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GIRIS

Glinlimiiziin hizla degisen is kosullari, tiiketicilerin degisen anlayiglari ve
iiretim ve hizmet isletmelerinden daha nitelikli tirtin ve hizmet beklentileri kamu
kurumlarinin da bu degisime ayak uydurmalarin1 zorunlu kilmis ve 1980’li yillardan
baslayarak kamusal basarisizliklarin giderilmesi ve devletin vatandaslarina daha
kaliteli hizmet sunabilmesi i¢in ¢esitli ¢6ziim yollar1 uygulanmaya baslanmistir. Bu
¢Ozlim yollarindan en yaygin olanmi devletin nitelikli hizmet sunamadigr kurumlari
Ozel sektor isletmeciligine birakmasi olmakla birlikte 6zel sektoriin yonetimine
birakilamayacak olan bazi hizmet kurumlarinin daha etkin ve verimli ¢aligsmasini
saglayict birtakim yonetsel tekniklerin uygulanmasi seklinde gergeklesmektedir. Bu
yeni kamu yonetimi anlayis1 ¢ergevesinde degisen resmi otoritenin yapist ve dnem
kazanan rolii devletin bir girisimci olarak piyasaya doniik olmasini zorunlu kilmistir.
Boylece devletin vatandaslarinin refah ve mutlulugu i¢in yiiriittiigli faaliyetlerin daha
basarili bigimde yiiriitiilmesi ve hizmetlerin iyilestirilmesi 6nem kazanmistir. Bu
anlayis cercevesinde ortaya c¢ikan ve devletin yeniden yapilanmasini igeren yeni
kamu yonetimi yaklagimi tipki 6zel sektérde oldugu gibi kamu sektoriinde de
“performans yonetimi”, “performans degerlendirme”, c¢alisanlarin “motivasyonu”
gibi yonetsel tekniklerin uygulanmasini yaygimlastirmistir. Bu anlayis, kaynaklarin
etkin, verimli, ekonomik kullanim1 ve ¢alisanlarin islerini daha iyi yerine getirmeleri
ile sunulan hizmetlerin vatandasin kalite beklentilerini karsilayacak diizeyde

tyilestirilmesini kapsamaktadir.

Bir orgiitiin performansi, belirli bir dsnemde 6rgiitiin amacini gergeklestirme
derecesini ya da gdrevini yerine getirme basarisim ortaya koymaktadir. Orgiit
calisanlarinin performanslarinin degerlendirilmesi, isgorenlerin Orgiitiin amaglarina

ne Olglide katkida bulundugunun belirlenmesini ifade eder (Saglik Bakanligi, 2007).

Saglik sisteminde amaclar1 basarmak i¢in c¢alisanlarin performansini arttirmak
ve sunulan hizmeti iyilestirmek zorunluluktur. Bunun i¢in ¢alisganin ve oOrgiitiin
performansinin degerlendirilmesi ve oOlgiilmesi gerekir. Basarmin anahtari, iyi
tanimlanmis Ol¢iilebilir hedefler koymak ve bu hedeflere ulagmak igin gerekli ¢abay1
gostermektir. Calisanlarin performanslarinin rasyonel bicimde degerlendirilmesi ve

Olciilmesi i¢in amirlerin gozlem, oOncelik ve on yargilarindan olusan siibjektif



yontemler kullanmak yerine bilimsel baz1 kriterler ve ilkeler belirleyerek
degerlendirme yapmak gerekir. Isgéren performansinin degerlendirilebilmesi ve
Olclilebilmesi i¢in Oncelikle objektif ve Olgiilebilir kriterler belirlemek gerekir.

Performans kriterleri olmaksizin, performansta iyilestirme beklenemez.

Modern yonetim anlayisina gore, calisanlar basarilar1  Slgiisiinde
odiillendirilmelidir. Bu 6diillendirme yontemlerinin en yaygin olanlarindan biri
kisinin performansinin iicrete yansitilmasi, yani performansa dayali iicret sistemidir.
Performansa dayali iicret sistemi, bir Orgiitiin amaclarinin ya da bireysel performans
hedeflerinin gerceklestirilmesi Olciisiinde c¢alisanlarin  ddiillendirilmesi ve takdir
edilmesi amaciyla kullanilan bir aragtir. Sistemin ¢ikis noktasi, iicretin bir kisminin
veya ek ddemelerin ¢alisanin performansina gore belirlenmesidir. Performansa dayali
ticret sistemine karsi olan goriisler de bulunmakla birlikte, glintimiizde orgiitlerin
basarisinda ve isgorenlerin motive edilmesinde performansin iicretlere yansitilmasi
biiyiik rol oynamakta ve yonetim bilimciler tarafindan yaygin olarak kabul
edilmektedir (Bolat, 2012). Calisanlarin yaptiklar1 isten ve ¢alisma kosullarindan

memnun olduklar siirece verimli ¢alisacaklari inanci yaygindir.

Insan yasami, yasamin nitelikli bicimde devamlilig1 {izerine odaklanan saglik
hizmetleri faaliyet alani olarak incelendiginde kritik bir faaliyetler dizisinden
olusmaktadir. Bu kapsamda hizmet sunucu olan hastaneler, doktorlar ile hizmeti
talep eden hasta arasindaki iliski kritik bir 6neme sahiptir. Hizmet ¢iktis1 dogrudan
insanin mutlulugu, refah1 ve yasami oldugundan saglik sisteminde ¢alisan personelin
performansi hasta memnuniyetinin saglanmasinda 6nemlidir. Hasta memnuniyetini
arttirmak, saglik c¢alisanlarinin daha verimli ve nitelikli hizmet sunmalarimi
0zendirecek bir licretlendirme sistemi olusturmak amaciyla tasarlanan “performansa
gore doner sermaye katki payr 6demesi,” Saglik Bakanlig: tarafindan 2004 yilinda
uygulamaya konmustur (Saglik Bakanligi, 2007). Saglik Bakanligi ‘kurumsal
performansin arttirilmasit ve hasta memnuniyetinin saglanmasi i¢in ¢alisan
performansinin arttirilmasina, hastalara hekim se¢me hakkinin saglanmasina, hastane
ortaminin, alt yapr ve fizik sartlarinin yiikseltilmesine, saglik hizmet siirecinde
uluslararasi kalite standartlara getirilmesine biiyiik 6nem vermektedir. “Performansa
gore doner sermaye katki payr ddemesi,” saglik personelinin tiim potansiyelini

kullanacak bicimde motive ederek saglik sisteminden daha etkin sonuglar alinmasini



amaglamakta ve bunun i¢in iyi tanimlanmis amaclar, performans standartlari,
hedefler, 6lgme, geri bildirim ve 6diillendirme asamalarindan olusan sistematik bir
yonetim siirecini kapsamaktadir (Saglik Bakanligi, 2007). Performansa dayali katki
O0demeleriyle saglik personelinin ¢alisma motivasyonunu yiikselmeyi amaglayan

sistem, ayrica siirekli 6grenme ve gelismeyi de tesvik etmektedir.

Hastanelerde performans yonetimi ve performans degerlendirmenin,
hekimlerin motivasyonuna etkilerinin arastirildig: bu tezin ilk boliimiinde performans
ile ilgili temel kavramlara yer verilmistir. Bu kapsamda performans kavramu,
performans yonetimi, performans degerlendirme kavrami ve 6nem ile performans
degerlendirme amaglar1 ve yararlari, performans yonetimi, performans degerlendirme
sirasinda yapilan hatalar ve degerlemenin saglik ¢alisanlar1 agisindan 6nemi ele
alinmistir. ikinci bélimde motivasyon kavrami, siireci, Onemi, teorileri ve
motivasyon araglari ele almmustir. Uciincii béliimde ise uygulama alam olarak
secilen Karabiik Universitesi Karabiik Egitim ve Arastirma Hastanesinde performans
yonetimi ve Olglimii incelenmis; performansa dayali {icret sisteminin saglik
personelinin motivasyonuna etkisini belirlemek amaciyla anket yontemi ile veri
toplanmig, elde edilen bulgular yorumlanmis ve performans yonetiminde yasanan

sorunlar ve bu sorunlarin ¢éziimiine yonelik onerilere yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM
PERFORMANS, PERFORMANS YONETIMi KAVRAMLARI VE
PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi

1.1. PERFORMANS KAVRAMI, TANIMI VE ONEMIi

Tiirkge’ ye Fransizca “performance” kelimesinden girmis olan performans
“bir gorevi, tamamlamak, bir amaci, taahhiit edilen bir isi bagarmak” seklinde
aciklanmaktadir (Celep, 2010). Performans hedeflenen sonucun elde edilmesini ve
basarili olmay1 saglayan giic ve yetenek olarak tanimlanabilir (Yildiz, 2010: 180). Is
basarimi olarak ifade edilen performans; yapilan bir iste gosterilen basar1 derecesidir

(Bilgin, 2007: 54).

Performans “belli bir hedefe yonelik yapilan planlamalar 1s18inda ulasilan
noktay1, yani elde edilen sonuglari kalitatif ve kantitatif olarak belirleyen bir
kavramdir” (Akgakaya, 2012: 173). Diger bir ifade ile performans, bir gorevi yerine
getiren kisinin veya kisilerin o gorev ile amacglanan hedefe ne derece

ulasabildiklerinin kalitatif ve kantitatif ifadesidir (Okur, 2007: 53).

Bir isi yapma sorumlulugunu {stlenen ve bu faaliyetlerde gorev alan
calisanlarin performanslari, orgiitiin biitiin ¢iktilarin1 etkilemektedir. Bir Orgiitiin
performansi, orglitiin amacini gergeklestirme basarisini gosterir. Bu nedenle orgiitte
calisan bireylerin performanslar1 orgiitiin amacina ulagma derecesini olumlu ya da

olumsuz bigimde etkilemektedir.

Performans kavraminin varligindan séz edebilmek i¢in Oncelikle bir hedef
belirlemek yani varilacak hedeflerin belirli olmasi gerekir (Celep, 2010). Belirlenen
hedefe ulasilmasi ve basarili olunmasi, hedeflenen performans ¢iktilarina ulagsmak

anlamina gelir.

Insan faktérii, yani calisanlar giiniimiiz érgiitlerinin amagclarina ulasabilmeleri
ve basar1 elde edebilmelerinde, orgiitlerin verimligini, karliligini, etkinligini ve
miisteri memnuniyetini saglamada biliyiik 6nem tagimaktadir. Sosyal sermaye olarak
da kabul edilen calisanlar orgiitlerin performansini arttiran temel unsurlardan biridir.
Dolayisiyla oOrgiitte ¢alisan bireylerin  ¢iktilar1  oOrgiitlerin i3 basarimlarini

etkilemektedir.



Orgiitlerin kurulus amagclarina gore performans anlayislar1 degisiklik
gostermektedir. Kar amaci ile kurulan orgiitlerin amaci en yiiksek kari elde etmek
iken, bir kamu kurumu en az girdiyle goérevini tam olarak yerine getirmeye calisir.
Bir orgiitiin basaris1 dnceden belirlenen bu kriterlere baghidir. Performans agisindan
degisiklik gdstermeyen tek husus “ekonomik performans” anlayisi yani “ekonomik
olmaktir. Zira orgiitler sosyal amagla kurulmus olsalar dahi bir orgiitiin ayakta
kalabilmesi i¢in temel sartlardan birisi ekonomikliktir. Performans anlayisinda ikinci

sirada “verimlilik” boyutu yer almaktadir (Celep, 2010).
1.1.1. Performans Unsurlar

Bir saglik kurulusu i¢in Onemli olan performans unsurlar1 asagida

belirtilmektedir.
1.1.1.1. Verimlilik (Productivity)

Verimlilik, iiretilen hizmetin miktar1 ve sayisi ile bu hizmetlerin {iretiminde
kullanilan kaynaklarin maliyeti ve faaliyetler arasindaki iliskiyi ifade etmektedir.
Verimlilik, genis perspektiften incelendiginde bir orgiitiin mal ve hizmet iiretirken

kaynaklarini ne dlciide rasyonel kullandigr ile ilgilidir (Uludiiz, 2008: 31).

Lawlor (1985:290)'a gore, “Verimlilik, ¢iktinin girdiye oranidir. Kaynaklari
etkin ve etkili kullanma derecesidir. Orgiitsel performansin fiziksel olarak
olgiilmesidir”’. Prokopenko’ya (1992:3) gore verimlilik, “bir orgiitiin trettigi ¢ikti
veya sundugu hizmet ile bu ¢iktiy1 tiretirken kullandig1 girdi arasindaki iligkidir”. Bu
iliski genel olarak girdi-¢ikt1 bigiminde ifade edilir. Verimlilik {iretimde kullanilan
araclarin ekonomik degerinin olgiilmesidir (Dogan, 1987: 20). Toplam girdiler
toplam ¢iktilar ile oranlandiginda “fiziksel verimlilik”; toplam ¢iktilarin maddi
degeri ile girdilerin toplam maliyeti hesaplandiginda “ekonomik verimlilik” olarak
adlandirilir. Bu durumda verimlilik, yalnizca {iretimin artmasi degil ayn1 zamanda

iriiniin en az maliyetle daha az girdi kullanarak tiretilmesidir (Alpugan, 1991: 61).

Saglik hizmetlerinde verimlilik belli bir saglik sonucunu en az girdi
kullanarak en az maliyetle liretme Olciisiidiir. Esas amag, hedeflenen bir ¢iktinin
dogru sekilde (hastayr sagligina kavusturacak seklide) en az kaynagi kullanarak ve en
az maliyetle iiretilmesidir. Ornegin, kronik bdbrek yetmezligi olan bir hastanin

yasamini diyaliz tedavisinin mi yoksa bobrek naklinin mi en az maliyetle ve en az



kaynak kullanarak uzattigimin hesaplanmasidir (saglikidaresidergisi.hacettepe.edu.tr,
2007). Aydin (2009) saglik isletmelerinde verimlilik kriterlerini klinik, faaliyet ve

finans gostergeleri olmak iizere ii¢ baslikta incelemektedir (Bkz. Sekil 1).

SAGLIK KURUMU
VERIMLILIK
GOSTERGELERI

. FINANS
GOSTERGELERI

_FAALIYET
GOSTERGELERI

. KLINIK
GOSTERGELER

Giinliik Cerrah Bagma
Diisen Ortalama
Ameliyat Puant

Yeni Performans Takip
Sistemine Veri Girig
Puam

Toplam Borcun
Toplam Gelire Oran

Giinliik Ameliyat
Masas1 Bagma Diigen
Ortalama Ameliyat

Puam

Personel Gideri

@il ety Cfiny Destekleme Orant

Toplam Giderin

patenlEastalOnnl Toplam Gelire Orani

Sezeryan Orant

Yatak Doluluk Orant

Sekil 1. Hastanelerde Kullamlan Verimlilik Gostergeleri
Kaynak: Aydin, S. vd. 2009: 28.

1.1.1.2. Etkinlik (Efficiency) Olgiitii

Etkinlik, kamu kurumlar i¢in temel performans Olciitlerinden biri olarak
kabul edilmektedir. Kamu hizmetlerinde verimliligin Ol¢ililmesinde karsilagilan
sorunlar sebebiyle kamu hizmetlerinin verimliligin 6l¢iilmesinde verimlilige gore
daha genis bir kavrami ifade eden etkinlik kavrami kullanilmaktadir. Etkinlik,
orgiitlerin belirledikleri amagclara ve stratejik hedeflere ulasabilmeleri i¢in yaptiklar
faaliyetlerde, belirlenen amac¢ ve hedeflere ulasabilme derecesini belirler. Bir
performans denetim unsuru olarak etkinlik orgiitlerde biiylik 6nem tasir zira bir
orgiitte kaynaklar verimli kullanilmis olsa bile orgiit hedeflerine ulasilmamis olabilir

(Uludiiz, 2008: 31,32).



Etkinlik; verimliligi de iceren daha genis bir kavram olup iirlin ya da hizmet
ciktilar1 ile bunlarin iretilebilmesi i¢in gerekli olan kaynaklar arasindaki iligkiyi
ifade eder. Etkinlik, “dogru seyleri yapmak” veya “dogru harcamak” ile ilgilidir
(Omiirgéniilsen, 2003; Geng, 1994). Etkinligin olgiilebilmesi icin bir &rgiitiin
kullandig1 girdiler ve trettigi c¢iktilar, diger oOrgiitlerle ya da standartlarla
karsilagtiritlmalidir. Boylece bagka orgiitlerle kiyaslandiginda orgiitiin isi ne kadar iyi
yerine getirebildigi Olgiilmektedir. Verimlilik ise Orgiitiin diger Orgiitlerle

karsilastirma yapmadan orgiitiin kendi ¢ikt1 ve girdilerinin dlg¢iilmesidir.

Bir kamu kurumu olan ve saglik hizmeti yerine getirme yiikiimliiliigii bulunan
hastanelerin etkinligi, hiikiimetin kurumlar1 denetleme diizeyi ve yonetsel roliiyle
iligkilidir. Gelismekte olan {ilkelerde saglik harcamalari son yillarda 6nemli 6l¢iide
artmasi saglik hizmetlerinin kisith kaynaklarla yiiriitiilmeye c¢alisilmasina neden
olmaktadir. Bu nedenle, hastaneler etkin ¢alismasi gereken kurumlardir. Hastaneler,
vatandaslarina hizmet verebilmeleri i¢in belirli bir biitgeye ihtiya¢ duymaktadirlar.
Bununla birlikte kamu hastanelerine verilen biitgeler yetersizdir. Ornegin; Kanada
hiiklimeti, saglik harcamalarin1 azaltmak i¢in hastanelere hizmet verilen niifus ile
orantilt bir biitce vermektedir. Boylece yetersiz biitceyle en kaliteli saglik hizmeti
verme gayreti icinde olan kamu hastanelerinin, kar amaci giitmeyen diger biitiin

kurumlardan ¢ok daha etkin ¢alismalar1 gerekmektedir (Aslan ve Mete, 2007: 45).

Hizmet {iretme siirecinin etkinligi, belirli bir girdi ile en yliksek ¢iktinin
iretilmesine veya bir ¢iktinin en az girdi kullanilarak elde edilebilmesine baglidir
(Aslan ve Mete, 2007: 46). Bir hastanede etkinligin Ol¢iilmesinde girdi ve ¢ikti
degiskenleri karsilastirilir. Hastanelerde eger ciktilar girdilerden fazla ise etkinlikten

sOz edilebilir.



Tablo 1.Hastanelerde Girdi ve Cikt1 Degiskenleri

Girdiler Ciktilar

Calisan uzman hekim sayisi Poliklinikte tedavi olan hasta
sayisl

Calisan pratisyen hekim sayis1 Yatakli olarak tedavi goren ve
taburcu olan hasta sayisi

Hastanenin fiili yatak sayis1 Olen hasta sayis1

Doner sermaye harcamalari Yapilan biiylik ameliyat sayisi

Yapilan orta ameliyat sayisi

Yapilan kii¢iik ameliyat sayis1

Doner sermaye gelirleri

Yapilan dogum sayisi

Hastanede yatilan giin sayisi

Kaynak: Temiir, 2010: 13

Ulkemizde yapilan arastirmalarda dogu ve giineydogu illerinde faaliyet
gosteren hastanelerin yiiksek diizeyde etkin calistiklari, orta ve bati bolgelerdeki
hastanelerin ise disiik etkinlikte ¢alistiklart saptanmigtir (Temiir, 2010: 15).

1.1.1.3.Etkililik (Effectiveness)

Etkililik, nihai ¢iktinin ya da sonucun, hedeflenen ¢iktiya ya da sonuca
oranlanmast sonucu bulunur. Etkililik ve etkinlik birbirleriyle karistirilan,
birbirlerinin yerine kullanilan kavramlardir. Ancak aralarinda birtakim farklar
bulunmaktadir. Etkinlik kaynak kullanimi ve araglarla ilgili bir kavramdir. Oysa
etkililik orgiitin amagclart ile ilgilidir. Schermerhorn’a gore, orgiitlerin kaynak
kullanim1 1yi fakat hedefleri diisiik ise; orgiit etkin, fakat etkili degildir. Yani kaynak
kullanimi1 1yi olmasina karsin hedeflere ulasilamamaktadir. Aksi durumda ise, yani
orgiitiin kaynak kullanimi kotii fakat hedefler yiiksek ise; orgiit etkilidir ancak etkin
degildir. Bu durum, orgiitte baz1 kaynaklarin bosa harcandiini gostermektedir.
Orgiitte hem kaynaklar iyi kullamliyor hem de beklentiler yiiksek ise bu durumda
hem etkililikten hem de etkinlikten s6z edilebilir. Bu durum orgiitsel performansin

yiiksek oldugu anlamina gelir (Celep, 2010).
1.1.1.4. Ekonomiklik

Ekonomiklik, hedeflenen amacin en diisiik maliyetle ve en uygun zamanda

gerceklestirilmesidir. Bir baska ifade ile Orgiitiin amacglar1 dikkate alinarak,



kaynaklarin uygun nitelik ve miktarda, uygun yer ve zamanda en az maliyetle elde
edilmesi ve kullanilmasidir (Ada, 2008: 2).

1.1.1.5.Kalite ve Yenilik

Kalite hasta ihtiyaglarmma en uygun olan hizmet anlayisin1 ifade eden bir
performans Olgiistidiir. Yenilik ise ihtiyaclar1 eskisine gore daha iyi karsilamak icin
daha iistiin ve daha islevsel sonuclar elde etmeye yardimci olan yeni uygulamalardir
(Celep, 2010). Bu baglamda saglik hizmetleri agisindan hastanin nitelikli hizmet
almas1 ve teshis ve tedavide yeni yontemlerin kullanilmasi orgiitiin performansini

arttiran bir husustur.
1.2.  PERFORMANS YONETIMi
1.2.1. Performans Yonetimi Kavrami

Performans yonetimi, orgiitiin amacina ulasmasi ve orgiitsel gorevlerin en iyi
sekilde yerine getirilmesi igin, orglitsel kaynaklarin segilmesi ve degerlendirilmesi
stirecidir (Akal, 1998: 5). Performans yoOnetimi, Orgiit ¢alisanlarinin performansini
stirekli gelistirme amacinda birlestirmeyi ve bu amaglara ulasmada gerekli olan
planlama, O6l¢me, motive etme, kontrol etme fonksiyonlarini, yonetimin diger
islevleri ile uyumlu bir bigimde yiirlitilmesini amaglayan bir yonetim bigimidir
(Kubali, 1999: 36). Baska bir ifade ile performans yonetimi, orgiitlerin etkinligi ve
verimliligi takip etmelerini, kontrol etmelerini ve stratejik Oncelikleri yerine
getirmelerini saglayan yonetim anlayisidir (Ozer, 2013: 37). Performans ydnetimi,
orgiitlin amaglarina ulagmasini ve gorevlerini ideal bir bigimde yerine getirmesi i¢in,
verimlilige, etkililige ve ekonomiklige odaklanmis bir yonetim anlayisidir. Bu
yonetim anlayiginin basarili bir bigimde uygulanabilmesi i¢in Olciilebilir hedefler

koymak ve bu hedefleri dikkate alarak trtinleri siirekli olarak 6l¢mek gerekir (Bilgin,
2007: 54).

Performans yonetimi, belirlenen hedeflere ulasilabilmesi i¢in kisilerin ve
orgiitin  yapmas1 gereken faaliyetlerin belirlenmesi, bu faaliyetlerin nasil
yapilacaginin planlanmasi ve oOneriler gelistirilmesi siirecidir (Bas ve Artar, 1991:
34). Kamu kurumlarinda performans yonetimi, geleneksel kamu yonetimi anlayis ve
uygulamalarina getirilen elestiriler sonucu ortaya ¢ikmis olup hizmette yerelligin

saglanmasi, yerinden yonetimin gii¢lendirilmesi, yonetim, toplam kalite yonetimi,



kamu isletmeciligi ve kiiresellesme gibi hususlarin kamu yonetimine uygulanmasidir.
Kamu kurumlarinda uygulanan performans yonetimi anlayisi, dogru isin dogru yerde
ve dogru zamanda, dogru kisilerce uygun miktarda ve Kkalitede yapilmasini esas
almaktadir (Bilgin, 2008: 60).

Kamu kurumlarinda da diger orgiitlerde oldugu gibi performans yonetimi
anlayisi, personel yonetimi yaklasimindan, insan kaynaklari anlayisina geciste ortaya
cikmistir. Kamu yonetimindeki degisimler orgiitlerdeki insan kaynaklarina bakis
acisim1 degistirerek, performansa dayali yonetim anlayisinin ortaya ¢ikmasina yol

acmustir (Oztiirk, 2010: 4).

Performans yoOnetimi {icret-maas yOnetimi, kariyer gelistirme, stratejik
planlama, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ve isten ¢ikarma kararlarinda 6nemli rol
oynamaktadir (Uzoglu, 2011). Tim orgiitlerde oldugu gibi hizmet iireten saglik
isletmelerinde de Orgiitiin tiim sistem, siireg, birey ve gruplarin performanslarinin
yonetilmesi Orglitiin basarisi, stirdiiriilebilirligi ve gelisimi agisindan biiyiikk 6nem

tasimaktadir.
1.2.2. Performans Yonetimi Anlayisinin Tarihsel Gelisimi

Performans kavraminin tarihi geg¢misi 16. yy. kadar uzanmakta olup
performans anlayisinin tarihsel siireci incelendiginde “karlilik™, “verimlilik” ve “yeni
rekabet” asamalarindan gectigi goriilmektedir Ekonomiklik, kar, verimlilik, etkinlik
kavramlarmin isletme literatiiriinde kullanilmasiyla birlikte orgiit performans: da

Oonem kazanmuistir.

Bir toplumun iktisadi ve siyasi yapist ne olursa olsun, orgiitler kar elde etme
anlayis1 lizerine kurulu sistemlerdir. Bu en eski performans anlayisina gore, karlilik
orgiit performansinin yeterli oldugunu gosterir. Performans anlayisinda ikinci olarak
Oonemli goriilen husus “verimlilik™ tir. Verimlilik, tarihi siirecte ekonomik diisiince
okullarinin iizerinde durdugu bir konu olup tarihi 16. ve 17. ylizyildaki Merkantilist
doneme kadar gitmektedir. Iktisadi gelismede verimlilik artis1 énemli hale gelmis,
klasik ekonomi anlayisinin onciilerinden Adam Smith, “Uluslarin Zenginligi" adl
eserinde emek verimliliginin artirilmasina (isboliimii) dikkati ¢ekmistir. Bu gelisme,
19. yiizyi1lda Marx’1in emek verimliligi goriisiinden neo-klasik iktisat¢ilarin “Marjinal

Verimlilik Teorisi” ile devam etmis ve tiim iktisat ekolleri verimlilige Onem
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vermislerdir. Bu gelismelerin sonrasinda performansin maliyet yani ekonomiklik
acisindan degerlendirilmesi 6nemini kaybetmis ve performans verimlilik agisindan

ele alinmaya baslanmistir (Celep, 2010).

Performans ile ilgili tarihi siirecteki son gelisme ise “yeni rekabet” anlayiginin
ortaya ¢ikmasidir. Bu anlayisa gore, Orgiitiin yalnizca verimli olmasi performans
saglamada yeterli degildir, orgiit rekabeti de dikkate alarak devamli bir gelisim
icerisinde performansi arttirmalidir. Orgiitler sadece kendi faaliyetlerini degil baska
orglitlerin de faaliyetlerini dikkate almak zorundadirlar. Rekabeti dikkate almayan
orgiitler, rakiplerinin arkasinda kalarak basarili olamayacaklardir. Orgiitiin rekabet
edebilirligi arttig1 siirece performansa dayali problemler de ortadan kalkacaktir

(Celep, 2010).

Is yasaminda performansin énem kazanmasi ile birlikte orgiit ¢alisanlarmin
performanslarinin  degerlendirilmesinde ¢esitli kriterler gelistirilmistir. 1800’
yillarinin sonlarinda performans degerlendirme, kisilerin fiziksel ve zihinsel
ozelliklerinin, kisiliklerinin, davraniglarinin ve yeteneklerinin Glgiilmesi ile
yapilmaktaydi. 1950’lerin sonuna dogru ise performans degerlendirmesinde mesleki
amaglar dikkate alinmig, 1960’larda bireyin davranisiyla ilgili ¢esitli Kriter 6lgekleri
gelistirilmistir. 1970’li yillardan itibaren ise personel yonetimi uzmanlari, farkli

kriterlerden olusan degerlendirme yontemleri gelistirmislerdir (Carter, 1994).

Orgiit ¢alisanlarmin performanslarmin sistematik olarak degerlendirilmesi ilk
olarak 20. yilizyihn baglarinda ABD’de kamu hizmeti veren kurumlarda
gerceklestirilmistir. Isgdrenlerin verimliliklerinin degerlendirilmesi ve performans
degerleme kavraminin ilk bilimsel kullanim1 F. Taylor'un is 6l¢iim uygulamalari ile
baslamistir (Kaynak, 1998). Ulkemizde ise ilk performans degerlendirme calismasi
Karabiik Demir Celik Fabrikalarinda 1948 yilinda gergeklesmis, sonrasinda ise,
Devlet Demir Yollari, Makine ve Kimya Endiistrisi ve Stimerbank gibi baz1 kamu
kurumlarinda ve 19601 yillardan baglayarak bazi 6zel sektor kuruluslarinda
uygulama alant bulmus ve son 20 yilda oOzellikle 6zel sektdorde biiyliik onem
kazanmistir. Son yillarda orgiitsel verimlilige sagladigi katkilar nedeniyle performans
degerlendirme, tiim kamu kurumlar1 ve 0Ozel sektor isletmelerinin yonetiminde

popiiler hale gelmistir (Ozer, 2009: 4; Bingdl, 1993).
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Performans yonetimi kavramini, ilk kez 1976 yilinda Beer ve Ruth
kullanmistir. Bu konuda yazilan ilk kitap ise 1987 yilindan sonra yayimlanmistir.
Ingiltere’de performansla ilgili ilk degerlendirme, 1987 yilinda Ingiliz Personel
Yonetimi Enstitiisii tarafindan yapilmistir. 1990 yilinda Ingiltere ve ABD'de insan
kaynaklar1 ve performans yonetimi kavramlar1 kullanilmaya baslanmistir (Uzoglu,

2011).

Giliniimliz  saglikk sektoriiniin  rekabet¢i  yapisi, vatandaglarin = saglik
hizmetlerinden beklentileri ve ihtiyaglarinin dikkate alinmasi zorunlulugunu ortaya
cikarmigtir. Saglik hizmetlerinde performans yonetimi anlayisi, ekonomik, etkili,
verimli ve erisilebilir bir saglik hizmeti sunmanin 6tesinde yonetim anlayisinda bir
paradigma degisikligini zorunlu kilmaktadir. 20. ylizyilin sonunda ABD ve
Avrupa’da ortaya g¢ikan saglik hizmetlerinde performans yonetimi anlayisi, kisa
siirede bir¢ok lilkede saglik reformlarmin temelini olusturmus, saglik sektoriinde
kurumsal yapi ve hizmet sunumu giderek artan bir bigimde performans anlayisi

tizerine odaklanmistir (Kirilmaz, 2013).

Saglik hizmetleri alaninda ortaya ¢ikan bu gelismelere paralel olarak
tilkemizde de, Saglik Bakanligi tarafindan 2003 yilinda uygulamaya konulan
“Saglikta Doniistim Programi” (SDP) ile performans yonetimi anlayiginin

benimsendigi goriilmektedir (Ates ve Kirilmaz, 2015).
1.2.3. Performans Yonetiminin Amaclari

Performans yonetiminin temel amaci, orgiitiin vizyonu dogrultusunda Orgiit
hedeflerinin belirlenmesi, bu hedeflerin personelin katilimiyla gerceklestirilmesinin
saglanmast ve hedeflere ulasirken personellerin katkilarinin sistemli, adil ve
Olciilebilecek bir yontemle degerlendirilmesi ve calisanin kisisel gelisiminin
desteklenmesidir (Akcakaya, 2012: 184). Yonetim ile iggérenler arasinda iletisim ve
anlayis odakli bir orgiit iklimi yaratmak, calisanlarin basarilarini belirlemek ve
odiillendirmek, performansin gelistirilmesi i¢in yonetim ve isgorenlerle ortak caba
sarf etmek, Orgiitiin ve personelin zayif ve giiclii yonlerini belirlemek, ¢alisanlart
geri bildirimle desteklemek ve isgdren motivasyonunun arttirmak, egitim gelistirme
ve kariyer planlanmasi i¢in yonetime gerekli bilgiyi saglamak, (Gazez, 2010: 21;

Bilgin, 60,61) performans yonetiminin diger amaclar1 arasindadir. Saglik kurumlar

12



acisindan performans yonetiminin amaglari asagidaki sekilde ifade edilebilir;

1.2.4.

Sunulan hizmetlerin hedeflerine ulasip ulagmadigin1 kontrol etmek,

Karar vermede yonetimin yetenek ve yeterliliklerini artirmak, verimliligi
tesvik etmek, oncelikli hizmetleri belirlemek, hizmetlere ve hasta isteklerine
odaklanmak (Ozer, 2013: 41),

Amaglar ve performans kriterleri hususunda yonetim ile iggorenler arasinda
bir goriis birligi olusturarak herkesin gorevinin bilincine varmasini saglamak,
Isgorenlerin ¢alismalarini seyrederek tarafsiz bir dlgme ve degerlendirme
yapmak,

Isgdrenin ¢aligmasina yon veren, yaptig1 iste gelismesini saglayan bir geri
bildirim mekanizmasi olusturmak (Akgakaya, 2012: 185),

Hesap verme sorumlulugunun ve kontrollerin arttirilmasini saglamak
(Uludiiz, 2008: 9).

Diiriist bir yonetim anlayis1 gelistirerek giiven olusturmak ve personelin
moralini yiikseltmek,

Amaglara ulasilabilmesi icin yeterli performans kriteri belirlemek,

Isgorenleri belirlenen Kriterlere gore adaletli bir sekilde ve zamaninda
degerlendirmek,

Isgorenlerden beklenen performans sonuglari ile ortaya g¢ikan basariyt
karsilagtirarak degerlendirme yapmak,

Orgiitiin ve isgdrenlerin zayif ve giiclii yonlerini belirleyerek zayif yonleri
giiclendirmek,

Geribildirim ile iggorenlerin desteklenmesi ve motivasyonlarinin artirilmasi,
Bagarinin tanimlanmis olmasit nedeniyle isgérenlerin oOdiillendirilmesinde
kolay ve nesnel 6l¢iilerin olusturulmasi (Akcakaya, 2012: 185).

Yonetim ve iggdren arasindaki etkilesimi arttirmak (Onemli, 2010: 24).
Performans Yonetim Sisteminin Yarar ve Sakincalari

Performans yonetiminin kisa ve uzun vadeli yararlari bulunmaktadir. Bu

yarar ve sakincalar asagidaki gibi siralanabilir;

Tim faaliyetler amaca yonelik olarak en verimli sekilde yerine getirilir.
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e Yonetici ve isgdrenlerin birbirleriyle uyumlu orgiitsel ve kisisel amaglar
tizerinde anlagsmaya varmalarini, bu amaglarin tiim orgiite yayilmasini ve bu
amagclara ulagsmak i¢in ¢caba gostermelerini saglar,

e Tiim isgorenlerin bu hedeflere ulasmalarim1 saglayacak yetenekleri
kazanmalarini saglar (Akgakaya, 2012: 185,186),

e Orgiitsel ve kisisel amaclara tiim isgdrenlerin katilmi ile daha kolay
ulasilmasii saglar. Boylece isgorenler Orgiit amaclarina ulasmak ig¢in
yapmalar1 gereken katkiy1 ve fiili katkiyr gorebilirler,

e Olgme ve kontrol sistemleri ve siirecleri ile orgiitte siirekli gelisme
anlayisinin yerlesmesini saglar,

e Dogru performans gostergelerine dayandigi igin yonetimin Kkararlarina
duyulan giiven artar, kararlarin zamaninda alinmasmi ve tutarli olmasini
saglar (Akgakaya, 2012: 185-186),

o Gelecekteki insan kaynag ihtiyacinin planlanmasina yardimci olur,

e ¢ ve dis miisteri tatminini saglar,

o Performans- iicret dengesi kurulmasina yardimei olur,

e Rekabet iistiinligii yaratir,

e Gozlem kalitesini artirir (Bilgin, 2007: 56; Oztiirk, 2010: 3),

o [Egitim ve isgiicii planlamas1 gibi insan kaynaklar1 sistemlerine girdi saglar

(Isigicok, 2008: 5).

Kamu kurumlarinda hesap verebilirlik, saydamlik, toplam kalite yonetimi gibi
uygulamalara destek olur (Tozlu, 2014: 14). Performans ydnetiminin olumlu
yonlerinin yani sira birtakim olumsuz yonleri de bulunmaktadir. Ozel sektorde
isgorenin performansinin ddiillendirilmesi ya da cezalandirilmasi miimkiin iken bu
uygulamalarm kamu kurumlarinda yapilmasi zordur. Isgéren motivasyonunu
olumsuz yonde etkileyebilir, Orgiitte rekabet ve catisma ortami yaratabilir ve
isgorenler tizerindeki baskiyr arttirabilir. Ayrica kurum i¢indeki biirokrasi,

ayrimciliga neden olabilir (Tozlu, 2014: 14).
1.2.5. Performans Yonetimi Siireci

Uzoglu'na (2011) gore performans yonetimi siireklilik igeren bir siiregtir.

Orgiitiin rekabet giiciinii arttirmak igin gelecege yonelik hedeflerin ve stratejilerin
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belirlenmesi performans yonetiminin ¢ikis noktasini olusturur. Performans
yonetiminin ikinci asamasi Orgiitsel performansin degerlendirilmesi ve Orgiitiin
yonetim sistemlerinin ve siireglerinin Orglitiin  stratejileri ile uyumlu hale
getirilmesidir. Sonraki asamada performansi arttirmaya yonelik planlama stireci
belirlenir. Planlama ile birlikte 6lgme sistemlerinin belirlenmesi siireci de baglamis
olur. Bu asamada neyin, nasil Olglilecegine, veri toplama ve ¢ozliimleme
yontemlerinin neler olmasi1 gerektigine karar verilir. Son asamada ise performansi
gelistirmek i¢in almmmasi gereken Onlemler, bu amagla kullanilacak taktikler

belirlenir ve uygulanir.

Iyi bir performans ydnetim sistemi olusturabilmek icin ydnetim siirecinin
diizenlenmesi gereklidir. Bu siire¢ icerisinde kurumlar bazi ilkeleri goéz oniinde

bulundurmalidir:

o Sistemin ilk agsamasinda hedefler belirlenmeli ve planlama yapilmalidir,

e Ulasilmasi gii¢, anlasilmasi zor soyut hedefler yerine gercek¢i ve somut
hedefler belirlenmelidir (Cimen, 2009: 6),

e Performans gelistirme planinin amaglar belirlenmelidir,

« Orgiitiin mevcut performansi degerlendirilerek yasanan sorunlar ortaya
konulmalidir,

e Mevcut performans ile ulasilmak istenilen performans derecesi arasindaki
fark belirlenmelidir (izmen, 2009: 11),

« Orgiit hakkinda genel veriler toplanmali ve 6n hazirlik calismalar:
yapilmalidir,

o Isgodrenler performans degerlendirme ve dlgme konularinda
bilgilendirilmelidir,

« Orgiit yapisina gore performans sistemi gelistirilmelidir,

e Performans 6l¢me sistemleri uygulanmali ve raporlama siireci

gelistirilmelidir (Izmen, 2009: 12).
1.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi

Performans degerlendirme oOnceden belirlenen performans kriterleri ve
standartlar1 dikkate alinarak bireylerin veya orgiitlerin belli bir donemdeki mevcut

performanslarint ve gelecekteki potansiyelini saptamaya yonelik olarak yapilan
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caligmalardir. Performans degerlendirme, hem calisanlart hem de orgiitii gelistirmek

amactyla kullanilan bir yonetim anlayisidir (Yumusak, 2008).

Saglik kurumlarinin performansimnin degerlendirilmesi ¢ok boyutlu olarak
incelendiginden ¢ok degiskenli ve karmasik bir yapiya sahiptir. Bu baglamda
degerlendirmede kullanilan OSlgiitler de ¢esitlilik arz etmektedir. Amerikan Saglik
Kurumlar1 Akreditasyon Komitesi, performans olgiimiinde saglik kurumlarinda
verilen saglik hizmetlerinin degerlendirilmesinde; hasta bakimi, hastaligin teshis ve
tedavisi, hasta haklari, enfeksiyonlarin onlenmesi, saglik hizmetinin devamliliginin
saglanmasi, performansin arttirilmasi, liderlik gibi Olgiitlerin kullanilabilecegini
belirtmektedir (Sahin, 2000). Saglik kurumlarinda performans degerlendirilmesinde
maliyet gostergeleri, ¢ikti oranlart gibi finansal 6lgiitler de kullanilmaktadir. Saglik
kurumlarinda performans gostergeleri; performans diizeyine ve kullanim alanlarina,
performans boyutlarina gore, finansal gostergeler ve kaynaklarla ilgili gostergeler
olarak dort kategoride incelenebilir. Saglik kurumlarinda, finansal gdstergeler,
poliklinik sayis1 artigi, hasta devir hizi1 yiliksekligi, yataklarin etkili kullanimi, doktor
ve hemsirelerin etkinlii performans degerlendirmede dikkate alinan dlgiitleridir.
Saglik Bakanligi, Tirkiye’deki bagl hastanelerin performanslarini degerlendirmede
kullanilacak bazi kurumsal gostergeler belirlemistir (Akpmar ve Tas, 2012).

Hastaneler i¢in performans gostergesi olarak sayilan bazi gstergeler sunlardir;

Yatak Doluluk Orani: Yatak doluluk oraninin %75-95 olmasi kabul edilebilir
bir dl¢ii olarak belirlenmistir. Hastanenin bir performans kriteri olarak kapasitesini

tam olarak kullanmasi1 amag¢lanmaktadir.

Yatak Devir Hizi: Hastanenin bir yatak i¢in ne kadar hastaya hizmet verdigi
degerlendirilmektedir. Yatak devir hizi ile ilgili sabit bir deger verilmemistir.
Donemsel olarak  goriilen hastaliklarin  tedavi  siirelerinde  degisiklikler
olabileceginden sabit bir deger vermek yerine hesaplamaya dahil olan hastanelerin

aritmetik ortalamasina yakin degerler hedef deger olarak belirlenmistir.

Dis hekimleri i¢in belirlenen performans gostergeleri ise kanal tedavisi orani,

flor uygulama oran1 ve dis ¢cekim orani ile belirlenmektedir.

Kanal Tedavisi Orani: Dis hekimlerinin performanslart kanal tedavisi

uygulama orani ile degerlendirilmektedir. Kuruma basvuran hastalarin en az %3’iine
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kanal tedavisi uygulanmasi basari kriteri olarak belirlenmistir.

Flor Uygulama Orani: Dis hekimlerinin performansi flor uygulama orani ile
degerlendirilmekte olup 0-18 yas araliginda olan hastalarin %3’iinden daha azina flor

uygulanmasi1 durumunda hekimin performansi diisiik kabul edilmektedir.

Dis Cekim Orani: Saglik kurumuna bagvuran hastalarin % 20’sinden
fazlasinin disinin ¢ekilmesi durumunda hekim diisik performanslt olarak

degerlendirilmektedir.

Saglhik Bakanligi'min performans kriterleri belirlemesinin temel amaci
hekimleri iyi saglik uygulamalarina yonlendirmektir. Ornegin; dis hekimi daha kolay

olan dis ¢ekimi yerine kanal tedavi uygulamasina yonlendirilmeye ¢alisilmaktadir
(tkhk.gov.tr, 2013).

Giinimiiz rekabet kosullarinda pek cok oOrgiit, performans degerlendirmeyi
nitelikli isgorenleri orgiite cekmek, is doyumunu saglayarak verimliligi arttirmak igin
stratejik amagla kullanmaktadir (Erel, 1997). 1980'lerden itibaren gelismis iilkelerin
kamu yoOnetimi sistemlerinde uygulanmaya baglanan performans degerlendirme,
iilkemizde mevcut yapinin ve isleyisin giiniin kosullarina ayak uydurmasi ve daha
etkin ve verimli bir "yeni kamu yonetimi" diizeni olusturmak amaciyla kamu
yonetiminde etkinlik, verimlilik ve ekonomikligi saglama cabalarmin bir sonucu
olarak ortaya c¢ikmistir. Saglik kurumlarinda performans degerlendirmesi ve
performansa gore ddeme sistemleri, kurumlarda verilen hizmetlerin toplumun tim
bireylerinin taleplerine cevap verebilecek bir sayiya ve nitelige ulastirilmasi amaciyla

uygulanmaya bagslamistir.
1.3.1. Performans Degerlendirme Kavrami

Insan kaynaklari yonetiminin énemli fonksiyonlardan biri olan performans
degerlendirme, isgdrenin is basarisinin degerlendirilmesi stirecidir (Uzoglu, 2011).
Bir bagka ifade ile performans degerlendirme, isgdrenin yapmakla yiikiimli oldugu
gorevinde etkin ve yeterli olup olmadigim1 gdsteren ve isinde gosterdigi basariyi
Olgmeye yarayan bir siirectir (Kingir ve Tagkiran, 2006: 197). Performans
degerlendirme, bireylerin belirli bir donemde o&rgiitsel amaclar dogrultusunda
urettikleri sonucglarin degerlenmesi ve bu sonuglarin g¢esitli amaclarla (iicret

belirleme, terfi vb.) kullanilmasidir (Akdemir, 2009: 487).
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Performans degerlendirme; (1) Degerleme kriterlerinin belirlenmesi, (2) Bu
kriterlere gore isgdren performansinin degerlendirilmesi (3) Performans
yetersizliklerinin ortadan kaldirilmasi ve is gorenlerin motive edilmesi amaciyla
isgérene geri bildirim saglanmasini kapsayan bir yontemdir (Tunger, 2013).
Performans degerlendirme, isgorenin igini gerektigi gibi yerine getirip getirmedigini
belirlemek amaciyla belirli araliklarla yapilan degerlendirme caligmasidir. Kamu
sektoriinde performans degerlendirmesi, is performansini arttirmak, basarili ve
basarisiz personeli ayirt etmek ve isgorenlerin egitim ihtiyacini belirlemek amaciyla

yapilmaktadir (Uzoglu, 2011).
1.3.2. Performans Degerlendirmenin Amaci ve Onemi

Performans degerlendirme sisteminde temel amag, isgérenlerin belirlenen
orgiitsel hedefler dogrultusunda etkin bir sekilde ¢alismalarini saglamaktir (Akbal,
2010: 15). Tunger (2013) performans degerlendirmede iki temel amacin
bulundugunu belirtmektedir. Bu amagclarin ilki, isgorenlerin o6diillendirilmesi igin
isgdrenlerin performans1 hakkinda yeterli bilgi edinmektir. Ikincisi ise; isgdrene
performansiyla ilgili geri bildirim saglayarak kendilerini degerlendirme ve gelistirme
imkan1 vermektir. Performans degerlendirme sistemi c¢alisanlarin motivasyonunu
artirarak; oOrgiitsel etkinligin ve verimliligin yiikselmesini saglar. Performans

degerlendirme amaglar1 sunlardir;

o Isletmenin basaris1 ve drgiitsel sorunlar hakkinda bilgi toplamak, gelecekte
ortaya cikabilecek sorunlarin 6nceden tahmin edilmesine yardimci olmak,
orgiitiin performansiyla ilgili geribildirimde bulunmak,

e  Orgiit performansini iyilestirilmek,

o Performans degerlemesi, isgorenlerle ilgili yonetsel kararlar almak amaciyla
kullanilir. Calisanlara yonelik, terfi, iicret artis1 6diillendirme, cezalandirma
ve yer degistirme gibi kararlarin alinmasinda ihtiya¢ duyulan bilgileri nesnel
olarak elde etmek,

e (Calisanlar1 motive etmek,

o Is tasarimindaki yanlisliklari tespit etmek,

o Insan kaynaklarinin ydnetimi i¢in dogru ve giivenilir bilgi saglamak,
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e Calisanlarin eksik yonlerini, egitim ve gelistirme ihtiyaclarini belirlemek,
kariyer gelistirmek, mevcut ve gelecekte ihtiyag¢ duyulacak insan
kaynaklarina iligkin stratejiler iiretmek,

e Calisanlara basar1 diizeyleri hakkinda bilgi vermek, tstlerinin isle ilgili
beklentilerini 6grenmelerine saglamak (Eraslan ve Algiin, 2005: 96).

« Orgiit igerisinde adil bir yap1 olusturmak ve siirdiirmek (Tunger, 2013).

Performans degerlendirme, Orgiitiin basarili olabilmesi i¢in oldukga
onemlidir. Orgiitte ¢alisan personelin basarisi ile drgiitsel basarisi arasinda dnemli bir
iliski bulunmaktadir. Orgiitlerin basarisin1 artirmak igin insan kaynagi verimli
kullanilmahidir (Uzoglu, 2011), lIsgorenlerin performansinin artmasi, Orgiitsel
performansin artmasma neden olmaktadir. Orgiitiin varligini siirdiirebilmesi igin,
calisanlarin gorevlerini ne Olgiide yerine getirdikleri kontrol edilmelidir (Akbal,
2010: 16). Etkili bir performans degerlendirme sistemi; isgdren motivasyonunun
arttirilmasi, zamaninda ve dogru karar alinmasi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi ve
calisanin gelistirilmesi konularinda dogru hareket tarzi belirlemeye yardimer olur

(Uzoglu, 2011).

Performans degerlemesi, oOrgiitsel hedefler ile ¢alisanin hedefleri arasinda
uyum saglayan bir siliregtir. YOneticilerin basarist genellikle isgorenlerin Orgiitsel
amaglar1 gergeklestirme oranina; teknik bilgilerini, yeteneklerini, emek ve
deneyimlerini bu dogrultuda ne kadar harcadiklarina bagldir. Bu agidan
incelendiginde, motivasyon ile performans arasinda dogru yonlii bir iligki mevcuttur.
Motive olamayan bir personelin yiiksek performans gostermesi miimkiin degildir

(Uzoglu, 2011).

Saglik Bakanligi, saglik tesislerinde etkinligi ve kaliteli hizmeti arttirmak ve
daha iyi saglik c¢iktilar1 elde etmek icin giderek performans degerlendirmesine ve

performans yonetimine daha fazla 6nem vermektedir.
1.3.3. Performans Degerlendirmenin Yararlari

Performans degerlendirmenin hem yoneticiler, hem astlar agisindan, hem de

orgiitsel agidan gesitli yararlar1 bulunmaktadir.
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1.3.3.1.Yoneticiler Acisindan Yararlari

Performans degerlendirme ile yoneticiler planlama ve kontrol islevlerini daha
etkili olarak yerine getirirler. Boylece isgdrenlerin ve oOrgiitteki departmanlarin
performansinin  gelismesi  saglanir. Performans degerlendirmenin yoneticiler

acisindan yararlarini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Bilgin, 2004: 14):

e Astlar ve yonetim arasindaki iletisim ve iliskilerin daha olumlu olmasin
saglar,

o Isgorenlerin giiclii ve giigsiiz taraflarmmn belirlenmesini saglayarak gelismesi
gereken yonleri konusunda astlara yol gosterir,

o Nitelikli ve basarili astlar belirlendigi i¢in yoneticinin yetki devrini
kolaylastirr,

o Liyakat, transfer, egitim ihtiyaclari, iicretleme ve isten ¢ikarma konularinda
alinacak yonetsel kararlarda geri bildirim saglar (Uzoglu, 2011),

o Yonetsel becerilerin gelismesini saglar,

« Isgodrenlere yeteneklerini en iyi bicimde kullanabilmeleri icin rehberlik eder,
karsilikli giiven ve saygi iliskilerini arttirir,

e Takimin her bir iiyesinden ne beklendigini agik¢a ortaya koyar.

1.3.3.2.Astlar Agisindan Yararlari

o Astlara performanslart hakkinda bilgi saglayarak, gelistirmeleri gereken
yonlerinin neler oldugunu gosterir,

e Astlarin performanslar1  hakkindaki {ist yonetimin diislincelerinin
ogrenilmesini saglar,

e Gelisme ve egitim ihtiyaclarinin belirlenmesini saglar,

e Caligma iligkilerini gii¢lendirir (Bolat, 2012: 8),

o Isten duyulan doyumun artmasiyla kisinin kendine olan giiveni artar ve giiclii
yonlerini 6grenir,

 Orgiit ve kendi biriminin hedeflerini karsilastirma olanag: saglar,

o Bireysel gorevler, roller ve kurum hedefleri arasindaki baglantiy1 giiclendirir,

e Calisanlarin sorumluluk duygusu gelisir,

« Kisisel gelisimiyle ilgili planlama yapar (Oztiirk, 2008: 5).
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1.3.3.3.0rgiitsel Acidan Yararlari

2009:

1.3.4.

Performans degerlendirmenin 6rgiitsel agidan avantajlari ise sunlardir (Izmen,

41):

Potansiyel ya da var olan sorunlarin neler oldugunun ortaya ¢ikarilmasini
saglar,

Kurumsal hedef ve amaglarin is gorenlere bildirilmesini saglar,

Orgiitsel performansin ve birimlerin performanslarimin arttirilmasini saglar,
Karlilik ve verimliligin artmasini ve hizmet kalitesinin iyilestirilmesini saglar,
Birimlerin potansiyelinin daha saglikli bicimde degerlendirilmesini saglar
(Bolat, 2012: 8),

Planlama yapilmasina ve biitge hazirlanmasina yardimei olur,

Orgiitiin stratejik planlarin1 ve amaglarini destekler (Yiiregir ve Nakiboglu,
2007: 546).

Performans Degerlendirmenin Zararlar

Performans degerlendirmenin yararlari kadar olumsuz yonleri de

bulunmaktadir (Oztiirk, 2006: 88). Performans degerlendirme, i¢ biirokrasiyi

artirmaktadir. Performans degerlendirme igin ¢ok fazla prosediir kullanilmakta ve

hazirlik yapilmaktadir. Biitiin faaliyetlerin yazili kurallara gbre yapilmast ve

islemlerin kayit altina alinmasi biirokrasinin artmasina neden olmaktadir. Performans

degerlemenin yarattig1 olumsuzluklar sdyle siralanabilir:

Personelin bigimsel olarak degerlendirilmesi yoneticilerin yakindan gézlem
yapmasini gerektirir. Ancak gézetimi altinda bulunan personel sayis1 arttik¢a
degerlendiricinin gdzlem kalitesi azalmaktadir,

Orgiitler tarafindan konulmus standartlarin yerini, zaman zaman 6nyargilar ve
normal tutumdan sapmalar alabilmektedir. Ornegin, herkes tarafindan bagarili
bulunan bir personel, kurum igerisindeki pozisyonunun yiikseltilmemesi i¢in
basarisiz olarak degerlendirilebilmektedir,

Bireysel yakinlik ya da nepotizm (adam kayirmaciligl) nedeniyle
degerlendiricilerin baz1 kisilere karsi tarafli davranmasi degerlendirmeyi

olumsuz etkilemektedir (Izmen, 2009: 44),
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e Degerlendirme, oOzellikle elestiri kabul etmeyen isgéren s6z konusu
oldugunda, is iliskilerine zarar verebilmektedir,

e Gegmiste yasanan kotii tecriibeler ¢alisanin degerlendirme siirecine siipheci
olarak yaklagsmasina neden olmaktadir,

e Degerlendiricilerin  objektif davranmamasi, olumsuz puan vermekten
kacinmas1 degerlendirmeyi olumsuz etkilemektedir (Akgakanat, 2009: 12),

e Performans degerlemesi i¢in onemli miktarda vakit ve para harcanmaktadir

(Uzoglu, 2011).
1.3.5. Performans Degerlendirmeyi Etkileyen Faktorler

Performans degerlendirmeyi etkileyen birtakim i¢ ve dis faktorler

bulunmaktadir. Bu faktorler asagidaki gibi siralanabilir.
1.3.5.1. I¢ Faktorler

Isin tirii: Isin rutin ya da teknik bir gorevi icermesi, ofis veya iiretim isi
olmasi performans degerlendirmeyi etkilemektedir. Arastirmalar, ofis islerinin,
{iretim islerine gore daha cok degerlendirildigini gostermektedir. Isin cesidine gore
kullanilan performans degerlendirme yontemi de degisiklik gosterebilmektedir

(Akgakanat, 2009: 14).

Caliganlarin tutum ve tercihleri: Basar1 odakli bir igsgdren i¢in performans
degerlendirme olduk¢a 6nemlidir. Boylece isgoren kendi basarilarini gésterme firsati

yakalayacaktir.

Yonetim Anlayisr: Orgiitiin ydnetim politikalari ile isgdrenlerin is basarilart
arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir. Orgiitin yapisi, amaclari, ¢alisma
kosullari, politikalar, orgiit kiiltiirli, insan kaynaklar1 politikasindaki istikrar ve bu
politikanin caliganlar tarafindan adil olarak degerlendirilmesi, performans
degerlemesi sonuglarini pozitif ya da negatif olarak etkileyebilmektedir (Uzoglu,

2011).
1.3.5.2. D1s Faktorler

Yasalar: Ulkemizde kamu personel yonetiminde performans degerlemesi
faaliyetleri, yasalar ve yonetmeliklere gore yapilmaktadir (Uzoglu, 2011). Asgari

licretin saptanmasi, yillik iicret artiglarinin enflasyona gore belirlenmesi, toplu
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sOzlesmeler gibi hususlar performans degerlendirmeyi etkilemektedir.

Cevresel Faktorler: Orgiitlerin dinamik bir cevrede faaliyet gostermeleri,
sistem yaklasiminin bir geregi olarak yakin ve uzak gevreleri ile siirekli bir iliski
icerisinde olmalarin1 gerektirir. Orgiitler disaridan girdi alirken ve disariya ¢ikti
verirken cevreyle etkilesim halindedirler. Orgiitlerde kullamlan teknoloji, insana
verilen 6nem, yerine getirilmesi gereken gorevler, niifusun ve isgiicii piyasasinin
yapisi, dis ¢evrenin ekonomik, siyasi, psikolojik ve sosyo-kiiltiirel yapisi, orglitiin
tiim faaliyetlerini, buna bagli olarak da performans degerlemesini etkilemektedir

(Uzoglu, 2011).
1.3.6. Performans Degerlendirme Siireci

Yonetimin  kontrol fonksiyonu geregi yerine getirilen performans
degerlendirme, ¢ok yonlii, dinamik ve objektif kriterlere dayanmasi gereken bir
stiregtir. Cok yonliilik, degerlendirme siirecine isgorenlerin katilmalarini, ortaya
c¢ikan sonuglarin c¢alisan, orgiit ve yonetim gelistirme amaciyla kullanilmasini
ongormektedir. Sistemin objektif olmasi, caliganin kisiliginin degerlendirilmesinden
ziyade, isteki basarisinin degerlendirilmesini ifade etmektedir. Sistemin dinamik
olmasi ise, degerlendirme sisteminin amag¢ ve yontem agisindan kendini yenilemesi

ve siirekli gelismesidir (Uzoglu, 2011: 36).

Performans degerleme siirecinde asagidaki islerin yapilmast gereklidir

(Onemli, 2010: 25):

e Donem basinda yonetim kademesi ve iggoren arasinda gerceklesen hedef
belirleme goriismesinde kisisel performansin planlanmasi,

o Bireysel performansin degerlendirilebilmesi i¢in kriterlerin saptanmast,

o Belirlenen yontemlere uygun olarak performansin gézden gegirilmesi,

o Degerlendirilen kisiye performansi ile ilgili geri bildirim saglanmasi,

e Kisinin performansini aldig: geri bildirim dogrultusunda gelistirebilmesi i¢in
motive edilmesi ve yonlendirilmesi,

e Performans degerlendirme sonuglarinin kisiyle ilgili karar alirken temel

olusturmasi.

Saglikli bir performans yonetim sistemi i¢in On kosullar, performans

degerlendirme sonucglarinin isgorenlerle paylasilmasi, gelisim olanaklarinin
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belirlenmesi ve bu yonde planlamalarin yapilmasidir. Sistemin basarili olmasi igin
degerlendirme sonuglarinin, astlara bildirilmesi ve isgorenlerle tartisilmasi gereklidir.
Goriisme, gizli bir ortamda zamani isgdérene Onceden bildirilerek yapilmalidir.
Yonetici, personelin c¢ekinmeden kendisini ifade etmesine imkan saglamalidir

(mevzuatdergisi.com, 2010).
1.3.6.1. Degerlendirme Standartlarinin Saptanmasi

Performans degerlendirmesi yapilirken bir standart olusturmak gereklidir.
Olusturulacak standartlarin gergekg¢i, ayirt edici, degerlendirici ve degerlendirilen
tarafindan kabul edilir olmas1 gerekir. Basariy1 belirlemek icin oncelikle olgiilecek

olan seyin ne oldugu belirlenmelidir (Demir, 2009: 19).

Performans standartlari yoneticiler ve c¢alisanlar igin iki tir bilgiyi
icermelidir. Ilk olarak nelerin yapilmasi gerektigi, ikinci olarak ise bunlarin nasil
yapilmasi gerektigidir. Performans standartlart nicel ve nitel olmak iizere iki
boyutludur. Nicel standartlar, bir isin yapilmasi i¢in gereken zamani, yapilan hata
sayisin1 Vb. gostermekte iken; nitel standartlar isin kalitesi, verileri analiz etme
yetenegi konusundaki 6lciitlerdir. Degerlendirme standartlar1 bilgi verici ve gelistirici
olduklar1 ol¢iide oOrgiit yoneticilerinin karalarini etkilemektedir (Paksoy, 2006: 20,
21).

1.3.6.2. Degerlendirme Kriterlerinin Saptanmasi

Isgdrenlerin performanslarmin nasil dlgiilecegi, bu lgiimde hangi kriterlerin
kullanilacagi, performans degerleme sisteminin en 6nemli konular1 arasindadir. Bu
degerlemede kullanilacak olan kriter ile performans degerlemedeki basar1 arasinda
dogru yonlii bir iliski bulunmaktadir. Bu nedenle performans degerleme kriterleri
rasyonel bir sekilde belirlenmelidir. Bu kriterler, bir isin etkili olarak yapilabilmesi

icin gerekli olan kosullarin belirlenmesidir (Uzoglu, 2011).

Performans degerlendirme sisteminin basarisi, i ve gorev analizinin yapilmis
olmasina ve i ve gorevlerin tamamlanmis olmasma baghdir (Demir, 2009: 17).
Performans degerleme kriterleri segilirken kullanilacak olan kriterlerin isin 6zelligine
ve sorumluluk diizeyine uygun olmasina, sadece is veriminin degil caliganin
davraniglarinin da g6z Onilinde bulundurulmasina, kriterlerin acik ve anlasilir

olmasina dikkat edilmelidir (Paksoy, 2006: 20). Ayrica degerlendirmede kullanilacak
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kriter sayisi1 10’u gegmemelidir (Ferecov, 2011: 91).

Saglik kurumlarinda bireysel performans gostergeleri, Saghik Bakanligi
tarafindan belirlenen, uygulayicilarin geri beslemeleri ile siirekli gelistirilen ve
oncelikle saglik hizmetlerinde takim liderligi gorevi yapan hekimlerin dogrudan
emegine bagli hizmetlerin 6lgiilmesine dayanmaktadir. Bunun yani sira, hastane
klinik i¢i egitim, bilimsel ¢aligmalar, ve enfeksiyon kontrolii de performans
gostergeleri olarak kabul edilmektedir. Saglik evlerinde performans uygulamasinda
bazi koruyucu saglik Olclitlerine agirlik verilmektedir. Bu Olgiitler; gebe ve bebek
izlem sayisi, agilama orani gibi sayisal veriler ile yeni doganlarin tarama testleri ve

modern aile planlamas1 gibi uygulamalardir (Saglik Bakanligi, 2007).

Olgiilebilir bireysel performanslar, kurumlar1 hedefine yaklastirdig1 icin 6nem
tasimaktadir. Saglik kurumlar i¢in gelistirilen performans degerlendirme sisteminde
kantitatif olarak olgiilen kisisel performans degerleri, kurumlarin kendi aralarinda
derecelendirilmesinde, isgorenlere ticret olarak yansitilmasinda kullanilmaktadir. Bu
nedenle saglik kurumunun hizmetlerinin kayit altina alinarak belgelenmesi, 6diil
kaynaklarinin saptanmasi, satin almada ve sarf malzemeleri kullaniminda verimlilik
ve tasarrufu dikkate almasi, yani rasyonel bir bicimde yonetilmesi gerekir (Saglik

Bakanligi, 2007).
1.3.6.3. Degerlendirme Yonteminin Tespiti

Degerlendirme kriterleri  belirlendikten sonra en uygun performans
degerlendirme yontemi se¢ilmelidir. Se¢ilen yontem, sistemin amacina ulasmasini
saglayacak bir yontem olmalidir. Orgiit, ihtiyaclarini en iyi sekilde karsilayabilmek
i¢in bazen farkli yontemleri birlikte kullanmalidir (Kaplan, 2007: 72).

1.3.6.4.Degerlendirmecilerin Saptanmasi

Performans degerlendirmesinin kimin tarafindan yapilacagi Onemlidir.
Degerlendirmecinin, degerlendirecegi ¢alisanlarin isleri hakkinda bilgi sahibi olmasi,
orgitii tanimasi, duygusal ve Onyargili olmamasi, tarafsiz olmasi, sistematik

degerlendirme yetenegine sahip olmasi gerekmektedir.

Degerlendirmeyi yapacak kisiler, orgiitiin yonetim ve personel politikalar

dogrultusunda  belirlenirler  (Akgakanat, 2009: 18; Demir, 2009: 24).
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Degerlendirmeciler, c¢alisanlar1 yeterli bir slire gozlemlemeli ve performanslarina

iliskin gerekli verileri elde etmelidirler (Demir, 2009: 24).

Performans degerlemesinin kim ya da kimler tarafindan yapilacag ile ilgili
olarak literatiirde bes farkli yontemden bahsedilmektedir. Bu yontemler sunlardir

(Uzoglu, 2011: 56);

e Calisanlarin yoneticileri tarafindan degerlenmesi,

e (Calisanlarin is arkadaslar1 tarafindan degerlenmesi,

e (Calisanlarin 6z-degerleme yapmasi(kendi kendisini degerlemesi),
e Calisanlarin yoneticileri degerlemesi,

e Digsaridan degerlemeci tarafindan degerleme.
1.3.6.5. Degerlendirme Zamaninin Tespiti

Performans  degerlendirmenin  uygulamaya  konulmast  asamasinda
degerlendirmenin hangi siklikla yapilacagr belirlenmelidir (Demir, 2009: 21).
Performans degerlemesinin ne zaman yapilacagi konusunda genel bir uygulama
olmamakla birlikte geleneksel olarak, degerlendirmenin yilda en az bir kez yapilmasi

gerektigi gorlisii hakimdir (Uzoglu, 2011).

Calisanin  degerlendirilmesi ¢ogu kez zaman alir ve zordur. Oysaki
yoneticilerin zamani sinirlidir. Bu nedende performans degerlemesini ¢ok sik
yapmak verimli degildir. Cok sik yapilan degerlendirmeler hem zaman alicidir, hem
de kisa donemde yapilan degerlendirmelerde 6nemli farkliliklar saptanamaz. Ayrica
degerlemenin sik yapilmasi isgorenler iizerinde baski olusturur. En ideal zaman,
degerlendirmenin alti ayda ya da yilda bir kez yapilmasidir (Paksoy, 2006: 21).
Bununla birlikte degerlemenin zamani ve hangi araliklarla yapilmasi gerektigi ile
ilgili uygulamalar, orgiitlerin performans degerlemesine yonelik bakis acilarina
baglidir. Performans degerlemesini bir zorunluluk olarak géren orgiitler, degerlemeyi
sadece kurumsal uygulamalarin 6ngérdiigii siklikta yapmaktadirlar. Bununla birlikte,
performans degerlemeyi zorunluluktan ¢ok bir ihtiyag¢ olarak degerlendiren orgiitler

daha rasyonel bir siirede degerlendirme yapmaktadirlar (Uzoglu, 2011).

Ulkemiz saglik kurumlarinda performans degerlendirme, oncelikle ilgili
saglik tesisinin kalite ve verimlilik birimi tarafindan takip edilmekte, ayrica tim

saglik tesislerinin performans durumlari o ildeki saglik tesislerinin bagli oldugu
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Kamu Hastaneleri Genel Sekreterliginin kalite ve verimlilik birimi tarafindan
izlenmektedir. Ayrica Saglik Bakanlig1 temsilcileri, yilda bir kez olmak iizere o ilin

Saglik tesislerini denetleyerek performans puani vermektedir.

Hastanelerde performans degerlendirmeye gore ek 6demelerin belirlenmesi
icin ayda bir kez Bastabip baskanliginda toplanan Doner Sermaye Komisyonu

kurulmaktadir.
1.3.6.6. Yoneticilere ve Calisanlara Bilgi Verilmesi

Performans degerlendirmede basarili olabilmek igin alt, orta ve iist diizey
yoneticiler arasinda gilicli bir iletisim olmalidir. Bu amagla yapilacak olan
toplantilarda hedefler belirlenmelidir (Demir, 2009: 23). Ayrica bu toplantilarda
yapilan isler, bu islerin gerektirdigi ustaliklar ve calisanlarin degerlendirilmesinde

kullanilan yontemler paylasiimalidir (Paksoy, 2006: 21).
1.3.7. Performans Degerlendirme Yontemleri

Isgéren performansinin  degerlenmesi ve olciilmesi, iistlerin gdzlemi,
inisiyatifi ve ©n yargilar1 gibi siibjektif yontemlerle degil bilimsel kriterler
kullanilarak yapilmalidir. Isgérenlerin is basarimlarini belirlemek amaciyla pek ¢ok
performans degerlendirme yoOnetimi gelistirilmistir. Bunlardan bazilar1 geleneksel
yontemlerdir. Bazilar1 ise geleneksel yontemlerin eksik yonlerinin tamamlamaya

calisan modern ydntemlerdir (Oztiirk, 2008: 12).

Orgiitler farkli 6zelliklere sahip oldugu igin her orgiit kendine &zel bir
performans degerlendirme yontemi uygulamalidir. Degerlendirmede bilimsel 6lgiitler
dikkate alinmali ve bu alandaki evrensel yontemler kullanilmalidir. Kullanilan
yontemin orgiitsel yapiya uygun olmamasi isgérenlerin moral ve motivasyonunu
olumsuz etkilemekte ve orgiitsel performansin diismesine neden olmaktadir. Boyle
bir durum, orgiitsel amaglara etkin ve verimli bir bigimde ulasilmasina engel

olur(Tunger, 2013: 97).
1.3.7.1. Kisilerarasi Karsilastirmalara Dayah Yaklasimlar

Bu yontemde degerlendirme, bir ¢alisanin performansinin bir ya da daha fazla
calisanla karsilagtirllmasi ile yapilir (Helvaci, 2002: 162; Akbal, 2010: 29).

Karsilastirma yontemleri, alternatif siralama, adam adama kiyaslama, zorunlu
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dagilim gibi ¢alisanlarin birbirleriyle kiyaslandig1 yontemlerden olugmaktadir.
1.3.7.1.1. Alternatif Siralama Yontemi

Calisanin genel durumu, orgiit i¢cin 6nemi veya oOrgiite katkis1 gibi ifadelerle
belirtilen tek bir genel kriter dikkate alinarak (Oztiirk, 2008: 13) yapilan
karsilastirmali bir yontemdir. Isgorenlerin isimleri rasgele olarak bir kagidin sol
tarafina yazilir. Isgdrenin yoneticisi, en fazla ve en diisik degerlendirdigi
isgorenlerin isimlerini kagidin sag tarafina, en alta yazar. Degerlendirici ise, diger
isimleri tek tek, deger sirasina gore bu iki isim arasina yerlestirir. Boylece ir

degerlendirme sirasi elde edilir (Helvaci, 2002: 162).
1.3.7.1.2. Adam Adama Kiyaslama Yontemi

Az sayida g¢alisanin oldugu isletmelerde kullanilan (Demir, 2009: 58) ikili
karsilastirma yoluyla degerlendirmenin yapildig1 yontemdir (Paksoy, 2006: 24).

Belirli bir grup ya da bdliimde calisan isgorenleri birbirleri ile kiyaslayarak
siralama yapilir. Calisanlar yukaridan asagi ve soldan saga dogru matris tablosuna
yerlestirilir. Her isgéren diger calisanlarla kiyaslanir, diger calisana gdre basarili
olana “+” isareti verilir. Kiyaslama sonucunda “+” sayisi en ¢oktan en aza dogru

stralanir ve bir form olusturulur (Eraslan ve Algiin, 2005: 97).
1.3.7.1.3. Zorunlu Dagihim Ydéntemi

Bu yontemde, isgorenler performans durumlari dikkate alinarak belirli
kiimeler i¢ine yerlestirilir. Ornegin, érgiitte en yiiksek performansa sahip ilk %10’ luk
grup ile en kotli performansi gosteren ilk %10’luk grup bu yontemle belirlenebilir

(Akgemci ve Giiles, 2009: 119).

Orgiitlerde, bireylerin kisisel &zelliklerinde oldugu gibi performans
diizeylerinin de normal dagilim gostermesi gerektigi varsayimindan hareketle
degerlendirme amiri iggérenleri yonteme uygun olarak bir skalaya yerlestirir. Bu
yontem, birden fazla degerlendirmecinin bulundugu ve degerlendirilen isgéren
sayisinin fazla oldugu durumlarda dogru sonuglara ulasmay1 saglar (Oztiirk, 2008:
19).
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1.3.7.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayal Yaklasimlar

Bu yaklasimda, her isgorenin performansi diger is gorenlerden bagimsiz

olarak kendi is tanimi1 kapsaminda degerlendirilir (Helvaci, 2002: 163).
1.3.7.2.1. Grafik Degerlendirme Olcekleri Yontemi

Calisanlarin bireysel basarilarini genel olarak degerlendirmek icin kullanilan
basit bir yontemdir (Eraslan ve Algiin, 2005: 96). Yontem, bir isin basaril1 bir sekilde
yiiriitiilmesi i¢in 6nemli olan niteliklerin bir dlgek iizerinde, en kdétiiden en iyiye ya

da en iyiden en kotiiye dogru siralanmasi temeline dayanir (Bingol, 2006: 338).

Boylece isgorenler performans degerlendirme listesinde alt alta yazilir. Karsi
satirda yer alan “cok yetersiz, yetersiz, normal, yeterli ve ¢ok iyi” gibi bes olgekli
degerleme sonuglar1 isaretlenir. Boylece kisilerin performanslar1 tek bir tabloda

goriiliir ve karsilastirma kolay bir sekilde yapilir (Oztiirk, 2008: 13).
1.3.7.2.2. Kritik Olay Degerlendirmesi Yontemi

Yontem ilk kez II. Diinya Savasi sirasinda ABD Hava Kuvvetleri’nde ¢alisan
askerlerin izlenmesi amaciyla uygulanmig, sonralari ise is diinyasinda kullanilmaya
baslanmigtir (Demir, 2009: 63). Bu yontemde degerlendirici, degerlendirme
stirecinde kendisine bagli olan galisan isgoreni ¢alisirken asir1 buldugu olumlu veya
olumsuz davranislarin1 kaydederek degerlendirmektedir (Paksoy, 2006: 29). Bu
yontemde, degerlendirilecek olan astin basarisi ya da basarisizligini gosteren sira dist

olaylar, degerlendirme doénemi igerisinde bir forma kaydedilmektedir (Tuncer, 2013:
98).

Gozlemler sonucunda gézlenen olumsuz davranislar isgorene bildirilmekte
boylece isgbrenin olumlu gelismesine ve egitimine katkida bulunulmaktadir. Bu

yontemde kisinin gercek ¢alismasi, eylem ve davramislar1 degerlendirilir (Oztiirk,
2008: 16).

1.3.7.2.3. Kontrol (Isaretleme) Listesi Yontemi

Kritik olay yonteminin gelismis sekli olan yontemde oncelikle degerlendirme
listesi olusturulur. Degerlendirici bu listede bulunan c¢ok sayida hazir ciimleden
kisiye en uygun olanlar1 isaretler. Isaretlenen bu olumlu ya da olumsuz yargilar

sonrasinda uzmanlar tarafindan degerlendirilir (Akgakanat, 2009: 31).
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1.3.7.2.4. Zorunlu Tercih Yontemi

Bu yontemde temel amag, tarafsizligi azaltmak ve bireyler arasi
kiyaslamalara temel olusturacak standartlar belirlemektir (Altan, 2005: 39).
Degerlendirici, gruplanmis kriterler arasindan her gruptan bir tanesini secer. Bu
yontemde degerleme yapan kisi, isgoreni degerlendirirken bir formda bulunan ve
hangisinin daha yiiksek puana sahip oldugunu bilmedigi bir dizi ifadeden birisini
secer (Budak, 2008: 430).

1.3.7.2.5. Davramssal Temellere Dayah Dereceleme Olgekleri (BARS)

BARS, son zamanlarda 6zellikle ABD’de kullanilan bir yéntemdir (Oztiirk,
2008: 22). Zorunlu se¢gme yoOntemi ile derecelendirme yonteminin birlikte
kullanilmasiyla olusturulmustur. Degerlendirici, davramigsal degerlendirme formu
tizerinde isgorenin durumunu belirten tek bir segenek isaretler. Degerlendirme

formunun hazirlanmasi siirecinde isgdren katilimina izin verilir (Eraslan ve Algiin,

2005: 97).
1.3.7.3.Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasimlar

Bu yontem, isgorenlerin amagclar1 dogrultusunda ortaya koyduklar1 sonug ve
ciktilarin belirlenen kisisel standartlara gore degerlendirilmesi esasina dayanir. Bu
yontemde isgorenler, ilgi alanlarina, Ozelliklerine ve icinde bulunduklari ¢alisma
sartlarina uygun olarak belirlenmis kisisel standartlar cercevesinde degerlendirilir

(Aytekin, 2005: 19).
1.3.7.3.1. Kompozisyon (Essay) Yontemi

Bu yontemde degerlendirmeci degerlendirdigi isgorenin vasiflari, becerileri,
giiclii ve zay1f yonleri ile ilgili bir ya da birka¢ paragraflik bir kompozisyon hazirlar
(Altan, 2005: 38; Akcakanat, 2009: 36). Bodylece isgdreni yakindan taniyan
kisilerden sozlii ya da yazili olarak dogru ve aciklayic1 bilgiler toplamak

miimkiindiir.
1.3.7.3.2. Dogrudan indeks Yontemi

Dogrudan indeks yonteminde performans standartlari, ya iist yoOnetim
tarafindan ya da yonetici ile isgdreninin tartisarak uzlasmasi ile belirlenmektedir.

Performans standartlar1 isin  gerektirdigi sonuca gore objektif kriterlere
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dayanmaktadir. Isgdrenlerin ise devamliligi ya da isten ayrilma oranlari iist yonetim
icin degerlendirme kriteri olusturmakta, calisanlar kalite ve miktar standartlart
dikkate alinarak degerlendirilmektedirler. Kalite standartlar1 olarak hatali {iriin
miktar, miisteri sikayetleri sayisi; miktar standartlarinda ise c¢iktt orani, yeni
miisteriler, satis hacmi gibi somut veriler degerlendirme kriterleri olarak
kullanilmaktadir (Helvaci, 2002: 167; Akbal, 2010: 36). Bu kriterlere gore
performans seviyeleri puanlarla belirlenmistir. Sayisal degerlerin toplami genel

performansin sayisal indeksini verir (Akbal, 2010: 36).
1.3.7.3.3. Amaglara (Hedeflere) Gore Degerlendirme Yontemi

Bu yontem, {ist ve astlarin amaglart birlikte belirlemesine, sorumluluk
alanlarinin ve hedeflenen sonuglarin birlikte kararlastirilmasma, bu hedeflerin
gerceklesip gerceklesmediginin belirli donemlerde yine birlikte incelenmesine
dayanir (Cimen, 2009: 25). Amaglarin belirlenmesinden dnce orgiitiin zayif ve giicli
yonleri belirlenir. Boylece giiclii yonlerden nasil faydalanilacagi ve zayif yonlerin
nasil gelistirilecegi dikkate alinarak amaclar belirlenir. Amagclarin belirlenmesinden
sonra Orgiitiin amaclarina nasil ulasacaginin belirlenmesi i¢in faaliyet planlamasi
yapilir. Yontemin iiclincli asamast kendi kendini kontrol sathasidir. Bu asamada
planlama kisminda Ongoriillen ve uygulamada ortaya ¢ikabilecegi diisiiniilen
problemler i¢in isgdrenler tarafindan Onleyici tedbirler alimir. Ayrica isgorenlerin
kendi beceri ve yeteneklerini tanimalar1 ve gelistirmeleri imkan1 saglanir ve bireysel
amaglar oOrglitsel amagclarla birlestirilir. Son asamada ise amaglara ne kadar
ulasildigini belirlemek icin periyodik degerlendirmeler yapilir. Bu degerlendirmeler,
donem basinda belirlenen amagclar ile donem sonunda gerceklesen sonuclar

kiyaslanarak yapilmaktadir (Paksoy, 2006: 36).
1.3.7.3.4. Cahsma Standartlar1 Yontemi

Yontem, genellikle liretim stireglerinde calisanlara uygulanir. Standardin
olusturulmas1 veya tahmini bir iiretim diizeyinin belirlenmesi ve isgdrenlerin
performansinin bu standartla karsilastirilmasi esasina dayanir. Calisma standartlari,

ortalama bir isgdrenin normal {iretim standardidir (Akcakanat, 2009: 39).
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1.3.7.4. Diger Performans Degerlendirme Yontemleri

Yukaridaki belirtilen yontemler disinda, son yillarda gelistirilen veya uzun
siiredir kullanilmasina karsin 6nemini yitirmis farkli yontemler de kullanilmaktadir

(Akgakanat, 2009: 40).
1.3.7.4.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Degerlendirmeyi yapan yoneticinin siibjektif olabilecegi diisiiniilerek bu
yontemde performans degerlendirmesi, yoneticiler, isgorenler, i¢ ve dis miisteriler
tarafindan yapilmaktadir. Degerleme icin bir form kullanilmaktadir. Isgdrenin
davraniglar1 ve ciktilar1 degerlendirme formu iizerinde puanlanarak degerlendirilir.
Verilen puanlarin ortalamasi alinir ve sonuglar degerlendirilerek degerleme sonucu
isgorene bildirilir. 360 derece degerleme yonteminde temel diisiince; iletisim,
liderlik, degisimlere ayak uydurma, insan iligkileri, gdrevin yonetilmesi, liretim ve i
sonuclari, diger isgorenlerin yetistirilmesi ve ¢alisanin gelistirilmesi gibi konularda
calisanin performansinin ¢ok yonlii olarak izlenmesidir (Oztiirk, 2008: 21). Calisana

performansi ile ilgili olarak geri bildirim saglanmasi ¢ok onemlidir.
1.3.7.4.2. Degerlendirme Merkezleri Yontemi

Degerlendirme merkezi, birden fazla degerlendiricinin bulundugu ve isle ilgili
simiilasyonlar, rol oyunlari, goriismeler ve envanter uygulamalari gibi farkli
degerlendirme yontemlerinin birlikte kullanildigi yapilandirilmis bir degerlendirme
yontemidir. Calisanlar, is oyunlari, belge sepeti, lidersiz grup tartigmalari, on

dakikalik tartisma gibi birtakim yontemlerle degerlendirilir (Demir, 2009: 65).
1.3.7.4.3. Kendini Gelistirme Diizeyi

Orgiitler siirekli degisen ve gelisen bir cevrede faaliyet gosterdiklerinden
varliklarii ~ siirdiirebilmeleri i¢in  gelisme ve yeniliklere uyum saglamak
zorundadirlar. Benzer sekilde isgorenler de daha basarili olabilmek i¢in kendilerini
yenilemek zorundadirlar. Bir isgérenin kendini gelistirmek icin ¢aba harcamasi,
isgbrenin performansini  arttirma isteginin ve basar1 giidiisiiniin  6nemli bir
gostergesidir.  Isgdrenlerin  kendilerini  gelistirme  cabalar;,  performans

degerlendirmesi i¢in kullanilabilmektedir (Akcakanat, 2009: 45).
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1.3.7.4.4. Oz degerlendirme Yontemi

Kisinin kendi kendini degerlendirmesidir. Yoneticinin verdigi bir formu
kullanarak ast kendisini degerlendirir. Boylece isgérenin kendi performansi
hakkindaki diisiincesi ve kendisini tesvik eden faktorlerin neler oldugu belirlenir

(Paksoy, 2006: 23).
1.3.7.4.5. Alan Arastirmasi Yontemi

Bu yontemde gozetim birimlerinin her birinden bir iiye secilerek kiigiik bir
degerlendirme grubu olusturulur. insan kaynaklar1 ya da merkezi yonetim biriminden
bir iiye bu grup ile igbirligi yapar. Bu siirecte, degerlendirilen isgoren igin
diizenlenen degerlendirme formlar1 tekrar gozden gegirilir. Boylece, varsa
degerlendirme yapanlar arasindaki ihtilaflar ortadan kalkar, grup bir uzlasiya varir,
standart olarak kullamlan Olgiitlerin her bir degerlendirici tarafindan ayni bi¢cimde
anlasilip anlasilmadigi ortaya ¢ikar ve degerlendirme yapanlara gerekli uyarilarda
bulunulur (Akgakanat, 2009: 46).

1.3.7.4.6. Yerinde inceleme ve Gozlem Yontemi

Yontem, insan kaynaklari temsilcisinin, igsgorenler hakkinda bilgi edinmek
icin degerlendirilecek olan ¢alisanin amiri ile ¢alisanin basarisi hakkinda ayrintili
goriismesi esasina dayanir. Sonrasinda degerlendirme raporu hazirlanir ve bu rapor

calisanin amiri tarafindan onaylanir (Akcakanat, 2009: 46).
1.3.7.4.7. Takim Bazh Performans Degerlendirme Yontemi

Geleneksel yonetim anlayisinda bireysel performans onemli iken; modern
yonetim anlayisinda ekip basarist onemlidir (Demir, 2009: 66). Bu yontemde hem
kisilerin ayr1 ayr1 performanslar1 hem de ekibin performans: dikkate alinmaktadir. Bu
cergevede ekip icinde iletisim, igbirligi, sahiplenme gibi konular incelenmektedir

(Ferecov, 2011: 115).
1.4, PERFORMANSA DAYALI UCRET SISTEMi

Modern yoOnetim anlayisina  gore, isgorenler basarilart  oraninda
odiillendirilmelidir. Bu o6diillendirme yontemlerinden en ¢ok kullanilani basarinin
ticrete yansitilmasi, bir baska ifade ile performansa dayali {icret sistemidir.

Performansa dayali ticret sistemi, bir orgiitiin hedeflerinin ya da 6rgiit ¢alisanlarinin
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kisisel  performans hedeflerinin  gergeklestirilmesi  oraninda  ¢alisanlarin

odiillendirilmesi amaciyla kullanilmaktadir (Bolat, 2012: 40).

Performansa dayali {icret, normal calisma performansinin iizerindeki is
basarisin1 maddi olarak 6diillendiren bir sistemdir (Aytekin, 2005: 44). Performansa
dayal1 iicret, iicretin bireysel, grup veya orgiitsel seviyede herhangi bir performans
Olgiistiyle iliskilendirilmesidir (Demir, 2007: 45). Sistemin temel hareket noktasi,
ticretin belirli bir kisminin ya da sabit {icretle birlikte yapilan ek 6demenin iggérenin
performansina gére belirlenmesidir (Saglik Bakanligi, 2007: 7). Ucret ve ddenecek

ikramiyeler, iggbrenin performansina gore belirlenir (Kestane, 2003: 132).
1.4.1. Performansa Dayah Ucret Sisteminin Amac ve Onemi

Bireysel performansa dayali iicret sistemi, c¢alisanlarin  kisisel
performanslarinin artmasiyla kurum performansinin da artacagi varsayimina dayanir.
Orgiitlerde yiiksek verimlilige ulasabilmek igin insan faktoriinden miimkiin olan en
yilksek diizeyde yararlanmak gerekir. Insan faktdriinden etkin olarak
yararlanabilmenin yolu isgéren performansinin degerlendirilmesidir (Bolat, 2012:
40). Performansa dayali iicretlendirme, yiiksek verimlilik ve yiiksek kalite

saglayabilmek icin iggdren motivasyonunun artirilmasi fikrinden dogmustur (Bolat,
2012: 41).

Performansa gore iicretlendirme sisteminin kullanilmasi iki temel amaca
dayanmaktadir. Sistem, geleneksel olarak merkezde toplanan giiclin daha alt yonetsel
birimlere aktarilmasini saglar. Boylece yoneticiler kendi iggoérenlerinin licretlerini
belirlemede daha fazla yetkiye sahip olurlar. Performansa gore ticret, yiiksek
performansin ve basarili personelin glidillenmesinin bir aracidir. Boylece yonetim,
isgorenler ile daha iyi iletisim kurarak oOrgiitsel amaglar1 daha agik ve net olarak
ortaya koyabilir (Paksoy, 2006: 60). Bu sistem ile isgorenler daha verimli ¢aligarak
elde edilen iiriin/hizmet, iiretim ve verimlilik artislarindan hakkaniyetli bir pay
alabilirler (Bolat, 2012:41). Diger isgorenlerden daha ¢ok ¢alistigina inanan
isgorenlerin tesvik tcretleriyle 6zendirilmesi isgdrenin motivasyonunu artiracaktir
(Paksoy, 2006: 65; Bolat, 2012: 44). Basarili bir isgoérenin, biitiin emegini ortaya
koyarak ¢alismas1 ancak kendisinden daha az calisan personel ile ayn1 {icreti almasi

isgbrenin motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir (Paksoy, 2006: 61).
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Performansa dayali iicret sistemi calisanlarin elde ettikleri gelir diizeyini
arttirirken bir taraftan da Orgiitlere pek ¢ok yarar saglamaktadir. Performansa dayali
licret sistemi uygulayan orgiitlerde oOrgiitsel performans, hiz ve verimlilik artar.
Performansa dayali licret sistemi orglitlerde kaliteyi ve verimliligi arttirarak orgiitiin
basarisinda  biiyiik rol oynamaktadir. Isgorenlerin ve ekibin performansin
arttirmaktadir.  Yapilan arastirmalar, performansa dayali {icretlendirmenin
uygulandig1 orgiitlerde uygulanmayanlara gore performansin yaklasik %30 daha

yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir (Paksoy, 2006: 65).

Performansa dayal1 iicret sistemi yetenekli ¢alisanlarin Grgiitten ayrilmasin
engellemekte; yetenekli calisanlarin ise Orgiite c¢ekilmesine yardimer olmaktadir.
Orgiit, performansa dayali {icret sistemi ile basarili galisanlarm belirleyebilmektedir.
Boylece isgorenlerin orgiite bagliligi ve dolayisiyla elde tutulmasi saglanmaktadir.
Performans  analizleri ~ sayesinde performanst yetersiz olan iggOrenler
belirlenebilmektedir. Performansa dayali ticret sistemi, diisiik performansin
arttirtlmasi1 i¢in tesvik edicidir. Yonetimin, performans Kriterleri olusturmasi,
isgorenlerin daha yiiksek iicret alabilmek icin bu kriterleri gerceklestirmeye
calismalarina neden olmaktadir. Boylece alinacak olan 6diil ekibin performansina

gore hesaplandigindan ekibin etkinligi artmaktadir (Paksoy, 2006: 65).
1.4.2. Performansa Dayah Ucret Sisteminde Kullanilan Tesvik Araclar

Performansa dayali iicret sisteminde tesvik araglar1 olarak maddi olmayan
araglar, dolayli maddi araglar ve dogrudan maddi araglar kullanilmaktadir. Maddi
olmayan araclar kisinin yaptig1 istir. Isgdrenin isinden memnun olmasi, yaptig1 isle
gurur duymasi, basar1 giidiisii isgoreni tesvik eden araglardir. Dolayli maddi araglar;
isgorene dogrudan para olarak 6denmeyen ancak c¢alisanin cesitli ihtiyaglarini
karsilayan hastalik, kaza ya da hayat sigortalari, 6grenim burslari, lojman gibi sosyal
yararlardir. Maddi araglar ise; prim, ikramiye, komisyon, kardan pay verilmesi, hisse

sahipligi gibi araglardir (Bolat, 2012: 42-43).
1.4.3. Performansa Dayah Ucret Sistemleri

Performansa dayali iicret cogu zaman iggorenin ¢iktilariyla yani isgorenin ya
da grubun gerceklestirdigi satislarla, iretilen iiriin miktariyla, orgiitin karliligiyla

ilgilidir. Diger yandan liyakata dayal: iicret uygulamasinda oldugu gibi girdilerle de
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iliskili olabilir (Demir, 2007: 45). Ucretin performansla iliskilendirilmesinde dort
temel yaklasim bulunmaktadir. Bunlar (Paksoy, 2006: 61; Kestane, 2003: 132,133):

e Prim,
e Maasta artis,
e Maagin siiflandirilmasi,

o Maasin daha hizli (zamansal) artmasidir.

Performansa dayali iicret sistemi uygulanirken asagidaki kriterler dikkate

alinmalidir;

o Performans kriterleri objektif ve dl¢iilebilir olmalidir,

 Isgdren performansimi dogru bir sekilde dlcebilecek bir degerlendirme sistemi
uygulanmalidir,

e Degerlendirme sonuglart yalnizca yonetimle degil, isgérenlere geri besleme
saglamak amaciyla caligsanlarla da paylasilmalidir,

e Performans degerlendirme sistemi kolay anlasilabilir olmalidir,

e Degerlendirme, calisanlarin kontrol edilebilecegi olaylar ile ilgili olmali,

calisanlarin denetiminde olmayan durumlar dikkate alinmamalidir.
1.4.3.1. Bireysel Performansa Dayah Ucret

Performansa dayali licret sistemlerinin en belirgin 6zelligi ticretin kisisel
performansla iligkili olmasidir. Bu sistem dolayli olarak gilidillenme kuramlarindan
etkilenmektedir. Isgorenler ortaya koyduklari cabalarla aldiklari &diiller arasinda
dogru orantili bir iligki olduguna inanirlarsa daha ¢ok giidiilenirler. Ancak bu gortis,
1sgoérenin davranisim1  aciklamada yetersiz kalmaktadir. Giidiilenme isyerindeki
mevcut ekonomik yapidan, sosyal ortamdan ve fiziksel kosullardan etkilenmekte, bu
durum ise performansa dayali iicret uygulamasini zorlastirmaktadir (Demir, 2007:
51).

1.4.3.2.EKip (Takim) Performansina Dayah Ucret

Giliniimiiz yonetim anlayisinda ekip ¢alismasi 6nem kazanmistir. Ciinkii bir
arada galisan ekip, sorun ¢iktiginda bu sorunlar birlikte ¢oziilmekte, hatalar birlikte
diizeltmektedirler. Grubun 6diillendirilmesinde, grupta yer alan kisilerin ayr1 ayrn

odiillendirilmesi yerine, tiim grubun d&diillendirilmesi gereklidir. Bu c¢esit bir
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degerlendirme, isgorenleri dogrudan denetlemenin yapilamadigi, ekip ¢alismasi ve
isbirliginin basari, performans ve gilidiileme agisindan 6nemli oldugu durumlarda
uygulanabilmektedir (Paksoy, 2006: 61-62). Tiim grup liyelerine iicretin esit ya da
puanlama esasina gore dagitilmasi, hem bireysel rekabetin yol agabilecegi olas1 ekip
ici ¢atigmalart onlemekte, hem de takim ruhu 6n plana ¢ikmaktadir (Tozlu, 2014:

31).

Bu sistemde grup iiyeleri arasindaki is dagilimi adil olmali, ekip performansi

ol¢iilebilir olmal1 ve ekibe geri bildirim saglanmalidir (Bolat, 2012: 34).
1.4.3.3. Orgiit Performansina Dayah Ucret

Orgiit performansina dayali {icret sistemleri, isgdrenlerin orgiit ile
0zdeslesmelerini saglayan ve iggdrenleri isbirligine yonelten bir sistemdir. Boylece,
calisanlar ortak bir amagta, Orgiitiin rekabet giiclinii artirma amacinda
birlestirmektedirler. Dogrudan performansa dayali isgoren ve takim ¢aligmasi
performans degerlemelerine gére daha dolayli bir iicret sistemidir. Orgiitlerde iki
cesit Orglit performansina dayali {icret sistemi uygulanmaktadir. Bunlar kazang ve kar

paylasimidir (Paksoy, 2006: 62).
1.4.4. Performansa Dayah Ucret Sistemi Cesitleri
1.4.4.1 Liyakata Dayah Ucret Sistemleri

Liyakata dayali iicret sisteminde isgorenin performansa katkida bulunduguna

inanilan tutum ve davraniglar1 ddiillendirilmektedir (Demir, 2007: 45).
1.4.4.2.0zendirici Ucret Sistemleri

Bu sistemde performans ile iicret arasindaki iligki, standartlara ya da satis
hacmi, hata orani gibi baz1 dogrudan gostergelere gore belirlenir. Ozendirici iicret
sistemlerinde, alman ek {icret sabit licrete dahil degildir (Aytekin, 2005: 59).
Almacak olan prim isgdren tarafindan dnceden bilinir. Alinacak olan iicret, iggorenin
performansindaki degisikliklere gére donemsel olarak dalgalanmalar gosterebilir.
Satis hacmindeki degisiklik calisanin performansina gore degil, daha ¢ok firtiniin
kalitesine, markasina ve iiriiniin fiyatina gore farklilik gostermektedir (Paksoy, 2006:
64).
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1.4.4.3. Kar Paylasimi

Kar paylasim, calisanlarin onceden belirlenmis bir orana gore oOrgiitiin
karindan tcretlerine ek olarak pay alma imkéani sunan bir sistemdir. Kardan elde
edilen pay, isgorene prim seklinde nakit olarak 6denebilir ya da bu pay sonradan
O6denmek tizere belli bir siireligine fonda tutularak 6denebilir. Bu sistemde alinacak
olan iicret, iggorenin bireysel performansi dikkate alinmadan, orgiitiin karlarina bagh

olarak degismektedir (Paksoy, 2006: 64).
1.4.4.4. Uzun Donemli Ozendirici Ucret Sistemleri

Bu iicret sistemleri, genellikle yonetim kadrosuna orgiitiin performansini
artirmalar1 veya sabit giderleri diisiirmeleri halinde verilen ek iicretlerdir (Paksoy,

2006: 64).
1.4.4.5. Performans Primi

Bireysel performansi ya da grup performansini dikkate alarak verilen primdir.
Bireysel iicret artist performans Olciitlerine dayanmaktadir. 1980'li yillardan beri,
ABD’de toplu sozlesmeler ile belirlenen maas artisi yerine performans primleri

(Paksoy, 2006: 64) ticret sistemi kullanilmaktadir.

Performansa bagli olarak &denen icretler, degisken olup genellikle
isgorenlerin performanslarindaki artisin bir sonucudur. Bu iicret, iggérenin belirli bir
zaman diliminde ulastig1 performansa baghdir ve belirlenmis zaman diliminde
orgiitiin genel performansina, ¢alistigi departmanin performansina, iggorenin Kisisel

performansina ya da bunlarin tiimiine bagli olarak degisir (Saglik Bakanligi, 2007).

Saglik kurumlarinda performans degerlendirme ve galisanin ddiillendirilmesi,
muayene/tedavi edilen hasta sayisina gore degil, zamanin, mekanin, kaynaklarin
verimli kullanilmasina ve sunulan hizmetlerin kayit altina alinmasina gore
yapilmaktadir. Yani iggorenin ¢aligmas1 ve gayreti yani sira ¢aligtigi boliim ve kurum
bir biitiin olarak degerlendirilmektedir. Hekimlerin ¢alistiklar1 kurumlara sahip
¢ikmalar1 ve kurum basarisina odaklanmalari i¢in hastanelerde tam zamanli olarak
calisan hekimlere daha fazla tegvik licreti ddenmektedir. Performans degerlemesi ve
performansa gore doner sermaye katki pay1 6denmesi, isgdrenlerin adeta ortagi gibi

oldugu saglik kurumlarinin idari ve mali 6zerk kurumlar olarak yarina hazirlanmasi
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acisindan onem tagimaktadir. Zira bu sistemde amag, kurum hedefleri ile iggorenlerin
kisisel hedeflerini biitlinlestirerek kisilerin olusturduklar1 degeri bu ortak amaglar ve

hedefler dogrultusunda yonlendirmektedir (Saglik Bakanligi, 2007).
1.4.5. Performansa Dayal Ucret Sisteminde Karsilasilan Zorluklar

Performansa dayali ticret sisteminde karsilagilan zorluklar sistemin
kendisinden ziyade, uygulamadaki hatalardan kaynaklanmaktadir. Sistemin basarisi
icin uygulama sirasinda yapilan hatalarin giderilmesi gereklidir. Degerlendiricilerin
yaptiklar1 degerlendirme hatalar1 ve kullanilan yontemlerin yetersiz olmasi

performans ol¢iimiinii zorlastirmaktadir (Paksoy, 2006: 65-66).

Sistemin zorluklarindan birisi de birbirleriyle rekabet eden ¢alisanlar arasinda
anlagsmazlik ¢ikmasi olasiligidir. Bu durum, isgérenler arasindaki uyumu, hizi ve
verimliligi olumsuz yonde etkileyebilir. Isgdreni 6n plana ¢ikaran bireysel
performansa dayali ticret sistemi, ekip ¢alismasini engellemekte ve ekip ¢alismasinin
etkinligini azaltmaktadir. Ayrica uygulanan bu sistemler Orgiitiin maliyetlerini de

yiikseltebilmektedir (Kestane, 2003: 136).
1.4.6. Performansa Dayah Ucret Sistemine Yoneltilen Elestiriler

Performansa dayali iicret sistemine yoneltilen en Onemli elestiri, iyi bir
performans degerlendirme sistemi hazirlanmamis ise performans-iicret iliskisinin
gercekei olmayacagidir. Diger bir elestiri ise, performans degerlendirmenin ticret ile
iligkilendirilmesi,  degerlendirilen  iggorenlerin  dikkatinin  {cret {izerinde
yogunlagmasi, performans degerlendirme sonucunda geribildirimden elde edilecek
diger sonuclara ilgi gosterilmemesidir. Bu durum, calisanin eksik yonlerinin
gelistirilememesi, egitim ihtiyacinin karsilanamamasi gibi sonuglar1 daha olumsuz

olabilecek hususlarin dikkate alinmamasi anlamina gelmektedir (Aytekin, 2005: 49).

Iletisim eksikligi sisteme yoneltilen diger bir elestiridir. Isgdrenlerin
performansa dayali iicret sisteminin ne oldugu, nasil uygulandig1 ve bundan ne gibi
sonuglar beklendigi konusunda yeterince bilgilendirilmemeleri hem siirece aktif
olarak katilmalarim1  zorlagtirmakta hem de siirecin saglikli islemesini
engellemektedir (Zaim, 2011: 364).

1.4.7. Performansa Dayah Ucret Sisteminin Kamu Kesiminde Uygulanabilirligi

Kamu hizmetlerinde bir taraftan artan yasal diizenlemeler, tiiketici
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beklentileri, mali sorumluluklar 6nem kazanmakta, diger yandan vatandaslara daha
etkin bir hizmet sunulmasi 6n plana ¢ikmaktadir. Kamu isletmelerinde iyi yonetim,
dogru insanlar1 ise almak ve iste alikoyabilmek giderek daha ¢ok Onem

kazanmaktadir (Kestane, 2003: 138).

Ucretin kamu sektdriinde hem verimliligi arttirma hem de kamu sektdriinde
tiretilen hizmetlerin kalitesini iyilestirme araci olarak goriilmesi, kamu hizmetlerinde
hiz, kalite ve verimliligin arttirilmasi i¢in iicretten etkin bigimde yararlanilmasini
giindeme getirmistir. Boylece kamu kurumlarinda performansa dayali iicret sistemi

onem kazanmistir (Paksoy, 2006: 67).

Kamu kurumlarinda yapilan ige gore belirlenen sabit bir ticret uygulamasi
oldugundan performansa dayali bir {icret Odeme sistemi etkin bigimde
kullanilamamaktadir. Kamu kurumlarinin yapist geregi kurumlar arasinda rekabetin
olmamasi, kamu yonetiminin daha iyi calisma yontemleri arama konusunda yeterli

caba gdstermemesine neden olmaktadir.

Kamu kurumlarinda performansa dayali licret uygulamasi zor olmakla birlikte
bazi kamu kurumlarinda bu sistem basar1 ile uygulanabilmektedir. 2003 yilinda
yapilan bir yasal degisiklikle saglik kurumlarinda performansa dayali ticret
uygulamasina gecilmistir. Bu uygulamanin amaci saglik ¢alisanlariin verimli ve
kaliteli bir saglik hizmeti sunmasini saglamak ve hizmet veren isgorenlerin
motivasyonunu arttirmaktir. Bu amacgla hizmetin verimli ve kaliteli olarak
sunulabilmesi i¢in iggorenleri tesvik edecek ve basarili olmalari yoniinde
isteklendirecek bir 6deme ve iicretlendirme sistemine yani performansa gore katki

pay1 6demesi uygulamasina gecilmistir.

Performansa dayali licret sisteminde kamu yonetimi, ayni gorevi yapan
caliganin farkli olarak ticretlendirilmesinde objektif kriterler belirleyebildigi ve
kullanabildigi olclide basarili olabilir. Performans degerlendirmesinin objektif
kriterlere dayali olmadan yapilmasi yonetim ve personel arasindaki iliskilerin

bozulmasina neden olur.
1.4.7.1. Saghk kurumlarinda performansa dayal iicret sistemi

Bir hizmet sektorii olan saghk kurumlarinda, son yillarda 6zellikle

performans ve kalite konularinin 6nem kazanmasi ile birlikte, performansa dayal
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ticret sistemi uygulama alani bulmustur (Akgakanat ve Carik¢i, 2016). Saglik
kurumlarinda performansa dayali {icret sistemi, saglik hizmet sunucularinin ve
hastalarin tatminlerini artirmak, hizmet kalitesini yiikseltmek ve maliyetleri kontrol
altinda tutmak gibi stratejik amaglarla kullanilmaktadir (Peters, 2006.32).

Tiirkiye’de kamu hizmeti veren saglik kurumlarinda calisanlara, maas ile
performanslar1 goz oniinde bulundurularak doner sermaye gelirlerinden alinan ek
O0demelerden olusan karma bir iicret sistemi uygulanmaktadir. Kamu sektoriinde
calisan saglik personelinin maaglar1 istihdam durumlarina, kidemlerine vb.
Ozelliklere gore hiikiimet tarafindan belirlenmektedir. Saglik Bakanligi’na bagh
hastanelerde ve {iniversite hastanelerinde calisanlara ilgili mevzuat geregi, doner
sermaye gelirlerinden performanslari nispetinde ek ddeme yapilmaktadir (Akgakanat
ve Carikci, 2016). Saghik Bakanligi bagli hastanelerin ve is gorenlerin performansini
degerlendirmek amaciyla Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi (PDEOS)
baslatmistir. Saglik Bakanligi, tiim basamaklardaki saglik kurumlarinda calisan
hekim ve saglik personeline doner sermaye gelirlerinden performansa dayali olarak

ek 6deme yapmaktadir.

Ulkemizde saglik hizmetleri ¢alisanlarma performansa gore iicretlendirme
sistemi uygulamasindan 6nce, saglik personeli 14.07.1965 tarihinde yiiriirliige girmis
olan 657 devlet memuru kanunu kapsaminda maas esasina gore iicret almaktaydi.
Sonraki yillarda yalnizca hastanede ¢alisan hekimler ve idareciler i¢in ‘doner
sermaye’ sistemi gelistirilmis ve 1. basamak saglik hizmetlerinden 2. basamaga, 3.
basamaga ve iiniversite hastaneleri dahil tim saglik kurumlarinda uygulanmaya
baslanmistir. Bu yillarda doner sermaye gelirleri saglik calisanlarina esit bigimde
dagitilmistir. Bu donemde kamu personelinin maas1 disindaki bazi harcamalar1 ve
Odenek tahsisi Saglik Bakanligi tarafindan yapilmistir. Zaman iginde hastane
gelirlerinin bir kism1 hem hekimlere, hem de diger saglik calisanlarina dagitilmaya
baslanmistir. Ancak, doner sermayenin tiim saglik personeli arasinda boliistiiriilmesi
hekimlere diisen paym azalmasina ve hekimlerin alinan doner sermaye payim

yetersiz bulmalarina neden olmustur (Kaptanoglu, 2011).

Saglik Bakanligi tarafindan 2004 yilindan bu yana uygulanan “performansa
gore doner sermaye katki payr 6demesi” saglik calisanlarinin verimli ve kaliteli

hizmet sunmalarint 6zendirecek bir 6deme ve TUcretlendirme sistemi olarak
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tasarlanmistir (Ceylan, 2009). Sistemin yasal dayanagini olusturan 209 sayili “Saglik
Bakanligma Bagli Saglik Kurumlari ile Esenlendirme (Rehabilitasyon) Tesislerine
Verilecek Doner Sermaye Hakkinda Kanun” un 5’inci maddesi, personele yapilacak
O0demeleri diizenlenmektedir. Bu maddeye gore, personelin katkisiyla elde edilen
doner sermaye gelirleri, kapsamda yer alan personele, personelin unvani, gorevi,
calisma sartlar1 ve siiresi, hizmete katkisi, performansi, serbest galisip ¢alismamasi
ile muayene, ameliyat, anestezi, girisimsel islemler ve Ozellik arz eden riskli
boliimlerde ¢alisma gibi hususlar esas alinarak ek 6deme olarak dagitilabilmektedir

(Erkan, 2011).

Sistemin esaslar1 “Saglik Bakanligina Bagli Saglik Kurum ve Kuruluslarinda
Gorevli Personele Déner Sermaye Gelirlerinden Ek Odeme Yapilmasina Dair
Yonetmelik” ile diizenlenmistir. Ek 6deme yapilacak personel, Saglik Bakanligi'na
bagli doner sermayeli saglik kurum ve kuruluslarinda gérevli olan memurlar ile bu
kurum ve kuruluslarda 4924 sayili Kanun ve 181 sayili Kanun Hiikmiinde
Kararname uyarinca sézlesmeli olarak istthdam edilen saglik personeli ve 2547 sayili
Yiiksekogretim Kanunu’nun 38. maddesine gore Saglik Bakanligi'na bagli saglik
kurum ve kuruluslarinda gorevlendirilen personel olarak belirlenmistir (Erkan, 2011:

424-425).

Bakanlik ayrica 2006 yilindan itibaren finansal ve yonetsel gostergeleri de
ekleyerek PDEOS’ni daha kapsamli hale getirmistir. Bu sistemde saglik calisani,
hastalartyla ilgili her tiirlii teshis ve tedavilerdeki aylik performanslarina gore
degisen bir ek 6deme almaktadir (Akpmar ve Tas, 2012). Performansa Dayali Ek

Odeme Sistemi asagidaki saglik kurumlarinda uygulanmaktadir;

o Birinci basamak saglik kurulusglar

o Devlet hastaneleri ile egitim ve aragtirma hastaneleri

Uygulanmakta olan performans yonetimi sistemi, saglik personeline goérevine
ve meslegine gore sabit maas ve doner sermayeden Odenen sabit iicret disinda
SGK’nin SUT (Saglik Uygulama Tebligi) paketleri araciligi ile gelen ve hastalik basi
O0denen icretlerinin % 50’sinin  belli parametrelere gore dagitilmasindan
olugmaktadir (Demireli ve digerleri, 2013). Saglik personeline dagitilacak %50°lik

doner sermaye miktari, hastanenin kalite katsayisi ile ¢arpilarak bu ¢arpim sonucu
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azalan doner sermaye miktar1 personele dagitilmaktadir. Doner sermayeden
performans ek Odemesi yapilirken, o hastanede ¢alisan tiim hekimlerin ortalama

puani (Kaptanoglu, 2011) hesaplanmaktadir.

Bununla birlikte performansta puanlama yapilirken saglik personelinin
yaptig1 islemler i¢in harcanan ortalama zaman, islem ile ilgili riskler ve kalite
gostergeleri de dikkate alinarak daha riskli ve yogun calisan boliimlerde calisanlarin
performans 6demeleri farkli hesaplanmaktadir. Bu personele 6denen ek 6denmeler
daha yiiksektir. Ornegin, acil servis, yogun bakim veya ameliyathane gibi yerlerde
calisan doktor ve yardimci saglik personelinin performans ek 6deme katsayilari daha

yiiksektir.

Sistemde saglik kurumlarinda yapilan 5120 tibbi islem bagil degerler
belirlenerek puanlanmaktadir. Hekimler tarafindan birebir yapilan ve sonuglandirilan
islemler puanlanmaktadir. Hekim kontroliinde olsa dahi tibbi cihazlar ve yardimci
saglik personeli tarafindan yapilan islemler i¢in puanlama yapilmamaktadir (Saglik
Bakanligi, 2007:61).

Ornek Islemler:

Koroner arter By-Pass - 2500 puan
Anestezi Al grubu - 1200 puan

Sezeryan - 143 puan

Dogum - 143 puan

Ebe tarafindan yaptirilan dogum - 36 puan
Psikiyatrik muayene - 30 puan

Servislerde yapilan hasta bas1 vizite - 21 puan
Muayene - 21 puan

MR (Beyin) - 20 puan

Sevk edilen muayene - 5 puan

Akciger grafisi - 4 puan

Enjeksiyon - 0 puan
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Saglik kurumlarinda verilen hizmetlerin diizenli olarak kayit edilmesi ve
kurumlara gonderilen faturalarin hatasiz diizenlenmesi amaciyla, yapilan tiim
islemlerin nitelik ve nicelik yoniinden degerlendirilmesi ve denetlenmesi igin
inceleme heyetleri olusturulmus, boylece her kurumda otokontrol sistemi devreye
girmistir.  Performans  Ol¢climii  sirasinda  belirlenen olumsuz  davraniglar

cezalandirilabilmektedir (Saglik Bakanligi, 2007:89).

Odemeler aylik olarak yapilmaktadir. Dagitilan toplam ek ddeme miktar,
doner sermaye komisyonu tarafindan mutabakata varilan tutar tizerinden ilgili
Yonetmelik hiikiimlerine gore yapilan hesaplamalar sonucunda elde edilen tutardir.
Doner sermaye komisyonlarinin en 6nemli islevi, kurumun gelir-gider dengesi ile
borg, alacak, nakit durumu ve ihtiyaglarin1 gozeterek, calisanlara dagitilacak ek

O0deme miktarini belirlemektir (Erkan, 2011).

Saglik Bakanhgi, Performansa Dayali Déner Sermaye Prim Odeme
Uygulamasinda hizmet verilen hastanenin kalite siireclerinin ve yapilan iglemlerin
puanlanmasini istemektedir. Performans puanlamasinda girisimsel islemlere daha
cok puan verildigi goriilmektedir. Cerrahi branglarin 6zellikle akut risk tasimayan ve
daha sik/kisa siirede yapilabilen islemler 6ne ¢ikmaktadir. Kronik ve uzun siire
tedavi gerektiren dahili hastaliklara, getirisi az oldugu igin, daha az puan
verilmektedir. Akut ve risk tasimayan ve sik yapilan cerrahi islemlere daha ¢ok prim
verilmesi, hekimlerin hasta segmesine ve takip gerektiren hastalari egitim arastirma
hastanelerine gondermelerine yol agmakta ve bdylece egitim ve arastirma hastaneleri
ile tip fakiilteleri tedavisi zor hastalarla ugrasmakta, performanslar1 diismektedir.
Kronik hastaliklarin, prematiire bebeklerin tedavisi hastaneler tarafindan kabul

edilmek istenmemektedir (Kaptanoglu, 2011).

Saglik Bakanligi'mn Performansa Dayali Déner Sermaye Prim Odeme
Uygulamas1 c¢alisanin performansini etkilemektedir. Nitekim Korkmaz'in (2008)
Mersin'de faaliyet gosteren hastanelerde yaptigi arastirmada doner sermayeden elde
edilen gelirin calisanin performansimi arttirdigi sonucuna ulasilmistir. Kennedy
(2005), performansa dayali Odeme sistemlerinin Ozellikle hekimlerin is
motivasyonuna olumlu katkida bulundugunu ve sunulan saglik hizmetlerine

verdikleri 6nemin de arttigim1 ifade etmektedir. Bununla birlikte Akcakanat ve
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Carik¢1 (2016) tarafindan Siileyman Demirel Universitesi Arastirma ve Uygulama
Hastanesi ile Akdeniz Universitesi Hastanesinde gérev yapan &gretim iiyelerinin
performansa dayali ek iicret sistemine yonelik tutumlarini belirlemek amaciyla 361
Kisi tizerinde yapilan arastirmada; ogretim iiyelerinin performansa dayali ek ticret
sisteminden memnuniyetsiz olduklart sonucuna ulasilmistir. Benzer sonuglara ulasan
Timur (2007) devlet hastanelerinde hekim ve hastalar {izerinde yaptig1 calismada
hekimlerin %54 {iniin PDEO uygulamasindan memnuniyetsiz olduklar1 bulgusuna

ulagmustir.

Fettah ve Sahin'in (2009) Ankara'da faaliyet gosteren saglik ocaklari tizerinde
yaptiklar1 bir arastirmada calisanlarin performansa dayali doner sermaye ek iicret
0deme uygulamasini, hekimlere maddi acidan yarar ve ek gelir saglamasi nedeniyle
olumlu bulduklar1 sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte calisanlar, doktorlarla
diger saglik personelinin aldigi ek tcret arasindaki biiyiik farkliliklar nedeniyle
yardimct saglik personelinin motivasyonunun azalacagma inanmaktadirlar. Benzer
bulgulara ulasan Saglam (2006) birinci basamak saglik kuruluslarinda yaptigi
aragtirmada PDEOS ni isgdrenlerin maddi tatminini olumlu etkiledigini belirtmekte
bununla birlikte calisanlarin %350’sinin, hekimlerin bu uygulamadan daha fazla
faydalandigina inandiklarin1 ortaya koymaktadir. Gazi (2006) de c¢aligmasinda
PDEOS ile ilgili olarak yardimci saglik personeline haksizlik yapildi§i sonucuna
ulagsmig, Timur (2007) ise, yaptigi arastirmada sistemin adil bir bigimde
uygulanmadigini belirlemistir. Biitlin bu olumsuzluklar ¢alisanin motivasyonunu ve

performansini olumsuz etkilemektedir.
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IKINCI BOLUM
MOTIVASYON
2.1. MOTIVASYON KAVRAMI
2.1.1. Motivasyon Tanimi

Bireyin davraniglariyla alakali bir kavram olan motivasyon, etimolojik olarak
Latince ‘movere’ yani hareket ettirme sozciigiinden gelmektedir (Yildirim, 2007).
Motivasyon, genel anlamiyla bireylerin belirli bir amaci gergeklestirmek i¢in kendi
istekleri ile davranmalaridir (Kogel, 2001: 154). Motivasyon, insan1 harekete geciren
ve bu hareketlerin yoniini belirleyen ihtiyag ve korkulardir (Tunger, 2013: 91).
Esasen motivasyon, bireylerin belirli 6rgiitsel amaglar1 gerceklestirmek igin kendi
arzu ve istekleri ile ¢caba harcamalaridir. Isgorenin rgiitsel amaclara ulasmak igin
tim enerjisini, beceri ve bilgisini kendi arzusuyla harcamasi durumunda orgiit
motivasyonundan s6z edilebilir (Uygur ve Goral, 2005: 121). Calisanin
motivasyonunun  siirekli hale gelebilmesi i¢in performansinin  ¢ok iyi
degerlendirilmis olmasi ve bu performansin Orgiitsel amaclarla kullanilmasi
gerekmektedir. Tiim becerisini, bilgisini ve enerjisini Orgilitsel amaclar
gerceklestirmek icin kullanan iggdren bu c¢abasinin olumlu sonuglarini goérmek ister

(Tunger, 2013: 91).

Orgiitlerin amaclar1 oldugu gibi isgdrenlerin de amaclar1 bulunmaktadir.
Orgiitler, amaclarina ulasabilmek igin, iiyelerinin de amaclarin1 dikkate almak
zorundadirlar. Zira insanlar kendilerini amagclarina ulastiracak davraniglar1 gésterme
egilimindedirler. Insanlarm amaclar1 tatmin edilmemis ihtiyaglarindan dogar. Bu
thtiyaglar; fizyolojik ve psikolojik dengenin bozulmasindan kaynaklanir. Bireyler, bir
ithtiyac1 uyarildiginda onu karsilamak i¢in belli davranislara yonelirler. Bu davranigin
sonucunda ihtiya¢ tatmin ediliyorsa, o ihtiyacla ilgili amaca ulagilmis olur. Bu
nedenle oOrgiitler, amaglarin1 gerceklestirmek i¢in, Oncelikle isgérenlerin istek ve
ithtiyaclarin1 anlamak ve orglitsel amaclarin basarilmasi dogrultusunda isgdrenleri

giidiilemek zorundadir (Asan, 2001: 225).

Motivasyon kavraminin temelinde {i¢ ana unsur bulunmaktadir. Bunlar

asagidaki gibi siralanabilir (Obuz, 2011: 10);
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e Bireyde gizli olarak bulunan ve kisinin ¢esitli sekillerde davranmasini
saglayan gii¢ler bulunmaktadir. Bu gii¢leri harekete gegiren ¢evresel faktorler
davranisi tetiklemektedir,

o Belli bir hedefe ulasmak amaciyla davranis degerlendirilmektedir,

o Birey tarafindan algilanan amag¢ dogrultusunda bu davranis stirdiiriillmektedir.

Orgiitsel ¢evrenin hizla degistigi giiniimiizde orgiitlerin bu degisime uyum
saglayabilmeleri ve basarili olabilmeleri sahip olduklar1 insan kaynagina baghdir. Bu
baglamda isgorenler, sahip olduklar1 potansiyeli orgiitsel amaglar1 gerceklestirme
yoniinde kullanmalar1 i¢in maddi ve manevi birtakim gilidiileme araclar1 ile motive
edilmelidir. Yonetimin basarisi, biiyilk olglide motivasyon araclarini basarili bir
sekilde kullanmasina baglidir. Motivasyonun amaci; isgorenlerin performanslarini
yiikselterek, orgiitsel amaclara etkin ve verimli bir sekilde ulasilmasini saglamaktir.
Motivasyonu diisiik olan iggorenler bilgi, beceri ve yeteneklerini etkili ve verimli bir
sekilde  performanslarina  yansitmamaktadirlar. Bu  nedenle  performans
degerlendirme, bir taraftan etkili ve verimli ¢alisanlar1 6diillendirerek motive etmek
ve 13 basarimlarimi arttirmak diger yandan da diisiik performanslhi ¢alisanlarin
belirlenmesi ve c¢esitli yontemlerle is performanslarinin arttirilmasi i¢in 6nem

tagimaktadir.

Modern yonetim anlayisi, isgérenlerin basarilar1 oraninda ddiillendirilmesini
ongormektedir. Bu odiillendirme, isgdrenin basarisi iicretine yansitilarak yani
performansa dayali licret sistemi kullanilarak yapilmaktadir. Baska bir ifadeyle,
performansa dayali iicret sistemleri, bir Orgiitin amacglarinin ve hedeflerinin
gergeklestirilmesi oraninda isgorenlerin takdir edilmesi ve ddiillendirilmesi amaciyla
kullanilan araglardir. Bu sistemlerin ana hareket noktasi, {icretin bir kismmin ya da
sabit TUcretle birlikte verilen ek Odemenin isgorenin performansina gore
belirlenmesidir. Bu konudaki karsit goriislere ragmen, performansin iicretlere
yansitilmas1 gilinlimiizde isgorenlerin motivasyonunda ve Orgiitlerin basarisinda
biiyiilk rol oynamakta ve yoOnetim bilimciler tarafindan yaygin olarak kabul

gormektedir (Saglik Bakanligi, 2007).
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2.1.2. Motivasyon (Giidiileme) Siireci

Bir ihyacin ortaya g¢ikmasi ile bu ihtiyacin karsilanmasi arasinda gegen
siirecte ortaya c¢ikan gerilime motive edilme ya da giidiileme denir (Tunger, 2014:
103). Bireyin davraniglar1 genellikle bir nedene dayanmaktadir. Bu nedenler ise,
genellikle ihtiyaclar, bireyin istekleri, korkular1 ve inanglarindan kaynaklanmaktadir.
Bireylerdeki temel giidiiler, davranis potansiyelini belirlemekte ve ancak
uyarildiklarinda harekete gegmektedir. Bu giidiilerin uyarilip uyarilmamasi kisinin

algisina baghdir (Yildirim: 2007: 5).

Yonetimin en 6nemli gorevi etkin bir orgiit sistemi kurmaktir. Etkili bir orgiit
sistemi iyi derecede giidiilenmis calisanlarla saglanmaktadir. Isleri etkili ve verimli
bir bigimde yerine getirmek i¢in iggorenlerin giidiilenmesi gerekmektedir. Giidilleme
siireci karsilanamamig ihtiyaclarin ortaya c¢ikmasi ile baglar. Kisi bu ihtiyaglari
kargilanana kadar motive olamaz. Bir ihtiya¢ uyarildiginda kisi, bu ihtiyaci
kargilamak i¢in belirli bir davranisa yonelir. Eger iggoren performans degerlendirme
sonuclarinin ihtiyaglarinin tatmin edilmesinde etkili olacagini biliyorsa performansini
arttirmak i¢in giidiilenir. Giidillenme siirecini bu tatmini saglayacak bigimde

diizenlemeye ¢aligir (Tunger, 2013:103).

Is gorenlerin motive olmas1 uzun bir siireci kapsamaktadir. Tunger’e (2013)

gore bu siireg altt asamadan olusur. Bunlar;

Ihtiyag Duyma: Bu siiregte kisinin biyolojik dengesini ya da cevreyle
uyumunu saglayan etmenlerden biri ortadan kalkmakta, kisi eski dengesine ulagsmak
icin caba harcamaktadir. Bu caba kiside gerilime neden olur. Ihtiya¢ duyulan
psikolojik, biyolojik ve toplumsal unsur saglanmadik¢a birey eski dengesine
kavusamaz. Bu nedenle kisi kendisini dengeye ulastiracak etmenleri elde etmek igin

caba gosterir.

Ortam Arama: Kisilerin bir takim ihtiyaglar1 yasadigi toplumun ya da orgiitiin
degerlerine uygun olmayabilir. Doyurulmayan bu ihtiyaglar, kiside gerilime neden
olur. Bu ihtiyaglar, birey tarafindan bastirilarak, bu ihtiyaglarin yarattig1 gerilimden
kurtulmaya calisilir. Bu ihtiyaglarin ne zaman, nerede ve nasil doyurulacaginin

kestirilmesi zordur.
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Istek: Thtiyag uygun bir ortam olustugunda istege doniisiir. Isgdrenin
karsilanmasini istedigi ihtiyacit Orgiitiin istekleriyle uyumlu hale getirilmelidir.
Istekler bilingli ihtiyaglardir. Isteklerin nemi arttik¢a isgdrende yarattig1 gerilim de

0 oranda artar.

Secenek Arama: Kisi isteklerini karsilamak i¢in tatmin edici alternatifler arar.
Orgiitsel ortam, bu isteklerin karsilanmasina elverisli ise, alternatiflerin bulunmasi da

kolay olur.

Stnama: Bu asamada kisi isteklerini karsilamak icin sectigi hareket tarzini
smar. Kisinin segtigi hareket tarzi ne kadar isabetli veya gegerli ise, ihtiyacin
kargilamasi da o kadar basarili olur. Bagka bir anlatimla bireyin tatmin diizeyi, ne

kadar isabetli se¢im yaptigina baghdir.

Tatmin: Giidiilenmenin son asamasi tatmin ile sonuglanir. Kisi bu asamada
yeteri kadar tatmin olmussa gerilimden kurtulur halinden kurtulur ve ihtiyag ortadan
kalkar. Eger birey tatmin olmamigsa ya da yeterince tatmin olmamis ise birey,
doyumsuzlugu oraninda hayal kiriklig1 yasar. Bu durumda kisi, ya tekrar motive
edilerek ayni asamalar1 tekrar yasar ya da isteklerinden vazgecmek zorunda kalir ve

tatminsizligi artar. Orgiitlerdeki motivasyon siireci Sekil 2’de verilmektedir.

Tatmin Ihtiyacin Gerilimin
Edilmemis F>| Gerilim > Tatmini >
S Azalmasi
Ihtiyaglar (Doyum)

/

Orgiitsel N Bireysel
Amaglar Amaglar

Caba [>| Performans P>

Sekil 2. Motivasyon Siireci ve Motivasyonun Temel Bilesenleri
Kaynak: DeCenzo, D.A.Robins, S. 2001, 5.305.
2.1.3. Motivasyonun Onemi

Orgiitlerde motivasyonun insan faktdrii acisindan iki boyutu bulunmaktadar.
Bunlardan ilki, isletme amaclarin1 gergeklestirmek i¢in caligan isgdrenler, ikincisi ise
calisanlar1 bu amaclarn gergeklestirmeye yonelten ve onlarin ¢abalarini birlestirerek

Orgiit amaglarina ulagmaya calisan yoneticilerdir. Yoneticiler ve ¢alisanlar igin
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motivasyon son derece Onemlidir (Ferecov, 2011: 47). Motivasyon, calisanin
yapacagi iste basarili olmasii saglayan ve isgérenlerin performansini dogrudan
etkileyen bir giictiir. Motivasyonun amaci, isgorenlerin daha istekli, verimli ve etkili
caligmalarim1  saglamaktir. YOnetimin basarisi, isgorenlerin Orgiitsel amaclar
dogrultusunda caligmalarina, bilgi, yetenek ve gli¢lerini bu yonde harcamalarina
baghdir. Ustlerin isgdrenleri motive etmeleri, isgdrenlerde tatmin yaratacak bir is
ortaminin yaratilmasina baglidir. Boylece hem bireysel tatmin saglanacak hem de
orgiitsel amaglarin gergeklesmesine katkida bulunulacaktir (Ozdemir ve Muradova,

2008: 147).

Calisanlarin  farkli  davraniglarda bulunmaya iten pek c¢ok faktor
bulunmaktadir Calisanlar arzulari, ihtiyaclari, beklentileri ¢ergevesinde bir taraftan
isletme amaglarina ulasmaya calisirken bir yandan da kendi gereksinimlerini
gidermeye ¢alisirlar. Motivasyon bireyin gereksinimlerini karsilamas1 ve amaclarina
ulagmas1 i¢in davranigin1 yonlendirmede dnemli bir rol oynamaktadir. Calisanlari
motive etmede temel amag, onlarda daha cok calisma istegi yaratacak faktorleri
bulmak, ihtiyaclarmi karsilamak ve ise istekle gelmelerini saglamaktir. Bdylece

verimlilik istenen diizeye ulasir (Ferecov, 2011: 47).

ABD’de yapilan bir arastirmada, isgorenlerin %97’si motivasyonun
verimliliklerini 6nemli 6l¢iide etkiledigini belirtmislerdir. Isgdrenlerin%92’si ise
motivasyonun orgiitsel baglilig1 artiran anahtar bir faktor oldugunu ifade etmislerdir.
Isgorenlerin is tatmininin yiiksek oldugu o&rgiitlerde, daha yiiksek miisteri
memnuniyeti (%38), daha yiiksek verimlilik (%22) ve daha yiiksek kar (%27) elde
edilmektedir (Ozdemir ve Muradova, 2008: 150-151).

Verimlilik artisinin, calisanlar iki sekilde etkiledigi soylenebilir. Bunlardan
ilki verimlilik artis1 sonucu ¢alisanlarin ilave ticret almalari; ikincisi ise, verimliligin
artmast sonucu ¢alisanlarin yaptiklar1 isten zevk almalari ve motivasyonun
artmasidir. Motive olamayan calisanin, 1yi bir performans sergilemesi ve verimli
calismast miimkiin degildir. ABD’de yapilan bir arastirmada, ¢alisanlarin %97’si
motivasyonun verimliliklerini 6nemli dlgiide etkiledigini; %92’si ise motivasyonun
orgiite baglilig1 arttiran bir faktdér oldugunu belirtmislerdir. Isgorenin is tatmininin

yiiksek oldugu orgiitlerde, miisteri memnuniyeti (%38), verimlilik (%22) ve kar
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(%27) artmaktadir (Ozdemir ve Muradova, 2008: 150-151).
2.2.  MOTIVASYON TEORILERIi

Insanin sosyal bir varlik olmas1 sebebiyle arastirmacilarin {izerinde durdugu
en Onemli konulardan birisi isgérenlerin ne zaman, nerede, nasil bir davranis
gosterecegi ve ¢alisanin ihtiya¢ ve beklentileridir. Bu arastirmalar sonucunda cesitli
motivasyon teorileri gelistirilmistir (Kogel, 2001: 510; Oriicii ve Kanbur, 2008: 86).
Bu teoriler iki ana grupta toplanabilir. i1k grup igsel faktorleri dikkate alan “Kapsam
Teorileri”, ikinci grup ise, iist yonetimin istedigi davranislarin nasil tekrarlanacagi ve
istenmeyen davraniglarin nasil diizeltilecegine odaklanan ve dissal faktorlere 6nem

veren “Siire¢ Teorileridir (Kiigiik, 2007: 77).
2.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, bireyin icinde bulunan ve bireyi belli bir davranisa yonelten
faktorleri anlamaya galisan teorilerdir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 86).Bu teoriler;
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Alderfer’in V.I.G. Kurami, Herzberg’in

Cift Etmen Teorisi ve McClelland’in Basar1 Gereksinimi Teorisi'dir.
2.2.1.1.Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Maslow tarafindan 1943 yilinda gelistirilen kuram, motivasyon
teorileri arasinda en ¢ok bilinen teoridir. Kuram iki temel varsayima dayanmaktadir.
Bunlardan ilki insan davraniginin bir nedene dayandigi ve ihtiyaglarin insan
davramigini belirleyen 6nemli bir etken oldugudur. Ikincisi ise alt kademelerde
bulunan ihtiyaglar karsilanmadan {ist kademelerdeki ihtiyaglarin bireyi davranisa
yoneltmedigi; tatmin edilmis olan bir ihtiyacin giidiileyici olmaktan ¢iktig1 ve yerini

tatmin edilmemis olan daha iist seviyedeki ihtiyaca biraktigidir (Erdem, 1997: 71).

Maslow’a gore tiim insan ihtiyacglar1 asagidan yukariya dogru bes kademeli
bir hiyerarsi olusturmaktadir (Bkz. Sekil 3). Bu kademenin ilk basamagin fiziksel
ithtiyaclar olusturmakta olup bu ihtiyaglar yemek yeme, i¢gme, hava, barinma, hayati
devam ettirme, gibi ihtiyaglardir (Obuz, 2001: 17). Is yasamu ile ilgili olarak ise
fiziksel ihtiyaclar ¢alisma kosullarmin iyilestirilmesi, ¢ekici iicret ve yan ddemeleri
gibi ihtiyaglardir. Ikinci sirada can ve is yeri giivenligi, hastalik, yashlik gibi

durumlarda gelecegi garanti altina almay1 iceren giivenlik ihtiyaglar1 bulunmakta
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olup is yasaminda ise bu ihtiyaglar saglik sigortasi, ¢ekici emeklilik kosullari,
giivenli is ortam1 gibi ihtiyaclardir. Ugiincii grupta bir gruba ait olma, kabul gérme,
dostluk, kimlik duygusu kazanma gibi sosyal ihtiya¢lar yer almaktadir. Bu ihtiyaglar
orgiitte ¢alisan isgorenler i¢in de gegerlidir. Dordiincii grup ihtiyaglar; prestij, basari,
saygl gorme, gibi degerleri iceren sayginlik ihtiyacidir. Orgiitlerde ise performans
degerlendirmelerinin yapilmasi, prestij kazandiran unvanlar, sorumluluk alma, is
arkadaslar1 ve amirler tarafindan kabul gérme gibi faktorler ¢alisanlart motive eden
unsurlardir. Fiziksel ve giivenlik ihtiyaclarim1 karsilayan birey en son olarak
ideallerini gerceklestirme ihtiyaci duyar ve ideallerini gerg¢eklestirme yoniinde ¢aba
harcar (Kaplan, 2007: 38). Bu kapsamda orgiitlerde inisiyatif kullanabilme, karar
verebilme, igletmede yaraticiligin desteklenmesi gibi hususlar ¢alisan motivasyonunu

etkilemektedir.

Kendini
Gergeklestirme
Ihtiyaci

Basari Ihtiyaci \

Sosyal Thtiyaglar

Giivenlik Ihtiyaci

Fiziksel Thtiyaclar

Sekil 3. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Can, H.1992, 5.1609.
2.2.1.2.Alderfer’in V.1.G. Teorisi

Clayton Alderfer’in Maslow ’'un lhtiyaglar Hiyerarsisi kuramim
basitlestirerek gelistirdigi bir kuramdir (Cigek, 2005: 19). Bu kuramda ihtiyaglarin

siralamas1 daha basit olmakla birlikte Maslow ‘un smiflandirma yaptig1 gibi bir
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ihtiyag siralamasi esastir. Oncelikle alt diizeydeki, sonrasinda ise iist diizeydeki

ihtiyaclar tatmin edilmelidir (Akbal, 2010: 67).

Kuram; varlik, iligki ve gelisme olmak iizere iic unsurdan olusmaktadir
(Obuz, 2011: 25). Varlik ihtiyaci; aglik susuzluk, barinma vb. fizyolojik
gereksinimlerdir. Sosyal iliski ihtiyaci; bireyin kendisi igin degerli olan diger
bireylerle iliskide bulunma istegidir. Gelisme ihtiyaci ise bireyin kendisi veya
cevresindekiler iizerinde yaratici, iiretici etkiler yaratma, yeteneklerini kullanma ve
yeni beceriler gelistirme istekleridir (Erdem, 1997: 72). Basar1 elde etme, taninma,

kabul edilme vs. bu tiir ihtiyaclardir.

Alderfer’e gore birinci basamaktaki varlik ihtiyaci karsilandiktan sonra kisi

ikinci asama, daha sonra da iiglincii asama ihtiyaclar1 karsilamaya calisir (Kaplan,

2007: 40).
2.2.1.3.Herzberg’in Cift Etmen Teorisi

Maslow‘un [Ihtiyaglar Hiyerarsisi kuramindan sonra en c¢ok bilinen
motivasyon kuramidir (Erdem, 1997: 73). Herzberg, Mausner ve Snyerman'in 1959
yilinda yayinladigi “The Motivation to Work” adli kitap, 1865 calisan iizerinde
yapilan bir aragtirmanin sonuglarina yer vermistir. Arastirmacilar, motivasyonu
etkileyen faktorleri iki baglik altinda toplamislardir. Bu faktorler; motive edici

faktorler ve hijyen faktorleridir (Cigek, 2005: 16).

Motive edici faktorler; yapilan is, ilerleme imkénlari, sorumluluk, statii,
basarma ve taninma gibi hususlardan olusmaktadir. Bu faktorler, isgorene kisisel
basar1 hissi verdigi i¢in giidiileyicidir. Hijyen yani saghk faktorleri ise; isletme
politikas1 ve yonetimi, ¢alisma kosullari, iicret diizeyi, calisanlarla iistler arasindaki
iligkilerin niteligi gibi faktorleri kapsamaktadir (Kiigiik, 2007: 77).Bu faktorler bireyi
glidiilemez ancak bunlarin var olmasi da bireyin giidiilenebilecegi asgari kosullar

saglar (Erdem, 1997: 73).
2.2.1.4.McClelland’in Basar1 Gereksinimi Teorisi

McClelland‘mn gelistirdigi bu teoriye gore birey davranista bulunurken {i¢
grup ihtiyacin etkisi altindadir (Cigek, 2005: 19). Bunlardan ilki bagarma ihtiyacidir.
Ustiin olma diirtiisii, basarmak ve basarmak i¢in cabalamaktir (Erdem, 1997: 74).
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Ikincisi, gii¢ ihtiyacidir ki bu da insanin g¢evresine egemen olma isteginin bir
sonucudur. Bununla birlikte iistlin olmak ve baskalarini kontrol etmek amaciyla
gosterilen tiim bu cabalar bireyler arasinda ¢atismalara neden olabilir (Yildirim,
2007: 10). Ugiincii ihtiya¢ iliski ihtiyaci olup insanlar arasinda dostca ve siki
iligkilere duyulan ihtiyaglardir. McClelland bunlarin her birinin farkli tatmin duygusu
yaratacagini belirtmektedir (Erdem, 1997: 75). Gergekten de insan dogasi geregi
sosyal iliski (sevgi, arkadaslik, dostluk vs.) ihtiyact hisseder. Insan ayrica giiclii
olmak ve daha fazla gii¢ elde etmek ister. Bu parasal bir gii¢ olabilecegi gibi, otorite,
makam, mevki seklinde bir giic de olabilir. Insan ayrica basarmak isteyen ve bu

basaridan haz duyan bir varliktir (Kaplan, 2007: 40).
2.2.2. Siire¢ Teorileri

Siire¢ teorileri, bireylerin hangi amaclarla ve nasil motive edildikleri ile
ilgilidir. Siireg teorileri, belirli bir davranisi gdsteren bir bireyin, ayni1 davranisi tekrar
etmesi (ya da etmemesi) nasil saglanabilir sorusunun cevabini aramaktadir. Siireg
teorilerine gore ihtiyaglar bireyi belirli bir davranisa yonelten faktorlerden sadece
birisidir (Kaplan, 2007). Siire¢ teorileri, kapsam teorilerindeki i¢sel faktorlere ek
olarak kiginin davranisinit 6nemli 6l¢iide etkileyen ¢evre faktorlerini de géz Onilinde
bulundurmaktadir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 86). Bu teoriler, bireylerin kisisel
davraniglarini etkileyen ve genel olarak bolgelere ve iilkelere gore degisen, kiiltiirel

ve 6znel faktorler tizerinde odaklanmaktadir (Cigek, 2005: 20).
2.2.2.1. Davranis (Sonucsal) Sartlandirmasi Teorisi

Bu kuramin temeli; davranislarin, karsilasilan sonuglar tarafindan
sartlandirildig1 varsayimina dayanmaktadir. Skinner tarafindan gelistirilen bu kuram,
bireylerin elde ettikleri olumlu veya olumsuz sonuglara gore bir davranisi tekrar edip
etmeyecekleri konusunu acikliga kavusturmaktadir. Teori, kisilerin kendilerini
bireysel olarak en fazla odiillendiren davranisa yoneldikleri varsayimina dayanir.

Kisilerin davraniglarina, ddiillerin kontrol altinda tutulmasiyla yon verilebilmektedir.

Ozetle, bireyler odiillendirilen davramislar1 tekrar etmekte, cezalandirilan
davranislari ise tekrarlamamaktadirlar (Yildirim, 2007: 12). Ornegin; isine gec gelen
bir ¢alisanin (davranis: ge¢ gelme), davranisi tekrar edip etmemesi, biiylik Olcilide

karsilasacagi sonu¢ (lstiiniin ikaz etmesi, cezalandirmasi ya da hicbir sey
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sOylememesi, hos goriilmesi) ile ilgilidir. Eger kisinin davranislarinin; "haz verici,
memnun edici" sonuglar1 varsa, kisinin ayni davranis1 tekrar gosterme olasilig1 artar.
Eger birey, "ac1 verici, hoslanilmayan, iiziicii" sonugclar ile karsilasirsa ayni davranisi

tekrar etmeme olasilig1 yiiksektir (Kaplan, 2007: 43).
2.2.2.2. Beklenti Teorisi

Victor H. Vroom tarafindan gelistirilen bu teoriye gore g¢alisanlari motive
etmede kullanilabilecek temel etken odillendirmedir (Yildirim, 2007: 16). Birey
gosterecegi  davranisin sonucunda takdir edilme ve odiillendirilme beklentisi
icindedir.

1964 yilinda yaptig1 ¢aligmalar sonucunda bir model ortaya koyan Vroom'a
gore bir bireyin belli bir gérev i¢in ¢aba harcamasi, valens ve beklenti olmak iizere

iki faktore baglhdir. Motivasyon, Valens ile Beklentinin ¢arpimina esittir.

Vroom, teorisini ti¢ temel faktor iizerinden incelemektedir. Bunlardan ilki
Valens (valence) dir. Valens bir bireyin belirli bir ¢aba sonucunda elde edecegi 6diili
isteme derecesini ifade etmektedir. Odiiller farkli bireyler tarafindan farkli siddette
arzulanmaktadir. Baz1 kisiler bdyle bir ddiilii ¢ok isterlerken, bazi bireyler bu ddiile
hi¢ deger vermeyebilir. Bireylerin ddiile verdikleri deger, 6diiliin bireyin ihtiyaclarini
tatmin etme degerini de gosterir. Sonug¢ olarak yliksek Valens, kisinin daha fazla

¢aba harcamasina neden olur.

Modelde ikinci temel kavram beklentidir. Beklenti kisinin algiladig1 olasilig:
ifade eder. Bu olasilik belirli bir ¢abanin belirli bir 6diille 6diillendirilecegi ile
ilgilidir. Eger kisi gosterdigi ¢aba sonucu belirli bir 6diilii elde edebilecegine
inantyorsa (bunu bekliyorsa), daha fazla ¢aba harcayacaktir. Eger birey belirli bir
davranig ile 6diil arasinda bir iliski kuramazsa, beklentisi olmayacaktir. Bir bireyin
hem valensi hem de beklentisi yliksek ise o birey motive olur. Yani tiim bilgi, enerji

ve yetenegini kendi istegiyle kullanir.

Modelin iigilincii kavrami olan aragsallik (instrumentality); davranistan elde
edilen birinci derece sonuglarin aslinda ikinci kademe sonuglart elde etmek igin
gosterildigini yani birinci kademe sonuglarin aragsal oldugunu ifade eder. Birey
belirli bir ¢aba gostererek belirli bir diizeyde performans gosterebilmektedir. Bu

performans da belirli bir sekilde 6diillendirilebilir. Bu 6dillendirme birinci kademe
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sonuctur. Ornegin; birinci kademe sonug kisinin maas artis1 olabilir. Birinci kademe
sonuclar, ikinci kademe amagclar1 gergeklestirmek igin bir aragtir. Gosterilen bir
davranigtan birinci kademede daha iyi bir maag elde eden bir iggérenin esas amaci
daha 1yi bir statii elde etmek, taninmak, ailesini daha i1yi gecindirebilmek oldugu i¢in
birincil sonuglar birer aragtan ibarettir. Yiiksek maas almanin tek basina bir anlami
yoktur. Boylece aragsallik, elde edilen birinci kademe sonuclarin ikinci kademe
sonuglara ulastiracagt konusunda bireyin sahip oldugu 6znel olasilig1 ifade
etmektedir. Aragsallik gesitli kademeler arasindaki iligskiyi, beklenti ise gosterilen
caba ile birinci kademe sonuglar arasindaki iliskiyi ifade etmektedir (Kaplan, 2007:
44-45).

2.2.2.3. Esitlik Teorisi

V. Stacy Adams tarafindan 1963 yilinda gelistirilmistir (Obuz, 2011: 31).
Teoriye gore bireyin bir isi basarma ve tatmin olma derecesi, ¢alistigi ortamla ilgili
olarak algiladigi esitlik ve/veya esitsizlikle yakindan ilgilidir (Kaplan, 2007: 48).
Isgorenlerin iicret, is giivencesi, terfi etme sanslari, is iliskileri, giivenlik ve hos vakit
gecirmeleri gibi konularda esitlik olmasi isgoéren motivasyonunu etkilemektedir
(Cigek, 2005: 23). Adams'a gore, isgoren harcadigi ¢aba karsiliginda elde ettigi
sonucu ayni is yerinde ayni igi yapan bir baska isgorenin gosterdigi gayret ve bu
gayret sonucunda elde ettigi 6diil ile kiyaslar. Kisi bu karsilastirma sonucu esitsiz bir

durum algilarsa, kisi bu esitsizligi giderici davranista bulunur (Kaplan, 2007: 49).

Esitlik teorisi agirlikli olarak laboratuvar ortaminda test edilmistir. Sonralari
yapilan alan arastirmalarinda, teorinin yetersiz 6deme ve 6diillendirme konularinda
gecerli oldugu ancak fazla O6deme konusunda farkli sonuglar ortaya ciktig

goriilmiistiir (Pekel, 2001: 15).
2.2.2.4.Amag Teorisi

Amag, ister bireysel ister orgiitsel olsun ulagilmak istenen durumdur. Ister
parasal olsun ister parasal olmayan sosyal ve psikolojik nitelikteki sonuglar olsun
onemli olan husus amaglarin bireysel veya orgiitsel davraniglar1 yonlendirmesidir

(Yildirim, 2007: 21).
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Teori, 1968 yilinda Edwin A. Locke ve Garry P. Latham tarafindan
gelistirilmigstir (Obuz, 2011: 27). Teoriye gore; bireyin belirledigi amaglar, bireyin
motivasyon derecesini de belirler. Ulasilmasi zor yliksek hedefler belirleyen bir
isgoéren, ulasilmas1 kolay amaclar belirleyen bir calisana gore daha yiiksek

performans gosterir ve daha ¢ok motive olur (Yildirim, 2007: 21).

Cesitli yonetsel uygulamalar, Ozellikle de Amaclara Gore Yonetim
uygulamasi, orgilitlerde amacg belirlemenin 6nemini vurgulamakta ve bunun nasil
olmast gerektigi konusunda bazi Onerilerde bulunmaktadir. YoOnetim agisindan
onemli olan, orgiitiin amaclart ile bireyin belirledigi amaclar arasindaki uyumdur

(Kaplan, 2007: 49).
2.3. MOTIVASYON ARACLARI

Orgiitlerde motivasyon calismalarinin esas amaci, isgdren amaglari ile orgiit
amaglarmin uyumlu hale getirilmesi ve bdylece iggérenlerin Orgiitsel amaglari
basarmak i¢in faaliyet gosterirken hem Orgiit hem de kendileri icin fayda
saglamalaridir. Bu nedenle orgiitlerde kisileri ise sevk etmek igin gesitli 6zendirici
araglar kullanilmaktadir. Kisilerin psikolojik yapilarindaki farkliliklar nedeniyle
insanlart motive eden etkenler de farklidir. Tiim orgiitlerde her zaman her isgdren
tizerinde ayni etkiyi yaratan etkili bir motivasyon araci yoktur. Bir isgéreni 6zendiren
bir ara¢ diger isgorende ayni etkiyi yaratmayabilir. Motivasyon araglar1 kullanilirken
kisisel farkliliklarin dikkate alinmas1 gerekir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 86; Ozdemir
ve Muradova, 2008: 148).

Isgoreni orgiite ve yaptig1 ise baglayan yalnizca ekonomik amaglar degildir.
Isgorenin motive eden psikolojik, orgiitsel ve yOnetsel motivasyon araglar1 da
bulunmaktadir. Bu araglar; egitim ve terfi olanaklari, kararlara katilabilme, is
gelistirme, iletisim vb. gibi araclardir. Calisanlarin motive edilmesinde bu araglarin

etkin ve sistematik bir bigimde kullanilmas1 gerekmektedir (Cigek, 2005: 30).
2.3.1. Ekonomik Faktorler

F. W. Taylor’un isbdliimii calismalarindan bu yana ekonomik gelir ya da 6diil
sistemi igsgdrenlerin ¢aligma isteklerini arttirmak i¢in yaygin olarak kullanilmaktadir.
Ekonomik getiriler insan1 motive etmektedir. Clinkii insanlarin biiytlik bir kism1 gelir

elde etmek igin calisirlar (Tunger, 2013: 100). Isgdrenleri motive eden ekonomik

57



faktorler; ticret artigi, primli icret, kara katilma, ekonomik odiiller ve istihdam

giivencesi gibi birtakim araglardir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 87).
2.3.1.1. Ucret Artis1

Insanlar1 calismaya iten en onemli sebep, hem kendi yasantistn1 hem de
ailesinin yasantisint idame ettirebilecegi Yyeterli bir maddi gelir elde etmektir
(Barutgu ve Seckin, 2012: 91). Taylor, yiiksek {icretin isgdrenleri daha ¢ok ¢alismaya
sevk eden en 6nemli faktér oldugunu belirtmektedir. Goriislin temel dayanagi, etkin
bir giidiileme araci olarak paranin ihtiyag duyulan her tiirlii mal ve hizmeti satin
alabilecegi ve yliksek licretin ayn1 zamanda mesleki yeterlilik ve bireysel basarinin

bir gesit gostergesi oldugu inancidir (Pekel, 2001: 27).

Alnan iicret ne kadar yiiksek ise gelecegin de o oranda giivence altina
alindig1 diisiiniiliir. Bu da isgbren i¢in énemli bir motivasyon aracidir (Bolat, 2012:
84). Saglik kurumlarinda uygulanan performansa dayali iicret sistemi, ¢alisanin
gelirlerini arttirdigindan isgoreni calismaya sevk eden, statiisiinii arttiran ve bireysel
basarisin1 gosteren Onemli bir 6zendirme aracidir. Korkmaz'im (2008) Mersin'de
faaliyet gosteren hastanelerde yaptigi arastirmada yiiksek maasin saglik calisanlar

icin 6nemli bir motivasyon aract oldugu sonucuna ulasilmistir.
2.3.1.2. Primli Ucret

Isgorenin asgari performansinin iizerindeki bir basariyr degerlendirmek igin
orgiitlerde isgorenleri 6zendirici farkli iicret sistemleri uygulanmaktadir (Yildirim,
2007: 23). Calisanlarin aldiklar1 sabit ticrete ek olarak onlar1 daha ¢ok ve verimli
calismaya 6zendirmek icin verilen ek {icrete “prim” denir (Obuz, 2011: 39). Primli
ticret, iggdreni aldig1 sabit licrete ek olarak, daha fazla gelir elde etmesi yoniinde
tesvik eden bir uygulamadir. Isgéren iirettigi her ilave birim ¢ikt1 igin, prim alir.
Boylece gelirini arttirmak isteyen calisan daha ¢ok iiretim yapmasi i¢in motive

edilmis olur (Tunger, 2013:100).

Primli iicret uygulamasini gergeklestirmek, 6zellikle yapilan isin 6l¢iilmesinin
kolay olmadigt durumlarda zordur. Ayrica primli {icret sistemi calisanlari motive
ederken, yapilan isin niteliginin azalmasina, is kazalarmin artmasina ve isgdrenlerin
daha fazla yipranmasina neden olur. Primli iicret sisteminin bu olumsuz yonleri

giderilmedigi siirece beklenen 6zendirici etki yaratilamaz (Obuz, 2011: 40).

58



2.3.1.3. Kara Katilma

Kar paylagimi, isgbren ve yoneticilerin performanslarindaki gelismeler ve
artan verimlilikleri nedeniyle isletmenin karina katilmalarini ifade eder. Bu sistemde
orgitiin her bir donem sonunda elde ettigi karin bir bolimii ¢alisanlara
dagitilmaktadir (Yildirim, 2007: 24). Boylece kurumsal karin artmasi ile isgdrenin
payma diisen miktar da arttigindan, iggéren daha ¢ok iiretmek ve kar1 arttirmak ister

(Tunger, 2013).

Kara katilan iggéren kar oranmin artirilmasini amaglar. Calisanlar karin
artirllmasi i¢in ¢aba harcarken iiretimde ve verimlilikte de artig goriiliir. Birlik
saglanir, isgorenin ise olan ilgisi ve basarisi artar. Ancak donem sonunda elde edilen
karin tlim calisanlar arasinda dagitilmasi halinde caliskan isgoren ile birlikte verimsiz
ve tembel isgorenin de Odiillendirilecek olmasi, donem sonunda dagitilacak bir kar
yoksa bu duruma alisan personelin kar dagilimi olmadig1 i¢in tepki gostermesi, bu

motivasyon aracinin olumsuz yonlerindendir (Cigek, 2005: 37).
2.3.1.4. Ekonomik Odiiller

Calisanlan ise 6zendirmek ve isletmeye daha sadik hale getirmek amaciyla
basarili isgdrenlere ekonomik odiiller verilmektedir. Ornegin; bulundugu birime
onemli bir yenilik veya bir icat getiren c¢alisanlara maddi odiiller verilebilir (Bolat,
2012: 87). Ancak motivasyonun saglanmasi i¢in ddiiliin ¢alisgana hemen verilmesi ve
elde edilen basar ile 6diil arasinda dogru orant1 bulunmasi gerekir (Obuz, 2011: 43).
Korkmaz'in (2008) Mersin'de faaliyet gosteren hastanelerde yaptigi bir arastirmada
calisanlarin elde ettigi maddi 6diillerin motivasyon iizerinde etkili oldugu bulgusuna
ulasilmistir. Benzer sekilde Ozgiir'iin (2006) Kocaeli'nde 300 isgdren iizerinde
yaptig1 arastirmada da odiillendirmenin en O6nemli motivasyon kaynagi oldugu

goriilmektedir.
2.3.1.5. istihdam Giivencesi

Teknolojinin hizli gelismesi ile birlikte birgok orgiit otomasyona gecmis ve
tim diinyada 6nemli bir igsizlik sorunu ortaya ¢ikmistir. Yiiksek kalite ve diisiik
maliyetli {iriin ya da hizmet iiretme ¢abalari, bazen iilke ekonomilerini ¢ikmazlara
sokmaktadir. Ozellikle gelismekte olan iilkelerde hizli niifus artis1 issizligi

arttirmaktadir. Bu artis dikkate alindiginda istihdam giivencesinin isgorenler
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acisindan olduk¢a 6nemli oldugu goriilmektedir.

Isgdrenlere is giivencesi saglamak icin dncelikle ise alma faaliyetlerinde titiz
davranmak gerekir. Bunun yani sira is gilivencesi, isgorenlerin ise katilimini
arttirmaktadir, Zira isgorenler kendilerinin ve c¢alisma arkadaslarinin islerinin
tehlikede olmadigina emin olduklarinda is siireclerine katilmaya istekli olurlar.
Saglik kurumlar1 calisanlarinin 6nemli bir kismi c¢alistiklar1 kurumlar devlet
kurumlar oldugu i¢in is glivencesine sahiptirler, isgorenlerin isten ¢ikarilma riski
oldukca diisiiktiir. Bu durum ¢alisan1 motive eden bir faktor olabilecegi gibi durumun
yarattigi olumsuz sonuglar da olabilir. Devlet kurumlarindaki is gilivencesi
uygulamalar1 resmi daire zihniyetine sahip igsgdrenin performansini olumsuz yonde
etkileyebilmekte, isgoren tiim emek ve yetenegini kullanarak c¢aligmamaktadir.
Bununla birlikte iggorenlerin birbirleriyle karsilastirilmalar1 ve yiiksek performansin
odiillendirilmesi halinde is gilivencesinin motivasyon tzerindeki etkisi pozitif

olacaktir (Altok, 2009: 92-93).
2.3.2. Psikolojik Faktorler

Sosyal bir varlik olan insani ydnlendiren faktérlerin ¢ogu psikolojiktir.
Fizyolojik ve psikolojik bir varlik olarak insan hem maddi hem de manevi araglarla
tatmin olmaktadir. Ekonomik araglar kisiye maddi tatmin saglarken; psiko-sosyal
araclar ise manevi tatmin saglamaktadir. (Tunger, 2013: 101). Calisanlarin
motivasyonunu etkileyen psikolojik faktorler; deger ve statii sahibi olma, sosyal
katilma, gelisme ve basari, ¢evre ile uyum saglama, Oneri sistemi, psikolojik glivence

ve sosyal etkinliklerdir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 87).
2.3.2.1. Sosyal Katilma

Isgoren orgiitte pek ¢ok calisan ile sosyal bir ortam olusturmakta ve orgiitte
calisan diger isgorenlerle iletisim iginde bulunmaktadir. Arastirmalar, bir gruba
katilan ve grupla iligkilerinden memnun olan iggdrenlerin is verimliliginin arttigin

gostermektedir (Obuz, 2011: 47).
2.3.2.2. Deger ve Statii

Insanlarin ~ karsilanmasi  gereken temel gereksinimlerinden birisi de

saygmliktir. Her caligsan, yoneticileri ve grup lyeleri tarafindan takdir edilmek ve
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begenilmek ister. Cogu kisi, orgiit i¢inde giiclii olmak, sayginlik kazanmak, daha
onde yer almak igin calisir ve ¢aba harcar. Cilinkii bir kisiye Orgiitteki is
arkadaglarinin, astlarmin ve {stlerinin gosterdigi saygi, kisi icin Onemli bir
motivasyon aracidir. Benzer bi¢cimde statii insanlara is yaptirmak i¢in kullanilan bir
aragtir. Burada 6nemli olan hiyerarsik bir konumdan ziyade fonksiyonel bir statiidiir.
Insanin yaptigi isin orgiit icin ne kadar onemli oldugunu bilmesi gerekmektedir
(Yildirim, 2007: 26). Bununla birlikte is gorenin kendisini Orgiit i¢in Onemsiz ve
degersiz hissetmesi, ise karsi ilgisinin azalmasina ve performansinin diismesine
neden olur. Isgdrenleri drgiitiin 6nemli birer kaynagi olarak gormek ve onlara deger

vermek iggorenleri motive eder.
2.3.2.3. Basari ve Gelismenin Takdir Edilmesi

Isgorene yeteneklerini gelistirme, gorevinde yiikselme ve basarili olma
imkanlar1 saglandikga, isgéren orgiite daha fazla baglanir. Ayrica isgorenin kendine
olan Ozgiliveni de arttigindan is basarisi da artar (Obuz, 2011: 45). Calisanin
yoneticileri tarafindan yazili veya sozlii olarak Oviilmesi isgdrenin motivasyonu
onemli Olclide artirmaktadir (Obuz, 2011: 51). Korkmaz'in (2008) Mersin'de faaliyet
gosteren hastanelerde yaptigi bir arastirmada calisanin isi ile ilgili olarak aldigi
Ovgiilerin motivasyonunu 6nemli 6l¢iide etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Benzer
bicimde Karakaya ve Ay'in (2007) Sivas'taki iki saglik kurumunda yaptiklar
arastirmada yapilan isin takdir edilmesinin ¢alisan motivasyonu {izerinde ileri

diizeyde 6nemli oldugu sonucuna ulagilmistir.
2.3.2.4.Cevreye Uyum

Isgorenler ¢alistigi ortamin fiziksel kosullarinin yani sira sosyo-psikolojik
kosullarina da uyum saglamalidir. Calisan, yeni katildigi ¢evrenin gereklerine,
geleneklerine kisa zamanda alismalidir (Obuz, 2011: 48). Isgdren etkin ve verimli bir
sekilde c¢alisabilmek i¢in mesai arkadaslariyla uyum i¢inde olmalidir. Bu amagla
orgiitler ise yeni baslayan isgdrenler i¢in uyum programi uygulamahidirlar. Isgdrenin
yeni ¢evresine alisgamamasi, baz1 gruplarin yeni ise baslayanlar1 yabanci olarak goriip
dislamalar1 ve baski uygulamalari, isgorenin ise ve ig ¢cevresine yabancilagmasina ve
ise uyum sorunlarina hatta isten ayrilmalarina neden olur. Calisma ortamindaki

kisilerle iyi iliskiler ve saglikl iletisim kuran iggdrenlerin orgiite olan bagliliklar1 ve
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motivasyonlari artar (Tunger, 2013).
2.3.2.5. Oneri Sistemi

Oneri sistemi, orgiitte demokratik bir yonetim oldugunun en belirgin
gostergesidir. Calisanlar diisiince ve Onerilerini agik¢a soyleyebiliyorsa ve bu
diisiinceler dikkate alinarak yararli goriilenler uygulaniyorsa bu, o isletmede
calisanlar ile yoneticiler arasindaki iyi iletisimin bir gostergesidir. Bu durum
biitiinlesmeyi ve yonetimde etkinligi artirir (Bolat, 2012: 89). Calisanlarin orgiitsel
sorunlarla ilgili Onerilerinin dikkate alinmasi ve yararli olanlarinin uygulanmasi,
kisileri motive eder (Tunger, 2013: 101). Korkmaz'in (2008) Mersin'de faaliyet
gosteren hastanelerde yaptigi bir arastirmada hastanelerde Oneri sistemi
bulunmasinin saglik ¢alisanlart i¢in dnemli bir motivasyon araci oldugu bulgusuna

ulasilmstir.
2.3.2.6. Psikolojik Giivence

Calisma ortami ve Orgit iklimiyle ilgili olan psikolojik giivence,
motivasyonunun artirilabilmesi igin, isyeri ortamini olumsuz etkileyen unsurlarin
ortadan kaldirilmasim1 ifade eder. Bunun yani sira, isgdrenlerin moral ve
motivasyonlarini artiracak cesitli orgiitsel uygulamalar da kullanilmalidir (Tunger,

2013:101).
2.3.2.7. Sosyal Etkinlikler

Insan yasaminda ¢alisma arkadaslarinin énemi biiyiiktiir. Calisanin baglilik
ithtiyacini, ailesinde, akrabalarinda, tiyesi oldugu gruplarda oldugu kadar is ortaminda

da tatmin etmesi gerekir (Bolat, 2012: 90).

Isyerinde gerceklestirilecek olan sosyal etkinlikler caliganin is ortamindaki
stresten uzaklasmasini, diger ¢alisanlarla iyi iliskiler gelistirmesini ve yenilenmesini
saglar. Bu nedenle calisanin motivasyonunu ve orgiitsel performansini artirmak igin
sosyal faaliyetlerden yararlanilmalidir (Sokmen, 2010: 190). Boylece isyeri i¢inde
veya disinda yapilacak bazi etkinliklerle (gezi, eglence, yemek organizasyonlar1 vb.)
is bir eglenceye doniistiriilebilir ve isgérenin stresli ortamdan uzaklagmasi
saglanabilir. Bu tiir sosyal etkinlikler, calisanlar arasindaki dayanisma ruhunu

arttirmakta ve kaynasma saglanabilmektedir (Pekel, 2001: 37). Iyi performans
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gosteren isgorenler sosyal araglarla ddiillendirilebilir. Bu tiir 6diillendirmeler bireysel
motivasyonu olumlu etkiler(Tunger, 2013:102). Bununla birlikte Karakaya ve Ay'in
(2007) Sivas'ta saglik kurumlarinda yaptiklar1 arastirmada sosyal imkanlarin yeterli

olmasinin ¢alisan motivasyonu lizerinde énemsiz oldugu sonucuna ulagilmstir.
2.3.3. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Uygun bi¢gimde ve uygun yerde kullanildiginda g¢alisanin motivasyonunu

arttiran faktorlerdir (Ferecov, 2011: 51).
2.3.3.1. Amac Birligi

Orgiitsel amaglar ve isgorenlerin hedefleri birbiriyle ortiistiigii oranda isgdren
motivasyonu artmaktadir. Bu amagla o6rgiitlerde kullanilan amaglara gore yonetim
felsefesi amag birligi olusturulmasina katki saglamaktadir. Boylece isgorenler
Orgiitiin temel amaglarii yoneticilerle birlikte belirlemekte, sorumluluk alanlarinin
neler oldugunu, isle ilgili amaglar1 bilmekte boylece bu amaglar orgiitii olusturan
birimlerin faaliyetlerinde bir rehber ve isgorenlerin degerlendirilmesinde de bir arag

olarak kullanilmaktadir.
2.3.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Yetki ve sorumluluk, orgiitlerde g¢alisanin isine odaklanmasinda agirlikli
olarak kullanilan psikolojik motivasyon aracidir. Yetki, verilen gorevlerin yerine
getirilmesinde calisana karar verme olanagi saglayan yasal bir haktir. Bu iki husus
birbirinden ayr1 olarak diisiiniilemez ve birinin yoklugunda digeri de diisiiniilemez.
Sorumluluk yetkiden kaynaklanir. Ciinkii sorumluluklarini yerine getiren, yani
ellerindeki yetkiyi kullanan c¢alisan veya c¢alisanlarin tstlerine hesap vermeleri
gerekmektedir (Cigek, 2005: 39). Bununla birlikte isgorenlere sorumluluk verilip

yetki verilmemesi ¢alisanin motivasyonunu olumsuz bi¢imde etkiler.
2.3.3.3. Egitim ve Yiikselme Olanaklar:

Calisanlarin eksik oldugu konularin orgiit tarafindan egitim ile tamamlanmasi
ve isgorenlerin yetistirilmesi glinlimiizde yaygin olarak kullanilan motivasyon
araglarindan biridir. Kurum igerisinde diizenlenen kurslar, seminerler ve yetistirme
programlari ile ¢alisanlarin ¢esitli kurum ve kuruluglarca diizenlenen fuar, konferans,

seminer, sempozyum gibi faaliyetlere katilmalari, ¢alisanlar iizerinde olumlu etki
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yapmaktadir (Pekel, 2001: 47). Diger yandan isgoérenlerin mevcut yetenek ve
becerilerinin gelistirilmesi verimlilik artisina da neden olmaktadir. Kendisini
yenilemek ve gelistirmek isteyen bireyin motivasyonu egitim ve gelisme firsatlari

yaratarak arttirilabilir (Tunger, 2013:101).

Isgorenler islerinde tecrilbe kazanip ustalastikga daha fazla sorumluluk ve
yetki almaya yani daha yiiksek mevkilere gelmeye ihtiya¢ duyarlar. Bu baglamda
kariyerinde ulagabilecegi en yiiksek noktaya kadar ulasabilmesi, terfi edebilmesi
isgbren motivasyonunu arttirtr. Korkmaz'in (2008) Mersin'de faaliyet gdsteren
hastanelerde yaptigi bir arastirmada saglik c¢alisanlart igin terfinin Onemli bir

motivasyon aract oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Terfi baz1 isgdrenler i¢in aldig1 licretin artmasi, bazilar1 i¢in toplum icerisinde
daha saygin bir konuma gelmek, bazisi i¢in ise psikolojik gelisme anlamini tagir. Bu
nedenle yiikselme her ¢alisanin motivasyon ve is tatmin diizeyini farkli bigimde
etkilemektedir (Pekel, 2001: 45).

2.3.3.4. Is gorenlerin Kararlara Katilmasi

Calisanlarin ydnetsel karar alma siirecine katilmalar1 6nemli bir motive edici
faktordiir. Kararlara katilma, isgérenlerin oOnerilerinin dikkate alindigmin bir
gostergesidir. Herhangi bir karara varilmadan 6nce karar alinacak olan konunun ilgili
iggorenlerle goriisiilmesi ve Onerilerinin  dinlenmesi, isgorenleri daha ¢ok
isteklendirir. BOylece calisanlar Orgiitii kendi isletmeleri gibi gorerek daha fazla
calisma istegi duyarlar. Alinan kararlara katilan isgorenler, bu kararlarda kendilerinin
de katkist oldugu i¢in Onemser ve bu iste basarili olmak icin tim bilgi ve
birikimlerini kullanirlar (Tunger, 2013:101). Ancak bu karara katilma sahte
demokrasi bi¢ciminde olmamali, calisanin fikri sorulup sonrasinda fikirlerinin
tamamen disinda bir karar verilmemelidir (Kaplan, 207: 54). Karakaya ve Ay'in
(2007) Sivas'ta saglik kurumlarinda yaptiklar1 arastirmada kararlara katilmanin

calisan motivasyonu iizerinde 6nemsiz oldugu sonucuna ulasilmistir.
2.3.3.5. Etkin Bir lletisim Sistemi

Isgorenlerin isyerlerinde birbirleri ile ve yoneticilerle kurduklari etkin
iletisim, isgdrenlerin motivasyonunu arttirir. Iletisim, isgdrenlerde kendisinin dnemli

oldugu inancini arttir ve is gorenlerin 6zgiivenlerinin ve kendisine olan saygilarinin
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artmasina neden olur. Boylece yonetici iyi bir iletisimle ¢alisanlarin gorevlerini daha

iyi diizenleyecek ve denetleyecektir (Bolat, 2012: 93).
2.3.3.6. Calisma Kosullarimin lIyilestirilmesi

Is yerindeki ¢alisma kosullari, isgdrenin ¢alisti1 fiziksel alan ile temas ettigi
tim calisanlart ifade etmektedir. Yapilan arastirmalar, is ortaminin fiziksel
ozelliklerinin, calisan motivasyonu ve verimliligini etkiledigini gdstermektedir. lyi
bir caligma ortam1 yaratmada saglik ve temizlik kosullari, rahatlik ve estetik ile renk,
151k, ses, nem ve sicaklik gibi fiziksel 6zellikler 6nem tasimaktadir. Bu ortamlar
calisanlar iizerinde olumlu veya olumsuz etki yaparak moral ve motivasyonunu
etkilemektedir (Bolat, 2012: 93). Korkmaz'in (2008) Mersin'de faaliyet gosteren
hastanelerde yaptigi1 bir arastirmada saglik ¢alisanlar igin fiziksel kosullarin 6nemli
bir motivasyon aract oldugu bulgusuna ulasiimstir. Orgiitler, calisanlarina iyi
cevresel kosullar saglamak zorundadirlar. Bununla birlikte Karakaya ve Ay'i (2007)
Sivas'ta saglik kurumlarinda yaptiklari arastirmada fiziki ¢alisma ortaminin uygun

olmasinin ¢alisan motivasyonu tizerinde 6nemsiz oldugu sonucuna ulasilmistir.
2.3.3.7. Rekabet

Motivasyon araglarindan bir digeri olan rekabet, calisanlari islerinde daha ¢ok
etkin olmaya daha ¢ok iiretmeye ve daha ¢ok yenilik yapmaya sevk etmektedir.
Islerin daha nitelikli ve etkin bicimde yerine getirilmesi igin ¢alisanlar arasinda
rekabet ortam1 olugturmak gereklidir. Bu rekabet ortaminda c¢aligsanlar yaptiklar isin
yogunlugunun ve siradanliginin farkinda bile olmayarak daha dinamik ve istekli

calisacaklar ve boylece verimlilik artacaktir (Yildirim, 2007: 32).

Calisanlarin rekabete agik olmalarinin nedeni statiiniin ylikselmesi, is yerinde
daha ¢ok taninma ve kendini gergeklestirme ihtiyacidir (Ozdemir ve Muradova,
2008: 151). Yonetici rekabeti bir motivasyon aract olarak kullanirken dikkatli
olmalidir. Clinkii rekabet iggéren motivasyonunu olumlu etkiledigi kadar olumsuz da
etkileyebilmektedir. Rekabetin sonucundan olumlu etkilenenler ihtiya¢ duyduklari
gereksinimlerin  karsilandigim1  hissederken olumsuz etkilenenler ihtiyaglarini
karsilayamamis hissedeceklerdir. Ayrica rekabet “igbirligi” ilkesine de zarar
verebilir. Ancak 1yi bir yonetici rekabeti olumlu bir motivasyon aracina

dontstiirebilir (Cicek, 2005:42).
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2.3.3.8. Liderlik

Yoneticilerin davranislar1 ve liderlik vasiflari, saglik isletmeleri ¢alisanlarinin
motivasyonunu ve performansini etkileyen temel faktorlerden birisidir. Saglik
kurumlarinda yasanan sorunlarin ¢oziilmesi, saglik kurumlarinin siirekli gelismesi,
daha nitelikli hizmet sunmalari, hasta (miisteri) memnuniyeti saglamalart i¢in etkili,
yaratici, vizyoner, isteklendirici, bilgili, ilkeli liderler gereklidir. Kogak ve
Oziidogru'nun (2012) Ankara'da faaliyet gdsteren 11 hastanede, hastane
yoneticilerinin liderlik 6zelliklerinin ¢alisan motivasyonu ve performansi iizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla yaptigi arastirmada; liderligin calisan motivasyonunu
etkiledigi, yoneticinin liderlik 6zellikleri arttikg¢a isgdren motivasyonunun da arttigi
bulgusuna ulasilmistir. Yine ayni arastirmada motivasyon ve performans arasinda
giiclii bir iliski oldugu ve motivasyon artisinin performansi olumlu yonde etkiledigi

belirlenmistir.

2.4.  SAGLIK KURUMLARINDA MOTIVASYON-PERFORMANS

ILiSKiSi

Saglik kurumlart siirekli olarak hasta ve sikintili insanlarin hizmet aldigi
isletmeler oldugundan bu durum, saglik c¢alisanlarinin i doyumlarini,
motivasyonlarin1 ve performansini olumsuz olarak etkilemektedir. Bu olumsuz
kosullara yogun is temposu ve her giin tedavi edilmesi gereken ¢ok sayida hasta da
eklenince ¢alisanin nitelikli bir saglik hizmeti sunmasi zor olmaktadir.

Saglik kurumlarinin niteligi, sundugu hizmetin kalitesi ve kurumun basarisi
ve verimlilii Onemli Olclide c¢alisan personele baglidir. Dolayisiyla saglik
personeline verilen Onem Olgiisiinde 1yi bir saglik hizmeti sunulur. Saglik
kurumlarinin belirlemis olduklar1 amaclara ulasabilmeleri ve kaliteli saglik
hizmetlerinin sunulmasi, kurumun iyi isleyen bir motivasyon sistemi uygulamasina
baglidir. YoOnetimin asil gorevi iggérenlerin kabiliyetini ve potansiyelini Orgiit
yararina kullanilmasimi saglamaktir. YOnetimin bunun i¢in en gilicli araci
motivasyondur (Giilen, 2011).

Bireysel ve orgiitsel performans ile motivasyon arasindaki dogrudan bir iliski
bulunmaktadir. Motivasyonu diisiik ¢alisanin verimli olmasi ve yiiksek performans

gostermesi zordur (Giilen, 2011). Yetenek, ise duyulan ilgi, isin sagladig1 gelisme ve
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ilerleme imkanlari, iyi belirlenmis hedefler, kisinin faaliyetleri ile ilgili olarak aldig1
geri besleme, basarinin Odiillendirilmesi, basarisizligin cezalandirilmasi, is igin
gereken kaynaklara ulasabilme yetkisi ¢alisanlarin performansini etkileyen
hususlardir (Bastiirk, 2003). Orgiit yonetiminin isgoreni ¢alismaya dzendirici araglar
kullanmasi1 c¢alisanlarin is basarimlarini arttirmaktadir. Calisanin  motivasyonu,
orgiitiin sagladigi maddi ve manevi edinimlerin, bireysel ihtiyaglarini ne o6lgiide
giderdigine baghdir (Ozgiir, 2006).

Performans ve motivasyon arasinda yiikselen dalga olusturan bir pozitif geri
bildirim iliskisi mevcuttur. Motivasyon ylikseldik¢e performans da artar, performans
arttikga motivasyon da artar (Ozgiir, 2006). Nitekim Ozgiir (2006) Kocaeli'nde
yaptig1 arastirmada performans ve motivasyon arasinda pozitif yonlii bir iliski
oldugunu tespit etmistir. Bu sonuca gore performans yiikseldikge motivasyon
artmakta, motivasyon yiikseldikce performans daha da artmaktadir. Altindag ve
Akgiin (2015) Istanbul'da yapmis olduklar1 ¢alismada ©nemli motivasyon
araglarindan olan 6diillendirme ve iicretin ¢alisan performansini dogrudan ve pozitif

yonde etkiledigini ortaya koymuslardir.

Korkmaz'in (2008) Mersin'de faaliyet gosteren hastanelerde yaptigi bir
aragtirmada gelir diizeyinin performanst onemli Olclide etkiledigi sonucuna
ulasilmigtir. Bunun yani sira, maddi ve manevi 6diil, kara katilma, takdir edilme,
statii sahibi olma, yetki sahibi olma, is giivencesinin olmasi, yiikselme olanaklari,
bagimsiz ¢alisma, Oneri sistemi, fiziksel kosullar, ekip calismasi gibi motivasyon
araclarinin da performansi etkiledigi goriilmektedir. Ayn1 arastirma, fiziksel ¢alisma
ortaminin motivasyon iizerindeki etkisini de ortaya koymus ve muayene ortaminin,
kullanilan mesleki malzemelerin yeterliliginin, bireysel ofisin bulunmasinin, ofisin
donanimli olmasinin, teknolojik ara¢ gereglerin varliginin, hastanedeki 1sitma,
havalandirma, aydinlatma sistemlerinin yeterliliginin, can giivenligi bulunmasinin,
ortamin hijyenik olmasinin, bilimsel ¢alisma imkanlari, kiitiiphane, laboratuvar ve

sosyal tesislerin varliginin motivasyon iizerinde etkili oldugu sonucuna ulagmustir.

Performans yonetiminin isgorenlerin motivasyonu iizerinde etkili olmasi i¢in
siirecin etkin ylriitilmesi gerekmektedir. Etkin yiiriitiilmeyen bir performans
degerlendirme siirecinin motivasyon iizerindeki etkileri olumsuz olabilir. Boylece

calisan kendisinden beklenen performansi gosteremez.
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UCUNCU BOLUM
PERFORMANSA DAYALI EK ODEME SiSTEMININ iSGOREN
MOTIVASYONUNA ETKISINE YONELIiK ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Arastirmanin bu kisminda aragtirmanin amaci, énemi ve arastirmanin kisitlar

incelenmistir.
3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Son zamanlarda biiyiik 6nem kazanan isgéren motivasyonu, nitelikli hizmet,
toplam kalite yOnetimi, miisteri ve iggdoren memnuniyeti gibi kavramlar kamu
sektoriinde de kendini gostermis, kamu sektorii degisen is kosullarina uyum
saglayabilmek amaciyla insan kaynaklarinin stratejik yonetimine Onem vermeye
baslamiglardir. Isgéren motivasyonunun arttirilmast amaciyla performansin
degerlendirilmesi ve performansin iicrete yansitilmasi son zamanlarin giincel insan
kaynaklar1 uygulamalar1 arasindadir. Isgérenin performans: dlgiisiinde iicret alarak
odiillendirilmesi daha iyi gelir elde etmek i¢in tiim giiciinii ortaya koyan calisanin
motivasyonunu arttirmaktadir. Bir bagka agidan degerlendirildiginde basarili bir
isgorenin kendisinden daha az performans gosteren calisan ile ayni iicreti almasi,
performansi yiiksek c¢alisanin motivasyonunu olumsuz yonde etkileyebilmektedir
Performansa dayal1 iicret sistemi, isgdrenin performanst Slgiisiinde ticret almasini
saglayarak is basarimi yiiksek ve is basarimi diisiik calisan arasindaki esitsizligi

ortadan kaldirmaktadir.

Literatiirde yapilan arastirmalar incelendiginde saglik kurumlarinda gorev
yapan doktorlarin performansa dayali ek 6deme sistemine bakis agilarini inceleyen
calismalarmn yapilmadigi goriilmektedir. Bu baglamda bu ¢alismada asagidaki soruya

cevap bulunmaya calisilmistir;

Saglik kurumlarinda ¢alisan doktorlar Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi

ile motive olmakta midirlar?

Giinde ¢ok sayida hastaya teshis ve tedavi hizmeti veren saglik sektorii
calisanlarinin i ylikii olduk¢a fazladir. Bu acidan degerlendirildiginde saglik

calisanlarinin bu fazla is yiikiiniin ¢esitli 6diillerle desteklenmesi gerekir. Bu nedenle
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Saglik Bakanligi tarafindan 2004 yilinda uygulamaya konulan performansa dayali
ticret sistemi hem fazla is yiikii ile ¢alisan saglik c¢alisanlarinin performanslarini
odiillendirmek hem de 1is basarimlar1 disiik calisanlart motive ederek
performanslarii artirmak amacini tasimaktadir. PDEOS ile Saglik Bakanligi'na
bagli calisan doktorlar brang ve linvanlarina gére maaslarina ek olarak belirli bir sabit
doner sermaye ek odemesine hak kazanmakta olup, elde ettikleri performans

oraninda ek 6deme almaktadirlar.
3.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bilimsel arastirma slirecinde, aragtirma problemi ve arastirmanin amacini
belirlendikten sonra uygun yontemin belirlenmesi gerekmektedir. Bu gergevede tezin
bu bélimiinde, arastirma modeline, arastirma hipotezlerine, evren ve Ornekleme,

arastirma verilerinin toplanmasina ve analizine yonelik bilgilere yer verilmistir.
3.2.1. Arastirmanin Modeli

Bu caligmada betimleyici arastirma ¢esidi kapsaminda birincil ve ikincil
veriler toplanmistir. Betimleyici arastirmalar, bir durumu saptamaya yonelik olup, bir
konudaki halihazirdaki durumun arastirildig: arastirmalardir (Iftar, 1999: 7). Baska
bir deyisle betimleyici arastirmalar, “nedir?” ve “ne oluyor?” sorularina cevap
bulmaya ¢alisan, durumu ortaya koymaya ¢alisan ¢alismalardir (Ural ve Kilig, 2006:
18).

3.2.2. Evren ve Orneklem

Bilimsel arastirmalar belli bir problemi ¢ozmeye yonelik bir faaliyettir.
Aragtirmanin yiirlitiilmesi ise probleme en uygun arastirma evreninin seg¢ilmesiyle
miimkiindiir (Sugur, 2009: 8). Bu c¢ergevede arastirmanin evrenini, arastirma
bulgularinin genellenecegi bireylerin tiimii bigiminde ifade etmek miimkiindiir (iftar,
1999: 7). Bilimsel arastirmalarda evreni dogru tanimlamak, aragtirmanin amacina
uygun olarak Olgiitler gelistirmek acisindan biiyilkk 6nem arz etmektedir. Bu
cercevede arastirmanin evrenini, Karabiik Universitesi Egitim ve Arastirma

Hastanesinde ¢alisan 135 doktor olusturmaktadir.

Arastirmada, zaman ve maliyet unsurlart goz almarak Ornekleme

basvurulmustur. Orneklem, kendileriyle anket uygulamasmin yapildigi kisi, aile,
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kurum vb. arastirma amac¢ veya amaglarina uygun olarak hazirlanan sorulara cevap
verebilecek birimlerin, ¢ercevesi belirlenmis bir evrenden se¢ilmesi islemidir (Nakip,
2013: 263). Arastirmanin evrenini olusturan Karabiikk Universitesi Egitim ve
Arastirma hastanesindeki doktorlarin 6zelliklerini temsil edebilecek Orneklemin
belirlenmesinde, basit tesadiifi ornekleme yontemi kullanilmistir. Orneklem
biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda ise Krejcie ve Morgan (1970)’in Onerdikleri
tablodan yararlanilmistir. Yazarlar, 0,05 anlamlilik diizeyi ve +0,05 hata oraninda,
evren hacminin 130 kisi olmasi durumunda, 6rneklem biyiikliigiiniin 97 kisi olmasi

gerektigini belirtmis olup arastirma kapsamina 120 doktor dahil edilmistir.
3.2.3. Veri Toplam Yontemi

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket
teknigi, katilimcilardan bilgi toplamak i¢in, bicimlendirilmis veri formlarini ifade
eder (Nakip, 2013: 173). Bu kapsamda arastirmada kullanilan anket iki boliimden
olusmaktadir. ~ Birinci  bdliimde, katilmcilarin = demografik  &zelliklerini
belirleyebilmek amaciyla (cinsiyet, yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi, brans, unvan,
aylik gelir, toplam hizmet siiresi ve hastanedeki hizmet siiresi) 9 soruya yer
verilmistir. Anketin ikinci boliimiinde Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi ile
ilgili 26 ifadeden olusan bir Ol¢ek kullanilmistir. Bu oOlgek literatiirde benzer
aragtirmalarda (Bolat, 2012) kullanilan anket sorularindan yararlanilarak
olusturulmustur. Arastirmada kullanilan 6lgege iliskin ifadeler 5°li Likert dlgeginde
(1-Kesinlikle Katilmiyorum; 5- Kesinlikle Katiliyorum) seklinde tasarlanmustir.

Uygulanan anket formu EK 1°de sunulmustur.

Anket Formlart Karabiik Universitesi Karabiikk Egitim ve Arastirma
Hastanesi’nin tiim birimlerinde ¢alisan doktorlara poliklinikleri ziyaret etmek
suretiyle dagitilmistir. Anket formlari ile ilgili kisa bir bilgilendirme yapilarak

formlar doktorlara birakilmis ve anket formlar1 daha sonra toplanmustir.

Anketler cevaplandirildiktan sonra ankette yer alan 6lg¢ege iliskin ifadelerin
giivenilirligi “Cronbach Alpha” yontemi ile dl¢lilmiistiir. Cronbach Alpha; dlcekte
kullanilan ifadelerin homojen yap1 gosteren bir biitiinii ifade edip etmedigini
belirleyen bir deger olup (Kalayci, 2010: 405) analiz sonucunda giivenilirlik katsayisi
a = 0,835 olarak bulunmustur. Dolayisiyla 6lgegin Cronbach’s Alpha katsayisi
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0=0,70’in lizerinde oldugundan (Kayis, 2009)’a gore bu Olgegin yiiksek
giivenilirlikte oldugu sdylenebilir.

3.2.4. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirma sonucunda elde edilen veriler, SPSS 20 istatistik programi ile
analiz edilmistir. Bu c¢ergevede birinci asamada, katilimcilarin demografik
ozelliklerini belirleyebilmek amaciyla frekans analizi yapilmistir. Arastirmanin ikinci
asamasinda Olceklere iligkin ifadelerin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
analiz edilmistir. Arastirmanin {igiincli asamasinda verilerin normal dagilimina
(Kolmogorov-Smirnov  Test) iliskin uygun testler yapilmistir. Sonuglar, p
degerlerinin 0,05’ten kiiciik oldugunu gostermistir. Dolayisiyla parametrik test
kosullar1 saglanmadigi igin parametrik olmayan testler kullanilmigtir. Bu ¢ercevede
arastirma amacina ulasmak i¢in bagimsiz iki grubun karsilagtirilmasi i¢in Mann-
Whitney U Testi ve birbirinden bagimsiz ikiden fazla grubun karsilastirilmasi igin

Kruskal-Wallis H Testi kullanilmistir.
3.2.5. Arastirmanin Sinirhliklar:

Arastirmada, maliyet ve zaman kisitli nedeniyle Grneklem grubu olarak
sadece bir hastanenin calisanlar1 kullanilmigtir. Arastirmadan elde edilen sonuglar,

arastirma anketinde bulunan ifadeler ile sinirhdir.
3.3. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmanin bu kisminda katilimcilarin demografik o6zellikleri, arastirma
6l¢egine iliskin ifadelerin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri ve 6lgege
iligkin ifadelerin, doktorlarin kisisel bilgilerine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigine yonelik bulgular yer almaktadir.
3.3.1. Tammmlayic Bilgilere Yonelik Bulgular

Tablo 2’de arastirma kapsamina giren doktorlarin tanimlayici bilgilerine

iligkin bulgularin dagilim1 verilmistir.
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Tablo 2.Katilimcilarin Tanimlayici Bilgileri

Cinsiyet f % Yas f %
Kadin 44 36,7 25-35 Yas 32 26,7
Erkek 76 63,3 36-45 Yas 75 62,5
Medeni Durum f % 46 Yas ve Ustii 13 10,8
Evli 98 81,7 Brans f %
Bekar 22 18,3 Temel Tip Bilimleri 35 29,2
Cocuk Sayisi f % Dahili Tip Bilimleri 33 27,5
Cocuk Yok 29 24,2 Cerrahi Tip Bilimleri 52 43,3
1 Cocuk 39 32,5 Unvan f %
2 Cocuk 37 30,8 Profesor 6 5,0
3 ve Ustii Cocuk 15 12,5 Dogent 2 1,7
Aylik Gelir f % Yardimci Dogent 22 18,3
4000-6000 TL 53 44,2 Uzman 68 56,7
6001-9000 TL 56 46,7 Pratisyen 22 18,3
9001 TL ve Ustii 11 9,2 Toplam Hizmet Yl  f %
I"{"i"‘zslf:tegfl‘f' f % 13 Yil 8 67
1 Yildan Az 6 5,0 4-6 Y1l 14 11,7
1-2 Y1l 59 49,2 7-9 Y1l 27 22,5
3-4 Y1l 29 24,2 10-12 Y1l 31 25,8
5-6 Y1l 13 10,8 13 Y1l ve Ustii 40 33,3
7 Y1l ve Ustii 13 10,8 Genel Toplam 120 100

Tablo 2’ye gore; arastirmaya katilan doktorlarin, 44’1 kadmn, 76’s1 erkektir.
Doktorlardan 32°si 25-35 yas arasi, 75’1 36-45 yas arasi ve 13’1 45 yasin tizerindedir.
Doktorlardan evli olanlarin sayist 98’ken, bekér olanlarin sayisinin 22 oldugu
goriilmektedir. Doktorlardan 29’unun ¢ocugu yoktur. Bununla birlikte 39’u 1 ¢ocuk,
37’s1 2 gocuk, 15’1 de 3 ve iistli cocugu oldugunu ifade etmistir. Brangla ilgili olarak
doktorlarin 35’i Temel Tip, 33’4 Dahili Tip ve 52’si Cerrahi Tip bilimlerini
isaretledikleri tespit edilmistir. Doktorlardan 6’s1 profesor, 2’si dogent, 22’si
yardimci dogent, 68’1 uzman ve 22’si pratisyendir. Aylik gelir konusunda, 4000-6000
TL kazanan 53 kisi, 6001-9000 TL kazanan 56 kisi ve 9001 ve iistii TL kazanan ise
11 kisidir. Doktorlarin 8’1 1-3 yil, 14’1 4-6 y1l, 27°si 7-9 y1l, 31’1 10-12 y1l ve 40’1 da
12 yilin tizerinde doktorluk hizmetini yerine getirdigini belirtmistir. Doktorlarin 6’s1
1 yildan az, 59’u 1-2 yil, 29’u 3-4 yil, 13’1 5-6 yil ve 13’1 de 7 ve tizeri yildir

Karabiik Universitesi Arastirma ve Gelistirme hastanesinde ¢alistigini ifade etmistir.
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3.3.2. Fonksiyonel Degiskenlere Yonelik Bulgular

Arastirmanin bu kisminda katilimcilarin, performansa dayali ek o6deme

sistemine iliskin ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamalar1 ve standart

sapma degerlerine yonelik bulgulara yer verilmistir (Tablo 3).

Tablo 3. Performansa Dayal Ek Odeme Sistemine Iliskin Ifadelere Yonelik

Bulgular
IFADELER 3 5.8

1. Performansa dayali ek Odeme sistemi konusunda 1916 0.983
personel kurum tarafindan bilgilendirilmistir. ’ ’

2. Performansa dayali ek odeme sistemi diisiik
performansin artirilmasini tesvik etmektedir. ' 1,058
o 3 Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin ¢alisma 1,816 1,099
istegini artirmaktadir.

‘ 4 Performansa dayali ek Odeme sistemi personelin is 3,791 1,099

stresini artirmaktadir.

5. Performansa dayali ek O6deme sistemi ile personelin
gosterdigi caba takdir edilmektedir. 1,700 0,884

6. Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin kuruma 1708 0.947
yaptig1 katkiy1 belirlemektedir. ' '

7. Performansa dayali ek ddeme sistemi personelin mesleki 1458 0.818
bilgi ve becerilerini artirmayi tesvik etmektedir. ’ ’

8. Performansa dayali ek oOdeme sistemi saglik 1441 0.797
hizmetlerinin etkili bir sekilde sunulmasini saglamaktadir. ' '

9. Performansa dayali ek odeme sistemi saglik 1441 0.753
hizmetlerinin verimli bir sekilde sunulmasini saglamaktadir. ' '

10.. P.er.formansa dayali ek Odeme sistemi personelin 1,516 0,859
memnuniyetini artirmaktadir.

11. Performansa dayali ek ddeme sisteminde personelin 1475 0.709
performansi adaletli bir sekilde degerlendirilmektedir. ' '

12. Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin gelirini 1,066 1114
artirmistir.

13. Performansa dayali ek 6deme sisteminde alinan iicret, 1966 1052
daha 6nce alinan doner sermaye ek 6demesi payindan daha iyidir. ' '

14. Para her ortamda giiclii bir motivasyon aracidir. 1,983 1,236

15. Performansa dayali ek 6deme sistemi personel arasinda
rekabeti artirmaktadir. 3,283 1,329

16. Performansa dayali ek Odeme sistemi ile verimli
calisanlar 6dillendirilmektedir 1,600 0,929

17. Performaqsa dayali ek Odeme sistemi sonrasinda 2,066 1,082
hastane gelirlerinde bir artig olmustur.

18. Performansa dayali ek ddeme sistemi Olgiim, denetim
sistemleri ve siirecleri ile kurumda siirekli iyilestirme kiiltiiriiniin 1,850 0,805

gelismesine katkida bulunmaktadir.
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Tablo 3. Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine Iliskin Ifadelere Yonelik
Bulgular (Devami)

IFADELER X 5.
19. Performansa dayali ek 6deme sistemi uygulamasi ile 2975 1084
saglik hizmetinden faydalanan hasta sayis1 artmistir. ' '
20. Performansa dayali ek 6deme sistemi hastaneye yapilan 2,075 1,022
yatirimlari artirmaktadir.
21. Performansa dayali ek O6deme sistemi uygulamasi
. . I 4,166 1,140
sonrasi personelin yillik izin kullanim oran1 diigmiistiir.
22L Personelin ¢alistigi kurumda, ek 6deme hakkaniyetli 1,491 0,799
olarak dagitilmaktadir.
23. Performansa dayali ek 6deme sistemi is kazasi riskini 3,850 1,319
artirmaktadir.
B .24. Performans_a dayali ek Odeme sistemini personel 1,766 0,914
suiistimal etmemektedir.
25. Performansa dayali ek Odeme sistemi is barigini 3,766 1,418
bozmaktadir.
26. Performansa dayali ek 6deme sistemi personel icin adil 1,433 0,774
olarak uygulanmaktadir.
1 ) y ] 5:
Kesinlikle Katil 2r.um Kararsi :im Katilt oflim Kesinlikle
Katilmiyorum miyo z iy Katiliyorum

Tablo 3’e gore, (x=1,916) ortalama degerle performansa dayali ek 6deme
sistemi konusunda personelin kurum tarafindan bilgilendirilmedigi ve (x=1,850)
ortalama degerle performansa dayali ek 6deme sisteminin diisikk performansin
artirtlmasini tesvik etmedigi goriilmektedir. Doktorlar, performansa dayali ek ddeme
sisteminin personelin ¢alisma istegini artirmadigini (x=1,816), personelin is stresini
artirdigin1 (x=3,791) diistinmektedirler. Doktoralar, performansa dayali ek ddeme
sistemi ile personelin gosterdigi ¢abanin takdir edilmedigine (x =1,700), personelin
kuruma yaptigi katkiy1 belirlemedigine (x=1,708) ve personelin mesleki bilgi ve

becerilerini artirmayi tesvik etmedigine (x=1,458) inanmaktadirlar.

Tablo 3’te goriildiigli ilizere; performansa dayali ek 6deme sistemi saglik
hizmetlerinin etkili bir sekilde sunulmasmi (x=1,441) ve saglik hizmetlerinin
verimli bir sekilde sunulmasini saglamadig (x=1,441) tespit edilmistir. Bununla
birlikte sonuglar, performansa dayali ek ddeme sistemi personelin memnuniyetini
arttirmadigin1 (x=1,516) ve performansa dayali ek ddeme sisteminde personelin
performansinin adaletli bir sekilde degerlendirilmedigini (x=1,475) gostermektedir.
Bu bulgular, Akg¢akanat ve Carik¢r (2016) ile Timur'un (2007) saglik ¢alisanlarinin

performansa dayali ek {icret sisteminden memnun olmadiklart bulgular ile
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ortiismektedir. Ayrica elde edilen bulgular Gazi'nin (2006) PDEOS ile ilgili olarak
yardimci saglik personeline haksizlik yapildigi ve Timur'un (2007) sistemin adil bir

bigimde uygulanmadigi sonuglari ile benzerlik gostermektedir.

Bu arastirma, doktorlarin, performansa dayali ek 6deme sisteminin personelin
gelirini artirmadigina (x=1,966) ve alinan {icretin, daha 6nce alinan doner sermaye

ek 6demesi payindan daha iyi olmadiginda (x =1,966) inandiklarin1 géstermektedir.

Tablo 3’e gore, (x=1,983) ortalama degerle paranin her ortamda giiclii bir
motivasyon araci olmadigi goriilmektedir. Bu bulgu Korkmaz'in (2008) gelir
diizeyinin performansi Onemli Ol¢lide etkiledigi bulgusu ile c¢elismektedir. Bu
arastirmada ayrica (x=3,283) ortalama degerle performansa dayali ek o6deme
sisteminin personel arasinda rekabeti artirma konusunda bir kararsizlik oldugu
goriilmektedir. Doktorlar, performansa dayali ek 6deme sistemi ile verimli ¢alisanlar
odillendirilmedigini (x=1,600), performansa dayali ek ddeme sistemi sonrasinda
hastane gelirlerinde bir artis olmadigim1 (x=2,066) disiinmektedirler. Ayrica
doktorlarin, performansa dayali ek 6deme sisteminin 6l¢lim, denetim sistemleri ve
siiregcleri ile kurumda siirekli 1iyilestirme kiiltliriiniin  gelismesine katkida
bulunmadigina (x=1,850) ve s6z konusu uygulama ile saglik hizmetinden

faydalanan hasta sayisinda artis olmadigina (X =2,275) inandiklar1 ortaya ¢ikmistir.

Tablo 3’te gorildiigli iizere; performansa dayali ek Odeme sisteminin
hastaneye yapilan yatirimlart artirmadigr (x=2,075), uygulama sonrasi personelin
yillik izin kullanim oranmin diistiigii (x=4,166) tespit edilmistir. Bununla birlikte
sonuglar, personelin calistigi kurumda, ek O6demenin hakkaniyetli bir bicimde
dagitilmadigini (x=1,491), performansa dayali ek 6deme sisteminin is kazas1 riskini
artirdig1 (x=3,850) ve performansa dayali ek 6deme sistemini personelin suiistimal
ettigini (x=1,766) gostermektedir. Ayrica doktorlarin, performansa dayali ek 6deme
sisteminin i barisin1 bozmadigina (x=1,766) ve sistemin personel i¢in adil olarak

uygulanmadigina (x =1,433) inandiklar1 sdylenebilir.

3.3.3. Performansa Dayah Ek Odeme Sistemine Yénelik Diisiincenin

Doktorlarin Tanimlayici Bilgilerine Gore Karsilastirmasi

Arastirmanin bu kisminda performansa dayali ek 6deme sistemine yonelik

diisiincenin, doktorlarin tanimlayici bilgilerine gére anlamli bir farklilik gosterip
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gostermedigini belirlemek icin yapilan “Mann-Whitney U” ve “Kruskal-Wallis H”

testleri sonuglar1 incelenmistir.

Tablo 4’te doktorlarin performansa dayali ek Odeme sistemine iligkin
diisiincelerinin, cinsiyet ve medeni durumlarima gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek icin yapilan Mann-Whitney U testi sonuglart sunulmustur.

Tablo 4. Doktorlarin Cinsiyet ve Medeni Durumlarina Goére Performansa
Dayali Ek Odeme Sistemine Yonelik Diisiincelerinin Karsilastirilmasi

Siralama Siralama Mann-
Degiskenler N Degeri Degerleri Whitney U
Ortalamas1  Toplam y
o Kadin 44 56,20 2473,00
Cinsiyet Erkek 76 62.99 4787.00 1483,000 0,303
Medeni  Evli 98 63,34 6207,00
Durum Bekar 22 47,86 105300 000000 0,059
*p<0,05

Tablo 4’te goriildiigli lizere, performansa dayali ek ddeme sistemine iliskin
diisiincenin, doktorlarin cinsiyetlerine (U=1483,0; p>0,05) ve medeni durumlarina
(U=800,0; p>0,05) gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Dolayisiyla
doktorlarin hem cinsiyet hem de medeni durum degiskenlerinde, performansa dayali
ek Odeme sistemine iliskin diisiincelerinin istatistiki olarak anlamli farklilik

gostermedigi sOylenebilir.

Tablo 5°de doktorlarin performansa dayali ek o6deme sistemine iliskin
diisiincelerinin yas, ¢ocuk sayis1 ve aylik gelirlerine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan Kruskal-Wallis H testi sonuglari

sunulmustur.
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Tablo 5.Doktorlarin Yas, Cocuk Sayisi ve Aylik Gelirlerine Gore
Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine Yonelik Diisiincelerinin

Karsilastirilmasi
Degiskenler N M.R. Chi-Square P
25-35 Yas 32 65,09
Yas 36-45 Yas 75 58,35 0,859 0,651
46 Yas ve Ustii 13 61,58
Cocuk Yok 29 54,43
Cocuk 1 Cocuk 39 62,82
Sayisi 2 Cocuk 37 60,61 1427 0,669
3 ve Ustii Cocuk 15 65,93
4000-6000 TL 53 56,86
Ayhk Gelir ~ 6001-9000 TL 56 61,71 1,838 0,399
9001 TL ve Ustii 11 71,91

*p<0,05

Tablo 5°de, performansa dayali ek 6deme sistemine iliskin diisiincenin,
doktorlarin yaslarma (X?=859,0; p>0,05), cocuk sayisina (X?=1,427; p>0,05) ve
aylik gelir durumlarina (X?=1,838; p>0,05) gore anlaml bir farklilik gostermedigi
goriilmektedir. Bu kapsamda doktorlarin yas, ¢ocuk sayist ve aylik gelir bazinda
performansa dayali ek 6deme sistemine iligkin diislincelerinin ayni seviyede oldugu

sOylenebilir.

Tablo 6’da doktorlarin performansa dayali ek 6deme sistemine iliskin
diisiincelerinin brans ve unvanlarina goére anlamhi bir farkliik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in yapilan Kruskal-Wallis H testi sonuglari sunulmustur.

Tablg 6. Doktorlarin Brans ve Unvanlarina Gore Performansa Dayal Ek
Odeme Sistemine Yonelik Diisiincelerinin Karsilastirilmasi

Degiskenler N MR Chi-Square P
Temel Tip 35 61,44

Brans Dahili Tip 33 59,56 0,050 0,957
Cerrahi Tip 52 60,46
Profesor 6 51,33
Dogent 2 112,25

Unvan Yardimci Dogent 22 85,34 20,393 0,000*
Uzman 68 55,99
Pratisyen 22 47,41

*p<0,05

Tablo 6’da, performansa dayali ek Odeme sistemine iligkin diisiince,
doktorlarm branslarma (X?=0,050; p>0,05) gére anlamli bir farklilik gdstermezken,
doktorlarm unvanlarina (X*=1,838; p<0,05) gére anlamli bir farklilik gosterdigi
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goriilmektedir. Bu kapsamda dogent unvanina sahip olan doktorlarin performansa
dayali ek 6deme sistemine iliskin diislincelerinin diger gruptakilere gére daha olumlu

oldugu soylenebilir.

Tablo 7°de doktorlarin performansa dayali ek o6deme sistemine iliskin
diistincelerinin, toplam hizmet ve mevcut hastanedeki hizmet yillarina gore anlamh
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan Kruskal-Wallis H testi
sonuclar1 sunulmustur.

Tablo 7. Doktorlarin Toplam Hizmet ve Mevcut Hastanedeki Hizmet

Yillarina Gore Performansa Dayah Ek Odeme Sistemine Yonelik
Diisiincelerinin Karsilastirilmasi

Degiskenler N M.R. Chi-Square P
1-3 Yil 8 55,50
Toplam  4-6 Y1l 14 60,96
Hizmet 7-9 Y1l 27 52,28 2,784 0,595
Yili 10-12 Yil 31 61,37
13 Y1l ve Ustii 40 66,21
Mevcut 1 Yildan Az 6 91,17
Hastaned 1-2 Yil 59 60,26
eki 3-4 Y1l 29 54,60 5,738 0,220
Hizmet 5-6 Y1l 13 63,73
Yili 7 Y1l ve Ustii 13 57,35
*p<0,05

Tablo 7’de performansa dayali ek 6deme sistemine iliskin diisiincenin,
doktorlarm toplam hizmet siireleri (X?=2,784; p>0,05) ve mevcut hastanedeki hizmet
siiresine (X%=5,738; p>0,05) gore anlamli bir farklilik gostermedigi goriillmektedir.
Dolayisiyla doktorlarin, toplam hizmet yili ve mevcut hastanedeki hizmet yili
bazinda, performansa dayali ek 6deme sistemine iliskin diislincelerinin ayn1 seviyede

oldugu soylenebilir.
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SONUC

Devletin vatandaslarina sagladigi onemli kamusal hizmetlerden biri olan
saglik hizmetlerinde yasanan verimlilik ve nitelik sorunlarina ¢6zlim olarak Saglik
Bakanligi, saglik kurumlarinda gorev yapan doktorlarin daha etkin ve verimli
calismasmi saglamak amaciyla 2004 yilinda “Performansa Dayali Ek Odeme
Sistemi” uygulamaya baglamistir. Bu arastirmanin temel amaci, “Performansa Dayali
Ek Odeme Sistemi” uygulamasmin Karabiik Universitesi Karabiikk Egitim ve
Arastirma Hastanesi’nde gorev yapan hekimlerin  motivasyonuna etkisini
belirlemektir. Bu amagla 120 hekime yapisal bir anket formu uygulanmis ve veriler
sosyal bilimler i¢cin uygun olan istatistiki yontemlerle analiz edilmistir. Ampirik
calismadan elde edilen sonuglar PDEOS’nin hekimlerin motivasyonunu ve
verimliligini arttirmadigina inandiklarini bilakis hekimler arasi rekabeti ve is stresini
arttirdigin1 diisiindiikleri goriilmektedir. Hekimlere gére PDEOS performansin
mesleki becerileri ve bilgilerin arttirllmasinda tesvik edici bir uygulama degildir.
Ayrica hekimler performansa dayali ek ek 6deme sistemine gdre alinan {icretin, daha
once uygulanan doner sermaye ek Odemesi payindan daha iyi olmadigina
inanmaktadirlar. Bu durumda PDEOS hekimlerin gelirlerinde tesvik edici bir artisa
yol agmamaktadir. Keza hekimler paranin her ortamda gii¢lii bir motivasyon araci
olmadigina inanmaktadirlar. Ayrica hekimler sistemin adil bir bigimde
uygulanmadigina dolayisiyla da Odemelerin adil olarak dagitilmadigina
inanmaktadirlar. Boylece sistem is barisin1 bozarak hekimlerin huzursuz olmasina
neden olmaktadir. Bu huzursuz ve stresli ortamin insan saghg ile ilgili cok onemli
gorevleri yerine getiren hekimlerin tedavilerini olumsuz etkileyebilecegi goz ardi
edilmemelidir. Nitekim hekimler sistemin is kazasi riskini arttirdigini belirtmislerdir.
Ayrica sistem hekimlerin yillik izin kullanimlarini azaltmaktadir. Hekimlere gore
PDEOS uygulamasi ile saglik hizmetinden faydalanan hasta sayisinda artis meydana

gelmemistir.

Aragtirmada hekimlerin performansa dayali ek 6deme sistemine yonelik
algilarinin, doktorlarin tanimlayici bilgilerine goére anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in “Mann-Whitney U” ve “Kruskal-Wallis H” testleri
kullanilmistir. Bu ¢ergevede, performansa dayali ek 6deme sistemine iliskin algilarin,

doktorlarin cinsiyetlerine, medeni durumlarina, yaslarina, sahip olduklart gocuk
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sayisina, aylik gelir diizeyine, branglarina, toplam hizmet siireleri ve mevcut
hastanedeki hizmet siiresine gore anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmektedir.
Dolayisiyla cinsiyet, medeni durum, sahip olduklar1 ¢ocuk sayisi, aylik gelir, brans,
toplam hizmet siiresi ve mevcut hastanedeki hizmet siiresi gibi faktorlere gore
hekimlerin performansa dayali ek ddeme sistemine iliskin algilarinda anlamli bir
farklilik s6z konusu degildir. Bununla birlikte doktorlarin iinvanlarina gore
Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine yonelik algilar1 arasindan anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir. Dogent unvanina sahip olan doktorlarin
performansa dayali ek 6deme sistemine iliskin algilarinin diger gruptakilere gore

daha olumlu oldugu belirlenmistir.

Arastirmadan elde edilen sonuglar incelendiginde hekimlerin Performansa
Dayali Ucret Sistemine yonelik algilarmin olumsuz oldugu, sistemin isleyisinden
memnun olmadiklart ve sistemin motive edici bir uygulama olmadigi goriilmektedir.
Hekimlerin PDEOS’den memnun olmama nedenleri ve hekimlerin motivasyonlarmin

arttirilabilmesi i¢in yapilmasi gereken degisiklik ve iyilestirmeler sunlardir;

Hekimler daha az performans puanmi elde edebilecekleri uygulama ve
tedavilerden kaginmaktadirlar. Ornegin; acil serviste birden fazla hekimin ¢alistig
durumlarda bazi hekimlerin Ambulans ile hasta alimma gitmekten kagindiklari
goriilmektedir; ¢iinkii hekimin birkag saatlik uzakliktaki bir hastayi almaya gittiginde
elde edecegi performans puani, acil serviste kisa siirede muayene veya miidahale
edecegi birkag hasta ile alabilecegi puandan disiiktir. Bu sorunun ortadan
kaldirilmasi igin Ambulans gorevinin performans katsayisinin yiikseltilmesi ve bu

gorevin hekimler tarafindan sira yerine getirilmesi saglanmalidir.

Bir diger sorun ise; Dahili Tip Bilimleri Boliimiindeki bir doktor ile Cerrahi
Tip Bilimleri Boliimiindeki bir doktorun polikliniklerinde muayene ettikleri her bir
hasta i¢in ayni puani almalaridir. Oysaki hekimlerin muayene siireleri veya hastaya
ayirdiklart zaman ayni degildir. Ornegin bir dahiliye hekiminin bir hastaya ayirdig
zaman ile bir Kardiyoloji hekimi ya da Ortopedi hekiminin hastaya ayirdigr zaman
farklidir. Dolayist ile hastaya daha uzun zaman ayirmasi gereken boliimlere hasta
muayenesi i¢in Verilen performans katsayisinin daha yiiksek olmasi gerekir. Buna

paralel olarak riskli bolimlerde goérev yapan hekimlere uygulanan ek Odeme
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katsayilar1 nispeten daha risksiz birimlerden farkli olmalidir. Ornegin Kalp Damar
Cerrahi ile Cildiye Hekiminin muayene katsayilart esit olmamali, katsayilar yeniden

diizenlenmelidir.

Hekimlerin  Performansa Dayali Ek Odeme Sistemini  olumsuz
degerlendirmelerinin en 6nemli nedenlerinden biri de ayn1 boliimde ¢alisan doktorlar
arasinda rekabet olmasi ve is bariginin bozulmasidir. Ciinkii baz1 hekimler daha
riskli ve uzun ameliyatlar yaparken ya da bir hastanin tedavisine daha uzun zaman
ayirirken diger bir hekim poliklinikte siirekli olarak hasta muayene etmeyi tercih
etmektedir. Bu sorunun ¢oziimii i¢in ‘Bo6liim Performans Havuzu’ olusturulmalidir.
Boylece havuzda toplanan performans puanlart o bolimdeki hekimlerin
performansina gore dagitilabilir. Ornegin; Genel Cerrahi Béliimiinde tiim hekimlerin
yaptiklart islerden gelen performans puanlarinin bir havuzda toplanmasi, herkesin
sirayla poliklinik yapmasi ve herkesin daha basarili oldugu alandaki ameliyatlara
girmesi hatta bazen bir bagka doktorla birlikte ameliyata girerek beraber galigmasi,
ameliyatlara girmek istemeyen doktorlarin siirekli poliklinik yapmas: fakat
havuzdaki puandan daha diisiik faydalanmasi gibi bir uygulama ile havuzda toplanan
performans puanlarinin bu sekilde dagitimi onerilebilir. Bdylece ayni boliimde gorev
yapan doktorlar arasinda rekabet azalmis, is barigi saglanmis ve ayni isleri daha iyi
organize edilmis bir sistem i¢inde yaparak herkesin daha yiiksek ek 6deme alabilmesi

saglanacaktir.

Sonu¢ olarak Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi uygulamasindan
vazgecilmemeli, sistem i¢inde sorun yaratan hususlar i¢in ¢oziim yollar1 aranmalidir.

Boylece isgdren motivasyonun yiikseltilmesine katki saglanacaktir.
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Saym Katilimel,
Bu anket, Performansa Dayali Ucret Sisteminin Isgoren Motivasyonuna Etkisini belirleyebilmek amaciyla
gelistirilmis olup, yiiksek lisans tez ¢alismasina bilgi toplama araci olarak hazirlanmistir. Vereceginiz cevaplar
kesinlikle arastirmanin amaci disinda kullanilmayacaktir. Degerli zamanmizi ayirdiginiz icin tesekkiir eder
saygilarimizi sunariz.

Dog. Dr. Nuray TURKER ~ Mevliit ELVERIR

Tez Danismani Yiiksek Lisans Ogrencisi
Safranbolu Turizm Fakiiltesi Karabiik Universitesi
Turizm Isletmeciligi Bolimii Sosyal Bilimler Enstitiisii

1. Cinsiyet: Kadin ( )  Erkek ( )

2.Yas:25-35( ) 36-45( )46 Yasve Ustii ()

. Medeni Durum: Evli ( ) Bekar ()

. Cocuk Sayisi: Cocuk Yok ( ) 1. Cocuk( ) 2.Cocuk ( )  3ve Ustii Cocuk ( )

. Bransimz: Temel Tip Bilimleri ( ) Dahili Tip Bilimleri ( ) Cerrahi Tip Bilimleri ( )

. Ayhik Geliriniz:4000-6000 TL ( ) 6001-9000 TL ( ) 9001 TL ve Ustii ( )

. Toplam Hizmet Yihmz:1-3 Y1l ( ) 4-6 Yail () 7-9 Yal ( ) 10-12 Y1l () 13 Yil ve Ustii ()

3
4
5
6. Unvamimz: Profesor( ) Dogent( ) Yardimci Dogent( ) Uzman ( ) Pratisyen ( )
7
8
9

. Hastanedeki Hizmet Yilmz: 1 Yildan Az () 1-2Yil() 3-4Yi() 5-6Yil() 7Yl ve Usti ()

PERFORMANSA DAYALI EK ODEME SiSTEMi OLCEGI
Asagidaki ifadelere katilip katilmadiginizi(X) isaretleyerek belirtiniz

1: Kesinlikle . . . 5: Kesinlikle
Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4: Katihyorum Katiliyorum

1.Performansa dayali ek 6deme sistemi konusunda personel kurum tarafindan
e et 1123 14]5
bilgilendirilmistir.

2.Performansa dayali ek 6deme sistemi diisiik performansin artirilmasini tesvik

etmektedir. 112]314 5

3.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin galisma istegini artirmaktadir. | 1

4 Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin ig stresini artirmaktadir. 1] 2

5.Performansa dayali ek 6deme sistemi ile personelin gosterdigi c¢aba takdir
edilmemektedir.

6.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin kuruma yaptigi katkiyi
belirlemektedir.

7.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin mesleki bilgi ve becerilerini
artirmay1 tesvik etmektedir.

8.Performansa dayali ek ddeme sistemi saglik hizmetlerinin etkili bir sekilde
sunulmasini saglamaktadir.

9. Performansa dayali ek ddeme sistemi saglik hizmetlerinin verimli bir sekilde
sunulmasini saglamaktadir.

10. Performansa dayali ek Odeme sistemi personelin memnuniyetini
artirmaktadir.

11. Performansa dayali ek 6deme sisteminde personelin performansi adaletli bir
sekilde degerlendirilmektedir.
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1: Kesinlikle 5: Kesinlikle
Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4: Katihyorum Katihyorum
12. Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin gelirini artirmistir. 112|13]14]5

13. Performansa dayali ek 6deme sisteminde alinan iicret, daha 6nce alinan
N N . . 1123 |4] 5

doner sermaye ek 6demesi payindan daha iyidir.
14.Para her ortamda gii¢lii bir motivasyon aracidir. 112 |3|4] 5
15.Performansa dayali ek Odeme sistemi personel arasinda rekabeti

1123 14]5
artirmaktadir.
16.Performansa dayali ek oOdeme sistemi ile verimli ¢alisanlar
1 . . 1123 |4] 5
odiillendirilmektedir
17.Performansa dayal1 ek 6deme sistemi sonrasinda hastane gelirlerinde bir artig 112134l 5
olmustur.
18.Performansa dayali ek 6deme sistemi 6l¢iim, denetim sistemleri ve siiregleri 112134l 5
ile kurumda siirekli iyilestirme kiiltiiriiniin gelismesine katkida bulunmaktadir.
19.Performansa dayali ek 6deme sistemi uygulamasi ile saglik hizmetinden 112134l 5
faydalanan hasta sayis1 artmstir.
20.Performansa dayali ek Odeme sistemi hastaneye yapilan yatirimlari

1123 |14]5
artirmaktadir.
21.Performansa dayali ek ddeme sistemi uygulamasi sonrasi personelin yillik
. . . 1123 |4] 5
izin kullanim oran1 diismiistiir.
22. Personelin ¢alistig1 kurumda, ek 6deme hakkaniyetli olarak dagitilmaktadir. | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
23. Performansa dayali ek 6deme sistemi is kazasi riskini artirmaktadir. 112 |3|4] 5
24. Performansa dayali ek 6deme sistemini personel suiistimal etmemektedir. 112|3/4]5
25. Performansa dayali ek 6deme sistemi is barigin1 bozmaktadir. 112|345
26. Performansa dayali ek Odeme sistemi personel i¢in adil olarak

112 (3|4]5
uygulanmaktadir.

Sayin katilimel, arastirmamizin sonuglarini sizinle paylasmamizi istiyorsaniz liitfen e-

POSta AdreSiNIZi(ceeeeeeeeeeeneeeeeeenreecanensnenns @.evoeveee e

) yaziniz.
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OZET

Performans degerlendirme kavrami hem yonetenler hem de c¢alisanlar
acisindan oldukca Onemlidir. Bu uygulama, isletmelere gore farklilik gosterse de
amac¢ aynidir. Performans degerlendirme kavrami ile birlikte performans yonetim
sistemi, bir organizasyonda performans planlandigi, yonetildigi ve dogru
degerlendirildigi zaman yiiksek motivasyon saglayan ig ortamin1 yaratmaktadir. Bu

nedenle de performans degerlendirme performans yonetimi sisteminin bir asamasidir.

Bu cercevede Karabiikk Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde
calisan doktorlar tizerinde yapilan performans degerlendirme sisteminin motivasyon
tizerindeki etkilerine yonelik bir alan arastirmasi yapilmistir. Anket teknigi
kullanilarak toplanan 120 doktor goriisiiniin analiz edildigi bu arastirmada, yiizde-
frekans analizi, Mann-Whitney U Testi, Kruskal-Wallis H Testi kullanilarak elde
edilen bulgular yorumlanmistir. Arastirma bulgularmma gore, anket uygulanan
doktorlarin performansa dayali ek 6deme sistemine iliskin diisiincelerinin genel
olarak olumsuz diizeyde oldugu ve diislincelerinin demografik 6zellikleri itibariyle

anlamli bir farklilik géstermedigi saptanmastir.
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ABSTRACT

Performance appraisal is quite important both for managers and employees.
The purpose of performance appraisal is similar even though differences among
enterprises can be noticed. Performance management system may create a highly
motivating work place when the performance in an organization is planned, managed
and correctly evaluated. Therefore performance appraisal is a part of performance

management system.

In this study, an emperical research is conducted to identify the effects of
performance appraisalon motivations of doctors who work at Karabuk University
Training and Research Hospital. Applying a structured questionnaire a sample of 120
doctors included in this research. Date are analyzed using frequency and percentage
analysis, the Mann-Whitney U Test and the Kruskal-Wallis H Test. According to the
findings of there search, it is ascertained that the opinions of the doctors about the
performance-based perquisite system are in general negative and their opinions do

not substantially differ from the others’ due to the demographic features.
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