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OZET

KAPLAN, Nihal. Saglik Personelinde Motivasyon ve Performans Anlaysi ile Ilgili Bir
Calisma, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2018.

Ulkemizde yasam kosullart giin gectikce olumsuz yonde degismektedir. Stres,
yorgunluk, anksiyete, mutsuzluk, motivasyon eksikligi gibi unsurlar yasamin her aninda
kendini gostermektedir. Giin gectikge de degisen yasam kosullari nedeniyle bireylerin
ihtiyag ve beklentileri artmaktadir. Ancak bu beklentiler her zaman karsiligim
bulamamaktadir. Tim bu sikintilar yasam kosullar1 disinda g¢aligma yasaminda da

kendini hissettirmektedir.

Insanlarin sadece is giicii gibi goriilmesi, yasadiklari sorunlarin gz ardi edilmesi, yogun
calisma kosullarina karsin calisanlarin yeterince takdir edilmeyip, maddi manevi
karsilik bulamamasi ¢alisma hayatindaki performansi ve yapilan isin kalitesini dogrudan
etkilemektedir. Bu durum verimsiz ve mutsuz personel ile birlikte hata olarak kendini

gostermektedir.

Bu calisma da saglik personelinde motivasyon ve performans anlayisi konusu ele
alinacaktir. Bu baglamda motivasyon ve performans kavramlari ayr1 ayri ele alinacak
her iki kavramin saglik hizmetlerindeki yeri ve saglik personeli iizerindeki etkileri

incelenecektir. Bu alanlarda yapilan tezlerden 6rnekler de yer almaktadir.

Anahtar Sozctikler
Insan, saglik, motivasyon, performans, saglik personeli, motivasyon — performans

iliskisi



ABSTRACT

KAPLAN, Nihal. A Study About The Motivation And Performance Perception At
Healthcare Personnel, Master’s Thesis, Ankara, 2018.

The living conditions negatively change in Turkey nowadays. The factors like stress,
tiredness, anxiety, unhappines, lack of motivation Show themselves in every moment of
life. Because of the changing living conditions, the expectations and needs of the
individuals increase day by day. However they don’t find out there turns of their

expectations all the time. All these problems also effect the business life of individuals.

Only seen as a labour force in worklife, overlooked of their problems, against the busy
schedule (intense work pressure) not to be appreciated and not to receive financial and
moral return, effect the performance and quality of work done directly. This situtaiion

shows itself as work error with inefficient and unhappy personel.

In this study, the performance and the motivation of the health care personnels will be
examined. The terms, motivation and performance will be analysed separately. The role
of both terms in health care service, the effects of these on health care personel will be
examined. And this practice will also involve some samples of thesis about these

subjects.

Key Words
Person, health, motivation, performance, healthcare personnel, motivation -performance

relationship
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GIRIS

Giliniimiiz kosullarinda teknoloji hayatimizin her alaninda 6nemli bir yere sahiptir. Bu
teknolojiyi, yildan yila gelistiren iyilestiren en 6nemli iki kavram zaman ve insandir.
Insan, zamani etkin kullanarak ve gelistirilen teknolojiye ayak uydurarak kullanilabilir
hale getiren en Onemli {iretim unsurudur. Insanmin varligmi doldurabilecek bir
teknolojiden bahsetmek yakin zamanda miimkiin gériillmemektedir. Teknoloji ne kadar
gelisirse gelissin o teknolojiyi iireten ve uygulamaya geciren yine insandir. insan;
duygulari, beklentileri, amaglart olan, diisiinebilen, akilli ve bir o kadar da karmagik bir

varliktir.

Insanlar; dogarlar, biiyiirler ve dliirler. Bu dogal yasamin bir pargasi ise erigkin yasa
gelen bireylerin yasamlarin1i idame ettirmeleri i¢in ¢alisma hayatina atilmasi
gerekliligidir. Calisma hayat1 bireylerin zamanlarimin biiyiik bir kismini gegirdikleri bir
zaman dilimidir. Bireylerin ¢alisilan zamanlarda ytliksek performans gostermeleri sahip
olduklart kaliteli yasam kosullarina baghdir. Bireylerin beklentileri, istekleri ve

ithtiyaclari; bireylerin tasidiklar 6zelliklere gore degisiklik gdstermektedir.

Saglik kurumlar1 ve hastaneler olduk¢a karmasik yapiya sahip entegre
organizasyonlardir. Gerek verilen hizmetler, hizmeti veren saglik calisani gerekse
hizmet alan hasta; bu karmagik organizasyonun 6nemli unsurlaridir. Saglik calisanlart
hayat gibi telafisi miimkiin olmayan bir mesleki faaliyet i¢indedirler. Teknolojik ac¢idan
karmasik olan bu yapilanmalarda, oldukc¢a karmasik bir varlik olan insana, yine
karmasik bir varlik olan bagka bir insan hizmet vermektedir. Hizmet alan bireyin
sagligina kavusmus ve mutlu olarak saglik kurulusundan ayrilmasinda hizmet veren

bireyin rolii azimsanmayacak kadar énemlidir.

Saglik kurumlar hata kabul etmeyen, hasta, ¢alisan iligkisi hassas kurumlardir. Saglik
kurumlarinin hasta iyilestirme basarisinin hizmet veren personel ile yakindan iliskili
oldugu bilinmektedir. Saglikli ve saglig1 diisiiniilen, emeginin karsiligin1 alan, mutlu,
calisma kosullar1 uygun, motive edilmis saglik calisan1 hem akli hem de biitiin fizik
giicii ile tam kapasite hizmet vermeye 6zen gostermek zorundadir. Hizmet sunarken

oncelikle, ¢alisan memnuniyetinin saglanmasi gerekir, onlarin yiiksek motivasyon ve



yiiksek performans ile c¢aligmalar1 hastalar tizerinde pozitif etki birakacaktir. Diger
sektorler ile karsilastirilacak olursa saglik kurumlarinda motivasyon en st diizeyde
olmalidir. Disiik motivasyon diizeyi ile galisan saglik personelinin hata yapma
ihtimallerinin diger meslek gruplarina goére daha yiiksek oldugu yapilan ¢alismalarla da

gosterilmistir.

Motivasyon, bireyi belirli bir hedef i¢in uyaran giictiir. Tamamlanmasi1 gereken bir
gorev degil, kesintisiz ve 6zverili bir ¢alisma gerektirmektedir. Istekleri, ihtiyaclar1 ve
ilgileri kapsayan genel bir kavramin Gtesinde bir 6neme sahiptir. Bireylerin kisilik
ozellikleri, ihtiyaglar1 ve beklentileri birbirinden farklidir, bu farklilik bireyleri motive
eden faktorleri de etkilemektedir. Yoneticiler bu durumu géz Oniinde

bulundurmalidirlar.

Saglik personelinde motivasyon ve performans anlayisinin incelenecegi bu ¢alisma yedi

boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde hastane kavrami ele alinmistir. Hastanenin tanimi yapilip 0nemine

deginilmistir, hastanelerin 6zellikleri ve siniflandirilmalart anlatilmastir.

Ikinci béliimde saglik kavrami anlatilmistir. Saglik personeli ve saglik isletmelerinde

personelin 6nemi lizerinde durulmustur.

Ucgiincii boliimde motivasyon kavrami ve motivasyon siireci anlatilarak, motivasyon
tiirleri detaylandirilmistir. Motivasyonun niteligi, motivasyon teorileri ¢ergevesinde
incelenmistir. Motivasyonun 6nemi ise hem yonetici hem ¢aliganlar hem de orgiitsel
acilardan ele alinmistir. Motivasyon faktorleri tek tek incelenmis olup, verimlilik-

motivasyon iligskisinden bahsedilmistir.

Dordiincii boliimde saglik ve motivasyon kavramlari birlestirilerek saglik hizmetlerinde
motivasyon bashig ile ele alinmistir. Saglik hizmetlerinde motivasyonun personel
verimliligi iizerine etkileri, saglik personelini motive eden faktorler ve personelin

motivasyonunun saglik hizmetlerindeki 6nemi anlatilmistir.



Besinci boliimde performans kavrami anlatilmistir. Performans cesitleri, performans
boyutlar1 ve performansi belirleyen etkenlere deginilmistir. Son olarak da performans

degerleme konusu ayrintili bir sekilde incelenmistir.

Altinc1 boliimde ise performans degerlemenin saglik hizmetlerine uygulanmasi

anlatilmistir ve bu boliimde konu ile ilgili baz1 arastirmalar yer almaktadir.

Bu caligmanin yedinci ve son bolimiinde ise saglik calisanlarinda motivasyon ve

performans ile ilgili yapilan bazi1 anket ¢alismalar1 ve sonuglart yer almistir.



BIiRINCIi BOLUM

1. HASTANE KAVRAMI, ONEMI VE HASTANELERIN OZELLIKLERI

1.1. Hastanenin Tanim ve Onemi

Hastane terimi Latince hostel, host, hospica kokiinden tiireyerek dilimize yerlesmistir.
Bu kavramlarin anlam1 misafiri kabul etmek ve misafirperverliktir (Korkmaz, 2008:41).
Diinya Saglhik Teskilat1i (WHO) (1948) hastaneleri, ‘gozlem, tani, tedavi ve
rehabilitasyon olarak saglik hizmeti veren, hastalarin kisa ya da uzun siireli tedavi
aldiklari, topluma hizmet verilen yatakli- yataksiz saglik kuruluslart’ olarak

tanimlamaktadir.

Hastaneler, hizmet verebilmek i¢in profesyonel olmayan, yari profesyonel ve
profesyonel farkli meslek gruplarinimn bir araya gelerek ortak bir is yaptiklart oldukca
hassas orgiitlerdir (Rakich ve Darr,1978:19).

Saglik kurumlari, hizmet tretirler ve hizmet lireten bu kurumlarin en 6nemli 6zelligi

yogun emek harcanmasi ve teknoloji kullanmasidir (Kavuncubasi, 2007:193).

Hastanelerin temel islevi tedavi hizmetinin verilmesidir ancak bununla birlikte diger
islevlerin 6nemi de yadsinamaz. Bu islevler, ‘egitim’, ‘arastirma ve gelistirme’ ile
‘toplumun saglik diizeyinin iyilestirilmesine katki saglayan veya toplumsal saglik

programlarina katilma’ olarak isimlendirilen islevlerdir (Se¢im, 2008:1).

1.2. Hastanelerin Ozellikleri

Hastaneler; dinamik bir yapidadirlar. Stabil olmayan bir ortamda, aldiklart girdileri
ciktilara doniistiirerek yine ayni ¢evreye veren, geribildirim &zelligini tasiyan
kuruluglardir. Saglik kurumlarmin baglica girdileri; hastalar, saglik personeli, techizat,
maddi ve manevi kaynaklardir. Ciktilar1 ise, hastalarin tedavisi, personelin hizmet-ici

egitimi ve oryantasyonu, Ogrencilerin uygulama egitimleri, arastirma- gelistirme



caligmalar1 ile toplumun saglik diizeyinin arttirilmasina katki saglamasidir (Seg¢im,

2008:1).

Hastaneler saglik hizmeti iireten kurumlar oldugundan endiistriyel ve diger hizmet

kurumlarmn dan ayrilan bazi 6zelliklere sahiptirler (Kavuncubasi, 2002: 80-81).

® o o

Saglik kuruluslarinda verilen hizmetler, degisken, karmasik ve 6zeldir,

Saglik kuruluslarinda yiiriitiilen islerin biiyliik ¢ogunlugu acildir ve bekletilemez
Ozelliktedir,

Hastaneler 7/24 hizmet veren organizasyonlardir,

Yapilan igler, hata ve belirsizlik kabul edemez 6zelliktedir,

Saglik kurumlarinda uzmanlagsma olduk¢a énemlidir.

Verilen hizmetler sonucunda ortaya ¢ikan sonucun tanimlanmasi ve Ol¢limii
oldukea giictiir,

Saglik kuruluslarinda calisanlarin ¢ogu profesyonellerden olusmaktadir ve bu
profesyoneller igin kurumsal hedeflerindense mesleki hedefler daha onemlidir,
Saglik kuruluglarinda multidisipliner yaklasim 6nem tasir. Disiplinler arasi iletisim

ve etkilesim oldukga yiiksek diizeydedir (Kavuncubasi, 2007: 193).

1.3. Hastanelerin Siniflandirilmasi

Temel gorevi hastalar1 tedavi etmek olan hastaneler; verdikleri hizmetlere, yonetim ve

kontrollerine, yatak kapasitelerine, finansal kaynaklarina, hastanede kalis siirelerine,

tedavi edilen hastaliklara, egitim yapip yapmadiklarima gore gruplandirilmaktadirlar
(Secim, 2008:1).

1.3.1. Verilen Tedavi Hizmetinin Tiiriine Gore Hastaneler

Iki baslik altinda incelenebilir. Bunlar; 6zel dal hastaneler ve genel hastanelerdir
(Segim, 2008:1).



1.3.1.1. Genel Hastaneler

Cesitli sayidaki acil vakalar ile biinyesindeki uzmanlik alanlariyla ilgili hizmet veren;

hastalarin yas, cinsiyet farki gozetilmeksizin kabul edildigi hastanelerdir.

1.3.1.2. Ozel Dal Hastaneler

Belirli hastalik gruplarinin ya da belirli yas grubundaki hastalarin hizmet aldigi

kurumlardir. Dogumevleri ile akil ve ruh sagligi hastaneleri bu gruba girmektedir.

1.3.2. Finansal Kaynak Tiirlerine Gore Hastaneler

Miilkiyet esasina dayali smiflandirmada denilmektedir. Hastanelerin, miilkiyetinin
hangi kurulus ve kurumlara ait olduklarmma ve niteliklerine goére gruplandirma
yapilmaktadir. Ulkemizdeki hastaneler Saglik Sosyal ve Yardimlagsma Bakanligina,
Sosyal Sigortalar Kurumu’na, Iktisadi Devlet Tesekkiili’ ne, Tip Fakiiltelerine,

azinliklara, belediyelere, derneklere ait hastaneler olarak siniflandirilabilir.

Kurum ya da kuruluglar hastanenin miilkiyetine sahip ise ¢cogunlukla hastaneyi yonetme
ve kontrol etme sorumluluguna da sahiptirler. Bu siniflandirma kurum organizasyonu
yoniinden 6nemlidir. Clinkii milkiyete sahip kurulus ve kurumlar, yonetim ve kontrol
yetkilerine de sahip olduklari durumda, hastanenin iist diizey idare birimleri olarak bu

yapilanmada bulunmaktadirlar (Se¢im, 2008:2).

1.3.3. Yatak Kapasitelerine Gore Hastaneler

Hastaneler biiytlidiik¢e yeni birimlere ihtiya¢ duyulabilecegi gibi diger baz1 bolimler de
belirli biyiikliige ulasacaktir. Bu nedenle organizasyonlarda farkliliklar olacak,
boylelikle hastane icerisindeki yonetim kademelerinde ve pozisyonlarinda artiglar

olabilecektir. Bu grup hastaneler yatak sayisina gore belirlenmektedir (Se¢im, 2008:2).



1.3.4. Hastalarin Hastanede Kalis Siirelerine Gore Hastaneler

Uzun siireli ve kisa siireli hastaneler olarak ikiye ayrilirlar. Uzun siireli hastaneler,
hastalarin biiyiik ¢ogunlugunun 30 giinden daha uzun siire hastanede yatarak tedavi
aldig1 hastanelerdir. Tiiberkiiloz hastaneleri bu gruba o6rnek verilebilir Kisa siireli
hastaneler ise, yatarak tedavi goren hastalarin biiyiik kismmin 30 giinden az hastanede

yattig1 kurumlardir. Devlet Hastaneleri bu grupta yer almaktadir. (Segim, 2008:1).

1.3.5. Tedavi Edilen Hastaligin Tiiriine Gore Hastaneler

Hastalik tiirline gére hizmet veren hastanelerdir. Onkoloji hastaneleri bu gruba 6rnek

verilebilir.

1.3.6. Egitim Yapip Yapmadiklarina Gore Hastaneler

Sozii edilen egitim, hekimlere uzmanlik kazandirmay: kapsar. Egitim hastaneleri, egitim
ve arastirma yapan, uzman ve ileri dal uzmanlar1 yetistiren genel ve Ozel dal
hastaneleridir. Yardimci saglik personeli ve stajyer hemsirelere verilen uygulama
egitimi, bu kurumlarin egitim hastanesi olarak adlandirilmasi icin yeterli degildir.

(Secim, 2008:1).



IKiINCi BOLUM

2. SAGLIK KAVRAMI, SAGLIK PERSONELIi VE SAGLIK HiZMETLERINDE
PERSONELIN ONEMIi

2.1. Sagh@n Tanimi, Onemi ve Saghk Hizmetleri

Saglik kavrami1 insanligin varolusu ile birlikte ortaya ¢ikmistir (Kiinarci, 2016: 28).
Saglik ile ilgili ¢esitli tanimlar yapilmistir.

Saglik negatif yonden ‘hastaligin yoklugu’ seklinde tanimlanmigtir.

Pozitif yonden saglik ise, bireylerin hayata katilabilme becerileri, stresli durumlarda bag
edebilme becerileri, ruhsal ve fiziksel uyum diizeyleri ile toplumla olumlu iliskiler

kurabilme yetisi olarak tanimlanir (Bulakbasi, 2015:1).

Saglik, hayatin amaci degil, glinliik hayatin iginde bir kaynaktir. Sosyal ve bireysel
kaynaklar1 ve fiziksel kapasiteyi 6ne ¢ikaran olumlu bir ifadedir (Sagligin Tesviki ve
Gelistirilmesi Sozligi, 2011: 14).

Diinya Saglik Orgiitii’nce (1948); saglik, “yalnizca hastalik ve sakatlik durumunun
olmayis1 degil aym1 zamanda bedensel, ruhsal ve sosyal yonden tam bir iyilik hali”’
olarak tanimlanmistir. Bu tanim dogrultusunda saglik hizmetlerini birinci, ikinci ve
lclinci basamak saglik hizmetleri olarak simiflandirmak miimkiindiir (Aktaran;

Altinisik, 2016: 9).

Birinci basamak tedavi hizmetleri, hastalik halinde ilk basvurulan saglik ocaklar1 vb.
kurumlarda yapilan ayaktan tedavi uygulamalaridir. Saglhik ocaklart disinda,
poliklinikler, muayenehaneler ve hastalarin evlerinde de birinci basamak tedavi

hizmetleri verilebilmektedir (Dirican, 1990:49).



Ikinci basamak tedavi hizmetleri ise birinci basamak saglik hizmeti ile tedavisi
saglanamayan hastalara yoneliktir ve hastanelerde hizmet verilir. Ozel hastaneler, devlet

hastaneleri ve 6zel tip merkezlerinde ayakta ya da yatarak verilen tedavi seklidir.

Ikinci basamakta tedavisi saglanamayan hastalar iiciincii basamak saglik kurumlarina
nakledilir. Egitim ve arastirma hastaneleri ile 6zel dal hastaneleri ve Universite

hastaneleri ti¢lincii basamak saglik hizmeti verilen kurumlardir (Fisek, 1982).

Tedavi hizmetlerinden etkili bir bigimde yararlanmak igin sevk zincirine uyulmalidir.

Bireylerin sagliklar1 ile ilgili gereksinimlerini gidermeye yonelik verilen hizmetler
saglik hizmetleri olarak isimlendirilir (Aktaran; Altinisik, 2016: 9). Hastaliklarin 6niine
gecilmesi ve toplumun saglik diizeyinin arttirilmasina yonelik yapilan uygulamalarin
beraberinde, hastaliklarin tani, tedavi ve rehabilitasyonunu saglamak igin yiiriitiilen
islemlerin tamamini icermektedir. WHO (1948), saglik hizmetleri sistemini; belirli
saglik kurumlarinda, ¢esitli tiirdeki saglik calisanindan faydalanarak toplumun ihtiyag
ve taleplerine gore degisebilen amaglarmi gergeklestirmek ve boylelikle bireylerin ve
toplumun saglik bakimini her tiirlii koruyucu ve tedavi edici etkinliklerle saglamak
tizere iilke genelinde oOrgiitlenmis kalici bir sistem olarak tanimlamigtir. Saglik
hizmetleri; ‘koruyucu saglik hizmetleri’, ‘tedavi edici saglik hizmetleri” ve

‘rehabilitasyon saglik hizmetleri’ olarak {i¢ gruba ayrilmaktadir.

Koruyucu hizmetler; bireylerin hastalanmalarini, yaralanmalarini, sakat kalmalarin1 ve

erken oliimlerden korunmalarini saglamak amacriyla verilir.

Tedavi edici hizmetler; birinci, ikinci ve dglincii basamak saglik hizmetlerini

kapsamaktadir.

Rehabilite edici saglik hizmetleri ise bedensel ve zihinsel yeteneklerini kaybeden
bireylerin bu yeteneklerinin yeniden kazandirilmasi ve hi¢ kimseye bagimli olmadan

hayatlarinin devamui i¢in yapilan hizmetlerdir (Aktaran; Bulakbasgi, 2015:5).
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Saglik hizmetinin 6zellikleri agagidaki gibi siralanabilir (Kavuncubas1,2000:52);

e Hata ve belirsizligin tolere edilemedigi, hizmetin kesintisiz devam ettigi bu nedenle
uzmanlagmanin yiiksek seviyede oldugu hizmetlerdir.

e Saglik hizmetleri multidisipliner ¢alismay1 gerektirir.

e Verilen hizmet standartlastirilamaz ve her bireyde farkli siire¢ izlenmelidir.

e Saglik hizmetlerinde ortaya konulan c¢iktinin tanmimlanmasi ve Olglimii oldukca
zordur.

e Saglik hizmetleri, pahali hizmetlerdir.

2.2. Saghk Kurumlarinda Personel ve Saghk Hizmetlerinde Personelin Onemi

Saglik kurumlar1 dinamik bir ¢evre iginde faaliyet gosterirler (Kavuncubasi, 2007: 191).
Hastaneye gelen hastalarin tedavisi acil miidahale gerektirdigi gibi reddedilemez bir
ozellik gosterir ve 24 saat kesintisiz hizmet verilmektedir. Bu kesintisiz hizmetin
saglanabilmesi igin personelin ndbet ve/ veya vardiya usulii calismas1 gerekmektedir

(Secim, 2008).

Saglik hizmetinin kaliteli ve dogru bir sekilde verilebilmesi i¢in gelisen teknolojinin
imkanlar1 ile birlikte bilgili ve yetenekli saglik personeline ihtiya¢ vardir ve saglik
kurumlarinin amagclarint gergeklestirmelerinde en Onemli iiretim faktorii saglik
calisamidir. Bu sebepten otiirli saglik kuruluslarinin ana kaynaklarinin basinda, insan
faktorii gelmektedir. Tip biliminde ve teknolojisinde meydana gelen gelismelerle
birlikte yeni teshis ve tedavi olanaklart dogmustur. Bu durum saglik kuruluslarinda is
boliimii, uzmanlasma ve daha 6zellikli personel ihtiyacini arttirmaktadir (Kavuncubasi,
2007: 191). Saglik hizmetlerinde farkli bilgi ve becerilere sahip pek ¢cok meslek grubu
yer almaktadir; hekim, hemsire, ebe, teknisyen, biyolog, eczaci, fizyoterapist, yardimci
saglik personeli bunlardan bir kismini olusturmaktadir (Kavuncubasi, 2007:193).
Hastanelerin istedikleri amaglara ve bagartya ulasabilmesi bu meslek gruplarinin

motivasyonu ile iligkilidir (Kavuncubasi, 2007: 191).
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Saglik kurumlarinda goérev yapan personelin yaklagik {igte birini kadinlar
olusturmaktadir. Gece nobetleri ve tatil glinlerinde ¢calismak zorunda olmalari, is yerine
ulasimda zorluk yasamalari, c¢ocuklarin bakiminda yeterince sosyal ve maddi
desteklerinin olmamasi, aile iginde esler arasinda yasanan c¢atismalar nedeniyle
evlendikten sonra goérevden ayrilmalar olmaktadir. Bu durum kadin personel devir
hizint yiikselttigi i¢in personel devir hizi da yilikselmektedir. Saglik kurumlarinda

verilen hizmetin siirekliligi i¢in bu noktalara 6zellikle dikkat edilmelidir (Se¢im, 2008).

Saglik kurumlarinin bilimsel norm ve standartlara gére hizmet verebilmesinin ana sarti,
is glicli olan saglik ¢alisaninin yeterli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Bilgi diizeyi
diisiik olan saglik personelinin hizmet sunmasi saglik hizmeti alan agisindan, geri
doniisii olmayan sonuclara sebep olabilir. Ote yandan saglik calisanmin hizmet alan
bireye yonelik tavir ve davraniglari, hasta tatminini énemli diizeyde etkiler. Saglik
kuruluslarinda verilen hizmetin kalitesini bilyiilk oranda saglik ¢alisaninin performansi

etkilemektedir (Kavuncubasi, 2007:193).
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UCUNCU BOLUM
3. MOTiVASYON

3.1. Motivasyon Kavram ve Tanimi

Motivasyon; Tirk¢e’ de isteklenme, 6zendirme, giidiilenme, harekete gegme anlamina
gelmektedir (TDK Soézligi, 2000:603). Dilimizde ki tam karsiligint bulmak olduk¢a zor
olan motivasyon kavrami; Ingilizce ve Fransizca ‘Motive’ sdzciigiinden dilimize
yerlesmistir (motivasyon -teorileri.ntml,2011). Motivasyon ile ilgili pek ¢ok tanim

yapilmistir:

Motivasyon, calisanlar1 is gormeye isteklendirme, o6zendirme ve Orgiitte etkili
caligtiklart durumda gereksinimlerini en iyi sekilde karsilayabileceklerine inandirma

stirecidir (motivasyon-teorileri. html, 2011).

Bir bagka tanima gore motivasyon, bir ya da daha fazla sayida bireyi belli bir yone veya
hedefe dogru, siirekli bi¢imde harekete gegirmek igin yapilan ugraslarin biitiiniidiir
(Eren, 2006:494).

Bu tanimlar 15181nda motivasyonun temelini olusturan faktorler;

1. Bireyin davranisa ge¢mesini saglama,
2. Davranis1 yonlendirme,

3. Davranig siirdiirmedir (Tutar ve digerleri, 2006:150-151).

Motivasyon ile ilgili tanimlarin ortak noktasi, bireyin davraniglarimi etkileme ve onu
belirlenmis hedefler dogrultusunda harekete gegirme anlaminin olmasidir (Kutanis,

2004:49).

Motivasyon ile davranisin ii¢ yonii etkilenir. Bunlar tercih, yogunluk ve siiredir.
Motivasyon ile bireyin yeteneklerinin artmasi saglanir ve bu yetenekleri nasil ve ne

o6l¢iide kullanabilecegi de belirlenmis olur (Locke vd., 2004:388).
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3.2. Motivasyon Siireci

Harekete gecirilmis ya da uyarilmis gereksinimlere psikolojide ‘Gilidii (motiv)’
denilmektedir. Giidiiler bireylerin belli basl davranislarinin sebeplerini tanimlayan ve
bir davranigla son bulan diirtii ya da itici motivasyonlardir. Giidiiler kisiye 6zel yani

bireysel durumlardir (motivasyon-teorileri. html, 2011).

Bundan dolay1 bireyin beklentileri, ihtiyaclari, amaglari, davranislar1 bireyin
performans1 hakkinda bilgi verebilir. Bu sebeple motivasyon siirecini tam olarak
anlayabilmek i¢in bireyleri belli davraniglara iten sebepler, bireysel hedefler ve
davranigin devaminin saglanmast gibi konularin incelenmesi 6nemlidir (Kogel,

1995:382).

Motivasyon siireci doyurulmamis gereksinimlerin diirtiisiiyle baslar. Bu gereksinimler
giderilinceye kadar birey motive olmaz (Simsek, 1995: 206-207). Bireyin bir ihtiyaci
uyarildiginda birey onu gidermek igin belli bir davranista bulunacaktir. Davranigin
sonunda ihtiya¢ giderilmis ise, o ihtiyag ile ilgili hedefe ulasilmis demektir (Giiney,

2001: 226). Guidiileme siireci dort onemli asamadan olusmaktadir.

1.basamak
Tatmin I1. basamak
Edilmemis Ihtiyaglarin IV. basamak
Ihtiyaglar — Uyarilmasi 1. basamak Ihtiyaglarin
Motiv Davranis ‘ Tatmini

Sekil 3.1. Motivasyon Siireci

Kaynak: Giiney,2001:226
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1. Basamak: Ihtiyaclar: Bireylerin tatmin etmeye calistiklar1 bazi ihtiyaclar1 vardir. Bu

ihtiyaglarin belirmesi motivasyon siirecini baslatir.

2. Basamak: Stimiilasyon: Bireyde harekete gegirici bir giiciin olusmasi igin

uyarilmanin gerg¢eklesmesi gerekir. Bu gii¢, maddi ve manevi giidiilenmedir.

3. Basamak: Davranis: Ihtiyaglari gerceklestirme icin uyarilan birey, bir davranista

bulunur. Davranista bulunmanin amaci doyum saglamaktir.

4. Basamak: Doyum: Ihtiyaglar giderildiginde doyuma ulasilir ve motivasyon siireci
gergeklesmis olur (Siitlii, 2007/ iibf.blogcu.com/yiiksek-lisans-tezi-orgutsel-catisma-ve-
isverene-etkileri-10/10090376).

3.3. Motivasyon Tiirleri

Motivasyon; arzulari, istekleri, ihtiyaglari, ilgileri ve diirtiileri igeren genel bir ifadedir.
Gidiiler organizmay1 uyarir ve harekete ge¢mesini saglar, organizmanin davranisini
belli bir hedefe dogru yoneltir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005:171). Motivasyon tiirleri,

i¢csel motivasyon ve digsal motivasyon olmak tizere iki baglik altinda incelenecektir.

3.3.1. i¢sel Motivasyon

Ic motiv (icgiidii) insan dogasinda bulunan bireyi ihtiyaglara yonelten bilingsiz

davraniglardir (Asikoglu,1996:41).

Bireylerin inanglari, ihtiyaglari, zevkleri, istekleri ve bu istekleri gergeklestirme
nedenleri ile ilgili hedefleri i¢ motivasyonu olusturmaktadir (Durmus, 2007:8). Igsel
motivasyonun en onemli 6zelligi, kisinin kendisini herhangi bir dis faktér olmaksizin

harekete gegebilme giictidiir (Argon ve Eren, 2004:118).
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I¢sel motivasyon faktdrlerinden bazilari sunlardir (Banger, 2008);

e Tegvik edici gorevler vermek,

e Destekleyici ¢alisma ortami saglamak,

e Bireyin hevesli olmasi,

e Bireyin Is/ egitim hayatindan zevk almast,

® Risk almasini saglayacak sekilde cesaretlendirme,

e Bireyin kendini 6nemli hissetmesini saglama,

3.3.2. Dissal Motivasyon

Digsal motivasyon, bireyin kendisi disindaki motivasyon kaynaklarini igerir, Orgiite
dayalidir. Bireyin disaridan gelen bir pekistirme ya da 6diillendirme sonucunda bir sey
yapmasini saglar. Digsal motivasyon gecicidir, yapilan davranisin kalicilii ve etkinligi

ise diisiiktiir (Baltas,2003).

Dissal odiiller kurum ya da yonetici tarafindan verilen faaliyetlerin sonucunda ortaya
cikmaktadir (Deci, 1972:113). Digsal motivasyon faktorleri olumlu ve olumsuz digsal

motivasyon faktorleri olarak ikiye ayrilabilir:

Olumlu dissal motivasyon faktorlerinden bazilari (Banger, 2008);

Performans notu,
Odiil,
Sertifika,

Onaylanma ve kabul edilme hissi.

Olumsuz digsal motivasyon faktorlerinden bazilar1 (Banger, 2008);

o Kiiclik gbrme,
e Sozlii taciz,

e Mobbing,
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e (Cezaverme,

e Haklarindan muaf tutma.

3.4. Motivasyonun Genel Niteligi

Motivasyonun niteligini agiklamak i¢in pek ¢ok teori ortaya konmustur. Bu teorilere
mutlak dogrular olarak bakilmamalidir, ancak tersi kanitlanmadigi siirece bu teoriler
gegerliligini korumaktadir. Yoneticiler ve igverenler i¢in mithim olan bu teorilerin
hayata gecirilmesidir yani ¢alisanlarin nasil motive edilecegidir. Bu teoriler 2 ana grupta
toplanmaktadir (Ergiil, 2005: 69). Bunlar kapsam teorileri ve siireg teorileridir. Kapsam
teorileri igsel faktorlere onem verirken siire¢ teorileri ise digsal faktorlere Onem

vermektedir (Kogel, 2001:510).

3.4.1. Kapsam Teorileri

Giidiilenmeyi yaratan olaylari, durumlari, insanin ihtiyaglarini bulmaya ¢aligmaktadir.
(Ergiil, 2005:69). Bu teoriler; bireyi belirli yonde davranista bulunmaya yonelten
etkenleri agiklarlar; Maslow’ un lIhtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg® in Cift
Faktor Kurami, McClelland’ 1 Basarma Ihtiyact Kurami ve Alderfer’ in ERG Teorisi
seklinde incelenmektedir (Deniz ve digerleri, 2005: 143-149).

3.4.1.1. Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi’ ne Gére Motivasyon Siireci

Bireyin her davranis1 belirli bir gereksinimini karsilamay1 amagla ve hiyerarsik olarak
alt diizeydeki ihtiya¢ giderilmeden bir {istteki ihtiyaca saglikli bir sekilde gecis
yapilamayacaktir. Maslow, insanlarin sadece ellerinde olan somut seylerle degil sahip

olmadiklar1 seylerle de motive edilebilecegini savunmaktadir (DeMato, 2001:23).

Bu yaklasimi benimseyen yoneticiler, calisanlarinin hangi gereksinimlerini tatmin
etmek istediklerini fark edebilmeli ve bu tatmini karsilayabilecek kosullari

saglayabilmelidirler. Insanlar, farkli basamaklardaki ihtiyaclar1 tarafindan motive
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edilebilirler. Thtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi en cok bilinen motivasyon teorisidir

(motivasyon-teorileri. html, 2011).

Kendini
Gergeklestirme

Deger, basan
Kendine saygi

Ait olma ve sevgi

Emniyet, giiven, diizen ve degismezlik

Acglik, susuzluk ve cinsellik
Fizyolojik gereksinimlier

Sekil 3.2. Maslow Ihtiya¢ Hiyerarsisi

Kaynak: motivasyon-teorileri. html, 2011

3.4.1.2. Herzberg’ in Cift Faktor Teorisine Gore Motivasyon Siireci

Bu yaklagim Herzberg’ in bireye ‘Kendinizi isinizde ne zaman en k&tii ve ne zaman en
Iyi hissettiniz?’ sorusuna yanit aradigi aragtirmanin sonucunda ortaya konmustur

(motivasyon-teorileri. html, 2011).

Bu aragtirmanin sonucunda yapilan igerik analizleri ile tatmin ve tatminsizlik olusturan
nedenlerin farkli etkenler oldugu 6ne siiriilmiistiir. Bu farkli etkenlerden &tiirti Herzberg
motivasyonun Maslow’ un da dile getirdigi gibi tek boyutlu olmayip iki boyutlu
oldugunu o6ne siirmiistiir. Herzberg, doyumsuzluk yaratan faktorleri hijyen (durum
koruyucular), doyum yaratan faktorleri de motive ediciler olarak nitelendirmistir

(Kogel, 2005: 642).
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Motivator Faktorler Hijyen Faktorler
1. Basar Y Onetim

2. Taninma Gozetim

3. Isin kendisi Caligma sartlari

4. Sorumluluk Gelir

5. Ilerleme Arkadas Iliskileri

Herzberg’e gore motivator faktorler, isin kendisi gibi yapilan ise iliskin 6zellikleri
kapsarlar (Akgadag ve Ozdemir, 2005: 172). Varhiklar bireyi isyerine daha ¢ok baglar,
basar1 hissi verir ve bdylece bireylerin motivasyonunu arttirmaya yardimci olur

(motivasyon-teorileri. html, 2011).

Herzberg’e gore hijyen faktorler ise, tek baslarina bireyi motive edemezler ancak
bireyin motive olabilmesi i¢in gerekli ortamin olusmasina katkida bulunurlar. Eger
hijyen faktorler is gorenlerin isteklerine cevap vermezse is gorenler yaptiklari isten
mutlu olmayacaklardir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005: 172).

Motive edici faktorler ile hijyen faktorleri birbirinden ayirmak gerekir. Bu etkenlerin
bazilar1 varliklariyla doyuma katkida bulunurlar ancak yokluklart nétr bir ortam
sagladig1 i¢in doyumsuzluga sebep olmazlar. Bazi etkenlerin varliklar: ise motivasyonu

saglarken yokluklari ise moralsizlik yaratmaktadir (motivasyon-teorileri. html, 2011).

3.4.1.3. McClelland’ in Basari ihtiyaci Teorisine Gore Motivasyon Siireci

Bu yaklagim diger yaklasimlardan farkli olarak, gereksinimlerin sonradan 6grenme ile
kazanilabilecegini savunur. Bu yaklasima gore birey, ii¢ ihtiyacinin etkisi altinda

hareket eder. Bu ihtiyaclar hem birey hem de toplum yasaminda oldukg¢a dnemlidir.

e Baglilik ihtiyac,
e Giiglii olma ihtiyaci,

e Basarn ihtiyaci,
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Baglilik ihtiyacina gore birey, toplumsal bir ozelliktedir. Bireyler cesitli diizeylerde
arkadaglik iligkilerine sahiptir. Bu giidiiye sahip olan bireyler, sorumluluk almayi

isterler, hedefe yonelirler ve zorlu galismalara girmekten ¢ekinmezler.

Giglii olma ihtiyac1 bireyin etrafina hakim olma isteginden kaynaklanmaktadir. Bu
giidiiye sahip olan bireyler, gii¢ i¢in yarisirlar. Bireyler ¢cevrelerindeki etkilerini artirmak

icin tim yontemleri kullanirlar.

Basar1 ihtiyaci ise McClelland’ a gore toplumu ve bireyi en fazla etkileyen faktordiir.
Bireyler basarili olmayi isterler ancak bununla beraber basarisizliktan da korkarlar. Bu
korku yenilirse basariya bir adim daha yaklagilmis olunacaktir (motivasyon-teorileri.
html, 2011).

3.4.1.4. Alderfer’ in ERG Teorisine Gore Motivasyon Siireci;

Alderfer insan ihtiyag¢larini ti¢ ana grupta incelemistir.

e Existance (Var olma)
¢ Relatedness (Ait olma)

e Growth (Gelisme)

Var olma ihtiyaci, temel ihtiyaclar1 kapsar. Maslow’ un hiyerarsisindeki birinci ve ikinci
basamakta yer alan fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarmi igerir. Is yasamindaki

karsiliklari; gelir, sosyal giivenlik, prim ve ¢alisma ortami olarak karsimiza ¢ikar.

Ait olma ihtiyaci, Maslow’ un hiyerarsisindeki ti¢lincii ve dordiincii basamakta yer alan
sosyal ihtiyaglar ve sayginlik ihtiyaglarma benzer. Is ortamindaki arkadaslik ve

paylagim gibi manevi duygularla ilgilidir.

Gelisme ihtiyaci ise, Maslow’ un hiyerarsisinde ki besinci basamakta yer alan kendini
gerceklestirme ihtiyacini karsilamaktadir. Bireyin yaptigi iste yaratict olmasi kendini

gelistirmesiyle ilgilidir.
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Bu teoride bireyin ihtiyaci herhangi bir siraya bagli olmaksizin meydana gelebilir ve

birden fazla ihtiyag grubu ayni1 anda motive edici olabilir.

Alderfer’ e gore bireyin belirli diizeydeki ihtiyac1 giderilmezse alt diizeydeki
gereksinimlerine geri donecektir. Maslow’ un tanimladigi doyumdan sonra bir {ist
kademeye ulasilir diisiincesinin olusturdugu doyum- ilerleme kavramina Alderfer
doyumsuzluk sonucu ortaya ¢ikan hiisran-gerileme kavramini da eklemistir. Alderfer’ in
ortaya koydugu diger bir kavramda gereksinimlerin daimi ve doénemsel olarak
ayrilmasidir. Yeme gereksinimini daimi ihtiyaca 6rnek verebiliriz. Basari ise donemsel
ihtiyactir, her zaman ihtiya¢ olarak ortaya ¢ikmaz ve tatmin edildiginde giidiileyici

ozelligini kaybeder (motivasyon-teorileri. html, 2011).

Gereksinim Hiyerarsisi / E.R.G(VIG) Cift Etmen / McClelland’in Gerek.

Ken. Gergekles.

Gelisme
Gereksinimi

g Basari
Savel Motive Gereksinimi
Y8 - =Tl ] ereksinimi
Sevgi ve aitlik Hiski kurma | _ Giig
== Gereksinimi Gereksinimi
Varolus

Sekil 3.3. Kapsam Teorilerinin Karsilastirilmasi

Hijyen Etmenler A
Y akin Iliski

g  Gereksinimi

Kaynak: Hellriegel, Slocum, Woodman;2001:145



21

Kapsam teorilerinin tamaminda; motivasyonun en iyi sekilde anlasilabilmesi igin
gereksinimlerin yapisina odaklanmak gerektigi vurgulanmistir. Bununla beraber her bir
kuram olaylar1 farkli bir sekilde agiklamis ve gereksinimler hakkindaki kendi goriisiinii

dile getirmistir.

3.4.2. Siireg Teorileri

Bireyin ihtiyacinin dogusundan tatminine kadar goézlenebilen motivasyon siirecinin
niteligini anlamay1 amaglar (Ergiil, 2005: 69). Kapsam kuramlarindaki igsel faktorlere
ilaveten cevresel faktorler de gbz oniinde bulundurulmaktadir. Baslicalari; Viktor H.
Vroom Bekleyis Kurami, Lawler- Porter’ in Gelistirilmis Bekleyis Kurami, B.F.
Skinner’ in Davranig Sartlandirma Kurami, Adams Esitlik Kurami ve Locke’ un Amag

Kurami seklinde incelenebilir (Eren, 2004:532-545).

3.4.2.1. Wroom’un Bekleyis Teorisine Gore Motivasyon Siireci

Wroom’ a gore motivasyon iki etkene baglidir.

v’ Valens; insanin belli bir sonucu tercih etme derecesidir.

v" Beklenti; bireyin algiladig1 olasiliktir.

Bekleyis Teorisi; sonuglarin kavramsal degeri ile ilgilenir, gergek degeri ile ilgilenmez.

Bu kuramda biiyiik 6lgiide 6diillendirilmis davranigin sonunda basar1 gelir. Ancak birey
kendisine verilecek Odiilii istemelidir ve gosterecegi cabasinda, kendinden beklenen
basartya ulasacagina inanmalidir. Bekleyis Teorisi, i¢inde bulunulan durum ile
beklentiler arasindaki farklar 6nceden tahmin edildikten sonra bireylerin motivasyonu
tizerinde ¢aligmay1 Onerir. Ayni zamanda insanlarin motivasyonu ile ilgili evrensel bir
prensip olmadigini1 ve beklenen sonuglarin bireylere ve ortama gore degisebilen negatif,
pozitif veya notr durumlar olusturabilecegini goz Oniinde bulundurur (motivasyon-
teorileri.ntml, 2011).
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Valens
Birinci Ikinci Tatmin
Gayret Performans i diizeyde
-—p ) diizeyde — o — olma
sonug ¢
Bekleyis 2 Bekleyis Aracsalhik

Sekil 3.4. Wroom’ un Motivasyon Modeli

Kaynak: Kogel, 2001: 38

Sekil 3.4 de de gorildigii gibi; eger birey belirli bir diizeyde bir gayretin belirli bir
performans (is basarma) ile sonuglanacagina inaniyorsa (bekleyis) ve bu performansin
da belirli bir birinci kademe sonug-0diil ile karsilanacagina inaniyorsa (bekleyis) ve
ayni zamanda birey bu belirli birinci kademe 6diilii baz1 ikinci derece sonuglar i¢in
gerekli goriiyorsa (aragsallik) ve birey hem birinci hem de ikinci derece odiilleri arzu

ediyorsa motivasyon gerc¢eklesecektir.

3.4.2.2. Lawler ve Porter’ in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi

Bu teori Wroom’ un modelini esas alir ancak bazi ilaveler s6z konusudur. Yaklasimin
en Onemli Ozelligi, daha once tek tek ele alinan fazla sayidaki degiskeni bir araya
getirerek aralarindaki baglantilar1 ortaya koyup olusan etkilesimleri incelemesidir
(Onaran, 1981:76). Lawler ve Porter, fazla ¢aba gostermenin her zaman yiiksek bir
performansa ulastirmayacagini belirtmiglerdir. Ciinkii yiiksek ¢aba kadar yeterli bilgi ve
beceriye sahip olmakta olduk¢a 6dnemlidir. Bu teori ayrica insanin kendi rol algisina da
deginmistir. Rol kavrami beklenen davranig tiirleri olarak ifade edilebilmektedir

(motivasyon-teorileri.html, 2011).



Odiillerin
Degeri

—

—

Bagh Olma
Olasihig1

Odiillerin Cabaya

Yetenekler

Caba

!

» <

Ll |

1

Role iliskin
algilar

Sekil 3.5. Porter ve Lawler Giidiileme Modeli

Kaynak: Giinbay1, 2001:

Yukaridaki sekilde de goriildiigii gibi bu yaklasimda fazla sayida degisken bir araya

40

getirilerek aralarindaki baglant1 orta konmustur.

3.4.2.3. Skinner’ in Davramis Sartlandirma Teorisine Gore Motivasyon Siireci

Bu yaklasimda, sonuglar davraniglar1 belirler. Birey herhangi bir nedenden otiirii

davranig gosterir ancak onemli olan davranigin karsilasacagi sonugtur. Sonucun olumlu
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Edim

ya da olumsuz olmasina gore davranis tekrarlanabilir (motivasyon-teorileri. html, 2011).

Bu teori son yillarda kabul gérmiis popiiler bir yaklagimdir (Dogan, 2002:248).

Organizma

—

Davranis

—

Sekil 3.6. Davraniglarin Sartlandirilmasi Teorisine Gore Motivasyon Siireci

Kaynak: Kogel, 2001: 520

Karsilagilan
Sonug

Z

Odiil

=

Ceza
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Sekil 3.6’ da goriildiigii gibi bu sartlandirmanin iki 6nemli araci ddiillendirme ve

cezalandirmadir.

3.4.2.4. Adams’in Esitlik Teorisi

Bu yaklagim dort temel kavrama dayanir;

Birey

Karsilastirma
Girdiler
Ciktilar

Adams’ a gore kisinin giidiilenmesi, calistig1 ortam ile ilgili olarak algiladig: esitlik ya
da esitsizlige baghdir. Birey galistigi ortamlarda kendi ¢abasindan dogan ¢ikti ile diger

insanlarin ¢abalariin ¢iktisini karsilastirir (motivasyon-teorileri.html,2011).

GIRDILER CIKTILAR
Beceri Ucret ve Yan Odemeler
Gayret Takdir
Performans Calisan Tatmini
Egitim Firsatlar
Isgoren
ORGANIZASYON

Sekil 3.7. Adams’in Odiil Esitligi Kurami

Kaynak: Keser, 2006: 43
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Is gorenler gorevlerini yerine getirmek icin gerekenler ile harcadiklari efor sonucunda
aldiklarini karsilastirmak isterler. Bir is gorenin is yiiki ile karsiliginda aldig: gelir adil
olmalidir (Onen ve Tiiziin, 2005: 52).

3.4.2.5. Locke’ un Amac Teorisine Gore Motivasyon Siireci

Bu yaklagima gére motivasyon dereceleri ile bireyin belirledigi amaglar arasinda sik1 bir
baglanti1 vardir. Burada temel fikir bireylerin belirledikleri amaglara ulasabilme
dereceleridir. Locke’ a gore amag, belirli bir isin nesnesidir. Belirlenmis amaglarla,
yapilan is ne kadar zor olursa olsun o derecede yliksek performans saglanmaktadir

(motivasyon-teorileri.html, 2011).

Bu yaklasim bireylerin, bilingli ve net bir sekilde amaglarini belirlediklerini savunur.
Fakat bireyler kimi zaman hedeflerine odakli hareket etmezler ve hedef belirlerken de
zaman zaman rasyonel davranmayabilirler. Bu nedenle bireysel hedefleri tek tek
belirleyip bunlara yonelik yol izlemek giictiir. Ancak bu yaklasim, bireyleri
degerlendirmek ve bireysel hedeflerle Orgiitsel hedefleri uyumlu hale getirme

konusunda ydneticilere yol gostermesi agisindan dnemlidir (Eren, 2001:522).

3.5. Motivasyonun Onemi

Bireyin ¢alisma hayatinda basarili olmasini saglayan ve ayni zamanda performansini da
dogrudan etkileyen gii¢ motivasyondur (Kogel, 2001:154). Motivasyon, canliy1 harekete
geciren gizli bir gii¢ olarak kabul edilmektedir. Ayrica bireyin ihtiyaclarini gidermek ve
hedeflerine ulasmak i¢in davranigsini yonlendirmekte de biiyilk 6nem arz etmektedir
(Ozdemir, 2008:7).

Motive edilmis is gorenin ¢aligma yasaminda performansi arttigi gibi yasama bagliligi
da artar. Bundan Otiirii motivasyonun, bireylerin hayatinda yonlendirici gii¢ oldugu

soylenebilir (Ozevren, 2009:227).

Motivasyonda ana konu, calisanlarin istekli, verimli ve etkili bir bicimde ¢aligmasini

saglamaktir. Idarecilerin basarisi, personellerin  kurumun hedefleri dogrultusunda
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calismalarina, bilgi, beceri ve giiglerini bu yonde kullanmalarina baglidir. (Oral ve
Kusluvan, 1997: 93-116).

Motivasyonun istenilen sonuglara ulasmada oynadig rol ile ilgili olarak Forsyth (2006,

s.8-9) su aciklamalar1 yapmustir:

Motivasyon miihimdir. Verimliligi, etkinligi ve firetkenligi arttirir, hedefe ulasma
olasiligini arttirir. Yani sonuca ulasmayr dogrudan etkiler. Bu nedenle c¢alisan1t motive

etmek bir yoneticinin en 6nemli sorumluluklarindan biridir.

Motivasyonun is gorenler ilizerindeki etkisi ise, kendisini dogrudan isletmeler ve
isletmeler arasi rekabet boyutunda kendini gostermektedir. Bu baglamda Erdut (2002:
56-58)’a gore: Kurumun rekabet dstiinligli kazanmasi, kalitenin ve miisteri
memnuniyetinin yilikselmesine, bu ise bagimsiz karar verebilen ve motive edilmis
personelin calistirilmasina baglidir. Motivasyonun orgiit kiiltiirii ile olan iligkisine

deginen Giiney ise (2001:185);

Kurum kiiltiirti, orgiit liyelerince paylasilan ortak tarih, degerler ve kurallar1 gosterir.
Hangi motivasyon tekniklerinin kullanildigi hangi sekillerde uygulamaya koyuldugu

kurum kiiltiiriiniin nasil oldugunu belirler.

Motivasyonun dnemi ¢esitli acilardan ele alinabilir;

3.5.1. Yonetici Acisindan Motivasyonun Onemi

Yonetim, orgiitiin amaglarin1 hayata gecirebilmek i¢in yonetenler tarafindan, basta insan
kaynaklar1 olmak tizere eldeki tiim kaynaklarin degerlendirilerek bu kapsamda girisilen

faaliyetlerin biitiiniidiir (Giiney, 2001:45).

Yonetimin oldugu yerde mutlaka yonetici de vardir. Aytirk (1990:116) yoneticiyi
‘Yonetici kisaca ‘karar veren kisi’ olarak tanimlanabilir’ ifadesiyle tanimlamaktadir.
Yoneticilerin yonetme yetkisiyle donatildiklar: birim ya da orgiitler karsisinda birtakim

sorumluluklar1 bulunmaktadir. Bu sorumluluklar1 hisseden sagduyulu yoneticiler
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Orgiitiin amacina ulastirilmasi igin ¢alisanlari motive etmektedirler (Koontz, O’ Donnell

ve Weihrich, 1986: 3-4).

Bir kurumda is veren calisanlarin ¢alisma arzusunu arttirma konusunda herhangi bir
girisimde bulunmazsa calisan ne kadar nitelikli olursa olsun yeterli performans elde
edilemez. Ciinkii orgiitiin sahip oldugu tiim varliklar, ancak is gorenler araciligiyla
orgiitiin amaclarina hizmet edebilmektedir (Akcakaya, 2004:187-214). Orgiit igerisinde
en Onemli 6gelerden biriside, ¢alisanin yaptig1 iste uzman olmasi yaninda ¢aligmaya
istekli olmasidir. Is gérenin calismaya istekliligi bireyin kendisinden kaynaklanir ayni

zamanda bireyin is ortaminda nasil yonetildigiyle de ilgilidir (Kaliprasad, 2006:22-23).

3.5.2. Cahsanlar Acisindan Motivasyonun Onemi
Alkis (2001) is gorenin tanimini faaliyet kavraminin altini ¢izerek su sekilde yapmustir:

Herhangi bir kurumda belirli bir alanda gorevlerin icra edilebilmesi ve siirdiiriilebilmesi

i¢in orada calisan bireylerin tiimiine is goren denir (Keskin, 2008:13).

Ucret, is giivencesi, kariyer imkani1 gibi is gorenleri motive eden onemli etkenler
bulunmakla birlikte c¢alisanlarin bireysel o6zellikleri nedeniyle onlar giidiileyecek
faktorler her ¢alisan icin farklilik gdsterebilmektedir. Dolayisiyla motivasyon faktorleri
kullanilirken kisisel ozellikler dikkate alinmalidir. Bu sekilde ¢alisanlar isinde mutlu

olurlar ve doyum saglarlar (Tasdemir, 2013:16).
Psikologlar ¢alisan bireyleri alt1 ana psikolojik gruba ayirirlar:

Emniyeti 6nemseyen ¢alisan,

o &

Miikemmelliyetci calisan,

Onem ve deger gérmek isteyen calisan,

o o

Sorumluluk seven is goren

@

Prestij arayan is goren

f. Herkes tarafindan kabul edilmeyi 6nemseyen is goren (Niivit, 2002:310-311).
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Is gorenler, islerine emek harcarken beklentilerini karsilayacak uygun islerde calismak
isterler. Kendileri igin onemli olan ihtiyag ve beklentileri ne kadar karsilanirsa is

doyumu da ayni oranda artar (Sahin, 2007:1).

3.5.3. Orgiitler Acisindan Motivasyonun Onemi

Barnard (1994), ‘orgiitii, iki veya daha fazla sayida bireyin bilingli olarak koordine
edilmis etkinliklerinin veya giiclerinin bir sistemi’ olarak tanimlamigtir. Ayrica orgiitiin,
ortak bir amaci basarmak i¢in katkida bulunmaya istekli, birbirleriyle iletisim kurabilen

bireyler oldugunda ortaya ¢iktigini ileri stirmiigtiir’.

Orgiit agisindan motivasyon; hem orgiitiin hem de ¢alisanlarin gereksinimlerini tatmin
edecek bir calisma alani olusturarak, bireyin faaliyete ge¢mesi ve isteklendirilmesi

slireci olarak tanimlanabilir (Can, 1999: 173).

Orgiitlerde motivasyon uygulamalarmin ana amaci, is gorenlerin amaglarmi kurum
amaglar1 ile uyumlu hale getirmektir. Boylece ¢alisanlarin  kurum amaglar
dogrultusunda is gormeleri hem kendileri hem de kurum i¢in faydali olmalar1 saglanir

(Kusluvan, 1999:57).

3.6. Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Orgiitlerde motivasyonu arttiran ¢esitli faktorler kullanilmaktadir. Bu faktdrler bireyin
gereksinimleri ile birlikte sosyo-kiiltiirel diizeye, deger yargilarina ve ¢evresel diger
etkenlere de baglhidir. Yapilan gesitli arastirmalarda ¢ikan ortak sonuglar bu faktorleri
ekonomik, orgiitsel yonetsel ve psiko- sosyal olmak iizere ii¢c ana gruba ayirmistir

(Kusluvan, 1999: 57).

3.6.1. Ekonomik Faktorler

Motivasyonu arttiran en etkili faktérdiir. Bunlar; para, odiiller, kara katilma ve sosyal

yardimlardir.
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3.6.1.1. Para (Gelir)

Gegmisten, giinlimiize gelen en 6nemli motivasyon aracidir. Calisanin kuruma girme
nedeni oldugu kadar ayn1 zamanda da kurumu sahiplenmesinde de rol oynayan en etkili
motivatordir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:48). Yapilan is karsilig1 alinan ticretler birgok

nedenle 6nemlidir. Baslicalari;

e Gelir, hayati idame ettirmek i¢in gerekli gecim kaynagidir ve ¢aligmak icin en dnemli
tesviktir.

e Gelir, ¢alisanin konumunu gosterir.

e Maastaki artis, calisanin basarisinin onaylanmasidir.

e Para artisi, is yasamindaki ve sosyal yasamdaki eksikleri telafi edebilir

(Hagemann,1995:43)

Goriildigi gibi para, hayatin 6nemli bir gereksinimidir.

3.6.1.2. Odiiller

Odiillendirme, istenen davraniglari ve calisma sonuclarmni pekistirme ile ilgilidir
(Helvaci, 2002:158). insanlar hem 6diile ulasmak hem de cezadan kaginmak igin is
yapmay1 tercih ederler. Bunlarin her ikisi de motivasyon nedenidir. Insanlarin biiyiik bir
boliimii cezadan kagmak i¢in kendilerini motive ederler. Kimileri ise 6diil yani daha ¢ok
kazang, statii ve gii¢ elde etmeyi isteyerek kendilerini motive ederler (Durmus, 2007:

10). Bu motivasyon faktoriiniin etkisi daha kalicidir (Balci, 1989:128).

3.6.1.3. Kara Katilma

Kurumda ¢alisanlara yaptiklar isin karsilig1 olarak verilen maas ya da {icretin yaninda
kurum karina ortak edilmeleri hala gegerliligini koruyan eski ama etkili bir motivasyon
yontemidir. Kurumun net karindan calisanlarin belli bir oranda pay almasini saglayan

bir sistemdir. Uretimin gergeklesmesinde emek faktorii de oldukca dnemlidir. Calisanin
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kara katilmasi bu baglamda kuruma duyulan baglilik duygusunu arttirir ve galismayi

6zendirir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995:112).

3.6.1.4. Sosyal Yardimlar

Ekonomik motivasyon araglarindan sonuncusudur. Yapilan arastirmalar sonucunda
sosyal imkanlar ve sunulan hizmetlerin yoneticiler tarafindan en az Onemsenen
faktorlerden oldugu belirlenmistir. Servis hizmeti, yiyecek giyecek yardimlari, 6zel

saglik sigortasi sosyal yardimlara 6nek verilebilir (Sahin, 2004:543).

3.6.2. Psiko-Sosyal Faktorler

Psiko-sosyal ihtiyaglarin anlagilmasi karmasik oldugu igin giigtiir. Yapilan
aragtirmalarin sonuglari incelendiginde psiko-sosyal faktorlerin motivasyonun orgiite
bagliligr artirdig1 goriilmiistiir (Batmaz, 2002:48). Bu faktorler; calismada bagimsizlik,
sosyal katilma, deger ve statii, gelisme ve basari, cevreye uyum, Oneri sistemi,

psikolojik giivence, sosyal ugraslardir.

3.6.2.1. Cahismada Bagimsizhk

Bagimsiz calisabilme, c¢alisan motivasyonunu arttiran Onemli faktorlerdendir.
Calisanlara, islerini uygularken takip edilen yol ve yontemlerde serbest karar verme
imkan1 vermektedir. Yapilan arastirmalar is gorenlerin kontrol altinda olmaktan
memnun olmadiklarini gostermektedir. Bu yontem ile ¢alisanin ise devami saglanir,
calisanin verimi artar ve sorumluluk duygusu vererek is doyumunu arttirmak gibi

onemli faydalar saglamaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2003:132).

3.6.2.2. Sosyal Katilma

Sosyal katilimlar iki acidan énemlidir. Ilk olarak; ¢alisanlara mesai arkadaslar1, yonetici
ve igverenleri ile kaynastirma firsati verirken ayni zamanda da bos zamanlarim

degerlendirmelerini saglar. Ikinci olarak ise, sosyal aktivitelere katilan calisanlar
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arasindan dogal liderlerin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir. Biitlin olarak ele alindiginda
sosyal aktiviteler; is gorenleri kuruma baglayan, motive eden ve kurumu sevdiren
geleneksel faktorlerdendir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:149).

3.6.2.3. Deger ve Statii

Calisanlart manevi yonden tatmin eden énemli bir motivasyon faktoriidiir. Y oneticileri
ve diger mesai arkadaslari tarafindan takdir edilmek ve begenilmek tiim is gorenler igin

oldukc¢a 6nemlidir.

Deger ve statiiyii algilayan calisanin motivasyonu artmaktadir (Incir, 1984:67).

Calisanlar icin statii sahibi olmak, sayginligin gostergesidir (Leete, 2000: 427).

3.6.2.4. Gelisme ve Basar

Yapilan aragtirmalara bakilacak olursa, calisanlarin gelisme ve basarma istegine
kurumlarin olumlu yanit vermesi ve gereken imkanlar1 tanimalari ¢alisanlarin

motivasyonunu onemli 6l¢iide etkiledigi gorilmektedir (Ross,1993:17).

Yapilan is, ¢alisanin becerilerini arttirarak kisisel gelisimine katki saglamalidir. Sonugta
kendisine gelisme firsat1 verilen islerde ¢alismak bireyi motive eder. Yaptigi iste

basarili olma gayesi ile caligma hevesi artar (Lawler 111, 1994:203).

3.6.2.5. Cevreye Uyum

Birey, calistigi ¢evrenin fiziki ve psiko-sosyal sartlarina uyum saglamak durumundadir.
Asosyal bireyler hem kurumlarina hem de kendilerine faydali olamazlar. Personel yeni
ise basladigi zaman kurum kiiltiiriine, geleneklerine, kurallarma ivedilikle uyum
saglamali ve tizerindeki yabancilik duygusunu atmalidir. Yonetici ise, yeni gelen

calisana ihtiya¢ duydugu her konuda yardimci olmalidir (Cigek, 2005: 45).
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3.6.2.6. Oneri Sistemi

Calisanlara fikir danismak, is gorenlerin Kurumlarini sahiplenmesinde en Onemli
faktordiir. Calisanlardan gelen olumlu Oneriler hem kurum hem de c¢alisanin
dinamizmini arttirir. Bu Onerilerin hayata gegirilmesi ile ¢alisanlara kendi gorevlerinde

belli oranda bir idare yetkisi verilmis olur (Korkmaz, 2008:35).

3.6.2.7. Psikolojik Giivence

Insan dogasinda giivende olma ihtiyaci yatar. Yapilan arastirmalara gore is giivenligi ve

sosyal giivenlik, ¢alisanlart motive eden dnemli faktorler arasindadir.

Calisanlara saglanacak sosyal giivenlik onlemleri, emeklilik, yaslilik, hastalik, kaza,
olum, issizlik gibi sigorta cesitleri kisisel giivenligi tehlikeye diistiirecek durumlari dnler
ve calisanlarin psikolojik olarak giivende hissetmesini saglar. Isletmelerin bu risklere

kars1 6nlemler almasi ¢alisanlar agisindan olduk¢a énemlidir (Sapancali, 1993:60).

3.6.2.8. Sosyal Ugraslar

Sosyal etkinliklerin desteklenmesi ile is ortaminda is birligi ve beraberligin
saglanabilmesi i¢in calisanlarin bos zamanlarin1 degerlendirmek amaciyla kurumlar,

cesitli sosyal ugrasilara yonelebilir (Garih, 2000: 86);

Sportif ugrasilar,

Geziler,

Kiitiiphane,

Ozel giinler ve eglenceler,

3.6.3. Orgiitsel-Yonetsel Faktorler

Ayni amaca hizmet etmek, yetki ve sorumluluk arasindaki denge, egitim, kariyer

anlaminda terfi, alinan kararlarda katki yapabilme, is genisletilmesi, is zenginlestirme,
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yart otonom caligma gruplari, ¢alisma ortamini gelistirme olarak simiflandirilabilir

(Kusluvan,1999:61).

3.6.3.1. Amag birligi

Bir isletmede hem bireylerin kendi kisisel amaglar1 hem de orgiitlerin kendilerine 6zgii
amaglar1 vardir. Orgiitiin amaglar1 ile calisanlarin beklentileri ve istekleri ortak bir
noktada bulustugunda ¢alisanlarin motivasyonu artmakta boylece orgiitsel performansta
artiglar goriilmektedir. Ortak cikarlarin bulustugu bir noktada orgiit, motive olmus
calisanlarinin yeteneklerinden en iist seviyede faydalanmig olur (Akat ve Budak,1994:
212).

3.6.3.2. Yetki ve Sorumluluk Devri

Yetki devri, caliganlarin saygi gérme ve taninma ihtiyaglarini karsilayan Onemli
motivasyon araglarindandir. Yetki devri, operasyonel ya da yonetimsel anlamda bir
veya birkag gorev ya da sorumlulugun bir veya birkag asta devredilmesidir (Deniz vd.,
2005:164). Calisan tarafindan yiiriitiilen isin sonuglarindan yine ¢alisan sorumludur. Bu

baglamda yetki devri ¢alisanin sorumluluk duygusunun gelismesi acisindan énem tasir
(Luthans,1992:185).

3.6.3.3. Egitim ve Yiikselme

Yiikselme 6nemli bir motivatordiir ve basarinin geregidir (Oral ve Kusluvan, 1997:112).
Calisanlar kurumlarinda terfi edilmek isterler, ¢iinkii tecriibelendik¢e bulunduklari
konumdaki yetkilerini ve sorumluluklarini yetersiz goreceklerdir. Bu sebeple daha
yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢alismay1 isteyeceklerdir. Kariyerlerinde ilerleme ve
terfi imkanlar1 olmayan ya da tikanan c¢alisanlarin motivasyonlar1 diisecektir (Eren,
2003: 573).
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3.6.3.4. Kararlara Katilma

Iyi bir yonetici, alinacak kararlarda calisanlarm da goriislerinin alinmasini saglar.
Ozellikle ydnetim fonksiyonlari acisindan saglanacak katilmali bir yonetim ile is
gorenlerle ydnetim arasindaki giiclii bagin temelini atilacaktir (Geng, 1990:129). is
gorenlerin kendilerini ilgilendiren kararlara katilmalari, yonetime katilmalari, suistimal
edilmeden ve geregince uygulanirsa, ¢alisanlari olduk¢a motive edecektir (Ergiil, 2005:
75).

3.6.3.5. letisim

Insan iliskilerinde iletisim olmazsa olmazdir. Bireyler iletisim kurarak kendi
konumlarii belirler benlik algilarin1 olustururlar. Calisma hayatinda da kendilerinden
istenen islerin nedenlerini, amirlerin ve isletmenin beklentilerini bilmek calisanlar
rahatlatacaktir. Ayrica kendi kurumlar1 disinda ilgilendikleri alanla ilgili gelismeleri
konusunda da bilgi sahibi olmalart O6nemlidir (Hagemann, 1995:50). Bunu
saglayabilmek i¢in iletisim kanallar1 daima agik olmali bu kanallar yolu ile bilgi

aktarimi yapilmalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:170).

3.6.3.6. Is Genisletilmesi

Bir c¢alisanin sadece tek bir iste uzmanlagsmak yerine birkag isi 6grenip gerektigi
durumlarda ifa etmesidir. Is genisletme uygulamasi, uzmanlasmanm Oniinde bir
handikap olustursa da monotonlugun 6niine gecer (Bingdl, 2003:96). Is genisletilmesi
icin is gorenlerin oryantasyonu Onemlidir. Calisanlarin kendilerini gelistirebilmesi i¢in

onemlidir (Oral ve Kusluvan, 1997: 110).

3.6.3.7. is Zenginlestirme

Isin kapsaminin galisanlara; basari, gelisim, taninma imkan1 saglayacak ve onlara daha
¢ok sorumluluk Kkatacak, gorevlerini daha ¢ekici hale getirilecek sekilde
degistirilmesidir (Korkmaz, 2008:38).
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3.6.3.8. Yar1 Otonom Calisma Gruplari

Organizasyonlarda var olan tiim sosyal ve teknik diizenlerde basariyr arttirmak
amaclanir. Bu dogrultuda bireysel olarak ¢alisanlarin ve is gruplarinin sorumluluk
diizeyleri belirlenerek ona gore bir yol belirlenmelidir. Calisma gruplarina gore ayrilan
orgiitlerde c¢alisanlar yiiksek moral ve ig birligi icinde daha verimli ¢aligmaktadirlar.
Sonug olarak artan verimlilikle birlikte maliyette diisiis olurken kalitede yiikselmeye
ulasilacaktir (Tasdemir, 2013:94).

3.6.3.9. Calisma Ortamini Gelistirme

Calisma ortaminin fiziksel ve ergonomik sartlara uygun hale getirilmesinin, ¢alisanlarin
motivasyon diizeylerinin artirilmasi ve kapasitelerinin tamamen yaptiklarn ise
yogunlastirilmasinda 6nemi biiyiiktiir. Calisilan ortamin temizlik, havalandirma,
1isiklandirilma gibi gerekli donanimlara sahip olmasi ¢alisanin bedensel ve psikolojik

yonden saglikli olmasini saglar (Eren, 1997:127).

3.7. Verimlilik ve Motivasyon

Verimlilik, elde edilen sonuglarin, bu sonuglar1 elde etmek i¢in gosterilen ¢abalara
orani; kisacasi ciktilarin girdilere oranidir (Akdemir, 2003:71). Verimlilik kolay
tanimlanabilen bir kavram olmasina ragmen ‘basar1 Olgilisii” subjektif olabilecegi igin
hesaplanmasi oldukca zordur (Abaci, 2015). Girdilerde herhangi bir artis olmaksizin
ciktt miktarinda bir artis olmasi sistemin etkin isledigini gostermektedir (Erol,
2001:135-136). Kurumun en 6nemli girdisi insan giiciidiir. Bu nedenle kuruma insan
giicii saglayan insan kaynaklari departmani kurumun verimliligini dogrudan etkiler
(Basaran, 1998:161). Is goren isinde motive ve istekli bir bicimde calisirsa verimlilik de
bu dogrultuda artar (Abaci, 2015).

Calisanlarin verimliligi ¢calisanlar agisindan iki yonlii olarak ele alinmaktadir.

Birincisi, verimlilik artisina bagli olarak yiikselen ticretler ve alinan primlerdir.
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Ikincisi ise artan verimlilik ile birlikte ¢alisanlarmn yaptiklari isten doyum saglamasidar.
Her iki durumda da motivasyon artar.

Motive olmayan personel, verimli ¢alisamadig1 igin performans: diisiiktiir. Is goren,
yeteneklerine uygun bir is yapmiyorsa bu durum onda mutsuzluk ve kaygi olusturur.
Yeteneklerine ve niteliklerine uymayan islerde calisan stiin yetenekli personelde,
usanma, depresyon, stres, i¢ diinyasinda ve is ¢evresinde catisma gibi belirtiler
gortilebilir. Calisma kosullar1 bu ihtiyaglar1 tatmin edecek sekilde diizenlendiginde,
calisan da uyumlu, giivenli ve huzurlu olacaktir. Boylelikle ¢alisanin motivasyonu ve

performansi da yiikselecektir (Filiz, 2004:23).
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DORDUNCU BOLUM

4, SAGLIK HIZMETLERINDE MOTiIiVASYON, MOTiVASYONUN
PERSONEL VERIMLILIGINE ETKiSi VE SAGLIK KURUMLARINDA
PERSONELI MOTIiVE EDEN FAKTORLER

4.1. Saghk Hizmetlerinde Motivasyon

Saglik kurumlari hizmet iireten kurumlardir (Kavuncubasi, 2007: 193). Dinamik ve
ilerleyen teknoloji ile birlikte degisen bir g¢evre iginde faaliyet gosterirler. Saglik
kurumlarinda temel amag, yiliksek kaliteli bir saglik hizmeti sunmaktir ve bu kurumlarin
amaglarimi  gerceklestirmelerinde en Onemli iiretim faktori saglhk c¢alisanidir
(Kavuncubasi, 2007: 191). Saglik hizmetlerinde yiiksek kalite ve verimliligin
saglanmas1 ancak, saglik hizmetinin temelini olusturan personelin motive edilmesi ile
miimkiindiir. Saglik kurumunun istedigi amaglara ve basariya ulasabilmesi saglik
personelinin motive edilmesiyle dogru orantilidir (Kavuncubasi, 2007: 193). Saglik
personelinin de dncelikle bir insan oldugu unutulmamalidir, beklentileri karsilanmayan
ve ihtiyaglar1 giderilemeyen bir insandan dogru ve tam verimli bir hizmet beklemek
dogru olmayacaktir. Kurum c¢ikarlar1 ile calisanlarin beklentileri arasinda bir uyum
yakalanmasi ¢alisanlarin verimliligi agisindan oldukca dnemlidir. Motive edilmis saglik

personelinin ¢aligma verimliligi de o dogrultuda yiiksek olacaktir (Kiinarci, 2016: 29).

4.2. Saghk Hizmetlerinde Motivasyonun Personel Verimliligi Uzerine Etkileri

Yoneticilerin en onemli gorevlerinden biri kurumlarinda ki verimliligi arttirmaktir.
Motivasyon, verimliligi arttiran en dnemli unsurdur (Garih, 2000:65). Verimlilik daha
oncede bahsedildigi gibi; bir iiretim ya da hizmet sisteminde olusan ¢ikt1 ile, bu ¢iktiy1

yaratmak i¢in kullanilan girdi arasindaki iliskidir.

Saglik kurumlar1 gorevlerini ifa edip hedeflerine ulasabilmek igin baz1 iiretim
faktorlerini kullanmak zorundadirlar. Bu faktorler insan giicili, zaman, para, techizat,

bina ve alandir. Bu faktorlerden en 6nemlisi insan giiciidiir (Dalkiran,1993). Ama bu



38

insan motive edilmis, doyuma ulagmis, moralli, mutlu, hedeflerini ve amagclarini bilen
ve bunlara ulagmak igin ¢abalayan, calistigi kurumu benimseyen, iletisim kurabilen,

kendi amaglar1 ile kurumun amaglarini birlestiren insandir (Kavuncubasi, 2007: 45).

Saglik hizmetlerinin isleyisinin etkinligini siirdlirebilmek i¢in ileri teknolojiye sahip
saglik kurumlar1 ve bununla birlikte bu teknolojiyi yiiriitebilmek icin de yogun emek,
bilgi ve beceriyi kullanabilen en énemli {iretim araci olan saglik personeli gereklidir.
Kurumun basarisint  c¢alisan personelin istekliligi ve performansi dogrudan

etkilemektedir.

Saglik kurumlarinin kaliteli hizmet sunabilmelerinde insan faktorii olduk¢a onemlidir.
Doktor ve hemsireler basta olmak iizere tiim ¢aligsanlar, hastalar1 ne kadar iyi edebilirse
o derece basarili olunmaktadir (Adigiizel ve Keklik, 2011:308). Hastanelerde gorev
yapan saglik personelinin yaklasik %60’m1 hemsireler olusturmaktadir. Bu nedenle bu
meslek grubunun motivasyonu saglik kurumunun verimliligini direkt olarak etkiler
(Altindis, Ozdemir, 2006: 136-146). Saglik personelinin is motivasyon diizeyi yiiksekse
kaliteli saglik hizmeti alan bireylerin sayis1 da artar (Tzeng,2002:877).

Giintimiizde saglik kurumlarinin baglica sorunlari; hastanelerdeki stres diizeyinin
yiiksekligi, yogun c¢alisma kosullarinda goérev yapan saglik personelleri, saglik
personellerinin is doyumundan yoksun olusu ve bununla birlikte yetersiz sunulan saglik
hizmeti ve memnun olmayan hastalar gibi olumsuzluklar1 beraberinde getirmektedir. Bu
durum saglik isletmelerinde motivasyon eksikligini gostermektedir (Bayar, Durna,

Soylemez, 2000 :2).

4.3. Personelin Motivasyonunun Saghk Hizmetlerindeki Onemi

Bireylerin ruhen ve bedenen saglikli olabilmeleri bazi kosullarin varligina baghdir
(Ozdemir,1999:402).

Bireyler iistlendikleri gorevlerinden ve is ¢evrelerinden mutlu olduklarinda daha etkili
ve verimli hizmet verirler (Altindis, Ozdemir, 2006: 136-146). Saglik personellerinin

saglik hizmetini en iyl sekilde sunabilmeleri kendilerinin de saglikli olmalariyla
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iligkilidir. Saglik calisanlarinin yasam kosullarinin iyilestirilmesi; ¢alisma kosullarinin
diizenlenmesi ve demokratik haklarina sahip olmalar1 gibi olanaklar saglanmadikca,
saglikli saglik personeli ve iyi sunulan saglik hizmetinden s6z edilemez. Ancak onurlu
bir ortamda 6zverili ve kendini ifade ederek calisan birey kaliteli hizmet sunabilir

(Ozdemir, 1999:402).

Volent; ‘saglik bakim sistemlerinin, hedeflerine ulasabilmesi igin Oncelikle g¢alisan
personeline 6nem verilmelidir’ demistir. Bu baglamda saglik sistemleri insan davranisi

gercegi etrafinda diizenlenmelidir (Aktaran; Dalkiran,1993:14).

Kaliteli saglik hizmeti ancak motive edilmis personel ile saglanabilir. Kompleks bir
yaptya sahip olan hastanelerde ana girdi insan ve insan hayatidir. Bu sebeple sistemin
her bir basamaginda ¢iktinin kalitesi hayati bir 6neme sahiptir dolayisiyla hastanelerde
kalitenin siirekli iyilestirilmesi ve bunun iginde c¢alisan personele Onem verilmesi
kagimilmazdir. Saglik yoneticisi ¢alisan personelini isteklendirip motive etmeli, onlarin
memnuniyetini arttirmali, boylece daha verimli hizmet verilmesini saglamak i¢in maddi
ve manevi ¢esitli motivasyon ara¢ ve yontemlerini kullanmak durumundadir (Aykanat,

Tengilimoglu, 2001:3).

4.4. Saghk Hizmetlerinde Personeli Motive Eden Faktorler

Saglik, toplumlarin ekonomik kalkinmasinda 6nemli rol oynarken ayni zamanda da
uluslarin gelismislik diizeyini gosteren bir kavramdir. Cagdas gelisimle birlikte insana
verilen deger artar ve beraberinde insan sagligi i¢in yapilan yatirnmlar onemli bir
seviyeye ulasir. Saglik kurumlarmin sagligi korumak ile ilgili misyonunu
gerceklestirebilmeleri igin kaliteli ve verimli hizmet saglamalar1 gereklidir. Bu durum
sadece finansal kaynaklarla degil, toplum sagligin1 korumayr meslek edinmis, gerekli

becerileri ve donanimlart olan motive edilmis saglik personeli ile saglanabilir (Gilirgen,

1997:204).

Saglik kurumlar1 dogrudan insan hayati ile ilgili oldugundan pek ¢ok kurumdan farkl
olarak 7/24 surekli hizmet vermektedir. 7/24 hizmetlerin nedeni, sunulan hizmetlerin

biiylik ¢ogunlugunun acil ve ertelenemeyecek nitelikte olmast ile ilgilidir. (Devebakan,
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2007:61). Hastanelerin de toplumun gereksinim duydugu saglik hizmetlerini karsilamak
amactyla hizmet veren emek ve yogun teknolojiye sahip bir 6rgiit oldugu géz Oniinde
bulunduruldugunda hedeflenen amaca ulagsmada, hastanenin basaris1 ya da basarisizlig
calisan personeline baglidir. Saghik kurumlarinda hekim, hemsire, fizyoterapist,
teknisyen, diyetisyen, yardimci saglik personeli gibi pek ¢ok meslek grubu vardir. Bu
meslek gruplarinin hastane hedefleri dogrultusunda motive edilebilmeleri igin
ihtiyaglarinin ve isteklerinin bilinmesi gerekir (Ozer ve Bakir, 2003:118). Insanlar
nitelikleri, ihtiyaclari, beklentileri, istekleri gibi yonlerden birbirlerinden farklilik
gosterirler. Is kosullar1 da zaman, fiziki ortam, gruplar, sosyal imkanlar, ydnetim tarzi
vb. degisik durumlara gore farklilik gostermektedir. Bu farklilik ¢alisanlarin motivasyon
faktorlerini de etkilemekte ve motivasyon acisindan karmasik bir durum
olusturmaktadir. Birbirleriyle ve baska pek ¢ok faktorle baglantili olan ve bazi durumsal
degiskenlere gore farklilik gosterebilen pek ¢ok motivasyon faktorii bulunmaktadir. Bu
motivasyon faktorleri ¢ok sayida arastirmada, farkli niteliklere ve farkli goriisler gore
smiflandirilmaktadir (Quvd, 1999:241). Bu faktorler; ekonomik, psiko-sosyal ve
orgiitsel-yonetsel faktorlerdir. Motivasyon faktorleri basliginda bu konu ayrintili olarak

anlatilmistir.
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BESINCIi BOLUM

5. PERFORMANS
5.1. Performans Kavrami ve Tanim

Fransizca ‘performance’ sozciigii ile dilimize giren performans kavrami Tiirk Dil
Kurumunca ‘basarim’ olarak tanimlanmistir. Basarim kelimesi ise; herhangi bir olayi
veya durumu basarma istegi, giicli ve bireyin yapabilecegi en iyi derece olarak

tanimlanmistir (TDK, 2000:685).

Sozliik anlamu ile bir isin listesinden gelmek, bir bireyin iizerine diisen gorevi etkili bir
bicimde icra etmesi anlamina da gelen performans, islevsel olarak ele alindiginda, isin
geregi olarak onceden belirlenen oOlgiitleri karsilayacak sekilde gérevin tamamlanmasi
ve amacin gerceklesme orani olarak tanimlanmaktadir (Eren, Giimiistekin ve Oztemiz,

2005: 280).

Performans; bir is1 yapan bireyin, grubun ya da kurumun o isle amaclanan hedefe
yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir ifadeyle neyi saglayabildiginin nicel ve nitel

olarak anlatimi seklinde tanimlanmaktadir (Tinaz, 1999:389).

Bagka bir tanimla performans, bireyin gorevini yerine getirmek i¢in harcadigi tiim
cabalar karsisinda elde ettigi basar1 diizeyi diger bir ifadeyle c¢aligmasinin amaca
ulagmasi yani etkinlik derecesidir. Ayn1 zamanda performans, bir ¢alisanin belirli bir
zaman diliminde sorumlu oldugu gorevi icra ederek elde ettigi sonuglardir (Bing6l,

2006:321).
Performans kavrami pek ¢ok degiskenden etkilenir ve bir biitiin olarak ele alinmalidir.

Is goérenin performansinin yiikseltilmesi i¢in yoneticilerin yapmasi gereken seyler

vardir. Bunlar (Palmer, 1993:45);
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.

Ovgii: Insanlara basarilarmin karsihiginda olumlu seyler sdylemektir. Ovgii bireyin
kendisine olan gilivenini ve 6z saygisin arttirirken bununla birlikte olumlu davraniglar

sergilemesini de pekistirecektir.

Takdir_edilme: is gorenler, orgiit i¢inde kendilerinin 6nemli oldugunu hissetmek

isterler. Ozellikle yoneticileri tarafindan takdir gérmek, orgiit i¢inde yiiksek moral
ortaminin olugmasini, igsel motivasyonun ve kurum i¢i performansin artmasini saglar.

Yonetici tarafindan takdir goren is gérenler yaptiklari isin 6nemli oldugunu bilirler.

Tamnma: Is goérenler, yaptiklari isler sonucunda basarilarindan dolay1 taninmaktan
mutlu olurlar. Basarilarindan dolayr yoneticileri tarafindan taninip takdir gormeleri is

gorenin moral ve motivasyonunu arttiran énemli bir unsurdur.

Telkin: Motivasyonun ve drgiite bagliligin temelini olusturur. Is gorenlerin basari icin

telkin edilmesi yiiksek performans gosteren orgiit olusumuna kolaylik saglar.

Cesaretlendirme: Cesaretlendirme samimi oldugu siirece giiclii ve dnemli bir liderlik

ozelligidir. Bireyler kendilerine inanmak isterler bununla birlikte diger insanlarin en
onemlisi de yoneticilerinin de kendilerine inanmalarini isterler. Yoneticiler is gorenlere
olan inanglarin1 gostermek i¢in performanslarini arttirmaya yonelik olarak sozel, yazili

ve fiziksel geri bildirimler yaparak onlar1 cesaretlendirebilirler.

Literatiirde performans, Orgiitsel ve bireysel olmak iizere iki baslhik altinda

incelenmektedir.

5.2. Bireysel Ve Orgiitsel Performans

Performans, bireyin goérevini yerine getirirken ortaya koydugu verimlilik ve etkinliktir
(Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 280). Isletmelerin veya calisanlarin basarisi,
gorevi basarma, tamamlama veya amaca ulasma durumunu ifade etmektedir (Karafaki,

2014: 28).
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Uretim kavrami, orgiitsel ve bireysel performans kavramlari ile yakindan ilgilidir ve
baslangi¢ noktasi insanlik tarihi kadar eski olmasina ragmen literatiirde, bu ¢alismalara
rastlamak olduk¢a zordur. Orgiitsel ve bireysel performans ile ilgili olarak yakin
zamanlarda yapilan aragtirmalarda bu kavramlarin, Orgiit i¢ci ya da Orgiit disi
degiskenlerle ele alindigi i¢in, temelde Platon ve Aristoteles’ in diisiincelerine dayandigi

goriilmektedir (Erturgut, Keskin, 2012:4)

Kurumlarda is gorenlerin kendileri igin belirlenen 6zellik ve becerilerine uygun olarak
verilen gbrevi yerine getirmesi bireysel performans anlamina gelmektedir (Aktan ve
Saran, 2007:301). Bagka bir ifadeyle bireysel performans, kiginin kendi 6zellikleri ve
becerileri ile gérevini en iyi bicimde yerine getirmesidir (Karafaki,2014: 29).

Bireysel performans davramiglarinin iki 6nemli tiirii bulunmaktadir. Bunlardan ilki

gorev performansi, ikincisi ise durumsal performanstir.

Gorev performanst davraniglar;; bireyin meslegi ile ilgili temel teknik beceri ve
faaliyetlerini kapsamaktadir (Miller v.d., 1999: 9-10). Bu tanima ek olarak, gorev
performansinin iki alt bileseni bulunmaktadir: Teknik — idari gorev performansi ve

liderlik gorev performansi.

1. Teknik — idari gorev performansi; liderlik merkezli gérevlerin timiiniin diginda kalan
(planlama, evrak isleri, kalite kontrolii gibi) gérevleri kapsamaktadir. Diger bir ifadeyle,
yoneticilik gorev tanimi disinda kalan alt diizey is gorenlerin tiim gorevlerini

kapsamaktadir.

2. Liderlik goérev performansi; motivasyon, yonetme, yoneltme ve astlarin
degerlendirilmesi gibi kigisel iligkiler ve insanlarin yoOnetilmesi gibi gorevleri

kapsamaktadir (Conway, 1999:8).

Durumsal performans davranislar1 ise meslektas ve c¢alisma arkadaslarina yardimci
olma, daha ¢ok ¢aba sarf etme ve oOrgiitii gelistirme gibi faktorleri icermektedir (Miller
v.d., 1999: 8). Durumsal performans érgiit sagligi icin iki agidan dénemlidir. Ilk olarak,

durumsal davranislar 6rgiitiin tamami ic¢in yarar saglamaktadir. Ornegin; bir is gdren
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calisma ortaminda herhangi bir konuda mesai arkadasina yardim ederken harcadig:
zaman ve emek bakimindan kendi performansini diigiirebilir. Ancak yaptigir yardimla
kurumun performansini yiikselterek toplam ¢ikt1 diizenini arttirip ekip ruhunu
gelistirecektir. Ikinci olarak ise durumsal davranislar bireylerin motivasyonlarinm

yiikselmesine katkida bulunmaktadir (Miller v.d., 1999: 9-10).

Orgiitsel performans ise kar, gelirler gibi finansal ¢iktilar, satiglar, tiiketici
memnuniyeti, pazar pay1 gibi pazar ¢iktilarini, kalite, etkinlik ve verimlilik gibi yonetim
ciktilarint  kapsar. Calisanlarin  ortaya koydugu performansin belirlenmesi ve
performanslar1  hakkinda bilgi edinebilmek i¢in performans degerlendirmesinin

yapilmasi gerekir.

Orgiitsel
Orgiit ici islevsel performans
performans toplami - f
Islevsel
performans
Departman performanslari ﬁf
toplami1 Departman
performansi
i
Bireysel performanslarin Bireys%l
departmandaki toplami performans

Sekil 5.1. Bireysel Performans Orgiitsel Performans iliskisi

Kaynak: Aktaran; Erturgut, Keskin; Gokge, 2012: 16

Sekil 5.1 de bireysel performans ve oOrgiitsel performans arasindaki iligki

gorilmektedir.
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5.3. Performansin Boyutlar:

Orgiitler, hedefledikleri islerin ne kadarmni basarip basaramadiklarini belirlemek igin
performans Olgme ve degerlendirme c¢alismalar1 yapmalidirlar. Bu nedenle 6ncelikli
olarak orgiit icin hangi kriter ve boyutlarin énemli oldugu tespit edilmelidir. Orgiitsel
performans degerlendirmesinde kullanilacak baslica kriterleri yedi baslik altinda

inceleyebiliriz. Bunlar (Andersen, 1995:47);

o Kalite

o Verimlilik

o Maliyet

o Karlilik

e Miisteri Memnuniyeti
e I5 gdrenin Memnuniyeti

e Yenilik

5.3.1. Kalite

Kalite, bir {irlin veya hizmetin ihtiyaclar1 karsilama yetenegine bagl 6zelliklerin toplami
olarak tanimlanir ayrica {riin ve hizmetlerin hatasiz olma derecesini de belirleyen bir
kavramdir. Kaynaklarin etkin kullanimini, iiriin ve hizmetlerin kullanim kolayligini
saglayan, miisteri ihtiyaglarina uygun liretim ve hizmet anlayisini esas alan performans
boyutudur. Kaliteli isleyis ve kaliteli yonetim de en az kaliteli iiriin kadar onemli

performans boyutlarindandir (Kavrakoglu,1994 :65).

5.3.2. Verimlilik

Verimlilik, {iretim sonucu ile iiretim faktorleri arasindaki iliskidir. Kisaca ¢iktilarin
girdilere oranidir. Dogru isleri, dogru sekilde ekonomik olarak gergeklestirmeyi
amaglayan bir yaklagim bi¢imidir. Verimlilik, orgiitiin gelecegini etkileyen belirli

amagclar1 saptamak ve bunlari yerine getirmek i¢in énemlidir. Bu amaglar;
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Stratejik Amagc: Orgiitiin genel performansin1 6lgmek, benzer orgiitlerle karsilastirmak

ve Orgiit stratejisini belirlemek i¢in 6nemlidir.

Taktik Amac: Orgiit performansini stratejik is boliimleri seviyesinde kontrol etmek ve

gelistirmek i¢in 6nemlidir.

Planlama Amaci: Girdilerin farkli oranlarda kullanimi ile saglanacak goreceli yararlarini

kiyaslamak i¢in dnemlidir.

Ic Yonetim Amaclari: Is goren ve is veren iliskilerine diizen getirmek, is hayatin

tyilestirmek icin 6nemlidir.

Orgiitlerde tiim bu amaglar1 ortaya koyabilmek icin verimlilik olgiilmelidir (Palmer,

1993:47).

5.3.3. Maliyet

Maliyet analizi, onemli bir performans boyutudur. Maliyetlerin faaliyet ve lirlinlere
dogru dagilimini saglar. Maliyet analizi ile triinlerin ya da hizmetin kalitesi artar,
dongii siiresi diiser, dolayli yollarla iiretim maliyetini diisiirerek iiretim performansini ve

bununla birlikte orgiitiin performansini da arttirir (Kavrakoglu, 1996:67).

5.3.4. Karhhk

Karlilik; kazancin, bu kazanci saglamak igin ortaya konan sermayeye oranit ya da
toplam gelir ya da toplam maliyet arasindaki iliski olarak tanmimlanabilir. Uretim
sektoriinde daha 6nemli olan bir performans boyutudur (Andersen, 1995:49).

5.3.5. Miisteri Memnuniyeti

Miisteriler, her kosulda ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanmasini isterler, beklentilerini
karsilamayan iiriin ya da hizmet ile ilgilenmezler. Bu dogrultuda orgiitler ve kurumlar;

misterilerin degisen gereksinim ve beklentilerine cevap verebilmek i¢in kendilerini
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stirekli gelistirebilmeli ve bununla birlikte iirlin ve hizmet kalitelerini arttirmalidirlar

(Sheard, 1994: 40-45).

5.3.6. is Gorenin Memnuniyeti

Orgiitlerde, miisteri memnuniyetini elde etmek tatmin olmus personel ile miimkiindiir.
Is gorenlerin ortaya koyduklar: isten tatmin olmalari, moral ve motivasyonun yiiksek
olmasi ile saglanabilir. Bu durum is gorenlerin memnuniyet derecelerini arttirir. Is

gorenlerin memnuniyet derecesini dlgen gostergelerden bazilar sunlardir;

e Personel devir orani; belirli bir siirecte bir kurumda c¢aliganlarin ise giris isten ayrilis
oranidir

e Is goren basina verimlilik; bir kurumun iiretken ve etkin olmasi ¢alisanlarin
verimliligi ile yakindan ilgilidir

e s goren basina kar,

e Ise gelmeme ya da gec kalma oran1 (Kavrakoglu, 1996:69).

5.3.7. Yenilik

Yenilik, i¢ ve dis cevrelerden kaynaklanan her cesit tehdit, istek ve imkanlara,
yontemler, hizmetler, {rlinler acisindan basarili bir yanit vermek icin yapilan
degisiklikleri kapsayan bir siirectir. Onemli performans boyutlarindan bir tanesidir,
yeniligin ne diizeyde yapildigini 6lgmek zorunludur. Degerlendirme dolayli Slgiitler

veya toplam performans modelleri kullanilarak yapilir (Calik, 2003:23).

5.4. Performansi Belirleyen Etkenler

Yetenek, ise duyulan ilgi, isin sagladigi gelisme ve ilerleme imkanlari, iyi belirlenmis
hedefler, bagarmin ddiillendirilmesi, basarisizliin cezalandirilmasi, isin yapilabilmesi
icin gerekli kaynaklara ulasabilme yetkisi calisanlarin performansint belirleyen

degiskenler olarak tanimlanmaktadir (Bastiirk, 2003:70)
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Performansi belirleyen faktorler; orglitsel, kisisel ve gevresel etkenler olarak 3 grupta

incelebilmektedir (Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 281).

Orgiitsel etkenler, fiziki kosullar, calisma kosullar1 ve kurum hedefleri ve bunlara bagl
olarak ortaya ¢ikabilecek olan tiim sikintilar, ¢alisanlarin basarisin1 pozitif ya da negatif
yonde etkileyebilir. Orgiitsel ¢alisma ortaminda, c¢alisanlarn is performanslarini
etkileyen etmenler arasinda en ¢ok karsilagilan sorunlar, kurumda is paylasiminin
dengeli ve diizenli yapilmamasindan kaynaklanan zaman sorunu, isin yapilabilmesi i¢in
gerekli olan malzemelerin eksikligi, teknik olanaklarin azligi, isin icrasi
kolaylastiracak i3 diizenlemelerinin yetersizligi, zamaninda ve dogru iletisimin
yetersizligi, otorite ve isbirligi eksikligi, calisanlardan kapasitelerinin lizerinde basari

beklenmesi vb. gibi sistemsel sorunlar siralanabilir.

Bireylerin sahip olduklar1 kisisel ozellikleri, bireylerin gérev performanslarini olumlu
ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Performans diizeyini etkileyen bu Kkisisel
ozellikler; yas, cinsiyet, dil gibi demografik etkenlerin yani sira algi, tutum ve

yonelimler gibi psikolojik faktorler ile yetenek gibi 6zelliklerdir.

Cevresel etkenler ise; toplumsal, ekonomik, siyasal, egitim ve din gibi kiiltiirel
etkenlerin biitiiniidiir ve ¢alisanlarin is performansini negatif ya da pozitif yonde

etkilemektedir (Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005:281).

5.5. Performans Degerleme
5.5.1. Performans Degerleme Tanimi

Is gorenlerin hedeflerine oranla ne kadar iyi performans ortaya koyduklarini gérmek ve
erken miidahaleler i¢in firsat yaratmaya yonelik yapilan diizenli kontrollere performans
degerleme denmektedir. Is gorenlerin gorevlerindeki performanslarina deger bigip
desteklemek icin kullanilan bir siirectir. Is gorenlerle birlikte belirlenen hedeflere
dayanan performans yonetiminin bir pargasidir (Uysal,2015:33). Performans degerleme,

belirlenen faaliyetlere ve sonuglara odaklanmalidir (Fry, Stoner ve Hattwick, 2004).
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Bagka bir ifadeyle performans degerleme, is gorenin isinde gosterdigi basart ve kendini
gelistirme becerisinin sistemli degerlemesidir. Performans degerleme ile is degil, is
gorenin basaris1 ya da basarisizlig1 degerlendirilir. Verimliligin, basarinin ve yetkinligin
Olctimii kamu kurumlarinda oldugu gibi sicil olarak da karsimiza c¢ikabilmektedir

(Sabuncuoglu, 2013: 168).

Genel bir ifadeyle performans degerlendirme, ¢alisanin gérevindeki basarisini, davranis
ve tutumu, ahlaki durum ve &zelliklerini tiim incelikleriyle gézden gegiren ve bireyin
Orgiitiin basarisina olan katkilarin1 degerlendiren planl bir islemdir (Okakin, 2009: 95).
Bu siireg, bir seferlik degil, siirekli ve diizenli periyodlarla, belirli noktalara dikkat
cekecek sekilde yapilmalidir (Ozy6riik, 2009: 44). Performans degerleme ile saglanan
bilgilerin kullanim alanlar1 asagidaki gibi siralanabilir (Colakoglu, 2005: 130; Simsek,
2005: 334);

e Is gorene eksik yonlerin gosterilmesi,

e Ucretlerin belirlenmesi ve zamaninda 6denmesi,

e Terfi ve 15 degisikliklerinde yol gdstermesi,

e Egitim ve kendini gelistirme gereksinimlerinin belirlenmesi,

e Bireylerin, kendilerine uygun islerde gorevlendirilip gorevlendirilmediginin
belirlenmesi,

e Kariyer planlamasi ve gelistirilmesi,

e Orgiit icinde adil iliskilerin kurulmasi ve devamiin saglanmasi,

Performans degerleme, Orglitsel hedeflerin tiim is gorenler tarafindan anlama ve yerine
getirilme seviyesinin belirlenerek herkes tarafindan asgari derecede bu hedeflerin yerine

getirilmesini saglayan ve performansin gesitli yollarla arttirilmasina yardimer olan bir

aragtir (Ozyoriik, 2009: 43).
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Is gérenlerle performans standartlarinin kurulmasi

Olgiilebilir hedeflerin belirlenmesi

Performansin 6l¢iilmesi

Performans ile standartlarin karsilastirilmasi

Sonuglarin is gorenlerle tartigilmasi

Gerekliyse, 1yilestirici faaliyetlerin baglatilmasi

Sekil 5.2. Degerlendirme Siireci

Kaynak: Ozy®ériik, 2009:44

Yukaridaki Sekil 5.2 de de goriildiigii gibi standartlarin kurulmasindan baglayarak

iyilestirici faaliyetlere kadar degerlendirme siireci devam etmektedir.

5.5.2. Performans Degerlemenin Tarihsel Gelisimi

Performans degerleme c¢aligmalarinin kullanimi son otuz yilda artmis olsa da
calisanlarin  degerlendirilmeleri yiizyillardir devam etmektedir (Oztiitk, 2010).
Performans degerleme baslangigta bireylerin; fiziksel-zihinsel — &zelliklerinin,
davraniglarinin, Kkisiliklerinin ve becerilerinin 6l¢iilmesini i¢cermekteydi (Karafaki,
2014:28). Performans degerlemenin ilk uygulamalari 1900 li yillarin basinda ABD
kamu kuruluglarinda Taylor tarafindan yapilmaya baslanmistir (Uyargil, 2013).

Taylor, ‘Calisanin kurumda performansi, objektif kayitlarla tutulursa, yaptigi iste

uzmanlastikca aldig1 licret arttirilirsa ve belirli bir standartin altina diistiigiinde gorevine
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son verilir, yerine daha nitelikli eleman alinirsa dogal ve sistematik tembelligin Oniine
gecilir’ demistir. Taylor’ un is 6l¢iimii uygulamalar1 yoluyla i géren verimliliginin
Olclilmesi, performans degerlendirme kavraminin bilimsel olarak kullanilmaya

baslandigin1 gostermektedir (Uyargil, 2013).

1950’lerin sonuna dogru mesleki hedefler ve performans arasinda iliski kurulmaya

baslanmistir (Gilirbiiz, 2014: 28).

1960-1970’ li yillarda amaglara gore yonetim ve ayni zamanli olarak kritik olay teknigi
ve davranis degerleme Olglimlerine baslanmistir. 1970°li yillarda sonu¢ odakl
performans degerlendirme sistemi ortaya g¢ikmustir. Giiniimiizde halen bu sistem

kullanilmaktadir (Uyargil, 2013; Oztiirk, 2010).

1980’11 yillara kadar performans degerlemenin psikometrik tarafina yonelik aragtirma ve
uygulamalar siklikla goriilmektedir. Ayn1 zamanda 6l¢me ve degerlendirme hatalarina
iliskin 6nemli ¢alismalarda yapilmistir. 1980’11 yillardan itibaren performans degerleme
siirecinde kisisel ozellikler ve bilgiye egilim baslanmistir. Giintimiizdeki c¢alismalar
performans kavrami, islevi, boyutlar1 ve degerlendirme konulari iizerinedir (Altan,

2005).

Ulkemizde performans degerleme uygulamalar1 kamu kesiminde 1948 yilinda
baslamistir. ilk olarak Karabiik Demir Celik Fabrikalarinda daha sonra Siimerbank,
Makine ve Kimya Endiistrisi ile Devlet Demiryollar1 gibi baz1 kamu kuruluslarinda

uygulamaya konmustur (Goksel, 2013).

5.5.3. Performans Degerlemenin Amaci

Performans, genel bir ifadeyle amagh ve planli bir etkinlik sonucunda ortaya konulan

bir seyin, nitelik ya da nicelik olarak belirlenmesidir (Akal, 2005: 17).

Performans degerlendirme, bir c¢alisanin gorevini ne kadar iyi icra ettigine iliskin

orgiitsel bilgi toplama siirecidir.
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Performans degerleme;
1. Calisma standartlarinin belirlenmesi,
2. Standartlara uygun is gorenin gergek performansinin degerlendirilmesi,

3. Performans eksikliklerini ortadan kaldirma, is géreni motive etme amaciyla is gérene

geri bildirim saglamay1 da kapsayan bir yontem olarak da tanimlanabilir (Dessler, 2008:
336).

Tanimlama
Degerlendirme

Y Onetim

Sekil 5.3. Performans Degerlendirme Modeli

Kaynak: Eser, 1999:49

Is gorenin igini yapmasiyla elde ettigi sonucun, drgiitsel amaglara gore degerini ortaya
koymak performans degerlemenin temel amacidir (Oriicii, 2003: 201). Performans
degerleme hem denetim hem de gelismeye yonelik bir siire¢ olarak kullanilabilmektedir
(Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2005: 228-229). Orgiitlerde performans degerlendirmenin
amaglari, i gorenin is davraniglarinin belirlenmesi, ig goérenin basar1 seviyesinin
belirlenmesi ve gerceklestirilecek caligmalara zemin hazirlamak olarak siralanabilir

(Erdogan, 1991).

Performans degerleme ile Orgiitte ¢alisanlarin eksik yonleri fark edilerek bu
eksikliklerin giderilebilmesi icin gerekli onlemler alinabilir. Buna yonelik egitimler
diizenlenebilir. Ayrica yiiksek performansli c¢alisanlarin ddiillendirilmesini saglamak
icinde performans degerlemenin yapilmasi gerekir. Degerleme yapilmayan orgiitlerde,
is gorenlerin yaptiklar1 katki belirlenemez ve onlarla ilgili dogru kararlar alinamaz,

dolayisiyla her is goérenin esit performans ortaya koydugu varsayilir. Bu durum is
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gorenler agisindan motivasyon kirict oldugu kadar o6rgiit icinde birtakim sikintilara da

sebep olacaktir (Tunger, 2013: 93)

Performans degerleme amaglar1 asagidaki gibi siralanabilir (Ozgen, Oztiirk ve Yalcin;
2005: 228-229):

e Calisanlarin performansini arttirmak,

e Motivasyonu arttirmak,

¢ (alisanlarin kendini gelistirme ve egitim ihtiyaclarini belirlemek,
e {letisimin etkinligini saglamak,

e Calisanlarin performansiyla ilgili geri bildirimde bulunmak,

e Ucret planlamasi i¢in zemin olusturmak,

e (alisanlarla ve orgiitle ilgili dogru ve giivenilir bilgi saglamak,

e Kadrolama stirecindeki sorunlar1 gidermek,

e s diizenlenmesindeki yanhsliklar1 ve eksiklikleri belirlemek,

e Kariyer planlama ve gelistirme ¢aligmalarina dnciiliik etmek,

o Terfi, ddiillendirme, nakil ve isten ¢ikarma gibi kararlarda nesnelligi saglamak, yasal

zemin olusturmak,

5.5.4. Performans Degerlemenin Ozellikleri

Performans 6lgme ve degerleme, sadece basariin 6lgiilmesi ile ilgili degildir. Bununla
birlikte bireyin potansiyelinin belirlenip, 6l¢iilmesi ve gelistirilmesi siirecini de kapsar
(Goksel; 2003: 54). Bu siirecin dogru bir sekilde yonetilmesi, ddiillendirme, terfi, isten
cikarma ya da transfer gibi kararlarin verilmesinde de kolaylik saglayabilmektedir (Gok;
2006:40). Performans degerlemenin amacina ulasabilmesi i¢in su Ozelliklere sahip

olmas1 gerekir (Simsek, 1995: 334).

Yapilan isler miimkiin oldugunca somut kriterler dogrultusunda degerlendirilmelidir.

Yapilan islere uygun degerlendirme ol¢iitleri belirlenmeli, kullanilmalidir.

Adil olmalidir.

Isle ilgili davranis ve tutumlar1 degerlendirmelidir.
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e Bireylerin is disindaki davraniglari, cinsiyet, inang, siyasi gorlis ve otoritelerle
yakinlik iliskileri performans degerlendirmede kesinlikle dikkate alinmamalidir.

e Kolay anlasilir, basit, gecerliligi bilinen ve herkes tarafindan uygulanabilen bir
degerlendirme yontemi kullanilmalidir.

e Yapilan degerlendirmenin sonuglar1 c¢alisanlara aktarilmalidir, paylasilmayan
sonuglarin pratik anlami1 olmayacaktir.

e Gelistirici ve giidiileyici olmalidir.

e Kapsamli ve siirekli olmalidir.

e s gorenin katilimma imkan tanimalidir.

Performansin etkili bir bicimde planlanmasi ve degerlendirilmesi i¢in dncelikle hedefler
belirlenmelidir. Bu hedeflerde bulunmasi gereken Ozellikleri su  sekilde

smiflandirabiliriz (Aykanat, 2003:7-9).

Tutarlilik: Hedefler ile orgiitiin degerleri; birim ve organizasyonun hedefleri ile tutarl

olmalidir.

Kusursuzluk: Amaglar iyi belirlenmeli, agik bir dille ifade edilmeli, olumlu sézciikler

kullanilmalidir.

Meydan Okuyuculuk: Yiiksek hedefler belirlenmeli, ilerleme ve gelisme tesvik

edilmelidir.

Olgiile bilirlik: Hedefler, nicel performans olgiitleri seklinde olmali ya da olgiilebilir
hale getirilmelidir (Aykanat, 2003:7-9).

5.5.5. Performans Degerlemenin Faydalar:

Performans degerlendirme ile birgok konuda bilgi edinilebilir. Bu bilgiler sayesinde is
gorenlerin motivasyon ve performanslarinin artirilmasi igin gerekli dnlemlerin alinmasi
saglanir. Iyi bir performans degerlendirme sisteminin orgiitsel, yonetsel ve bireysel
acidan pek cok faydasi bulunmaktadir (Canman, 1993:35-36; Argon ve Eren,2004: 226;
Uyargil, 2009: 212-213; Barutgugil, 2004: 428-429).
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5.5.5.1. Orgiitsel Faydalar

1. Orgiitiin verimliligini ve etkinligini arttirir,

2. Hizmetin ve isin kalitesi yiikselir,

3. Is gorenlerin gelisme potansiyeli daha dogru gdzlemlenir,

4. Insan kaynaklar1 planlamas: daha giivenilir sartlarda belirlenir,

5. Egitim, gelisme ihtiyact ve gerekli kaynaklar daha kolay ve dogru sekilde belirlenir,

5.5.5.2. Yonetsel Faydalar

Is gorenlerle iletisim artar, iliskiler gelisir.

Planlama ve denetim fonksiyonlari daha islevsel kullanilir. Boylelikle ¢alisanlarin
performansi ve bununla birlikte birimlerin performansi gelisir.

Is goérenlerin zayif ve giiclii yanlarmin belirlenmesi kolaylasir ve bu dogrultuda bir

yol izlenebilir,

. Is gorenleri degerlendirirken, kendi 6z elestirilerini yapabilirler, kendi giiclii ve zay1f

yanlarii da tanima firsat1 bulurlar,
[s gorenleri yakindan tanirlarsa daha dogru yetki devri yapabilirler,

Yonetsel yetiler gelisir ve bu yetileri kullanma olanag: elde edilir.

5.5.5.3. Bireysel Faydalar

o b~ w0 D

Bireylerin orgiitteki rol ve sorumluluklari daha 1yi anlasilir,

Ustlerin bireylerden beklentileri 6grenilir,

Bireyler performanslarinin nasil degerlendirildigini 6grenir,

Bireyler giiglii ve zayif yanlarini tanir, gelistirmeleri gereken yonleri belirleyebilirler,
Bireylerin yaptiklari ise iligskin olarak aldiklar1 olumlu geri bildirim ile is tatmini ve

Ozgliveni gelisir.
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5.5.6. Performans Degerleme Yontemleri

Is gorenlerin performansin1 degerlendirmek amaciyla pek c¢ok farkli yontem
gelistirilmistir. Orgiitlerin farkli yapida olmas1 nedeniyle kendilerine dzgii performans
degerlendirme yontemi uygulamalar1 gerekliligi ortaya c¢ikmistir. Degerlendirme
bilimsel Olgiitlere gbére yapilmali ve geg¢miste yapilan evrensel yoOntemler
kullanilmahidir. Bu yontemler; yonetimin amacina, Orglitiin yapisina, calisanlarin
beklentilerine, teknolojik faktorlere, ¢evreye ve terfi planlarina gore degisebilir (Kingir

ve Taskiran, 2006: 200).

Bireylerin performanslarini belirleyebilmek icin gelistirilmis cesitli yontemler vardir.
Geleneksel yontemler, performans degerlendirme yontemlerinin ¢ikis noktasini
olusturan yontemlerdir. Cagdas yontemler ise, geleneksel yontemlerin uygulamada
yasadiklar1 problemleri ¢6zmek ve daha tarafsiz degerlendirme yapabilmek i¢in zaman

icinde ortaya ¢ikmustir (Dicle,1982:52).

Asagidaki tabloda geleneksel ve cagdas performans degerlendirme yoOntemleri
karsilastirilmistir. Bu karsilastirma kim, ne, nasil, ne zaman ve nigin sorular

cergevesinde yapilmistir.

Cizelge 5.1. Geleneksel ve Cagdas Degerlendirme Yontemlerinin Karsilastirilmasi

BOYUTLAR

GELENEKSEL YONTEMLER

CAGDAS YONTEMLER

Degerlendirmeyi Kim
Yapiyor?

En yakin {istii konumundaki yonetici

Calisanin kendisi ile birlikte
yoneticisi degerlendiriyor

Ne Degerlendiriliyor?

Bireyin kisisel ozellikleri, bilgi, beceri
ve yetenekleri ile bireyin yoneticilige
iliskin beceri ve yetenekleri

Isteki basar1 ve amaglari
gerceklestirme derecesi

Degerlendirme Nasil
Yapiliyor?

Genellikle niteliksel degerlendirme
yapiliyor. Onyargilar ile yiiklii ve gizli
yapilan bir degerlendirme

Genellikle niceliksel, agik
yapilan ve nesnel dl¢iilere dayali
bir degerlendirme

Degerlendirme Ne
Zaman Yapihyor?

Yillik periyotlarla

Verilen gorevler tamamlandikga,
birkag kez

Degerlendirme Nigin
Yapihyor?

Denetim, licret artisi, ylikselme, isten
¢ikarma ve yer degistirme

Bireysel ve kurumsal gelisme,
yonetim verimliligi ve esnekligi
arttirma

Kaynak: Dicle, 1982:52
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Performans degerlendirme yontemleri kisaca su sekilde dzetlenebilir:

5.5.6.1. Grafik Dereceleme Yontemi

Yapilan igin basarili olabilmesi i¢in 6nemli goriilen 6zelliklerin bir dlgek iizerinde, en
iyiden en koétiiye ya da en kotiiden en iyiye dogru derecelendirilmesini esas alir (Bingol,
2006: 338).

5.5.6.2. Zorunlu Se¢im Yontemi

Bu yontemde degerlemeciye her biri dort veya bes climleden olusan ¢ok sayida tanimsal
deyim gruplar1 yer alan formlar verilmektedir. Her ciimle farkli puanlara sahiptir ve bu
puanlama degerlemeciden gizlenmektedir. Degerlemeci, bireyi en iyi tanimlayan
ifadelerden birini segmek zorundadir (Budak, 2008: 430).

5.5.6.3. Karsilastirma Yontemi

Is gorenlerin birbirleriyle karsilastirildigi yontemdir. Alternatif siralama, basit siralama,

puan verme ve ikili karsilagtirma yapilabilir (Bengligiray, 2007: 157).

5.5.6.4. Zorunlu Dagilim Yontemi

Bir c¢aliganin performansinin diger ¢alisana gore belirlenmesidir. Calisanlar performans
durumlarma gére, belirli gruplar iginde toplamir. Ornegin, bir 6rgiit icinde en iyi
performansi gosteren %10’ luk grup ile en kotii performansi gosteren %10’luk grup bu

yontemle belirlenebilmektedir (Akgemci ve Giiles, 2009: 119).

5.5.6.5. 360 Derece Degerlendirme Yontemi

Calisanin performansinin, astlari, {istleri, miisteriler, tedarik¢iler gibi siirekli iletisim
halinde bulundugu kisilerden alinan bilgiler sonucunda degerlendirilmesidir

(Appelbaum vd., 2009:298-299). Liderlik gelisimi, ise alma, kariyer yonlendirme ve
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basar1 planlanmasinda uygulanabilecek gii¢lii bir yontemdir. Takim anlayisina dayal

orgiitlerde daha etkilidir ve kisisel gelisimi saglayan dnemli bir yontemdir.

Ayni Diizey Is Yonetici(ler)
Arkadaglar1 ‘

Is gdren (62

degerlendirme)
Miisteriler Ast(lar)

Sekil 5.4. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Asamalari

Kaynak: Ozyériik, 2009: 82

5.5.6.6. Kontrol Listesi Yontemi

Calisanin performansini ve davraniglarini belirlemek amaciyla ¢esitli sorulardan olusan

bir liste kullanilir, sorular evet- hayir seklinde cevaplandirilir.

5.5.6.7. Sonuc¢lara Dayal Degerlendirme Yontemi

Calisanlarin  6nceden belirledigi donemsel amaglar vardir. Doénem sonunda

degerlendirme yapilarak c¢alisanlarin amaglara ulagma diizeyleri belirlenir (Appelbaum
vd., 2009:298-299).

5.5.6.8. Kritik Olay Yontemi

Degerlendirme donemi siiresince, calisanlarin basarist ya da basarisizlifin1 gosteren
olaylar bir forma kaydedilir. Bu formlara gore degerlendirme yapilir (Canman, 1993:
24).
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5.5.6.9. Takima Dayali Performans Degerlendirme

Bazi orgiitlerde gorevler takim halinde yapilabilmektedir dolayisiyla performans
degerlendirme de takim olarak yapilmaktadir. Ancak takimi bir biitlin halinde
degerlendirmek zordur; 6te yandan bu degerleme yontemi ile bireysel performans tam

olarak belirlenemez.

5.5.6.10. Davramsa Dayali Degerlendirme Olgegi

Calisanin performansi ¢esitli boyutlarla olglilmeye ¢alisilir. Bireyler spesifik is
gereklerini yerine getirip getirememe durumlarina gore degerlendirilir (Bayraktaroglu,

2008 121).

5.5.6.11. Alan incelemesi Yontemi

Insan kaynaklar1 uzman tarafindan amirlere ¢alisanlarla ilgili ayrintili sorular sorularak
yapilir. Bu sorularin ardindan hazirlanan raporlar, gerektiginde tekrar gézden gegirilerek

amire gonderilir ve onaylatilarak kesinlik kazandirilir (Bing6l, 2006: 345).

5.5.7. Performans Degerleme Hatalar

Performans degerleme ‘bir yoneticinin dnceden saptanmis standartlarla karsilastirma ve
O0lcme yoluyla, is gorenin is performansinin degerlendirilme siirecidir (Giirbiiz,

2014:29).

Performans degerleme ile is gorenin belirlenmis hedeflere ulasip ulasmadigi, ilgi ve
yeteneklerinin ise yansima diizeyi ve is basarisi belirlenebilecektir. Is gorenin terfisi,
ticretinin arttirilmasi, gorev degisikligi gibi kararlarin alinmasi performans degerleme

sonucunda alinabilmektedir (Giirbiiz, 2014:29)

Performans degerleme pek cok oOrgiitte yapilmamakta ya da dogru bir sekilde
yapilamamaktadir. Degerlemeyi yapacak olan yonetici ya da amirlerin degerlendirme

konusunda egitim almalar1 ve degerlendirme siirecinde yapilabilecek hatalar ile ilgili
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bilgilendirilmeleri gerekmektedir (Gilirbiiz, 2014: 30). Yoneticilerin ¢ogu, performans
degerlemelerini oldukga ¢eligkili bulurken is gorenlerin ¢ogu ise performans degerleme
sonuglarindan kendilerine haksizlik yapildigi hissine kapilmaktadirlar. Iyi bir
performans degerleme i¢in yil boyunca diizenli bir sekilde ve tam geri bildirimler
vererek siirprizler, c¢atismalar ve hayal kirikliklarina engel olunmalidir (Oriicii,
2003:54). Herhangi bir sorunla karsilasmamak i¢in degerlemenin miimkiin oldugunca
tarafsiz ve hatasiz yapilmasi gerekmektedir. Genellikle yapilan degerleme hatalari;
belirli puanlara yonelme, ortalama egilim, yakin zaman etkisi, hale (halo) etkisi,
kontrast hatalari, kisisel onyargilar, nesnel davranmama, pozisyondan etkilenme olarak

siiflandirilabilir.

5.5.7.1. Belirli Puanlara Yonelme

Performans degerleme yapilirken baz1 degerlendiriciler c¢alisanlara gercek
performanslarinin {istlinde ya da altinda puan verebilmektedir. Degerlendiriciler,
calisanlar tarafindan sevilmek istedikleri ve herhangi bir sorun yasamamak istemeleri
nedeniyle yiiksek puan verme egiliminde olabilirler bazi degerlendiriciler ise basarili
olarak degerlendirilen ¢alisanlarin ileride kendi yerlerini alacaklar1 korkusuyla diisiik

puan verme egiliminde olabilmektedirler (Uyargil, 2009:227).

5.5.7.2. Yakin Zaman Etkisi

Uyargil’e gore (1993:79) yoneticilerin dikkatli olmas1 gereken bir nokta bulunmaktadir.
Eger calisanlar, performanslarini sadece donem sonlarinda amirlerinden yiiksek puan
almak i¢in arttirtyor ve degerlendirme sonlandiginda tekrar eski performanslarina
doniiyorlarsa, yoneticiler bu durumda donem basi ile donem sonu performans farkini
mutlaka goz o6niinde bulundurmalidir. Bu durum degerlendiricinin aklinda ¢alisanla
ilgili olarak son birkag aylik performansimnin kalmasimi saglayacaktir. Ozellikle dénem
basindaki olaylar1 hatirlamakta sikintt ¢eken ya da unutan degerlendirici yakin

gecmisteki olaylara gore degerlendirme yapacaktir.

Degerlendiriciler, degerlendirme yaparken biitlin bir yil1 g6z oniinde tutmalidirlar.
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5.5.7.3. Ortalama Egilim

Degerlendiricinin, ¢alisanlarin performanslart farkli diizeyde olsa bile tiim calisanlari
ortalama deger iizerinden degerlendirmesi hatalara yol acacaktir. Degerlendiricinin,
ortalama kriterlere gore degerlendirme yapmasi1 veya degerleri birbirinden ayirt etme

becerisi olmamasi durumunda ortalama egilim ortaya ¢ikar (Ciftei, 2007:194).

5.5.7.4. Hale (Halo) Etkisi

Degerlendiricinin, c¢alisanin bir alan ya da konudaki daha iistiin 6zelliginin etkisinde
kalarak bunu ¢alisanin tiim 6zelliklerine genellemesidir (Findikg1, 2009:303). Bir baska
ifadeyle bireyin performansinin bir boyutunun oldukca iyi ya da kotii olmasi ve
degerlendiricinin de bu vasiflarin etkisi altinda kalarak degerlendirmeyi bu dogrultuda
yapmasidir (Findik¢i, 2001:145). Performans degerlemesi yapilirken hale etkisine
dikkat edilmelidir. Is goreni; ilk izlenimlere, genel imaji ya da dis goriiniisiine gore
degerlendirmek bu tiir bir hatadir (Uyargil, 1998:222). Degerlendiricilerin bir egitimden

gecirilmesi bu tarz hatalarin ortadan kalkmasini ya da en aza indirilmesini saglayacaktir.

5.5.7.5. Kontrast Hatalar

Degerlendirici pes pese yaptigt degerlendirmeler sonucunda, farkinda olmadan
degerlendirme yaptigi calisanlar1 birbirleriyle karsilagtirabilmektedir. Boylelikle her
calisan kendinden Once degerlendirilmesi yapilan ¢alisanin aldigi puandan
etkilenebilmektedir. Kisaca oOnce degerlendirilen ¢alisanin basar1 seviyesi sonra

degerlendirilen calisanin daha basarili ya da basarisiz gériinmesini saglar (Tunger,

2013:99).

5.5.7.6. Kisisel Onyargilar

Performans degerleme hatalarindan en onemlisidir. Degerlendirici ile degerlendirilen
birey arasinda ge¢miste yasanan iliskilerden kaynakli Onyargilar degerlendirmenin

amacini ¢arptirarak degerlendirme sonucunu etkiler. Onyargilar; yasa, cinsiyete, irka
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gore yanli degerlendirmeler yapilmasina, egitim ve ekonomik durumlarina gore

bireylerin siniflandirilmasina yol agmaktadir (Palmer, 1993:23).

Daha saglikli degerlendirme yapilabilmesi i¢in su Onlemlerin alinmasi gerekmektedir

(Aktaran: Karafaki, 2014: 34,35).

e Degerlendiricinin, degerlendirecegi kisinin performansini ve yaptigr isi bilmeden
dogru bir degerlendirme yapmast olanaksizdir. Bu nedenle degerlendirici,
degerlendirecegi bireyin isini nasil yaptigini gézlemlemelidir (Gillen, 1997: 13).

e Degerlendirici, aynt anda ya da kisa zaman i¢inde fazla sayida bireyi
degerlendirmemelidir. Bu durum hem yorgunluga sebep olur hem de dogru
degerlendirme yapilmasina engel olur.

e Kullanilan degerlendirme Ol¢iitleri ve formlar1 anlamli, anlasilir ve agik bir sekilde
ifade edilmis olmalidir.

e Degerlendirici, degerlendirme yapacak konuma gelmeden Once bir egitimden

gecirilmelidir (Karafaki, 2014:35).

5.5.7.7. Pozisyondan Etkilenme

Degerlendiricinin, degerlendirme yaptig1 bireyin performansindan daha cok, yiiksek
pozisyonundan etkilenerek fazla puan vermesi, diisiik pozisyonlu bireylere ise diisiik

performans puani vermesi durumudur (Tunger, 2013: 100).

5.5.7.8. Nesnel Davranma

Degerlendiricinin, degerlendirdigi bireyin isle ilgili davranislarini dikkate almamasidir.
Dil, din, 1k, yas, cinsiyet, siyasi gorlis gibi etkenlerin degerlendirmede gz Oniinde

bulundurulmasidir (Tunger, 2013:100).
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ALTINCI BOLUM

6. PERFORMANS DEGERLEMENIN SAGLIK HIiZMETLERINE
UYGULANMASI

Hastaneler farkli meslek gruplarinin is birligi i¢inde ¢alistig1 ve ana amaci bir takim
saglik sorunlar1 ile bagvuran hastalara hizmet sunmak olan kurumlardir (Saluvan ve
Kaya, 2009:114). Kesintisiz hizmet veren, multidisipliner bir yaklasimla pek ¢ok
meslek grubunun ayni anda faaliyet gosterdigi, islevselligin ve uzmanlagmanin {ist

diizeyde oldugu hayati 6nem tastyan hizmet kurumlaridir.

Literatiirde performans kavrami ile ilgili bircok tanim yapilmistir. En ¢ok kabul goren
tanima gore performans: ‘genel anlamda belirli bir amag¢ igin yapilan planlar
dogrultusunda ulasilan noktayr nicel ve nitel yonleri ile belirleyen bir kavramdir. Bir
baska sOyleme gore ise, belirlenen bir amaca ulasim diizeyinin 6l¢iimii (Bale1 vd.,
2008:223)’ olarak ifade edilmektedir. Performans degerlendirme, oOrgiitlerin
faaliyetlerini etkili bir sekilde devam ettirmelerinde olduk¢a onemli bir yere sahiptir.
Performansin; kisisel, boliimsel ve orgiitsel diizeyde degerlendirilmesi orgiitsel basari
icin gereklidir. Performans degerlendirme, verimliligi, etkililigi ve ekonomik olmay1
esas alir. Bu ilkelerin uygulanmasi ve devami i¢in 6l¢iilebilir hedefler belirlenmeli ve bu
hedeflere yonelik ¢iktilar takip edilerek degerlendirme yapilmalidir (Akpinar ve Tas,
2011:1).

Biitlin hizmet kuruluslarinda oldugu gibi hastaneler de belirli hedefleri gerceklestirmek
icin kurulurlar. Bu hedeflere hangi diizeyde ulasildig1 ise performans degerlendirme

Ol¢iimii ile belirlenmektedir (Saluvan, 2007:1).

Hizli gelisim ve degisimlerin yagsandigi gliniimiizde cesitli performans degerlendirme
Olclitleri ortaya ¢ikmistir. Bu gelismelerden saglik kurumlar1 da etkilenmis olup saglik
kurumlar1 ve hastanelerde de performans degerlendirilmesinde uygulanabilecek cesitli
analiz model ve Ol¢lim sistemleri gelistirilmistir (Saluvan; Kaya, 2009:107). Hasta ve

yakinlarinin ilerleyen teknoloji ile birlikte bilgiye daha kolay ulagsmalar1 saglik
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bilgilerini ve dolayisiyla daha kaliteli hizmet alma taleplerini arttirmistir. Bununla
birlikte artan saglik hizmeti maliyetleri, hastanelerin rekabet giiciine ve is gorenlerin
motivasyonuna etkileri ve bazi etik gerekgeler hastanclerde performans degerlendirme

Olclimiinii zorunlu hale getirmistir (Saluvan, 2007:1).

Saglik kurumlarinin performanslarinin  degerlendirilebilmesi i¢in tek bir olgiit
bulunmamaktadir. Hem bireysel hem de orgiitsel degerlendirme gerekmekte ve cesitli
oOlgiitler kullanilmalidir. Amerikan Saglik Kurumlar1 Akreditasyon Komitesi verilen
saglik hizmetlerinin degerlendirilmesinde; hasta haklari, tam1 konulmasi, tedavi
edilmesi, enfeksiyonlarin Onlenmesi, saglik hizmetlerinin stirekliliginin saglanmasi,
iyilestirme, liderlik gibi Olciitlerin  kullanilabilecegini  belirtmektedir. Saglik
kurumlarinda performans oOlgiitleri; diizey ve kullanim alanlarina gore, performans
boyutlarina gore, finansal ve kaynaklara iliskin Olgiitler olmak iizere toplam 4 gruba
ayrilmistir. Hastanelerde yataklarin dogru ve etkin kullanimi, saglik c¢alisaninin
etkinligi, poliklinik sayisi, hasta devir hizinin yiiksekligi ve finansal oranlar onemli

performans dlgiitleridir (Akpinar ve Tas, 2011:1).

Saglik kurumlarinda bir yandan performans degerlendirme yayginlasirken 6te yandan
aynt kosullara sahip birimler arasindaki performans farkliliklarmin sebepleri de

arastirmalara konu olmustur (Saluvan ve Kaya, 2009:107).

Saluvan ve Kaya (2007) tarafindan yapilan ‘Hastanenin Performansi Ile Doktor-
Hemsire Etkilesimi Arasindaki Iliski’ nin arastirildigi ¢alisma Ankara Diskapt Cocuk
Hastaliklar1 Egitim ve Arastirma Hastanesinde uygulanmistir. 85 hemsire {izerinde
uygulanmak istenmis ancak 59 hemsire bu calismaya katilmistir. Calismada iletigim,
liderlik, koordinasyon, catisma yoOnetimi, doktor- hemsire etkilesimi cercevesinde
degerlendirilmistir. Sunulan hizmetin kalitesi, hasta ve yakinlarimin ihtiyaclariin
algilanan karsilanma derecesi, hemsireleri ¢alistiklart birimlerinde tutabilme ve caligsan
memnuniyeti, performans Olgiitleri olarak belirlenmistir. Bu arastirmaya gore
caligmanin yapildig1 hastanenin yatan hasta servislerinin performansi ile bu servislerde
calisan doktor- hemsire etkilesimi arasinda olumlu bir iliski oldugu ortaya konmustur.
Doktor ve hemsire arasindaki iletisim ve is birligi diizeyini gelistirmek gorev

performansini daha da attirabilir.
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Topuksak ve Kublay (2008) tarafindan yapilan ‘Saglik Calisanlarinda ve Hastane
Yénetiminde Takim Calismasi- Motivasyon ve Iletisimin- Performansa Etkileri’ nin
arastirldig1 bu calisma Ankara li i¢inde bulunan 1 Devlet Hastanesi, 2 Ozel Hastane ve
2 Saglik Ocagindan toplam 60 saglik calisan1 (doktor, hemsire ve saglik gorevlisi

personel) ile yapilmistir. Bu aragtirmaya gore asagidaki sonuglar elde edilmistir:

e Basarili bir takim calismasi ig gorenin performansini arttirmakta ayni zamanda
kendini gelistirmesini ve bu sekilde calistigi kuruma olan baglhiliginin artmasini
saglamaktadir.

e Saglik kurumlarinda iletisim kavrami ¢ok Onemlidir. Dogru bir liderlik anlayis1 ve
etkili bir iletisim ¢alisilan kurumdaki performansi olumlu yonde etkileyecektir.

e Takim halinde ¢alisabilmek 6nemli ve gelistirilmesi gereken bir kiiltlirdiir. Klinikte
yapilan hatalar1 azaltir, hastanin tedavisini ve yapilan girisimlerin daha basarili

olmasinda etkisi vardir. Hasta ve is géren memnuniyetini artirir.

Bu bilgilerin 1s181nda; saglik calisanlarinda ve hastane yonetiminde takim ¢alismasinin,
motivasyonun ve iletisimin 6nemli oldugu ve performansa olumlu katkilarinin oldugu

bu ¢alisma ile belirlenmistir.

Giil (2007) tarafindan ‘Is Stresi, Orgiitsel Saglik Ve Performans Arasindaki iliskiler’ in
incelendigi bu arastirmaya Tokat Devlet Hastanesi ve Tokat Agiz ve Dis Sagligi
Merkezinde gorevli 150 saglik ¢alisani tizerinde yapilmasi hedeflenmistir. Ancak 120
saglik personeli bu arastirmaya katilmistir. Arastirma sonunda yapilan analizler
sonucunda is stresi ile Orgiitsel saglik arasinda negatif, orgiitsel saglik ile performans
arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligkiler bulundugu ortaya konmustur. Bu ¢aligmaya
gore oOrgiitler saghikli bir yapiya kavusmak istiyorlarsa oncelikle is stresinin ortadan

kaldirilmasi veya en az seviyeye indirilmesi i¢in gerekli 6nlemleri almalidirlar.
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YEDINCIi BOLUM

7. SAGLIK CALISANLARINDA MOTiVASYON VE PERFORMANS iLE
ILGILi YAPILAN CALISMALARIN SONUCLARI VE YORUMU

Zehra Kiinarct’ nin 2016 yilinda bir tiniversite hastanesinde yaptigi caligmada ‘Saghk
Calisanlarinin Motivasyonunu Etkileyen Faktorlerin Analizi’ arastinnlmistir. Bu
calisma tekrar test yontemi kullanilarak yapilmis, ayni kurumda iki kez uygulanmistir.
Saglik personelini motive eden faktorlerin belirlenip bunlarin zaman igindeki

degisiminin gdzlemlenmesi hedeflenmistir.

Birinci teste 857 kisi katilirken ikince teste ise 603 kisi katilmigtir. Katilimcilardan;
demografik bilgiler, kurumsal hizmetler, ¢aligma kosullari, is saglig1 ve giivenligi, insan
kaynaklar1 yonetimi, kalite yonetimi ve Orgiit iletisimi ile ilgili konular1 iceren 44

sorudan olusan anketleri doldurmalar1 istenmistir.

Yapilan Birinci Ankete gore:

Yonetim ve Hastane igi Iletisim ile ilgili olarak 8 soru sorulmustur. Bu sorular kisaca

asagidaki gibidir;

v' Isinizin devamlilig1 agisindan kendinizi giivende hissetme diizeyiniz,

v Hastane i¢i haberlesmeden memnuniyet diizeyiniz,

v' Hastane yonetiminin isyerinizle ilgili sorunlarinizla ilgilenme diizeyi,

v Yoneticilerinizin galisanlarina verdigi deger diizeyi,

v" Kurumunuzda yoneticiler ve c¢alisanlar arasindaki iliskilerden memnuniyet
diizeyiniz,

v Yoneticilere sorunlarmizi ve sikintilarinizi iletebilme diizeyiniz,

v' lsile ilgili 6nerilerinizin kurum tarafindan énemsenme diizeyi,

v Hastane yonetiminin ¢alisanlara adil davranma diizeyi,

Bu sorulara verilen cevaplardan saglik personelinin genel olarak hastane ici iletisimden

memnun olduklar1 belirlenmistir.
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Kurumsallasma ile ilgili olarak 11 soru sorulmustur. Bu sorular kisaca asagidaki gibidir;

v

Isyerinizde size yardimci olabilecek prosediir, talimat gibi yol gdstericilerin
bulunma diizeyi,

Calistigimiz boltimle ilgili olarak son alti ay i¢inde hasta ve is goren giivenligi
konularinda bilgi diizeyiniz,

Hastanenizde bulunan yol gostericilerin (prosediir, talimat,vb.) kullanim diizeyi,
Hastanenizde kullanilan oryantasyon programinin yeterlilik diizeyi,

Hastanenizde kullanilan oryantasyon programinin personeller tarafindan bilinme
diizeyi,

Hastanenizde hizmet i¢i egitimlere katilabilme diizeyiniz,

Hastanenizde hasta ve personel giivenligini tehdit eden durumlarin kayit edilmesi
konusunda bilgi diizeyiniz,

Is yerinizde is kazalar1 ve yaralanmalar1 dnlemeye yonelik alt yap: diizeyi,

Hastane yOnetiminin, hasta ve is goren giivenligi konusunda yaptig1 Onleyici ve
diizeltici faaliyetlerin yeterlilik diizeyi,

Hastanenizin organizasyon yapisinin ¢alisanlarca bilinirlik diizeyi,

Hastanenizde kisisel gelisiminizle ilgili egitimleri alabilme diizeyiniz,

Bu sorulara verilen cevaplardan saglik personelinin, yonetim ve kurumsallagsma

faktorlerinden orta diizeyde memnun olduklart anlagilmistir.

Ankette calisma ortamu ile ilgili olarak 3 soru yer almaktadir. Bu sorular kisaca

asagidaki gibidir;

v Calisma kosullarimizin yeterlilik diizeyi,

v' Calisma alaninmizin ve kosullarmizin sagligimzi 6n planda tutulacak sekilde
hazirlanma (ergonomi) diizeyi,

v Calisma alanimz ve kosullarimiz planlanirken goriisiiniiziin alinma diizeyi,
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Bu sorulara alinan cevaplara gore saglik personelinin c¢alisma ortami ile ilgili

memnuniyet diizeylerinin diisiik oldugu anlagilmistir.

Ankette insan kaynaklari yonetimi ile ilgili olarak 5 soru yer almaktadir. Bu sorular

kisaca agsagidaki gibidir;

v' Bireysel bilgi ve becerilerinizin pozisyonunuzla uyum diizeyi,

v Bolimiiniizde, amirinize sunmaniz gereken raporlarin ve dokiimanlarin hazirlanma
diizeyi,

v' Calisma arkadaslarmizin ¢alisma siirelerini ne diizeyde etkin kullandiklarini
diisiiniiyorsunuz,

v Kurumunuzda yuva ve kres ihtiyaci diizeyi,

v" Kurumunuzda pozisyonunuza yonelik yetki ve sorumluluklarmizi igeren goérev

tanimlarmizin yeterlilik diizeyi,

Bu sorulara alinan cevaplara gore yapilan ilk ankette saglik personelinin insan

kaynaklari yonetimi ile ilgili memnuniyet diizeylerinin yiiksek oldugu goriillmektedir.

Toplam kalite yonetimi ile ilgili 4 soru yer almaktadir. Bu sorular kisaca asagidaki

gibidir;

Hastanenizin kalite politikalarindan ve vizyonundan haberdar olma diizeyiniz,
Hastanenizin kalite ve akreditasyon ¢alismalarina katki diizeyiniz,

Calistiginiz boliimde is ile ilgili toplant1 yapma siklik ve diizeyiniz,

ANERNEENERN

Kurumunuzda ¢alistiginiz boliim ile ilgili kararlar alinirken sizin fikrinizin alinma

diizeyi,

Yapilan ilk ankete gore saglik calisanlarinin toplam kalite yonetimi ile ilgili olarak orta

diizeyde memnun olduklar1 belirlenmistir.

Yemek hizmetleri ile ilgili 2 soru asagida verilmistir;

v Kurumunuzdaki yemekhane hizmetinden memnuniyet diizeyiniz,
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v Kurumunuzdaki yemeklerden memnuniyet diizeyiniz,

Saglik personelinin ilk cevap verdigi ankete gore, yemek hizmetlerinden
memnuniyetleri orta diizeye yakin bulunmustur. Bu sonuglar genel olarak yemek ve

yemekhane hizmetlerinde sikintilar oldugunu ortaya koymaktadir.

Saglik personeline mobbing ile ilgili 3 soru sorulmustur. Bu sorular asagida yer

almaktadir;

v Calistigimz kurumdan ayrilmayi diisinme diizeyiniz,
v' Calistigimz boliimde duygusal tacize (gorevinizi yerine getirdiginiz halde amiriniz
tarafindan isinizi gerektigi gibi yapmadiginizin diisiiniilmesi) ugrama diizeyiniz,

v Kurumunuzda tacize ugrama diizeyiniz,

Sorulara cevap veren personelin, kurumdan ayrilmay: diisiinme diizeyi orta seviyededir.
Bu ankete gore hastane calisanlarinin az da olsa mobbingle karsilastiklar:

anlagilmaktadir.

Yapilan ikinci Ankete gore:;

Saglik personelleri ayni sorulara ikinci kez cevap verdiklerinde asagidaki

degerlendirmeler ortaya ¢ikmustir;

v" Yonetim ve hastane i¢i iletisim faktorleri degerlendirildiginde memnuniyet

diizeylerinin orta seviyeye yakin oldugu goriilmiistiir.

v Kurumsallagma ile ilgili faktorler goz oniine alindiginda ise, memnuniyet diizeyinin

orta diizeyde oldugu anlasilmaktadir.

v' Insan kaynaklari ydnetimi ile ilgili degerlendirmede saglik personelinin

memnuniyetlerinin iyi oldugu bulunurken, kalite yonetimi ile ilgili degerlendirmede
ise memnuniyet diizeylerinin orta seviyede oldugu goriilmektedir.

v Calisma ortamu ile ilgili olarak memnuniyetin diisiik oldugu belirlenmistir.

v Yapilan ikinci ankete gore hastane galisanlarimin yemek hizmetlerinden memnun

olmadiklar1 ortaya ¢ikmaistir.
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v' Mobbing ile ilgili yapilan degerlendirmede, hastane ¢alisanlarinin az da olsa

mobbingle karsilastiklar1 belirlenmistir.

Seyhan Korkmaz’ in 2008 yilinda yaptig1 ‘Hastanelerde Doktor, Hemsire ve Ebelerin
Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Bir Uygulama’ baslikli ¢alisma Mersin Kadin
Dogum ve Cocuk Hastanesi ile Mersin ilindeki iki 6zel hastanedeki (Duygu Tip
Merkezi ve Yenisehir Hastanesi) 280 saglik ¢alisani ile uygulanmak istenmis ancak 120

saglik calisani anketleri cevaplandirmistir.

Katilimcilardan bes kisimdan olusan anketleri doldurmalar istenmistir. Toplam 52 soru
bulunmaktadir. Birinci kisim bireysel bilgilerden ikinci kisim, motivasyon faktorlerini
belirlemeye yonelik sorulardan olusmaktadir. Uciincii kisim, motivasyon faktorlerinin
motivasyondaki etki diizeyi, dordiincii kistm motivasyon araglarmin katilimcilarin
performanslar {izerindeki etki derecelerini belirlemek son kisimda ise fiziki ¢alisma
kosullarinin i motivasyonu tizerindeki etki derecelerini belirlemek i¢in hazirlanan

sorular yer almaktadir.

1. Anketin birinci kisminda bireysel bilgiler yer almaktadir. Bu kisimda yer alan bazi

mesleki bilgi sorular1 agsagidaki gibidir;

Hastane turt
Meslek grubu
Calistig1 bolim
Hizmet yil1
Bulundugu hastane

Caligma siiresi

N N N N NN

Aylik gelir

N

Motivasyon faktorlerini belirlemeye yonelik sorular asagida verildigi gibidir;

v Manevi ddiilleri parasal 6diillere tercih ederim,

(\

Unvani, daha yiiksek gelire tercih ederim,

v" Mesleki motivasyon igin ylikselme olanaklarini 6nemserim,
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Motivasyon faktorii olarak ekonomik giivenceyi ¢cok 6nemserim,

Isimin garantili bir gelecek sagladigina dair inancim var,

Motivasyon faktorii olarak fiziksel ¢calisma kosullarin1 6nemserim,

Ekip ¢alismasinin verimliligimi arttirdigini diisiiniiyorum,

Isim ile ilgili konularda motivasyon faktorii olarak fikrimin alinmasini énemserim,

Ozel hayatimdaki sorunlar, is motivasyonumu olumsuz etkiler,

Ucgiincii kissmda motivasyon faktdrlerinin motivasyondaki etki diizeyi ile ilgili

sorular yer almaktadir;

Gorevinizi yerine getirirken maddi ddiiller motivasyonunuzu etkiler mi?

Yaptiginiz is ile ilgili olarak 6vgiilii sdzler duymaniz motivasyonunuzu ne diizeyde
etkiler,

Verdiginiz hizmetlerden baskalarinin memnuniyet duymasi motivasyonunuzu
etkiler mi?

Is yerinizde bagimsiz olarak ¢alismaniz motivasyonunuzu etkiler mi?

Motivasyon araclarinin katilimcilarin performanslart lizerindeki etki derecelerini

belirlemek amaciyla sorulan sorular bulunmaktadir;

Gelir seviyesi,
Maddi-manevi odiiller,

Kar payina katilmak,
Alman sosyal yardimlar,
Takdir goérmek,

Unvan sahibi olmak,

Yetki tistiinliigt,

Emeklilik ve gelecek giivencesi,
Bagimsiz calisma kosullari,
Fikirlerin 6nemsenmesi,
Terfi olanaklar,

Isin cazip yanlari olmasi,

Fiziksel ¢aligma kosullari,
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v" Ekip ruhu ve ekip c¢alismasi,

v Adil ve disiplinli ¢alisma sistemi,

5. Fiziki calisma kosullarinin is motivasyonu iizerindeki etki derecelerini belirlemek

i¢cin hazirlanan sorular asagidaki gibidir;

Muayene ortaminin yeterliligi,
Malzemelerin yeterliligi,

Bireysel ofis varligi,

Ofis ekipmanlarinin yeterliligi,

Diizenli kayit tutulmasi,

Calisma ortaminin yenilenen teknolojiye uygunlugu,
Yeterli 1sitma olanaklari,

Yeterli havalandirma olanaklari,

Yeterli aydinlatma olanaklari,

Yeterli giivenligin saglanmasi,

Hijyenik calisma ortami,

Bilimsel ¢aligma yapma imkanlarinin varhigi,
Kiitiiphane varligi,

Laboratuvar varligi,

NN N N N N N N N U N N NN

Sosyal tesislerin varligi,

Arastirmanin sonuglar1 asagida goriildiigl gibidir;

6. Motivasyon araclan ile ilgili sonuclar;

v Saglik ¢alisanlar1 maddi 6diillerden daha ¢ok manevi Odiillere 6nem vermektedir.
Bununla birlikte ekonomik glivence en 6nemli motivasyon aracidir, ekonomik
araglar arasinda en etkilisi paradir.

v Yiiksek maas ve unvan sahibi olmak esit derecede giiglii motivasyon araglaridir.

v' Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglar1 arasinda adil ve disiplinli ¢alisma sistemi
daha etkili bulunmustur.

v' Terfi olanaklar1 diger bir nemli motivasyon aracidur.
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Gelecek garantisi olduk¢a 6nemlidir.
Fiziksel ¢alisma kosullar1 olduk¢a dnemlidir.
Ekip ¢alismasi ve verimlilik arasinda olumlu bir iliski bulunmustur.

Ozel yasam ile is motivasyonu birbirini etkilemektedir.

Motivasyon faktorlerinin motivasyondaki etki diizeyi ile ilgili sonuglari;

Maddi odiiller saglik personelinin motivasyonunu 6nemli diizeyde etkilemektedir.
Takdir edilmek, saglik personelinin motivasyonunu 6nemli diizeyde etkilemektedir.
Bagimsiz hareket etme, saglik personelinin motivasyonunu etkilemektedir.

Bagka insanlarin memnuniyeti, saglik personelinin motivasyonunu 6nemli diizeyde

etkilemektedir.

Motivasyon araclarinin katilimcilarin performanslar1 uizerindeki etki derecelerini

belirlemek amaciyla sorulan sorularin sonuglari;

Gelir diizeyi, saglik personelinin performansini 6nemli diizeyde etkiler.

Maddi ve manevi Odiiller, saglik personelinin performansint 6nemli diizeyde
etkiler.

Sosyal yardimlar, saglik personelinin performansini etkiler.

Takdir gérmek, saglik personelinin performansini 6nemli diizeyde etkiler.
Unvan sahibi olmak, saglik personelinin performansini 6nemli diizeyde etkiler.
Yetki iistiinltigii, saglik personelinin performansini1 6nemli diizeyde etkiler.
Sosyal giivence ile performans arasinda giiclii bir bag vardir.

Bagimsiz calisma, saglik personelinin performansini etkiler.

Yiikselme imkanlari ile performans arasinda giiglii bir iligki vardir.

Fiziksel caligma kosullar1 performansi 6nemli diizeyde etkiler.

Ekip ¢alismas1 performans tizerinde oldukga etkilidir.
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Fiziki calisma kosullarinin is motivasyonu lizerindeki etki derecelerini belirlemek

amactyla sorulan sorularin sonuglart;

Muayene ortaminin ve malzemelerin yeterliligi, saglik personelinin motivasyonunu
onemli diizeyde etkilemektedir.

Isitma, aydinlatma, havalandirma olanaklari, saglik personelinin motivasyonunu
onemli diizeyde etkilemektedir.

Hijyenik ¢aligma ortami, saglik personelinin motivasyonunu onemli diizeyde
etkilemektedir.

Saglik personelinin can giivenliginin saglanmasi da olduk¢a dnemlidir.

Hasta kayitlarinin diizenli ve sistemli olmasi motivasyonu oOnemli diizeyde

etkilemektedir.

Mehmet Soykenar’ m 2008 yilinda yaptigi “Saghk isletmelerinde Personelin

Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Dokuz Eyliil Universitesi Hastanesinde

Ornek Bir Uygulama’ baslikli ¢alisma Dokuz Eylil Universitesi Tip Fakiiltesi

Hastanesi’nde c¢alisan saglik personeli (hekim, dis hekimi, eczaci, saglik yoneticisi,

hemsire, saglik memuru, teknisyen, fizyoterapist, diyetisyen, sosyal hizmet uzmani)

tizerinde yapilmistir. Bu arastirmanin evren sayisi 1790, 6rneklem sayis1 120 dir. Anket

iki kisim ve toplam 45 sorudan olusmaktadir. ilk kisim bireysel bilgilerden ikinci kisim

ise motivasyonu etkileyen bireysel, yonetsel, is ile ilgili ve diger faktorlere iliskin

sorulardan olusmaktadir.

Birinci kisimda yer alan sorular asagidaki gibidir;

AU N N N N IR

Mesleginiz,

Cinsiyetiniz,

Medeni haliniz,

Yasiniz,

Caligma siireniz,

Son ¢alistiginiz hastanedeki ¢aligsma siireniz,
Egitim durumunuz,

Aylik geliriniz,
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Ikinci kistmda yer alan motivasyon faktorleri ile ilgili sorular asagidaki gibidir;

1.

<X

SR N N N N N

Bireysel Faktorler:

Aldigim yiiksek gelir motivasyonun i¢in yeterlidir.

Basarili ¢alismam karsiliginda aldigim prim ya da ikramiye motivasyonumu artirir.
Bagimsiz c¢aligma olanagi ve gerekli durumlarda inisiyatif kullanabilme
Ozgiirligiim isi yapma istegimi arttirir.

Sadece 1yi bir maas sizin i¢in dnemlidir.

Is arkadaslarimm olumsuz davranislar1 motivasyonumu olumsuz etkiler.

Calistigim kurum i¢in 6nemli katkilar yapmak motivasyonumu arttirir.

Amirlerimle iyi anlagiyor olmam motivasyonum igin 6nemlidir.

Gorevimi yerine getirirken kendime olan glivenim verimimi arttirir.

Isimle ilgili duydugum 6vgii dolu sdzler motivasyonumu arttirir.

Isimi iyi yaptigrmi kanitlamam ve yaptigim is ile ilgili olarak taninmam yiiksek
iicret almamdan daha 6nemlidir.

Yiiksek iicret almayi, is arkadasligindan ve is ¢evresine sahip olmaktan daha fazla
onemserim.

Isim nedeniyle toplumda gordiigiim sayginlik motivasyonumu arttirir.
Y 6netsel Faktorler:

Amirlerim tarafindan takdir gormem aldigim tiicretten daha 6nemlidir.

Amirlerimin, benim gorilisiimii almasini dnemserim.

Gerek duyuldugunda sikdyet imkaninin bulunmasi ve adaletli ¢ozliimler
motivasyonu attirir.

Y 6netimin, 6zel glinlerimi (dogum giinii, evlilik vb.) hatirlamasin1 dnemserim.
Amirlerimle problem ¢oziicii tartismalar yapmak énemlidir.

Personelin bagarisi karsisinda amirlerinden tesekkiir belgesi ya da plaket almasi
motivasyonu arttirir.

Amirlerimle olan iyi iletisim ve iligkim, maagimin iyi olmasindan daha énemlidir.
Calisma arkadaslar1 arasinda ¢ikan catismalarda yoneticilerin uzlastirict bir yol

izlemesi 6nemlidir.
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v' Terfi yolumun agik olmasi, yiiksek ticret almamdan 6nemlidir.
v Caliganlara, dengeli yetki ve sorumluluk dagitilmasi motivasyonu etkileyen bir
unsurdur.

v Calisan her bireye esit tutum ve davranislar sergilenmelidir.

w

Is ile Tgili Faktérler:

Mesleki riskler motivasyonumu olumsuz etkiler.

Sosyal gilivenceye sahip olmam motivasyonumu arttirir.

Hizmet ici egitimler personelin ¢alisma istegini arttirir.

Isimin tekdiize olmasi, potansiyelimi kullanmami engeller.

Yeterli fiziki kosullar motivasyonumu arttirir.

Rotasyon yontemiyle belirli araliklarla yer degisikligi motivasyonumu arttirir.

Fazla is yiikii motivasyonumu olumsuz etkiler.

SR N N N SR N NN

Kendimi gelistirme imkan1 buldugum bir iste ¢calismak motivasyonumu arttirir.

B

Diger Faktorler:

v’ Birimler arasi is birligi ve arkadaslar arasindaki olumlu iletisim motive edici bir
unsurdur.
v' Is disinda, sosyal aktivitelerin olmasi is motivasyonumu arttirir.

v' I yerimin bana ulasim imkan1 saglamas1 motivasyonumu arttirir.

Bu arastirmadan ¢ikarilan sonuglar asagida verilmistir;

Dort baghik altinda incelenen motivasyon faktorleri bireyleri farkli derecede
etkilemektedir. Motivasyon faktorlerinin etki dereceleri; yasa, cinsiyete, meslege,
caligma siiresine gore degismektedir. Alinan iicretler, maddi ddiiller, bagimsiz ¢aligsma,
toplumda saygi gorme, kendini ispat etme gibi faktdrlerin motivasyonda daha 6nemli

rol oynadig1 anlagilmistir.

e Ucret, en 6nemli motivasyon faktdriidiir. Yiiksek maas ya da performanslara gore

maddi prim ve tegvikler motivasyonu olumlu sekilde etkiler.
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Otoriter liderlik tarz1 giinlimiizde gegerliligini kaybetmistir.

Bireyler takdir edilmek ve yaptiklar1 basarili igler karsiliginda giizel sézler duymak
isterler.

Geng personel, is arkadaslar1 arasindaki iletisimin ve sosyal aktivitelerin
motivasyonu arttirdigini diisiinmektedir.

Bireysel faktorlerin motivasyon iizerinde daha etkili oldugu saptanmistir.

Calisma siiresi 0-5 y1l arasinda olan personel, iistleri tarafindan takdir gérmeyi,
iligkilerinin iyi olmasint ve bazi kararlar alinirken goriislerinin sorulmasini
istemektedir. Hastanede c¢alisma siiresi arttikga yonetsel faktorlerin motivasyon
izerinde etkisinin azaldig1 belirlenmistir.

Yiikselme olanagi bulunmayan personelin ¢calisma sevki azalmaktadir.

Seyhan Karafaki’ nin 2014 yilinda yaptig1 ‘Saghk Cahisanlarinda Stresin Bireysel

Performans Uzerindeki Etkileri ve Bir Uygulama’ baslikli calisma Ankara ilinde ki

kamu hastanelerinde uygulanmistir. 400 kisinin aragtirmaya katilmasi hedeflenmis

ancak 308 kisi anket sorularina cevap vermistir. Calismanin popiilasyonunu saglik

personelleri olusturmustur. Arastirma da kullanilacak anket bireysel bilgiler disinda 2

adet Slcekten olusmaktadir. Ik dlgek performans degerleme Slcegidir ve 14 sorudan

olusmaktadr. Ikinci dlgek ise 20 soruda olusan stres degerleme dlgegidir.

1.

NN N N N N N

Performans degerleme 6lgeginde yer alan sorular asagidaki gibidir;

Isimin sagladig1 giiven performansimi etkiler,

Aldigim iicret ve terfiler performansimu etkiler,

Isimin gelisimime olan katkis1 ve terfi olanagi performansimu etkiler,
Calisma arkadaslarim ve iletisim kurdugum insanlar performansimi etkiler,
Gorevimi yaparken takdir géormem performansimi etkiler,

Amirlerimin gostermis oldugu adil tutum ve saygi performansim etkiler,
Birlikte calistigim arkadaslarimi tanima firsat1 performansim etkiler,

Is yerimdeki diger calisanlara yardim etme imkani performansimu etkiler,
Y 6netimin ve amirlerimin tutumu performansim etkiler,

Is yerimdeki rekabet ortam1 performansimi etkiler,
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Is yerimin bana gelecegimle ilgili giivence saglamas1 performansimi etkiler,
Adaletli ticret dagilim1 performansimi etkiler,
Isimle ilgili olarak bagmsiz diisiinebilme ve hareket edebilme

performansimi etkiler,
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imkani

Amirlerimden ve yonetimden gordiiglim rehberlik ve destek performansimu etkiler,

Stres degerleme Glgeginde yer alan sorular agsagidaki gibidir;

Zaman zaman bas agris1 ¢ekerim,

Zaman zaman enerjimin distigiini hissederim,

Insanlara giivenilmemesi gerektigine inanirim,

Zaman zaman yalnizlik hissederim,

Fazla yemek yerim,

Cogu seye karsi ilgisiz oldugumu diistinliyorum,

Uyumakta zorlaniyorum, uykum ¢ok sik béliiniiyor,

Midemle ilgili sikintilar yasiyorum,

Sinirliyim,

Sabahlar1 yorgun uyanirim,

Zaman zaman hicbir ige yaramadigimi diisliniiyorum,

Alkol alirim,

Kimsenin beni anlamadig1 ve sevmedigi hissine kapiliyorum,
Eskiden keyif aldigim seyler artik sikici geliyor,

Gelecegimle ilgili imidim yok,

Sosyal iliskilerimde isteksizim,

Dikkatimi toplamakta zorlantyorum,

Kendimi istedigim seyleri yapabilecek kadar gii¢lii hissetmiyorum,
Uyku ilaci, rahatlaticilar ya da mide ilaglarindan birini ya da birkagin
zaman kullanirim,

Yaptigim isleri tekrar tekrar kontrol etme ihtiyaci hissederim,

zaman



79

Arastirmanin sonuglarina bakilacak olursa;

e Calisanlarin ¢ok biiyiik kismi amirlerinden adil tutum ve saygi beklemektedir. Bu
beklentileri karsilandigr takdirde performanslarinin artacagini  diistindiikleri
gozlenmistir.

e (alisanlarin biiyiik kismi takdir edilmeyi onemsemektedir, takdir edildiklerinde
performanslarinin artacagini diisiindiikleri gézlenmistir.

e Kisisel ayrim yapilmadan adil iicret dagilimi yapilmalidir. Gosterdikleri
performansin karsiligin1 almadiklari diisiinen ya da adil {icret dagilimi yapilmadiginm
diisiinen ¢alisanlarin performansi diiser ve kuruma olan bagliliklari azalir.

e (alisanlarin, bireysel gelisme ve terfi imkani oldugunda bireysel performanslarinin

dogrudan etkilenecegini diisiindiikleri gézlenmistir.

Saghk kurumlarinda motivasyon ve performans kavramlan ile ilgili
olarak gecmis yillarda yapilan arastirmalarin sonuclari incelendiginde

ortak ve benzer yanlari asagidaki gibidir;

e En Onemli motivasyon faktorii paradir. Alman yiiksek ticret ve maddi odiller
performansin artmasinda olduk¢a 6nemlidir. Adil ticret dagilimi c¢alisanlar arasinda
haksizlik olmasini ve ¢atisma yasanmasini onler.

e Diger bir onemli motivasyon faktorii terfi ya da gorevde yiikselmedir. Calisanin
kendine giiveni artar. Yaptig1 basarili caligmalarin karsiliginda terfi almasi ¢alisanin
performansini olumlu yonde etkileyecektir.

e Saglik calisaninin motivasyonunu arttiran énemli manevi odiillerden bir tanesi de
amir ya da yoneticilerinden takdir gormektir.

e Bagimsiz ¢alismak da oldukc¢a 6nemli bir motivasyon faktoriidiir. Bu ¢alismalarin
ortak yani, bagimsiz ¢aligsan bireyin kendine olan 6zgiliveninin artmasi kendini daha
iyi ifade etme ve kendini gdsterme firsat1 bulacagi sonucunun ¢ikmasidir.

e Fiziki kosullarin uygunlugu da 6nemli bir motivatordiir. Saglik ¢alisanlar1 vardiya ya
da nobet sistemi ile calismalari nedeniyle hastanelerde olduk¢a uzun zaman

gecirmektedirler. Calisilan ortamin temizligi, biiyiikliigii, 1sis1, gecirilen zamanin
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daha kaliteli ve sorunsuz olmasi, saglik calisanlarinin motivasyonunu olumsuz

anlamda etkilemeyecek sekilde planlanmasi agisindan 6nemlidir.

Yapilan ¢alismalarin sonuglarina bakilacak olursa olumlu faktorlerin ¢alisanlar: olumlu
yonde etkileyecegi goriilmistiir. Gosterdikleri performans sonucunda maddi- manevi

beklentilerinin kargilanmasi olduk¢a 6nem tagimaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Yedi kisimdan olusan caligmamizda bu konuda arastirma yapan kisilerin arastirma

sonuglar1 incelenmis ve dnemli goriilen noktalar ayrica belirtilmistir.

Insan; duygulari, beklentileri ihtiyaglar1 olan, diisiinebilen, gelisime ve ilerlemeye agik
biyo-psikososyal bir varliktir. Hayatta kalabilmek ig¢in en Onemli ihtiyaglari, yeme-
icme, barinma ve giivenlik gereksinimidir. Modern toplumlarda bu gereksinimler
cesitlenerek artmaktadir. Bu ihtiyaglarn karsilayarak yasamlarini devam ettirebilmeleri
calisgma hayatina atilmalari ile miimkiin olabilmektedir. Calisma hayati yetiskin
bireylerin zamanlarinin ¢ogunu almaktadir. Bu nedenle yetiskin bireyler evlerinden
daha cok calistiklar1 kurumda zaman gegirirler. Calistiklar1 kurumda huzurlu ve mutlu
olmalar1 performanslarini olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bireylerin
performanslarindan tam kapasite ile yararlanabilmeleri ve kendilerini ise vermeleri ne

Olciide motive edildikleri ile de yakindan iligkilidir.

Saglik hizmetleri sosyal bir sistem i¢inde dinamik bir yapidadir. Saglik kurumlar1 azami
dikkat gerektiren olduk¢a hassas islerin yapildigi yogun ve yorucu meslekleri iceren
kurumlardir. Saglik hizmetlerinde basar1 insanlarin basarilariyla miimkiindiir. Bu
kurumlarda yogun ve yorucu sartlarda calisan personelin emeginin karsiligini
alabilmesi, mutlu ve huzurlu bir ortamda c¢alisabilmesi 6nemlidir. Motive edilmis saglik

calisan1 diger kurum ¢alisanlari gibi tam kapasite ile performans sergileyecektir.

Isteklendirme ve 6zendirme anlamlarini da iceren motivasyon, bireyi belli bir amag igin
harekete gegiren giic demektir. Istekleri, gereksinimleri ve ilgileri kapsayan genel bir
ifadedir. Birbirinden farkli 6zellik gosteren bireylerin istek, ihtiyag ve beklentileri

birbirinden farkli olacagi i¢in bireyleri motive eden faktorler de birbirinden farklidir.

Yoneticilerin is gorenleri motive edebilmesi, hem motivasyon konusunu bilmeleri ve

onemsemeleri ayn1 zamanda da ¢alisanlar1 tanimalari ile daha miimkiin hale gelebilir.

Aldiklar1 gelirin yasamlarini idame ettirmelerine uygun olmasi, gosterdikleri basari

sonucunda olumlu geri bildirim almalar1 ve statiilerinin olumlu ydnde degismesi
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calisanin motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir. Kararlar1 sorgulanmayan,
sorunlar karsisinda ¢oziim gelistirebilen personelin kendine olan giiveni artacak ve
kendini gosterme firsat1 bulacaktir. Calisma ortaminda ki fiziki kosullar, aydinlatmanin
ve 1smmmanin yeterliligi, ekipman sorununun ve malzeme eksikliginin s6z konusu
olmamasi, dinlenme alanlarinin bulunmasi, yemek hizmetinin olmasi ¢alisan1 kuruma

baglayan 6nemli etkenlerdir.

Fiziki kosullar1 uygun olmayan bir ¢alisma ortami, liderlik 6zelligi tasimayan ¢alisan
personeli salt is giicii olarak goren bir yonetimin varligi, huzursuz ve mutsuz bir ¢alisma

ortami, yogun c¢alisma kosullari ¢alisan1 olumsuz yonde etkileyecektir.

Hayati 6nem tasiyan saglik kurumlarinda personelin motivasyonunu saglamak igin

gerekenler su sekilde siralanabilir.

e Saglik calisanlarinin belirli bir sosyo-ekonomik diizeyde olabilmesi i¢in gelirlerinde
lyilestirme yapilmalidir. Ancak bu sayede performanslarini tam kapasite
kullanabilirler. Ciinkii yapilan ¢aligmalarda paranin en 6nemli motivasyon kaynagi
oldugu goriilmiistiir.

e Ozellikle kadin calisanlarin ¢ok oldugu ve vardiya sistemi ile calisan saglik
kurumlarinda en biiyiik sorunlar kres ve ulasim hizmetleridir. Bu nedenle servis, kres
ve okul gibi destek hizmetlerin saglanmasi1 motivasyonu arttirir. Ayrica saglik
personelinin yeme i¢cme ve dinlenme ihtiyaglarinin karsilanabilmesi igin yeterli
imkanlar ve alanlar saglanmalidir.

e Yogun tempoda calisgan bir saglik personelinin ihtiyag duymast halinde izin
kullanabilmesi ve yasal hakki olan yillik iznini tam olarak alabilmesi saglanmalidir.

e Bir vardiyada saglik personeli basina diisen hasta sayis1 ne yazik ki tilkemizde olmasi
gerekenin tlizerindedir. Bu konuda c¢aligmalar yapilmali, kurumlara belirli standartlar
ivedilikle getirilmelidir.

e Saglik kurumlarinda yapilan isler birbirine girift sekilde bagli ve bagimli oldugu icin
gorev yetki ve sorumluluklarda karmasa yasanabilmektedir. Bu nedenle gorev
tanimlar1 net bir sekilde yapilmali uygulama agamasi yapilan siki denetimlerle belirli

bir sisteme oturtulmalidir.
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Hizmet i¢i egitimlere, sempozyumlara, kongrelere c¢alisanlarin katilmalar
saglanmali, kendilerini mesleki agidan gelistirmelerine ve disiplinler aras1 ekip ruhu
olusturulmasina firsat verilmelidir.

Yoneticilerin liderlik vasiflarin1  kazanacagi bir takim egitim programlarina
katilmalar1 saglanmalidir.

Saglik kurumlari ¢alisan ve hizmet alan agisindan yogun stres yasanan yerlerdir. Bu
nedenle personelin stresle bas etme yontemlerini bilmesi ve aktif gsekilde
uygulayabilmesi gerekmektedir. Belirli araliklarla toplantilar diizenlenerek grup
terapileri yapilabilir.

Calisanlar arasinda iletisimin giiclenmesi ve moral motivasyonlarinin yiikseltilmesi

icin sosyal ortamlar olusturulmalidir.
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