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ONSOz

Saglik kuruluslarinin temel amaci hasta memnuniyetini en Ust
seviyede saglamak, hastalara kaliteli ve etkin hizmet sunmaktir. Bu da ancak
saglik kuruluslarinda hizmet verenlerin (doktor, hemsire, diyetisyen vs.)
islerini isteyerek yapmalari ve vyuksek performans gostermeleri ile
mumkuindur. Motivasyon ise calisanlari belirli bir amaca dogru surekli bir
sekilde harekete gecirmek icin gosterilen ¢abalarin toplamini ifade eden bir
performans faktoradur.

Bu arastirmanin amaci, Gulhane Askeri Tip Akademisi Hemsirelik
Hizmetlerinde gbrev yapan hemsgirelerin performans ve motivasyon
duzeylerini saptamak, motivasyonun performans Uzerinde herhangi bir
etkisinin olup olmadigini ortaya koymak ve performansla motivasyon
arasindaki iligkinin yonu ile siddetini tespit etmektir.

Arastirmamin her doneminde tecribesi ve fikirleri ile beni destekleyip
yonlendiren tez danmismanim Sn. Dog. Dr. A. Mete TORUNERe,
arastirmamin istatistik ile ilgili bolumunde yogun ¢alisma temposuna ragmen
bana zaman ayirarak destek saglayan ve yonlendiren Sn. Dr. Ogr. Bnb.
Mesut AKYOL’a, anket uygulamalarinda arastirmaya katilmayi kabul edip
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olup benden manevi destegini esirgemeyen canim aileme sonsuz tesekkur
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1. BOLUM

GiRiS

isletmeler surekli degisen ve gelisen bir rekabet ortaminda faaliyet
g6stermektedirler.  Orgutlerin  amaclarina ulasabilmesi  calisanlarinin
sergileyecegi performans ile iligkilidir. Bu nedenledir ki performansi etkileyen
faktorler her isletme igin onem arz etmektedir (Ozdevecioglu ve Kanigir,
2009:54). Endustri devrimiyle birlikte insan ihtiyaclarina yonelik birgok
arastirma yapilmis ve bu arastirmalar ¢alisan performansinin arttirlmasina
yonelik c¢abalarin baslangici olmustur (Turun¢g ve Kabak, 2009:316).
Calisanlarin orgute baghliklarini ve is performanslarini arttirmak, motivasyon
duzeyleri ile ilgilidir. Bu asamada motivasyon o6nemli bir kavram olarak
karsimiza cikmaktadir.

Performans genel olarak “amacli ve planlanmig bir etkinlik sonucunda
elde edileni, nicel ve/veya nitel olarak belirleyen bir kavramdir” (Tengilimoglu
ve ark., 2009:320). Performans, “belirlenen kosullara gdre bir isin yerine
getiriime dizeyi veya calisanin davranig bi¢imi” olarak da tanimlanabilir
(Bingdl, 2003:273). is performansi, isin bir parcasi olarak galisanlarin ise
yonelik aktiviteleri ile ilgilidir (Turung, 2010:253). Motivasyon ise insanlari
belirli bir amaca dodru devamli sekilde harekete gecirmek igin gdsterilen
cabalarin toplami olarak tarif edilebilir (Oztirk ve Dindar, 2003:57).
Motivasyon hem isletme verimliliginin yukselmesini hem de c¢alisanlarin
isletmeden bekledikleri doyumun ve isg performansinin arttirilmasinda etkili
olmaktadir (Turung ve Kabak, 2009:317). Orgitlerde kit kaynak ve
olanaklarin rasyonel kullanimi motivasyonu ve dolayisiyla performansi
yuksek insan kaynagi ile gergeklestirilebilmektedir. Bir yonetici agisindan
calisanlarin ise yonelik motivasyonlarini arttirmadaki temel amag, onlarin
performanslarinda artis saglamaktir. is motivasyonu artan bir calisanin
performansi da artmaktadir (Ozmutaf, 2009:1980).



Toplumlarin saglik hizmetlerine olan talepleri giderek artmaktadir. Artan
bu talebi karsilayabilmek icin hastanelerin etkili ve verimli bir sekilde
calistirimasi gerekmektedir.

Saglik hizmetlerinin etkili, verimli ve kesintisiz bir bicimde yerine
getirilmesinde saglik ¢alisanlarinin is performanslari oldukga énemlidir (Top
ve ark., 2010:2). Hastanelerde sunulan hizmetlerin kigisel olmasindan dolayt,
etkinligin saglanabilmesi i¢cin motivasyonun yluksek dizeyde saglanmasi
gerekir. Bu da hastane yodneticilerinin, calisanlarin istek ve ihtiyaclarini
saptamakta gosterdigi basariya baghdir (Kidak ve Aksarayli, 2009:76).

Hastanelerde en genis insan gucu kaynagini olusturan hemsgireler hasta
ile bire bir ve diger saglik calisanlarina oranla daha uzun sureli iletisim
kurmakta ve hastanin hizmet aldigi diger saglik disiplinleri ile arasinda
koordinasyonu saglamaktadir (Seyirci, 2009:1). Bu sebeple hemsirelerin ig
motivasyonlari ve is performanslari hastanelerin verimliligi ve etkinligi

acgisindan 6nem arz etmektedir.

1.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Gunumuzde saglik sektori en énemli sektorlerden biri haline gelmigtir.
Saglik hizmetleri Ulkelerin kalkinma duzeylerini en iyi sekilde yansitan
gdstergelerden biridir. insanlarin kaliteli yasam istekleri, aldiklari hizmetinde
kaliteli olmasi talebini arttirmaktadir.

Saglik kuruluslarinda verilen hizmetler acil ve ertelenemez nitelikte olup
24 saat kesintisiz hizmet verilmektedir. Hizmetlerdeki hata ve eksiklikler geri
donusld mumkun olmayan sonuglarin olusmasina neden olabilir. Sunulan
hizmetlerin kalitesi ve hastanelerin basarili olabilmesi saglik personelinin
yiksek motivasyon ve performans gdstermesi ile iliskilidir. Universite ve
egitim-arastirma hastanelerinin diger hastanelere gore ig yuku agisindan
daha yogun olmasi ve galismanin da bir Universite hastanesinde yapilmis
olmasi nedeniyle, calisanlarin motivasyon ve performanslari iki énemli

kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.



Hemesirelik bireylerin, ailenin ve toplumun sagligini korumak ve hastalik
durumunda iyilestirmeye yoOnelik planh hizmetlerin sunuldugu bir saglik
disiplinidir. Hemsgireler hastanede c¢alisan diger sadlik personellerine (doktor,
diyetisyen, fizyoterapist vs.) oranla daha buyuk bir grubu olusturmaktadir.
Hastanelerde hastalarin, yatisindan taburculuguna kadar ki surede en fazla
etkilesim ve iletisim iginde bulunduklari meslek grubunu hemsireler
olusturmaktadir. Bu nedenle hemsirelerin hasta bireye/ailesine yaklasimi,
bilgisi, becerisi ve davraniglari hasta memnuniyetinde buyldk ©6nem
tasimaktadir. Hemsirelerin vermis olduklari hizmetler saglik hizmetlerinin
kalitesini belileyen en o©onemli unsurdur. Dolayisiyla hemsirelerin
motivasyonlari ile performanslari hastanelerin ve hastanelerdeki hemsirelik
hizmetlerinin etkili, hizli, verimli ve kaliteli olmasi acgisindan énemlidir. Bu
kadar 6nemli olan hemsirelik hizmetlerinin en etkin sekilde sunulabilmesi igin
belirli donemlerde yonetim tarafindan hemsirelerin motivasyon duzeyleri ve
performans dizeylerinin belirlenmesi ve gerektiginde durumun duzeltiimesi
icin yeni stratejilerin geligtiriimesi gereklidir.

Bu calisma ile Gulhane Askeri Tip Akademisi Hemsirelik Hizmetlerinde
gOrev yapan hemgirelerin motivasyon duzeyleri ile performans duzeylerini
saptayip, motivasyonun performans uzerinde herhangi bir etkisinin olup
olmadidini ortaya koymak, etkiliyor ise ne derece etkiledigini 6grenmek ve
performansla motivasyon arasindaki iliskinin yonuyle siddetini tespit etmek
amaclanmistir.

Yapilan literatlr arastirmasinda performans ve motivasyon arasindaki
iliskiye yonelik yapilan galismalarin daha ¢ok diger hizmet isletmelerinde
(otel, banka vb.) yapildigi, hemsgirelerin performans ve motivasyonlari
arasindaki iligkiyi ortaya koyan ¢ok az galisma yapildigi gorulmustar. Yapilan
calismalarin ise “performans yodnetimi sistemi, performans degerlendirmesi,
is doyumu, stres-motivasyon iligskisi, hemsirelerin motivasyonu etkileyen
etmenler, motivasyon araglari, ig tatmini, orgutsel baghlk, tikenmislik dizeyi,
verimlilik, profesyonellik vs.” (zerine oldugu saptanmistir. Dolayisiyla,

hemsirelerin performans ve motivasyonlari arasindaki iliskiye yonelik olarak



yapilan bu g¢alisma, bundan sonra yapilacak olan galismalara 1sik tutacak
niteliktedir.

1.2. Arastirmanin Sorulari ve Hipotezleri

Arastirmanin problemi agagida belirtilen sorulardan olusmaktadir:

1. Hemsirelerin demografik Ozelliklerine baglh olarak performans ve
motivasyon duzeyleri degismekte midir?

2. Hemgirelerin igsel, digssal ve genel is motivasyonlarinin gorev
performanslari, baglamsal performanslari ve genel is performanslari
uzerine etkisi var midir?

3. Hemgirelerin motivasyonlari ile performanslari arasinda herhangi bir

iliski var midir?

Bu arastirma sorularindan yola ¢ikilarak arastirmanin uygulama bolumunde

test edilmek Gzere su hipotezler geligtirilmigtir:

Hipotez 1: Hemsirelerin demografik 6zellikleri ile performanslari arasinda

anlamli bir iligki yoktur.

Hipotez 2: Hemgirelerin demografik 6zellikleri ile motivasyonlari arasinda

anlaml bir iligki yoktur.

Hipotez 3: Hemsirelerin i¢sel motivasyonlari, digsal motivasyonlari ve
genel is motivasyonlari ile gorev performanslari, baglamsal performanslari ve

genel is performanslar arasinda anlamli bir iligki yoktur.



1.3. Aragtirmanin Varsayimlari

Arastirmada katimci  hemsirelerin  anket sorularina verdikleri
cevaplarin dogru oldugu ve gergegi yansittigi, performans ve motivasyon ile
ilgili olarak yoneltilen sorulara objektif bir sekilde cevap verdikleri
varsayilmigtir.

Anket uygulanan hemsirelerin verdikleri cevaplarin belirlenen
sinirhliklar dahilinde evreni (GATA'da galisan tim hemgireler) temsil ettigi

varsayilmigtir.

1.4. Arastirmanin Sinirliliklar

Calisma icin sadece GATA'nin secgilme sebebi; GATA'da caligiyor
olunmasi nedeniyle katilimcilara ulasabilme ve anketleri uygulama kolayligi
saglamasi, daha ekonomik olmasi ve zaman sinirlamasinin olmasidir.

Arastirma, calisma saatlerinin 08.00-17.00 olmasi ve hemsirelik
mesleginin nobet esasina dayali bir meslek olmasi nedeniyle sadece
GATA’da mesai saatlerinde (ndbet hizmetleri hari¢) ¢alisan ve arastirmaya
katiimayi kabul eden gonulli hemsireler ile sinirlandiriimigtir.

Hemgirelerin performans ve motivasyon duzeyleri, performans ve
motivasyon anketinde yer alan sorular ve bu sorulara verilen cevaplar ile
sinirhdir. Bu cevaplar belirli bir ddnemdeki durumu ortaya koydudu igin elde

edilen bulgular genellemeler yapmay! sinirlandirmaktadir.



1.5. Caligma Plani

Calismanin  “Giris” boliminde; arastirmanin 6nemi ve amaci,
arastirmanin sorulari ve hipotezleri, sinirhliklari, varsayimlari ile galisma plani
yer almaktadir.

ikinci bélimde; kaynak taramasi sonucunda elde edilen konuyla ilgili
genel bilgiler bulunmaktadir. Bu baglamda performans, motivasyon ve
hemsirelik hizmetleri konularina deginilmis, saglik hizmetleriyle hemsirelik
hizmetlerinde performans ve motivasyonun 6nemi agiklanmistir. Uglinc
bdlimde; arastirmanin evren ve drneklemi, veri toplama ara¢ ve ydntemi ile
verilerin analiz yontemleri hakkindaki agiklamalara yer verilmistir. Dérdlncl
bolimde; anket degerlendirmesinden elde edilen bulgulara deginilerek bu
bulgular tablolar seklinde gosterilmistir. Yapilan calisma kapsaminda daha
once vyapilan c¢alismalarin sonuglari da dikkate alinarak arastirmanin
degerlendirme ve sonug¢ bolimu olusturulmus, hemsirelerin motivasyonlarini

ve performanslarini arttirmaya yonelik oneriler gelistirilmigtir.



2. BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. PERFORMANS KAVRAMI

Performans kavrami farkli streclere gore farkl anlamlar tasiyabilir. Ayni
zamanda ¢ok boyutludur ve performansa etki eden birgok faktér vardir. Her
tanim, bir kisim icerik ve kapsami disarida birakabilecedinden performansin
tam bir tanimini yapmakta guctir. Bununla birlikte insan kaynaklari yonetimi
acisindan performans, “bireyin butunlugu ile 6rgut hedeflerinin etkilesiminin
sonucu” olarak tanimlanabilir. Calisanin bir isi yaparken gostermis oldugu
performans, 6rgutiin performansini da dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle
orgutlerin tird ne olursa olsun yoneticilerin en 6nemli fonksiyonlarindan birisi
calisanlarin performans dizeyini arttirmaktir (Yilmaz ve Unsar, 2007:36).

Literatlrde performans ile ilgili bircok tanim bulunmaktadir. Performans
s6zlUk anlami olarak “yapma, beceri, basari, kapasite, bir isin Ustesinden
gelmek ve kendine dugen gorevin etkin bir sekilde yerine getiriimesi” olarak
tanimlanmaktadir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009:57).

Performans; “bir isi yapan bireyin, grubun ya da &rgutin o isle
amaclanan hedefe yoénelik olarak neye ulasabildigini, neyi saglayabildigini,
nicel ve nitel olarak belirten bir kavramdir’. Birey ve grup performansi;
“orgutun o igle ulasmak istedigi amag yonunde bireyin ya da grubun kendisi
icin belirlenen hedeflere ve standartlara ne O&lgude ulasabildiginin
gbstergesidir’. Orgiitsel performans ise “sistemin toplam performansi” dir.
Orgutler icin éncelikli 6neme sahip olan performans bireysel performanstir.
Bir orgut ancak calisaninin gosterdigi performans kadar iyi olabilir (COl,
2008:39).

Bir baska tanima gore performans, “belirli bir zaman birimi icerisinde

uretilen mal veya hizmet miktar olarak tanimlanmakta ve alan yazinda



islevine gore ‘“etkinlik”, “verim”, “cikti” kavramlariyla ve bunun yani sira
bireyin yetenegi ve motivasyonu arasindaki etkilesimin bir sonucu” seklinde
ifade edilmektedir (Helvaci, 2002:156).

Yine bir bagka tanima gore performans, “gdrev gergcevesinde dnceden
belirlenen oOlgutleri kargilayacak bi¢cimde gorevin yerine getiriimesi ve amacin
gerceklestirimesi yonunde ortaya konan mal, hizmet ya da dusuncedir”
(Yilmaz ve Unsar, 2007:36).

Performans; “calisani isini yaparken daha fazla ¢aba sarf etmeye
zorlamasi, verilen isi istenen standartlar Olgusiunde vyerine getirebilme
yetenedi gerektirmesi, isin bizzat c¢alisanlar tarafindan yapilmasini
ongbrmesi, Orgutl calisanlara bireysel destek saglayabilecek ve
uyusmazliklari énleyebilecek bir atmosfer olusturmaya zorlamasi, ¢alisanlari
talebin en yuksek ve en dusuk oldugu durumlara kargi hazirhkh olmaya
zorlamasi gibi Ozelliklerinden dolayr gunumuzdeki kurulus yonetimleri
tarafindan benimsenen ve gereklilikleri yerine getiriimeye c¢alisilan bir
kavramdir” (Ozer, 2009:5).

is performansi kavrami galisanlarin ise yénelik etkinlikleri ile ilgilidir.
Organizasyon verimliliginin arttirilmasinda ¢alisanlarin performanslarinin
dnemli bir etkisi bulunmaktadir (Turung, 2010:253). is performansi drgditler,
yoneticiler ve calisanlar i¢in temel bir olgudur. Nitekim &6rgutlerin kurumsal
hedeflerine ulasabilmeleri ve iginde bulunduklari sektdrde rekabet gucu
kazanabilmeleri igin yaptiklari iste yuksek performans gdsteren cgalisanlara
ihtiyaclari vardir. Yuksek is performansi érgutler igin oldugu kadar c¢alisanlar
icinde énemlidir. Gorevlerini geregi gibi tamamlamak ve isinde ylksek basari
gostermek bireyler igin gurur, beceri ve tatmin kaynagidir. is performansi
daha yuksek gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar kazanma gibi bireyler
icin 6nem taslyan bircok is sonucunun da temel kosuludur (Yelboga,
2006:200).



2.1.1. Performansi Belirleyen Faktorler

Bir 6rgutin hedeflerine ulasabilmesi c¢alisanlarinin  gdsterdigi
performans ile yakindan iligkilidir. Bu sebeple performansi belirleyen faktorler
her orgut icin 6nemlidir.

isletmelerin performansi yaptigi isin hakkini veren c¢alisanlarin yer
aldigi organizasyonlar ile arttirilabilir. Diger taraftan yoneticilerin de ¢alisanlar
ile daha kaliteli iligkiler kurmalar gerekmektedir. Yuksek kaliteli sosyal iligkiler
bireylerin istenmeyen kisilik 6zelliklerini notralize eder ve performansi arttirir
(Kamdar ve Van Dyne, 2007:1295). Calisanlarin performansini etkileyen
calisan disinda ve calisana bagl faktérler vardir. Performans bu faktorlerin

uyumu sonucunda ortaya gikar (Ozdemir, 2007: 3-4).

Performansi belirleyen faktorler soyle siniflandirilabilir:

a. Orgiitsel Faktorler

isletmenin calisma kosullari, fiziki kosullar ve érgiit amaglari ile bunlara
badli olarak ortaya c¢ikan veya c¢ikabilecek olan tim sorunlar galisanlarin
performans dizeyini olumlu ya da olumsuz olarak etkilemektedir (Eren
GUmistekin ve Oztemiz, 2005:281). Orgitte uygulanan ydnetim felsefesi,
calisanin yaptigi ig ve oOrgut tasarimi da performansi belirleyen
faktorlerdendir (Dicle, 1982:4-11).

b. Kisisel Faktoérler

Calisanlarin performansini belirleyen kisisel faktorler; yas, cinsiyet, dil

gibi demografik 6zellikler, yetenek gibi rekabet 6zellikleri ve algilar, tutumlar,
istekler, yonelimler gibi psikolojik 6zelliklerden olusmaktadir. Bireylerin ig
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performanslarini etkileyen bireysel Ozelliklerin 6nemi, igin yapisina gore
farkhliklar gostermektedir. Ayrica sahip olunan bireysel 6zelliklerin goklugu is
performansina olumlu yénde katki saglamaktadir. (Eren GUmustekin ve
Oztemiz, 2005:281) Mesleki egitim seviyesi, sorumluluk, motivasyon ve

deneyim de performansi etkileyen kigisel faktorler arasinda yer almaktadir.

c. Cevresel Faktorler

iceriden ve disaridan gelebilecek her tirli baski ve degisim
performansi etkilemektedir. Performansi belirleyen cevresel faktorler; aile,
kulip, dernek gibi toplumsal etkenler, gelir dagilmi ve gelir dizeyi gibi
etmenlerin olusturdugu ekonomik etkenler, yasa ve yonetmelikler gibi siyasal
etkenler ve egitim, din gibi kulturel etkenlerden olugsmaktadir (Eren
Gimiustekin ve Oztemiz, 2005: 281).

\ 4

Cevresel
Faktorler

Doyum,
» Amagclarin Gergeklesmesi
Yeni Amaglar

Kisisel
Faktorler

A
oY)
O]

L)
Q
=

A

Orgiitsel I
Faktorler

Sekil 2.1 : Performansi Belirleyen Faktérler ve Arasindaki lligkiler

Kaynak : BAYKAL, Ulkii, “Hastanelerde Hemsirelik Hizmetlerinde Performans
Degerlendirme Ve Tirkiye'deki Hastanelerde Hemsirelik Hizmetlerinin Performans
Degerlendirme Sistemlerine lliskin Bir Arastirma’, Istanbul Universitesi S.B.E.,
Hastane Ve Saglik Kuruluglari Yénetimi, Doktora Tezi, Istanbul,1994, s. 25.
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2.1.2. Performansin Boyutlari

is performansinin ¢ok boyutlu bir yapi oldugu kabul ediimektedir.
Performansin en ¢ok dikkati ceken iki boyutu vardir. Bunlardan birincisi gérev
performansi digeri ise baglamsal performanstir.

Gorev performansi, bir kiginin meslegi ve isi ile ilgili temel teknik beceri
ve faaliyetlerini kapsamaktadir (Giil, 2007:324). is performansi denilince
sadece herhangi bir gorevi basar ile yerine getirmek anlasiimamalidir.
Baglamsal basarida olgulmeli ve degerlendiriimelidir (Ertan, 2008:44).
Baglamsal performans yapilan is i¢in gonulli olma, baskalari ile isbirligi
icinde kural ve prosedurler izlenerek istege bagl faaliyetler ile organizasyonu
desteklemek, savunmak ve motivasyon gibi performans kosullarini igerir
(Befort ve Hattrup, 2003:17).

Borman’a gore gorev ve baglamsal performans arasinda iki dnemli
ayrim vardir. ilki; gérev faaliyetleri genellikle farkl igler igin farkhdir ancak
baglamsal faaliyetler farkh islerde benzerdir. Gonulli olmak, bagkalarina
yardim etmek ve diger davraniglar tim isler igin olmasa bile ¢ogu is icin
énemlidir. ikincisi; insanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri genellikle gérev
performanslarinin  seviyesi igin belirleyicidir. Baglamsal performansin
belirleyicisi ise iradeye dayanan ve niyetlilik / egimlilikle ilgilidir (Ozdevecioglu
ve Kanigur, 2009:58). Hem goérev performansi hem de baglamsal performans
orgutsel bir c¢iktidir. Bu ¢iktinin elde edilmesi ve orgutsel iklimin olumlu
algilanmasini saglayacak bir girdinin saglanmasi gerekir (Tutar ve Altinoz,
2010: 205).

Motowidlo ve Van Scotter ¢alismalarinda, hem goérev performansinin
hem de baglamsal performansin genel is performansina bagimsiz olarak
katkida bulundugu sonucunu bulmuslardir. Ayni zamanda deneyim ile gorev
performansi arasindaki iliskinin baglamsal performansa gore daha yuksek
seviyede oldugunu, kisiligin ise baglamsal performans ile iligkisinin gorev
performansina goére daha yuksek oldugunu ileri sirmuslerdir (Motowidlo ve
Van Scotter, 1994:475).
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2.1.2.1. Gorev (Task) Performansi Kavrami

Gorev performansi, dogrudan orgutin teknik c¢ekirdedine katkida
bulunan faaliyetleri gergeklestiren galisanin, teknolojik surecin bir pargasinin
uygulanmasi ya da dolayli olarak ihtiya¢ duyulan urin ya da hizmetleri
sunmasi etkinligi olarak tanimlanabilir (Borman ve Motowidlo, 1997:99).

Gorev performansi bir isi digerlerinden farkh kilan, isin sabit gorev ve
sorumluluklarini ifade etmektedir. Gorev performansinin yiuksek olmasinda
mesleki yeterlilik, calisma ortami, gorev tanimi ve ahlaki nitelikler oldukga
dnemlidir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009:59). Mesleki beceriklilik, cabukluk
ve mesleki bilginin yeterliligi de yine gérev performansinin yuksek olmasinda
etkilidir.

Gorev performansi resmi ig tanimi iginde yer alan temel dontusumlerin
ve aktivitelerin gergeklestiriimesine iliskin performanstir (Akdogan ve ark.,
2009:380) ve daha c¢ok isin uzmanlik ve teknik yona ile ilgili olup bireyin
kontroli altindaki amag¢ yonelimli davraniglara isaret etmektedir. Gorev

performansi iki tarladar:

a. Teknik-idari gorev performansi: Liderlikle ilgili olmayan gorevleri

(orgutleme, planlama, kirtasiye, ¢ikti kalitesi, is kararlari gibi ) icerir.

b. Liderlik gérev performansi: Motive etme, astlar denetleme ve
degerlendirme, insan iligskileri ve insan yoOnetimini igcermektedir.
(Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009:59-60)

2.1.2.2. Baglamsal (Contextual) Performans Kavrami

Baglamsal performans, gérev tanimi igerisinde yer almayan fakat gorev
performansini destekleyen ve birgok isletme icin benzer olan, bireyin

kisiliginin ve niyetinin belirleyici oldugu davraniglardan olusmaktadir.



13

Literatirde baglamsal performans i¢in kurumsal performans veya vatandaslk
performansi gibi ifadelerde kullaniimaktadir. Orglitsel davraniglarin hepsi
orgut igindeki isbirligi ve digerlerine yardim etmeyi iceren baglamsal
performans ile értiismektedir (Ozdevecioglu ve Kanigir, 2009:62). Orgiitsel
vatandaslik davranisi ¢alisanlarin orgutin fonksiyonlarini verimli bir sekilde
yerine getirmesine yardimci olan gonullulik esasina dayali davraniglar olarak
da tanimlanmaktadir (iplik, 2009:109).

Diger bir tanimla baglamsal performans, oOrgutteki tim islere katki
saglayabilen ve gorev taniminda yer almasi gerekmeyen, orgutun sosyal ve
psikolojik ortamina faydasi olan gondlld davraniglardir. Baglamsal
performans, c¢alisanin orgitsel kural ve prosedurler hakkinda bilgi sahibi
olmasi, kendi goruslerine ters dugse dahi bunlara uymasi, 6rgit icindeki diger
calisanlara yardim etmesi, orgut amaclarina katkida bulunmasi ve igin
tamamlanmasi igin ekstra gaba harcamasi gibi ¢esitli aktiviteleri icermektedir
(Akdogan ve ark., 2009:380).

Baglamsal performans iginde; galisanin meslegine olan sevgisi, ilgililik,
saygl ve sevginin yeterliligi, sabirhlik, azimli ve sebatkar olus, mesleki
memnuniyet, isi yerine getirirken gerekli 6zen ve dikkate sahip olma, anlayis
ve hosgoriuye sahip olma, sorumluluk duygusu, samimiyet, yardimseverlik,
enerjik ve sevimli olma, igini yaparken kendi bagina karar verebilme, sosyal
iligkilerinin duzeyi, durust ve guvenilirlik, kibar ve guler yuzlulik, temizlik ve
dizenlilik ile caligma arkadaslari ile uyum ve isbirligi icinde olunmasi gibi
c¢alisanin performansini belirleyen 6zellikler bulunmaktadir (Ertan, 2008:45).

Yapilan arastirmalarda baglamsal performans davraniglari gdsteren
bireylerin orgut igindeki performanslarinin digerlerine gore daha yuksek
oldugu tespit edilmistir (Ozdevecioglu, 2003:118, Ozdevecioglu ve Kanigdr,
2009:62). Baglamsal performansin iki boyuta ayrildigi ileri striGlmagtir.

Bunlar:
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a. Ise Adanma

Kurallari takip etme, siki ¢alisma, iste sorunlari ¢dzmek igin inisiyatif
alma gibi bireysel disipline dayali davraniglar olarak tanimlanmigtir. Bu
tanimlama ise adanma 6gelerinin; bagliik ve motivasyon gosterme, caba

ortaya koyma gibi davranisglari da igcermektedir.

b. Kigilerarasi Yardimlasma

lliskileri onarma ve olusturmada, insanlar sikintidan kurtarmada,
rahatlatmada, isbirligini 6zendirmede, baskalarini dikkate almayi arttirmada,
sefkat ve duyarhligin ifadesinde yardimci olan davraniglari icermektedir
(Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009:62-63).

2.1.3. Performans Yonetimi Sistemi Kavrami

2.1.3.1. Performans Yonetimi Sistemi: Tanimi ve Onemi

Performans yonetim sisteminin varligi ¢alisan motivasyonu igin gerekli
bir unsurdur. Ancak sistemin insanlarda istenen etkiyi birakabilmesi igin
gelisim, iletisim ve istenilen davraniglarla karsiliklari arasinda dengenin
kuruldugu bir sureg olarak ele alinmasi, diger insan kaynaklar alt siregleri ve
sistemleri ile desteklenmesi gerekmektedir (Ferecov, 2003:133).

Orgiitlerde arzu edilen diizeyde bir etkinligin saglanabilmesi icin
performansin yonetilmesi zorunludur. Performans yodnetimiyle c¢alisanlarin
bilgi, beceri, yetenek ve genel anlamda mesleki yetkinligi artirimaya calisilir.
Performansin belirlenebilmesi ve yodnetilmesi igin, Oncelikle Olgulebilir ve
yonetilebilir standartlarin olusturulmasi gerekir. Tum kurum ve kuruluglarda

her tarli orgutsel kaynagin yonetiimesi mumkin oldugu gibi o6rgutsel
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kaynaklarin etkin kullanimi anlamina gelen performansin da Ol¢ulmesi ve
yonetilmesi mumkundur (Tutar ve Altindz, 2010:203).

Performans yonetiminin ¢alisana ve yoneticilere farkl sekillerde katkisi
bulunmaktadir. Calisan boyutunda; calisanin kendisinden tam olarak ne
beklendigini, belirlenen hedeflere ulagmak icin neler yapmasi gerektigini,
yonetici ile var olan durumunu, gelecekteki geligsimini ve hangi noktalarda
egitime ihtiya¢ duydugunu ortaya c¢ikararak kendini gelistirme firsati sunar.
Yonetici boyutunda ise yoneticinin; c¢alisanindan goérev c¢ergevesinde
beklentilerinin net ve acik bir bigimde farkinda olmasini, ¢alisanina daha
yapicl ve objektif geri bildirimler vermesini, daha etkin rehberlik yapmasini,
kisisel gelisim ve egitim ihtiyaglarini daha etkin planlamasi ve astlar ile
iliskilerinin daha verimli olmasi yéninde katkilar saglar.

Performans yonetimi sistemi, c¢alisanlarin potansiyellerini ortaya
cikaracak sekilde motive edilerek onlardan daha etkin sonuglar alinmasini
saglayan sistematik bir yonetim yaklasimidir (Isigicok, 2008:1). Performans
yonetimi, “érgutl istenen amacglara yoneltmek igin 6rgutin mevcut ve
geleceg@e iligkin durumlari ile ilgili bilgi toplama, bunlari karsilastirma ve
performansin surekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli duzenlemeleri,
etkinlikleri baslatma ve surdlirme gorevlerini yliklenen bir ydnetim surecidir”
(Altintas, 2008:4).

En genig tanimiyla Performans yonetimi, “gerceklestirimesi gerekli
orgutsel amaclara ve bu baglamda cgalisanin ortaya koymasi gereken
performansa iliskin ortak bir anlayigin drgutte yerlestiriimesi ve galisanin bu
amagclara ulasmak icin gdsterilen ortak ¢abalara calismalari ile yapacagi
katkinin  derecesini artirici  bigcimde  yoneltimesi, degerlendiriimesi,
ucretlendiriimesi ya da odullendirilmesi ve gelistiriimesi surecidir” (Canman,
1995:120).

Performans yonetimi érgutler tarafindan degisik amagclar igin kullanilir.
Bazi orgutler calisanlarinin geligimi i¢in, bazilari ¢alisanlarinin Ucretlerini
belirlemek igin, bazilar ise c¢alisanlarinin performanslarini belirlemek igin
kullanir (Cemaloglu, 2002, http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/153-
154/cemaloglu.htm 23.09.2011)
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2.1.3.2. Performans Yonetimi Sisteminin Amagclari

Performans yonetiminin genel olarak amaci; érgutin etkinliklerini, kendi
becerilerini ve katkilarini surekli iyilestirmeleri icin bireylerin ve gruplarin
sorumluluk uUstlendikleri bir kaltlr olusturmaktir (Canman, 1995:120). Amag
sadece geg¢miste goOsterilen performansin seviyesini ortaya ¢ikarmak degil,
Kisi ve kurumlarin gelecege yonelik potansiyel performanslarini da
belirlemek, uygun motivasyon ve yonlendirmeler ile gelecekteki

performanslarini proaktif bir yaklasim ile yukseltmektir (Bayram, 2006: 47).

Performans ybénetiminin bazi farkli amaclari da olabilir. Bu amaclar:

e Calisanlarin egitim agiklarinin olup olmadigini tespit etmek,

e Calisanlarin beceri envanterlerini gikarmak,

e Calisanlarin tayin, terfi, nakil, UGcret gibi 0Ozluk haklari ile ilgili
dizenlemeler yapmak ve

e Kurumun genel performans durumunu belirlemektir (Tutar ve Altindz,
2010:203).

Performans ydnetimi slrecinin batlnlesmis bir tek slre¢ olarak
uygulamada yer almasi durumunda daha etkili ve basarili olabilecegi ileri
surtlmektedir. Nitekim performans yonetimi sureci Sekil 2.2’de boyle bir
butunluk icinde bir dongu modeli olarak gosterilmektedir.
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Performansin planlanmasi

\ 4

- is tanimlari
- Amac belirleme

Performans izleme
ve yol gésterme

- Gelismeyi izleme
- Yol, yéntem gdsterme
- Geri bildirim

Performansi degerlendirme | |

Gergeklesmis performansla
Istendik performansin
karsilastiriimasi

l

isgéren islevlerinin Uygulanmasi

]

(_":)d[]l ya da Egitim  Kariyer Planlamasi  Disiplin islemleri

Ucret artirimi
Sekil 2.2 : Performans Yénetimi Siireci-Blitiinlesmig Bir Déngtli Modeli
Kaynak : CANMAN, Dogan, Gagdas Personel Yénetimi, TODAIE Yayinlari,

No: 260, 1. Baski, Ankara, 1995, s. 121.
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2.1.4. Performans Degerlendirme Kavrami

2.1.4.1. Performans Degerlendirme: Tanimi, Onemi ve Gelisimi

Performans degerlendirme, oOrgutsel etkinligin Olgulmesinde ihtiyag
duyulan sureclerin basinda yer alir. Performans degerlendirme sistemi 6rgut
icinde c¢ok yonlu iletisimi saglayarak kisisel gelisimi saglamali ve orgutsel
gelisime katkida bulunmalidir (Yatkin, 2008:6). Performans degerlendirme,
caligsanlarin daha iyi taninmasinda bir ara¢ olarak gbze garpmaktadir. Eger
calisanlari nelerin motive ettigi belirlenebilirse onlardaki gizli potansiyel
kesfedilebilir. Bu durum ise ¢alisanlarin butliin yaraticiliklarini ise yonelik
olarak ortaya koymasini saglayacaktir (Bayram, 2006:49).

Performans degerlendirme tekniginin bazi kaynaklarda “basari
degerlendirme”,  “yetkinligin  Olgimu”,  “verimliligin  dederlendiriimesi”,
‘calismanin degerlendirimesi” ya da kamu kuruluslarinda oldugu gibi
“tezkiye” ve “sicil” gibi isimler geklinde kullanildigina tanik olunmaktadir
(Sabuncuoglu, 2000:160).

Performans degerlendirme ile ilgili olarak birgok tanima rastlamak
mumkundur. Bu tanimlardan bazilari;

Performans degerlendirme “bir galiganin yapmakla yukimli oldugu
gorevindeki etkinligi ve yeterliligi hakkinda bilgi veren ve bu dogrultuda
goOsterdigi performansi Olgmeye imkan saglayan bir surectir” (Kingir ve
Tagkiran, 2006:197-198).

Performans degerlendirme, “kurumda gorevi ne olursa olsun bireylerin
calismalari, etkinlikleri, eksiklikleri, yeterlilikleri, fazlaliklari, yetersizlikleri
kisacasi bir bitin olarak tim yodnleri ile gézden gecirilmesidir’ (Findikgl,
2000:297).

Bir bagka acgidan performans degerlendirme, “galisanin kendisinden
beklenen gorevleri ne derece iyi gergeklestirdigini belirlemeye yonelik bir
surectir’ (Can ve ark., 2009:228).
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Sabuncuoglu’na gore ise performans degerlendirme genel bir tani
icinde; calisanin gorevindeki basarisi, isteki tutum ve davraniglari, ahlak
durumu ve Ozelliklerini ayrintilayan ve butunleyen, c¢alisanin drgutin
basarisina olan katkilarini degerlendiren planh bir aragtir (Sabuncuoglu,
2000:160).

isletmelerde karsilagilan énemli sorunlardan biri, calisanlara verilen
islerin ne dlgude basarildigi ya da c¢alisanlarin is goérme yeteneklerinin ne
oldugunun saptanmasidir. Kigilerin dogustan gelen yetenekleri, ige ilgi ve
uyum gibi 6zellikleri bireyden bireye farkhlik gosterir. Orgltlerde insan
kaynaklarindan en yuksek verimin elde edilmesi i¢in ¢alisanlarin yetenekleri
yakindan izlenmeli, kendini geligtirme ¢izgisi saglanan basari dogrultusunda
degerlendiriimelidir (Sabuncuoglu, 2000:159-160).

isletmelerde ydnetimin temel gérevi érgiitin amaglarini ve gérevlerini
mumkun olabilecek en iyi ve en basarili dizeyde gerceklestirmektir. En iyinin
ya da en basarili olanin ne oldugu, yonetimin performans degerlendirme
konusundaki anlayisina bagh olarak sekillenir (Bakan ve Kelleroglu,
2003:104).

Performans degerlendirme hem yoOnetici hem de calisan agisindan
bldylk o6nem tasimaktadir. Yonetici, oOrgutin verimli  galismasini
gerceklestirmek icin hizmetin gerekli gordigu nitelikte ¢alisan almak, eldeki
caligsanlarina kendilerini gelistirmeleri icin egitim imkanlari saglamak ve
basarili olan calisanlarini yukseltmek yani onlari yetki ve sorumlulugu daha
fazla olan gorevlere getirmek ister. Bunun igin de herkesin yeterlilik
derecesinin degerlendirme islemi ile ortaya konmasi buylk o6nem
tasimaktadir. Degerlendirme, calisanlar agisindan da Onem tagimaktadir.
Calisanlar calismalarinin takdir edilmesini, basarilarinin karsiligini gérmeyi,
calisan ile caligmayan, verimli ile verimsiz, basaril ile basarisiz arasinda bir
ayrim gozetilmesini ister ve bekler. Calisanlar bu tur ruhsal gereksinimleri
karsilandigi olgude orgute baglanir ve verimleri artar. Bunun yaninda basari
derecesi hakkinda bilgisi olan g¢alisan kendini geligtirme ve performansini

iyilestirme olanagi kazanir (Canman, 1993:4).
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Endustriyel anlamda ilk performans degerlendirmesinin  1800’lerin
basinda Robert Owen tarafindan iskogya Lanark'da pamuk isleme
fabrikalarinda uygulandigi  belirtimektedir.  isletmelerde, calisanlarin
performanslarinin sistematik bir sekilde degerlendiriimesine 1900’10 yillarin
baslarinda A.B.D.’deki kamu kurumlarinda baslamistir (Bakan ve Kelleroglu,
2003:104). Bunu takiben oOzellikle 1960°li yillardan baglayarak idari amagh
kullanimin yani sira insan kaynaklari planlamasi, segcme teknik ve
yontemlerinin gegerliliginin gosterilmesi ve egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi
gibi diger kurumsal ihtiyaclara hizmet etmek amach da kullaniimaya
bagslanmigtir. Cleveland ve arkadaslari 1989 yilinda yaptiklari bir calismada
performans degerlendirme bilgilerinin en ¢ok kullanildigi doért alani

belirlemistir. Bu alanlar:

e Kisiler arasi karsilastirma gerektiren konular (ticret belirleme, terfi ve
isten ¢ikarma),

e Cahsanin kendi icinde karsilagtirimasini gerektiren konular (geri
bildirim, bireysel egitim, gl¢lii ve zayif olunan performans alanlarinin
belirlenmesi),

e Sistemin devam ettiriimesine yoOnelik kararlar (hedef belirleme, insan
glctl planlamasi) ve

e Dokiman olusturma (¢alisan kararlarinin dokiimantasyonu ve yasal
yukamliliklerin  karsilanmasi) olarak belirtiimigtir (Topuksak ve
Kublay, 2010:13).

Performans degerlendirmeye iliskin Turkiye'deki uygulamalar ise ilk kez
kamu kesiminde baglamistir ve yaklasik 80 yillik bir gegmisi bulunmaktadir.
Ancak konuya Ozel sektorun ilgisinin artmasi, igletme biliminin Glkemizde
yayginlasmasi, ¢agdas yonetim tekniklerinin taninmasi ile birlikte olmus ve
bu ilgi 6zellikle son on yilda giderek gelismistir (Gavcar ve ark., 2006:32).
Ulkemizde ilk defa 1948 yilinda Karabiik Demir Celik fabrikalarinda ve daha

sonra Sumerbank, Makine ve Kimya endustrisi ile Devlet Demir Yollari vb.
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kamu kuruluglarinda, 1960 yilindan itibaren de bazi 0zel sektor
kuruluglarinda uygulama alani bulmugtur (Bulut, 2004,
http://www.mevzuatdergisi.com/2004/07a/05.htm Erisim: 25.09.2011).

isletmelerde c¢alisanlarin performansinin diisiik olmasinin baslica

sebepleri su sekilde 6zetlenebilir:

o Egitimin yetersizligi ve isin gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip olmama,
e Kadrolama hatasi (ise uygun olmayan elemanlarin istihdam edilmesi),
e Takdir ve ddullendirmenin yetersizligi,

e Gorev tanimlarinin agik olmamasi,

e Katilimci yonetimin yetersizligi,

e Asiriis yuku ve stres,

e Gelisme ve ilerleme olanaklarinin yetersizligi,

e Calisanlara insan olarak deger vermeme,

e Yetersiz arag, gereg, is emniyeti ve donanim,

e Sahsi ve ailevi sorunlar (evlilik, gocuk, hastalik vs.),

e Maddi, duygusal ve ruhsal sorunlardir (Ozer, 2009:20).

2.1.4.2. Performans Degerlendirmenin Geregi ve Yararlar

isin konusu, calisanin diizeyi, isletmenin blyikligi ne olursa olsun
performans degderlendirme gerekli bir uygulamadir. insan sosyal bir varlik
olmakla birlikte gevresiyle siirekli ve sistemli bir aligveris icindedir. insanlar
digerleri ile olan iligkilerinde kendileri ile ilgili bilgi edinmek, onaylanmak hatta
cesaretlendirimek ve ovulmek ihtiyaci duyalar. Performans degerlendirme
kisi duzeyinde bireysel psikolojik bir ihtiya¢g olmakla birlikte kurum iginde
insan kaynaklari yonetimi bakimindan onemli bir ihtiyagtir. Clinkd kurumun
calisanlarinin bagari ve basarisizliklarini gormesi daha sonraki galigmalarini

dizenlemesi ve galisanlarin motivasyonu bakimindan dnemlidir (Findikgl,
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2000:299-300). Gunumuz igletmelerinde buyuk bir 6neme sahip olan

performans degerlendirmenin yararlarini;

a. Degerlendirenler (yoneticiler),
b. Degerlendirilenler (¢calisanlar) ve

c. isletmeler agisindan yararlar olarak (¢ grupta siralayabiliriz.

a. Degerlendirenlere (Yoéneticilere) Sagladig! Yararlar:

e Calisan ve yonetici arasindaki iligki ve iletisimi guglendirir.

e Calisanlarin glgli ve zayif yodnlerinin belirlenmesi ve c¢alisanlarin
egitim intiyacglarinin ortaya konmasini saglar.

e Mevcut ve olabilecek potansiyel sorunlarin ortaya ¢ikarilmasini saglar.

e Astlarin daha yakindan taninmasi ile yetki devrini kolaylastirir
(Tengilimoglu ve ark., 2009:323),

e Bireylerin ve oOrgutun performansini iyilestirir (Cogkun, 2009,
http://www.hrturkiye.com/index.php/insan-kaynaklari-yonetiminde-

performans-degerlendirme-sistemi, Erigsim:18.09.2011).

e Gelisme gereksinimlerinin ortaya ¢ikarir.

e Gizilglcun ortaya konmasini saglar.

e Hizmet birimi - 6rgut hedefleri iletisimine artan bir olanak kazandirir.

e Degerlendirme ve duzeltici dnlemler igin bolca firsat sunar.

e is doyumunu artirmaya ve calisanlarin tutumlarina iliskin daha gecerli
bilgiler saglar.

e Yoneticilik becerisini sergileme olanagi kazandirir (Canman, 1993:35).
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b. Degerlendirilenlere (Calisana) Sagladigi Yararlar:

e Calisanin kendi rolinu belirleme ve ona agiklik kazandirmasini saglar.

e Calisma iligkileri iyilestirir.

e Calisanin isten elde ettigi doyumun ve kendine guven duygusunun
artmasini saglar.

e Calisana 6rgutun ve kendi biriminin hedeflerini tartisma olanagi saglar.

e Kisi duzeyinde bireysel psikolojik bir ihtiyacin gortulmesini saglar
(Coskun, 2009, http://www.hrturkiye.com/index.php/insan-kaynaklari-

yonetiminde-performans-degerlendirme-sistemi, Erisim:18.09.2011).

e Calisanlarin kendileri ile ilgili guglu ve zayif yonlerini 6grenme imkani

sunar (Tengilimoglu ve ark., 2009:323).

c. Isletmeye Sagladigi Yararlar:

e Bireylerin ve birimlerin performanslarinin iyilestiriimesini saglar.

e Karhligin ve verimin arttirlmasini saglar.

e Hizmetin kalitesinin arttirir.

e Calisan devrine iligkin bilgilerin daha gecerli hale getiriimesini saglar.

o Orgiitteki egitim ihtiyaclarini daha givenilir hale getirilmesine olanak
sadlar.

e Egitim butgesinin yapilmasini kolaylastirir.

o Egitim etkinliklerini degerlendirme yetenegini arttirir.

e Bireylerin potansiyelinin  daha saghkh ve dogru olarak
degerlendiriimesini sagdlar.

e Birimlerin potansiyelinin daha saglikli degerlendirilir.

¢ Kisa soluklu (vadeli) gereksinmelere uyarlanma yetenegi kazandirir.

e Ucret skalalarini planlamakta ve gercege uyumlu hale getirmede daha

yetenekli hale gelinmesini saglar (Canman, 1993:36-37).
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e isletme diizeyinde motivasyona yonelik ihtiyaclarin goriilmesini saglar

(Coskun, 2009, http://www.hrturkiye.com/index.php/insan-kaynaklari-

yonetiminde-performans-degerlendirme-sistemi, Erisim:18.09.2011).

Her orgatin yoneticileri ilgili tarafindan tasarlanan ve derlenen
performans degerlendirme sonuglarina goére kararlar alirlar. Performans
degerlendirme sistemleri her donemde wuzman c¢alisma duzeyinin
arttinlmasini kolaylasgtirir ve alinan kararlar c¢alisanlarin memnuniyet ve

rizasinin artmasini saglar (Javadi, 2011:843).

2.1.4.3. Performans Degerlendirmenin Amagclar

Performans degerlendirmesinin amaglari genel olarak degerlendirme ve

gelistirme amaglari seklinde iki ana grupta toplanabilir.

a. Degerlendirme amaclari; Gcretleme, 6dullendirme, yukseltme, rutbe

dusurima, isten uzaklastirma gibi konularla ilgilidir.

b. Gelistirme amaclari ise; yonetici gelistirme, basarinin gelistiriimesi,
geri bildirim, insan gucu planlamasi gibi sureglerle ilgilidir (Can ve ark.,
2009:228). Performans degerlendirmenin amaglari 0Ozet olarak g$oyle

siralanabilir:

e insan glicii planlamasi igin ¢alisan envanteri hazirlamak,

e Calisanin egitim gereksinimlerini saptamak,

e Terfi ve nakillerde nesnel dlgllere gore segim yapmak,

e Yeterliligi esas alan Ucret artislari konusunda yonetici kararlarina
yardimci olmak,

e Orgiitlin 6dil ve ceza sistemine anahtar girdi olarak hizmet vermek,

e Calisan-yonetim iligkilerini gelistirmek,
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e Bireylerin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek gelismelerine olanak
saglamak ve motivasyonlarini arttirmak,

e iste basarisizi§l kesinlesen calisanlari isten uzaklastirmak
(Sabuncuoglu, 2000:161),

e Yapilacak ucret artiglari, prim ve kara katima konularindaki
uygulamalarda nesnel Olgutler saglamak,

e Yoneticilerin dengeli ve tutarli kararlar vermelerini kolaylastirmak,

¢ Yeni ¢alisanlari denetlemek,

e Durust bir ydonetim anlayisini yayarak guven yaratmak ve calisan
moralini yukseltmek,

e Calisanlarin kendi degerlerini ve basarilarini tartmalarini saglamaktir
(Tengilimoglu ve ark., 2009:322-323).

Yukarida belirtilen unsurlarla birlikte performans degerlendirmenin
amacini; orgutte caliganlarin iyiden kotuye dogru siralanmasi degil, orgutsel
amagclarin astlar tarafindan oncelikle anlagilma ve benimsenme derecesinin
ortaya c¢ikarilmasi, amagclarin herkes tarafindan asgari seviyede vyerine
getiriimesinin temin edilmesi ve herkesin mutlu oldugu dinamik c¢alisma
ortaminin surekli muhafaza edilmesi seklinde de ifade etmek mumkundur
(Bayram, 2006:51).

2.1.4.4. Performans Degerlendirme Sureci

Orgiitlerde performans degerlendirme ydntemleri érgitler gibi stirekli
degisim ve gelisim icindedir. Ancak hangi yontem kullanilirsa kullanilsin
performans degerlendirme sisteminin basariya ulasabilmesi igin oncelikle
goOrev ve is analizinin yapilmasi, is ve gorevlerin tanimlanmis olmasi sarttir
(Tengilimoglu ve ark., 2009:324).

Performans degerlendirme slreci, basar standartlarinin belirlenmesi

ve gelisme planlarinin hazirlanmasi ile baslamaktadir (Can, 2009:230).
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Standartlarin bagarili olabilmesi i¢in spesifiklik, Olgulebilirlik, ulagilabilirlik ve
gerceklik Olgutlerini  tasimalari gerekmektedir (Tengilimoglu ve ark.,
2009:324). Bu asamada yoneticiler astlarinin is tanim ve is gereklerini
inceleyerek, is  performanslarini  6lgmede  kullanilacak  kriterleri
belirlemektedir. Bu kriterlerin ig ile ilgili olmasi ve Olgulebilir nitelikte olmasi
biiyiik énem tagimaktadir. ikinci agsamada yoneticiler, astlarin yaptigi islerin
miktar ve Kkalitesi, musterilerle iliskileri, calisma arkadaslari ile iliskileri,
devamsizlik durumu gibi is basarisini etkileyen tim hususlari izlemektedir.
Uclincli agamada yoneticiler her giin topladiklari verileri gbézden gegirerek,
gelismeler hakkinda astlarina bilgi vermeye basglarlar. Astlarini basarili
olmalari igin hangi konulara dikkat etmeleri gerektigi konusunda uyarilarda
bulunurlar ve ortaya c¢ikan istenmeyen durumlarin veya problemlerin
¢o6zUmunde onlara danigmanlik yaparlar. Son asamada ise belirli ddnemde
elde edilen sonuglar planlanan sonuglar ile karsilastirilarak personelin
performans  de@erlendirmesi  bigcimsel olarak yapilir.  Performans
degerlendirmesi sadece ge¢gmis donemdeki degil gelecek donemdeki basari
standartlarinin da belirlenmesini gerektirir. Boylece yeniden birinci agsamaya
donulur ve bu sureg yenilenir (Can, 2009:229:230).

Performans degerlendirme slrecinde birgok etken calisanlarin slrece
dair algilari Uzerinde etkili olmaktadir. Degerlendirme formlarinin formatinin
bile degerlendirme surecinden memnun olma ve degerlendirme sonrasinda
gosterilen is performansi Uzerinde etkisi oldugunu gosteren bulgular
bulunmaktadir. Performans degerlendirme sulrecinde kullanilan &lgegin
geligtiriimesine c¢alisanlarin katiliminin saglanmasi c¢alisanlarin performans
degerlendirme surecine daha olumlu yaklagmalarini ve sireci daha adil

olarak algilamalarini saglamaktadir (Basbug ve Unsal, 2009:2).
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Aclk, dlcllebilir bagari
standartlarini
belirlemek ve gelisme
planlarini yapmak

Amaglarla basarilanlari
degerlendirmek, gelecek yil

icin amag ve planlari Faalvetad sk

degistirmek I
YONETSEL KARARLAR Faaliyetleri takip Dénem boyunca
Terfi, transfer, disiplin etmek personele danismanlik
egitim, édullendirme yapmak
Sekil 2.3 : Performans Degerlendirme Sdreci
Kaynak : CAN, Halil, KAVUNCUBASI, Sahin, YILDIRIM, Selami, Kamu Ve

Ozel Kesimde insan Kaynaklari Yénetimi, Siyasal Yayin Dagitim, 6. Baski, Eyliil
2009, s. 229.

2.1.4.5. Performans Degerlendirmecileri Belirleme Streci

Performans yoOnetim sisteminde degerlendirmelerin kim ya da kimler
tarafindan yapilacagi orgutin yonetim ve personel politikalarina bagli olarak
secilecek degerlendirme teknigine goére belirlenir. Degerlendirmenin kim ya
da kimler tarafindan yapilmasi konusunda degisik alternatifler sunulabilir
(Coskun, 2009, http://www.hrturkiye.com/index.php/insan-kaynaklari-

yonetiminde-performans-degerlendirme-sistemi,  Erisim:18.09.2011). Bu

alternatifler:
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a. Kendi Kendini (Oz) Degerlendirme

Kendi kendini degerlendirme, calisanin kendisini genel olarak gézden
gegirmesini saglayan bir yontemdir. Burada amag kigilerin kendilerinin is
performanslarina yonelik dusuncelerinin belilenmesidir (Findikgi, 2000:307).
Cogdunlukla bu gibi degerlendirmelerde kisi performansini sayisal degerlerle
degil soézel ifadelerle ayrintih tanimlamalar yaparak ve standartlardan
sapmalarin nedenlerini aciklayarak degerlendirir. YOneticilerin  ¢ogu
calisanlarin kendilerini nasil algiladiklarint 6grenmek ve kendi gorusleri ile
onlarin goruslerini karsilastirmak i¢in bu yola basvurmakta ve bu yolun

sistemin igleyisine yarari olduguna inanmaktadir (Yiimaz ve Unsar, 2007:47).

b. Ustler Tarafindan Degerlendirilme

Performans degerlendirmede en sik kullanilan ydntemdir. Ustler
denetimleri altindaki c¢alisani surekli izlediginden ve c¢alisanla beraber
oldugundan onun is basarisini da en yakindan bilecek ve takdir edebilecek
kisilerdir. Ustlerin gériislerine dayali performans degderlendirmede (stlerin

tarafsiz olmasi gok 6nemlidir (Findik¢i, 2000:308).

c. Bir Komite veya Grup Tarafindan Degerlendirilme

Bu yontemde; calisan uzmanlar ve ilgili yoneticilerden olusan bir grup
calisanin durumlarini inceleyerek degerlendirme formlarini doldururlar. Bu
yontem degerlendirmeyi yapan grubun kimlerden olustuguna bagh olarak

ikiye ayrilir:
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l. Yerinde inceleme ve Gozleme Yoéntemi

Bu yontemde; degerlendirme formlari ¢alisanin performansini isbasinda
izleyen uzmanlarca doldurulur ve galisanin en yakin amirine verilir. Boylece,
bu yontem hem yoneticileri degerlendirme formlarini doldurmak kulfetinden
kurtarmakta, hem de onlarin kigisel &nyargilarinin degerlendirmeyi

etkilemesini 6nlemektedir (Canman, 1993:24).

Il. Yonetim Grubunca Yapilan Degerlendirme Yontemi

Bu yaklagima gore degerlendirme; birden fazla yonetici tarafindan
yapilir. Degerlendirme igini yapan kisi en yakin amir olmasina karsin diger
ust yoneticiler de degerlendirmeye katilirlar. Bu tip degerlendirmelerin blyuk
bir kisminin bagimsiz olarak yapilmasina ragmen bir ya da daha fazla Gst’l
kapsasin veya kapsamasin degerlendirmeler bazen bir grup ya da komite
tarafindan yapilmaktadir (Bingdl, 1990:177). Sagladigi en buyuk yarar
degerlendirmeye etki eden dnyargilarin en alt dizeye indiriimesidir (Canman,
1993:24).

d. Astlarin Ustlerini Degerlendirmesi

Performans degerlendirmede yeni yeni kabul goren bu yonteme gore
calisanin performansinin belirlenmesinde astlarin goruglerine
basvurulmaktadir. Ustlerin degerlendirmelerinde siibjektif ve tarafli olabildigi
buna karsilik astlarin kendi yoneticilerini daha objektif degerlendirebilecekleri
gorusu bu yontemin 6zunu olusturmaktadir (Findikg¢i, 2000:308). Yontemin
basarisi, yoneticilerin astlardan gelebilecek goris ve Onerilerin yararl

olabilecegine inanmalarina baglidir (Canman, 1993:25).



30

e. Is Arkadaslari (Es Diizeyliler) Tarafindan Degerlendirme

Ayni bolimde calisan kigilerin birbirlerini daha yakindan taniyacagi
varsayimi ile birbirlerinin performansini  degerlendirmesi istenebilir
(Sabuncuoglu, 2000:167). Bu yontem; personelin performansini en iyi sekilde
degerlendirebilecek kiginin onunla beraber ¢alisan kisi oldugu dusincesinden
ortaya c¢ikmistir (Canman, 1993:25). Bu kapsamda calisma arkadasinin
devamliligi veya toplantilara zamaninda ve etkin katihmi, gonullu ¢alismasi,
diger calisma arkadaslarl ile yardimlagsmasi, bilgiyi paylasmasi, kaliteli is
yapmasi gibi etkinlikleri degerlemeye alinabilir. Ancak kisi ve arkadasini
degerlendirirken negatif veya pozitif yonde duygusal degerlendirme

olasiliginin ¢ok yuksek olacagl da unutulmamalidir (Sabuncuoglu, 2000:168).

f. Miisteriler Tarafindan Degerlendirme

Calisanin  deg@erlendirimesinde musgterilerden de yararlanilabilir.
Ozellikle hizmet sektdriinde kisilerin ise ilgisi, misteriye yaklasim tarzi, isi
yapma hizi ve is kalitesi musterilerin degerlendirmesine bir form araciligiyla
sunulabilir (Sabuncuoglu, 2000:168). Gunumuzde musteri memnuniyetine
yonelik amagclar bluylk o©neme sahip oldugundan mausterilerin iliskide
bulunduklari ¢alisanlarin  6zellikle tutum ve davraniglari hakkindaki
deg@erlendirmeleri dikkate alinmaktadir (Bingdl, 2003:288-289). Musteri ile
calisan arasinda iletigsimin iyi olmasi, magterinin ¢alisanin olumsuz yonlerini
sbylememesi yontemin bir sakincasi olarak gorilebilir (Yimaz ve Unsar,
2007:48).
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g. 360 Derece Performans Degerlendirme

Coklu degerlendirmenin tek bir kaynaktan saglanan bilgilerle
kiyaslandiginda daha guvenilir ve gecgerli oldugu 1930°lu yillardan beri
bilinmektedir (Kara, 2009:56). 1990’li yillardan itibaren 6zellikle A.B.D. ve
Bati Avrupa’da buyulk sirketler tarafindan kullaniimaya baslanan ve birgok
acidan avantajli bir yontem olarak gorulen “360 Derece Performans
Degerlendirme” yontemi degerlendirmenin yoneticiler, is arkadaslari, astlar,
kendi/6z ve mdugteriler gibi birgcok yerden bilgi toplama anlayisina
dayanmaktadir (Topuksak ve Kublay, 2010:23).

360 derece performans degerlendirme sulreci, bireylerin birbirlerine
geribildiim vermesine imkan sagladigindan ve bireylerin gelisime acik
yonleri hakkinda bilgi sagladigindan gelisimi destekleyici bir sure¢ olarak
gorulmektedir (Kara, 2009:56). 360 derece performans degerlendirmesinde
amag; calisanin yoneticiler, proje yodneticileri, ic ya da dig musteriler
tarafindan dogrudan ya da dolayh bir rapor araciligiyla degerlendiriimesi ve
performansin ¢ok yonlu bir sekilde ortaya konmasidir. Bu yontem tum is
iliskilerinde galisanin ne derecede basarili oldugunu ortaya koyar (Can ve
ark., 2009:250). Klasik performans degerlendirme yaklagsiminda c¢alisana
sadece ustu tarafindan geribildirim verilmesine karsilik bu yontem c¢alisanin
performansini gozlemleyen daha genig bir grubun c¢alisana geribildirim
vermesine olanak saglamaktadir (Bayram, 2006:52).

Sistem degerlendirme araci olmasinin yaninda; planlama yapma,
motivasyon saglama, veri saklama, takim cgalismasinin etkinligini artirma,
bireyi ve orgutu gelistrme araci olarak da kullaniimaktadir (Aki ve
Demirbilek, 2010:85).
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2.1.4.6. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performansin dogru algilanmasi ve dogru olarak degerlendiriimesi her
zaman onemli bir sorun olmustur. Bu nedenle Oorgutler kullanacaklari
performans degerlendirme sisteminin seciminde zorlanmiglardir
(Tengilimoglu ve ark., 2009:325). Performans degderlendirme amacina yonelik
cesitli yaklagimlar ve yontemler bulunmaktadir. Bu ydntemler arasinda
orgutler; amaglarina, calisanlarinin niteliklerine ve yapilarina gore se¢im
yaparak ve bazen de birkag yontemi bir arada kullanarak performans
degerlendirmelerini  yapmaktadirlar (Bayram, 2006:51). Calisanlarin
performans duzeylerini belirlemek igin gelistiriimis birgok yontem bulunmakla

birlikte genellikle klasik ve cagdas yontemler olarak ele alinmaktadir.

A. Klasik Performans Degerlendirme Yontemleri

Klasik degerlendirme yontemlerinde degderlendirme rutin olarak
yapilmaktan ¢ok zorunlu yapilir duruma gelmistir. Bu ydntemler galisanin
belirli bir donem izlenmesi ve yaptigi isin sonuglarinin goérilmesine bagli
olarak degerlendirmesini yapmada kullanilan ve degerlendirmeyi de her
calisan igin ayri ayri yapan bir yaklagim icindedir (Yilmaz ve Unsar, 2007:39).

Klasik yontemlerin ortak 6zellikleri arasinda degerlendirmelerin gizliligi,
calisanin calisma yasaminda gosterdigi performanstan c¢ok Kisiliklerinin
degerlendiriimesi, degerlendirilenlerin degerlendirme surecine
katilamamalari, degerlendirmelerin subjektif olgutlere dayandirilmis olmasi,
degerlendirmelerin ¢cogu kez baski, korku, cezalandirma ve denetim amacina
yonelik olmasi sayilabilir (Canman, 1993:20-21). Baslica klasik performans

degerlendirme yontemleri sunlardir:
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a. Grafik Dereceleme Yontemi

En eski ve en yaygin olarak kullanilan dereceleme olgedi turadar.
Baglica 6zelligi bir degerlendirme Olgegi boyunca yer alan bazi noktalar
uzerine bir igaretin konulmasidir. Bu yonteme gore degerleyiciye bir form
halinde gizelge verilerek degerlenecek kisiyi Olgcekte yer alan niteliklere gore

degerlendirmesi istenir (Bingol, 1990:178). Formda yer alan baslica nitelikler:

° igin kalitesi (mikemmellik, temizlik),

« s hakkinda bilgi (ise iliskin gercekleri ve etkenleri bilme) ve

o Kisisel nitelikler (gdvenilirlik, amirlerine karsi tutum, anlayis, dig
gorinus, calisma istegi, tasarrufa riayeti, yénetme yetenegi, devam
durumu, inisiyatifi, bagimsizligi ve isbirligi) gibi ozelliklerdir (YUksel,
1997:169).

Grafik dereceleme yontemi, belirli bir isin basar ile yuratilmesi
bakimindan “en dnemli” gorulen niteliklerin bir dlgek Uzerinde en kotuden en
iyiye veya en iyiden en kotuye dogdru derecelenmesi esasina dayanir (Bingdl,

1990:178). Grafik dlgekte yer alan Olgekler “UGstun basarili”, “basarill”, “iyi”,

“orta”, “yetersiz” gibi sifatlarla gosteriimektedir (Canman, 1995:156).

b. Siralama Yontemi

Bu yontemde oOncelikle degerlendirmede dikkate alinacak nitelikler
belirlenir daha sonra bu niteliklere gore ¢alisan en basarili olandan basarisiz
olana dogru hazirlanan bir tabloya yerlestirilir. Uygulamasi kolay, kisa
zamanda ve az maliyetle gerceklestirilebilen bir yontemdir. Sonugta tum
calisanlar en basarilidan en basarisiza dogru siralanmis olur (Tengilimoglu
ve ark., 2009:325).



34

c. Ikili Karsilagtirma Yéntemi

Bu yontem siraya koyarak degerlendirme yontemi kadar bazen de
ondan daha gok guvenilir sonuglar verebilen bir yontem olarak sayiimaktadir.
Ancak degerlendirilecek kisi sayisi ¢gok oldugunda yontem ¢ok zaman alici ve
yorucu olmaktadir (Canman, 1995:160).

ikili karsilastirma yénteminde calisanlarin isimleri bir kagida veya
kartlara yazilir. Daha sonra her c¢alisan diger calisan ile tek tek
kargilagtirilarak basarisi digerinden yuksek bulunan c¢alisanin isminin
kargisina veya kartina bir isaret konur. Bu karsilastirma iglemi tim calisanlar
icin tamamlandiktan sonra ismi karsisina veya her karta konulan igaret sayilir

ve bu isaret sayisina gore galisanlar siralanir (Can ve ark., 2009:237).

d. Zorunlu Dagitim Yéntemi

Yontem istatistikteki normal dagilim egdrisinin 6zelliklerinden yararlanir.
Teknigin esasini teskil eden varsayim bir érgutte galisanlarin ¢ok kuguk bir
grubunun ¢ok basarili, yine ¢ok kuguk bir grubunun ¢ok basarisiz olacagi,
digerlerinin ise bu iki grup arasinda “orta”, “ortanin biraz Ustunde” ve “ortanin
biraz altinda” kalacagidir. Yoneticiden c¢alisanini basarilarina gore en
basarilidan en basarisiza dogru, normal dagilim egrisindeki %10, %20, %40,

” “ ” 13 ” “

%20, %10 oranlarina gore “gok basaril”, “basaril”, “orta”, “ortanin alti” ve
“basarisiz” gruplarindan birine yerlestirerek degerlendirmesi istenir (Yuksel,

1997:174-175).
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e. Kompozisyon (Serbest Anlatim) Yontemi

Degerlendirilecek olan kiginin nitelikleri, yetenekleri, Ustin ve zayif
yonleri hakkinda bir ya da birka¢ paragraflik bir kompozisyon hazirlanmasi
istenir. Kompozisyon usull “Caligsani yakindan taniyan kisilerden s6zlu ya da
yazil olarak dogru ve agiklayici nitelikte bilgiler toplamak, ¢cogu kez bigimsel
(resmi) degerlendirmeler derecesinde ve onlar kadar gecerli bir yoldur”

varsayimina dayanmaktadir (Canman, 1995:155-156).

f. Kritik Olay Yéntemi

Yontem genellikle rutin galisan faaliyetlerinin degerlendiriimesi yerine
calisanin yaptigi olaganisti olumlu ya da olumsuz davranislarin tespit
edilmesi ve degerlendirmenin sadece bu kritik olaylarin temel alinarak
yapiimasi esasina dayanir. Oncelikle kalite kontrolii, ¢alisanin denetlenmesi
ve orgutleme faaliyetleri gibi gesitli degerlendirme kategorileri belirlenir. Her
bir kategori igin olumlu ve olumsuz davraniglarin neler olabilecedi saptanir.
Degerlendirme surecinde degerleyici her bir kategorideki iyi ya da kotu
davraniglari olus aninda kaydeder ve bu kayitlar belirli sire sonunda
degerlendirilir (Yiimaz ve Unsar, 2007:40-41).

g. Zorunlu Se¢me Yoéntemi

Bu ydontemde degerleyiciden degerlendirme formunda yer alan ve her
birlik, ikilik, G¢lik ve dortlik cimlelerden olusan cumle gruplarindan kendince
calisana en iyi uyan cumleyi veya cumleleri segmesi istenir. Cumleler galigan
uzmanlari tarafindan degerlendiricinin hangi cuimlenin en etkin c¢alisani
tanimladigini kolaylikla ayirt edemeyecegi bicimde birbirine yakin sekilde

hazirlanmaktadir. Cumlelerin  karsiligi olan puanlari yalnizca ¢alisan
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uzmanlari bilmekte degerleyici bilmemektedir. Boylece yoneticilerin pesin
yargilarinin etkisi ve dnceden ongordukleri belli bir puana erisme c¢abalari
engellenmis olmaktadir (Yiksel, 1997:170).

h. Kontrol Listesi Yontemi

Kritik olay yonteminin gelistirilmis bir modeli olan bu yéntem bir grup isi
tanimlamaya yonelik olarak hazirlanan bir degerlendirme listesinin ¢ek
edilmesi seklinde uygulanir. Degerlendirmeci bu listede yer alan ¢ok sayida
hazir cimleden calisana en uygun olani isaretler. isaretlenen olumlu veya
olumsuz cumleler daha sonra uzmanlar tarafindan degerlendirmeye tabi
tutulur. Her cumlenin veya kriterin Oonemine gore belirli agirhkli puanlar
verilebilir. Puanlamanin diginda istenirse her cumlenin karsisinda “her
zaman”, “bazen” ve “hi¢cbir zaman” gibi aynistinimis Ug¢li dereceler
olusturulabilir (Sabuncuoglu, 2000:186).

1. is Boyutu Olgegi

Calisan dogrudan isine gore degerlenmek isteniyorsa grafik
degerleme veya derecelendirme tekniklerinin karigimi seklinde ortaya ¢ikan
is boyutu o6lgegi ile analiz edilebilir. Bu Olgek puanh olarak uygulanip kisilerin
birbirlerine gore derecelendiriimesine olanak verir. is boyutu dlgcegi istenirse
puanli hale getirilebilir. Segenek puanlari ¢ok iyi i¢in “5”, ¢ok zayif igin “1”
olarak dustnulmelidir. Olgek isin yapisina uydurulmak istendiginde igin
boyutlarina agirlik vermekte mimkundur.

Bu yolun secilmesi halinde igin ¢ok iyi analiz edilmesi gerekir ve her is
grubuna gore isg boyutlarinin agirhiginin toplam 100 Uzerinden dengeli bir
bicimde ¢ikariimasi gerekir. Bu yontem her is grubuna kolaylikla uygulanir.

Kisilerin birbirlerine gore derecelendiriimesine olanak saglar.
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Kriterlerin ~ belilenmesi ve  degerlendirilenin  analizinin  kolay
yapilamamasi olgedin kullaniimasini zorlastirir (www.genbilim.com. Erigim:
02.10.2011).

i. Tanimlayici, Metin Tipi Degerlendirmeler

Degerlendirici galisanin basarili ve basarisiz yonleri ile gugliu ve zayif
yonlerini yazarak tespit eder. Ayrica bazi onerilerde de bulunabilir. Yontemin
en zayif yonu degerlendirmede kullanilan standartlarin  degisiklik
gOstermesidir. Ayrica 6znel degerlendirme ve yargilara da agiktir (Gavcar ve
ark., 2006:35).

B. Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri

Cagdas yontemler klasik yonetimlerin sakincalarini ortadan kaldirmak
ve deg@erlendirmeyi butun yonleri ile gercek islevine kavusturmak amaciyla
geligtiriimigtir. Performans degerlendirmenin rutin bir islem olmaktan ¢ikmasi
ve vazgecilmezligi ¢agdas yontemler tarafindan saglanmaya calisiimistir
(Yilmaz ve Unsar, 2007:43).

Cagdas yaklagimin temelini bireyin degil onun yapmis oldugu isin
(performansin) degerlendiriimesi olusturmaktadir. Degerlendirme disa degil
orgut icine donuktur. Degerlendirilecek olan is-insan ya da yalnizca gérev
sirasindaki ast-Ust iligkisidir. Ast ile Ust bir araya gelmek zorundadir. Ust'iin
sorumlulugu en az asti kadar onem kazanmigtir (Canman, 1995:154).
GuUnumuzde kullanilan c¢agdas performans degerlendirme ydntemleri

sunlardir:
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a. Amaclara Gére Degerlendirme Yéntemi

Amaglara gore degerlendirme yontemi; performansi kisilik ya da kisisel
nitelikler yerine amag¢ ve sonuglarin gergeklestirime derecesine bakarak
degerlendirmektir (Canman, 1993:29). Amaclara gore yonetim tekniginde
cahsanlari ayni kefeye koymak vyerine her elemani tek basina
degerlendirmek esastir. Baska planlama stratejileri ile de kolaylikla
birlestirilebilir.

Amaclara gore yonetim calisanlarin gelecekteki performanslari
Uzerinde odaklanir. Yoneticilere ve g¢alisanlara performansin iyilestiriimesi ve
galisanlarin gelismesinin saglanmasi icin neler yapmak gerektigini tartigsma
firsati verir. Performans hedeflerini tartismak olumlu bir yaklagsim
gerektirdiginden yonetici gerektiginde c¢alisanlara Onerilerde bulunabilir
(Tengilimoglu ve ark., 2009:327).

b. Davranigsa Dayali Degerlendirme Yéntemi (BARS)

Psikolojide davranisgi akimin yaygin kabul goérdigi dénemde
performansin davranigsal duzeyde degerlendiriimesini hedefleyen yontemler
de gelistiriimis ve uygulamacilar tarafindan hizli bir sekilde benimsenmistir
(Ferecov, 2003:8). Davranissal degerlendirme Olgcegi performans
degerlendirme sonuglarini astlarin kendilerini gelistirmede kullanmalarina
imkan sagdlar. Bu yontem yoneticiye sonuglari agiklamada daha fazla rahatlik
kazandirmaktadir (Can ve ark., 2009:245).

Davranigsal temellere dayali degerleme odlgekleri kullanarak etkili olan
ve olmayan davranislari belirten kritik olaylardan kaynaklanan is davraniglari
daha nesnel olarak tasvir edilebilmektedir. Fakat bu 6lgekler ¢alisanlari gesgitli
kisilik Ozelliklerine sahip olmamalarina gore degil spesifik is gereklerini
etkinlikle yerine getirecek davranislari ne oranda sergileyebileceklerine gore

degerlendirmektedir. Dederlendirme formunda beklenilen davranigin yazdigi
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bir metin ve bir dlgek bulunmaktadir. Formun en Ustinde kabul edilebilir ve
en altinda ise kabul edilemez davraniglar belirtilir ve bu davranislara
performansin gostergesi olarak puanlar verilir. isletmelerde mevcut olan her
is icin davranis boyutu ve Olgek gelistirmeye c¢alisiimasi zorunlulugu yéntemin
zaman alici ve maliyetli olmasina neden olmaktadir (Yiimaz ve Unsar,
2007:45).

c. Degerlendirme Merkezleri Yontemi

Bu ydntemde calisanin gecmisteki performansinin gelecekteki
performansinin en gugli belirtisi oldugu varsayimina dayaniimaktadir.
Gunumuzde 6zel ve kamu kesimindeki bircok orgut yukseltiimesi dusunulen
calisanlari, yoneticilik gorevlerinde birlikte c¢alisacaklari kisilerle igbirligi
yapabilecek kapasitede olduklarini varsaydiklari personellerinin gelecekteki
performans durumunun ne olabilecedi sorusuna bu degerlendirme
merkezlerinde cevap bulmaya ¢alismaktadir (Canman, 2003:31).

Bu yontem lidersiz grup tartismalari, rol oynama, belge sepeti, is
oyunlari, on dakikalik tartisma gibi birtakim ¢alismalardan olusur.
Calisanlardan olusan grup etraftan soyutlanabilecekleri ve 1 ginden 3 gline
kadar cesitli yontemlerle sinanabilecekleri bir mekana getirilebilirler. Ayni
zamanda sirketin yoneticisi olan ve gerekli egitimi alan degerleyiciler kisileri
degerlendirirler (Sabuncuoglu, 2000:180). Degerlendirme merkezi yontemi
orta kademe yoneticilerinin gelistiriimesinde de kullanilan bir uygulamadir. Bu
yontemin analiz, inceleme ve ¢oklu tahmine dayanmasi gibi yararlarinin yani
sira pahali ve zaman alici olmasi gibi sakincalari da bulunmaktadir (Seyirci,
2009:25).
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d. Takim Bazli Performans Degerleme Yoéntemi

Calisanlarin direkt olarak denetlenmesinin mimkin olmadidi, bireysel
performansin Ol¢ulmesinin tam olarak saglanamadigi ve takim caligmasi ile
igbirliginin basari agisindan gerekli oldugu hallerde 6nem kazanmaktadir. En
temel Ozelliklerinden biri calisanlar arasinda rekabeti degil isbirligi ve
yardimlagsmay! tegvik etmesi ve grup dayanigmasini saglamasidir. Takim
calismalarinda hem takimin performansi hem de Kkisilerin ayri ayri
performansi dikkate alinarak degerlendirme yapilmalidir (www.genbilim.com.
Erisim: 02.10.2011).

e. Psikoteknik Test ve Psikolojik Analiz Yéntemi

Her insanin dogustan getirdigi kendine 6zgl Ozellikleri vardir. Bu
sebeple kisilerin farkli 6zelliklerinin olmasi yoneticilerin ve toplumbilimcilerin
calismalarini da etkilemektedir. Ozellikle galisanin ise uyumunu isteyen
yoneticiler bireysel farkhliklar analiz etmek, elde edilecek sonuglara gére de
bazi yonetsel kararlar almak istemektedirler. Bu gereksinim psikolojik
yontemin gelismesine ve kigileri belirli bir zaman diliminde degerleme
isteginin artmasina yol agmigtir.

Psikoteknik test ve psikolojik analiz yontemi ile kigisel 6zelliklerin, belirli
bir zaman igindeki ve gelecekteki durumun tahmin edilmesi muimkin
olabilmektedir. Bu yontemin amaci, c¢alisanin performansini arttirmak ve
calisan-is uyumunu gergeklestirecek uyumu saglamaktir (Gavcar ve ark.,
2006:36-37).
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f. Yeterlilige Dayali Performans Degerlendirme Yéntemi

Yeterlilik, “belirli bir calisma ortaminda mukemmel performansi
tanimlayan bir davranis ya da davraniglar setidir”. Yeterlilikler, sadece
mukemmel performansi ortaya ¢ikaran davraniglari ifade etmektedir (Gavcar
ve ark., 2006:37). Bu yontemde temel amag Ustlin performansli g¢alisanlari
ortalama dizeyde performans gdsterenlerden ayirmaktir. Yeterlilige dayali
degerlendirme yontemi calisanlarin etkin performans gostermesi igin gerekli
olan, tanimlanmig ve yapilandiriimis dogru davraniglari yapmalarini
saglamaya caligir (Aki ve Demirbilek, 2010:86).

Yeterliliklerin yer aldigi performans modeli sonucunda g¢alisanlarin ne
basarmak zorunda olduklarina ve bu hedeflerine nasil ulasacaklarina da
odaklaniimaktadir. Tanimlanan vyeterlilikler konulan hedeflerle dogrudan
iligkili oldugundan yeterlilik seviyesinin gelismesi amaglara ulagmadaki
verimliligi de arttirmaktadir (Seyirci, 2009:26). Ayrica kritik basar faktorleri ve
hedeflere gore yapilacak performans degerlendirmesi ile ¢galiganlarin liderlik,
islevsel, yonetsel ve kigisel bilgi, beceri, davranig ve degerlerin belirlenmesi
ve bunlarin gelistirilip islenmesi de amacglanmaktadir (Gavcar ve ark.,
2006:37).

2.1.4.7. Performans Degerlendirme Hatalar

Performans degerlendirme c¢aligmalari 6zneldir ve ¢ok cesitli faktorler
tarafindan etkilenmektedir. Yoneticilerin performans degerlendirmelerini adil
ve eksiksiz bir bicimde gerceklestirmede hata ihtimalini arttiran bu faktorleri
tanimalari bu tir hatalarin yapilma olasiligini azaltir (Helvaci, 2002:160).

Performans degerlendirmede en ¢ok yapilan hatalar sunlardir:
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a. Teknik Hatalar

Performans degerlendirme formunun saglikl olarak hazirlanmamasi,
aceleye gelmesi, Olcutlerin seciminde guvenilirlik ve gecerlilik testlerinin
yapiimamasi, kullanilan dilin degerlendirici tarafindan anlasilamamasi gibi
hatalari kapsar. Ayrica degerlendiricinin konuyla ilgili olarak egitiimemesi de

teknik hatalarin ortaya ¢cikmasina neden olabilir (Seyirci, 2009:30).

b. Objektif Olamama

Performans degerlendirmede en sik karsilasilan sorunlarin basinda
gelir. Performans degerlendirmenin temel amaci, is hedeflerinin ne oranda
gerceklestirildiginin belirlenmesidir. is hedeflerinin gerceklestiriime siirecinde
Kisilerin davraniglari ve Kkigilik 6zellikleri de isin igcine girebilir. Dolayisiyla
kisinin ise yonelik davraniglari ve hedeflerini gergceklestirme duzeyi ile kisiye
yonelik dogrudan veya dolayl bireysel gorugler ve on yargilar karigabilir
(Findikgi, 2000:302). Bu tur yapilan performans degerlendirme c¢alismalari
subjektif yargilar icerdiginden pek guvenilir ve dogru sonuglar vermez. Bu tur
sorunlarla kargilagsmamak igin onleyici yontem olarak performans standartlar
belirlenirken muUmkin oldugunca sayisal, isle iligkili ve nesnel faktorler
secilmelidir (Aksoy, 2001:75).

c. Fazla Hoggorti (Esneklik) ve Katilik

Fazla hosgorlu ya da esneklik; degerleyicinin bir ¢alisanin basarisini
gercekte oldugundan daha yuksek degerlendirmesidir.

Katihk ise fazla hosgoru davraniginin tam tersidir. Degerleyicinin
calisanin performansini gergekte oldugundan daha dusik degerlendirmesidir
(Can ve ark., 2009:233).
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d. Ortalama Egilimi

Orgiitlerde performans degerlendirmelerde karsilagilan sorunlardan
biride herkesi orta seviyede degerlendirme egilimidir. Yonetici c¢alisana
olumlu ya da olumsuz bir degerlendirme yapmaktan kaginir. Kisiligin ve
yetersizligin etkisi ile ortaya ¢ikan bir degerlendirme hatasidir. Degerleyici
konuyla ilgili yeterli bilgiye sahip degdilse veya degerlenen c¢alisanin kigisel

durumunu etkilemek istemiyorsa orta degerler Uzerinde toplanan bir 6lgme

egilimi gosterir (http://www.misjournal.com/?p=5859 Erigsim: 27.09.2011).
Ayrica her calisanin dikkatlice degerlendiriimesinin ¢alisanlarin hepsinin
ortalama olarak degerlendiriimesine gore daha zor olmasi degerleyicilerin sik

sik bu hataya dusmelerine neden olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:190).

e. Halo Etkisi (Baskin Ozellik)

Bazen yoneticiler tum degerlendirmelerinde bir tek Olgegin ya da
yalnizca son olaylarin etkisi altinda kalmakta, tim nitelikleri iyi ya da koétu
olarak degerlendirmektedir. Buna “halo (ayla) etkisi” adi verilmektedir
(YUksel, 1997:167). Ayrica bir ¢alisanin igin birgcok yonunde basarili oldugu
halde bir tek yonde basarili olmamasi ve bu yonunun ortaya ¢ikarilmasina da
‘boynuz etkisi” adi verilmektedir (Can ve ark., 2009:233).

f. Kontrast Hatalari

Degerlendiriciler kisa bir sure icerisinde ¢ok sayida calisani
degerlendiriyorlarsa objektif standartlari bir kenara birakip galiganlari birbirleri
ile kargilagtirarak degerlendirme yoluna giderler. Bu durum da her galigsan

kendisinden 6nce degerlendirilen galisanin aldigi puandan etkilenmektedir
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(http://www.acibademhemsirelik.com/edergi/yeni tasarim/files/Etkili%20Perfo
rmans%20G%C3%B6r%C3%BC%C5%9Fmesi.pdf Erisim: 27.09.2011).

g. Tarafli Olgiim

Degerlendiricinin degerlendirdigi kisiyi sevmesi ya da sevmemesi ve
kendine yakinligina gbére davranmasi ve bunu degerlendirmeye yansitmasi

tarafli dlgume neden olmaktadir (Helvaci, 2002:161).

h. Yakin Zaman Etkisi

Degerleyicinin c¢alisanin sadece son zamanlardaki ig basarisini
dikkate almasi durumunda ortaya ¢ikar. Bu tlr bir hata nedeniyle 6nceleri iyi
calismayan, basarisiz olan ancak son dénemlerde iyi ¢alisan bir ¢alisan ¢ok
basarili, dnceleri gcok basarili olan ancak son zamanlarda basarili olmayan bir
calisanda basarisiz olarak degerlendirilir (Can ve ark., 2009:234-235).

Bu hatalardan korunabilmek veya bunlarin etkilerini en aza indirebilmek

icin su onlemlerin alinmasinda yarar vardir:

e Degerlendirici degerleyecegi kisinin isini nasil yaptigini duazenli bir
bicimde izlemelidir.

e “Orta”, “bir hayli”, “hayli” gibi s6zclikler her degerlendirmeciye degisik
cagrisimlar yaptiracagindan kullaniimamalidir.

e Bir kisi ayni anda veya kisa bir zaman iginde ¢ok sayida c¢alisani
degerlendirmemelidir. Bu hem yogunluga hem de degerlendirmecinin

astlar1 arasinda ayrim yapmasina yol agar.
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e Degerlendirmede bulunacak kigiler hatalardan korunmak igin egitime
tabi tutulabilir.

e Secilen ve kullanilan degerlendirme olgutleri anlamli ve acgik bigcimde
ifade edilmis olmalidir (Seyirci, 2009:33).

2.1.4.8. Performans Degerlendirmede Karsilagilan Sorunlar

Yonetimin galisani degerlendirmesi sirasinda bu uygulamayi basari ile
surdurebilmesi igin bazi degerlendirme sorunlarina ¢0zUim getirmesi

gerekmektedir. Yonetimin ¢ézmesi gereken sorunlar sunlardir:

e Degerlendirmeyi kimin yapmasi gerektidi,

e Degerlendirmeye c¢alisanin kendisinin mi yoksa yaptigi is miktarinin mi
ya da her ikisinin birden mi konu olacag;,

e Degerlendirmenin nesnelligi,

e Degerlendirmeye konu olanlarin kargilagtirimasinin neye gore
yapilacagi,

e Degerlendirmenin galisana olumsuz etkisinin olmasi,

e Degerlendirme yapacak amirlerin basarii bir degerlendirme
yapabilecekleri ast sayisi,

e Degerlendirmenin hizmetlerin hangi zamaninda yapilmasinin daha
uygun olacagi,

e Asiri olumluluk ve asiri olumsuzluk durumu (Gavcar ve ark., 2006:37).
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2.2, MOTIVASYON KAVRAMI

2.2.1. Motivasyon Kavrami ve Tanimi

Hemen hemen toplumdaki her yetiskin erkek ya da bes kadindan biri
gunimuz sartlarinda bir kurulusta, isletmede ya da herhangi bir yerde
calismakta ve karsiiginda para kazanmaktadir. insanlari calismaya iten
nedenlerin temelinde motivasyon yatmaktadir (Koroglu, 2011:109). Hangi
turde olursa olsun butun isletmelerin, kurum ve kuruluglarin ortak hedefi
insanlarin  ¢abalarini  dérgutsel amaglari  gergeklestirmeye  dogru
yogunlastirmaktir (Findikgi, 2000:373). Bu nedenle yodneticiler ¢alisanlarini
orgutsel amaglar gerceklestirecek sekilde davranmaya, bilgi, yetenek ve
guglerini tam olarak bu dogrultuda harcamaya motive etmek zorundadir.
Arastirmalar her ne kadar motive olmus ¢alisanlarin daha verimli, yaratici ve
orgutlerine bagh olduklarini goésterse de c¢alisanlari motive etmek ve
motivasyonlarinin devamini saglamak gorundugu kadar kolay bir is degildir
(Olger, 2005:1).

Calisanlarin motivasyonu ile ilgili sistematik etid ve arastirmalar ¢ok
ge¢ baslamigtir. Bunun nedenlerinden biri insan tutum ve davraniglarinin
sebepleri hakkindaki bilgilerimizin son derece sinirli olmasidir. Bilimsel
inceleme ve arastirmalar motivasyon konusundaki geleneksel fikirlerin ¢ok
basit, son derece kotimser veya ikisinin karisgimi oldugunu gostermistir
(Baykal, 1978:7). isletmelerde verimlilik artisinin élgllmesi icin yapilan
caligsmalar Harwood deneyleri ile baslamistir. Daha sonra 1927-1936 yillari
arasinda Elton Mayo tarafindan Hawthorne Deneyleri olarak bilinen bir seri
arastirma yapilmistir. Yapilan deneylerde fiziksel kosullardaki degisiklikler
baslangigcta verimi arttirsa da daha sonra verimin dustigu veya hig
degismedigi gozlemlenmisgtir.

Sonucgta arastirma istenen sonucu vermeden sona erdiriimis ancak
arastirma sonuglarinin degerlendiriimesi asamasinda calisanlarin verimini

etkileyen en énemli unsurun fiziksel faktoérler degil onlarin psikolojik yapilari
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ve birlikte calismanin dogurdugu etki ve tepkiler oldugu ortaya c¢ikmigtir.
Boylece caligan motivasyonu A.B.D.'de 1940’dan sonra Uzerinde ¢ok
calisilan énemli bir konu haline gelmistir (Bayrakgi, 2010:16).

Motivasyonun yonetim, 6rgltsel davranis ve érgut psikolojisi alanlarinda
tarihsel bakimdan onemli bir kavram oldugu gorulmektedir. Kavram, farkli
yonetim anlayislarina gore degdisik acilardan ele alinmakta ve
degerlendiriimektedir. “Geleneksel ybnetim anlayisinda” Ucretle galiganlarin
motivasyonlarinin  arttirlmasi  konusu Uzerinde yogunlasilirken, “insan
iliskileri modelinde” sosyal insan yaklasimi 6n plana c¢ikmaktadir. “insan
kaynaklari yaklasiminda” ise motivasyon konusunda butuncul bir bakis agisi
ortaya konmaktadir (Gok, 2009:591).

Motivasyon Latince “motive” den gelmektedir (Findikgi, 2000:373).
Dilimize guduleme olarak c¢evrilen motivasyon c¢esitli  sekillerde
tanimlanmaktadir. Motivasyon “astlar agisindan c¢alisma arzusu duymak,
yoneticiler agisindan ise astlarini c¢alismaya tesvik etmektir” (Bayrakgl,
2010:16).

Literatirde en yaygin ele alinig bigcimiyle motivasyon; “kigiyi belirli bir
amag icin harekete geciren, insani calismaya tesvik eden ve basariyi
hedefleyen, Kkisinin icinde hissettigi gu¢ anlamina gelmektedir’ (Gok,
2009:591). Findikg'ya gore ise motivasyon (guduleme), “insani harekete
geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin dusunceleri, umutlari,
inanglari, kisaca arzu; ihtiya¢ ve korkularidir” (Findikgi, 2000:373).

intiyaglarin gtidiileme 6zelligi vardir. Bir ihtiyac tatmin edilene kadar bu
Ozelligini surdurdr. Fakat insanlari harekete gegiren tek etmen ihtiyaclari
degildir. Sosyal ve sosyo-psikolojik guduler, gu¢ ve baglanma arzusu, basari
gudusu, inang ve tutumlar insanlari etki altina alarak guduleyebilir (Bingal,
1990:190). Motivasyon “bir ya da birden ¢ok insani belirli bir amaca dogru
devamli sekilde harekete gecirmek icin surdurilen ¢abalarin timU” olarak da
tanimlanmaktadir (Tengilimoglu ve ark., 2009:26). Amaclar ve guduler
arasinda ¢ok yakin bir iligki vardir. Bireyin davranislarini guduleri belirler.
Bireyin diginda kalan amaclar ise, bireye gudulerini doyurma olanagi saglar.

Motivasyon kavraminin temelini olusturan ihtiya¢ ve istekler esas itibariyle



48

insanin i¢inde bulundugu kualtarin, sosyal adalet ve toplumsal yapinin,
insanin duygusal ve ruhsal yapisinin etkisinde bicimlenir. insanlarin
motivasyonu iligski kurduklari tum nesneler ile yakindan iliskilidir (Bingdl,
1990:190).

Motivasyonda calisanlarin ihtiyacglarinin taninmasi ve karsilanmasi
onemlidir. Bunun igin g¢aligsanlarin ihtiyaclari belirlenmeli ve bireysel ihtiyaglar
ile orglUtsel amaglar arasinda iligki kurulmalidir. Calisanlar bazi ihtiyaclari
konusunda tatminsizlik duydugunda belirli bir gerilim ve rahatsizlik duyarlar.
Boyle bir durumda birey ihtiyacin tatmin edilmesi amaciyla hareket gecger ve
ihtiyacini tatmin ederek bu gerginlikten kurtulur (Tengilimoglu ve ark.,
2009:27).

j Gerginligin J Tatmin
Azalmasi  }|--------1 Ediimemis
Ihtiyag
j Tatmin Edilmis j Gerginlik
Ihtiyac (Uyariima)
j 3| Amaca Dogru
Amaca Ulagsma Ydnelme
.

Sekil 2.4 : Motivasyonun Temel Siireci

Kaynak : TENGILIMOGLU, Dilaver, ISIK, Oguz, AKBOLAT, Mahmut, Saghk
Isletmeleri Yonetimi, Nobel Yayin Dagitim, Genigletilmis 2. Baski, Ankara, 2009,
s.27.
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2.2.2. Motivasyonun Onemi

insan kaynaklari yénetimi acisindan motivasyonun énemi buyiiktir.
Yonetim bagkalar vasitasiyla is basarma sanati olduguna gore isin bagkalari
ile birlikte yardim edici, her iki tarafa da hosnutluk verici bir sekilde
basariimasi gerekir. Ancak yodneticinin diger insanlara istenilen davranigi
yaptirabilmesi i¢in gaba gostermesi gerekir (Yiksel, 1997:118).

Motivasyon insan kaynaginin basarisi i¢in kritik oneme sahip bir
konudur. Bir orgutte insan kaynaginin rasyonel bir sekilde motive edilmesi
bireylerin verimlilikleri, etkinlikleri, etkililikleri, Gretkenlikleri, yaraticiliklari ve
performanslarini olumlu yénde etkilemektedir (Ozmutaf, 2009:1978). Yapilan
is ne olursa olsun esas olan s6z konusu isin yapilmasidir. Bu isin
yapilabilmesi ise; insanin istekli olmasini, yapilan isi benimsemesini ve yeterli
caba goOstermesini gerektirir. Bu istedi saglayan da bireyin motivasyon
dizeyidir. Yoneticinin temel gorevi ise galisandaki bu istegi strekli ve sistemli
olarak uyanik tutmaktir (Findikgi, 2000:373).

Orgiit igerisindeki temel unsurlardan birisi de ¢alisanin sadece g¢alisma
yeterliligine sahip olmasi degil ayni zamanda c¢aligmaya istekli olmasidir. Bir
Orgutte ne kadar nitelikli personel bulunursa bulunsun c¢alisanlarin ¢alisma
istegi yonetim tarafindan harekete geciriimedikge Orgut icin gerekli/yeterli
faydayl saglayamazlar. Cunku oOrgutin sahip oldugu tum varliklar ancak
calisanlar araciligiyla érgut amaclarina hizmet edebilmektedir (Karakaya ve
Alper Ay, 2007:57). Orgiitte etkin bir motivasyon verilen emirlerin kabul
edilmesini sagladigi gibi gorevlerin daha verimli bir sekilde vyerine
getiriimesine de yardimci olur. Bir insanin fiziki varligi, emegi ve zamani satin
alinabilir; fakat onun yaraticiidi, girisim ruhu, sadakati, bedenen, fikren ve
ruhen kendisini érglte adamasi satin alinamaz. Bunlar ancak oérgutte iyi bir
motivasyonun varligi ve bu motivasyonun kullaniimasiyla elde edilebilir
(Guzel, 2010:3416). Yuksek motivasyonun kaynagi, ¢calisanlarin ise yaptiklari

katkinin degerli oldugunu bilmeleri ve iglerini sevmeleridir.
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Kurumlari ile iyi uyum saglayan ve kurumun degerlerini destekleyen
calisanlarin performansi yukselir, ise devamsizlik oranlari duser ve is
ahlakini arttirmay! amagclarlar. Calisanlarin kurum tarafindan
performanslarinin arttirilabilmesi icin etkilenmeleri ve bir bakima motivelerinin
saglanmasi gerekir. Bu etkiler; yukselmeler, Ucret artiglari, tanima, takdir
etme ve sinirl kaynaklara erisme olanaginin saglanmasidir (Oztiirk ve
Dindar, 2003:59).

Hastanelerde diger bazi 6rgutler gibidir. Yeterli hasta bakimi saglanmak
isteniyorsa etkin olarak gorev yapan insan kaynagina ihtiyag vardir. Saghk
bakimi surekli ve yogun caba gerektirir. Bu performansi yakalamada
motivasyonun katkisi buyuUktar. Saglik kuruluslarinda o6rgut icindeki bazi
gereksinimlerin giderilmesi calisani orglte ve ise baglayan, verimliligin
arttinimasini saglayan énemli bir unsurdur (Cabar ve Serinkan, 2010:58).

Motivasyonun iki onemli 6zelligi vardir; motivasyon kisisel bir olaydir,
birini motive eden herhangi bir durum veya olay baskasini motive etmeyebilir
ve motivasyon ancak insan davraniglarinda goézlenebilir (Tengilimoglu ve
ark., 2009:27). Yonetici motivasyonu saglarken bu iki onemli 6zelligi dikkate

almalidir.

e Birey agisindan motivasyon, kisisel doyum saglamayi ve kendini
gerceklestirmeyi icermektedir.

e Yonetim acisindan motivasyon ise, calisanlara orgut amaglarini
benimsetmeyi ve onlari bu amaglar i¢in c¢alismaya yonlendirmeyi
kapsamaktadir (Oztiirk, 2002:6).

Gudu veya motiv, davranigi belirli bir yone dogru harekete gecirdigi
kabul edilen i¢ sartlar ifade etmek Gzere kullaniimaktadir. Motiv; bilin¢li veya
bilingsiz olarak davranisi doguran, davranisin surekliligini saglayan ve
yonlendiren herhangi bir gug, etkinlik veya isin gizli nedeni ayni zamanda
bireyleri bilingli ve amacli davraniglarda bulunmaya iten durtd veya durtuler
bileskesidir. Bir motiv, yon verici ve aktive edici dgeleri iceren karmagik bir

yapi olarak ifade edilebilir. Motivlerin dort islevi bulunmaktadir:
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a. Davraniglari Baglatma iglevi: Bireyin harekete ge¢cmesini veya

davraniglarindaki yon degisimini ifade eder.

b. Davranislarin Siddet ve Enerji Diizeyini Tayin islevi: Harcanan

eforun miktarina ve davraniglarin hizina ve keskinligine isaret eder.

c. Davraniglara Yén Verme islevi: Bireyin harekete gegme sebebiyle
belirli nesne - organizma - durum - davranis yani belirli bir hedef arasindaki

iliskiyi ifade eder.

d. Devami Saglama lslevi: Belirli bir hedefe yénelmis davraniglarin
suresine ve direncine isaret eder (Tarakgioglu ve ark., 2010:4).

2.2.3. Motivasyon Faktorleri

Orgiitlerde motivasyon uygulamalarinin temel amaci calisanlarin
amagclariyla érgut amagclarinin uyumlastirilmasi ve bdylece galisanlarin érgut
amagclar dogrultusunda faaliyetleri surdurirken hem kendileri hem de orgut
icin yarar saglamalaridir. Bu nedenle orgutlerde motivasyonu 6zendirici ¢egitli
faktorler kullanilmaktadir. Ancak her 6rgitte her zaman ayni etkiyi gésteren
bir motivasyon faktori bulunmamaktadir. Bir ¢alisan igin 6zendirici olan bir
aracg diger calisanda ayni etkiyi veremeyebilmektedir. Bu 6zendirici faktorlerin
etkisi bireyin ihtiyaglari kadar toplumsal duzeye, egitim duzeyine, deger
yargilarina ve gevresel 6gelere de baghdir.

Calisanlar gug, basart ve ait olma ihtiyacglariyla motive
edilebilmektedirler. “Ozerklik” ve “bireysel olarak kararlara katilabilme

< "

olanagl’” motivasyonun saglanmasi ve dolayisiyla iyi bir performans
gOsteriimesinde 6nemli iki motivasyon faktéri olarak kabul edilmektedir.
isletmelerde  “Acikhlk” da ®énemli bir motivasyon faktdorii  olarak
belirlenmektedir. Acikga belirlenmis basari Olgutleri ¢alisanlara yuksek

motivasyon saglayabilir (Turung ve Kabak, 2009:318-319).



52

Motivasyon konusuyla ilgili yapilan ¢alismalarda ¢alisanlari motive eden
faktorlerin neler olduguna iligkin ¢esitli yaklagimlar ileri surtlmustar. Bununla
birlikte ¢alisanlarin motivasyonun da etkili olan faktorlerin baslica iki bakig
agisina dayanilarak agiklanmaya calisildi§i gortlmektedir. Bunlardan biri
calisanlarin digsal faktorler tarafindan motive edildigi gorusu digeri ise
calisanlarin sosyal ve parasal yararlar elde etmesi kadar kendi amaglari igin
daha iyi ¢alisarak i¢sel olarak motive olacagi gortusudur (Dindar ve ark.,
2007:107-108).

Bireyin istemli olarak davraniglar yapmaya yonlenmesinde i¢sel ve
digsal motivler etkili olmaktadir. igsel motivasyon daha ¢ok katilimdan elde
edilen anlik doyumla ilgilidir. Digsal motivasyon ise gelecede yonelik éduller
veya cezalarla (bireysel veya sosyal) ilgilidir. icsel motivasyonda bireyler icsel
haz alarak ilgi ve merakla eylemlerde bulunmakta buna karsilik digsal
motivasyonda bireyler birtakim ayricalikli sonuglar elde etmek amaciyla
eylemlerde bulunmaktadir (Mutlu ve ark., 2011:55).

2.2.3.1. igsel Motivasyon Faktorleri

icsel motivasyonun bakis acisi; galisanlarin isin kendisi tarafindan
motive olmalaridir. Kiginin davranisini duzenleyen digsal bir kontrol yoktur.
icsel motivasyon; kisinin kendi yeteneklerini ortaya koyma deneyimi olarak
nitelendiriimektedir (Ertan, 2008:48). i¢sel motivasyonun bir diger 6zellii
yapilacak isin sonunda elde edilecek hazzin ve derecesinin bireyin kendisi
tarafindan belirlenmis ve tamamen igsel olmasidir (Korkmaz, 2008:20). i¢sel
motivasyon araclari dogrudan isin dogasi ile ilgilidir ve isin igeriginden

kaynaklanir.
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igsel Motivasyon;

e isinilgi cekici ve zorlu olmasi,

e Bagimsizlik,

e isin 6nemi,

e ise ydnelim,

e Sorumluluk,

o Cesitlilik,

e Calisanin yetenek ve becerilerini kullanmak igin yaraticilik olanaklari,

e Calisanin performansi ile ilgili yeterli geri bildirim gibi faktorleri
icermektedir (Mottaz, 1985:366).

icsel faktorler bireyi tatmin eden ihtiyaglar ile ilgilidir. insan kaynagina,
insanlarin kariyer gelisimine ve kisisel ihtiyaglara yardim etmektedir. Bir
gorev bir sonucun karsihgi olarak degil gorevin iginde kendiliginden var olan
odulden dolayi yapiliyorsa bu i¢gsel motivasyon kavrami ile agiklanir (Mutlu ve
ark., 2011:55).

icsel motivasyon icin bireyin yapmasi ve kazanmasi gereken ozellikler

asagqidaki gibidir:

¢ Kendiniz dahil her sey i¢in olumlu disundn,

e Her zaman yapabileceginizin en iyisini yapin ve en iyiyi elde etmek igin
umutlu olun,

e Kendinize inanin ve guvenin,

e Amaglarinizi belirleyin, slrekli amaglariniza odaklanin ve onlari
gerceklesmis gibi hayal edin,

e Sagliginiz i¢in yararh aliskanlklar edinin ve enerjinizi arttirin,

e Gorunusunuzu etkili bir arag haline getirin,

e “Kronik kaygili” bir birey olmayin,

e Gerginliginizi denetleyin ve gevsemeyi 6grenin,
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e Yanlglarinizdan ve savasimlarinizdan ders alin,
e Zamaninizi ¢ok iyi kullanin,
e iletisim yeteneginizi gelistirin,

e Kendinizi ve bagkalarini sevin (Atauzem, 2011:7).

Hackman ve Oldham (1980), c¢alisanlarin islerine ydnelik igsel
motivasyonunu vyaratan u¢ Onemli psikolojik faktorun olduguna dikkat
cekmektedir (Sekil 2.5 ):

isin Anlamhligin
Yonelik Hissedilen TN
Duygu

isin Sonuglarina - :
Yénelik Hissedilen > JKSERICSEL

Sorumluluk Duygusu MOTIVASYON

isin Sonuglarindan
Haberdar Olma _

Sekil 2.5 : Igsel Motivasyonu Yaratan Faktérler

Kaynak : KOROGLU, Ozlem, “Ils Doyumu Ve Motivasyon Diizeylerini
Etkileyen Faktérlerin Performansla lliskisi: Turist Rehberleri Uzerine Bir Aragtirma’,
Doktora Tezi, Balikesir Universitesi, S.B.E., Balikesir, 2011, s. 145.

2.2.3.2. Digsal Motivasyon Faktorleri

Dissal motivasyon bireyin digindaki faktorlerden, ¢calisma gevresinden
kaynaklamakta ve genelde motive edilen kisinin bagka bir kisi tarafindan bir
takim araclar kullanilarak motive edilmesiyle uygulanmaktadir (Atauzem,

2011). Dissal motivasyon dissal édullerle saglanir. Bu ddulller maddi ya da
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manevi olabilir. Bir gorev faaliyetin disinda bir sey almak igin yapiliyorsa bu
digsal motivasyon kavrami ile ifade edilmektedir (Mutlu ve ark., 2011:55).

Dissal Motivasyon;

e Calisma Kosullari,

e Ucretlendirme,

e isletmenin imajl,

e Is Glvencesi,

o Terfi,

e Sosyal Ortam,

e Statl Sembolleri (Dundar ve ark., 2007:109),

e isletme Politikasi ve Yénetimi,

e Ozel Yasamdaki Mutluluk Diizeyi ve

e Ast-Ust Arasindaki lliskiler gibi faktérleri icermektedir (Kigik,
2007:77).

Digsal motivasyon araglari iki boyutludur. Birinci boyut sosyal

motivasyon araglari, ikinci boyut 6rgutsel motivasyon araglariyla ilgilidir.

a. Sosyal motivasyon boyutu; isin baskalariyla etkilesim sonucu
ortaya c¢ikmasidir. Sosyal motivasyon boyutu arkadaslik, yardimseverlik,
calisma arkadaglarinin ve amirin destegi gibi faktorler ile kisiler arasi

iligkilerin kalitesine dayanir.

b. Orgiitsel motivasyon boyutu ise; performansi arttirmak ya da
motive amagl kullanmak igin 6rgut tarafindan saglanan digsal 6dulleri ifade
eder. Bunlar somut araglardir. Orgltsel motivasyon boyutu yapilan is ile
bireysel etkilesimin sonucu olarak gérilmelidir. Ucret, terfi olanaklari, yan
O0demeler, calisma ortamindaki kaynaklarin yeterli olmasi ve is guvencesi gibi
faktorleri icermektedir (Mottaz, 1985:366).
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Calisan motivasyonunu digsal motivasyon araglarina odaklanarak ele
alan teorisyenler calisanlari “kigisel ¢ikarlarini rasyonel olarak maksimize
eden kisiler” olarak varsaymiglardir (Dindar ve ark., 2007:109). Dissal
motivasyon faktorleri mevcut oldugunda is tatmini gergeklesir ve calisanlari
motive edebilir. Digsal motivasyon faktorlerinin negatif olmasi durumunda ise

motivasyon saglayici etki ortadan kalkar (Kuguk, 2007:77).

Dissal motivasyon ic¢in bireyin yapmasi ve kazanmasi gereken ozellikler

ise asaqidaki gibidir:

e Guvenilir olun,

e Bir rol model olun,

e Bagkalarina karsi ilgili olun,

e Pozitif davraniglari 6dullendirin,
e Karar alma iglemini paylagin,

e Yapici elegtirilerde bulunun (Atauzem, 2011:7).

icsel ve digsal motivasyon araglari igerik olarak farkli olmakla birlikte
calisan motivasyonu Uzerinde her iki grup motivasyon aracinin da pozitif
etkiye sahip oldugu kabul edilmektedir (Dundar ve ark., 2007:109).

2.2.4. Motivasyon Araglari

Calisanlarin gereksinimleri ile bagdasmayan o6dullerle motive edilmesi
anlamsizdir. Calisanlari motive eden faktorler degiskendir. Insanlarin
psikolojik yapilari ve onlari motive edecek araglar birbirinden farklidir.
Motivasyon araclarini kullanirken bireysel farkliliklar géz 6ntnde tutulmalidir.
Psikologlar ¢alisan insanlari alti ana psikolojik gruba ayirirlar:

e Emniyet arayan calisan

e Mukemmellik isteyen c¢alisan
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e Kendisine dnem verilmesini isteyen ¢alisan
e Sorumluluk seven galisan
e Prestij arayan galisan

e Herkes tarafindan kabul edilmeyi isteyen c¢alisan

Her bir gruptaki calisani harekete geciren motivasyon faktoérleri farkl
oldugundan kullanilacak motivasyon aracinin segiminde g¢aliganin psikolojik
durumunu da dikkate almak gerekir (Ozdemir ve Muradova, 2008:148).

Gunumuzde isletmeler, ¢alisanlari motive etmek ve ylksek performans
gOstermelerini saglamak igin c¢esitli motivasyon araclari kullanmaktadirlar.
Literaturde; gecerliligi genelde kabul edilen ve birgok arastirma ile saptanan
maddi/manevi motivasyon araglarinin; ekonomik araglar, psiko-sosyal araglar

ve drglitsel-yénetsel araclar olarak incelendigi gérilmektedir (Olger, 2005:2) .

2.2.4.1. Ekonomik Araglar

isletmelerin kurulusu kadar calisanlarin c¢alisma nedeni de ekonomik
temele dayanir. Calisanlar baslica gelir kaynaklari olan iglerini kaybetmek
istemezler ve yonetimin kendilerinden bekledigini vermeye calisirlar. Bu
nedenle motivasyon faktorleri icinde ekonomik motivasyon araglarinin diger
araglardan daha etkili oldugunu iddia edenler bulunmaktadir (Alkis, 2008:84).
Calisanlarin  motivasyonunu arttirarak i yapmaya yoOnelten ekonomik
faktorler:

e Ucret artigi,

e Primli Ucret,

e Odiller,

e Sosyal faydalar/yardimlar ve

o Kar’a katilma geklinde siralanabilir (Tarakgioglu ve ark., 2010:5).
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a. Ucret Artigi

Ucret, yetenekli calisanlarin  orgiite  c¢ekilmesi ve  orgite
baglanmasindaki en onemli gugtur. Calisanlarin Ucrete iligkin davranislari
birbirinden farkli iki nedene dayanabilir. Bunlardan ilki kazan¢ saglama,
ikincisi yapilan isin hakkini almanin 6duli olarak doyum saglama istegidir.
Odeme sadece emegin, edimin karsiligi degil isteki basarinin da karsiligi
olarak gorulmektedir. Bu durum ucretin birey icin bir 6zendirme araci haline
gelmesinin baglica nedenlerindendir (Demir, 1999:278).

Motivasyonda en ¢ok basvurulan 6zendirici ara¢ ayni pozisyonda veya
yukselmeye paralel olarak Ucretlerin surekli artmasidir. Bu sistem isletmedeki
daha az gelir duzeyinde olan kigileri daha fazla ¢alisma konusunda 6zendirici
bir ara¢ olarak kullanilabilir (http://www.ygslyssistemi.com/nsan-lkler/1859-

motvasyon-araclari.html Erisim: 12.10.2011). Ucret artisi diger 6zendirici

araglara oranla daha etkilidir. Calisanlarin 6ntne c¢esitli alternatifler
sunuldugunda ¢ogunlukla tercihlerini Gcret artisindan yana kullanmaktadirlar.
Yapilan aragtirmalarda da Ucretin galisanlari motive etmede ilk siralarda yer
aldigi ortaya ¢gikmistir (Kéroglu, 2011:151).

b. Primli Ucret

Calisanlar aldiklar sabit Ucretin disinda daha ¢ok ve verimli ¢calismaya
O0zendirmesi igin prim adiyla ek Ucret verilir. Calisan bir isi zamanindan once
veya planlanandan fazla bir sekilde icra etmigse g¢alisana belirli oranlarda

primler verilerek onlarin motive olmalari saglanir (Aladag, 2007:40).
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c. Odiiller

Calisanlan ise 6zendirmek ve kendisini isletmenin bir parcasi olarak
gorebilmesini saglamak amaciyla basari gdsterenler ddillendirilir. Odiil,
karsilik olarak verilen yararlarin ve hazlarin tumunu anlatan bir kavramdir. Bu
oduller ekonomik degeri olan maddi oduller olabilecedi gibi takdir edilme,
tesekkdr, ovgu gibi manevi yonde oduller de olabilir.
(http://www.ygslyssistemi.com/nsan-lkler/1859-motvasyon-araclari.html
Erisim: 12.10.2011).

d. Sosyal Faydalar / Yardimlar

Calisanlarin islerine motive olmalarinda isletmelerin sundugu destek
ve vyardimlar maddi yardimlar olabilecegi gibi manevi yardimlar da
olabilmektedir (Koroglu, 2011:156-157). Daha iyi calisma ve yasam olanagi
saglayan ekonomik yararlar, 6gle yemegi, cay-kahve servisi, 0zel saglik
sigortasi, giyecek vyardimlari gibi yardimlar &rgutlerin ¢alisanlarina

sunabilecekleri soysal yardimlar olarak degerlendirilmektedir (Olger, 2005:3).

e. Kar’a Katilma

isletmenin belli bir ddnemde elde ettigi kar'in bir kisminin ¢alisanlarla
paylagilmasini iceren bir sistemdir. isletme ydénetiminin elde ettigi kar’
calisanlariyla  paylasimi  g¢alisani  motive etmekte ve ise olan
konsantrasyonunu arttirarak is devamsizhgini azaltmaktadir (Kéroglu,
2011:155-156).
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2.2.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Motivasyon araglari igerisinde psiko-sosyal araglarin énemi buyuktar.
Birgok igletmede pek dikkate alinmayan bu tur araglar son zamanlarda
etkinligini fazlaca hissettirmeye baslamistir. Psiko-sosyal motivasyon araglari
bireylerin i¢csel yapilarindaki ihtiyaclarini karsilamaktadir (Alkis, 2008:83).

Baslica psiko-sosyal motivasyon araglari:

e Takdir edilme,

e Calismada bagimsizlik,
e Deger ve statu,

o Gelisme ve basari,

e Cevreye uyum saglama,
e Oneri sistemi,

e Psikolojik glivence,

e Sosyal ugraslar,

e Yetki devri,

e Ozel yasama sayg,

e Rekabettir (Oriicti ve Kanbur, 2008:87-88).

a. Takdir Edilme

Psiko-sosyal motivasyon araclarindan birincisi takdir edilmektir. Takdir
edilme manevi yonu agir basan ve tum caligsanlar igin 6nemli olan bir
O0zendirme aracidir. Yapilan isin énem verilen kisiler tarafindan begenilmesi,
calisanlara buylk tatmin saglamaktir. Takdir etme calisanlarin drgutsel
kararlara katilimini saglamak ve orgutsel iyilestirme c¢abalarini guglendirmek
icin etkin bir arag olarak kullaniimaktadir. isletmeler iyi yapilan bir isi takdir
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ifadesi olarak ve acgik¢ca bu takdiri gostermek igin odul ve odullendirme
sistemleri kullanmalidir (Erdil ve ark., 2004:21).

b. Psikolojik Giivence

Calisanlarin igsletmeye guven duymalarinin ¢ok 6nemli bir kavram
oldugu ve calisanlarin isletmeye glven duymalari saglandiginda; Kkisisel
gelisim isteklerinin ve motivasyonlarinin arttigini belirttikleri ortaya ¢ikmistir.
Motivasyon uygulamalarina yonelik bir model olusturmayi hedefleyen bir
arastirmada yoOneticiler temel gorevlerinin calisanlarinda iyi bir moral
yaratmak oldugunu belirtmisler ve 6zellikle bunun 6énemini vurgulamislardir
(Orlicli ve Kanbur, 2008:87-88).

c. Calismada Bagimsizlik

Bagimsiz calisma c¢alisana isini planlamasinda, is prosedurlerini
uygulamasinda ve gorev cesitliliginde serbest kalma firsati verir. Bu nedenle
bagimsiz galisabilme firsati ¢galisanin motivasyonunu arttiran énemli unsurlar

arasinda yer almaktadir (Kéroglu, 2011:158).

d. Deger ve Statii

Yoneticiler ¢alisanlarinin kisiliklerine, yaptiklari islere, dnerdikleri gorus
ve duslncelere deger vermelidir. CUnkU ¢alisanlar yoneticiler ve grup Gyeleri
tarafindan takdir edilme, begenilme ve deger veriime gereksinimi duyarlar
(Demir, 1999:280). Statu, “insanin toplum igindeki hiyerarsisinde sahip
oldugu sosyal pozisyonu belirler”. Yapilan aragtirmalar (6rnegin, Hawthorne
Etldleri) yuksek statldeki kisilerin digerlerinden daha verimli olduklarini

g6stermistir. Kisiye verilen statii, statii simgeleri ile aciklanabilir. Ornegin;
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Ozel calisma odasinin olmasi, g¢esitli sosyal kliplere UGyelik gibi
(http://www.ygslyssistemi.com/nsan-lkler/1859-motvasyon-araclari.html
Erisim: 12.10.2011).

e. Yetki Devri

Yetki devri ¢alisanda saygl ve taninma ihtiyaclarini tatmin edecek
onemli bir guduleme aracidir. YoOneticiler yetki devrettigi astlarinin bu
yetkilerini kullanarak istenmeyen seyler yapacaklarindan ve bu durumdan
kendilerinin sorumlu tutulacagindan korkarlar ve mamkun oldugunca az yetki
devrederler. Devredilen yetki ¢gogu zaman astin kendisinden istenilen igi
yapmasi icin yeterli gelmez. Yetkilerin yetersiz oldugu durumlarda ast
kendisine verilen gorevleri tam anlamiyla yapamadigindan basarisiz olabilir.
Yetkilerin arttirilmasi ise calisanlar yoninden yetkilerin kullanilabilmesi igin
gerekli bilgi ve beceriye sahip olmayi gerektirir. Yetki ile sorumluluk arasinda
bir dengesizlik varsa bu dengesizlik g¢alisani olumsuz etkilemektedir (Demir,
1999:280-281).

f. Sosyal Ugrasglar

Calisanlarin bos zamanlarini degerlendirmek amaciyla igletmeler
cesitli nitelik ve icerikli sosyal ugraslar dizenleyebilirler. Sportif etkinlikler,
geziler, 6zel gln ve eglenceler bunlardan bazilaridir. Sosyal ugraslarin 6rgut
tarafindan desteklenmesi c¢alisanlar arasinda kaynasmay! saglar ve bu
ugraslar galisanlari érglite baglayan, sevdiren ve 6zendiren geleneksel bir
aractir (Demir, 1999:281).
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g. Gelisme ve Bagari

Yapilan ig bireye beceri ve yeteneklerini kullanarak gelisme firsati
saglamalidir. Geligme firsati verilen iglerde ¢calismak bireyi motive etmekte ve
calisan isinde basarili olmak icin gelismeye daha fazla istekli olmaktadir.
Calisanlart motive eden 6nemli bir diger ara¢ basari istegidir. Calisanlar
islerinde bazi amagclara ve hedeflere sahiptir. Bu amaglarin gergeklestiriimesi
ve hedeflere ulasiimasi calisanlar igin basari anlamina gelmekte ve
calisanlarin motivasyonunu arttirarak yeni hedeflerin olusmasina zemin
hazirlamaktadir (Kéroglu, 2011:161-162).

h. Cevreye Uyum Saglama

Birey ise basladiginda is arkadaglari ile en kisa zamanda iletisime
gecgmeli ve bir taraftan onlari tanimaya calisirken diger taraftan da kendini
tanitmalidir. Bireyin orgutin geleneklerine ve kurallarina uyum saglamasi ve
Uzerindeki yabancilik duygusunu en kisa zamanda atmasi gerekmektedir.
Yapilan arastirmalar da isg arkadaslarinin ve onlarla uyum iginde galismanin

calisan motivasyonunu arttirdigi ortaya ¢ikmigtir (Kéroglu, 2011:162).

1. Ozel Yasama Saygi

Aile iligkileri, sosyal faaliyetler, sorumluluk duygulari, zevk i¢in yapilan
ugrasilar, din, saglik durumu ve buna benzer konular kisinin 6zel yasamini
meydana getirir (Eren, 2003:576). Calisanlarin 6zel yasamlarina mudahale
catisma ve huzursuzluklara neden olabilmektedir ve motivasyonu
dugurebilmektedir. Bu nedenle galisanlarin 6zel yasamlarina saygi duyulmal

ve gereksiz mudahalelerden kaginiimalidir (Demir, 1999:281).
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i. Oneri Sistemi

Calisanlarin isletmeyi ilgilendiren tim konulara katihmini saglamanin ve
dinamizmi arttirmanin en iyi yontemlerinden biri onlara fikir danigmaktir.
Calisanlardan gelen olumlu oneriler sadece isletmenin degil ¢alisanlarinda
yararinadir. Onemli olan sadece calisanlarin fikir, diisiince ve &nerilerinin
ortaya konmasi degil bu fikir ve dnerilerin Ust ydnetim tarafindan incelenerek
degerlendiriimesi ve uygulanabilmesidir. Calisanlardan gelen Onerilerin
uygulamaya konulmasi bu 6nerilerin goz ardi edilmeyip degerlendirildiginin
kanitlanmasi calisanlari olumlu bir sekilde motive etmektedir (Korkmaz,
2008:35).

J- Rekabet

Rekabet; isin yogunlugunu ve monotonlugunu hissettirmeyecek,
dinamizmi ve sevki arttiracak, galismay! ve dolayisiyla verimliligi arttiracak
Ozendirici aracglardan biridir ve ¢odu zaman insanin gelismesini saglar
(Demir, 1999:281). Calisanlarin rekabete yonelmesindeki temel sebep saygi
gorme, taninma ve kendini gergeklestirme ihtiyaclarinin bir géruntusudur. Bu
sebeple rekabet oOnemli bir motivasyon aracidir. Bagkalar tarafindan
begenilme duygusu calisanlari isine daha c¢ok baglamanin ve isteyerek

calistirmanin en guglu faktérlerinden biridir (Sabuncuoglu, 1984:92).

2.2.4.3. Orgiitsel-Yonetsel Araglar

Motivasyonda Ozendirici araglar olarak; ekonomik ve psiko-sosyal

araglardan baska, orgutsel-yonetsel motivasyon araglarindan yararlanmakta

mumkindir (Sabuncuoglu, 1984:92). Orgiitsel-yonetsel araglar galisanlarin
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orgutle batinlesmesini saglayan araglardir (Demir, 1999:279). Caliganlarin

motivasyonunu saglayan orgutsel-yonetsel araclar:

e Amag birligi saglama,

e Kararlara katiima,

o Egitim ve yukselme olanagi,

e s glivencesi,

e |letisim sistemi,

e lsi gekici kilma,

e Katilimci ve demokratik yonetim,

e Etkin dnderlik,

e Sendikalasma,

e istasarimi (Tarakgioglu ve ark., 2010:5),

e Fiziksel galigma sartlari,

e is genisletme,

e is zenginlestirme,

e s rotasyonu,

e Ekip calismasi,

e Fiziksel kosullarin iyilestiriimesi vs. seklinde siralanabilir (Olger,
2005:3).

a. Egitim ve Yiikselme Olanagi

Her ¢alisan bulundugu orgutte bilgisini, yetenek ve deneyimini, gérgl ve
becerisini geligtirmek ister. Bu yaptigi iste basarili olmak ve ileride yapmayi
dusundugu isin gereklerini Onceden ogrenme isteklerinden
kaynaklanmaktadir. Bu ihtiyaclarl kargilayacak yonde egitim olanaklarina
sahip ¢alisanin guven duygusu ve orgute baglihgi artar. Boylelikle de galisan

gudulenmis olur.
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Calisanlar iglerini en iyi sekilde 6grenip tecrube kazandikga yaptiklari is
rutin hale gelmeye baslar ve bulunduklari konumdaki yetkilerini ve dolayisiyla
sorumluluklarini yetersiz bulurlar. Daha ylksek mevki ve sorumluluklarla

calismayi isterler (Demir, 1999:279).

b. Kararlara Katilma

Calisanlar kendilerini ilgilendiren her tirli kararin goérustlmesine ve
sonuglandiriimasina katilmak ve dusuncelerini ifade etmek isterler. Kararlarin
alinmasinda so6z sahibi olmak ¢aligsanlari motive edici etkiye sahiptir (Demir,
1999:279). Kararlara katilma bir yandan igletmelerin alt kademelerinin etkisini
arttirirken diger taraftan yodnetimin daha etkin kararlar almasini ve orgut
sorunlarinin daha gergekgi bir sekilde ¢ozumlenmesini saglamaktadir.
Kararlara katilan galisanlar 6rgutin amacini kolaylikla benimsemekte ve bu

amaca ulasmak i¢in daha ¢ok ¢aba sarf etmektedirler (Kéroglu, 2011:176).

c. Amag Birligi Saglama

Bu motivasyon yontemine gore oncelikle o6rgitin amaglari
belirlenmektedir. Bu amaglar; orgutun batund, her bolim, her yonetici ve her
calisan icin gecerlidir. Bu yonetim anlayisinda; c¢alisanlar amaglarini
yonetimle birlikte belirlemekte ve performanslarinin nasil degerlendirilecedini
onceden 6grenmektedirler. Bdylece galisanlarin motivasyon seviyelerinin ve

is yasam kalitelerinin arttirilmasi hedeflenmektedir (Cigek, 2005:47).

d. isi Cekici Kilma

Yaptigi is kendisine uygun olmayan galisan orgut icinde sahip oldugu
pozisyonu ve degeri hakkinda genellikle kendini engellenmis, tedirgin, acikca

odullendiriimemis hissetmeye baslar. Yapilan isin niteliginin bu derecede
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onemli olmasi, ¢aliganlara yaptiklari igleri daha ¢ok sevdirebilme gabalari,
isin genigletiimesi ya da zenginlegtiriimesi geklindeki programlarin
uygulamaya konulmasina neden olmustur. Bu tlr galisma ve programlar
bireyi motive etmede o6rgltsel 6zendirici araglarin en etkilisidir (Demir,
1999:280).

e. Fiziksel Calisma Sartlari

Calisma ortaminin c¢alisan Uzerinde olumlu ve olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Calisma ortaminin saglik, temizlik, rahat ¢alisma igin imkanlar
yaratabilecek bir sekilde diuzenlenmesi gereklidir. Calisanin ¢alistigi ¢evrenin
fizik sartlarinin iyi dizenlenmesi galigani orgute ve ige baglamaya yarayan
onemli bir unsurdur (Demir, 1999:280).

f. iletisim

Orgiitlerde duyuru ve haberlerin, duygu ve disiincelerin yayillmasini
saglayan iletisim c¢alisanlarin 6rgut ici davranislarini etkilemekte ve
yonlendirmektedir. Orglit iginde iyi diizenlenmis bir iletisim sistemi calisan ve
yoneticiler agisindan motive edici 6zelliktedir (Demir, 1999:279-280).

g. Sendikalagma

Calisanlar sendikaya Uye olma ile tek baslarina ¢ézimleyemedikleri
sorunlari sendika araciligi ile érgutlerin Ust kademelerine kadar duyurabilme
olanagi saglayabilmektedirler. Bu nedenle is yerlerinde g¢aliganlarin
sendikalasmasini engellemek yerine kolaylastirmak ve tesvik etmek

orgutlenmis insan kaynaklarinin isveren karsisinda kendisini daha gugclu ve
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guvende hissetmesini saglamaktadir. Calisan icin sendikalasma ¢agdas bir
motivasyon araci olarak degerlendirilebilir (Cicek, 2005:65-66).

h. is Tasarimi

Cagdas yonetim kuramcilari verimi arttirmak igin is tasarimina gitmenin
gerekli oldugunu savunurlar. is tasarimi “verimlilik artisi amaciyla islerin
nitelik ve yapisini degistirme sirecidir’. is tasarimi, “is ve insan égesini en
uygun bigimde birlestirmeyi hedefleyen yonetsel bir uygulamadir” (Can ve
ark., 2009:114-115). Motivasyon teorilerine gore kigilerin ihtiyag ve tercihleri
farkhlik gdstermektedir. Ayrica bazi ihtiyaglar digerlerine gére daha guglu ve
oncelikli motive edici 6zellige sahiptir. Is tasariminda tim motivasyon
kuramlarinin g6z 6nunde bulundurulmasi gerekir.

is tasarimi ile calisanlarin moral ve motivasyonlarini yiikseltmek igin;
birbirine uygun islerin koordine edilmesi, yetkilerin kullanimina imkan
verilmesi, herkesin sorumluluk tasimasi, tUm calisanlarin birbirini kontrol
etmesi, sonuca ulagtinimis is ve iglere 6nemli dlgude destek verilmesi ve
metotlarda gesitlilik saglanmasi gibi faktdrler géz énlnde bulundurulmahdir
(Cicek, 2005:56-57).

1. Is Rotasyonu

is rotasyonu calisanin farkli zamanlarda ve yerlerde farkli gorevler
yapmasidir. is rotasyonunda amag; isin icerigindeki  goérevlerin
cesitlendirilmesidir. Is rotasyonu calisanin isten sogumasini azaltir, bilgi ve
becerilerini arttirir, érgut bolimleri ve gruplar arasindaki anlayis ve uyumu
geligtirir ve galisanin dnune yeni alternatifler sunar (Can ve ark., 2009:120-
121). Bu degisimler c¢alisanlari motive edici faktorler olarak ortaya

cikmaktadir.
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i. Is Genigletme

is genigletme calisan tarafindan vyapilan farkli gdrev sayisinin
arttinlmasini ifade eder (Can ve ark., 2009:120). is genisletmesi ile ayni
gorevler daha cesitlilik icinde sunulmakta ve isin dongusu genisletilerek
monotonluk azalmaktadir. Bunun yani sira igin yapilma zamani daha esnek
olmakta ve calisanlarin yetenek ve Dbecerilerinden daha ¢ok
yararlanilmaktadir. BOylece galiganlarin motivasyonunun arttigi, daha yuksek
performans  ve  nitelikli iglerin  elde  edildigi  gozlemlenmistir
(http://www.sdplatform.com/KategoriYazilariAciklama.aspx?ID=179  Erisim:
13.10.2011).

j. Is Zenginlestirme

is zenginlestirme calisana kendi isini planlama, érgiittleme, denetleme
ve degerlendirme konusunda daha fazla sorumluluk verilmesidir. s
zenginlestirme Herzberg'in ikili Etmen Kurami’na dayanmaktadir. Bu kurama
gOre gudulenmeleri icin yaptiklari iste basari, taninma, sorumluluk, ilerleme
ve gelisme olanaklarinin taninmasi gerekir. Is zenginlestirme dikey
genisleme yoluyla c¢alisanin gelismesini saglamaktadir (Can ve ark.,
2009:121). Boylece calisanlarda is motivasyonu ve verimlilik artmaktadir
(http://www.sdplatform.com/KategoriYazilariAciklama.aspx?ID=179  Erisim:
13.10.2011).

k. Is Giivencesi

Orgutlerin galisanlarina is glivencesi saglamasi 6nemli bir 6zendirme

aracidir. Calisanlara emeklilik, yashlik, hastalik, kaza vb. durumlarda
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saglanacak sosyal guvenlik tedbirleri ¢alisanlar igin 6nemli bir motivasyon
faktorudir (Demir, 1999:279).

2.2.5. Motivasyon Kuramlari

Motivasyon hakkinda psikologlarca birgok kuram geligtiriimistir. Ancak
bu kuramlarin higbiri tam ve evrensel anlamda benimsenebilecek dizeyde
degildir. Her kuram insan davraniglarinin nedenlerini digerlerinden farkh
varsayimlara dayandirmakta ve sonugta doyurucu bir model sunmaktan uzak
bulunmaktadir (Can ve ark., 2009:366).

Motivasyon kuramlari ¢aliganlardan istenilen verimlilik, etkililik, kararlara
katilma, orgute bagliik gibi ciktilarin nasil elde edilebilecegi konulariyla
ilgilenmektedir. Motivasyonu ele alan kuramlara yakindan bakildiginda
timinin ortak bir noktasi “insanlar yaptiklarinda &dillendirildikleri
davraniglarda bulunurlar’ varsayimidir. Bu nedenle motivasyon kuramlari
aclkca ifade edilmese de davranig-0dul iligkisi Uzerinde durur (YUksel,
1997:119).

Kuramcilarin guduleme/gudulenme kavramlarina ¢ok degisik agilardan
yaklagsmalari farkl gudileme kuramlarini olusturmustur. Bazi kuramlar kisinin
icinde olan faktorlere agirlik verirken bazilarn kisiye digsaridan verilen
faktorlere agirlik vermektedir. Bu goruglere gore i¢sel olarak motive edilmis
olan davraniglar i¢csel nedenselligi (merak, ihtiyac vb.), digsal faktorler
tarafindan yonlendirilen davraniglar digsal nedenselligi (6dul, baski vb.)
temsil etmektedir. Motivasyon teorilerini icerigine gore su sekilde
gruplandirmak mumkuandur (Cabar ve Serinkan, 2010: 58-59):

A. insan Dogasi Kuramlari
a. Xve Y Kuramlari — “Douglas McGregor’,

Z Kurami  —“Quchi,Locke,Fromm,Drucker ve Reddin”

b. Olgunlagmislik Kurami —“Chris Argyris”



B. Kapsam Kuramlari

a. inhtiyaclar Hiyerarsisi Kurami  —

b. ikili Etmen Kurami (Motivasyon-Hijyen Kurami)

Herzberg”

“Abraham Maslow”
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—  “Frederick

c. Varolma, iligki, Gelisme - VIG (Existence, Relatedness, Growth - ERG)

ihtiyaclari Kurami — “Clayton Alderfer”
“David C. McCleland”

d. Basari ihtiyaci Kurami —

C. Suire¢ Kuramlari

Davranis Sartlandirma Kurami
Beklenti Kurami

Esitlik Kurami

Basari-Tatmin Beklentisi Kurami

Amac Kurami

= 0 o 0 T o

Bilissel Degerlendirme Kurami

yillarin sonlar).

2.2.5.1. insan Dogasi Kuramlari

2.2.51.1. X, Y ve Z Kuramlari

A

“F.B. Skinner” (1953)
“Victor Vroom” (1964)
“J. Stacy Adams” (1965)
“Porter Ve Lawler” (1968)
“Edwin Locke” (1968)
“‘DeCharms” (1960°l

Douglas McGregor insan dogasi ile guduleme arasindaki iligkileri X ve

Y kuramlari altinda toparlamaya calisir. Uygulamada ydneticiler bu iki

kuramdan birini benimseyerek insani o kuramin bilgileri 1s1ginda gudilemeye

caligmislardir (Can ve ark., 2009:363).
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a. X Kurami

McGregor tarafindan ortaya atilan kuramlardan birincisi “X Kurami”

olarak bilinir. Bu kuram esas olarak su gorusleri kapsar:

e insan dogal olarak is yapmayl sevmez ve firsat bulduk¢a da is
yapmaktan kacginir (Baykal, 1978:139).

o Kisiler caligtinimak isteniyorsa  korkutulmali,  yonlendirilmeli
gerekiyorsa tehdit edilmelidir (Can ve ark., 2009:364).

e insan kendisine yén gésteriimesini ve ydnetiimeyi ister; sorumluluktan
kacar; ihtirastan uzaktir ve en c¢ok arzuladigi sey yarinindan emin
olabilmektir (Baykal, 1978: 139).

e Insanlarin gogu yaratici degildir ve degisiklige karg! direng gésterir.

o Kisiler kendilerini dustundukleri igin 6rgutin amagclarinin onlar igin

onemi yoktur.

Mc Gregor'a gore klasik yonetimciler insani X kuraminin 1g1g1 altinda
gormugler ve onlarn gudulemek igin planlama, orgutleme, maddi olarak
isteklendirme, korkutma ve kontrol gibi teknikleri geligtirerek ekonomik

araclara agirlik vermiglerdir (Can ve ark., 2009:364).

b. Y Kurami

McGregor'un calisanlarin yonetimi konusunda ortaya attigi bir diger
kuram “Y Kurami” dir. Bu kuram insanlari yonetmede, insan tabiatina daha

fazla yer vermektedir. Bu kuramin esaslari ise;

e Calisirken fiziki ve zihni gaba harcanmasi oyun oynamak veya istirahat

etmek kadar dogaldir.
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e isletmenin amaclarina ulasabilmesini saglamak icin tek yol kontrol
veya cezalandirma tehdidi degildir. Bir insan eger amaclara inanmig
ve bu amaglari benimsemis ise bunlari gergeklestirebilmek amaciyla
kendini kontrol eder ve yonetir.

e Amaglarin  benimsenmesi, onlarin gergceklesmesi durumunda
erigilebilecek 6dullere baghdir.

e insan uygun kosullar oldugu takdirde sadece sorumluluk almakla
kalmaz Uzerine alabilecegi ek sorumluklari da ister.

e isletmelerin karsilastigi sorunlarin ¢dziimi icin insanlardaki hayal
gucu, zeka ve yaraticilik yetenegi sinirli olmayip oldukga yaygindir.

e GUnUmuzin modern endustriyel isletmelerinde normal bir insanin
zihinsel potansiyelinden kismen yararlanilabilmektedir.

e Yoneticilerin asil isi calisma kosullarini ve isletme ydntemlerini,
galisanlarin bireysel amaclarinin gergeklesmesine yardimci olabilecek
sekilde hazirlamaktir. Boyle oldugu takdirde c¢alisanlar c¢abalarini
orgutin  amaclarinin  gergeklestirimesine  yoOneltirler  (Baykal,
1978:139).

insan iligkileri okulunun varsayimlarini yansitan bu gérislerin temel
sonucu yoneticinin galiganlarinin yeteneklerine buyuk oOl¢gide glivenmesidir.
Yonetici insanlari Y kurami 1g1g1 altinda goruyorsa onlara esnek is saatleri
uygulayarak tek dize ve can sikici igler yerine iglerinden tatmin olacaklari
ortami yaratacak ve astlarini kararlara katilma yoninde tesvik edecektir. Yani
yoneticiler, calisanlar klasikler gibi korkutma ve kontrol yontemleri ile ise
yoneltmek yerine yeteneklerini kullanabilecekleri is ortami yaratmaya
calisacaklardir (Can ve ark., 2009:364).
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c. Z Kurami

Hem “X” hem de “Y” kuraminin tam olarak dogru oldugunu ileri stirmek
zordur. X ve Y Kkuramlarinin yetersizliklerinden hareketle “Z” olarak
adlandirilan bir bagka kuram daha ortaya atilmigtir. Z kuraminin
gelistiriimesinde Quchi, Locke, Fromm, Drucker ve Reddin gibi digunurlerin

yaklasimlari temel alinmistir. Bu kurama gore;

e insan ne kaliplanmis ne de dzerk bir kisilige sahiptir. Ancak insanin
dugunme, karar verme ve azmetme gibi yetenekleri vardir.

e insan dogustan ne iyi ne de koétidir; hem iyi olmaya hem de kétii
olmaya yatkindir.

e insan davranisinin kokeni tam olarak ne biyolojik dzelliklere ne de
hiimanist yaklagimlara dayanir. insan genellikle bulundugu konuma
gore hareket eder.

e insanin gidilenmesi zorlama veya kendi istedi ile degil mantiksal
nedenlere dayali olarak olusur.

e Onemli olan gruba ait olmak ya da bireyin kendisi degil etkilesimdir.

e Sonug olarak insan iyimser ya da kotumser bir agidan dedgil tarafsiz
olarak ele alinmalidir

(http://www.yeniforumuz.biz/showthread.php?434974-Zkuram%C4%B1-nedir
Erisim: 14.10.2011).

2.2.5.1.2. Olgunlagmighk Kurami

Chris Argyris, insan geligimini olgunlagmighk yonunden inceler. Argyris
orgutlerin 6zelliklerini inceleyerek igbdlumu, onderlik, emir komuta zinciri ve
denetim alani gibi ilkelerin olgun insanin temel niteliklerine tam anlami ile zit

oldugunu soyler ve klasik orgutlerin olgun insanlardan ¢ok ¢ocuklarin ve
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olgunlasamamig geri zekalilarin nitelikleriyle uyum igindeki ilkeler ile
yonetildigini belirtir. CUnku orgutlerin bu ilkeleri insanlardan c¢alismalari
Uzerinde en alt dizeyde kontrole sahip olmalarini, pasif, bagimli ve ast
bigciminde davranmalarini, yalnizca isi distinen kisa zaman goruslu bireyler
gibi galigsmalarini ve birkag isi yapmalarini istemektedir.

Bu istekler olgun insanin ozellikleri ile taban tabana zit oldugundan
c¢alisanlarin bunlara tepki géstermesine neden olur. Bu tepkiler ise ya isi terk
etme ya mucadele etme ya da vurdumduymaz olmakla sonuglanacaktir (Can
ve ark., 2009:365).

2.2.5.2. Kapsam (igerik) Kuramlari

Kapsam kuramlar insanlari is yasaminda neyin guduledigini
belirlemeye calisir. Kapsam kuramlarina goére; insanlari sahip olduklari
intiyaclar ve durtller gudulemektedir. Kapsam kuramlari “statik” olarak
nitelendirilirler; guinkd bu kuramlar belirli bir zaman igerisindeki bir veya birkag
noktayr kapsar. Bu nedenle kapsam kuramlari is davranisini veya
gudulenmeyi dogrudan dogruya tahmin edemese de insanlari is yerinde
nelerin guduledigini anlamak igin 6nemlidir (Yuksel, 1997:122). Baslica

kapsam kuramlari sunlardir:

2.2.5.2.1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami

Motivasyon konusundaki temel kuramlardan en ¢ok bilineni Abraham
Maslow'un gelistirdigi ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramidir. Maslow, insan
ihtiyaclarinin hiyerargik bir dizen iginde ve temel fizyolojik ihtiyaglardan
kendini gelistirmeye dogru bir gelisme gosterdigini savunmustur (Findikgl,
2000:380).

Maslow, insan davraniglar ile ilgili bazi varsayimlar ileri surmustar.

Bunlardan birincisi; insan bazi arzulara sahiptir ve surekli olarak bir seyler



76

ister. Fakat neler istedigi o anda sahip oldugu seylere baghdir. insanin
ihtiyacglarindan biri karsilandigi zaman onun yerini bagkasi alir. Bu sureg
sonsuzdur ve dogumdan dliime kadar devam eder. ikincisi; insanin ihtiyaclari
kargilanmig ise bu durum bazi davraniglari ortaya ¢ikarmaz ancak ihtiyaglari
kargilanmamigsa bazi davranislarda bulunur. Uglinclsi; insan ihtiyaglari belli
bir hiyerarsiye gore siralanir. Alt kademede bulunan ihtiyaglar giderilmeden
Ust kademelerdeki ihtiyaclar kisiyi davranisa sevk etmez. ihtiyaclarin kisiyi
davranisa sevk etme Ozelligi bunlarin tatmin edilme derecesine baghdir.
Tatmin edilen bir ihtiya¢, davranis gudusu olma 6zelligini kaybeder ve daha
ust duzeydeki ihtiyacglari etkileme baslar (Atauzem, 2011:8).

“Birinci sinif bir ¢orba, ikinci sinif bir yagliboyadan daha yaraticidir’
diyen Maslow, ihtiyaclari bir piramit Gzerinde asagidan yukariya dogru énem

siralarina gore dizerek bes ana grupta toplamistir (Bingdl, 1990:191-192).
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MASLOW'UN GEREKSINIMLERIN
GEREKSINIMLER ORGUTGE

KENDINi ) KENDINi )
GERCEKLESTIRME GERCEKLESTIRME
Kisinin yaratici yeteneklerini Yaraticilik Gerektiren Igler,

SAYGINLIK SAYGINLIK
Basari, Taninma ve Statl

Statti, Sorumluluk, Takdir

SOSYAL SOSYAL
Sevme, Sevilme, Ait Olma, Arkadasca lliskiler, Sosyal
Kimlik Duygusu, Kabul Gérme Etkinlikler, Parti, Piknik

GUVENLIK GUVENLIK
Tehlikelerden Korunma, Korku Sigorta, Emeklilik, !s Gilvencesi,

FiZYOLOJIK IfiZYOLOJi?_( _
Yasam Gereksinmeleri, Yiyecek, Ucret, Yan Odeme, lyi Calisma

Sekil 2.6 : Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

}Saynak : _CAN, Halil, KAVUNCUBASI, Sahin, YILDIRIM, Selami, Kamu Ve
Ozel Kesimde Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Siyasal Yayin Dagitim, 6. Baski, Eylil
2009, S.367.

Bir basamaktan digerine gecmek icin bulunulan basamaktaki
ihtiyaclarin belli bir dereceye kadar tatmin edilmesi gerekir. Bunlar tatmin
edildikten sonra ayni araglarla kisiyi harekete gecirmek imkansizdir. Bu
durumda yodnetici bir Ustteki ihtiyaclar tatmin etme yollarina yonelerek kisinin
davranigini 6rgitsel amaglar dogrultusunda harekete gecirmelidir (Can ve
ark., 2009:367).
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2.2.5.2.2. Herzberg’in ikili Etmen Kurami

Herzberg'in ikili Etmen Kurami bireylerin deger sistemleri icinde ¢alisma
ortamindan neler beklediklerini ve onlari neyin daha gok motive ettigini, hangi
calisma kosullarinin tatminsizlik yarattigi ve ise karsi isteksizlik meydana
getirdigini belirlemeye calismistir (Kiiclik, 2007:77). Herzberg'in ikili Etmen
Kuramr'na goére, bireylerin motivasyonunda bashca iki faktér rol
oynamaktadir. Bunlardan birincisi hijyen ya da digsal faktorler, ikincisi ise
motivasyon ya da i¢sel faktorlerdir.

Hijyen faktorler bireyin cevresi ile ilgili olup tatmin ya da tatminsizlik
olusturan ve motive etme gucu olmayan faktorlerdir (Ertan, 2008:28). Hijyen
faktorlerin negatif olmasi durumunda motivasyon saglayici etki ortadan
kalkar. Pozitif olmasi durumunda ise ig tatmini gergeklesir ve calisani is
yapmaya motive edebilir. Hijyen faktorler bireyin isten ayrilmasina ve

tatminsizlige yol agabilecek unsurlar olarak gorulebilir. Hijyen faktorler icinde;

e isletme politikasi ve yénetimi,

e Calisma kosullart,

e Ucret dizeyi,

e Ozel yasamdaki mutluluk diizeyi,

e Orgiit iginde ast-ust iligkileri (Kiiglk, 2007:77),
e Emniyet,

e Yan odemeler ve

Kisiler arasi iligkiler sayilabilir (Can ve ark., 2009:369).

Motivasyon saglayan faktorler ise bireylerin ihtiyag ve degerler sistemini
yansitan guduleyici etmenlerdir (YUksel, 1997:127). Motivasyon faktorlerinin
olmasi durumunda bireylerin galisma istek ve arzular artar. Bu faktoérlerin
bulunmamasi durumunda ise bireylerin c¢alisma istek ve arzular
yavaslayabilir. Motivasyon faktorleri bireyleri mutlu kilan, igyerine baglayan,
calismaya 6zendiren ve doyum saglayan unsurlardir. Bu faktorler igcinde;
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e Basarl,

e Taninma,

¢ Yaplilan isin niteligi,

e Yetki ve sorumluluk sahibi olma,

o lerleme ve yiikselme imkanlarinin olmasi (Kiiglk, 2007:77),

e Calisanin basarisinin gorilmesi sayilabilir (Can ve ark., 2009:369).

Bu kurama gore hijyen faktorler bir anlamda temel ihtiyaglardir. Bunlarin
kargilanmamasi doyumsuzluga, tatminsizlige yol acar. Ancak bu temel
ihtiyaglarin kargilanmasi tek basina kigiyi tatmin etmez ve motive etmez.
Motivasyon saglayan faktorlerde durum farkhidir. Motivasyon saglayan
faktorlerin gideriimemesi ayni sekilde doyumsuzluga neden olmakta fakat
karsilanmasi durumunda yuksek motivasyona yol acmaktadir (Findikgi,
2000:383).

Motive Edici Faktorler

Mevcut degil Mevcut
Motivasyon < »  Motivasyon
Yok Var
Hijyen Faktorler
Mevcut degil Mevcut
Motivasyon " Motivasyon
Yok Olabilir

Sekil 2.7 : Herzberg'in Ikili Etmen Kurami

Kaynak : ATAUZEM (Atatiirk Universitesi Uzaktan Egitim Merkezi Lisans
Tamamlama Programi) Yénetim Ve Organizasyon, 19. Hafta, Ders Notlari
http://194.27.49. 103/atauzem/programlar.aspx ?program=1&sayfa=0 (18.04.2011).
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2.2.5.2.3. Alderfer’in Varolma-iliski-Gelisme (ViG) ihtiyaglari Kurami

ViG Kurami Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisini varolma, iligki ve gelisme
(VIG) olmak lizere li¢ basamaga indirir. Varolma ihtiyaci; Maslow’un fizyolojik
ve glivenlik gibi alt diizey ihtiyaglarini karsilar. iligki ihtiyaci; sevgi ve ait olma
ihtiyaclari ile uyumludur. Gelisme ihtiyaci ise; saygi ve kendini kanitlama ile
uyumludur. VIG kuramina gore de tatmin edilmemis ihtiyaclar giddleyicidir.
Temel ihtiyaglar tatmin edildiginde daha onemsiz hale gelirler ve bir Ust
duzey ihtiyacin tatminine ¢alisilir (Yuksel, 1997:128).

ik iki basamaktaki ihtiyaclarin tatmin edilmesinin tersine gelisme
ihtiyaglari bireyin bu ihtiyaglarini tatmin etmesiyle daha da artar. Bazilari bu
basamaklarda ilerlerken mantiksal bir gelisme izler. Bazilari ise bunalim ve
hayal kirikhdina ugrar. Bu kigiler gelisme ihtiyacglarini karsilayamiyorlarsa
diger basamaklardan birine donerek ¢abalarini onun tzerinde yogunlastirirlar
(Can ve ark., 2009:368-369).

Clayton Alderferin VIG kuraminin Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi
kuramiyla karsilagtiriimasi Sekil 2.8’ de verilmistir.

1. 2. 3.
KURAMLAR BASAMAK BASAMAK BASAMAK
ALDERFER Varlik iliski Gelisme

Sdrdurme

Sayginlik,
MASLOW Fizyolojik Guvenlik, Kendini
Sosyal Gergeklestirme

Sekil 2.8 : Alderfer ve Maslow Kuramlarinin Karsilastirilmasi
Kaynak : CAN, Halil, KAVUNCUBASI, Sahin, YILDIRIM, Selami, Kamu Ve Ozel

Kesimde insan Kaynaklan Yénetimi, Siyasal Yayin Dagitim, 6. Baski, Eyliil 2009, s. 369.
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2.2.5.2.4. Basari ihtiyaci Kurami

McClelland digerlerinden farkli olarak ihtiyaglarin 6grenme ile sonradan
kazanilacagini onerir (Can ve ark., 2009:369). McClelland’a gore iliski kurma,
gu¢ kazanma ve basarma ihtiyaci i¢ggudusel ihtiyacglardan ¢ok ogrenilmis
ihtiyaclardir (Kéroglu, 2011:120).

a. lligki Kurma ihtiyaci: Bireyler sosyal iliskiler kurmayi ve bu iligkileri
gelistirmeyi amag edinmislerdir (Koroglu, 2011:120). Bu tur ihtiyaci kuvvetli
olan kimseler digerleri ile arkadaglk ve duygusal iligki igine girmek isterler,
sevilmekten hoslanirlar, sosyal faaliyetlerden zevk alirlar ve bir gruba

katilarak kimlik duygusuna erismek isterler (Can ve ark., 2009: 370).

b. Giic Kazanma Ihtiyaci: Baskalarini kontrol etme, etkilesme ve
nifus kullanmayi saglayan amaclardir. GUg ihtiyaci yuksek olan bireyler bir
seyin basinda bulunmaktan, bagskalarini etkilemekten, statist ile ilgili
durumlari gostermekten sahip oldugu prestij ile bagkalarini etkileyerek onlari
kazanmaktan hoslanan insanlardir. Kendi statulerini kullanmaktan zevk

alirlar.

c. Basarma Ihtiyaci: Kendilerini basarili olmaya mecbur hisseden
insanlar kisisel basariyl ddulsel basariya tercih ederek calisirlar (Atauzem,
2011:11). Basarn ihtiyaci olan bireyler sorunlara ¢dézim bulmakta kisisel
olarak sorumluluk almak isterler, amaca yoneliktirler, gercekci ve elde
edilebilir amaclar koyarak belli bir dereceye kadar riske girerler, yaptiklari isin
sonucunu gormek isterler, yuksek enerji ve istekle zorlu ¢alismalara girerler.
(Can ve ark., 2009:369-370).
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2.2.5.3. Sure¢ Kuramlari

Sure¢ kuramlarinin ¢ikis noktasini kisilerin hangi amaglar tarafindan ve
nasil motive edildikleri olusturmaktadir. Baska bir deyigle, belirli bir davranigi
gOsteren kiginin, bu davranigi tekrarlamasi veya tekrarlamamasi nasil
saglanabilir sorusu sure¢ kuramlarinin cevaplamaya c¢alistigi temel
sorulardir. Sure¢ kuramlarina gore ihtiyaglar kisiyi davranisa sevk eden
faktorlerden sadece birisidir. Bu icsel faktore ek olarak pek cok dissal
faktorde kisi davranigi ve motivasyonu uzerinde rol oynamaktadir (Bayrakgl,
2010:16-17). Bu kuramlarin baslicalari beklenti kuramlari ile davranis
sartlandirma kuramlaridir. Davranis sartlandirma kuramlari basari ile 6dul
arasindaki objektif iliskiler Uzerinde yogunlagirken, beklenti kuramlari
algilanan iligkiler Gzerinde durur (Yuksel, 1997:129). Baslica sure¢ kuramlari

sunlardir:

2.2.5.3.1. Davranis Sartlandirma (Sonug¢ Sartlandirma) Kurami

Sartlandirma konusu yonetim biliminin psikolojiden aldidi konulardan
biridir. Sartlandirma iki ana basglik altinda incelenmektedir. Bunlar; klasik
sartlandirma ve sonugsal sartlandirmadir. Klasik sartlandirmada
sartlandirilmig uyarici etkisiyle 6grenme, sonugsal sartlandirmada ise
davranisin sonuglarina bakarak 6grenme bulunmaktadir (Kéroglu, 2011:147).

Davranigsal sartlandirma kurami Ivan Pavlov'un deneylerine dayanan
klasik sartlandirmadan ¢ok sonugsal sartlandirmayla ilgilidir. Kuram
davranisin karsilasilan sonuglar tarafindan sartlandiriimasi varsayimindan
yola ¢ikar. F.B. Skinner tarafindan geligtiriimistir. Tekrarlanmasi istenen
davranis  oOdullendirilecek, tekrarlanmasi istenmeyen davranis ise
cezalandirilacaktir. Bireyde uyandirilan 6dul veya ceza sartlanmasi onu

motive ederek davranisini etkileyecektir (Bingdl, 1990:194).



83

insanin kargilastigi sonuglari yorumlayarak davraniglarina yén vermesi
Thorndike’in “Etki Kanunu” ile agiklanir. Bu kanuna gore, insan kendine
mutluluk veren davranislari tekrarlar fakat aci veren davranislardan kaginir.
Bu noktada davraniglarin siUrdlUrdlmesi veya davraniglardan kaginiimasi
biciminde iKi zit durumun karsimiza ciktigi gorulmektedir
(http://www2.bayar.edu.tr/kulamyo/docs/selin_cavusoglu/motivasyon.pdf
Erisim: 14.10.2011).

Yoneticinin davraniglari etkilemede kullanacagi bazi ilkeler vardir. Bu

ilkelerden ilki pekistirmedir ve 6grenmede ¢ok onemli bir ilkedir. Guduleme
davranigin i¢ nedeni iken pekistirme digssal neden olarak kullaniimalidir.
Bireyler olumlu tepki goérdukleri davranislari tekrarlarlar. Bu nedenle bireylerin
davranisi olumlu pekistiricilerin yani 6dullerin kontrol altinda tutulmasiyla
istenen yonde gelistirilebilir ya da degistirilebilir (Can ve ark., 2009:371).
ikinci ilke olumsuz pekistirmedir. insan tarafindan denenmis bir davranigi
dnlemek igin bagvurulan tedbirlerdir. Onemli olan bireye davranisinin
benimsenmedigini hissettirmektir. Cezalandirici bir durum s6z konusu
degildir. Uglincl ilke olan son verme, bir davranisi ortadan kaldirma ve
ortaya ¢ikigini butuniyle yok etme tedbirlerinden olusur. Calisanin ayni
hareketi veya davranigi tekrar edecek veya surdurecek olursa orgutten
gelecege iligskin beklentilerinin gerceklesmeyecegini anlamasi s6z konusu
olmaktadir. Dorduncu ilke cezalandirmadir. Ceza; istenen davranigi ortadan
kaldirir fakat istenen davranigi yaptirma gucu c¢ok zayiftir. Olumsuz
davranisina son verilen kisi olumlu davranigi ya hig gostermez ya da istenen
etkinlikte gostermez. Ayni zamanda ceza yOneticilere karsi kizginliklara ve
moral bozukluklarina da sebep olabilir
(http://www2.bayar.edu.tr/kulamyo/docs/selin_cavusoglu/motivasyon Erigim:
14.10.2011).

Bu kuramda o&duiller guglendiriciler konumundadir. Cunki amag,

odullendirilen davranigin  surekliligini saglamaktir. Bu o6dulleri yonetici

deneme, gorme ve tecrube yontemleriyle bulur (Can ve ark., 2009:372).
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i Organizma“ Davranig H Kargilasilan sonug
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Sekil 2.9 : Davranissal Sartlandirma Kurami

Kaynak : ATAUZEM (Atatiirk Universitesi Uzaktan Egitim Merkezi Lisans
Tamamlama Programi) Yénetim ve Organizasyon, 19. Hafta, Ders Notlari
http://194.27.49.103/atauzem/programlar.aspx?program=1&sayfa=0 (18.04.2011).

2.2.5.3.2. Vroom’un Beklenti Kurami

Vroom tarafindan 1964 yilinda gelistirilien Beklenti kurami, bireylerin
cesitli davranis alternatifleri Uzerinde karar vermek icin kullandiklari sureci
aciklayan bir kuramdir. Bir davranis, eylem ya da gorev igin motive edici gug
uc farkh alginin fonksiyonudur. Bunlar beklenti, aragsallik ve cekiciliktir
(Ertan, 2008:29). Beklenti kurami insan davraniglarini bireyin amag¢ ve
secimleriyle, bu amagclar basarmadaki beklentileri yoninden agiklamaya
calismaktadir (Ozer ve Bakir, 2003:118).

a. Beklenti: Belirli bir hareket veya ¢abanin belirli bir ¢giktiya ulagtiriima
olasiligidir (Yuksel, 1997:129) Diger bir deyisle, bireyin bir davranisa
yoneldigi zaman belli bir sonug¢ elde edilebilecegi konusundaki inancidir (Can
ve ark., 2009:373).

b. Aragsallik: ikinci diizeyde bir ¢iktiya ulasabilmek igin birinci diizey
ciktinin kullanimidir. Ornegin, bireyin daha yiiksek bir basari géstermek icin

gudulenmesinin nedeni terfi etme istegidir. Burada, birinci duzey ¢ikti olan
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basari gosterme; ikinci duzey c¢ikti olan terfi i¢in bir ara¢g olma 0Ozelligine
sahiptir (Yuksel, 1997:129).

c. Cekicilik (Valens): Bireyin gbéziunde sonuglarin degeri ve bunlar
hakkindaki tercihidir (Can ve ark., 2009:373). Cekicilik bireyin belirli bir ¢iktiyi
isteme derecesidir. (-1) ile (+1) arasinda bir deger alabilir. Cekiciligin pozitif
olabilmesi igin bireyin o ciktiyl istemesi gerekmektedir. Birey icin ¢iktinin
varhigi veya yoklugu dnemli degilse cekicilik derecesi sifirdir. Birey belirli bir
ciktiya ulasmamayi tercih ederse gekicilik negatif olur.

Aragsallik birinci ve ikinci duzey ciktilarla ilgili iken beklenti sadece
birinci duzey c¢iktilara iliskin gabalardir. Sonug olarak bireyin gudulenebilmesi
icin; belirli dizeyde c¢aba gdsterdiginde belirli bir basariya ulasacagina
inanmasi (beklenti), bu basaryi ikinci dizeyde basarilar igin gerekli gdérmesi
(aragsallik) ve hem birinci hem de ikinci derece odulleri arzu etmesi (gekicilik)
gerekmektedir (Yuksel, 1997:129-130).

Beceriler
Caba ve
Beklenti Yetenekler
Performans
Is
Performansi
Odiiller t
Rol
Algilamalari
ve Firsatlar
Sekil 2.10 : Beklenti Kurami Modeli
Kaynak : KOROGLU, Ozlem, “is Doyumu Ve Motivasyon Diizeylerini

Etkileyen Faktérlerin Performansla ili§kisi.' Turist Rehberleri Uzerine Bir Arastirma’,
Doktora Tezi, Balikesir Universitesi, S.B.E., Balikesir, 2011, s. 123.
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2.2.5.3.3. Lawler - Porter Kurami

Bu kuram Vroom’un modelini esas almaktadir. Lawler ve Porter'a gore
Kisinin ylksek gayret gostermesi otomatik olarak ylksek bir performans ile
sonucglanmaz. Araya iki yeni degigsken girmektedir. Bunlardan birincisi kiginin
gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Eger gerekli bilgi ve yetenekten
yoksunsa ne kadar gayret sarf ederse etsin performans gosteremeyecektir
(Atauzem, 2011:14). ikincisi ise algilanan rol kavramidir. Rol, kisaca
beklenen davranis tlrldir. Her 6rgut Gyesi basarili olabilmek igin 6rgutin
kendisine yukledigi role dair uygun bir rol anlayigina sahip olmalidir. Kiginin
uygun bir rol anlayigi yoksa rol ¢atismalari ortaya ¢ikacak ve performansi
engellenecektir (Ylksel, 1997:130).

Bu kurama gore gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol degiskenine goére
gosterilen performans ddillendirilecektir. Oduller igsel ve digsal olabilir.
Alnan odul kisi tarafindan gosterdigi performansa iliskin olarak digerleriyle
kargilastirilir. Alinan 6dal algilanan édulden az ise kisi tatmin olmayacaktir
(Atauzem, 2011:14-15).
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Olasilig: Algilamasi
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Sekil 2.11 : Lawler-Porter Giidiileme Kurami
Kaynak : YUKSEL, Oznur, insan Kaynaklari Yénetimi, Gazi Universitesi

i.I.B.F., Volkan Matbaacilik, Ankara, Mart 1997, s.131.

2.2.5.3.4. Adams’in Esitlik (Denkserlik) Kurami

Esitlik kurami J. Stacy Adams tarafindan 1965 yilinda gelistirilmigtir.
Adams’a gore calisanlar iki onemli noktayi karsilastirirlar. Bunlar “girdiler” ve
“ciktilar” dir.

Girdiler; g¢aliganin Orgutte c¢alisgarak harcadigi zaman, bir igi
tamamlamak icin gosterdigi gaba ya da olusturdugu Uran/hizmetin kalitesidir.
Ciktilar ise; calisanin isletmeye sagladigi girdilere karsilik aldidi tcret, éduller
statl ve saygidir (Kéroglu, 2011:127).

Bu kurama gore kisiler kendi ¢iktilari ile girdilerinin oranini baskalarinin
ciktilar ve girdilerinin orani ile karsilastirmakta, esitlik veya esitsizlik
algilamalari motivasyonlarini belirlemektedir. Bu karsilagtirma, ayni orgut

icindeki diger calisanlar ve ayni isi yapan baska orgutlerde calisanlarla
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yapillmaktadir (Ertan, 2008:30). Bu durum soyle gosterilebilir (YUksel,
1997:130) :

Bireyin Ciktilari < Bagkasinin Ciktilar
Bireyin Girdileri Bagkasinin Girdileri

veya

Bireyin Ciktilari > Bagkasinin Ciktilar

Bireyin Girdileri Baskasinin Girdileri

Kendi girdileri ve ciktilari ile digerlerinin girdilerini ve g¢iktilarini
kargilagtiran ¢alisan herhangi bir esitsizlik durumunda tatminsizlik duyacak
ve gudulenmesi zorlasacaktir (Bingdl, 1990:194). Eger calisan yaptigdi
kargilastirmalar sonucunda bir esitsizlik algilarsa bazi davraniglarini

degistirmesi mumkundur. Bu davranislar;

e Sarf edilen gayretin degistiriimesi (¢alisanin girdilerini degigtirmesi,
yani gereken gliclin kullanilmamasi),

e Uretilen malin veya verilen hizmetin sonugclarinin degistirimesi,

e Kendi algilarini degistirmesi (g¢alisanin kendinin iyi bir ortamda
calistigini dusdindrken, birden herkesten ¢ok calistigini hissetmesi ve
calistigi ortamdan sogumasi),

e Diger calisanlarin goéruslerini degistirmesi, onlari sarf ettikleri gayreti

azaltmaya yonlendirmesi ve isten ayrilmasidir (Kéroglu, 2011:128).
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2.2.5.3.5. Locke’'un Amag¢ Kurami

Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda gelistirlen Amag¢ Kuraminin
varsayimi; c¢alisanlarin belirledikleri amaclarin onlarin motivasyonunun
derecesini de belirleyecegi bigimindedir. Erigilmesi zor ve yuksek amag
belirleyen calisan elde edilmesi kolay amaglar belirleyen calisana oranla
daha yuksek basari gosterecek ve daha fazla motive olacaktir (Bingdl,

1990:194). Amaglarin ug¢ gesit 6zelligi vardir:

e Belirginlik, amaclanan basarinin gézlenebilir ve olgulebilir olmasidir.
e Giligliik, ulasiimak istenilen basari duzeyidir.

e Kabul derecesi, amaclarin birey tarafindan benimsenme derecesidir.

Daha sonralari Locke kuramini gelistirmis ve “kabul” yerine “baglilik”
kavramini gelistirmistir. Baglilik, amacin kaynagi ne olursa olsun bireyin
amaca ulasmak igin gosterdigi ilgi ve azimdir. Amaca ulagsmayi énemli dlgtde
etkilemektedir (Yuksel, 1997:138).

Belirli amaglarla birlikte verimi arttirmanin bir diger kosulu da ilgililere
geri bildirim saglanmasidir. Calisanlara kendi amaglarini belirleme slrecine

katilma olanagi saglanirsa daha fazla g¢alisacaklardir (Can ve ark. 2009:375).

Amacglarin motivasyondaki rolleri su sekilde ifade edilmektedir:

e Birey tarafindan belirlenen amacin aglk olmasi ig basarisini
arttirmaktadir.

e Birey tarafindan belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak cinsten
olmasi onun igyerinde daha arzulu ve hirsh ¢alismasini gerektirecek
ve basarisini arttiracaktir.

e Bireysel amaglarin 6rgutsel amaglar, kosullar ve ortamlar ile gatisma
derecesinin az olmasi uyum derecesini arttiracaktir (Atauzem,
2011:16).
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Istenenler Amaglar T

Dikkat, Caba, Israrli Olma |

Sekil 2.12 : Amag Belirleme Modeli
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BASARI

Kaynak : YUKSEL, Oznur, insan Kaynaklari Yénetimi, Gazi Universitesi
i.I.B.F., Volkan Matbaacilik, Ankara, Mart 1997, s.131.

2.2.5.3.6. Biligsel Degerlendirme Kurami

1960’ yillarin sonlarinda DeCharms adinda bir sosyal bilimci onceleri
isten zevk alma gibi igsel ddullerle desteklenmis davraniglarin édeme gibi
digsal ddullerle desteklenmesi durumunda, motivasyon duzeyinin azalacagini
éne strmustir. Ornegin bir isi zevk icin yapan kisiye bu isi yapmasi igin para
verilmesi durumunda kisisel tatminin dolayisi ile toplam motivasyon dizeyinin
azalacagi gorulmustar.

Motivasyon kuramcilari basari, sorumluluk ve vyeterlilik gibi i¢sel
guduleyicilerin; ucret, iyi calisma kosullari ve ylkselme gibi dissal
guduleyicilerden bagimsiz oldugunu ileri surmuslerdir. Yani birinci
gruptakilerden birinin  kullanilmasinin  digerine etkisinin  olmayacagini
belirtmiglerdir. Kurama go6re bunun nedeni; bireyin davranigi Uzerinde

kontrolu kaybetmesinde yatmaktadir (Can ve ark., 2009:376).
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2.2.6. Motivasyonu Bozan Etkenler

Motivasyonu bozan etkenler i¢ etkenler ve dis etkenler olmak Uzere iki

grupta incelenebilir:

A. ic Etkenler

a. Calisma Isteksizligi: Hedef tespiti yapmamak, plansiz calismak,
cahgilacak konuyu anlamamak, caligilacak konunun veya isin ¢ok olmasi,

calismayi ertelemek vb.

b. Endiseye Kapiima: Bunu engellemek icin planli programl

calisiimalidir.

c. Kendisine Giivenmeme: insanin kendine giivensizligi kendini tam

olarak tanimamasindan ve basarili olacagina inanmamasindan kaynaklanir.

d. Basaracagina Inanmama: Kisinin éniindeki en biiyiik engel kisinin

kendisidir. Basaracaginiza inanmiyorsaniz bagsaramazsiniz.

e. Umutsuzluga Kapiima: Motivasyonun oOnundeki bir diger i¢
etkende umutsuzluga kapilarak pes etmektir. Bu durumda tim emek ve ¢aba

bosa gider.

B. Dis Etkenler

a. Cevre - Aile ve Arkadas: Kimi zaman insanlarin gevresinde
bulunan kigiler motivasyonlarini bozacak bazi davraniglar sergileyebilirler
(Atauzem, 2011:25).
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2.3. SAGLIK HIiZMETLERINDE VE HEMSIRELIK HIiZMETLERINDE
PERFORMANS VE MOTIVASYONUN ONEMIi

2.3.1. Saglik Hizmetlerinde Performans ve Motivasyonun Onemi

Saglikli hayat sirmek her insanin gereksinimidir ve bu anlamda saglik
kuruluslarnt énemli role sahiptir. Nufus artisi, kentlesme, sanayilesme ve
sosyal guvenlik kapsaminin genisletiimesi gibi sebeplerle kigilerin biling
seviyesi yukseldikge saglik kuruluglarinin bu roliU daha da artmaktadir.
Hastanelerin kaliteli hizmet sunabilmesinin en temel 6gesi insan faktérudar.
Hastane personeli doktorundan hemsiresine kadar hastayi ne kadar memnun
edebilirse o derece basarili olunmus olur (Adiguzel ve Keklik, 2011:308).

Orgutler igin personel 6nemli bir Gretim unsurudur. Emek-yogun tretime
sahip orgutler igin bu unsur daha 6énemlidir. Hastanelerin de toplumun
gereksindigi saglik hizmetlerini karsilamak amaciyla faaliyet gosteren emek-
yogun teknolojiye sahip bir 6rgut oldugu g6z onune alindiginda basarili ya da
basarisiz olunmasi personeline baglidir (Cabar ve Serinkan, 2010:59).
Dolayisiyla saglik personelinin ig tatmini hastalara ve kurumun kendisine
direkt olarak etki etmektedir. Ozellikle hemsirelerin islerinden memnun
olmalar ve galisma kosullarinin elverigli olmasi motivasyonlarini arttirarak
iglerine yansimaktadir (Adiguzel ve Keklik, 2011:308).

Saglik kurumlarindaki performans ve donut olarak saglik sonuglar
kurum i¢i personelin motivasyonuna baghdir. Saghk sektord politikalarini
belirleyenler, uygulayanlar ve saglik kurumlari yoneticileri sektorel ve érgutsel
amagclara ulasmak igin galisan motivasyonunun oneminin farkina varmalilar
ve kurum ici tedbirlerini bu baglamda almahdirlar (Adigizel ve Keklik,
2011:308).
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2.3.2. Hemsirelik Hizmetleri

Hemsirelik, bir toplum hizmeti olarak en eski tarihlerden beri var olan
insanlari saghkh kilmak, rahatligini saglamak, hasta bireye bakmak ve
guvende oldugu duygusunu saglamak istegi ile ortaya ¢ikan bir meslektir
(Erdemir, 1998:59). Birey, aile ve dolayisiyla topluma verilen hemsirelik
hizmetleri, gosterdigi faaliyetler ile dinyanin her yerinde saglik alanindaki
hizmetlerin vazgecilmez bir par¢asidir (Karadag ve Tasci, 2005:13).

Tarkiye’de meslek olarak yaklasik 90 yillik bir gegmise sahip olan
hemsirelik hizmetlerinin saglik hizmetlerindeki dnemi gittikce artmaktadir.
(Seyirci, 2009:52). Saglhk hizmetleri pahal kurumsal hizmetler olarak
degerlendiriimektedir. Buna karsilik sunulan hizmetin fayda ve maliyet
etkinliklerine bakildiginda hemsireler kaliteli ve etkin bir bakimla hastalarin
hastanede yatis slresini ve bunun yol agacagi is gucu ve maliyet kaybinin
azalmasini saglayabilirler (Karadag ve Tasg¢i, 2005:13).

Saglik hizmetlerinde onemli bir yeri olan hastanelerde en blyuk insan
gucu kaynagini hemsireler olusturmaktadir. Hemgireler, geleneksel tip
uygulamalarindan siyrilarak hasta bakimina odaklh g¢agdas rol ve iglevlerini
yerine getirdikleri oranda hastanelerin etkililigi ve verimliligine katkida
bulunmaktadirlar (Seyirci, 2009:52).

2.3.2.1. Hemsireligin Tanimi ve Amaci

Tuark Hemgireler Derneg@i'nin tanimina goére Hemsgirelik “bireyin, ailenin
ve toplumun sagligini ve esenligini koruma, gelistirme ve iyilestirme amacina
yonelik  hizmetlerin  planlanmasi,  6rgutlenmesi, uygulanmasi ile
degerlendiriimesinden sorumlu bilim ve sanattan olusan bir saglik disiplinidir”.
Bu tanima gore, profesyonel bir hemsire her birey/hasta i¢in en kaliteli bakimi
saglamaktan sorumludur (Beydad ve Arslan, 2007:77). Bu tanimda

hemsirelikte yer alan dnemli nitelikler olarak;
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e Once sagliga daha sonra hastaliga yénelik hizmet verebilmesi,

¢ Hizmetin sistematik bir sekilde gergeklestiriimesi,

e Hizmet kapsaminda bakimin yani sira egitime de vyer verilmesi
gerektidi,

e Hemsireligin toplumsal bir gereksinimden dogan, bilim ve sanattan

olusan bir meslek oldugu vurgulanmaktadir (Seyirci, 2009:53).

Uluslararasi Hemsirelik Konseyi (ICN: International Council of Nursing)
tarafindan Hemsirelik, “bireyin, ailenin ve toplumun sagligini koruma ve
gelistirmeye yardim eden, hastalik halinde iyilestirme ve rehabilitasyon
calismalarina katilan bir meslek olarak tanimlanmistir. Hemsire ayrica saglk
ekibinin tedavi edici ve egitsel planlarinin gelistirimesi ile uygulanmasinda
aktif rol alan bir meslek elemanidir’ (Karamanoglu ve ark., 2009:13).

Hemsireler hastaya dogrudan bakim veren, ihtiyacglarini belirleyen,
nerede, ne zaman, hangi malzemenin kullanilacagina karar veren en buyuk
saglik ekibi grubudur. Hemgireligin amaci; guvenli, etkili ve kaliteli bakim
vermektir (Ay, 2009:131). Hemsireligin genel amaclar yuzyillar boyunca ayni
kalmakla beraber hemsgirelik uygulamalarinin kapsami ve niteligi toplumlarin

degisen gereksinimlerinden etkilenmigtir (Erdemir, 1998:59).

Hemgirelik mesleginin amaglarini su sekilde siralayabiliriz:

e insan sagligini korumak, saglik egitimi yapmak, hastaliklarin
olusmasini dnlemek,

e Bireyin bakiminin planlanmasi, yonetiimesi ve koordine edilmesini
saglamak,

e Bireyin ihtiyaclarini anlamak ve gerekli bakimi saglamak,

e Hasta ve ailesinin guvenini kazanmak, yardimci olmak, saglk
kurallarini 6gretmek,

e Olaylari Ustln bir yargl gucu ile degerlendirmek, hasta - hemsire,

hemsire - doktor iliskilerinin dnemini anlamak,
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e Yeni tedavi ve gelismelerden haberdar olmak, hastalarin tedavi ve
bakiminda, hastalarin korunmasinda, koruyucu hekimlikte, saglik
egitiminde diger saglik ekibi Uyeleri ile koordineli galigmaktir (Caligkan,
2005:1).

Hastane ortaminda hastayi; yalnizhgi, mutsuzlugu, diskinlaga ve acisi
ile kabul ederek iyilesmesinde gerekli bakim gereksinmelerini bilgisi, Ustun
teknigi, kalturd, insani nitelikleri ile karsilayacak olan saglik personeli
hemsireler olmaktadir. Hemsire teknik Ustunltgund, insani davranigini bakimi
ile uyumlu bir sekilde birlestirmeli, gelistirmeli ve hastasina sunmalidir
(Baykal, 1994:135).

2.3.2.2. Hemsireligin Rol ve islevleri

Hemesirelik bir butin olarak insana bakim veren tek saglik disiplinidir.

Saglik ekibi igcinde hemsirelerin baglica rol ve islevleri sunlardir:

a. Bakim Verici Rolii: Hemsire hasta bireyin fiziksel, duygusal ve
sosyal refahini iyilestirmeye yardim eder. Durumun birey ve aile Gzerindeki

fiziksel, psiko-sosyal etkilerini tanimlar ve iyilegtirici girisimlerde bulunur.

b. Karar Verici Rolii: Hemsire eylemde bulunmadan 6nce sahip oldugu
bilgiyi yorumlar ve birey i¢in en uygun olanina bireyle, ekip Uyeleriyle ya da

yalniz basina karar verir.

c. Koruyucu - Gozetici ve Savunucu Rolii: Hemgire bakim verdigi
birey ya da grup igin fiziksel ve psiko-sosyal olarak guvenli bir gevre saglar.
Bakima iliskin karar verme sureclerinde etik ilkeleri géz 6énunde bulundurur.

Bireyin yasal haklarini korur ve gerektiginde hakkini aramasina yardim eder.

d. Yénetici Rolii: Hemsire bireyin/ailenin saghgini korumak, gelistirmek
ya da saglhigini yeniden kazanmasina yardim etmek/iyilestirmek igin bireysel-
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sosyal-ekonomik kaynaklari tanimlar ve yonetir. Sorumlulugu dogru
zamanda-dogru kKigiye verir, diger personeli denetler, uygulama ortamindaki
kaynaklari yonetir/etkili kullanir, bireysel kaynaklarin etkili kullanimini saglar,
faaliyetleri koordine eder ve saglik kurumunu bireye, bireyi kuruma karsi

temsil eder.

e. Rehabilite Edici Rolii: Hastalik vb. nedenlerle yapisal ya da islevsel
kayiplarin bulundugu durumda bireyin var olan potansiyelini en Ust dizeyde
kullanmasi ve kayip sonucu olusan degigsimlerle bas etmesi icin bireye

/ailesine yardim eder.
f. Rahatlatici Rolii: Duygusal destek saglayarak bireye yardim eder.

g. Egitici Rolii: Hastaya saglik bakimi ile ilgili kavramlari ve gercgekleri
aciklar. Hasta ve ailesinin bakima etkin katihmini saglar. Ogrenmeyi

destekler ve gelisimi degerlendirir.

h. Danigmanhk Rolii: Hasta ve ailesinin saghgini korumalari,
gelistirmeleri ya da hastaligin etkileri ile bas etmeleri icin kendi
kaynaklarini/saglanabilecek  kaynaklari  tanimalarina,  kullanmalarina,
durumlarini tam olarak anlamalarina ve saglikli karar vermelerine yardim
eder (Erdemir, 1998:60).

1. Aragtirici Roli: Hemsirelik hizmetlerinin etkinligi acgisindan
hemsirenin arastirici rolind, Ustlendigi sorumluluklar kapsaminda yerine
getirmesi gerekir. Arastirmaya dayali hemsirelik bakimi; mesleki otonomi,

bakimin hedeflerine ulagmasi ve kurum agisindan buyuk 6nem tagimaktadir.

i. Profesyonel Rolii: Profesyonel rol hemsirelik meslegi kimliginin
belirleyicisi olarak islev gorur. Bir meslegin Uyesi olma hemsireyi onore eden
bir roldur (Seyirci, 2009:67).
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2.3.3. Hemgirelikte Motivasyonun Onemi

Hemsireler hastanelerdeki saglik personeli igerisinde en kalabalik
gruptur ve hemsirelerin verimli galismasi hastanelerin de verimli galismasini
saglayacaktir (Oztiirk, 2002:6).

Saglik hizmeti sunulan kurumlarda hemsireligin temel islevi, bireye
yardim etmektir. Hemgirelerin hastane amaclari dogrultusunda motive
edilebilmesi icin beklentilerinin bilinmesi gerekir (Cabar ve Serinkan,
2010:59). Hemsirelerin motivasyon duzeyinin yuksek olmasi ile
gergeklesecek is doyumunun artmasi sayesinde kurumun basarisi ve
verimliligi saglanacaktir. Hemsgirelerde motivasyonun yetersizligi durumunda

asagidaki durumlar gelismektedir:

e Sunulan hizmetin niteliginde azalma,

e Hemsirelerin duygusal ve bedensel sorunlarinda artma,
e Kisilerarasi iligkilerde bozulma,

e is yasaminda karsilasilan sorunlara karsi kayitsizlik,

e Surekli isten yakinma,

e isten soguma,

o Meslegin gelecegine iligkin umutsuzluk,

e s doyumunda azalma ve

e Tukenmislik (Atauzem, 2011:4).

Hemgirelerin motivasyon diuzeylerinin ve is doyumlarinin belirlenmesi
icin Olgulmesi ve gerektigi durumlarda degisik stratejilerle durumun
dizeltiimesi 6nem tasimaktadir. Dolayisiyla yonetici pozisyonda olanlar

motive edici durumlari bilmek durumundadirlar (infal ve Bodur, 2011:78).
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Hemsirelikte motivasyon eksikligine/kaybina neden olan faktorler:

e Calisma surelerinin uzun olmasi,

e Gece nobetleri,

e Cogunun annelik gorevlerinin olmasi,

e Meslegin istenilen nitelikte sayginliginin olmayisgi,

e Sosyal hayatlarini yok eden fiziksel olarak yogun ¢alismayi kapsayan
ve duygusal stres yaratan bir ortamda ¢aligmasi,

e Kurumdaki organizasyon bozuklugu,

o Malzeme yetersizligi,

e Goreve hazirlik ve hizmet ici egitimin yetersiz olmasi,

o Kisilerarasi iligkiler ve iletisim yetersizligi,

e Personel azhgi,

e Hemesirelerin hasta bakimi disindaki islerden de sorumlu tutulmasi,

e Meslekleri ve galisma kosullarina bagli hastalik ihtimalleri,

o Fiziksel kosullarin yetersizligi,

e Odiillendirmede adaletsizlik,

e llerlemenin engellenmesi

Bu faktorler hemsirelerde tukenmeye, isten ayrilmaya, mutsuzluga
bakimin niteliginin azalmasina ve motivasyon kaybina neden olmaktadir. Bu
olumsuz faktorleri gidermek ya da dnlemek igin hemsirelerin gereksinimleri
belirlenmeli, motive edici g¢alisma ortami ve is kosullari olusturulmahdir
(Atauzem, 2011:5).

Hemsirelik hizmetleri yonetiminin topluma daha kaliteli ve daha ucuz
hemsirelik hizmeti verebilmesi icin hemsire yoneticiler, kaynaklarin bakim
verilen bireyin yararina kullaniimasi sirasinda hemsirelik bakimi veren
personelin en yluksek duzeyde doyum saglamasi i¢in gereken duzenlemeleri
yapmak ve oOnlemleri almakla sorumludur. Yodneticiler, hemsirelerin
profesyonelligini surdiren motivasyonu saglamak igin kendini gdsterme,

sorumluluk alma ve etkili haberlesmeyi tegvik etmelidirler. Bu noktada
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hemsire yoneticilerinde motivasyona gereksinimi vardir. Yonetici hemsireler
kendi kendini motive edebilmeli ve astlari ile kuracagi olumlu iligkilerle
kendine destek saglamalidir (Oztirk, 2002:7).

2.3.4. Hemgsirelikte Performans Degerlendirmenin Onemi

Hastane personelinin performansi bireyin ve hastanenin hedefleri
arasinda bir uyum ve dengenin saglanmasi halinde yukseltilebilir.
Hastanelerin profesyonel anlamda yonetiimesi, genel amag¢ ve hedeflerin
belirlenmesi, bunlara ulagilacak stratejik kararlarin alinmasi ve hastane
personeli ile paylasilarak onlarin desteginin saglanmasi gibi konularda buyuk
eksikliklere rastlanmaktadir (Oztiirk, 2002:47).

1970 ve 1980’lerde hemsireler, hemsirelik hizmetleri ve yonetimi
Uzerine arastirma yapanlar, hemsire is performansi (zerine siklikla
durmusglardir. Ancak 1990’lara gelindiginde hemsire is performansi ve bunu
etkileyen faktorler ile hemsgire is performansi yonetimi Uzerine yapilan
arastirma ve yayinlarda ciddi bir azalig oldugu gorulmustur. Bundan dolayi
son zamanlarda hemsire literatirinde tium dinyada kabul gérmuas bir is
performansi tanimina ulasilamamistir.

Borst, hemgire is performansini hemgireler tarafindan hasta ve diger
insanlara bakim sunma sekli veya sureci olarak tanimlamaktadir. Bloch ise,
is performansini isi yapma sekli ve sureci olarak ele almigtir. Dolayisi ile bu
iki tanimin ortak paydasi is performansinin bir stre¢ veya is yapma sureci
olarak kabul edilmesidir (Top ve ark., 2010:2-3).

Performans degerlendirme, hemsirenin performansini ve onun
organizasyon hedefleri ile ilgisini degerleyen yonetimin bir fonksiyonu olarak
ele alinmakta c¢alisanlarin performanslarinda goérulen ilerleme ve
yeteneklerinin bir 6l¢utu seklinde yorumlanabilmektedir. Daha basit bir
ifadeyle hemsirelerin belirli bir zaman periyodu suresinde gorevlerini nasil ve
ne kadar iyi yaptiginin duzenli ve formal bir degerlendirmesi seklinde
belirtiimektedir (Baykal, 1994:176).
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Hemgirelik hizmetlerinde performans degerlendirmenin amaci genel

anlamda bahsedilen performans degerlendirme amag ve yararlari ile hemen

hemen aynidir. Bunlardan bazilari,

2.3.5.

Calisanin iste yeterliligini saptamak,

Hemesirelerin geligimini arttirmak ve daha yuksek basariya dogru
motive etmek,

Yoneticiler ile astlar arasinda iletisimi iyilestirmek,

Hemsgireler arasinda daha iyi iletisimin  incelenmesi ve
cesaretlendiriimesi ile performansi arttirmak,

Hemsirelerin isteklerini belilemek ve basarilarini tanimak (Oztirk,
2002:47),

Yoneticilerin danismanhgina yardim etmek,

Yonetsel kararlarin alinmasini saglamak,

Hemgirelerin egitim ve gelisimsel gereksinimlerini tanimlamak,
Organizasyon iginde yeteneklerdeki yaraticiligi olugturmak,

Atamalari yeniden degerlendirmek,

Disiplin gerektiren durumlari ve is doyumsuzlugunu tanimlamaktir
(Oztiirk, 2002:47).

Hemsirelikte Motivasyon ile Performans iligkisi

Bir isletmenin verimliligi calisanlarin bireysel performansina esittir. Bu

nedenle yoneticinin temel gorevlerinden biri 6rgut icinde insanlarin daha

verimli galismasini saglamak ve onlari Ust dizeylere getirmek i¢in motive

etmektir (Oztiirk, 2002:37). Motivasyon, insanin bir amaci elde etmesi

yoniinde belirli davranislar icin uyariimasi ve yénlendirimesi sirecidir. is

ortaminda motivasyonu saglayan faktorler taninma, takdir edilme, basari,

sorumluluk, isin niteligi ve kigisel geligsim gibi faktorlerdir. Cabasi sonucunda
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saglayacag! yuksek performans ve bunun getirisi olarak elde edecegi odule
olan beklentisi calisanin motivasyonunu yukseltecektir (Acar, 2007:8-9).

Performans “motivasyon, yetenek ve c¢evre kosullar’” nin bir
fonksiyonudur. Yetenek her insanda dogustan var olup sonradan
geligtirilebilir. Cevre kosullar faktorleri ise igletmenin i¢c ve dig kosullarini
icerir. Performansi en ylksek duzeyde gergeklestirmek icin her ¢aligan igini
istekle (motivasyon), beceriyle (yetenek) yapmak ve isini yapmak icin dogru
amagclara ve materyallere (icinde bulunulan kosullar-gevre) sahip olmak ister.
Bu kosullardan herhangi birinin eksik olmasi performansin olumsuz yonde
etkilenmesine sebep olmaktadir (Oztiirk, 2002:37-38).

Performansin olusmasinda bireysel yeteneklerin ¢ok énemli bir yeri
bulunmaktadir. is performansinin olusmasinda yetenekler duygularla
sekillenmekte hem olumlu duygular hem de olumsuz duygular performansa
yon vermektedir. “Heyecan ya da cogku” gibi olumlu duygular galigani daha
iyi hizmet sunmasi i¢in uyarmakta, “endise” gibi olumsuz duygular ise
calisanlarin igleri ya da gorevleri Uzerine daha fazla yogunlagsmalarini
saglamaktadir (Kéroglu, 2011:219).

Sekil 2.13’de hemsire is performansini etkileyen faktorlerin kavramsal
cercevesi gorulmektedir. Hemsgire is performansi, o6rgutsel (kurumsal)
faktorler disinda bircok kisisel ve toplumsal faktorden etkilenmektedir.
Sekilde hemsire is performansini etkileyen faktorler dort grupta ele alinmistir.
Motivatorler ve hijyen degdigkenleri is tatminsizligini onleyerek ve tatmin
seviyesini arttirarak hemsire is performansini dolayl olarak etkilemektedir.
Buna karsilik yapisal degiskenler is performansini dogrudan etkilemektedir
(Top ve ark., 2010:4).
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Hijyen Degiskenleri Yapisal degiskenler
-Tazminat, -Hemsirelik hizmetleri sunum
-is guivenligi, sekli,
-Malpractice sigortasi, -Personel arasindaki
-Esitlik, yardimlasma,
-izin sistemi, -Teknolojik destek,
-Vardiya uygulamasi, . -Gurulta seviyesi,
-Stres, = -Unite buyukligu,
-Cinsel taciz, N -Teghizat, donanim vb.,
-Rol agikhigi / belirginligi, (7 -Calisma kosullari
-Yonetim stili, R =z
-Liderlik stili, i’ =
-Sosyal etkilesim, |<_(
-Hasta / hastalik siddeti, -
-isin fiziksel gii¢ boyutu,
-Is yiikd,
-Personel saglama
politikasi,
-Rol rutinligi
T —— .
Motivatorler
\ 4
-Klinik otonomi, = ;
T . = o] IS PERFORMANSI
-Kurumsal goéz éniine - '::
alma (recognition) o
-Geligim / terfi imkanlari
S ——

Yeterlik ve Giic o
(Compentency) S0
degiskenleri 2 E

) 2=
-Egitim devamliligi, | x W
-Oryantasyon imkanlari, = %
-Uzman destegi % o

>Q

Sekil 2.13 : Hemsire is Performansini Etkileyen Orgtitsel Degiskenler

Kaynak :TOP, Mehmet, GIDER, Omer, UNALAN, Demet, “Hastane
Sektériinde s Performansini  Etkileyen Orgiitsel Degiskenlerin (Faktérlerin)
incelenmesi: Kayseri Ve Kocaeli illerindeki Hemsireler Uzerine Bir Alan Calismast’,
I.U. Dergisi, Sayi: 66, 2010, s.15.
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Hemsgire yOneticiler ile galisanlar gorevleri ve etkinlikleri ile ilgili birgok
yargillamalar yaparlar. Bu yargilar hem yoneticinin hem de g¢alisanin
niteliklerinden etkilenir. Ornegin yetenek, sezgi, istek diizeyi, yas, egitim, aile
gecmisi, bazi c¢alisanlarin performansinin neden ylksek ya da digerlerinin
performansinin neden yetersiz oldugu ile ilgilidir. Bu faktorlerin temelinde is
performansinin belirleyicileri olan motivasyon ve yetenegin dusunuldugu bir
model de S$ekil 2.14'de gosteriimektedir. Bu performans modeli, hemsgire
yoneticiler tarafindan énemsenen gorusler olarak tanimlanmaktadir. Bunlar

“‘gunluk is performansi”, “bakim (hizmet)®, “dakiklik”, “politika ve prosedurlere

baglilik”, “kaza / hata / olay olmamasi”, “dirstlik” ve “gtvenilirlik” tir (Oztirk,
2002:38).

Performans = f (Yetenek x Motivasyon)

Motivasyon +  Yetenek = is Performansi

- Ucret - Sorumluluklar - Gunluk Is Performansi

- Tazminat - Egitim (Temel) - Hizmet (Bakim)

- is Plani - Surekli Egitim - Dakiklik

- Liderlik Stili - Beceriler/Yetenekler| - Politika ve Prosedirlere Bagllik
- ise Aima ve Segme - Olay/Hata/Kazalarin Olmamasi
- Calisan Gereksinimleri/ - Durustlik, Guvenilirlik
Amaglari/Yetenekleri

Sekil 2.14 : Is Performansi lgin Basitlestiriimis Bir Model

Kaynak :07 TURK,_ Havva,  “Hemsgirelerin ~ Motivasyon  Dizeyleri Ve
Performans Diizeyleri”, Istanbul Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Hemsirelik
Anabilim Dali, Doktora Tezi, Istanbul, 2002, s. 38.
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Performansin olusmasinda en oOnemli faktorlerden biri Kkisinin
yetenekleridir. Calisanin iyi performans gostermek igin nasil motive oldugu
onemli degildir. Calisanin yetenekleri bakimindan eksiklikleri varsa iyi
performans gostermesi beklenmemelidir. Performans derecesinin sadece
yetenekten ibaret oldugu dusunuldugunde ise, performans; “dogustan
kazanilmig” + “sonradan egitim ve deneyimle geligtiriimis yetenekler”
batinltgundn dogrusal bir fonksiyonu halini almaktadir.

Sekil 2.15'de performansin yetenek ve motivasyon ile iligkili bir
fonksiyonu yer almaktadir. Calisan sure¢ i¢inde olumlu bir motivasyon
gOsterebilmig ise bu durum yetenekleri de igerdiginden performans duzeyi
yuksek olacaktir (Performans egrisi 1). Ayni yetenek derecesinde olumsuz
motivasyona ugradigi zaman performans seviyesi dusuk olacaktir (Kéroglu,
2011: 219).

Performans
Derecesi Performans Egrisi |
f(Yetenek X Olumlu Motivasyon)

P2 Toplam performans dogrusu
f(dgogustan kazaniimis yetenek)+(sonradan gelistiriimis yet.)

P1 Performans Egrisi Il
f(Yetenek X Olumsuz Motivasyon)

»
»

o] Y1 Yetenek+Motivasyon Derecesi

Sekil 2.15 : Performansin Yetenek Ve Motivasyonla lliskili Fonksiyonu

Kaynak :KOROGLU, Ozlem, “Is Doyumu Ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen
Faktorlerin Performansla lligkisi: Turist Rehberleri Uzerine Bir Arastirma”, Doktora
Tezi, Balikesir Universitesi, S.B.E., Balikesir, 2011, s. 220.
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Performans 6grenme, motivasyon, yorgunluk duzeyi, is doyumu gibi
cesitli bilesenlerden olugsmaktadir ve kisinin bir isi yerine getirmek i¢in yaptigi
seylerin tUmUnu ifade etmektedir. Bir kisinin performansinin ylksek ya da
disuk olusu o kisinin sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inang ve
degerlerine bagl olarak degisir (Acar, 2007:9).

20. yuzyllda orgutler calisanlardan yuksek verim almak igin onlarin
motivasyonunun saglanmasi gerektigi Uzerinde durmuslardir. Calisanlarinin
performansini en Ust dizeyde tutmayi basaran kurumlar, Gst dizey yonetimin
destegini alirlar, beklentileri dizenli olarak ve acgik bir sekilde iletirler.
Otoriteyi organizasyonun tabanina yayarlar, calisanlari problemlere sahip
cikip cozmeleri icin tesvik ederek basaril olanlari herkesin dntinde ve sik sik
kutlarlar. Bu kurumlar Ucretlerin tek basina calisanlarin performansini
arttirmadigdini ancak destekleyici bir faktor oldugunu bilirler. Yuksek
motivasyonun kaynagi, g¢alisanlarin ise yaptiklari katkinin degerli oldugunu
bilmeleri ve islerini sevmeleridir. Kurumlari ile iyi uyum saglayan ve kurumun
degerlerini destekleyen calisanlarin performansi yukselir, ise devamsizlik
oranlari diisik olur, verimi ve is ahlakini attirmayi amaglarlar (Oztiirk ve
Dundar, 2003:58-59).



3. BOLUM

GEREG VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Sekli

Bu arastirma GATA Hemsirelik hizmetlerinde c¢alisan hemsirelerin
performans ve motivasyon duzeylerini saptamak, performans ve
motivasyonlari arasinda bir iligki olup olmadigini tespit etmek, bir iligki var ise
bu iligkinin yonu ile siddetini belirlemek ve bulunan sonuglar dogrultusunda

oneriler gelistirmek amaciyla tanimlayici olarak yapilimistir.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Haziran-Temmuz 2011 tarihleri arasinda Gulhane
Askeri Tip Akademisi'nde (GATA) goérev yapan tim hemsgireler (N=594)
olusturmaktadir. Calismanin yapildigi zaman dilimi; TSK personeli
hemsirelerin tayin, emeklilik ve izin gibi hareketlerinin yogun oldugu bir
doénemdir.

Calismada orneklem segimi yapilmamig, tim evrene ulasiimasi
amaclanmistir. Ancak; yillik izin, uzun sureli rapor, yurtdigi ve yurt i¢i gegici
goOrev, dogum izni vb. nedenler ile ulagilamayan hemsgireler (n=144) ¢alisma
disinda birakilmigtir. Toplam ulagiimasi gereken hemsire sayisi 450 olarak
belirlenmistir.

Anket formlarinin dagitildigr 450 hemsireden 47’si (%10.4) calismaya
katiimayi kabul etmemistir. Calisma toplamda 403 hemsire ile yurtutalmustar.
Galismaya katilim orani %89.6 (403/450*100) olarak hesaplanmigtir. TUm

klinik ve servislerden hemsirelerin en az yarisi ¢alismaya katildigindan,
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calismadan elde edilen sonuglarin GATA'da gorev yapan hemsireleri temsil
yetenegine sahip oldugu soylenebilir.

3.3. Veri Toplama Arag¢ ve Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullaniimistir.
Arastirmada kullanilan anket formu 3 bdlimden olusmaktadir (EK-1, EK-2,
EK-3).

Birinci bolumde aragtirmaya katilan hemsgirelerin demografik 6zelliklerini
tespit etmeye ydnelik 7 soru yer almaktadir. Demografik sorular katilimcilarin;
yas, egitim dizeyi, medeni durum, meslekteki toplam c¢alisma suresi,
GATA’da galisma suresi, galistigi bolum ve bulunduklari statu ile ilgili bilgileri
edinmeye yonelik sorulardan olugsmaktadir.

ikinci bélimde, Ertan’in (2008) sdyledigine gére; Borman ve Motowidlo
(1993), Motowidlo ve Van Scotter (1994) ve Borman ve ark. tarafindan
(1995) kullanihp gelistirilen c¢alisanlarin kendilerini degerlendirdikleri iki
boyutlu (gorev performansi ve baglamsal performans) is performans anketi
yer almaktadir. is performans anketi 24 sorudan olusmaktadir. is performans
anketinde ilk dort ifade gérev performansini, diger yirmi ifade ise baglamsal
performansi olgmektedir (Ertan, 2008:94). Gorev performansi bir isin basari
ile yerine getirilebilmesi icin gerekli olan meslek bilgisi, is becerisi, mesleki
yeterlilik ve isi yaparken cabukluk ile ilgilidir. Baglamsal performans ise isin
disindaki davraniglar ile ilgili olup meslege ilgililik, mesleki sevgi, ilgi ve
yardimseverlik, hastalara sevgi ve saygi ile yaklasma, isini yaparken 6zen ve
dikkat, is ortaminda uyum ve isbirligi icinde galisma, amirlere kargi saygi,
mesleki memnuniyet, duristlik ve guvenilirlik, temizlik ve duzenlilik, guler
yuzlilik, hasta glvenligine dikkat etme, ictenlik, samimiyet ve
yardimseverlik, sabirlilik, anlayis ve hoggorul, azimli ve sebatkar olma, enerjik
ve sevimli olma, isini yaparken karar verme yetisi, sorumluluk duygusu ve

olumlu sosyal iligkiler ile ilgilidir.
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Uglincli boliimde ise Diindar ve ark.’nin (2007) soyledigine gore;
Mottaz (1985), Brislin ve ark. (2005), Mahaney ve Lederer (2006) fin
calismalarinda kullandiklari Olgekler temel alinarak olusturulan ve yine
Ertan’in (2008) sdyledigine gore; Mottaz tarafindan 1985 yilinda gelistirilen
cahisanlarin kendilerini degerlendirdikleri iki boyutlu (icsel motivasyon, dissal
motivasyon) is motivasyonu anketi yer almaktadir. 24 sorudan olusan is
motivasyon anketinde ilk dokuz ifade i¢sel motivasyon duzeyini, diger onbes
ifade ise digsal motivasyon diizeyini dlgmektedir. icsel motivasyon dogrudan
isin igerigi ile ilgili olup mesleki basari, mesleki sorumluluk, is arkadaslarinin
calismalarindan dolayi takdir etmesi, yapilan isin yapilmaya deger olusu, igi
tam anlamiyla yapabilmek icin gerekli yetkiye sahip olma, yapilan isin
sayginligina olan inang, c¢alisanin kendini kurumda nasil goérdugu, is
ortaminda yapilan igle ilgili bir konuda karar verebilme hakki ve amirlerin
calisani calismasindan dolayi takdir etmesi gibi faktorleri icermektedir.

Digsal motivasyon ise arkadaslik, yardimseverlik, is arkadaglarn ve
amirin destegi, yonetimin izin istegine yaklasimi, Gcret esitligi, 6dullendiriime,
calisma ortamindaki fiziksel sartlar, kurumdaki sosyal imkanlar, ylukselme
firsati, is glvencesi gibi faktorleri igermektedir (Dindar ve ark., 2007:108;
Ertan, 2008:94).

Anket sorularina verilen cevaplar (1) “Kesinlikle Katilmiyorum”, (2)
“‘Katilmiyorum”, (3) “Fikrim Yok”, (4) “Katiiyorum” ve (5) “Kesinlikle
Katillyorum” olarak katihmcilarin ifadelere ne derece katildigini belirtecekleri
sekilde 5'li Likert 6lgegi kullanilarak dlgUimustar.

Literatir arastirmasinda calismada kullanilan is Performans ve is
Motivasyon anketlerinin saglk sektorine uygulanmis sekline rastlanmamig
olmasindan dolayl bazi ifadeler alan uzmanlar ile yuz yuze goérusulerek

saglk sektdriinde kullanilmaya uygun ifadeler seklinde dizenlemistir.
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3.4. Verilerin Toplanmasi ve Veri Toplama Aracinin Uygulanmasi

Calismanin GATA’da yapilabilmesi i¢in arastirma konusu GATA Etik
Kurulu'nun 07.04.2011 tarihli toplantisinda gorulmis ve onay alinmistir.
GATA Yuksek Bilim Konseyi'nin 10.05.2011 tarihli toplantisinda arastirma
konusu ve anketin kurumda uygulanabilirligi gortsilmus, uygulanabilir
olduguna karar verilmigtir. Anket formu Haziran-Temmuz 2011 tarihlerinde
GATA’'da calisan 450 hemsireye arastirmaci tarafindan ulastiriimigtir.
Katilimci hemsirelere ¢alismanin amaci ve 6nemi ile anket formunun igerigi
hakkinda bilgi verilmig, anket formlarinin Gzerine isim yazmamalari sdylenmis
ve bir hafta sure verilmistir. Bir hafta sonunda anket formlari arastirmaci
tarafindan teslim alinmisgtir. Ancak 450 anket formundan 403 tanesi geri

donmustar.

3.5. Verilerin Analizi

Katilimcilardan elde edilen anket geneli ve alt boyut puan toplamlarinin
normal dagihima uygunluklari grafiksel olarak ve Shapiro-Wilk testi ile
incelendi. Anket puanlarinin normal dagilima uymadiklari goruldu.
Tanimlayici istatistiklerin gosteriminde puanlar i¢in ortanca CAG (Ceyreklikler
Arasi Geniglik, IQR - Interquartiie Range), kategorik degiskenler (yas
gruplari, medeni durum, ¢calisma suresi vb.) i¢in ise sayi ve yuzde kullanildi.

s Performans ve Is Motivasyon anketlerinin i¢ tutarliliklarini
belirleyebilmek amaci ile Cronbach’s o degerleri hesaplandi. Anketlerin bir
batinun pargasi olup-olmadigi, maddelere verilen cevaplarin toplanip-
toplanamayacagi Tukey testin butlinlugu/toplanabilirligi (Tukey’s test of
additivity) yontemi ile incelendi.

is Performans ve is Motivasyon anket geneli toplam puani, alt boyut
puan toplamlarinin demografik Ozelliklere gore gosterdigi farkhliklari

incelemek icin iki kategorili degiskenler (Egitim dizeyi, Medeni durum,
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GATA'da calisma suresi) icin Mann-Whitney testi uygulandi. Anket
puanlarinin U¢ ve daha fazla kategoriye sahip demografik Ozellikler (Yas
grup, Toplam g¢alisma suresi, Calistigl bolim ve Statusu) karsilastirilmasinda
Kruskal-Wallis non-parametrik varyans analizi uygulandi. Kruskal-Wallis non-
parametrik varyans analizi sonucunda farklilik bulundugunda farkin hangi
gruptan kaynaklandigini belirleyebilmek amaci ile Bonferroni duzeltmeli
Mann-Whitney testi post-hoc ikili karsilagtirmalar igin kullanildi.

is Performans ve is Motivasyon anket ve alt boyut toplam puanlari
arasindaki iligkiler Spearman sira korelasyon katsayi (Rho, p) hesaplanarak
incelendi. Istatistiksel analiz ve hesaplamalar igin MS - Excel 2003 ve SPSS
for Win. Ver. 15.0 (SPSS Inc., Chicago, IL., USA) paket programlari
kullanildi. istatistiksel kararlarda p<0.05 degeri anlamli farkligin gostergesi

olarak kabul edildi.



4. BOLUM

PERFORMANS ILE MOTIVASYON ARASINDAKI iLiSKi: GATA
HEMSIRELIK HiZMETLERI ORNEGI

4. BULGULAR

4.1. Demografik Ozellikler ile ilgili Bulgular

Calisma; 164’0 (%40.7) bekar, 239'u (%59.3) evli olmak Uzere toplam

403 hemsire Uzerinde yuratalmastar. Calismaya katilan hemsirelerin

demografik 6zellikleri Tablo 4.1.1’de gosterilmigtir.



Tablo 4.1.1. Hemsirelerin Demografik Ozellikleri
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Demografik Ozellik n %
Yas (yil)
21-27 76 18.9
28 -34 151 37.5
35-41 131 32.5
42 ve uzeri 45 11.1
Egitim Dizeyi
Lise 9 2.2
On lisans 105 26.1
Lisans 242 60.0
Lisansustu 47 11.7
Medeni Durum
Bekar (Bekar, Dul, Bosanmis vb) 164 40.7
Evli 239 59.3
Toplam Calisma Suresi (Yil)
1-5 55 13.6
6-10 67 16.6
11-20 205 50.9
21 ve uzeri 76 18.9
GATA’da Calisma Sdresi (Y1l)
1 yildan az 26 6.5
1-5 136 33.7
6-10 87 21.6
11-15 65 16.1
16 - 20 53 13.2
21 ve Uzeri 36 8.9
Calistigr Bolum
Cerrahi Bilimler 108 26.8
Dahili Bilimler 150 37.2
Ayaktan Tani ve Tedavi Bilimleri 50 124
Ameliyathane 25 6.2
Yogdun Bakim 51 12.7
Acil Servis 19 4.7
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Tablo 4.1.1. (Devam) Hemsirelerin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellik n %

Statusu
Servis Sorumlu Hemsiresi 25 6.2
B&lim Sorumlu Hemsiresi 10 2.5
Klinik Hemsiresi 189 46.9
Poliklinik Hemsiresi 70 17.4
Ameliyathane Hemsiresi 30 7.4
Yogdun Bakim Hemgiresi 79 19.6

istatistiksel analizleri yapabilmek ve sonuglari daha iyi yorumlayabilmek
amaci ile literatiire uygun olarak (Kiciik, 2002:80; Ozdevecioglu ve Kanigdir,
2009:71); calisanlarin Egitim Diizeyi; On lisans ve dncesi ile Lisans ve
sonrasi olarak iki grup halinde yeniden duzenlendi. Benzer sekilde Toplam
Calisma Suresi; 10 yil ve daha az, 11 — 20 yil ve 20 yildan fazla olarak
gruplandinildi. GATA'da Calisma Suiresi bakimindan; 5 yil ve daha az
calisanlar ile 5 yildan fazla galisanlar seklinde bir siniflama yapildi. Cahlstigi
Bolum acgisindan ise Cerrahi Bilimler (Cerrahi Bilimler + Ameliyathane +
Yogun Bakim), Dahili Bilimler, Diger (Ayaktan tani ve tedavi, Acil servis vb.)
olarak siniflandirildi. Hemsireler galistiklari statllerine gére; idari goérevde
(Servis + BOolum Sorumlusu hemgireler), Klinik Hemsgiresi, Poliklinik
Hemsgiresi ve Ameliyathane + Yogun Bakim Hemsiresi olarak gruplandi.
Yapilan son siniflandirma ve gruplamalardan sonra olugan dagilimlar Tablo

4.1.2’de verilmistir.



114

Tablo 4.1.2. Hemsirelerin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellik n %
Yas (yil)
21-27 76 18.9
28-34 151 375
35-41 131 32.5
42 ve Uzeri 45 111
Egitim Diizeyi
On lisans ve éncesi 114 28.3
Lisans ve sonrasi 289 7.7

Medeni Durum

Bekar (Bekar, Dul, Bosanmis vb) 164 40.7

Evli 239 59.3
Toplam Calisma Sdresi (Yil)

10 yil ve daha az 122 30.3

11-20 205 50.9

21 ve Uzeri 76 18.8
GATA'da Calisma Siiresi (Yil)

5 yil ve daha az 162 40.2

5 yildan fazla 241 59.8
Calistigr Bolum

Cerrahi (Cerr.+Ameliyathane+Yog.Bak.) 184 45.7

Dahili 150 37.2

Diger (Ayaktan tani ve ted. + Acil Srvs) 69 171
Statusu

idari Gérevli Hemsire 35 8.7

Klinik Hemsiresi 189 46.9

Poliklinik Hemsiresi 70 17.4

Ameliyathane + Yodun Bakim Hemgiresi 109 27.0
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4.2. is Performans Anketi Bulgular

Calisma kapsaminda katilimcilara yéneltilen is Performans anketine
verilen cevaplarin dagilimi Tablo 4.2.1°’de verilmistir.

Katilimcilarin verdikleri cevaplarin i¢ tutarlihgi Cronbach’s «=0.933
olarak hesaplanmistir. is Performans Anketi i¢c tutarliigi olduk¢a ylksek
bulunmustur. Katilimcilarin anket sorularina verdikleri cevaplar tutarlidir.
Anket alt boyutu olan Goérev Performansi bolumandn i¢ tutarlihdr Cronbach’s
0=0.832 ve Baglamsal Performans boliumandn i¢ tutarhligi Cronbach’s
a=0.927 olarak hesaplanmigtir. Her iki alt bolime verilen cevaplar tutarlidir.

Anket cevaplarinin bir butindn pargasi olup olmadigi (puanlarin
toplanabilirligi) Tukey testin butunlugu/toplanabilirligi  (Tukey’'s test of
additivity) yéntemi ile incelendiginde, is Performans Anketinin toplanabilir
nitelikte bir anket oldugu ve bir butinlik olusturdugu (Tukey additivity =
3.203; p<0.001) goéralda.

Katilimcilarin ~ verdikleri  cevaplarin  dagihmlari  incelendiginde;
“‘Meslegimi sevdigimi dugunuyorum” n=11 kisi (%2.7) ve “Yaptigim isten ¢ok
memnun oldugumu dusundyorum” n=9 Kkisi (%2.2) sorulari “Kesinlikle
katiimiyorum” cevabi en ¢ok olumsuz cevaplanan sorulardir. “Meslegimi
sevdigimi dusunuyorum”, “Yaptigim isten ¢ok memnun oldugumu
disiniyorum”, “Enerjik ve sevimli oldugumu disiniyorum”, “isimle ilgili
olarak kendi basima karar verebildigimi disuniyorum” anket maddeleri her
on katilimcidan en az biri tarafindan (%10) “Fikrim Yok” olarak isaretlenmistir.

Katilimcilarin “Kesinlikle Katiliyorum” ifadesini en az tercih ettikleri
anket maddeleri %22.8 “Yaptigim isten memnun oldugumu dusunuyorum”
%30.5 ile “Meslegimi sevdigimi dislniyorum”, %33.3 ile “isimle ilgili olarak
kendi basima karar verebildigimi disuntyorum” ve %35.2 ile “Meslek bilgimin

yeterli oldugunu disunldyorum?” olarak éne ¢ikmaktadir.
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is Performans Anketinde katilimcilarin ¢ok biyiik bir ¢odunlugu
(%90’dan fazlasi) anket maddelerine “Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum”

yanitini vermigtir.



Tablo 4.2.1. is Performans Anketi Cevaplarinin Dagilhimi

£ €
2 2 x 1S £
QL o o @) 2 QS
X > = > o X 5
€ E £ = = c =
. n = = c = n =
IS PERFORMANSI ANKET SORULARI o N E N o
n % n % n % n % n %
GOREV PERFORMANSI
1. Meslek bilgimin yeterli oldugunu disiniyorum. 1 0.2 10 2.5 1.7 243 60.3 142 352
2. isimi yerine getirmede becerikli oldugumu disiiniiyorum. 0 0.0 1 0.2 1.2 203 504 194 481
3. Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu distntyorum. 0 0.0 3 0.7 11 2.7 199 494 190 4741
4. Igimi yerine getirmede g¢abuk oldugumu diiginiyorum. 0 0.0 3 0.7 11 2.7 199 497 190 471
BAGLAMSAL PERFORMANS
5. isime karst ilgili oldugumu disiniyorum 1 0.2 8 20 16 4.0 212 526 166 41.2
6. Meslegimi sevdigimi diistintyorum. 11 2.7 23 5.7 47 117 199 494 123 305
7. Hastalara karsi ilgili ve yardimsever oldugumu disuntyorum. 0 0.0 1 0.2 12 3.0 201 499 189 4909
8. Hastalara kargi saygi ve sevgimin yeterli oldugunu distniyorum. 0 0.0 2 0.5 8 2.0 207 514 186 46.2
9. isimi yerine getirmede gerekli 6zen ve dikkate sahip oldugumu 0 0.0 3 0.7 3 0.7 191 474 206 511
disundyorum. ' ) ' ' )
10. Arkadaslarimla uyum ve isbirligi icinde ¢alistigimi distniyorum. 0 0.0 3 0.7 16 4.0 214 531 170 422
11. Amirlerime kargi saygimin tam oldugunu distnuyorum. 1 0.2 3 0.7 14 3.5 180 447 205 50.9
12. Yaptigim isten gok memnun oldugumu dusgundyorum. 9 2.2 52 12.9 68 16.9 182 452 92 22.8
13. Diiriist ve givenilir oldugumu diisiiniiyorum. 1 0.2 1 0.2 3 07 162 402 236 9586
14. Temiz ve duzenli galistigimi distntyorum. 0 0.0 1 0.2 1 0.2 182 452 219 543

Ll



Tablo 4.2.1. (Devam) is Performans Anketi cevaplarinin dagihmi

£ 1S

2 2 X 1S IS

9L 5 < o 2 QL S

x > > > o X 5

€ E £ £ = £ =2

iS PERFORMANSI ANKET SORULARI & F g = g 8 F

n % n % n % n % n %
15. Kibar ve giler yiizli oldugumu distiniyorum. 0 0.0 0 0.0 16 4.0 192 476 195 484
16. Hasta glvenligine dikkat ettigimi dustUntyorum. 0 0.0 2 0.5 0.5 182 452 217 538
17. igten, samimi ve yardimsever oldugumu diginiyorum. 0 0.0 0 0.0 2.2 185 459 209 51.9
18. Sabirl oldugumu digtndyorum. 0 0.0 11 2.7 27 6.7 188 46.7 177 43.9
19. Anlayis ve hosgoriye sahip oldugumu disintyorum. 0 0.0 1 0.2 19 4.7 201 499 182 452
20. Azirr]Ii ve se__ba__tk?r (bir isi yilmadan sonuna kadar géturen) 0 0.0 2 0.5 29 55 206  51.1 173 429
oldugumu dustntyorum.

21. Enerjik ve sevimli oldugumu distiniyorum. 0 0.0 1.7 41 10.2 191 474 164 40.7
22. isimle ilgili olarak kendi bagima karar verebildigimi distiniiyorum. 4 1.0 18 4.5 40 9.9 207 514 134 333
23. Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu dusundyorum. 0 0.0 2 0.5 4 1.0 172 427 225 55.8
24. Sosyal iligkilerimin olumlu oldugunu digindyorum. 1 0.2 1 0.2 15 3.7 208 516 178 442

8Ll
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Katilimcilarin verdikleri cevaplar “Kesinlikle Katilmiyorum” 1 puan,
“Kesinlikle Katiliyorum” 5 puan olmak Uzere puana c¢evrildi. Bir katimcinin
anket genelinden alabilecegi en disuk puan 24 iken en yuksek puan 120’dir.
Katilimcilarin verdikleri cevaplar puan olarak toplanarak her bir madde icin
Gorev Performansi, Baglamsal Performans alt boyutlari ve anket geneli igin
toplam puanlar elde edildi. Anket puanlari Tablo 4.2.2’de gosterilmigtir.
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Tablo 4.2.2. is Performansi Anket Puanlari
En En Std.
IS PERFORMANSI ANKET SORULARI Az Cok Ortalama Sapma
GOREV PERFORMANSI
1. Meslek bilgimin yeterli oldugunu distniyorum. 1 5 4.28 0.64
2. I§|n.1'| Xerlne getirmede becerikli oldugumu 5 5 446 0.54
dusundyorum.
3. Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu distiniyorum. 2 5 4.38 0.60
4. isimi yerine getirmede gabuk oldugumu distiniiyorum. 2 5 4.43 0.59
GOREV PERFORMANSI TOPLAMI 8 20 17.55 1.94
BAGLAMSAL PERFORMANS
5. isime karst ilgili oldugumu disiniyorum 1 5 4.33 0.67
6. Meslegimi sevdigimi distniyorum. 1 5 3.99 0.95
7. H?s.t.al?ra karsi ilgili ve yardimsever oldugumu 5 5 443 0.57
distntyorum.
. imi terli oldug
8 H?s-t.alflra karsl saygi ve sevgimin yeterli oldugunu 2 5 443 0.56
distiniyorum.
9. I§|m|~yer|ne 9e_’flrrpede gerekli 6zen ve dikkate sahip 5 5 449 0.56
oldugumu dusundyorum.
10. A:rk.gd'gglanmla uyum ve isbirligi icinde calistigimi 5 5 437 0.60
dusundyorum.
11. A:m.l.rle"rlme karsl saygimin tam oldugunu 1 5 445 0.63
distunlyorum.
12. Yaptigim isten cok memnun oldugumu disidnidyorum. 1 5 3.73 1.02
13. Durust ve guvenilir oldugumu distniyorum. 1 5 4.57 0.55
14. Temiz ve dizenli galistigimi disintyorum. 2 5 4.54 0.52
15. Kibar ve guler yizli oldugumu dustintyorum. 3 5 4.44 0.57
16. Hasta guvenligine dikkat ettigimi dugtntyorum. 2 5 4.52 0.54
17. Ig}eT, Tcfam|m| ve yardimsever oldugumu 3 5 450 0.54
dustiniyorum.
18. Sabirl oldugumu disuniyorum. 2 5 4.32 0.72
19. Anlayis ve hosgorilye sahip oldugumu distnidyorum. 2 5 4.40 0.59
20. Azimli ve sebatkar oldugumu distniyorum. 2 5 4.36 0.61
21. Enerjik ve sevimli oldugumu disindyorum. 2 5 4.27 0.71
. H . . e . -l vl .
22 I§.|.m.l.e .|.Ig|I| olarak kendi bagima karar verebildigimi 1 5 411 0.83
dustntyorum.
23. Slc_)rllj_m.!uluk duygusuna sahip oldugumu 5 5 454 0.55
dusundyorum.
24. Sosyal iligkilerimin olumlu oldugunu distintyorum. 1 5 4.39 0.60
BAGLAMSAL PERFORMANS TOPLAMI 57 95 82.82 8.12
ANKET GENELI 65 115 100.37 9.36




121

is Performans Anketinden alinan puanlarin demografik dzelliklere gére
kargilagtirmalari yapildi. Demografik o6zelliklerde gruplardaki kisi sayisi
dengesiz oldugundan parametrik test varsayimlarindan normal dagilima
uygunluk saglanmis olmasina karsin non-parametrik istatistiksel yontemleri
kullanma zorunlulugu ortaya c¢ikmistir. Parametrik olmayan yontemlerle
istatistiksel analizler yapildiginda ise ortalama * standart sapma gosterimi
yerine Ortanca (CAG — Ceyreklikler Arasi Geniglik) gdsterimi kullanmak
istatistik biliminin geregidir. Bu nedenle demografik 6zelliklere gére anket
puanlarini karsilastirma islemleri yapilirken Ortanca (CAG) gOsterimi
kullanilmigtir. Demografik Ozelliklere gore Gorev performansi, Baglamsal
performans ve anket geneli toplam puanlarinin dagilimi ve karsilastirma

sonuglari Tablo 4.2.3’ de verilmisgtir.
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Tablo 4.2.3. Hemsirelerin Demografik Ozelliklerine Goére is Performans

Anket Puanlari

Gorev Baglamsal Is Performans
Performansi Performans Anket Toplami
. Ortanca Ortanca Ortanca
Demografik Ozellik (CAG) (CAG) (CAG)
Yas (yil)
21-27 17.00 (3.00) 80.50 (12.75) 98.00 (14.50)
28 - 34 17.00 (4.00) 82.00(13.00) 99.00 (16.00)
35-41 18.00 (4.00) 82.00(16.00) 100.00 (18.00)
42 ve uzeri 17.00 (4.00) 86.00(16.50) 105.00 (17.00)
Yasa gére (’; p) 4.289;0.232  5.322; 0.150 5.432; 0.143
Egitim Duzeyi
On lisans ve éncesi 17.00 (4.00) 80.50 (15.00) 98.00 (17.00)
Lisans ve sonrasi 17.00 (4.00) 83.00 (14.00) 100.00 (15.00)
Egitim Diizeyine gére (Z; p) 1.180; 0.238  1.135; 0.256 1.302; 0.193
Medeni Durum
Bekar (Bekar, Dul, Bosanmis vb) 17.00 (4.00) 82.50(15.00) 99.50 (17.00)
Evli 17.00 (4.00) 82.00 (14.00) 100.00 (15.00)
Medeni Duruma gére (Z; p) 0.835; 0.404  0.085; 0.933 0.219; 0.827
Toplam Calisma Sdresi (Yil)
10 yil ve daha az 17.00 (3.00) 81.00(13.00) 98.00 (14.25)
11-20 17.00 (4.00) 82.00 (14.00) 101.00 (16.50)
21 ve lzeri 17.00 (4.00) 86.00 (16.75) 103.00 (19.00)
Toplam Calisma Siiresine gére (y; p)  2.844;,0.241  1.877; 0.391 2.094; 0.351
GATA’da Calisma Sdresi (Y1l)
5 yil ve daha az 17.00 (4.00)  82.00(14.00)  99.00 (15.25)
5 yildan fazla 17.00 (4.00)  82.00(14.00)  100.00 (17.00)
GATA’da Calisma Siiresine gére (Z; p) 1.687;0.092  0.850; 0.396 1.101; 0.271
Calistigi Bolum
(gi[ﬁ')\'me“yat_wog_ Bak) 17.00 (3.00)  83.00 (13.75)  100.00 (15.00)
Dahili 18.00 (4.00)  82.00(15.00)  99.00 (18.00)
g‘gﬁtan tani ve ted. + Aci Srvs) 17.00 (3.00)  82.00 (12.00)  99.00 (15.00)
Calistigi Béliime gére (y; p) 0.821;0.663  0.856; 0.652 0.504;0.777




123

Tablo 4.2.3. (Devam) Hemsirelerin Demografik Ozelliklerine Gére Is

Performans Anket Puanlari

Gorev Baglamsal Is Performans
Performansi Performans Anket Toplami
Demografik Ozellik Ortanca Ortanca Ortanca
(CAG) (CAG) (CAG)
Statusu
idari Gérevli Hemsire 18.00 (4.00)  86.00 (9.00) 104.00 (12.00)
Klinik Hemsiresi 17.00 (4.00) 83.00(15.00) 101.00 (17.00)
Poliklinik Hemsiresi 17.00 (4.00) 82.50(15.25) 100.00 (17.00)
Ameliyathane + Yogd.Bak.Hemsiresi  17.00 (3.00) 81.00 (13.00) 100.00 (17.00)
Statiiye gore (¥’; p) 3.837;0.280  4.621; 0.202 4.991;0.172

Tablo 4.2.3 incelendiginde; demografik 6zelliklerden bagimsiz olarak
katiimci hemsirelerin Gorev performansi, Baglamsal performansi ve genel is
Performansi Anketi toplam puanlarinin istatistiksel olarak benzer olduklari
(p>0.05) gériilmektedir. Demografik 6zellikler is Performans Anket geneli ve
Gorev, Baglamsal performans alt boyutlarindan alinan puanlar Gzerinde
anlamli etkiye sahip dedildir. Hemsgirelerin yas, toplam c¢alisma sureleri,
GATA’da calisma sureleri, egitim duzeyleri, medeni durumlari, ¢alistiklari
bolimler ve Performans uzerinde farkhlik

statiileri s puanlari

olusturmamaktadir.
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4.3. is Motivasyon Anketi Bulgulari

Calisma kapsaminda katilimcilara ydneltilen is Motivasyon anketine
verilen cevaplarin dagilimi Tablo 4.3.1’de verilmistir.

Katilimcilarin verdikleri cevaplarin i¢ tutarlihgi Cronbach’s «=0.894
olarak hesaplanmistir. is Motivasyon Anketi i¢ tutarlligi ylksek olarak
bulunmustur. Katilimcilarin anket sorularina verdikleri cevaplar tutarlidir.
Anket alt boyutu olan igsel Motivasyon béliimiinin i¢ tutarliigi Cronbach’s
a=0.836 ve Digsal Motivasyon bolimunudn i¢ tutarliigi Cronbach’s o=0.864
olarak hesaplanmistir. Her iki alt bolime verilen cevaplar tutarlidir.

Anket cevaplarinin bir butunun pargasi olup olmadigr (puanlarin
toplanabilirligi) Tukey testin butunlugu/toplanabilirligi  (Tukey’'s test of
additivity) ydntemi ile incelendiginde, is Motivasyon Anketinin toplanabilir
nitelikte bir anket oldugu, bir butlnlik olusturdugu (Tukey additivity =1.722;
p<0.001) gérulda.

Katilimcilarin ~ verdikleri  cevaplarin  dagihmlari  incelendiginde;
“Basarilarimdan dolayi ekstra tcret alirrm” n=256 (%63.5) ve “Yaptigim isten
aldigim Ucretim yeterli olduguna inantyorum” n=253 (%62.8) sorulari en ¢ok
olumsuz cevaplanan sorulardir. “Yaptigim igle ilgili olarak sorumluluga
sahibim”, n=200 (%49.6) ve “Yaptigim iste basariliyim” n=182 (%45.2) anket
maddeleri katilimcilar tarafindan en ylksek “Katiliyorum” ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde isaretlenen maddelerdir.



Tablo 4.3.1. is Motivasyon Anketi Cevaplarinin Dagilhimi

£ S

° 5 5 S % o §

x > = > S < 5

£ E £ £ =z £ 2

iS MOTIVASYONU ANKET SORULARI &35 G = G 835
n % n % n % n % n %

ICSEL MOTIVASYON
1. Yaptigim iste basariliyim. 0 0.0 0.0 8 20 213 529 182 452
2. Yaptigim isle ilgili olarak sorumluluga sahibim. 0 0.0 0.5 6 1.5 195 484 200 49.6
3. Calisma arkadaslarim galismalarimdan dolayi beni takdir ederler. 3 0.7 22 83 206 198 491 110 27.3
4. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum. 4 1.0 14 35 44 109 202 501 139 345
5. Isimi tam anlami ile yapabilecek yetkiye sahip olduguma inantyorum. 13 32 53 132 59 146 179 444 99 246
6. Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum. 12 30 48 119 64 159 170 422 109 27.0
7. Kendimi kurumun énemli bir ¢calisani olarak gértyorum. 19 47 60 149 81 201 172 427 71 176
8. Yaptigim igle ilgili bir konuda, karar verme hakkina sahibim. 15 37 71 176 75 186 175 434 67 16.6
9. Amirlerim c¢alismalarimdan dolayi beni her zaman takdir ederler. 16 40 54 134 92 228 171 424 70 174
DISSAL MOTIVASYON
10. Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez. 16 4.0 45 112 70 174 193 479 79 196
11. Calisma ortaminda fiziksel sartlar uygundur. 3 87 112 278 70 174 154 382 32 7.9
12. Kurumda, yiyecek ve icecek ihtiyaci igin uygun imkéanlar saglanmistir. 48 119 119 295 40 99 162 402 34 84
13. Isyerindeki tibbi malzeme ve cihazlar yeterlidir. 48 119 98 243 46 114 172 427 39 9.7
14. Diger calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir. 4 10 11 27 21 52 269 667 98 243

Gcl



Tablo 4.3.1. (Devam) is Motivasyon Anketi Cevaplarinin Dagilimi

£ 1S
2 2 X~ € IS
9L 5 < o 2 QL S
x > > > o X 5
€ E £ E z €2
iS MOTIVASYONU ANKET SORULARI 8§ g = g & F
n % n % n % n % n %
15. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan hizmet ici egitim faaliyetleri 12 30 75 186 69 171 197 489 50 124
yapilmaktadir.
16. (;al|§|:nakt§ oldugum kurumun ileride su anki durumundan daha iyi 35 8.7 63 156 116 288 144 357 45 11.2
olacagina inaniyorum.
17. Amirlerim ile iligkilerim iyidir. 7 1.7 17 42 40 99 249 618 90 223
18. isimde terfi imkanim vardir. 76 189 138 342 78 194 84 208 27 6.7
19. Amirlerim, ¢calisma grkada§lar|m veya hastalarla olan 20 5.0 61 151 93 231 190 471 39 97
anlasmazlklarimi ¢ézmekte yardimci olurlar.
20. Basarilarimdan dolay! ekstra Ucret alirim. 256 635 98 243 11 2.7 25 6.2 13 3.2
21. Basarilarimdan dolay: édullendirilirim. 178 442 103 256 41 102 64 159 17 4.2
22. Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢éziimiinde ¢alisma arkadaslarim her 28 6.9 50 124 101 251 166 412 58 144
zaman yanimdadir.
23. Bu igyerinden emekli olacagima inaniyorum. 67 166 48 119 128 318 107 266 53 13.2
24. Yaptigim isten aldigim Ucretin yeterli olduguna inantyorum. 253 628 97 241 15 3.7 25 6.2 13 3.2

9cl
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Katilimcilarin verdikleri cevaplar “Kesinlikle Katilmiyorum” 1 puan,
“Kesinlikle Katiliyorum” 5 puan olmak Uzere puana c¢evrildi. Bir katimcinin
anket genelinden alabilecegi en disuk puan 24 iken en yuksek puan 120’dir.
Katilimcilarin verdikleri cevaplar puan olarak toplanarak her bir madde igin,
igsel Motivasyon, Digsal Motivasyon alt boyutlari ve anket geneli icin toplam
puanlar elde edildi. Anket puanlari Tablo 4.3.2’de gdsterilmigtir.
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Tablo 4.3.2. is Motivasyonu Anket Puanlari

En En Std.
i$ MOTIVASYONU ANKET SORULARI Az  Cok Ortalama Sapma
ICSEL MOTIVASYON
1. Yaptigim iste basariliyim. 3 5 4.43 0.53
2. Yaptigim isle ilgili olarak sorumluluga sahibim. 2 5 4.47 0.56

3. Calisma arkadaslarim galismalarimdan dolayi beni
takdir ederler.

4. Yaptigim igin yapilmaya deger bir is olduguna
inaniyorum.

5. Isimi tam anlami ile yapabilecek yetkiye sahip

1 5 4.00 0.80

1 5 4.14 0.82

olduguma inaniyorum. L g Shiks e
6. Yaptidim isin saygin olduguna inaniyorum. 1 5 3.78 1.06
7. Kendimi kurumun énemli bir calisani olarak gériyorum. 1 5 3.54 1.09
8. Yaptigim igle ilgili bir konuda, karar verme hakkina y 5 3,52 108

sahibim.
9. Amirlerim ¢alismalarimdan dolayi beni her zaman

takdir ederler. 1 ) 3.56 1.05

ICSEL MOTIVASYON TOPLAMI 22 45 3517 545

DISSAL MOTiVASYON

10. Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez. 1 5 3.68 1.04
11. Calisma ortaminda fiziksel sartlar uygundur. 1 5 3.09 1.15
12. Kuvrumda, yiyecek ve igecek ihtiyaci igin uygun imkanlar y 5 3.04 123
saglanmistir.
13. Isyerindeki tibbi malzeme ve cihazlar yeterlidir. 1 5 3.14 1.23
14. Diger calisanlarla iligkilerim iyi dizeydedir. 1 5 4.11 0.70
15. Kvo.r}ularln{:Ia uzman olan kisiler tarafindan hizmet igi 1 5 3.49 103
egitim faaliyetleri yapilmaktadir.
16. Calismakta oldugum kurumun ileride su anki
L o 1 5 3.25 1.12
durumundan daha iyi olacagina inaniyorum.
17. Amirlerim ile iligkilerim iyidir. 1 5 3.99 0.81
18. Isimde terfi imkanim vardir. 1 5 2.62 1.20
19. Amirlerim, ¢alisma arkadaslarim veya hastalarla olan
- 1 5 3.41 1.02
anlasmazliklarimi ¢ézmekte yardimci olurlar.
20. Basarilarimdan dolayi ekstra Gcret alirim. 1 5 1.61 1.03
21. Basarilarimdan dolay: édullendirilirim. 1 5 210 1.25
22. Kigisel ve ailevi sorunlarimin ¢éziiminde galisma
1 5 3.44 1.10
arkadaslarim her zaman yanimdadir.
23. Bu isyerinden emekli olacagima inaniyorum. 1 5 3.08 1.25
24. _Yaptlglm isten aldigim Ucretin yeterli olduguna y 5 163 103
inaniyorum.

DISSAL MOTIVASYON TOPLAMI 18 75 45.68 9.58

ANKET GENELI 40 120 80.85 13.30
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is Motivasyon Anketinden alinan puanlarin demografik ézelliklere gére
kargilagtirmalari yapildi. Demografik 06zelliklerde gruplardaki kisi sayisi
dengesiz oldugundan parametrik test varsayimlarindan normal dagilima
uygunluk saglanmis olmasina karsin non-parametrik istatistiksel yontemleri
kullanma zorunlulugu ortaya c¢ikmistir. Parametrik olmayan yontemlerle
istatistiksel analizler yapildiginda ise ortalama * standart sapma gosterimi
yerine Ortanca (CAG — Ceyreklikler Arasi Geniglik) gdsterimi kullanmak
istatistik biliminin geregidir. Bu nedenle demografik 6zelliklere gére anket
puanlarini karsilastirma islemleri yapilirken Ortanca (CAG) gOsterimi
kullanilmigtir. Demografik 6zelliklere gére igcsel Motivasyon, Digsal
Motivasyon ve anket geneli toplam puanlarinin dagilimi ve kargilastirma

sonuglari Tablo 4.3.3'de verilmigtir.
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Tablo 4.3.3. Hemsirelerin Demografik Ozelliklerine Gére is Motivasyon Anket

Puanlari
igsel Dissal Is Motivasyonu
Motivasyon Motivasyon Anket Toplami
Demografik Ozellik Ortanca (CAG) Ortanca (CAG) Ortanca (CAG)

Yas (yil)
21-27 36.00 (7.00)  45.00 (12.00) 79.50 (17.50)
28 - 34 36.00 (7.00) 45.00 (13.00) 80.00 (17.00)
35— 41 35.00 (9.00)  45.00 (13.00) 82.00 (20.00)
42 ve izeri 37.00 (8.50) 51.00 (8.50) 88.00 (15.00)
Yasagore 4 766,0.008 12.728,0.005 15532 0.001

(x5 p)
Egitim Diizeyi

On lisans ve éncesi

Lisans ve sonrasi
Egitim Diizeyine gore
(Z; p)
Medeni Durum
Bekar (Bekar, Dul vb)

Evli
Medeni Duruma gére
(Z; p)
Toplam Calisma Siresi (Yil)

10 yil ve daha az
11-20

21 ve Uzeri
Toplam Caligsma Siiresine gore
(¥; p)
GATA’da Calisma Sdresi (Yil)
5 yil ve daha az

5 yildan fazla
GATA’da Caligma Siiresine gére
(Z; p)
Calistigr Bolum
Cerrahi
(Cerr.+Ameliyat.+Yogd.Bak.)
Dahili
Diger (Ayaktan tani ve ted. +
Acil Srvs)
Caligtigi Béliime gére
(2 p)

34.00 (10.25)
36.00 (7.00)

1.478; 0.139

36.00 (7.75)
35.00 (8.00)

0.772; 0.440

36.00 (7.00)
35.00 (8.50)
37.00 (7.00)

8.5641;0.014

35.50 (8.00)
36.00 (8.00)

0.473; 0.636

36.00 (7.00)
36.00 (8.00)
35.00 (8.00)

0.034; 0.983

46.00 (12.25)
45.00 (13.00)

0.202; 0.840

45.00 (14.75)
46.00 (13.00)

0.369; 0.712

43.50 (12.25)
45.00 (14.00)
48.00 (9.00)

11.175; 0.004

45.00 (14.00)
46.00 (13.00)

0.490; 0.624

45.00 (12.75)
44.00 (13.00)
47.00 (10.50)

8.855;0.012

80.50 (20.25)
81.00 (18.50)

0.849; 0.396

82.00 (18.75)
81.00 (19.00)

0.202; 0.840

78.50 (18.25)
80.00 (20.50)
85.00 (14.25)

11.779; 0.003

80.50 (19.25)
82.00 (17.00)

0.431; 0.667

82.00 (18.00)
79.00 (19.50)
83.00 (15.00)

5.102; 0.078
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Tablo 4.3.3. (Devam) Hemsirelerin Demografik Ozelliklerine Gére Is
Motivasyon Anket Puanlari

igsel Digsal is Motivasyonu
Motivasyon Motivasyon Anket Toplami
Demografik Ozellik Ortanca (CAG) Ortanca (CAG) Ortanca (CAG)
Statusu
idari Gorevli Hemsire 38.00 (6.00) 53.00 (7.00) 90.00 (12.00)
Klinik Hemsiresi 36.00 (7.00) 45.00 (12.00) 80.00 (17.50)
Poliklinik Hemsiresi 35.00 (9.00) 44.50 (15.50) 81.50 (21.50)

Ameliyathane + Yog.Bak.
Hemsiresi

Statiiye gére (1 p)  8.480; 0.037  18.317; <0.001  18.557; <0.001

35.00 (8.50)  45.00 (13.00)  79.00 (16.50)

Tablo 4.3.3 incelendiginde; Egitim Duzeyi, Medeni Durum, GATA’da
Calisma Sduresi ve Calistigi Bolum demografik 6zelliklerinden bagimsiz
olarak katilimci hemsirelerin igsel Motivasyon, Dissal Motivasyon ve genel is
Motivasyon Anketi toplam puanlarinin istatistiksel olarak benzer olduklari
(p>0.05) gérilmektedir. Sayilan demografik 6zellikler is Motivasyon Anket
geneli ve igsel, Digsal Motivasyon alt boyutlarindan alinan puanlar (izerinde

anlaml etkiye sahip degildir.
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Yas gruplarina gére igsel Motivasyon, Digsal Motivasyon ve genel Is
Motivasyon Anketi toplam puanlari istatistiksel olarak anlaml farklihk
gostermektedir (sirasiyla ¥*=11.786; p=0.008, %?=12.728; p=0.005 ve
x*=15.532; p=0.001). Farklihgin hangi yas grubundan kaynaklandig
Bonferroni diuzeltmeli Mann-Whitney testi ile post-hoc ikili kargilagtirmalar
yapilarak arastirildi. Post-hoc ikili karsilastirma sonuglari Tablo 4.3.4te

verilmigtir.

Tablo 4.3.4. is Motivasyon Anketi Yas Gruplarina Gére Post-Hoc ikili
Kargilastirma Bulgular

28 - 34 35-4 42 ve lizeri

is Motivasyon Yas
Anketi Gruplari Z p Z p Z p

_ 21-27 0167 0867 0519 0604  2.830 0.005

Igsel b

Notivasyon 28 — 34 0464 0643  3.063 0.002
35 — 41 _ 3.207 0.001°
21-27 0448 0654 0731 0465  3.073 0.002 °

Digsal 28 — 34 0.349 0.727 3.299 0.001°
Motivasyon

21-27 0.014 0.989 0.114 0.909 3.310 0.001°
Genel Toplam 28 - 34 0.050 0.960 3.708 <0.001°

35 — 41 B 3547 <0001°

:42 ve lizeri yas > 21 — 27 yas ® 42 ve lizeri yas > 28 — 34 yas  °©:42 ve Uizeri yas > 35-41 yas

Tablo 4.3.4 incelendiginde; icsel Motivasyon, Dissal Motivasyon alt
boyutlarinda ve is Motivasyon anketi genel toplaminda 42 yas ve lizerindeki
hemgirelerin kendilerinden daha gen¢ hemsirelere gore daha yuksek puan
ortancasina sahip olduklari goralmustir. Diger yas gruplari arasinda puan
ortancalari acisindan istatistiksel olarak anlamh farkhlik bulunamamistir
(p>0.05).
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Toplam calisma siiresine gore igsel Motivasyon, Digsal Motivasyon ve
genel Iis Motivasyon Anketi toplam puanlari istatistiksel olarak anlamli farkhlik
gostermektedir (sirasiyla %?=8.541; p=0.014, »*=11.175; p=0.004 ve
x*=11.779; p=0.003). Farklihgin hangi gruptan kaynaklandi§i Bonferroni
duzeltmeli Mann-Whitney testi ile post-hoc ikili karsilagtirmalar yapilarak

arastirildi. Post-hoc ikili karsilastirma sonuclari Tablo 4.3.5’ de verilmistir.

Tablo 4.3.5. is Motivasyon Anketi Toplam Calisma Siiresine Gére Post-Hoc
Ikili Kargilagtirma Bulgulari

; 11-20yil 21 yil ve lizeri
Is Motivasyon Toplam galigsma
Anketi suresi Z p Y4 p

igsel 10 yil ve daha az 0.762 0.446 2.122 0.034

Motivasyon 11 _20 y| B s 0.004 "

Digsal 10 yil ve daha az 1.136 0.256 3.281 0.001°

Motivasyon 11 _20 y| [ 0.009 °
10 yil ve daha az 0.263 0.793 3.070 0.002 °

Genel Toplam b
11-20 yil B s 0.001

2:21 yil ve Uzeri > 10 yil ve lzeri b 21 yil ve Gzeri > 11 — 20 yil

Tablo 4.3.5 incelendiginde; icsel Motivasyon, Dissal Motivasyon alt
boyutlarinda ve Is Motivasyon anketi genel toplaminda 21 yil ve (zeri gérev
suresine sahip hemsirelerin kendilerinden daha az gorev suresine sahip
hemsgirelere gore daha ylksek motivasyon puani aldiklari gorulmektedir.
Diger ¢calisma suresi gruplari arasinda puan ortancalari agisindan istatistiksel

olarak anlaml farklilik yoktur (p>0.05).
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Hemsgirelerin statlisiine gore igsel Motivasyon, Dissal Motivasyon ve
genel Iis Motivasyon Anketi toplam puanlari istatistiksel olarak anlamli farkhlik
gostermektedir (sirasiyla %?=8.480; p=0.037, %*=18.317; p<0.001 ve
x*=18.557; p<0.001). Farkliligin hangi statiiden kaynaklandigi Bonferroni
duzeltmeli Mann-Whitney testi ile post-hoc ikili karsilagtirmalar yapilarak

arastirildi. Post-hoc ikili karsilastirma sonuclari Tablo 4.3.6’da verilmistir.

Tablo 4.3.6. is Motivasyon Anketi Statilye Goére Post-Hoc Ikili Kargilastirma
Bulgulari

; Klinik Poliklinik Ameliyathane
Is Motivasyon
Anketi Statiisi Z p Y4 p Y4 p

) idari 2490 0.013 1.917 0.055 2.903 0.004 °©

Igsel -

Motivasyon Klinik 0.146 0.884 0.930 0.353
Poliklinik 0.940 0.347
idari 4291 <0.001° 3.238 0.001° 3.843 <0.001 °©

Digsal Klinik 0.206 0.837 0.119  0.905

Motivasyon
Poliklinik 0.148 0.882
idari 4.253 <0.001°? 3.013 0.003° 4.059 <0.001°

Genel Toplam Kilinik 0.460 0.646 0.008 0.993

2 :idari > Klinik ® - idari > Poliklinik ¢ Idari > Ameliyathane

Tablo 4.3.6 incelendiginde; i¢sel Motivasyon puani agisindan idari
gorevdeki hemsgirelerin  Ameliyathane hemsgirelerinden daha ylksek
ortancaya oldugu gdriilecektir (Z=2.903; p=0.004). Digsal Motivasyon ve is
Motivasyon anketi genel toplaminda idari gorevdeki hemsirelerin diger
gorevlerdeki hemsirelere gore daha yuksek puan ortancasina sahip olduklari
gOrulmustur. Diger statllerdeki hemsirelerin motivasyon puan ortancalari

agisindan istatistiksel olarak anlamli farkhlik bulunamamistir (p>0.05).
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4.4. is Performans ve is Motivasyon Anketleri Arasindaki iligkiler

Calisma kapsaminda elde edilen is Performans ve is Motivasyon
anketleri ve anket alt boyutlari arasindaki korelasyonlar incelendi (Tablo
4.4.1).

Tablo 4.4.1. is Performans ve is Motivasyon Anket Puanlari Arasindaki iliski
is Performans

is Motivasvonu Gorev Baglamsal is Performans
$ y Performansi Performans Geneli
Motivasyon p <0.001 <0.001 <0.001
Dissal p 0.073 0.318 0.290
Motivasyon p 0.145 <0.001 <0.001
is Motivasyon p 0.175 0.472 0.443
Geneli p <0.001 <0.001 <0.001

p : Spearman Rho katsayisi

Tablo 4.4.1’e gore; is Motivasyonu alt boyutlarindan igsel Motivasyon
ile is Performansi alt boyutlarindan Gérev Performansi arasinda dogrusal
yonde ancak zayif bir anlamli iligki vardir (p=0.317; p<0.001). igsel
Motivasyon puani yukseldikge Gorev Performansi puani da yukselmigtir.
icsel Motivasyon ile Baglamsal Performans arasinda da istatistiksel olarak
anlamh bir iliski vardir. icsel Motivasyon puani arttikga Baglamsal
Performans puani da artig gostermektedir. Aralarinda dogrusal yonde ve
kuvvetli bir iligki vardir (p=0.607; p<0.001). icsel Motivasyon ile is Performans
anket puan toplami arasinda da dogrusal ve orta kuvvete bir iligki vardir
(p=0.589; p<0.00 ).

Dissal Motivasyon ile Goérev Performansi arasinda anlamli bir iligki
yoktur (p=0.073; p=0.145). Digsal Motivasyon ile Baglamsal Performans

arasinda ise zayif ve dogrusal bir iligki s6z konusudur (p=0.318; p<0.001).
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Digsal Motivasyon puani arttikga, Baglamsal Performans puani da
artmaktadir. Digsal Motivasyon ile is Performansi toplam puani arasinda
zayif ve dogrusal bir iligki vardir (p=0.290; p<0.001). Digsal Motivasyon puani
arttikca Is Performans puani da artmaktadir.

is Motivasyon toplam puani ile Gérev Performans puani arasinda
istatistiksel olarak anlamli ancak oldukca zayif, dogrusal bir iligki gozlenmistir
(p=0.175; p<0.001). is Motivasyon toplam puani arttikga Gérev Performans
puani da artmaktadir. is Motivasyon puan toplami ile Baglamsal Performans
puani arasinda dogrusal, orta kuvvette ve istatistiksel olarak da anlaml bir
iliski bulunmustur (p=0.472; p<0.001). is Motivasyon toplam puani arttik¢a
katiimcilarin Baglamsal Performans puanlari da artmaktadir. is Motivasyon
toplam puani ile is Performans toplam puani arasindaki iliski de istatistiksel
olarak anlamlidir (p=0.443; p<0.001). is Motivasyon toplam puani ile is
Performansi toplam puani arasindaki iliski dogrusal yonde ve orta
kuvvettedir. is Motivasyon toplam puani arttikga is Performansi toplam puani

da artmaktadir.
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4.5. DEGERLENDIRME

Hemgireler, hasta birey ve ailesinin 24 saat boyunca her turll
problemlerinde ilk basvurduklari ve bu goérevleri nedeniyle saglik ekibi
icerisinde iletisimi saglayarak kilit rol oynayan saglik personelidir
(http://www.turkhemsirelerdernegi.org.tr/menu/saglik-guncel/thd-sagligin-
sesi-yazilari/91-saglikguncel.aspx Erisim: 29.10.2011)

Hemsirelerin hemsirelik hizmetlerini yerine getirirken verimli, basaril ve
etkin olmalari motivasyonlarina ve performanslarina bagh olarak farkhlik
gostermektedir. Bu nedenle hemsgirelerin motivasyon duzeyleri bilinmeli ve
motivasyon duzeylerini dolayisiyla performanslarini arttirmaya yonelik
girisimlerde bulunulmalidir.

Bu calisma, Ankara GATA Hemsirelik Hizmetlerinde gbrev yapan
hemsirelerin belirli bir donemdeki motivasyon ve performans duzeylerini
belirlemek ve motivasyon duzeyleri ile performans diuzeyleri arasinda bir iligki
olup olmadigini varsa bu iligkinin yéninu ve siddetini saptamak amaciyla
yapimigtir.

Calismada kullanilan is Performans Anketi ile is Performans Anketi alt
boyutlari (gérev performansi ve bagdlamsal performans) ve Is Motivasyon
Anketi ile is Motivasyon Anketi alt boyutlarinin (icsel motivasyon, digsal
motivasyon) i¢ tutarlihk (Cronbach’s Alpha) degerleri hesaplanmis ve
katilimcilarin anket sorulari ile alt bolumlerine verdikleri cevaplarin tutarli

oldugu gorulmustar.
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Tablo 4.5. is Performans ve is Motivasyon Anketleri ile Her ikisinin Alt
Boyutlarinin Cronbach’s Alpha Degerleri

CRONBACH’S ALPHA

IS PERFORMANS ANKETI 0.933
Gorev Performansi 0.832

Baglamsal Performans 0.927

iS MOTIVASYON ANKETI 0.894
icsel Motivasyon 0.836

Digsal Motivasyon 0.864

is Performans Anketi ve is Motivasyon Anketi cevaplarina bakildiginda
anket cevaplarinin toplanabilir nitelikte ve bir buatanlik olusturdugu

saptanmistir.

4.5.1. Demografik Ozelliklere iligkin Bulgularin Degerlendirilmesi

Hemsirelerin demografik o6zelliklerine bakildiginda; calismaya katilan
hemsirelerin %59.3°U evli, %40.7’si bekardir.

Hemsirelerin %56.4’4 21-34 yas arahdinda, %43.6’si 35 yas ve
uzerindedir. Bu sonuglardan GATA’da calisan hemsirelerin blUyulk bir
cogunlugunun geng ve evlilerden olustugu sdylenebilir. Bu bulgular Oztlrk’in
(2002) ve Caligkan’in (2005) galismasindaki bulgularla benzer bulgulardir.

Calisma kapsamindaki hemsirelerin egitim duzeyleri ve toplam ¢alisma
surelerine gore dagilimlari incelendiginde; % 28.3’Unun 6n lisans ve Oncesi,
%71.7’sinin lisans ve sonrasi egitim duzeyine sahip olduklari gorulmustur.
Toplam g¢alisma suresi olarak, %69.7’sinin 11 yil ve Uzeri, %30.3’4nun ise 10
yil ve daha az g¢alisma suresine sahip olduklari saptanmistir.

Bu bulgular dogrultusunda GATA’da galisan hemsirelerin egitim dizeyi

olarak lisans ve Uzeri egitim seviyesine sahip deneyimli hemsgireler olduklar
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soylenebilir. Bu bulgu Oztiirk’in (2002) ve Caligkan’in (2005) calismasindaki
bulgular ile farkhlik olusturmaktadir.

Seyirci’nin (2009) calismasinda; toplam calisma suresinin 11 yil ve
uzerinde (%67) bulunmasi calismanin bulgulari ile paraleldir. Yine ayni
calismada hemgirelerin eg@itim duzeyleri %87 ile 6n lisans ve oncesi olarak
bulunmustur. Bu bulgu ise ¢alismanin bulgular ile farklilik olusturmaktadir.
Bu calismada hemsirelerin egitim seviyelerinin ylksek bulunmasinin nedeni
olarak 2009 yilinda Atatirk Universitesi Uzaktan Egitim Hemsirelikte Lisans
Tamamlama programinin baslatiimis olmasinin etkili oldugu soylenebilir.

Calismaya katilan hemsirelerin  %45.7’sinin  cerrahi bdlumlerde,
%54.3’Unun ise dahili ve diger bolumlerde (ayaktan tani ve tedavi, yogun
bakim, ameliyathane vs.) calistigl, %46.9’luk oranla cogunlugunun klinik
hemgirelerinden olustugu gorulmustir. Katilimcr hemsgirelerin gogunlugunun
klinik  hemsgirelerinden olugmasinin nedeni olarak yogun bakim,
ameliyathane, acil servis gibi calisma temposu yodun olan bdlimlerde
calisan hemsirelere ulagsmada yasanan guglik ve bu bdlimlerde calisan
hemgirelerin galigmaya katilmayi kabul etmemeleri gosterilebilir.

Calismaya katilan 403 hemsirenin %8.7’si idari gorevli, %81.3'U ise
diger gorevlerde (klinik, poliklinik, yogun bakim ve ameliyathane hemsiresi)
calismaktadir. Katilimcilarin bayuk bir kismi (%59.8) 5 yildan uzun suredir

GATA ‘da gérev yapmaktadir.

4.5.2. Performans Diizeyine iligkin Bulgularin Degerlendirilmesi

Katilimci  hemsirelerin is Performans Anket sorularina verdikleri
cevaplarin dagilimina bakildiginda; en ¢ok olumsuz cevaplanan sorularin
“Kesinlikle Katilmiyorum” cevabi ile “Meslegimi sevdigimi disunuyorum”
(%2.7) ve “Yaptigim isten memnun oldugumu dusunuyorum” (%2.2) sorulari
oldugu gorulmustar.

Keskin ve Yildirm’'in (2006) c¢alismasinda; hemsirelerin %47.5'inin

mesleklerinden memnun olduklari, %44.2’sinin ise kismen memnun olduklari
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saptanmigtir. Caligkan’in  (2005) c¢alismasinda; hemsgirelerin toplumun
mesleklerine bakisi agisindan, mesleklerinden %42’lik oranla kismen
memnun olduklari, %53’k bir oranla ise memnun olmadiklarini belirtmistir.
Bu bulgular c¢alismanin bulgulari ile paralellik gostermektedir. Turk
Hemesireler Derneginin (2000) yaptigi ¢alismada; hemsgirelerin %41.9’unun
mesleginden memnun oldugu, %58.1’inin ise mesleginden memnun olmadigi
saptanmistir (http://www.memocal.com/bgvh/hemsirelerhaftasi.asp Erigim:
29.10.2011). Arcak ve Kasimoglu'nun (2006) c¢alismasinda; devlet
hastaneleri, dogumevi hastaneleri ve saglik ocaklarindan c¢alisan
hemsirelerin  Universite hastaneleri ve SSK hastanelerinde calisan
hemsirelere goére islerini severek yaptiklari belirlenmigtir. Bu ¢alismanin da
bir Universite hastanesinde (GATA) yapilmis olmasi ¢alismanin bulgusunu
desteklemektedir. Bu bulgular c¢alismanin bulgulari ile paralellik
gOstermektedir.

Durmus ve Gunay (2007) calismalarinda; hemsirelerin  %80’inin
mesleklerini severek caligtiklarini tespit etmigtir. Bu bulgu ise ¢alismanin
bulgulari ile farkhlik olusturmaktadir.

Hemsirelerin mesleklerini sevmemeleri ve mesleklerinden memnun
olmamalarinin nedeninin; ¢alisma ortamindaki fiziksel kosullarin yetersizligi,
vardiyali galisma sistemi, gOsterilen performansin &dullendiriimemesi ve
motivasyon faktorlerinin yetersizliginden kaynaklandigi sdylenebilir.

Katihmcilarin “Kesinlikle Katiliyorum” ifadesini en az tercih ettikleri
anket maddeleri ise “Yaptigim isten memnun oldugumu dusuniyorum”
(%22.8) “Meslegimi sevdigimi distniyorum” (%30.5), “isimle ilgili olarak
kendi bagima karar verebildigimi dugstiniyorum” (%33.3) ve “Meslek bilgimin
yeterli oldugunu dusundyorum” (%35.2) ifadeleridir.

Hemsirelerin %71.7’sinin lisans ve sonrasi egitime sahip olmalarina
ragmen “Meslek bilgimin yeterli oldugunu dudstntyorum” ifadesinin en az
tercih ettikleri anket maddelerinden biri olmasinin nedeninin, hemsgirelerin is
merkezli ¢calisiyor olmalari, kendi gorevleri diginda diger meslek gruplarinin

(sekreterlik, diyetisyenlik, fizyoterapistlik vb.) olmamasi durumunda onlarin
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goOrevlerini de yapmak zorunda birakilmalari nedeniyle mesleki gelisim
faaliyetlerine katilamamalari oldugu sdylenebilir.

Hemsirelerin anket maddeleri i¢cinde en az tercih ettikleri diger bir
maddenin “isimle ilgili olarak kendi basima karar verebildigimi diistiniiyorum”
maddesi oldugu saptanmigtir. Bunun nedeninin galigilan kurumun politikasi,
Tarkiye’de saglik hizmetlerinin bir ekip hizmeti oldugu dile getirilse bile bunun
uygulamaya yansimamasi ve hemsireligin bagimsiz bir meslek olarak degil
doktor yardimcisi olarak algilanmasindan dolayi hemsirelerin fonksiyonlarini
yeterince yerine getirememesi oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin  %90’dan fazlasi is Performans Anket maddelerine
“Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap vermislerdir. GATA
Hemsirelik Hizmetlerinde calisan hemsirelerin kendilerini degerlendirdikleri is
Performans Anketi sorularina verdikleri cevaplara dayanarak gosterdikleri
performans diuzeyinin yuksek dizeyde oldugu belirlenmigtir.

Uygur'un (2007) hizmet igletmelerinden bankada calisanlar Uzerine
yaptigi ¢alismada; c¢alisanlarin performanslarinin  ylksek bulunmasi
calismanin bulgularini destekler niteliktedir. Ozutku ve arkadaslarinin (2008)
askeri bir kurumda yaptiklari ¢alismada ise; astlarin is performansi ile ilgili
sorulara verdikleri cevaplara gore goéstermis olduklari performans dizeyleri
yuksek bulunmustur. Bu bulgu her iki ¢alismanin da askeri bir kurumda
yapilmig olmasi agisindan g¢alismanin bulgulari ile uyumludur.

Katilimcilarin is Performans Anket sorularina verdikleri cevaplar
“Kesinlikle Katilmiyorum” 1 puan, “Kesinlikle Katilliyorum” 5 puan olarak
puana cevrilerek gérev performansi, baglamsal performans ve is performans
genel anketi icin toplam puanlar elde edilerek ortalama ve standart sapmalar
hesaplanmigtir. Katilimcilarin toplam gorev performans ortalamalarinin
baglamsal performans ortalamalarindan yuksek oldugu bulunmustur. Bu
bulgu Ozdevecioglu ve Kanigiiriin (2009) otel isletmelerinde calisanlara
yonelik yaptiklari galisma ile benzerlik gostermektedir.

Katilimci hemsirelerin  demografik o6zelliklerden bagimsiz olarak gorev
performansi, baglamsal performans ve genel is performansi anketi toplam

puanlarinin istatistiksel olarak benzer olduklari, demografik 6zelliklerin is
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performansi anket geneli, gorev ve baglamsal performans alt boyutlarindan
alinan puanlar Uzerinde anlamli etkiye sahip olmadigi gorulmustir. Bu
nedenle olusturulan hipotezlerden “Hipotez 1: Hemsirelerin demografik
Ozellikleri ile performanslari arasinda anlamli bir iligski yoktur’ hipotezi kabul
edilmigtir.

Oztirk’in (2002) galismasinda; hemsirelerin demografik 6zellikleri ile
performans duzeyleri karsilastirildiginda 6grenim duzeyi ile anlamh fark
saptanmistir ve egitim dizeyi yuksek olan hemsgirelerin performansi yluksek
bulunmustur. Ertan’in (2008) konaklama isletmelerinde caligsanlara yonelik
yaptigi calismada ise; ¢aligsanlarin yaslari ve is deneyimleri (21 yil ve Uzeri)
artttkga gorev performansi, baglamsal performans ve genel is
performanslarinin  artti§i, ¢alisanlarin gérev performansi, baglamsal
performans ve genel is performanslarinin yonetim kademesinde galisanlara
gore dusuk oldugu belirtiimektedir. Calisanlarin egitim duzeyi arttikca gorev
performanslarinin arttigi, genel is performansinin lisans mezunlarinda daha
yuksek, medeni duruma gore ise is performansinin evlilerde daha yuksek
oldugu goérulmagtur. Seyirci’'nin  (2009) c¢alismasinda; idari gorevdeki
hemgirelerin diger hemgirelere gore daha yuksek is performansina sahip
olduklari goérilmastir. Bu sonuglar c¢alismanin bulgulari ile farkhlik
olusturmaktadir. Dogan’in (2005) c¢alismasinda; hemsirelerin demografik
Ozelliklerinden sadece yas ve galisma suresinin performans ve performans
alt boyutlari Gzerinde anlamh etkiye sahip olmadiginin saptanmis olmasi
¢alismanin bulgusunu destekler niteliktedir. Yine ayni ¢calismada hemgirelerin
medeni durum ve egitim dizeylerinin performans ve performans alt boyutlari
uzerinde etkili oldugu sonucunun elde edilmis olmasi ¢alismanin bulgusu ile

farkhlik olusturmaktadir.
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4.5.3. Motivasyon Diizeyine iligkin Bulgularin Degerlendirilmesi

Katihmci hemsireler %61.5 oraninda is Motivasyon Anketi maddelerine
“‘Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katilyorum” seklinde cevap vermiglerdir.

1]

GATA’'da g¢alisan hemgirelik personelinin  motivasyon duzeyleri “orta
dizeyde” olarak belirlenmigtir. Karabulut ve Cetinkaya’nin (2011)
calismasinda da hemsirelerin motivasyon dlzeyleri “orta duzeyde”
bulunmustur. Bu sonuglar ¢alismanin sonuglari ile benzerlik gostermektedir.

is motivasyon anketinin alt boyutlarindan olan igsel motivasyon
sorularina ait ilk 9 ifadeye katilimcilarin “Katiliyorum” ve “Kesinlikle
Katihyorum” olarak verdikleri cevaplarin ortalamasi (%75.04) “yuksek
duzeyde”, digsal motivasyon sorularina ait son 15 ifadeye katilmcilarin
‘Katihyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” olarak verdikleri cevaplarin
ortalamasi ise (%47.76) “orta duzeyde” bulunmustur. Bu bulgular 1s1ginda
GATA'da calisan hemsirelerin icsel motivasyonlarinin dissal
motivasyonlarindan yiksek oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu Oztirk’in
(2002) calismasi ile uyumludur.

Katihmcilarin is motivasyon anket sorularina verdikleri cevaplar
“Kesinlikle Katilmiyorum” 1 puan, “Kesinlikle Katillyorum” 5 puan olarak
puana c¢evrilerek igsel motivasyon, digsal motivasyon ve is motivasyon genel
anketi igin toplam puanlar elde edilerek ortalama ve standart sapmalari
hesaplanmig ve katilimci hemsirelerin i¢gsel motivasyonlarinin dissal
motivasyonlarindan daha ylksek oldugu gérulmustur.

Dundar ve arkadaglarinin (2007) otel isletmelerinde yaptiklari
calismada; igsel motivasyonun digsal motivasyona goére c¢alisanlarin
motivasyonu Uzerinde daha etkili oldugu, Mottaz'in (1985) A.B.D. de hizmet
sektorinde yer alan 1385 cgalisan ile yaptigi ¢calismasinda i¢sel édullerin tim
meslek gruplarinda, digsal odullerin ise sadece daha alt dizey mesleklerde
motivasyon uUzerinde daha gugclu etkiye sahip oldugu yine Mottaz’in (1988)
calismasinda; motivasyonun olusmasinda i¢sel édullerin digsal édullere gore

onemli Odlgide daha guglu belirleyiciler oldugu belirtiimis ve ¢alisan
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motivasyonu Uzerinde igsel motivasyonun digsal motivasyona gore daha
kuvvetli etkiye sahip oldugu saptanmigtir. Karakaya ve Ay'in  (2007)
Cumhuriyet Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi ile Sivas Sultan 1.
izzettin Keykavus Devlet Hastanesinde gérev yapan saglik calisanlarina
yonelik yaptiklari galismada; i¢sel motivasyon araglarinin digsal motivasyon
aracglarina goére calisan motivasyonu uzerinde daha yuksek etkiye sahip
oldugu ortaya konmustur. Akbas’in (2007) calismasinda da; hemsirelerin
icsel motivasyon duzeyleri yuksek bulunmustur. Bu bulgular ¢alismanin
bulgusunu desteklemektedir.

Hemgirelerin is motivasyon anketi sorularina verdikleri cevaplarin
dagihmina bakildiginda; hemsireler tarafindan en ¢ok olumsuz cevaplanan
anket maddelerinin “Kesinlikle Katilmiyorum” cevabi ile ilk siralarda, (%63.5)
“‘Basarilarimdan dolay1 ekstra ucret alinm” ve (%62.8) “Yaptigim isten
aldigim Ucretin yeterli olduguna inaniyorum” ifadelerinin oldugu gorulmustar.
Bu bulgular Ucretin hemsirelerin motivasyonlari tGzerinde énemli bir yere
sahip oldugunu gdstermektedir. Hemsgireler %69.8 oraninda “Katilmiyorum”
ve “Kesinlikle  Katiimiyorum” cevablr ile basarilarindan  dolayi
odullendiriimediklerini ifade etmiglerdir. Bu bulgu Caligkan’in (2007)
c¢alismasindaki bulguyu desteklemektedir.

Dindar ve ark.’nin (2007) otel isletmelerinde c¢alisanlara, Turung ve
Kabak’in (2009) Ankara ilinde cesitli kamu ve 0zel sektor kuruluslarinda
calisanlara, Kidak ve Aksarayl’'nin (2009) bir egitim ve arastirma
hastanesinde galisan tim saglik personeline ve Cabar ve Serinkan’in (2010)
Denizli Devlet Hastanesinde c¢alisan hemsgirelere yonelik yaptiklari
calismalarda ucretin motivasyon araglari igcinde dnemli bir yere sahip oldugu
ortaya konmustur. Erbil ve Bostan’in (2004) calismasinda da hemsirelerin
yapillan is ve karsiliginda alinan dcret bakimindan (%83.3) memnun
olmadiklarini belirtmislerdir. Bu bulgular ¢aligmanin bulgusu ile uyumludur.
Durmus ve Gunay'in (2007) galismasinda; hemsgireler tarafindan is doyumu
alt Olcekleri igerisinde Ucret ve odullendirme, en dusuk puan verilen alt
dlcekler arasinda ilk sirada yer almaktadir. Oztirk ve Diindar'in (2003) Milli

Egitim, Saglik ve Adalet Bakanhgr Merkez o6rgutlerde degisik gorevierde
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calisan uUzerinde yaptiklari g¢alismada; kamu c¢alisanlarinda, yoneticilerde
manevi Odullerin parasal odullere oranla daha g¢ok motivasyon sagladigi,
calisanlarda ise parasal odullerin manevi Odullere oranla daha c¢ok
motivasyon sagladigi goézlemlenmistir. Kamu c¢alisanlarinin ¢ok blyuk bir
kismi yaptiklari igin takdir edilmesinin kendilerinde tatmin duygusu yarattigini
ve ige karsi kendilerinde olumlu motivasyon sagladigini belirtmislerdir. Pavett
(1983) calismasinda; olumlu geribildirimin performansa bagimsiz bir
belirleyici olarak hizmet ettigini; arkadas, musteri ve yoneticilerden gelen
olumlu tepkilerin rol algisi, motivasyon ve performans Uzerinde etkili
oldugunu Dbelirtmistir. Bu bulgular g¢alismanin bulgularini ile destekler
niteliktedir.

infalin (2011) calismasinda ise (icretin bireyi motive eden faktorler
icerisinde ilk siralarda degil yedinci sirada yer almasi ¢alismanin bulgusu ile
farkhlik olusturmaktadir.

Hemsgirelerin en ¢ok olumsuz cevapladiklari maddelerde (%53.1)
“‘isimde terfi imkanim vardir’ ifadesi dordincii siraylr almaktadir. Bunun
nedeni olarak TSK hastanelerinde baghemsirelik ve sorumlu hemsireligin
oncelikli olarak askeri kurallar geregi rutbe esasina gore verilmesi
gOsterilebilir.

Bu bulgu Caliskan (2007) ile Dindar ve ark.'inin (2007) ¢calismalariyla
paralellik gostermektedir. Erbil ve Bostan’in (2004) calismasinda; is iginde
terfi olanagi olmasi bakimindan (%55.1) calisanlarin memnun olmadigi
belirtiimistir. Tzeng’in (2002) ¢alismasinda da; Ucret ve terfi olanaklarinin is
tatmini ve galisma motivasyonunda hemsirelerin énemli belirleyicileri oldugu
saptanmigtir. Calismanin bulgulari bu bulgulari destekler niteliktedir.

Katihmcilarin “Kesinlikle Katiliyorum” ifadesini en ¢ok tercih ettikleri
anket maddeleri %49.6’'lik oranla “Yaptigim isle ilgili olarak sorumluluga
sahibim” ve %45.2’lik oranla “Yaptigim iste basariliyim” ifadeleridir. Saglik
hizmetlerinde yapilan igin geri donugsuz ve insan saghgiyla ilgili olmasindan
dolay! saglik galigsanlarinin yaptiklari her bir uygulamada sorumluluklarinin

bilincinde olarak hareket etmeleri gerekir. Bu bulgu GATA’ da calisan
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hemsirelerin yaptiklari is ile ilgili olarak yuksek dizeyde sorumluluk
duygusuna sahip olduklarini gostermektedir.

GATA’da calisan hemsirelerin; demografik Ozellikleri ile motivasyon
dizeyleri karsilastirildiginda sadece vyas, toplam c¢alisma slresi ve
statulerinin igsel motivasyon, digsal motivasyon ve genel is motivasyon
diizeylerini etkiledigi saptanmistir. Bu bulguda Oztiirk’ Gin (2002) galismasini
destekler niteliktedir. Bu bulgular dogrultusunda olusturulan hipotezlerden
“‘Hipotez 2: Hemgirelerin demografik Ozellikleri ile motivasyonlari arasinda
anlamli bir iliski yoktur’ hipotezi reddedilmigtir.

Egitim duzeyi, medeni durum, GATA’da calisma suresi ve calistigi
bdlim demografik 6zelliklerden bagimsiz olarak i¢gsel motivasyon, digsal
motivasyon ve genel is motivasyon anketi toplam puanlarinin istatistiksel
olarak benzer olduklari (p>0.05) ve sayillan demografik Ozelliklerin is
motivasyon anket geneli, i¢sel ve digsal motivasyon alt boyutlarindan alinan
puanlar Uzerinde anlamli etkiye sahip olmadigi goériimustir. Dolayisiyla
hemsirelerin egitim dlzeyleri, medeni durumlari, GATA’da ¢alisma sureleri ve
cahstiklar bolim is motivasyon puanlari tzerinde farklilik olugturmamaktadir.
Elde edilen bulgular Karabulut ve Cetinkaya'nin (2011) galismasi ile uyumlu
bulgulardir.

Katilimci hemsirelerin; yas gruplarina goére igsel motivasyon, digsal
motivasyon ve genel is motivasyonu anketi toplam puanlari istatistiksel olarak
anlamh farklilk olusturmaktadir. is Motivasyon Anketi geneli ve alt
boyutlarinda 42 yas ve Uzerindeki hemsirelerin kendilerinden daha geng
hemsirelere goére daha yuksek motivasyona sahip olduklari gortlmustar.
Diger yas gruplari arasinda ise anlaml bir farklilik bulunamamisgtir.

Oztirk'in  (2002) caligmasinda; 18-25 yas arasindaki hemsirelik
personelinin igsel motivasyon duzeyi, diger yas gruplarindaki hemsirelere
gore yuksek bulunmustur ve yas arttikga motivasyon dizeyinin dustagu
saptanmigtir. Karabulut ve Cetinkaya’'nin (2011) calismasinda; hemsirelerin
motivasyon duzeyleri ile yas gruplarn arasinda anlamh bir fark elde
edilememigtir. Dindar ve arkadaslarinin (2007) ¢calismasinda; i¢sel ve dissal

motivasyon araglarinin yas gruplarina gére is motivasyonu Uzerindeki
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etkisine iligkin anlamli bir iligki bulunmadigi belirtilmigtir. Bu sonuglar
calismanin bulgulari ile farklihk olusturmaktadir. Ertan’in (2008) ¢alismasinda
ise  c¢alisanlarin  yaslari  arttikga igsel ~motivasyonlarinin, dissal
motivasyonlarinin ve genel is motivasyonlarinin arttigi belirtimektedir. Bu
bulgu ¢alismanin bulgulari ile benzerlik gostermektedir.

Katilimci hemsirelerin; toplam galisma suresine gore i¢sel motivasyon,
digsal motivasyon ve genel is motivasyonu anketi toplam puanlari Gzerinde
istatistiksel olarak anlamh farkhliklar gézlenmistir. icsel motivasyon, dissal
motivasyon alt boyutlarinda ve is Motivasyon anketi genel toplaminda 21 yil
ve Uzeri gorev suresine sahip hemgirelerin kendilerinden daha az goérev
suresine sahip hemsirelere gére daha yluksek motivasyona sahip olduklari
gOrulmustar.

Ozturk’in (2002) galismasinda; 1-5 yillik deneyime sahip hemsirelik
personelinin toplam motivasyon dizeyi, daha deneyimli hemsirelere gore
yuksek bulunmustur ve deneyim yili arttikga motivasyon dizeyinin dustugu
saptanmigtir. Dundar ve ark.’nin (2007) calismasinda; i¢sel ve dissal
motivasyon araglarinin c¢alisma suresine gore is motivasyonu uzerindeki
etkisine iligkin anlaml bir iligki bulunmadigi belirtilmistir. Bu sonuglar galisma
sonuglari ile farklihk olusturmaktadir. Ertan’in (2008) ¢alismasinda; 21 yil ve
Uzeri ¢alisma suresine sahip olan c¢alisanlarin is deneyimleri arttikga i¢sel
motivasyonlarinin, digsal motivasyonlarinin ve genel is motivasyonlarinin
arttiginin saptanmasi ¢alismanin bulgularini ile destekler niteliktedir.

42 yas-Uzeri ve 21 yil-Uzeri galisma suresine sahip olan hemsirelerin
diger yas ve calisma suresi gruplarina gére motivasyon duzeylerinin yuksek
olmasinin nedeni olarak yonetim tarafindan bu hemgirelerin yaglari ve
calisma sureleri itibariyle, gorevlendirmelerinin ig yuki daha az olan
bdlimlere yapiliyor olmasindan kaynaklandigi sOylenebilir. Ayni zamanda
daha geng ve galisma suresi daha az olan hemsirelerin daha yogun tempolu
kliniklerde calisiyor olmalari, hemgire sayisinin yetersiz olmasi nedeniyle
tutulan nobet sayisinin fazla olmasi, vardiyali ¢alisma sistemi, meslegin
beklentilerini karsilamamasi vb. gibi faktérlerden dolayi motivasyon

dizeylerinin daha dusuk oldugu sdylenebilir.
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Hemsgirelerin; statlsune gore igsel motivasyon, digsal motivasyon ve
genel is motivasyonu anketi toplam puanlar istatistiksel olarak anlamh
farklilik gostermektedir. icsel motivasyon puani agisindan idari gorevdeki
hemsirelerin ameliyathane hemsirelerinden daha yuksek motivasyona sahip
olduklari, digsal motivasyon ve is motivasyon anketi genel toplaminda idari
gorevdeki hemsirelerin diger gorevlerdeki hemsirelere gore daha yuksek
motivasyona sahip olduklari géralmastur.

Oztirk’in  (2002) g¢alismasinda; sorumlu hemsirelerin  motivasyon
duzeyini tum motivasyon alt faktorleri arttirirken, diger hemsirelik personelinin
sadece iggudusel motivasyon duzeyi arttikga motivasyonlarinin arttigr yani
hemsirelerin, yaptiklari isten keyif aldiklari zaman motivasyon dizeylerinin
arttig1 saptanmistir. Bu sonu¢ c¢alismanin sonuglari ile paraleldir. Ertan’in
(2008) cgalismasinda; c¢alisanlarin  igsel motivasyonlarinin,  digsal
motivasyonlarinin ve genel is motivasyonlarinin yonetim duzeyi yukseldikge
arttigi, Dandar ve arkadaslarinin (2007) calismasinda ise; i¢sel ve dissal
motivasyon araclarinin tamaminin ¢alisan motivasyonu Uzerinde etkili oldugu

belirtiimistir. Bu sonuglar ¢alismanin bulgulari ile benzerlik gostermektedir.

4.5.4. Performans - Motivasyon Arasindaki iliskiye Yénelik Bulgularin

Degerlendirilmesi

Katilimci hemsirelerin is performans ve is motivasyon anketleri ile anket
alt boyutlari arasindaki korelasyonlar incelenmis, i¢gsel Motivasyon ile Gorev
Performansi arasinda dogrusal yonde ancak “zayif ve anlaml” bir iligki
bulunmustur (p=0.317; p<0.001). icsel Motivasyon diizeyi yiikseldikge gdrev
performansi diizeyi de ylkselmistir. Igsel Motivasyon ile Baglamsal
Performansi arasinda da istatistiksel olarak anlaml bir iligki bulunmustur.
icsel Motivasyon diizeyi arttikca Baglamsal Performans diizeyinin de arttigi,
icsel Motivasyon ile Baglamsal Performans arasinda “dogrusal yénde ve

kuvvetli” bir iliski oldugu gérilmistir (p=0.607; p<0.001). igsel Motivasyon ile
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is Performansi arasinda da “dogrusal ydénde ve orta kuvvette” bir iligki oldugu
gorulmustiir ve igsel Motivasyon diizeyi arttikca is Performansi diizeyi de
artmaktadir (p=0.589; p<0.001).

Oztiirk (2002) c¢alismasinda; motivasyon alt boyutlarindan icsel
motivasyonun arttikga hemsirelerin performans duzeylerinin  (toplam
performans puan ortalamasi) arttigini ortaya koymustur ve bu sonuglar
calismanin bulgular ile benzerlik gostermektedir. Arcak ve Kasimoglu'nun
(2006) yaptiklan calismada; hemsirelerin galistiklari kurum neresi olursa
olsun, islerini severek yapmalarinin ve iglerine bagh olmalarinin is
motivasyonunu arttirdigi ve yine ayni galigmada bu baglilik ve motivasyonun
yeterli derecede olmadigi belirlenmistir.

Dissal Motivasyon ve Gorev Performansi arasinda anlamh bir iligki
bulunamamistir (p=0.073; p=0.145). Digssal Motivasyon ve Baglamsal
Performansi arasinda ise “zayif ve dogrusal” bir iligki bulunmustur (p=0.318;
p<0.001). Digsal Motivasyon dlzeyi arttikca Baglamsal Performans duzeyi
de artmaktadir. Digsal Motivasyon ile is Performansi arasinda “zayif ve
dogrusal” bir iliski bulunmustur (p=0.290; p<0.001). Dissal Motivasyon duzeyi
arttikca is Performans diizeyi de artmaktadir.

is Motivasyon toplami ile Gérev Performansi arasinda istatistiksel
olarak anlaml ancak oldukga “zayif ve dogrusal’ bir iliski gozlenmigtir
(p=0.175; p<0.001). is Motivasyon diizeyi arttikga Gdérev Performansi diizeyi
de artmaktadir. is Motivasyon toplami ile Baglamsal Performans arasinda
“‘dogrusal, orta kuvvette” ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmigtir.
(p=0.472; p<0.001). is Motivasyon diizeyi arttikga Baglamsal Performans
dizeyi de artmaktadir.

is Motivasyonu ile is Performansi arasindaki iligki istatistiksel olarak
anlamli, “dogrusal yonde ve orta kuvvette” bulunmustur (p=0.443; p<0.001).
is Motivasyon diizeyi arttikga is Performans diizeyi de artmaktadir. Elde
edilen bulgular dogrultusunda olusturulan hipotezlerden “Hipotez 3:

Hemsgirelerin igsel motivasyonlari, digsal motivasyonlari ve genel is
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motivasyonlari ile gérev performanslari, baglamsal performanslari ve genel is
performanslari arasinda anlamli bir iliski yoktur’ hipotezi reddedilmigtir.
Oztiirk’in (2002) calismasinda; tim hemsirelik personelinin motivasyon
dizeyleri ile performans dizeyleri arasindaki iliskiye bakildiginda igsel
motivasyon faktoru ile performans duzeyi arasinda “pozitif yonde, guglu” bir
iliski saptanmistir. Bu sonug¢ ¢alismanin bulgusu ile benzerlik gostermekte ve
calismanin bulgusunu desteklemektedir. Ertan’in (2008) calismasinda;
calisanlarin is motivasyonlari ve is performanslari arasinda “pozitif, orta
duzeyde” bir iligkinin varhgi, is motivasyonu degiskeninin is performansi
uzerinde belirleyici etkiye sahip oldugu ve is motivasyonu arttikca is
performansinin da arttigi  belirtiimektedir. Olgerin  (2005) departmanli
magazalarda calisanlara yonelik yaptigi ¢calismasinda; motivasyon duzeyi ile
performans duzeyi arasinda “pozitif yonde anlamh” bir iligki oldugu
belirtilmigtir. Koroglu'nun (2011) is doyumu ve motivasyon duzeylerini
etkileyen faktorlerin performansla iligkisine yoénelik turist rehberleri Gzerine
yaptigi calismada da is motivasyonu ile is performansi (r=0.483,
p=0.00<0.01) arasinda “pozitif ve anlamli” bir iligki oldugu saptanmigtir. Bu
sonuglar calismanin sonugclari ile paralel olup ¢alismanin sonucunu destekler

niteliktedir.



SONUG VE ONERILER

Sonug olarak; GATA’da gorev yapan katilimci hemsirelerin performans
duzeyleri “yuksek”, motivasyon duzeyleri ise “orta” duzeyde bulunmustur.
Demografik 6zelliklerinin gorev performansi, baglamsal performans ve genel
is performansi Uzerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi ve demografik
Ozelliklerin  hemsirelerin performanslari Uzerinde farklilk olusturmadigi
gOrulmustar.

Hemgirelerin demografik Ozelliklerinden medeni durum, c¢alisilan
bdlim, egitim duzeyi ve GATA’da galisma suresinin i¢gsel motivasyon, digsal
motivasyon ve genel is motivasyonu Uzerinde anlamli bir etkiye sahip
olmadigi saptanmigtir. Yas, toplam calisma suresi ve statulerinin ise igsel
motivasyon, digsal motivasyon ve genel is motivasyonu Uzerinde etkili oldugu
belirlenmistir. Yas gruplarina gére 42 yas ve Uzerindeki hemsirelerin igsel,
dissal ve genel is motivasyonlari kendilerinden daha geng¢ olan hemsirelere
gOre daha yuksektir. 21 yil ve Uzeri galisma suresine sahip olan hemsirelerin
icsel, digsal ve genel is motivasyonlarinin daha az c¢alisma suresine sahip
olan hemsgirelerden daha ylksek oldugu saptanmis ve idari gorevdeki
hemsirelerin igsel motivasyon agisindan ameliyathane hemgirelerinden,
digsal motivasyon ve genel is motivasyonu acisindan diger gorevierdeki
hemsgirelerden daha yuksek motivasyona sahip olduklari géralmustar.

Elde edilen bulgulara bakildiginda, hemsirelerin igsel motivasyonlari
artttkga gorev performansi, baglamsal performans ve genel is
performanslarinin arttigi tespit edilmistir. Digsal motivasyonlari arttikga
baglamsal performans ve genel is performanslari ve is motivasyonlari
arttikga gorev performansi, baglamsal performans ve genel is performansilari
da artmaktadir.

Hemsirelerin kendilerinden beklenen performansi gerceklestirebilmesi
icin yuksek motivasyona sahip olmalari gerekir. Bu nedenle yoneticilerin

calisanlarin  motivasyonlarini  attirmaya yonelik ¢alismalar yapmasi
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gerekmektedir. Elde edilen sonuglar kapsaminda asagidaki Oneriler

geligtirilmigtir:

e Hemsgirelerin motivasyon dizeyleri yonetim tarafindan dikkate alinarak
performanslarini arttiran motivatorlerin kullanimi ile ilgili calismalar
yapiimahdir

e Mesleki bilgilerin yetersiz oldugu konular tespit edilerek hizmet ici
egitim programlar bu konulara yonelik olarak dizenlenebilir.

e Yapilan isg karsiligi alinan Ucretin arttirimasina yoénelik ¢alismalar
yapilabilir.

e Hemsgirelerin performans dizeyini 6lgmeye uygun bir performans
degerlendirme sistemi kurularak en az yilda bir kez c¢alisanlarin
performanslari olgtlmeli ve terfiler bu sonuglara goére yapilmalidir.
Ayni zamanda terfilerin ¢calisanlarin kidem ve getirilecekleri pozisyona
uygun egitimi almis olmalari esasina dayali olarak yapilmasi da
hemsirelerin motivasyon ve performans duzeyini arttirabilir.

e YOnetim tarafindan cgalisanlarin motivasyonlarini arttirmak igin belirli
araliklarla ¢aliganlarin istekleri degerlendirilerek rotasyon yapilabilir.

e Bu calismada sadece hemsirelerin kendilerini degerlendirdikleri is
performans anketi kullaniimistir. Daha sonraki c¢alismalarda
yoneticilerin ve hastalarinda calisanlari degerlendirdigi performans

Olcimleri yapilarak ¢calismanin kapsami genisletilebilir.
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EK 1 : Anket Formu : Agiklamalar ve Demografik Ozellikler

Sayin Meslektasim,

Performans; gbérev c¢ergevesinde ©Onceden belirlenen olgutleri
karsilayacak bigimde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin gercgeklesgtiriimesi
yonunde ortaya konan mal, hizmet ya da dusuncedir. Motivasyon ise; bir
veya birden ¢ok insani belirli bir ydbne veya amaca dogru, devamh bir sekilde
harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplamidir.

Bu arastirmanin amaci, performans ile motivasyon arasindaki iligkinin
belirlenmesi igin, GATA Hemsirelik hizmetlerinde hemgirelerin is motivasyonu
ve is performansi dizeylerini saptamak ve is motivasyonunun is performansi
uzerinde herhangi bir etkisinin olup olmadigini ortaya koymaktir.

“Performans ile Motivasyon Arasindaki iliskii GATA Hemsirelik
Hizmetleri Orneg@i” konulu arastirmaya bilimsel veri olusturmak igin
hazirlanan bu anketten elde edilen bilgiler tamamen akademik olarak
kullanilacak ve higbir kimse ve/veya kurulusa verilmeyecektir. Arastirmanin
amacina ulasmasi, sizin tarafsiz, objektif ve igten cevaplariniza baghdir.

Ankete ayiracaginiz zaman ve gosterece@iniz 0zenden dolayi
simdiden tesekkur ederim.

Atihm Universitesi S. Nuray CAGAN
Sosyal Bilimler Enstitisu Y(k. Lis. Ogr.
Saglik Kurumlari isletmeciligi
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1. DEMOGRAFIK OZELLIKLER:

1. Yasiniz?
1() 21-27 2()28-34 3()35-41 4()42-48 5()49 ve Uzeri

2. Egitim Dlizeyiniz?
1() Lise 2 () On Lisans 3 () Lisans 4 () Lisansustu

3. Medeni Durumunuz?
1 () Bekar 2 () Evli

4. Toplam Calisma Siireniz?
1()1-5YIl 2()6-10YIl 3()11-20 Yl 4 () 21 Yil Ve Uzeri

5. GATA’da Caligsma Siireniz?
1 ()1 Yidan Az 2()1-5Yil 3()6-10YIl
4 ()11-15 Yl 5 () 16-20yil 6 () 21yl Ve Usti

6. Hangi Bolimde Caligsiyorsunuz?
1 () Cerrahi Bilimler 2 (') Dahili Bilimler 3 (') Ayaktan Tani Ve Tedavi Bilimler
4 () Ameliyathane 5 () Yogun Bakim 6 () Acil Servis

7. Hangi Statiiye Sahipsiniz?
1 () Servis Sorumlu Hemsgiresi 2 () Bolum Sorumlu Hemsiresi
3 () Klinik Hemsiresi 4 () Poliklinik Hemgiresi

5 (') Ameliyathane Hemsiresi 6 () Yogun Bakim Hemgiresi
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GOREV PERFORMANSI

1. Meslek bilgimin yeterli oldugunu duguniyorum.

2. isimi yerine getirmede becerikli oldugumu disiiniiyorum.

3. Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu distntyorum.

4. isimi yerine getirmede gabuk oldugumu diisiiniiyorum.

BAGLAMSAL PERFORMANS

5. Isime kars! ilgili oldugumu diistiiniiyorum

6. Meslegimi sevdigimi disundyorum.

7. Hastalara karsi ilgili ve yardimsever oldugumu disuntyorum.

8. Hastalara kargi saygi ve sevgimin yeterli oldugunu distniyorum.

9. Isimi yerine getirmede gerekli 6zen ve dikkate sahip oldugumu
distniyorum.

10. Arkadaslarimla uyum ve isbirligi icinde ¢alistigimi disiniyorum.

11. Amirlerime kargi saygimin tam oldugunu dusindyorum.

12. Yaptigim isten ok memnun oldugumu disindyorum.

13. DurUst ve glvenilir oldugumu distntyorum.

14. Temiz ve dizenli galistigimi disintyorum.

15. Kibar ve guler yizli oldugumu digtntyorum.

16. Hasta guvenligine dikkat ettigimi dugtntyorum.

17. Igten, samimi ve yardimsever oldugumu diisiiniiyorum.

18. Sabirl oldugumu disindyorum.

19. Anlayis ve hosgorilye sahip oldugumu diasinidyorum.

20. Azimli ve sebatkar (bir isi yilmadan sonuna kadar gétiren)
oldugumu disinuyorum.

21. Enerjik ve sevimli oldugumu dusundyorum.

22. isimle ilgili olarak kendi bagima karar verebildigimi
distniyorum.

23. Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu distniyorum.

24. Sosyal iligkilerimin olumlu oldugunu digtndyorum.
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ICSEL MOTIVASYON

1. Yaptigim iste basariliyim.

2. Yaptigim isle ilgili olarak sorumluluga sahibim.

3. Calisma arkadaslarim galismalarimdan dolayi beni takdir ederler.

4. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.

5. Isimi tam anlami ile yapabilecek yetkiye sahip olduguma
inaniyorum.

6. Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum.

7. Kendimi kurumun énemli bir ¢calisani olarak gériyorum.

8. Yaptigim igle ilgili bir konuda, karar verme hakkina sahibim.

9. Amirlerim ¢alismalarimdan dolayi beni her zaman takdir ederler.

DISSAL MOTIVASYON

10. Yoénetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez.

11. Calisma ortaminda fiziksel sartlar uygundur.

12. Kurumda, yiyecek ve igecek ihtiyaci i¢in uygun imkanlar
saglanmistir.

13. igyerindeki tibbi malzeme ve cihazlar yeterlidir.

14. Diger calisanlarla iligkilerim iyi dizeydedir.

15. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan hizmet ici egitim
faaliyetleri yapiimaktadir.

16. Calismakta oldugum kurumun ileride su anki durumundan daha
iyi olacagina inantyorum.

17. Amirlerim ile iligkilerim iyidir.

18. Isimde terfi imkanim vardir.

19. Amirlerim, ¢calisma arkadaslarim veya hastalarla olan
anlasmazliklarimi gézmekte yardimci olurlar.

20. Basarilarimdan dolayi ekstra tcret alirim.

21. Basarilarimdan dolayi édullendirilirim.

22. Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢éziiminde ¢alisma arkadaslarim
her zaman yanimdadir.

23. Bu isyerinden emekli olacagima inaniyorum.

24. Yaptigim isten aldigim Ucretin yeterli olduguna inaniyorum.
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EK 4: Etik Kurul izin Belgesi

T.C.
GENELKURMAY BASKANLIGI

GULHAME ASKERI TIP AKADEMIS] KOMUTANLIGI
ETIK KURUL TOFLANT] RAPORU

OTURUM MO 170
OTURUM TARIHI : 0TMisan2011
CTURUM BASKAN : Prof. Dr. Bz g, A

AlbAdnan ATAC
OTURUM SEKRETER - Prof. Thp, Kl Al Al Ujur URAL

GATA Etik Kuwrulu'mun 07 Nisan 2010 gind yapilan 170, cturmunda, GATA B Polikliniginde
garevii Svl. Ma, Hem. 5. Nuray CAGAN I sorumiu arastrmacigm vaptg) “Performans ve
Motivasyon Arasindaki lliski: GATF Egt. Hst Hemsirelik Hzmatler Ornegi bashikh, 1ok
merkezli, tutum belirems calismas) olan arastirma dosyas) dederkendirildi.

Arastirma dosyasinn amag, véntem ve vakasim bakimindan etikilkelers UYGUN olduguna
karar veriki,

__.-""'
BASKA o, ove/ / OYE
:
Adnan A OrhanKOZAK  Cef TEYFUN
Prod Or E b =TT All Udur URAL
: £z Erof HeThpbb [z Thr Sk et ey
OveE UyeE vE UveE
Togiamya =atimad Topiamya atimad
ki LIMNCA Al ALBAY F M ahmat MUTLU M anram SAFAll
ProfDisTop Alb,  FoolTonsm ool Tonain Sool Toatn
I{H-_H’-.L OvYE ) oy
/E/tﬁm; :?T“ “ Lu”a: Fafih O
Rdair AL -
: EMETOSLN, Bral, T Al Fatih 0ZDAG
e — #Prof. Teip. Ao o DT AR
UYE
Apqill ARYUZ

Dac DnGal A



173

OzZET

Saglik kurumlarindaki performans ve bunun geri bildirimi olarak saglik
sonuglari ¢aligsanlarin motivasyonuna baglidir. Motive olmayan bir galisanin
performans gdstermesi beklenemez. Saglik kurumlarindaki en buyuk insan
gucu kaynagini da hemsireler olusturmaktadir.

Bu calisma, Ankara Gulhane Askeri Tip Akademisi Hemsirelik
Hizmetlerinde ¢alisan hemsgirelerin belirli bir donemdeki motivasyon ve
performans duzeylerini belirlemek ve motivasyon dizeyleri ile performans
dizeyleri arasinda bir iligki olup olmadigini varsa bu iligkinin yéninu ve
siddetini belirlemek amaciyla tanimlayici olarak yapiimistir.

Calisma dort bolumden olusmaktadir. Giris boluminde, arastirmanin
onemi ve amaci, arastirmanin sorulari ve hipotezleri, sinirhliklari,
varsayimlari ile calisma plani yer almaktadir. ikinci bélimde; kaynak
taramasi sonucunda elde edilen konuyla ilgili genel bilgiler bulunmaktadir.
Uglincti boliimde; arastirmanin evren ve orneklemi, veri toplama arac ve
yontemi ile verilerin analiz yontemleri hakkindaki agiklamalara yer verilmigtir.
Doérdincl bolimde; yapilan alan g¢alismasi sunulmus, elde edilen sonuglar
yorumlanarak Oneriler gelistirilmistir.

Arastirmanin  evrenini Haziran-Temmuz 2011 tarihleri arasinda
GATA’da gorev yapan tum hemsireler (N=594) olusturmaktadir. Toplam
ulasiimasi gereken hemsire sayisi 450 olarak belirlenmistir. Anket formlarinin
dagitildigir 450 hemsgireden 47’si (%10.4) calismaya katiimayi kabul
etmemigtir. Calismaya katihm orani1 %89.6 olarak belirlenmistir.

Verilerin toplanmasinda ug¢ bolimden olusan anket formu kullaniimigtir.
Anketin birinci boliminde demografik 6zellikler, ikinci béliminde ¢aligsanlarin
kendilerini degerlendirdikleri 24 sorudan olusan is performans anketi, Uguncu
bolimde ise galiganlarin kendilerini degerlendirdikleri 24 sorudan olusan is
motivasyonu anketi yer almaktadir. Elde edilen veriler MS-Excel 2003 ve
SPSS 15.0 paket programlarinda degerlendirilmigtir. Verilerin analizinde

Cronbach’s Alpha, Tukey testin butunlugu/toplanabilirligi degerleri bulunmus
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ve gruplar arasi karsilastirmalar icin Mann-Whitney, Kruskal-Wallis testleri
kullaniimigtir. Anketler arasi iligkilerin arastiriimasi igin Spearman sira
korelasyon katsayilari hesaplanmistir.

Analiz sonucunda hemgirelerin performans duzeyleri %95’ in Uzerinde
“yuksek” duzeyde, motivasyon duzeyleri ise %61.5 ile “orta” duzeyde
bulunmustur. Hemsirelerin gorev performanslarinin baglamsal
performanslarindan, igsel motivasyonlarinin ise digsal motivasyonlarindan
yuksek oldugu gorulmustir. Demografik 6zelliklerin performans Uzerinde
anlamli etkiye sahip olmadigi bulunmustur. Demografik ozelliklerden yas,
calisma suresi ve stati’nin motivasyon Uzerinde anlaml etkisinin oldugu
gériilmustir. is motivasyonu ile is performansi arasinda istatistiksel olarak

“anlamli, dogrusal ve orta kuvvette” bir iligki bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Hemsirelikte motivasyon, Hemsirelikte performans,

Motivasyon, Performans, Performans ile motivasyon arasindaki iligki
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ABSTRACT

Performance and its feedback as a conclusion of health results in
health institutions is dependent on employees’ motivation. There for
performance is not expected if the employee is not motivated. Nurses are the
greatest human power source in health institutions.

This study is conducted descriptively to determine the level of and
relationship between motivation and performance of nurses working in
nursing service management in Ankara Gulhane Military Medical Academy
Hospital. If there is a relation in between, the direction and power of this
relation was determined.

Study consists of four sections. In the introduction, there are the
importance and purpose of the study, questions and hypotheses of research,
limitations, presuppositions and the study planning. In the second section,
there is a result of general information obtained from the literature on the
subject. The universe and samples of the research, data collection tool and
method ,explanation of the data analysis methods are given in the third
section. Are a study was presented in the fourth section and suggestions
were developed after commenting on the results.

The universe of study are the all nurses (N=594) working between
June-July 2011 at the Gulhane Military Medical Academy. Total number of
nurses needed to reach is determined as 450. 47 (10.4%) of 450
questionnaires distributed nurses refused to participate in the study. The
study participation rate is determined as 89.6%.

A three-part questionnaire was used for data collection. There are
demographic characteristics in the first section, the questionnaire consisting
of 24 employees' job performance questions that they evaluate themselves in
the second section and the questionnaire consisting of 24 employees' job
motivation questions that they evaluate themselves in the third section. The
data obtained were evaluated in MS-Excel 2003 and SPSS 15.0 package
program. The integrity/ summability of the Cronbach’s Alpha, Tukey test
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values were found at the analysis of the data and for the comparisons
between groups, the Mann-Whitney and Kruskal-Wallis tests were used.
Spearman rank order correlation coefficients were calculated to investigate
the relationships between surveys.

At the end of Analysis, it was founded that the nurses' performance
level is over the "high" level with 95% and their motivation level is medium
level me with 61,5% . It was seen that Nurses' duty performance is higher
than the contextual performance and the intrinsic motivation is higher than
the external motivation. It was founded that demographic characteristics is
not a significant effect on performance. It was seen that demographic
features of age, working hours and statute have a significant effect on of
motivation. A statistically significant, linear-and medium-strength was found

Between Work motivation and job performance

Key Words : Motivation in Nursing, Performance in Nursing, Motivation,

Performance, relationship between performance and motivation.



