ve Deci, 2000). Individuals' motivation
is based on external motivation factors as well as internal factors. Lin et al. (2003) defined extrinsic motivation in his
study as motivation caused by rewards or punishments depending on success or failure in the task.
In previous research, intrapreneurship has been defined as the pursuit of opportunities by individuals within the
organization regardless of the resources they currently control, whether manpower or capital (Stevenson and Jarillo,
1990). Previous views on intrapreneurship can be classified into four dimensions. These are new business initiative,
proactiveness, innovation and self-renewal (Antoncic and Hisrich, 2001). In order for an organization to act
entrepreneurially, employees must also exhibit intrapreneurial behavior. The intrapreneur's commitment to the
organization can be understood from the relationship between his individual behavior and the results achieved by the
organization (Neessen et al., 2019).
Chan et al. (2017) examined the relationship between employees' entrepreneurship, professionalism, leadership career
motivations and intrapreneurship motivations in their article. According to the results, intrapreneurship potential is not
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specific to entrepreneurial employees only. In addition, intrapreneurs can be found among employees with strong
leadership and professional motivation.

According to the study results of Neesen et al. (2019), personal skill set, ability perception, personal knowledge, past
experience, commitment to the organization and work motivation are the determinants of intrapreneurial behavior.
Purpose and Method

The main purpose of this study is to examine the effect of healthcare professionals' motivation on intrapreneurship.
Approval was received from Diizce University Scientific Research and Publication Ethics Committee for the study's
compliance with ethical rules (Number of meetings: 4, Number of decisions: 2023/139, Date of decision: 27.04.2023).
The population of the study consists of healthcare professionals. In the study where convenience sampling was used, a
survey form was sent to employees in health institutions using digital tools. 402 responses were received from the surveys
sent. After removing incomplete, erroneous, mostly empty and similar problematic surveys, analyzes were made on the
remaining 360 surveys. SPSS package program was used to conduct the analyses. The study was implemented between
01.05.2023 and 30.12.2023.

As a result of the literature review, it is thought that the motivation of healthcare professionals affects intrapreneurship.
The basic hypothesis created in this direction is below.

Basic hypothesis: Hi: Motivation of healthcare professionals affects intrapreneurship.

Results

As a result of the factor analysis, employee motivation was grouped under three factors. These factor groups are called
extrinsic motivation, perceptual intrinsic motivation and relational intrinsic motivation. Intrapreneurship is grouped under
two factors. These factors are named corporate intrapreneurship and independent intrapreneurship.

According to the correlation analysis findings, it was determined that there was a moderate positive relationship between
corporate intrapreneurship and extrinsic motivation, perceptual intrinsic motivation and relational intrinsic motivation. It
was determined that independent intrapreneurship had a low level positive relationship with extrinsic motivation,
perceptual intrinsic motivation and relational intrinsic motivation.

According to the regression analysis findings, the motivation of healthcare professionals positively affects
intrapreneurship. The main hypothesis of the study, "Hi: The motivation of healthcare professionals affects
intrapreneurship" was accepted. A statistically significant effect of extrinsic motivation on corporate intrapreneurship
could not be detected. With this result, Hi, hypothesis "Extrinsic motivation of healthcare professionals positively affects
corporate intrapreneurship" was rejected. A positive, statistically significant effect of perceptual intrinsic motivation on
corporate intrapreneurship was determined. According to this result, Hi, hypothesis "Perceptual intrinsic motivation of
healthcare professionals positively affects corporate intrapreneurship" was accepted. No statistically significant effect of
relational intrinsic motivation on corporate intrapreneurship was detected. With this result, Hi. hypothesis "Relational
intrinsic motivation of healthcare professionals positively affects corporate intrapreneurship" was rejected. It has been
determined that extrinsic motivation has a positive, statistically significant effect on independent intrapreneurship. Hiq
hypothesis: "Extrinsic motivation of healthcare professionals positively affects independent intrapreneurship" was
accepted. It has been determined that perceptual intrinsic motivation has a positive, statistically significant effect on
independent intrapreneurship. Hi hypothesis: "The perceptual intrinsic motivation of healthcare professionals positively
affects independent intrapreneurship" was accepted. No significant effect of relational intrinsic motivation on
independent intrapreneurship was detected. According to this result, Hi¢ hypothesis "Relational intrinsic motivation of
healthcare professionals positively affects independent intrapreneurship" was rejected.

Discussion and Conclusion

In this study, the effect of motivation of healthcare professionals on their intrapreneurship was examined. According to
the findings of the study, it has been revealed that managers giving responsibility to employees and respecting employees
and their work can make employees more innovative, risk-taking, and focused on their work and development. It has also
been determined that extrinsic motivation and perceptual intrinsic motivation have a positive and significant effect on
intrapreneurship. Financial gain, physical infrastructure, training, self-improvement, promotion opportunities, good
relations with managers and employees, feeling of trust, working conditions and support from managers are important
motivational elements for employees. Supporting and improving these elements will support employees' intrapreneurship.
Therefore, employees will be able to become more innovative, entrepreneurial, risk-taking, job- and development-
oriented individuals.

Managers and decision-makers taking these issues into consideration and making improvements can provide significant
benefits to the development of the health sector by supporting employees' intrapreneurship through increasing motivation.
According to the findings, it is important to focus on applications that will increase the motivation of employees in order
to establish new health institutions and improve existing health services.
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