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OZET

BAYKAL, Pembe; Acil Saglik Hizmetlerinde Egitim ve Gelistirmenin Personelin
Motivasyon ve Performanslar1 Uzerine Etkileri, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2022

Saglik dogustan kazanilmis bir haktir ve insanlar saglikli yasamak icin saglik
kurumlarindan faydalanmaktadir. Saglik hizmetleri toplum sagligmmin hastaliklardan
korunmasi, teshis, tedavi ve bakimlarinin yapilmasini iceren emek yogun hizmetlerdir.
Saglik hizmetlerinin yliriitilmesinde en 6nemli faktor kiiresellesme ile isletmelerin de
onemini kabul ettikleri insan kaynagidir. Teknolojik gelismelere calisanlarin uyum
saglamasi ve zamanla yetersiz kalan bilgilerinin giincellenmesi i¢in kurum tarafindan
belirlenen ihtiyaclar dogrultusunda hazirlanan planl ve siirekli egitimlere ¢alisanlarin
katilmalar1 gerekir. Egitim kurumlarda c¢alisanlara deger verildiginin en Onemli
gostergesidir. Kaliteli hizmet sunumu ve hasta memnuniyeti i¢in oncelikle bir i¢ miisteri
olan saglik ¢alisanlarinin is tatmini ve memnuniyeti saglanmalidir. Saglik ¢alisanlari
isletmenin amaclarina uygun, etkin ve verimli olarak calisabilmeleri i¢cin motive
edilmelidir. Egitim ve gelistirme, ¢alisanlarin  olumlu motive edilmesi ve
performansinin artirilmasina katki saglayan etkili bir aractir. Egitim ve gelistirme,
isletmenin performansini iyilestiren, ¢alisanlarin etkinlik ve verimliligini artiran 6nemli
faktorlerden biridir. Bu g¢alismada egitim ve gelistirme, motivasyon ve performans
kavramlar1 ele alindiktan sonra, acil saglik hizmetlerinde egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin ¢alisanlarin motivasyon ve performanslarina etkisi incelenmistir. Yapilan
istatistiki analizler sonucunda HOASH’de egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
calisanlarin motivasyon ve performansina pozitif (p<0,01) etkisi oldugu, ¢alisanlarin
motivasyon ve performansini artirmak isteyen yoneticilerin egitim ve gelistirme

faaliyetlerinden faydalanabilecegi sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Sozciikler: Acil Saglik Hizmetleri, Saglik Calisanlari, Egitim ve Gelistirme,
Motivasyon, Performans.



ABSTRACT

BAYKAL, Pembe; The Effects of Training and Development in Emergency Health
Services on Staff Motivation and Performance, Master’s Thesis, Ankara, 2022

Health is a birthright and people benefit from health institutions to live a healthy life.
Health services are labor-intensive services that include the protection of public health
from diseases, diagnosis, treatment and maintenance. The most important factor in the
execution of health services is the human resource, which businesses accept the
importance of with globalization. Employees should participate in planned and
continuous trainings prepared in line with the needs determined by the institution for
adapting to technological developments and to update their insufficient knowledge over
time. Training is the most important indicator that employees are valued in institutions.
First of all, health workers are internal customers. Their job satisfaction should be
ensured in order to provide quality service and patient satisfaction. Health workers
should be motivated to work effectively in accordance with the objectives of the
enterprise. Training and development is an effective tool that contributes to motivation
and increasing performance of employees. Training and development is one of the
important factors that improve the performance of the enterprise and increase the
efficiency and productivity of the employees. In this study, the effects of training and
development activities on the motivation and performance of employees in emergency
health services were examined after considering the concepts of training and
development, motivation and performance. As a result of the statistical analysis, it has
been concluded that training and development activities in HOASH have a positive
(p<0.01) effect on the motivation and performance of the employees and that the
managers who want to increase the motivation and performance of the employees can

benefit from the training and development activities.

Keywords: Emergency Health Services, Healthcare Professionals, Training and

Development, Motivation, Performance.



ICINDEKILER

Sayfa No:

BILDIRIM ....ooooiiiiii et i
TESEKKUR ......ooooviiiiieeeeeee ettt n sttt n et en s tes e i
OZET ... s "
ABSTRACT ettt ettt b ettt e e r e nae e WY
ICINDEKILER ........oooiviiiieeeceeee ettt sttt v
KISALTMALAR DIZINT ....ooooiiie s X
TABLOLAR DIZINI ..o Xi
GIRIS ..ottt ettt ettt s et et et e et et et et et et et et e e et et et et et et et et et eeeranans 1
Lo BOLUM......oiiiiiiiciie et 3
EGITIM VE GELISTIRME KAVRAMI ..........ooiiiiiiiieeeeeeeseeee s 3
L1, EZItim KaVIaml ....cccociiiiiiiiiiiei s 3
1.2, Gelistirme KaVIAmI .....cuveiiiiieiiiee et siee e siee e stee s e snne e snne e ssneeennee e 4
1.3. Egitim ve Gelistirmenin ONemi .............ccceveruerieeviiieeiecieieee s 5
1.4. Egitim ve Gelistirmenin AMAGIarT ........c.cocieiiiiiieiii i 6
1.4.1. Ekonomik Amaglar ..........cooiiiiiiiiiiiiicee e 6

1.4.2. Toplumsal ve Bireysel Amaclar............ccceoiiiiiiiiiniiiiciceeece 7

1.5. Egitim ve Gelistirme YONtemMIErT .......ccocvviiviiiiiiiieiie e 7
1.5.1. Isbaginda EZitim YONtEMIETi......c.ccveveveveeeieeeeeieieeeteieeereeeeeie e seens 7
1.5.1.1. Ise Alistirma (Oryantasyon) EZitimi.........ccco.eeeeverieererererinceennnn, 8

1.5.1.2. Is Degistirme (Rotasyon) ESItimi ........ccvevevevevereererereeeeereeeseeenns 8

1.5.1.3. Yetki Devri Yoluyla EGitim.........cccoooiiiiiiiiiiicie e 8

1.5.1.4. Staj Yoluyla EZItIm .....c.ccoeiiiiiiiiiiiiice e 9

L.5.1.5. KOGIUK ...t 9

1.5.1.6. MeNOrTUK......cooviiiiiiic s 10



1.5.2. 15 D151 EGItim YONtEMICTT «..cvvveveecvereiesceeeeeee ettt esses s eseesesenans 10

1.5.2.1. Duyarlilik EGItimi......cccoviiiiiiiiiiiciieiecie e 10
1.5.2.2. Ornek Olay YONteMi........coevevivieirerereriiiseeereieissesesesesesssesssesesenas 11
1.5.2.3. Rol Oynama YONtemi .........ccouerveiimiereeirieneeeeesee e 11
1.5.2.4. SIMUIasyon YONTeMI.....ccuveiueieiiiieiieessiee s sinee e 11
1.5.2.5. Bekleyen Sorunlar YONteMi......ocuvverveiiiiiesiiienniieeeniee s 12
1.5.2.6 Grup Tartismast YONtEIMI .....cuvverveieiiuieeiiieniieessieessreessinee e 12

1.5.3. Teknolojik Destekli EGItIM .......cccvviiiiiiiiiiiiiiiiicecce 13
1.5.3.1. Multimedya ESItim .........cccoooviiiiiiiininiiicisese e 13
1.5.3.2. Bilgisayar Destekli EItim..........cccoovviiiiiiiiiiiiic 13
1.5.3.3. Uzaktan EGIM ....cccooiiiiiiiiiiiciciciee e 14

1.6. Hastane Oncesi Acil Saglik Hizmetlerinde Egitim ve Gelistirme ...................... 14
1.6.1. Ulkemizde Hastane Oncesi Acil Saglik Hizmetleri.............coocevvverinnnan 15

1.6.2. Ambulans ve Acil Bakim Teknikerleri (Paramedik) ile Acil Tip

Teknisyenlerinin Gorev, Yetki ve Sorumluluklart .........ccccoocveiiiiinennnn 16

1.6.3. Ambulans ve Acil Bakim Teknikerleri (Paramedik) ile Acil Tip

Teknisyenlerinin Mezuniyet Sonras1 Zorunlu Egitim Programlari ........... 17

1.7. Egitim ve Gelistirme Alaninda Yapilan Ornek Arastirmalarin

DeGerlendirilMes ......ccveiuriiiieiiicic et 18
2. BOLUM.....oiiiii s 22
CALISAN MOTIVASYONU.......coooiiiiiiiieeieee e 22

2.1. Motivasyonun TanImMI ........cccveiiieieiiiieiie e 22
2.2. Motivasyonun ONEM .............ccueueuriieirereresssiesesesesssssssesesesesesesesesesssesesesesesessens 23
2.2.1. Yonetici Agisindan Motivasyonun ONemi............ccoeevvveeucvererinieenenenennn 23
2.2.2. Calisanlar Acisindan Motivasyonun ONemi ...........c.cceveeueveverrnineeenenennn, 24
2.2.3. Orgiitler Agisindan Motivasyonun Onemi ...........cccc.evevvireveriererenersnsnenns 25
2.3. MOtiVasyon TeOFIEI .......cueiieii et 25
2.3.1. KapSamM TEONIEIT....ccviiiieiieii et e 25

Vi



2.3.1.1. Ihtiyaglar Hiyerarsisi YaKIasimI ...........ccocoeveveveverererererereeerenennnne, 26

2.3.1.2. Cift FAKtOT TEOTIST «ouvveeuverieiiiiesiieeieesieeesiee et 26
2.3.1.3. Basarma Thtiyact TEOTiSi.....c.cccuiviviveriiiiirerereiisieeeieees e 27
2.3.1.4. ERG YaKIa$iml ......cooiiiiiiiiiieiiiie i 27
2.3.2. SUIEC TEOTIIETT...cuvviiee et e e s saaee s 28
2.3.2.1. Davranissal Sartlandirma Yaklasimi ...........ccccooveiiiiniciiiinnnenns 28
2.3.2.2. BeKIENti TEOKISH...c.viveiiiiiiiiiiicie e 28
2.3.2.3. ESItIK T@OTIST..uvviivrieiiiieiiiieiiieesiie s sieessiee s siseessive e sine e s ssaeesnnneeans 29
2.3.2.4. AMAG TCOTISIcvvriiriieiiiiieiiiie it e sieeestee e sbe e s ssbe e sbe s e e e ssaeesnnneeans 29

2.4. Motivasyon I¢in Kullantlan Araglar.............cocceueveiieeceueueienececeeeeeesesee e 29
2.4.1. EKONOMIK ATACIAT ....eiiiiiiiiiiiiie i 30
2.4.1.1. UCTEt ATHIST co.vevecvereeeeeecectetetes et es st sensesae e esensaesesesans 30
2.4.1.2. PrMI UCTEL....vececveiiieeeececiee et ee et en st en e 31
2.4.1.3. Odiil Ve Ceza SiSteMi.......cceevevveeereeierieeeeeeeeeeseseeeseseeeseneseeieienans 31
2.4.1.4. Elde Edilen Kara Katilim...........cccoviiiiniiiiiiii e 32
2.4.2. PSIKO-S0SYal ATAGIAT .......ceiiiiiiiiiiiiiiieieiee s 32
2.4.2.1. Cevreye UYUM ....oooiiiiiiiiiciieeic e 32
2.4.2.2. DEGET V& StALU..c.uvieiieiirieiiieiieesiee sttt 32
2.4.2.3. ONeri SIStEMI c..vvuveeeiecveieiicececie et 33
2.4.2.4. Calismada BagimsizIiK .........ccccooiiiiiiiiiicie e 33
2.4.2.5. Sosyal Katilma.........cccooviiiiiiiiiiii 33
2.4.2.6. Gelisme Ve Basart .......cccccciuveiiiieiiiic e 34
2.4.2.7. Psikolojik GUVENCE ......ccvviviiiiiiiiiiiiiciicesee e 34
2.4.2.8. S0syal USraglar........c.cccoviiiiiiiiiiiiiciiceses e 34
2.4.3. Orgilitsel ATAGIAT .......cvcviieieiveieiicceee e 34
2.4.3.1. AmMag Birligi ...oocvviiiiiiicic 35
2.4.3.2. Yetki ve SorumIuluk DeNgESi.........cocvveririiiiinieciese e 35

vii



2.4.3.3. EGitim Ve YUKSEIME.....ccviiiiiiiiiiiiiiicieec e 35

2.4.3.4. Karara Katilma...........cooooiiiiiiiiicii e 35

2.4.3.5. T1EHSIM co.ovveeeeeeeeeee e, 36

2.4.3.6. 15 GENISIEME ..., 36

2.5. Acil Saglik Hizmetlerinde Motivasyonun Onemi............cococoevvveveverevensnsnsnsnnnnn, 36
2.6. Acil Saglik Hizmetlerinde Motivasyona Etki Eden Faktorler..........cccccevvinennee 38
2.7. Motivasyon Alaninda Yapilan Ornek Arastirmalarin Degerlendirilmesi ........... 40
3 BOLUM ... 44
ACIL SAGLIK HiZMETLERINDE CALISAN PERFORMANSI.......................... 44
3.1. Performansin Tanimmil..........ccooiiiiiiiiiiiieiie e 44
3.2. Calisan Performanst .........occueieiiiiiiiiiiie et 45
3.2.1. 1§ PEIfOIMANST ..c.cvvevevsceceeteieeeececte ettt en st 45
3.2.2. GOTev Performanst .........ocueiiiiiieiiiieiie et 45
3.2.3. Baglamsal Performans............cccoiieiiiiiiiciiiiene e 46
3.2.4. Bireysel Uyum Performanst ..........cccoooveiiiiiiiiiiic e 46

3.3. Performans Degerlendirme Kavrami ve Amaglari...........ccccovcveiiiiiiiieiiiieennnen, 46
3.4. Performans Degerlendirme YOntemIert .........ccocvvvveeriiiiieniiiieseee e 48
3.4.1. Bireysel Performans Standartlarina Dayal1 Yontemler...........ococevvveennneen. 48
3.4.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali Yontemler.................. 49
3.4.3. Kisileraras1 Karsilastirmalara Dayal1 Yontemler.........cccccoovevviiiiiennnnen, 51

3.5. Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kullanim Alanlart...........c.ccooveinnn 51
3.6. Performans Degerlendirmede Sorunlar.............ccooeiiiiiiiiiiiiiiciccc 53
3.7. Performans Degerlendirmenin Yararlart ...........cccoceviiiiiiiiiiiieiicce 54
3.8. Saglik Hizmetlerinde Performans Degerlendirme .............ccooiviiiiiiicninnnn, 56
3.8.1. Saglik Kurumlarinda Performans OIGUtIETi...........ccevevivicvirereiiiiicveiennans 57
3.8.2 Saglik Isletmelerinde Dengeli Puan Cetveli (Balanced Scorecard)........... 58
3.8.3. Saglik Bakanlig1 Performans Yonetim Sistemi........cccooovvvviiiiniieeniinninnns 58

viii



3.9. Performans Alaninda Yapilan Ornek Arastirmalarin Degerlendirilmesi............ 60
4. BOLUML.....oooiiiiiie ettt 62

ACIL SAGLIK HIiZMETLERINDE GOREV YAPAN PERSONELIN EGITiM
VE GELISTIRME FAALIYETLERININ MOTiVASYON VE

PERFORMANSLARI ETKILERI UZERINE YAPILAN ARASTIRMA............... 62
4.1. Arastirmanin ONEmMi V& AMACL..........ccveveveveeseeeeisieeeisisesisisisessststsss s, 62
4.2. Arastirmanin Evreni ve OrneKIemi ........cocoovoveeuevevirieceeeeeeeeeeee e 62
4.3. Veri TOPlama ATACI......cccuiuiiiiiiiiiiiiesie et 63
4.4. Arastirmanin Etik Kurul 1Zni.........cooooveviiiiioccceeceecceeeeeee e 64
4.5. Vert Toplama SUIECT «...veivveieeirieieeiieesee st 64
4.6. Arastirmanin SirlilKIars ..o 64
4.7. Aragtirmanin HIpOteZIeIT........cooviiiiiiiiiii e 65
4.8. Veri Setinin Analizlere Hazirlanmast.........ccccoovviiiiiiiiiiniice e 65
4.9. Tanimlay1C1 IStatiStIKIET.........coeveveeeeeeceese st 66

4.9.1. Katilmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular............cccou....... 66
4.10. Glvenilirlik ANANZIETT ....cccviiiiiiieiii e 66
4.11. Aciklayict Faktor Analizi (AFA) ..cocooiiiiie e 71
4.12. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) .......cccooiiiiiiiiiicc e 75
4.13. HIPOEZ TESHIEIT ..c.vveeiic et 79

SONUC ..o evesssssenssses sssssemsssssmasesesessssssmsssssssssessssesssessesssesessseessesersssssess 88

KAYNAKCA ..ottt eee et n st enanes 94
e S I PP PRR PRSP 106
EK-1. ANKEE FOMMU ..oviiiiieie ettt enneenee s 106
EK-2. Etik KUIul ONayl.......coooiiiiiieiciieee s 109
OZGECMIS ..ottt ettt ettt ettt et et ettt et et e sebatesans 110



AABT
ACAD
AEO
AFA
ASH
ASHI
ATT
BK
DE
DFA
EPA
HOASH
iE
KKM
MD?
oM
OYA
Vb.

KISALTMALAR DIZIiNI

Ambulans ve Acil Bakim Teknikeri
Algilanan Caligma Arkadaslar1 Destegi
Algilanan Egitim Olanaklari
Aciklayic1 Faktor Analizi

Acil Saglik Hizmetleri

Acil Saglik Hizmetleri Istasyonu

Acil Tip Teknisyeni

Bireysel Kazanglar

Dissal Etkililik

Dogrulayici Faktor Analizi

Ekonomik ve Psiko-Sosyal Araglar
Hastane Oncesi Acil Saglik Hizmetleri
I¢sel Etkililik

Komuta Kontrol Merkezi
Mahalanobis Uzaklik Degeri

Ogrenme Motivasyonu

Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Ve benzeri



TABLOLAR DIZiNi

Sayfa No:
Tablo 1. Katilimcilarm Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi (n=275).......cc.c........ 66
Tablo 2. Egitim ve Gelistirme Olgegi Giivenirlik Analizi (0=275)......ccccevererrrrrrrrnnn. 68
Tablo 3. Motivasyon Olgegi Giivenirlik Analizi Sonuglart (N=275)........ccccceevevererennnnn. 69
Tablo 4. Performans Olgegi Giivenirlik Analizi Sonuglart (n=275) ....covvevvvrvrrrrrrrnnnnn, 70
Tablo 5. Egitim ve Gelistirme Olgegine Yonelik A¢iklayici Faktor Analizi
N0 110 1e3 2 SRR UPRPPRR 72
Tablo 6. Motivasyon Olcegine Yénelik Agiklayic1 Faktdr Analizi Sonuglari................ 74
Tablo 7. Performans Olcegine Yonelik A¢iklayici Faktdr Analizi Sonuglari................ 75
Tablo 8. Dogrulayic1 Faktor Analizi Olgme Modeline Iliskin Tanimlayici
ISEALISTIKIET ... ...cecvcvevsc ettt ettt bttt ae s 77
Tablo 9. Dogrulayici Faktér Analizine Yonelik Uyum lyiligi Istatistikleri................... 79
Tablo 10. Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri ve Alt Boyutlari ile Calisanlarin
Performansi Arasindaki Tligki (N2 275) .....cccoveuericreiieeeeeeie e, 80
Tablo 11. Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri ve Boyutlar1 ile Calisanlarin
Motivasyonu Arasindaki {liski (N2 275) ....ccoveverieerericeeeeeie e, 82

Tablo 12. Calisanlarin Motivasyonlari ile Performanslar1 Arasindaki Iliski (n: 275)....83
Tablo 13. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Calisanlarin Performansina Etkisi....... 84

Tablo 14. Egitim ve Ogretim Faaliyetlerinin Calisanlari Motivasyonuna Etkisi......... 86

Xi



GIRIS

Giiniimiizde kiiresellesme ile yasanan hizli gelismeler, beraberinde yogun rekabet
sartlarmi ve degisimleri getirmektedir. Isletmenin bu yogun rekabet sartlarinda misyon
ve vizyonlaria bagli olarak hayatta kalabilmesi ve rekabet iistiinliiglinii saglayabilmesi
bliyiilk oranda insan kaynagma baghdir. Teknoloji ne kadar gelisirse gelissin
isletmelerde teknolojiyi kullanacak olan yine insandir. Bu gelismelere uyum saglamak

ve basarili olmak ancak insana gereken dnemin verilmesiyle miimkiin olabilmektedir.

Insan kaynaginin etkin ve verimli olarak yonetilebilmesi, egitim ve gelistirme
faaliyetleri ile miimkiindiir. Degisen ¢evre sartlar1 ve teknoloji karsisinda bireyin uyum
saglayabilmesi, bilgi ve becerilerini gelistirip gilincelleyebilmesi igin egitim ve
gelistirme faaliyetleri, siireklilik arz eden ve isletmeler tarafindan c¢alisana yapilan en
onemli yatinmdir. Egitim ve gelistirme ile isletme ¢alisanin memnuniyetini ve ayni
zamanda performansim artirmaktadir. Isletmenin basarisi, etkili egitim yontemleri ile

bireyin motivasyon ve performansini artirmayla miimkiindiir.

Hastane oncesi acil saglik hizmetlerinde (HOASH) ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini
gelistirip giincelleyebilmesi, yeni teknolojilere uyum saglayabilmesi ve sunulan hizmet
kalitesinin artirilabilmesi i¢in personelin egitilmesine ihtiya¢c duyulmaktadir. Egitim ve
gelistirme c¢alisanin simdiki ve gelecekteki performansini artirmaya yonelik bir
eylemdir. Egitim ve gelistirme, saglik hizmetlerinde de énemli olan insan kaynaginin
davraniglarin1 harekete gegiren, motivasyonu tesvik eden bir aractir. Bireylerin
performansindan etkin ve verimli olarak yararlanabilmek i¢in motivasyonlarinin ne

Olctlide oldugu oncelikle belirlenmelidir.

Hastane oncesi acil saglik hizmetlerinde sunulan hizmetin kalitesi, saglik hizmetini
lireten ve sunan c¢alisanin bilgi ve becerileri ile orantilidir. Saglik c¢alisanlarinin ise
basladiklar1 andan itibaren kendisinden beklenen performans: is hayati siiresince

saglayabilmeleri i¢in egitim ve gelistirme faaliyetlerine katilmalar1 saglanmalidir.

Bu calisma HOASH’de ihtiyaclar dogrultusunda siirekli olarak yapilan egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin saglik ¢alisanlarinin motivasyon ve performanslari tizerindeki
etkilerini incelemektir. Calismadan elde edilecek sonuclar ile egitim ve gelistirme

faaliyetlerinin isletme ve galisan agisindan 6nemi ortaya konulmasi hedeflenmistir.



Tezin birinci bolimiinde egitim ve gelistirme kavramlari ile yontemleri agiklanmis,
HOASH’de yapilan egitimlerin amag, ydntem ve tiirleri hakkinda bilgilere yer
verilmistir. Ikinci bélimde ¢alisanin motivasyonu ve ¢alisan motivasyonunun
saglanmasinda kullanilan araglara yer verilmistir. Ugiincii béliimde performans kavrami
ve performans degerlendirmede kullanilan yontemler iizerinde durulmus, motivasyon ve
performans arasindaki iligkiye yer verilmistir. Dordiincii boliimde acil saglik
hizmetlerinde gorev yapan personelin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin motivasyon
performanslar iizerindeki etkilerini tespit etmek amaciyla yapilan arastirma ve analiz
sonuglarina yer verilmistir. Sonu¢ ve degerlendirme boliimiinde ise; elde edilen sonuglar
daha 6nce yapilan c¢alismalar ile karsilastirilarak, HOASH’de ¢alisanlarin motivasyon
ve performansinin artirilmasinda O6nemli bir ara¢ olan egitim ve gelistirme

faaliyetlerinin 6nemine yer verilmistir.



1. BOLUM

EGITIM VE GELISTIRME KAVRAMI

Kiiresellesmeyle beraber yogun rekabet kosullar1 altinda ¢alisan isletmelerin,
rekabet istiinliiglinii yakalayabilmeleri ve siirdiirebilmeleri i¢in ¢alisan personelin bilgi,
beceri ve yetkinliklerinin 6nemi 6n plana ¢ikmaktadir. Ister kamu ister 6zel olsun, her
isletmenin degisen cevre sartlart ve teknolojik gelismeleri takip ederek insan kaynagini
etkin ve verimli bir sekilde kullanmalar1 gerekmektedir. Insan kaynaginin potansiyel
performansinin ortaya c¢ikarilmasi ve mevcut performansinin siirekli iyilestirmesi,

egitim ve gelistirme faaliyetleri ile miimkiindiir.

Isletmeler tarafindan egitim ve gelistirme faaliyetleri, bir sonug olarak degil,
stratejik amaglarina ulasmada kullandiklar1 ara¢ olarak goriilmelidir (Simsek & Oge,

2007, s. 231).

Insan kaynaginin etkili yonetilmesi icin planlanan egitim ve gelisim
programlarinin verimli, diisiik maliyetli, calisanlarin beklentilerini karsilayan ve degisen
dis gereksinimlere uygun olmasi dikkat edilmesi gereken hususlardandir (Kiling, 2020,
s. 353).

1.1. Egitim Kavram
Egitim cesitli sekillerde tanimlanmaktadir:

e Egitim, insanin bilgi, beceri ve davranislarinda yasam boyu devam eden

degisim ve gelisim siirecidir (Findike1, 2018, s. 229).

e Egitim, bireyin gerekli olan degisiklikleri kendi yasantisi araciligiyla meydana

getirme ve yeni davraniglar1 bireye kazandirma siirecidir (Ertiirk, 1972, s. 12).

¢ Diger bir tanimda ise egitim, isletmelerde yeteneklerin gelismesinde kullanilan
bir aragtir. Isletmelerdeki insan kaynaginin mevcut ya da ileride iistlenecekleri
gorevlerini daha etkili ve basarili yapabilmelerini saglayan, rasyonel karar
alma, tutum, davranis ve anlayislarinda olumlu degisimler yapmay1 amaglayan,

bireyin bilgi ve becerilerini artiran, mesleki bilgi ufuklarin1 genisleten



eylemlerin tamamidir olarak ifade edilmektedir (Sabuncuoglu, 2000, s. 110-

11).

Uretim ve hizmet sektdriinde meydana gelen siirekli degisimler bireyin sahip
oldugu becerilerin gelecekte yetersiz olmasina sebep olmaktadir. Orgiitlerin rekabette
hayatta kalmalar1 ve istiinliiklerini siirdiirebilmeleri i¢in bireyin mevcut potansiyelinin

artirilmasi ve yeni becerilerin kazandirilmasinda egitim énemli bir role sahiptir.

Gelismis olan toplumlara bakildiginda yetismis insan giiciine sahip olduklari
goriilmektedir. Bu toplumlarda iilkenin gelecegine ve insana yapilan en karli yatirim
araci olarak egitim goriilir (Ergiin, 2011, s. 1). Birey, firma ve toplumun geleceklerine

yatirim yapmasi egitimin en temel dzelligidir (Ozsoy, 2007, s. 42-47).
1.2. Gelistirme Kavrami

Gelistirme ¢ogu zaman egitim kavrami ile karistirilmakta ve yerine
kullanilmaktadir. Egitim, bireyin sahip oldugu bilgilere yenilerini katmak amaciyla
yapilir. Gelistirmede ise amag¢ bireyin kapasitesini yiikseltmek ve tam anlamiyla
faydalanmaktir (Taskin, 2005, s. 35-37). Gelistirme orgiitteki diger konumlara ¢alisanin
hazirlamasina yardimci olur ve gorev degisikliginin yapilabilmesi icin gerekli olan

becerileri arttirir (Bahar, 2011, s. 215).

Gelistirme, bireyin yapmis oldugu isi ve calismakta oldugu orgiitii daha genis
bir bakis agisi ile gormesini saglamaktadir. Gelistirme bireysel ve siirekli bir kavramdir,
egitim gibi kisa vadeli degildir. Ancak egitim olmadan gelismede olmayacaktir. Egitim

ve gelistirmenin birbirinden ayrilmayan bir siirecin pargalart oldugu unutulmamalidir

(Muradova, 2007, s. 76).

Teknolojik gelismelerin hizla ilerledigi giliniimiizde, isletmelerin misyon ve
vizyonlarina bagli olarak biiyiimesi, rekabet avantajinin saglamasi, hizmet alanlarin
memnun kalmasi ve is kazalarinin 6nlenmesi i¢in egitim ve gelistirme gerekli olan
faaliyetlerdir. Kurumda ¢alisanlarin ve hizmet alanlarin kazanci bu faaliyetler ile

saglanmaktadir (Keyik, 2014, s. 47).



1.3. Egitim ve Gelistirmenin Onemi

1980’ler sonrasi baglayan hizli degisim siireci ile ekonomik krizler daha sik
goriilmeye baslanmis, artan rekabet kosullari, yasanan teknolojik gelismelerde
isletmelerde verimlilik ve kalitenin 6nemini artirarak standart ve hassas tiretimi zorunlu
hale getirmistir. Bu degisimler isletmelerin hayatta kalabilmesi i¢in gelisen degisimlere
ayak uydurabilmesini, ekonomik krizlere karsi bilingli davranilmasini, rekabet
edebilecek kalite ve verimlilige ulasilmasii zorunlu hale getirmistir. Egitim ve
gelistirme isletmeler tarafindan bu ve benzeri sorunlar karsisinda ¢oziim olarak
gorlilmiistiir. Egitim ve gelistirme ile motivasyon ve performansi artan caliganlar,
isletmenin karliligin1 artirirken ayni zamanda yiiksek tatmin ve bilgi sahibi olan bu
calisanlarin is doyumu ve isletmeye baghiliklar1 da artmaktadir. Egitim yontemlerinde
yapilan yeniliklerle egitim ve gelistirme daha etkili hale gelmekte ve sonuglar kisa
siirede alinabilmektedir. Buda egitim ve gelistirmenin 6dnemini daha da artirmaktadir

(Ugur, 2003, s. 120).

Her isletme agisindan egitimin 6nemini ortaya koyan ve zorunlu hale getiren

sebepler vardir. Bunlar1 soyle siralayabiliriz (Aksoy, 1986, s. 83-84):

e Okul tarafindan verilen egitimlerin, isin 6zeline uygun hale getirilebilmesi

icin egitime ihtiya¢ duyar.

e Siirekli degisen c¢evreye uyum saglanabilmesi, calisanlara yeni bilgi ve

becerilerin kazandirilabilmesi i¢in egitim gereklidir.

e Siirekli olan egitim ve gelistirme faaliyetleri is saghigr ve gilivenliginin

saglanmasina katkida bulunacaktir.

e (alisanlarin etkinlik ve verimliliklerini artirarak orgiitsel amaclarin

gelistirilmesine yardimci olur.

e Egitim, calisanlara nasil iletisim kurulacagini ve uyum igerisinde

calisilacagini 6greterek is yerinde daha iyi insan iligkileri saglayacaktir.

e Insan kaynaklar1 planlamasinin daha iyi olmasini saglayacak ve gelecekteki

personel ihtiyacinin kargilanmasina yardimei olacaktir.



Bu sebeplere bagli olarak isletmenin gelecekte ortaya g¢ikacak olan birgok

ihtiyacini karsilayan arag olarak egitim ve gelistirme son derece 6nemlidir.
1.4. Egitim ve Gelistirmenin Amaclari

Egitim ve gelistirmenin temel amaci, calisanlarin i doyumunu saglayarak,
bireyin verimini ve isletmenin performansini artirmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda egitim
ve gelistirmenin amaglarin1 ekonomik amaglar ile toplumsal ve bireysel amaglar olarak

iki baslikta incelemek miimkiindiir (Uygun, 2015, s. 24).
1.4.1. Ekonomik Amaclar

Isletmeler egitim ve gelistirme faaliyetleri ile verimlilik ve karliliklarmi
artirmay1 hedeflemektedir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ekonomik amaglari

(Sabuncuoglu, 2005, s. 128):
e “Uretim ve kalitede art1s,
e Maliyetlerde diisiis,
¢ Standardizasyon saglama,
e Zamandan tasarruf,
e Fire ve 1skartalarin azalmasi,
o s kazalarmin azalmasi,
e Makinelerin rasyonel kullanimu,
e Devamsizlik ve personel devir hizinin diismesi,
e Daha az personelle ¢aligma,
e Bakim giderlerinde azalma,
e s metotlarinda gelisme,

e Fazla mesaide azalma,



o Hatalarda ve denetim maliyetlerinde azalma,
e Harcanan malzemede azalma” olarak ifade edilebilir.
1.4.2. Toplumsal ve Bireysel Amaclar

Egitim ve gelistirme yalnizca ekonomik amaglara hizmet eden bir siire¢
degildir, ayn1 zamanda ¢alisanlara katkist olan bir siirectir. Egitim ve gelistirmenin

toplumsal ve bireysel amaglar1 soyle siralanabilir:
e Calisanlarin isletmeye baghliklarini artirarak, biitiinlesmelerini saglar.
e (alisanlar arasi is birligi ve dayanigmanin artirilmasini saglar.
e Ozgiivenini artirir ve motivasyonunu saglar.
¢ Bilgi, beceri ve yeteneklerini artirarak kariyer gelisimi ve iicret artis1 saglar.

e Isletme ile calisanlarm amaclarini biitiinlestirir. Is tatmininin artmasini

saglar (Simsek & Oge, 2007, s. 235).
1.5. Egitim ve Gelistirme Yontemleri

Isletmelerde  egitim ve  gelistirme  faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde
kullanilabilecek farkli ydntemler mevcuttur. Onemli olan segilecek olan egitim
yonteminin isletmenin amag¢ ve hedeflerine, egitimin icerigine uygun olmasidir. Uygun
olan egitim yonteminin segilmesi ile egitim ve gelistirme faaliyetinin de basarisi
artacaktir. Egitim ve gelistirme yontemlerini is basinda egitim, is disinda egitim ve

teknolojik destekli egitim olarak {i¢ baslikta ele alabiliriz.
1.5.1. isbasinda Egitim Yéntemleri

Isbas1 egitimi, ¢alisanin isini yaparken ve isletme igerisinde katilmis oldugu
egitim programlarint igerir. Calisana isi yaparak ogrenme imkani saglamasi, zaman
acisindan aksakliklara neden olmamasi, daha az maliyet gerektirdigi ve is ortamini
yansitmasi nedeniyle en ¢ok tercih edilen egitim yontemidir (Gedik, 2008, s. 46).

Isletmelerde uygulanan isbasi egitimleri; ise alistirma (oryantasyon) egitimi, is



degistirme (rotasyon) egitimi, yetki devri yoluyla egitim, staj yoluyla egitim, kogluk ve

mentorluk olarak siralanabilir.
1.5.1.1. ise Ahstirma (Oryantasyon) Egitimi

Ise yeni baslayan calisanlarm isletmeye uyumunu hizlica saglamak cok
onemlidir. Oryantasyon kilavuzluk etme, yonlendirme yapmak anlamlarina gelmektedir.
Oryantasyon egitimi, ise yeni baslayan calisanlara diizenlenir. Oryantasyon egitimleri
kurumun tarihgesi, vizyonu, misyonu, ana stratejileri, faaliyet alani, organizasyon
semasl, ¢aligma saatleri, yemek molalari, iicretlendirme, sosyal haklar1 ve gorev tanimi
gibi birgok farkli konuyu igerir. Oryantasyon egitimleri ile ¢alisanin kurum kiiltiiriinii
benimsemesi de saglanmaktadir. Bir¢ok isletme tarafindan yeni ise baslayan ¢alisanlar
deneme siiresine tabi tutulmakta, bu silire sonunda ¢alisan ve kurum devam edip etmeme
kararint vermektedir. Deneme siiresindeki performans degerlendirme ve benzeri
Olgiimler daha objektif ve gerceke¢i yapilabilmektedir. Oryantasyon egitimi
uygulamalariyla ¢alisanin ise alim siiresi kisalmakta ve c¢alisanin performansi olumlu
yonde etkilenmektedir. Ise adaptasyon egitimi ¢alisana isini tanimanin yani sira ise
olumlu bir baslangi¢ yapmaya olanak tanir (Demir, 2005:99-100 aktaran Hot, 2017,
s.21).

1.5.1.2. is Degistirme (Rotasyon) Egitimi

Is degistirme (rotasyon), calisanlarin isletmedeki farkli birimleri, is kollarini,
stirecleri gormeleri ve deneyim kazanmalar1 amaci ile yapilan egitimdir. Bu egitim
calisan1 bir sonraki pozisyona hazirlamak ve o bdliimde ihtiyag duyuldugunda
yedeklemek amaci ile yapilabilir (Hot, 2017, s. 21). Bu sayede isin aksamamasi

saglanmis olacaktir.

Rotasyon egitimi daha ¢ok iist ve orta kademe ydneticilerin, 6zellikle de yeni
ise baslayan yoneticilerin egitiminde kullanilmaktadir. Stirekli ayni isi yapmaktan
isteksiz hale gelen ¢alisanlarin is tatminini artirmak icin etkili bir yéntemdir (Ozdemir,

2002, s. 5).
1.5.1.3. Yetki Devri Yoluyla Egitim

Yoneticinin karar verme ve yaptirim giiciinii kendi istegi ile astina belirli

kosullar icerisinde devretmesidir. Yetki devrinde dikkat edilmesi gereken nokta isi
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yapma zorunlulugunun yani sorumlulugun devredilememesidir. Devredilen isin
sonuglarindan yoneticinin kendisi sorumludur. Yonetici gerek gordiigli takdirde yetkiyi

geri alma hakkina sahiptir (Kogel, 2011, s. 409).

Egitim ¢alisanin sorumluluk alma ve karar verebilme becerilerinin gelismesine
katkida bulunur. Calisanin kendine olan gilivenini artirir.  Yetki devri ile egitimde
yonetici  gereksiz miidahalelerden kacinmali ve c¢alisana giiven duydugunu

hissettirmelidir.
1.5.1.4. Staj Yoluyla Egitim

Staj yoluyla egitim ¢alisan adaylarina kurumsal bilgileri ve gorev yeri ile ilgili
sahip olmalar1 gereken beceri ve islemleri uygulayarak deneyim kazandirmayi

kapsamaktadir (Barkurt, 1990, s. 89).

Calisan adaylarinin ve 6grencilerin almis olduklar teorik bilgileri is hayatinda
uygulamaya gecirmesi staj ile saglanmaktadir. Isletmeler staj yolu ile bir taraftan gegici
calisan ihtiyacini karsilarken ayni zamanda istthdam etmeyi planladiklar1 pozisyonlar
icin calisan adaylarini belirleme imkén1 saglar (Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2018, s.
332).

1.5.1.5. Kogluk

Kogluk, calisanlarin basar1 diizeylerinin yoneticisi tarafindan sistematik olarak
gozlemlenerek ve denetlenerek degerlendirilmesi esasina dayanan is basi
yontemlerinden birisidir. Yonetici 6nce ¢alisan1 gozlemleyerek eksikliklerini tespit eder,
daha sonrasinda ise ¢alisana bu eksiklikleri ve isin nasil yapilamasi gerektigi bilgisini
verir. Calisan isini yaparken oOgrettiklerini uygulayip uygulamadigini kontrol eder,
sorular sorar ve hatalarin1 diizeltir. Calisan isini yaparken ayni zamanda egitilmis olur

(Ozdemir, 2002, s. 3).

Bu yontem ile yoneticiler, c¢alisanlar hakkinda fikirler {retirler. Calisanlar,
amirlerinin katkilarmi nasil dikkate aldigi, onlar1 nasil destekledigi ve onemsedigi
konusunda is yerinde yonetici destegini algilamis olurlar. Is yerinde algilanan yonetici
destegi, calisanlarin is tutumlart iizerinde olumlu sonuglar ortaya ¢ikmasini

saglamaktadir. Ayrica algilanan yonetici destegi, orgiitte pozitif duygu ve davranislarin



diizeyini artirir. Calisanlarin tiikenmislik ve stres seviyelerini azaltmaya yardimci olur

(Dogru, 2018, s. 384-402).
1.5.1.6. Mentorluk

Mentorluk, “deneyimsiz gen¢ bir kisinin, kendinden daha deneyimli, yas¢a
daha kidemli bir birey tarafindan bilgi, firsat, destek ve rehberlik saglanarak kisisel ve
kariyer gelisimine yardimci olmak amaciyla aralarinda kurduklari gelisimsel iligki
olarak tanimlanmaktadir. Bu tamima goére mentorluk, oOrgiitte gerek calisanlarin
bagliliklarim1 daha fazla gelistirerek gerekse yetki devri yoluyla yonetsel etkililigin
artmasini saglamaktadir. Bunun yaninda mentorluk, yiikselme, iicret, maas vb. kariyer
ciktilart ile kariyer tatmini, kariyer baglilifi, is tatmini ve isten ayrilma egilimleri gibi
daha ¢ok duygusal ve daha soyut kariyer basarisi ¢iktilarinin ortaya c¢ikmasini
kolaylastirmaktadir” (Ibrahimoglu, Yasar Ugurlu, & Kiziloglu, 2011:299 aktaran
Uygun, 2015, s.41-42).

1.5.2. Is Dis1 Egitim Yontemleri

Is dis1 egitim yontemleri calisan1 yapmis oldugu isin basindan uzaklastirarak,
uygulama yonii daha az olan, genellikle teorik bilgiler vermeye yonelik hazirlanan,
isletmenin icinde veya diginda yiiriitiilen egitim faaliyetleridir (Ozdemir, 2002, s. 2). Is
dis1 egitim ile ¢alisanin yapmis oldugu isten uzaklasarak dikkatini tamamen egitime
vermesi saglanir. Egitim siirecinde iiretim kayiplarinin 6nlenmesi amaci ile iyi bir
planlama yapilmast is basi dis1 egitimde dikkat edilmesi gereken hususlardandir. Is dist
egitim yontemlerinden bazilari; duyarlilik egitimi, 6rnek olay yontemi, rol oynama
yontemi, simiilasyon yontemi, bekleyen sorunlar yontemi ve grup tartismasi

yontemleridir.
1.5.2.1. Duyarhhk Egitimi

Duyarlilik egitimine, beseri iligkiler egitimi, T-Grup, laboratuvar egitimi gibi
isimler de verilmektedir. Grup ¢alismasi olarak uygulanan egitimin amaci mesleki ve
teknik bilgileri gelistirmek degil, calisanin davranislarinda olumlu gelismeler
yapmaktir. Grup tartismasina katilan ¢alisanlar giidiilerini ve duygularini degerlendirip,
yapmis oldugu davranislarimin etkilerini izler, kendilerini ve bagskalarini daha iyi

anlamaya calisirlar. Egitimle beraber ¢alisanda artan duyarlilik kisiler arasi iligski kurma
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yeteneklerini artirarak diger bireylere karsi daha yararli olmasimi saglayacaktir

(Sabuncuoglu, 2000, s. 138).
1.5.2.2. Ornek Olay Yéntemi

Ornek olay ydnteminde egitime katilanlardan, yazilmis bir &rnek olay:
incelemeleri, sorunlari tespit etmeleri, tespit etmis olduklart sorunlar1 analiz etmeleri,
¢oziim Onerileri gelistirmeleri ve bu ¢6ziim Onerileri igerisinden en iyiyi bularak

uygulamalari istenir (Yiksel, 2000, s. 207).

Ornek olay yontemi daha ¢ok pratige yonelik oldugu igin katilimcilarin
dikkatini ¢ekmekte ve Ogrenme diizeylerini yiikseltmektedir. Egitim siirecinde
katilimcilar elestirel  diisiinme, sorun ¢ozme ve karar verme yeteneklerini
gelistirebilmektedirler. Yontem ayni zamanda beseri iliskilerin gelistirilmesini de

saglamaktadir (Aksoy, 1986, s. 97).
1.5.2.3. Rol Oynama Yontemi

Calisanlar1 gergek is yasamina hazirlayan, is birligini 6greten ve sorunlara
¢Oziim aramaya sevk eden bir egitim yontemidir. Calisanlara is hayatinda meydana
gelebilecek olan sorunlara benzer senaryolar sunulur ve calisanin bdyle bir durum
icerisindeymis gibi farkli kimlikler altinda sorunu ¢dzmeleri istenir (Simsek & Oge,
2007, s. 246). Boylece ¢alisanin benzer durumlar ile karsilastiginda sorunun ¢oziimii

icin tecriibe kazanmasi saglanmis olur.

Bu yontem yapmacik olmasi olasilif1i, rol oynama esnasinda alinan karar ve
davraniglarin gercegi yansitmayabilecegi gibi nedenlerden dolayr elestirilmektedir
(Gedik, 2008, s. 53).

1.5.2.4. Simiilasyon Yontemi

Simiilasyon yontemi imkanlar dahilinde gercek is ortamini yansitan mekanlar
hazirlanarak gergeklestirilen egitimlerdir. Calisanin gorevlendirilmis oldugu iste hata
yapmasinin ¢ok riskli oldugu birimlerde siklikla tercih edilmektedir. Bu yontemle
calisanlar sadece teknik bilgi ve beceriyi kazanmis olmazlar ayn1 zamanda is hayatinda
vermis olduklar1 kararlarin sonuglarini gérmiis olurlar (Tonus & Pasaoglu Bas, 2020, s.

174).
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HOASH’ de ozellikle son dénemde calisanlarin deneyim kazanmalar1 ve
becerilerinin artirilmasi i¢in gergeklige yakin insan simiilatorleri kullanilmaktadir.
Vakalarda ortaya ¢ikan riskler egitimlerde en aza indirilerek c¢alisanlarin hasta ve
yaralilarin tedavi siliresince almis olduklar1 kararlarin  sonuglarini  gérmelerini
saglamaktadir. Simiilasyon, teorik bilginin ve pratik becerinin birlestirilerek bir arada
kullanilmasii gerektiren acil saglik hizmetlerinde g¢alisanlarin klinik akil yiiriitme ve

kendilerine olan inancinin artirilmasinda yarar saglayan énemli bir egitim yontemidir.
1.5.2.5. Bekleyen Sorunlar Yoéntemi

Bekleyen sorunlar yonteminde, Katilimcinin hayali bir sirkette yoneticiden
bosalan yeri doldurmasi ve ayrilan yoOneticinin yapmasi gereken isleri {istlenip,
sorunlara ¢oziim bulmasi istenir. Oncelikle katilimeilara yéntem hakkinda bilgi verilir.
Isletmede siklikla karsilasilan ya da karsilasiimasi muhtemel olan sorunlarin yazili
oldugu evraklar masalarda bulunan sepetlere atilir. Her katilime1 kendi sepetinden ¢ikan
evraklardaki sorunlar1 degerlendirerek kararlar alip, ¢oziim gelistirirler. Katilimcilar
almis olduklar1 kararlar1 daha sonrasinda grup onilinde gerekceleri ile anlatip,
birbirlerinin kararlari1 degerlendirirler (Bayraktaroglu, 2002, s. 93).Bu yontem
calisanlarin ¢6ziim bulma ve karar verme yeteneklerinin gelismesine katkida bulunur.
Bekleyen sorunlar yonteminin uygulanmasinda sinirlilik olarak, sadece ydnetici

diizeyindeki ¢alisanlara uygulanabiliyor olmasi karsimiza ¢ikmaktadir (Kozak, 2012, s.
141).

1.5.2.6 Grup Tartismasi Yontemi

Grup tartismasi yontemi, egitime katilanlarin problem ¢ézme yeteneklerinin
gelistirilmesi ve genel bilgilerinin artirilmasi1 amaciyla yapilmaktadir. Grup tartigmasi
yontemlerinin kullaniminda bir lider gereklidir. Egitim 6ncesinde tartigmanin 6nceden
belirlenen hedeflere yonelmesi igin lider tarafindan tartisilacak konunun agik¢a
saptanmast ve sinirlarin  belirlenmesi  gereklidir. Tartisma sonunda da lider
konusulanlar1 6zetlemelidir (Yozgat, 1992, s. 387-388). Baslica grup tartismalar1 panel,

sempozyum, acik oturum ve beyin firtinasi olarak siralanabilir.
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1.5.3. Teknolojik Destekli Egitim

Gilinimiizde yeni teknolojilerin gelismesi beraberinde yeni egitim
uygulamalarini da getirmistir. Teknolojik destekli egitim sistemlerinin kullanimi, erisim
kolayligi, verimliligi ve etkinligi sayesinde kurumsal egitimin, profesyonel ¢evrelerde
popiilarite kazanmasina neden olmustur. (Kleingartner & Rong, 2011) Teknoloji
destekli egitimler ile egitim programlarinin kontrolii kolaylagmakta ve egitim

maliyetleri azalmaktadir (Simsek Z. , 2007, s. 84).
1.5.3.1. Multimedya Egitim

Isletmelerde genellikle is basi egitim ydntemleri kullamlirken, artan teknoloji
ile beraber teknoloji destekli egitimler yaygin olarak kullanilmaktadir. Multimedya
egitim bilgisayar temelli egitimi, gorsel-isitsel egitim ile birlestirmektedir. Egitim
programi1 yazi, grafik, animasyon, ses ve videoyu biitlinlestirir. Katilimcilar,
multimedya egitimi bilgisayar temelli oldugu i¢in igerik ile etkilesime girebilmektedir.
Multimedya egitim, katilanlar1 motive eder, geribildirim ve rehberlik olusturarak, bilgi
diizeylerini tespit edip, egitilenlerin kendilerine diisen bdliimleri 6grenmelerini
saglamaktadir. Bu yontem ile icerik ve dagitimin siirekliligi saglanmis olur. Katilanlarin
teknolojiye uyum saglamalarinin kolay olmamasi, programlarin gelistirilmesi ve
giincellenmesinin pahali olmas1 multimedya egitimin olumsuz ydnleri olarak sayilabilir

(Tonus & Pasaoglu Bas, 2020, s. 172-173; Kasimov, 2006, s. 84).
1.5.3.2. Bilgisayar Destekli Egitim

Giliniimiizde 6grenmeye onemli oranda etki eden bilgisayarlar, bilgileri analiz
ederek geribildirim saglarlar. Animasyon, video klipler, grafikler, joystick, dokunmatik
ekran aracilifi ile birebir egitim saglayan interaktif video, arama motoru ile
kullanicilarin bilgiye ulagmasini saglayan internet kaynakli egitim ve katilimciya iig
boyutlu 6grenme olanagi saglayan sanal gergeklik en ¢ok tercih edilen yontemlerdir
(Sabuncuoglu, 2000, s. 141-142). Bilgisayar destekli egitimlerin maliyeti daha diisiik,
bilgiye ulagim kolay ve hizlidir. Giinlimiizde bir¢ok isletme intranet aglarini kullanarak

bu egitimleri gergeklestirmektedirler. (Gedik, 2008, s. 55)
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1.5.3.3. Uzaktan Egitim

Uzaktan egitim, cografi olarak daginiklik gosteren sirketler tarafindan
calisanina yeni tdriinler, politikalar, prosediirler, beceri egitimleri konularinda bilgi
aktarmak amaciyla kullanilmaktadir. Bu egitim iki yonlii iletisim seklinde gerceklesir.
Burada telefon, kisisel bilgisayar kullanilarak e-mail’le veya video telekonferans
sistemiyle iletisim kurulabilir. Egitilenler egitimde egiticiye sorular sorabilir, uzun
vadeli egitimlerde sertifika verilebilir. Yiliz ylize yapilan egitim kadar etkin olmasi
beklenmese de seyahat masraflarindan tasarruf edildiginden isletmeler tarafindan tercih

edilen bir yontemdir (Sabuncuoglu, 2005, s. 161).

2020 yilindan itibaren diinyay1 etkisi altina alan Covid-19’la beraber
kurumlardaki egitim anlayisinda degisiklikler zorunlu hale gelmistir. Sosyal izolasyon
ve karantina gibi 6nlemlerin uygulanmasini gerekli kilan bu siiregte, ortaya ¢ikan egitim
ihtiyacinin karsilamasinda isletmeler tarafindan uzaktan egitim uygulamalari alternatif
yol olmustur. Uzaktan egitim giiniimiizde ¢ag1 yakalayabilme admna Onemli

uygulamalardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
1.6. Hastane Oncesi Acil Saghk Hizmetlerinde Egitim ve Gelistirme

Gilinimiizde kiiresellesmeyle beraber artan rekabet kosullari isletmelerin
hayatta kalabilmeleri i¢in verimliliklerini artirarak, kaliteli hizmet ve iiriin sunumunu
zorunlu hale getirmistir. Saglik kurumlarinda ise kaliteli hizmet ve tiriin sunumu daha
fazla 6nem kazanmaktadir. Saglik kurumlar: tarafindan yiiriitiilen ve toplumun saglikla
ilgili ihtiyaclarin1 (hastaliklarin  6nlenmesi, teshis, tedavi, rehabilitasyonu vb.)
gidermeye yonelik verilen hizmetlerin tamami saglik hizmeti olarak adlandirilmaktadir.
Saglik hizmetleri 6nemli bir konudur ve insan hayatim1 dogrudan ilgilendiren bu
hizmetin c¢aligsanlar tarafindan etkili ve verimli bir sekilde sunulmasi gerekmektedir.
Kaliteli, etkili ve verimli hizmet sunumu i¢in saglik kurumlarinda gelisen teknolojinin
yani sira bu teknolojiyi kullanabilecek, yeterli bilgi ve beceriye sahip saglik personeline
de ihtiya¢ vardir. Bu sebepten dolayr saglik kurumlarinda en onemli unsur saglik

calisanidir.

Saglik kurumlarinin amag ve hedeflerine uygun basariya ulasabilmesi saglik
personelinin motivasyonu ile iliskilidir. Sunulan saglik hizmetinin Kkalitesini de biiytik

oranda c¢alisanin performansi etkilemektedir. Saglik kurumlarinda egitim ve gelistirme
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calisanlarin motivasyonunu, mevcut ve gelecekteki performanslarini artiran énemli bir
aragtir. Farkli bilgi ve beceriye sahip olan meslek gruplarinin bir araya gelmesi ile
yiiriitiilen saglik hizmetlerinin etkili ve verimli olarak sunulabilmesi, ¢alisanlarin bilgi
ve becerilerinin giincellenerek gelisen teknolojiye uyum saglayabilmesi i¢in egitim

programlarina katilmalarinin saglanmasi gerekmektedir (Keyik, 2014, s. 48).
1.6.1. Ulkemizde Hastane Oncesi Acil Saghk Hizmetleri

Saglik hizmetlerinin sunumunda 6nemli bir yeri olan hastane dncesi acil saglik
hizmetleri, ani ortaya ¢ikan hastalik, kaza ya da yaralanmalarda egitimli personel
tarafindan tibbi malzeme ve ila¢ destegi saglanarak hasta/yaralinin olay yerinde ve
ambulansla hastaneye transportu boyunca devam eden saglik hizmetlerinin tamamudir.
Acil saglik hizmetleri siirekli, ekip anlayis1 igerisinde ve en kisa siirede ulasilabilir
olmalidir. Hasta/yarali ile karsilasildigi andan itibaren tedaviye baglayan saglik
ekiplerinin sorumlulugu vakaya ulasim ile baslamakta, nakil siiresince devam etmekte
ve hastaneye teslim ile sonlanmaktadir. Hastane oncesi acil saglik hizmetlerinde gorev
yapan saglik ¢alisanlarinin hasta/yaraliya giincel bilgiler dogrultusunda zamaninda ve
dogru tedavi basamaklarimi uygulamasi, sakatliklarin Onlenmesi ve hayatta kalma

oranini olumlu yonde etkilemektir.

Hastane oOncesi acil saglik hizmetlerinde hizmet sunumu ekip tarafindan hizli,
giivenilir, yliksek performans ve hatasiz bir sekilde yiiriitilmelidir (Gocen & Ates,
2013, s. 39). Hizmet sunumunun basarili olmasinda ekipte yer alan saglik calisani
onemli role sahiptir. Hastane Oncesi saglik hizmetlerinde sunulan hizmetin kalite ve
verimliliginin ¢alisan personelin performansina bagli olmasi insan kaynaklarinin

onemini daha da artirmaktadir.

Japiong ve arkadaglari tarafindan yapilan ¢aligmada, acil saglik hizmetlerinin
ozellikle orta ve digiik gelirli tilkelerde saglik sisteminin gelistirilmesinde temel
belirleyici oldugu, acil saglik hizmetlerinde saglik ¢alisanlarinin 6nemli bir role sahip
oldugu, siirekli egitimin Kkaliteli hizmet sunumunda Onemli bir rol istlendigi

belirtilmistir (Japiong, et al., 2016, s. 30-37).

Ulkemizde hastane o©ncesi acil saglik hizmetleri sunumunun saglandig
ambulanslarda en az ii¢ ¢alisandan olusan ekip yer alir. Ambulans ekibinde en az bir

doktor veya paramedik ya da Saglik Bakanligi tarafindan belirlenen egitimlerini
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tamamlamis acil tip teknisyeni ile bir siiriicii yer almaktadir. Acil yardim ambulansinda
stiriiclilik vazifesi oncelikle acil tip teknisyeni, mecburi durumlarda ise paramedik
tarafindan yerine getirilir ve bu sartlarda siiriicii bulunmaz. Doktor bulunmayan acil
yardim ambulanslarinda hasta bolmesinde tedavi uygulayan saglik c¢alisanlarindan
birinin paramedik olmasi gerekmektedir. Doktor ve paramedik bulunmayan ekiplerde
Saglik Bakanlig1 tarafindan belirlenen egitimlerini tamamlayan acil tip teknisyeni ekip

sorumlusu olarak hasta bolmesinde gorev yapar (Resmi Gazete, 2006).

1.6.2. Ambulans ve Acil Bakim Teknikerleri (Paramedik) ile Acil Tip

Teknisyenlerinin Gorev, Yetki ve Sorumluluklar

Saghk Bakanligi tarafindan yaymlanan Acil Saglik  Hizmetleri

Yonetmeligi’nde:

Ambulans ve Acil Bakim Teknikeri (Paramedik/AABT): Universitelerin Saglik
Hizmetleri Meslek Yiiksek Okulu’ndaki iki yillik ambulans ve acil bakim teknikerligi

boliimiinden mezun olan kisiler,

Acil Tip Teknisyeni (ATT): Saglik Meslek Liseleri’nin acil tip teknisyenligi

alanindan mezun olmus kisiler olarak tanimlamaktadir (Resmi Gazete, 2000).

22.05.2014 ve 20 Kasim 2021 tarihlerinde Saglik Bakanligi tarafindan

yayinlanan yonetmelikte:

Acil Tip Teknisyeni Gorev, Yetki ve Sorunluluklari: Intravendz ve intraossedz
girisim, endotrakeal entiibasyon, oksijen uygulama, temel yasam destegi, defibrilator
kullanimi, travmada stabilizasyon, kanama kontrolii, dogum eylemine, defibrilasyona ve
monitdrizasyona yardimci olmak, uygun tasima tekniklerini kullanma, hastanin nakle

hazirlanmasi, gerekli hallerde siiriiciiliik yapmak,

Ambulans ve Acil Bakim Teknikeri Gorev, Yetki ve Sorunluluklari: Intravenéz
ve intraossedz girisim, acil ila¢ ve sivilari uygulama, endotrakeal entiibasyon,
krikotroidotomi, oksijen uygulama, EKG ¢ekimi ve degerlendirilmesi, monitérizasyon,
defibrilasyon, kardiyoversiyon, external pacemaker, invaziv/noninvaziv mekanik
ventilasyon, igne dekompresyonu, travmada stabilizasyon, kanama kontrolii, dogum

eylemine yardimci olmak, uygun tasima tekniklerini kullanma, hastanin nakile
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hazirlanmasi, zorunlu hallerde siiriiciilik yapmak olarak belirtilmistir (Resmi Gazete,

2014) (Resmi Gazete, 2021).

1.6.3. Ambulans ve Acil Bakim Teknikerleri (Paramedik) ile Acil Tip

Teknisyenlerinin Mezuniyet Sonrasi Zorunlu Egitim Programlar:

Hastane oncesi acil saglik hizmetlerinde gorev yapan saglik calisanlar1 Saglik
Bakanlig1 tarafindan belirlenen egitim merkezlerinde, tibbi miidahalelere ait bilgi ve
becerilerinin  giincellestirilebilmesinin ~ saglanmasi, hizmet Kalitesi ve hasta
memnuniyetinin artirilmasi amaciyla diizenlenen egitimlere katilirlar. Uygulanacak olan

egitimin igerigi ve uygulama esaslar1 Bakanlik tarafindan belirlenmektedir.

Ambulans ve Acil Bakim Teknikerleri ile Acil Tip Teknisyenlerinin Calisma
Usul ve Esaslarina Dair Teblig’de paramedik ve acil tip teknisyenlerinin mezuniyet
sonrast katilmalari gereken sertifikali egitim programlart Temel Egitim, Travma ileri
Yasam Destegi, Eriskin leri Yasam Destegi, Cocuk ileri Yasam Destegi ve Ambulans
Siiriis Glivenligi Egitimi olarak belirlenmistir. Egitime katilip 60 ve {izeri alan saglik
calisanlarina sertifika verilir. Sertifika ii¢ yilda bir giincellenir. Egitim saatini
tamamlayamayanlar egitim tekrarina katilirlar. Egitimden 60 alti puan alanlar alt1 ay
igerisinde sinava tekrar katilir (Resmi Gazete, 2009). Hastane Oncesi acil saglik
hizmetlerinde goérev yapan saglik calisanlarinin tamaminin bu egitimlere katilmasi
saglanmaktadir. Tebligde belirtilen egitimlere degisen bilimsel ve teknolojik gelismeler

nedeni ile her gecen giin yenileri eklenmektedir.

Tibbi KBRN Farkindalik: Muhtemel KBRN (Kimyasal, Biyolojik, Radyoaktif

ve Niikleer) olaylarina karsi tani, tedavi ve korunma konularinda beceri kazandirmak,

Adli Vakalarda Maddi Delillere Yaklasim: Sahada yasanacak olan ve
yasanmas1 muhtemel adli olaylarda saglik calisanlarinin tibbi miidahalenin yani sira

maddi delillerin korunmasi ve sorumluluklar1 hakkinda bilgi ve tutum kazandirmak,

Madde Kullanim Bozuklugunda Acil Yaklasim: Madde kullaniminda ortaya

¢ikan acil durumlara yaklasim konusunda bilgi kazandirmak,

Oksijen Tiipii ve Sistemlerinin Glivenli Kullanimi: Ambulanslarda kullanilan

oksijen tiipli ve sistemlerinin giivenli kullanimi konusunda bilgi ve farkindalik
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kazandirmak amaciyla hastane Oncesi acil saglik hizmetlerinde gorev yapan saglik

calisanlarina diizenlenen egitimlerden bazilaridir.

Calisma hayatinda yalnizca mezuniyet Oncesi orgiin olarak alman egitimler
yeterli olmamaktadir. Saglik c¢alisanlarinin adaptasyonunun saglanmasi, bilgi ve
becerilerinin giincellenip artirilmast i¢in mezuniyet sonrasi egitimler biiylik 6nem
tasimaktadir. Saglik hizmetleri emek yogun hizmetler olup, hizmet ¢iktisini ¢alisanlarin
performansi belirlemektedir. Kaliteli hizmet sunumu saglik g¢alisaninin degisen ve
gelisen bilgileri takip etmesi ile miimkiindiir. Mezuniyet sonras1 egitimler sayesinde
saglik ¢alisanindan en st diizeyde faydalanilarak kaliteli, verimli ve etkili hizmet
sunumu saglanmis olacaktir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri ¢alisanlarin becerilerini
artirarak hem bireyin hem de kurumun performansin artirir. Calisana yapilan en 6nemli
yatirrm egitim ve gelistirme olup, insan kaynagina verilen degerin en Onemli

gostergesidir.

1.7. Egitim ve Gelistirme Alaminda Yapilan Ornek Arastirmalarin

Degerlendirilmesi

Bu kisimda egitim ve gelistirme alaninda yapilan Ornek arastirmalara

deginilecektir.

Ince 2002 yilinda yapmis oldugu arastirmada egitim ve performans arasindaki
iliskiyi incelenmistir. Arastirmada; isletmede diizenlenen egitim faaliyetlerinin is
gorenin daha donanimli hale gelmesini saglayarak, kisiden kaynaklanan olumsuzluklar
azaltacagi ve verimliligin artirtlacagini sonucuna ulasilmistir. Ayrica egitim ile is
doyumu ve oOrgiite bagliligi artan calisanin motivasyon ve performansinin artacagi
sonucuna ulagilmistir. Calismada egitim, motivasyon ve performans arasinda olumlu

iliskinin varlig1 ortaya konmustur (p<0,001) (ince M. , 2002, s. 176-187).

Kaptangil tarafindan 2008 yilinda Tirkiye’de aktif 350 isletmeye rastgele
uygulanan anket calismasiyla gerceklestirilen arastirmada; isletmelerde diizenlenen
egitimlerin  ¢alisanlarin  performansini  artiracagi  savunulmustur.  Arastirmada,
isletmelerde isinde uzman egitmenler tarafindan ihtiyaglar dogrultusunda verilen
egitimlerin ¢alisanlar1 motive ederek bireysel performansini dolayisiyla da igletmenin

performansinin artiracagi sonucuna ulasilmistir (Kaptangil, 2010, s. 212-252).
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Akgemci ve Kogyigit 2013 yilinda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin orgiitsel
vatandaglik davranislarina reaksiyonunu incelemek amaciyla yapmis olduklar
aragtirmada; egitim ve gelistirme faaliyetleri ile oOrglitsel vatandashik davraniglar
arasinda olumlu ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagsmislardir. Bununla beraber
insan kaynaginin sadece maddi yatirnmlarla degil ayni zamanda teknolojiyi
kullanabilecek bilgi ve yetenekle donanimli hale getirilmesinin, ¢alisanin isletmenin
amaclarimi goniillii olarak benimseyip motivasyon ve performansini artiracagi
savunulmaktadir. Ayrica, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin her asamasinda ydnetici
desteginin saglanmasinin faydali olacagi onerilmektedir (Akgemci & Kogyigit, 2013, s.
17-31).

Tan ve Kog¢ 2014 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada saglik calisanlarinin
hizmet ici egitimlere bakis agilarin1 degerlendirmislerdir. Yapilan ¢caligmada; is gérenin
bilgi ve becerilerini artiran hizmet i¢i egitimlerin uygulanmasina olumlu baktiklari

sonucuna ulasilmistir (Tan & Kog, 2014, s. 321-345).

Uygun 2015 yilinda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin saglik calisanlarin
motivasyonlar1 lizerindeki etkilerini incelemeye yonelik yapmis oldugu calismada;
calisanlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik algisinin motivasyonlarini pozitif
yonde etkiledigi, motivasyon {iizerinde daha etkili oldugu tespit edilen hissedilen

calisma arkadaslart ve amir desteginin artirllmasi gerektigi tespit edilmistir (Uygun,

2015, s. 92-121).

Gilli 2015 yilinda bankacilik sektoriinde yapmis oldugu calismada egitim ve
gelistirme faaliyetlerine katilmanin caliganlarin motivasyonuna etkilerini incelemistir.
Arastirma sonucunda; egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisanlar {izerinde olumlu

etkilerinin oldugu sonucuna ulasilmistir (Giilli, 2015, s. 61-66).

2016 yilinda Kidak, Arslan ve Demir tarafindan ASH’de yasanan insan
kaynaklar1 problemlerinin tespit edilmesi ve Onceliklerine gore siniflandirilmasi
amactyla Izmir Ambulans Servisi’nde yapmis olduklar1 arastirmada; sorun teskil eden
alanlarin egitim, kariyer, motivasyon, performans ve is ylikii oldugu sonucuna
ulasmiglardir. Caligmada probleme neden olan alanlara ¢oziim Onerisi olarak egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin ihtiyaclar dogrultusunda stirekli hale getirilmesinin yani sira

uygulama asamasinda isinde uzman egitmenler tarafindan yiiriitiilmesinin saglanmasi ve
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sahaya yansimasinin Olg¢lilmesinin faydali olacagi oOnerilmistir. Bununla beraber
calisanlarin  egitim  konusunda isteklendirilmesinin de problemin ortadan
kaldirilmasinda yararli olacagi sonucuna ulasilmistir. Ayrica insan kaynaklarinin
kurumun amac1 dogrultusunda etkin olarak kullanilabilmesi i¢in motivasyon araglarinin
kullanilmasi ile performans degerlendirmede adil, tarafsiz ve bireysel degerlendirmenin

yararli olacagi onerilmistir (Kidak, Arslan, & Demir, 2016, s. 1-15).

Soyer tarafindan 2017 yilinda saglik kurumlarinda diizenlenen egitim
faaliyetleri ile ¢alisanlarin iy doyumu arasindaki iligkiyi inceleyen calismada; saglik
calisanlarinin kurumlarinda verilen egitimlerden yaygin olarak hosnut olduklar1 tespit
edilmistir. Insan hayatinda énemli bir yere sahip olan saglik hizmetinin kaliteli olarak
sunulabilmesi i¢in saglik ¢alisanlarinin bilgi ve becerilerinin artirilarak donanimli hale
gelmesinin egitim ile saglanabilecegi ve donanimli hale gelen saglik calisanlarinin is
doyumunu olumlu yonde etkiledigi (p<0,05) sonucuna ulasilmigtir (Soyer, 2017, s. 112-
115).

Ozbay 2017 yilinda banka ¢alisanlariin katilimiyla yapmis oldugu arastirmada
egitim ile algilanan performans arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirmada ¢alisanlarin
egitim ve performansa iliskin goriisleri arasinda olumlu ve giiclii iliski oldugu tespit
edilmistir (r=0,642; p<.001). Bununla beraber isletmenin ihtiya¢larim1 dikkate alarak
planlanan egitimler yerine hem ¢alisan hem de isletmenin ihtiyaglarini dikkate alarak
stirekli hale getirilen egitimlerin ¢alisanlarin ise bagimlilik ve verimliliklerini artirmada
daha etkili oldugu dolayisiyla performansini da artirdig1 sonucuna ulagilmistir (Ozbay,

2017, s. 75-83).

2018 yilinda hizmet i¢i egitimlerin ¢alisanlarin 6grenme motivasyonu
tizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla Mahmutoglu ve Percin’in yapmis olduklari
aragtirmada; calisanlarin ihtiyaglar1 dogrultusunda hazirlanan egitim programlarinin
egitim algisin1 olumlu etkileyerek 6grenme motivasyonunu artiracagi ve egitimden
beklenen sonuglara ulasilacagi tespit edilmistir (Mahmutoglu & Sahin Pergin, 2018, s.
44-55).

Kiling tarafindan 2020 yilinda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisanlarin
memnuniyetleri tizerindeki etkilerini arastirmak amaciyla Antalya ilinde 4 hastane ve

255 saglik ¢alisani ile gergeklestirilen ¢alismada; egitim ve gelistirme faaliyetlerinin is
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tatmini lizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica egitim ve gelistirme
faaliyetleri stirdiiriilirken yeni teknoloji ve gelismelerden faydalanilmasinin yararh

olacag 6nerilmistir (Kiling, 2020, s. 353-361).
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2. BOLUM

CALISAN MOTIVASYONU

Motivasyon, oOrgiitsel davranmista 6nemli bir yeri olan, ¢alisanlarin tavirlarini
biiyiik dl¢iide etkileyen, yonlendiren ve eylemlere neden olan bir faktordiir (Oriicii &
Kanbur, 2008, s. 85). Motivasyonu etkileyen bir¢ok etken bulunmaktadir. Motivasyonu
etkileyen igsel faktorler arasinda; basarma duygusu, basladigi isi bitirme istegi, yaptigi
isten haz duyma, digsal faktorler olarak ise; isin yapisi, ¢alisma ortami, kullanilan
teknoloji, cevresel kosullar, fiziksel kosullar, yoneticilerin tavir ve davraniglar

sayilabilir (Kiinarci, 2016, s. 1).

Motivasyona etki eden faktorlerin incelenerek, sonuglara gore calisanlarin
davranislarinin yonlendirilmesi bireysel ve oOrgiitsel basariyr artiracaktir. Calisanlarin
motive edilebilmesi i¢in bireysel 6zelliklerinin, istek, ihtiya¢ ve beklentilerinin iyi bir
sekilde anlagilmasi gerekmektedir. Belirlenen ozelliklere gore calisana yon verilmesi
motive olmalarini saglayacaktir. Isletmenin motive olmus calisanlara sahip olmasi
basari i¢in 6nemlidir. Basariy1 saglayabilmek amaciyla calisanlarin isletmenin hedefleri
dogrultusunda ¢alismalari igin iyi organize edilmeleri gerekir (Pasaoglu & Tonus, 2014,
s. 394-403).

2.1. Motivasyonun Tanimi

Motivasyon, Latincede “hareket etmek” anlammna gelen “movere”
kelimesinden ¢ogaltilmistir (Adair, 2013, s. 9) ve farkli kaynaklarda tanimina yer

verilmistir. Bunlardan bazilart:

e Motivasyon bireyin davraniglarina yon veren ve harekete geciren ihtiyag ve

korkularidir (Findik¢i, 2000, s. 373).

e Motivasyon, bireyin istek, arzu, diirtii, gereksinim ve ilgilerini kapsayan
genel bir tanimdir. Giidii bireyi uyarir, harekete gecirir ve davraniglarini

amaca yonlendirir (Ciiceloglu, 1994, s. 248).
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e Motivasyonu, bireyin kendi istek ve arzulari ile belirli bir amaca ulasmak
icin harekete gecmeleri, Orgiitiin hedeflerine ulagmasi i¢in yogun ¢aba

gostererek istekli olmalart da diyebiliriz (Kogel, 2001, s. 154).

Motivasyon bireylerin belirlenen bir amaca dogru harekete gegirilmesi icin
yapilan g¢aligmalarin tamamidir. Calisanlarin sahip olduklar1 bilgi ve becerilerini tam
olarak calisma hayatinda kullanabilmesi i¢in uygun kosullarin isletme tarafindan
saglanmasi motivasyonun temelinde yer almaktadir. Motivasyon; “Calisanin faydali
davraniglar sergileyebilmesi i¢in isletme de calisana ne yapilmali ve ne sunulmalidir?”

sorusuna cevap aranmasidir (Kidak & Aksarayli, 2009, s. 77).

Calisanlarin sosyal bir varlik olmasi sebebiyle ihtiyag ve beklentilerinin ne
oldugu, nerde, ne zaman ve nasil davranacaklari siirekli aragtirllmistir. Bu ¢calismalardan
yola ¢cikarak motivasyon teorileri iki gruba ayrilmaktadir. igsel faktorlere agirlik veren
kapsam teorileri ve dissal faktorlere agirlik veren siireg teorileridir (Kogel, 2001, s.
510). Baslica kapsam teorileri; Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg’in
Cift Faktdr Teorisi, McCleland’m Basarma Ihtiyac1 Teorisi ile Alderfer’e ait olan ERG
Yaklasimi’dir. Siire¢ teorileri ise; Esitlik Teorisi, Beklenti Teorileri, Davranis

Sartlandirmasi (Sonugsal Sartlandirma) Yaklasimi ve Amag Teorisi’dir.
2.2. Motivasyonun Onemi

Yonetim her zaman en iyi hizmeti verebilmek i¢in etkinlik ve verimliligi
artirmalidir. Isletmede etkinlik ve verimliligi artirmanin bircok yontemi vardir. Bu
yontemler igerisinde calisanin istek ve beklentilerinin karsilanmasi, motivasyonunun
saglanmast en Onemlisidir (Aydin A. H., 2008, s. 219). Motivasyonun ydnetici,

calisanlar ve orgiitler agisindan 6nemi bagliklar altinda 6zetlenmistir.
2.2.1. Yonetici Acisindan Motivasyonun Onemi

Glinlimiizde yoneticiler, motivasyon siirecleri ile yakindan ilgilenmek
zorundadir. Yoneticinin basarisi, calisanin isletmenin amacglarini benimseyerek bu
amagclar dogrultusunda bilgi, birikim ve yeteneklerini tamamiyla kullanmalarina
baglidir. Motivasyonu saglanmayan ¢alisanin performansinin yiiksek olmasi
beklenmemelidir. Calisanlar kendilerini etkileyen igsel ve digsal faktorlere bagl olarak

farkli davranislar sergileyebilirler. Calisan davranisinin ydnetici agisindan G&nemi
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isletmenin amaclar1 dogrultusunda olmasidir (Barutcugil, 2004, s. 372). Orgiit ve
yoneticinin basar1 ya da basarisizliginda calisanlarin davraniglari, inanglari, istekleri,
memnuniyet ya da memnuniyetsizlikleri etkili olmaktadir (Akgakaya, 2004, s. 213).
Isletmede calisanin motivasyonunu artirma konusunda herhangi bir calisma yapilmazsa,
calisan ne kadar nitelikli olursa olsun yiiksek performans elde edilemez. Isletmenin
sahip oldugu varliklarin Orgiitiin amacina uygun hizmet edebilmesi c¢alisanlar
araciligiyla olmaktadir (Akgakaya, 2004, s. 187-214). Yoneticilerin basarili olduklarinin
Oonemli gostergelerinden biri yliksek performansa sahip ve bunu siirdiirebilen
calisanlarinin olmasidir. Boyle bir ¢aligan grubunun ise ayirict 6zelligi ortak hedefinin,
takim ruhunun olmasi yani ¢alisanin motivasyonun saglanmasidir. Ortak hedefe giden
bu yolda c¢alisana sevk ve ilham vermek ise yoneticinin sorumlulugundadir (Adair,
2013, s. 135). Motivasyon ve performans arasindaki yakin iligki sebebi ile isletmenin
faaliyet alan1 ne olursa olsun motivasyon konusu, isletme ve yonetici agisindan biiyiik

Onem tasimaktadir.
2.2.2. Calisanlar Acisindan Motivasyonun Onemi

Motivasyon, belirli bir amaca ulasmak i¢in kisilerin kendi istek ve arzulari ile
harekete gegmeleri, isletmelerin hedeflerine ulagabilmesi i¢in hevesli olmalar1 ve
yiiksek diizeyde gayret gostermeleri olarak tamimlanabilir (Kogel, 2001, s. 154).
Yiiksel’e gore motivasyon, bireyleri ¢calismalar1 konusunda tesvik etme, etkin ve verimli
olarak calistiklarinda en iyi sekilde tatmin olacaklarina inandirma siirecidir (Yiiksel,
2000, s. 145). Giiniimiizde isletmelerde en énemli kaynak insan giiciidiir. Isletmelerde
verimlilik yalnizca makinelerin temin edilmesi ile saglanamaz, makineleri kullanacak
olan ¢alisanlarin davranig ve tutumlar1 verimliligin saglanmasinda 6nemli bir unsurdur.
Calisanlarin motivasyon seviyeleri orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda saglayacaklari
katkilar1 gosterecektir (Ince & Gengay, 2017, s. 114). Isletmenin amaglar1 dogrulusunda
calisanlar isteklendirip, harekete gecirmek ve bunun siirekliligini saglamak kolay
degildir. Motivasyon hem calisanin hem de Orgiitiin performansinda 6nemli rol
oynamaktadir. Performansi artirmak isteyen isletmelerde yoneticilerin g¢alisanlarin
davraniglarini, arzularini, ihtiyaglarini ve bunlara etki eden igsel-dissal faktorleri iyi
analiz edebilmesi gerekmektedir. Calisanlarin isletmenin amag ve hedeflerine ulagsmasi

icin olumlu performans gdstermesinin saglanmasi, isletmelerde motivasyon
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kullanilmasmin temel amacidir. Motive olmayan ¢alisanin yliksek performans

gostermesi beklenmemelidir (Aslantiirk, 2014, s. 6).
2.2.3. Orgiitler A¢isindan Motivasyonun Onemi

Orgiitsel motivasyon isletmede c¢alisan her bireyin motivasyonuna bagl
olmakla birlikte, bunlarin toplamindan olusan yapay bir motivasyondur. Yapay
motivasyon olarak isimlendirilmesinin nedeni, c¢alisanlarin kendi ihtiyaglar
dogrultusunda motive olmalarmin dogal kabul edilmesidir. Orgiitsel amaclara ulasmak
icin ¢alisanlarin yapmis olduklar ise motive edilmesi dnemlidir. Bireysel motivasyonda
ortaya ¢ikabilecek olan herhangi bir eksiklik orgiitsel motivasyonu da ayni dogrultuda
etkilemektedir. Kisacas1 bireysel motivasyon ile orgiitsel motivasyon dogru orantilidir

(Kogel, 2005, s. 633-634).

Isletmeler calisanlarin motivasyonu, is tatmini ve verimliliklerinin artirilmasi
amaciyla; bireyin beklenti ve ihtiyaglarinin tespit edilmesi, beklenti ve ihtiyaglarini
karsilayacak ¢alisma ortaminin saglanmasi, ¢alisan hedefleri ile isletmenin hedeflerinin
uyumlagtirilmasi, ¢alisanin en uygun yontem ile motive edilmesi, isletmenin hedeflerini

gerceklestirebilmesi igin temel siireclerdir (Giimiis & Sezgin, 2012, s. 3).
2.3. Motivasyon Teorileri

Motivasyon ile ilgili gelistirilen ¢esitli teori ve modeller yoneticilere yardimei

olmaktadir. Bu modellerden bir kagina asagida yer verilmektedir.
2.3.1. Kapsam Teorileri

Bu isim altinda yer alan teoriler, kisinin i¢inde bulunan ve davranisa sevk eden
faktorii anlamaya oOnem vermektedir. Bu teorideki varsayim; yonetici personeli
davranisa yonlendiren etkeni anlayabilirse, bu etkene yon vererek calisanlari oOrgiit

amaglar1 dogrultusunda davranmaya sevk edebilir.

Kapsam teorileri olarak gruplandirilan dort adet motivasyon teorisi
bulunmaktadir. Bunlar Abraham Maslow tarafindan gelistirilen Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Yaklasimi, Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktor Teorisi, David
McClelland tarafindan gelistirilen Basarma ihtiyaci Teorisi ve Clayton Alderfer’in ERG
Yaklagimi’dir.
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2.3.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasim

Motivasyon teorileri arasinda en ¢ok bilineni Maslow un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Yaklagimi’dir. Maslow kuramini iki temel varsayima dayandirir. Bunlar; insan
davranislar1 belirli gereksinimleri gidermeye yéneliktir. Insan davramglari 6ncelik
sirasina  konulabilir ve buna gore alt diizeydeki ihtiyaglar1 giderilmeden, st
kademelerdeki ihtiyaglar1 bireyi davranisa sevk edemez. Bu yaklasima gore bireyin

ihtiyaclar1 bes grupta toplanabilir. Bunlar soyledir.
1. Temel Fizyolojik Ihtiyaglar: Yemek yeme, su, uyku

2. Giivenlik Ihtiyaclari: Fiziksel giivenlik (galisma ortami) ve ekonomik

giivenlik (is giivencesi, emeklilik, sigorta) olarak iki tiirliidiir.
3. Sosyal Ihtiyaglar: Ait olma, kabul edilme, dostluk

4. Sayginhk Ihtiyact: Kendine giiven duyma, bagkalarinin begeni ve saygist,

rekabet edebilme

5. Oz-Gergeklestirme Ihtiyaci: Bireyin sahip oldugu yeteneklerin farkina

varmasl, yaratici olmak

Bu yaklagimin ydnetici agisindan onemi sudur: Yonetici c¢alisanin hangi
ihtiyacini tatmin etmek istedigini anlayabilirse, istenen ihtiyaci karsilayabilecek ortami
saglayarak, calisanlarin Orgiit tarafindan beklenen dogrultuda davranmalarini

saglayabilir.
2.3.1.2. Cift Faktor Teorisi

Bu teori Herzberg tarafindan 200 miihendis ve muhasebeciden olusan gruba
yapilan inceleme sonucu ortaya ¢ikmistir. Aragtirma sonuglarina gore Herzberg calisma

ortamindaki etmenleri iki gruba ayirmistir.

Birinci Grup Motive Edici Faktérler: Is basarma, taninma, sorumluluk, ilerleme

imkanlar1 gibi isin igerigi ile ilgili faktorlerdir.

Ikinci Grup Hijyen Faktorler: Calisma kosullari, iicret, maas, is giivenligi gibi

isin ¢evresiyle ilgili olan faktorlerdir.
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Bu yaklagimin ydnetici acgisindan anlami sudur: Yonetici hijyen faktorlerini
saglamadan sadece motive edici faktorleri kullanirsa ¢alisani motive etmede yeterli

olmayacaktir.

Sonug olarak; motivasyon saglanirken igsel etken harekete gegirilmeli, fakat

dissal etkenler de goz ardi edilmemelidir.
2.3.1.3. Basarma Ihtiyaci Teorisi

McCelland tarafindan gelistirilen teoriye gore birey ii¢ ihtiyacin etkisiyle
davranis gosterirler. Bunlar baglanma ihtiyaci, giic kazanma ihtiyac1 ve basarma

ihtiyacidir.

Baglanma lIhtiyaci: Baska insanlarla iliski kurma, gruba girme ve sosyal

iliskileri gelistirmeye 6nem verirler.

Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Baska insanlar1 etkisi altinda tutma, giiciinii koruma,

gii¢ ve otorite kaynaklarini genigletme davranisi sergilerler.

Basarma Ihtiyaci: Kendisine ulasilmas1 giic ve yogun ¢alisma gerektiren isler

secerler, bilgi ve beceriyi elde etmek i¢in olmasi gereken davranisi sergilerler.

Bu ihtiyaglar her bireyde farkli olarak bulunur. Bu teorinin yonetici agisindan
onemi sudur: Yonetici calisanlarin sahip oldugu ihtiyaglari belirleyebilirse uygun ise
uygun personel se¢imi yapabilecektir. Calisanin sahip oldugu bilgi ve becerilerden tam

kapasite yararlanilabilecektir.
2.3.1.4. ERG Yaklasimi

Bu yaklasim, Clayton Alderfer tarafindan Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde
belirlemis oldugu faktdrleri basitlestirerek gelistirilmistir. Maslow tarafindan bes baslik
altinda incelenen ihtiyaglar burada {ige indirgenmistir. Bunlar; var olma ihtiyaci, aidiyet
ihtiyact ve gelisme ihtiyacidir. ERG Yaklasimi’da Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Yaklasimi gibi yorumlanmaktadir. Alt ihtiyaclar karsilandiktan sonra iist ihtiyaglar
karsilanmalidir (Kogel, 2001, s. 509-516; Akat, Budak, & Budak, 1994, s. 210-215).
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2.3.2. Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri insan davranislarinin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive
edildiklerini ele alir. Siire¢ teorilerine gore igsel ihtiyaglar kisiyi motive eden
faktorlerden yalnizca biridir. Bunun yaninda pek cok digsal faktériinde calisan
motivasyonunda rol aldigini savunmaktadir. Siirec teorileri olarak adlandirilan dort adet
motivasyon teorisi bulunmaktadir. Bunlar; Davranis Sartlandirma Yaklasimi, Beklenti

Teorisi, Esitlik Teorisi ve Amag Teorisi’dir.
2.3.2.1. Davramssal Sartlandirma Yaklasimi

Davranigsal Sartlandirma Yaklagimi’nin temeli, kisilerin davraniglarinin
karsilastig1 sonuglar tarafindan sartlandirildig: fikridir. Birey i¢sel ya da digsal faktorlere
bagl olarak davranis sergileyecektir. Bu davraniglarinin karsilasacagi sonuca gore
davranisini tekrarlayacak ya da tekrarlamayacaktir. Odiill ve cezalandirma bu
yaklagiminin iki 6nemli elemanidir. Yonetici motivasyon araci olarak Davranigsal
Sartlandirma Yaklasimi’ni, calisanin davranigit Orgiit amacina uygunsa odiil ile
tekrarlamasi, istenmeyen bir davranissa da cezalandirarak tekrarlamamasi amaciyla

kullanacaktir.
2.3.2.2. Beklenti Teorisi

Beklenti Teorisi, ¢alisanin motivasyonunun kendisinden beklenen gorevleri
yerine getirme yetenekleri ve 6diilii alma konusundaki beklentilerine bagl oldugunu
savunmaktadir. Teori, bireyin 6dilii almak igin gelistirdigi diisiince siireciyle ilgilenir.
Orgiit tarafindan yiiksek performans icin ortaya konan odiiller ¢alisan icin deger ifade
etmiyorsa performans: diisiik olacaktir. Odiil ¢alisan tarafindan deger ifade ediyorsa
yiiksek performansa ulasmak i¢in motivasyonu artacaktir. Onemli olan ydneticinin

odiillerin ¢alisanlar tarafindan farkli algilayabildiklerini bilmesidir.

Motivasyonu artirmak igin yoneticiler, isin gereklilikleri ile c¢alisanlarin
yetenekleri arasinda uyum saglamali, orgiitiin ¢alisana saglayacagi sonuglari agik

sekilde ortaya koymali ve ihtiya¢ duyduklar1 destegi saglamalidir.
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2.3.2.3. Esitlik Teorisi

Esitlik Teorisi, bireyin dogruluk, haklilik ve adalet kavramlarini nasil
istediklerini agiklayan motivasyon modelidir. Bu teoriye gore calisanlar ayni diizeyde
caba ile kendi elde ettiklerinin, diger ¢alisanlar tarafindan elde edilenlerle ayni oldugunu
diisliniirse motivasyonu artar. Calisanlar esitligi girdi (egitim, deneyim, yetenek) ve

ciktilara (maas, ikramiye, terfi) gore degerlendirmektedir.

Yoneticiler, calisanlarin elde ettikleri c¢iktilar1 karsilastirdiklarini  bilmeli,
calisanlar tarafindan esitsizlik olarak algilanacak olan davraniglardan kaginmalidir.

Orgiit icerisinde esit cabann esit sekilde ddiillendirilmesi gerektigi unutulmamalidir.
2.3.2.4. Amac Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon teorisine gore bireyin
belirlemis oldugu amaglar, motivasyon diizeyini de belirleyecektir. Teorinin temeli,
yoneticiler ve c¢alisanlarin belirli bir donem igin ortak hedef belirlemesi ve siire¢
sonunda belirlenen hedeflere ulasilip, ulasilamadiginin  yani  performansin

degerlendirilmesidir. Bu motivasyon teorisi;
e Calisanlar ve yOnetici arasindaki iletigimi artirir.
e (alisan performansinin tarafsiz olarak degerlendirilmesini saglar.

e (alisanlarin, goriis ve Onerilerini dikkate alarak yonetime katilmalarini

saglar.

e Moral ve motivasyonlarini artirir (Kogel, 2001, s. 517-526; Barutgugil,
2004, s. 377-380).

2.4. Motivasyon I¢in Kullanilan Araclar

Sanayilesmis ve sanayilesmekte olan iilkelere bakildiginda, hangi hizmet
tiretiminde c¢alisirsa c¢aligsin insanlarin bazi zamanlarda bunalima girdikleri ve bu
siirecten ¢ikmakta zorlandiklar1 goriilmektedir. Makinelesme, kentlesme ve ayni isin
siirekli yapilmasindan kaynaklanan monotonlagmanin birey iizerinde yapmis oldugu
olumsuz etkilere kisisel sorunlarinda eklenmesi ¢alisanin bu durumdan kurtarilmasi

ihtiyacin1 ortaya cikarmistir. Isletmede calisanlarin is ortamindan ya da bireysel
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ozelliklerinden kaynaklanan sorunlarin ¢oziimii i¢in ¢alisanlar, yoneticiler tarafindan
motive edilip, desteklenmelidirler. Orgiitiin basaris1 yoneticinin basaris1 ile dogru
orantilidir. Yoneticinin basarisi ise ¢alisanin basarisina yani ¢alisanin isletmenin amag
ve hedefleri dogrultusunda yoOnetilmelerine, birbirleri ile uyum igerisinde
calisabilmelerine ve motivasyonuna bagldir. Calisanlarin sosyal, kiiltiirel ve psikolojik
yapilarinda farkliliklar bulunmasi genel motivasyon ilkelerinin belirlenmesini
zorlastirmaktadir. Motivasyon yaklagimlarinin uygulanmasinda kullanilacak olan
araglarin iyi bilinmesi gerekmektedir. Bireysel farkliliklar nedeni ile ¢aliganlari motive
edecek araglar da farklidir (Giimiis & Sezgin, 2012, s. 22-23). Genelde kabul edilen

motivasyon araglari ise ekonomik araclar, psiko-sosyal araglar ve orgiitsel araclardir.
2.4.1. Ekonomik Araglar

Isletmelerde calisan1 motive etmek igin kullanilan ekonomik araglari; iicret
artist, primli ticret, 6diil ve ceza sistemi ile elde edilen kara katilim basliklar1 altinda ele

alabiliriz.
2.4.1.1. Ucret Artist

Calisanlar1 motive etmek icin kullanilan en etkili arag licrettir (Tunger, Ocak-
Mart 2013, s. 100). Gelirin daha iyi olmasi, gelismekte olan iilkelerde bireylerin
isletmeleri tercih etmesinin sebepleri basinda gelmektedir. Calisanlarin ise baglamasi ve
ise devamliliginin saglanmasinda ticret 6nemli bir unsurdur (Kiinarci, 2016, s. 19).
Calisanlar i¢in ticret yalnizca ekonomik bir deger degil, calisanin isletmeye yaptigi
katkilarini, isletmedeki degerini, yonetim tarafindan performansinin degerlendirilmesini
yani isletmenin calisana bakisii yansitan 6nemli bir faktdrdiir. Ucretlendirme isletme
tarafindan yapilan bir geri bildirim olarak goriiliir (Glimiis & Sezgin, 2012, s. 24). Birey
almis oldugu fcreti diger calisanlar ve yapmis oldugu is ile kiyasladiginda adil
oldugunu, performansi arttikga da {icretinin artacagimi diisiiniirse memnun olur.
Isletmede iicretin esit dagilimi ¢alisan1 pozitif yonde motive eder (Demir K. , 1999, s.
278). Ayni ige esit iicret uygulanmadiginda ¢alisanin pozitif motivasyonu saglanmak
istenirken memnuniyetsizlikle de sonuglanabilir. Calisma hayatinda {icret 6nemlidir ama

calisan1 motive etmede tek basina yeterli olacagi diistiniilmemelidir.
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2.4.1.2. Primli Ucret

Caligsanlara yapilan sabit 6demelerin disinda, daha verimli olarak ¢aligmalari
icin verilen ek ticretler prim olarak adlandirilmaktadir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1995, s.
111). Primli {icret insanlart motive etmek i¢in sik kullanilan bir aragtir. Primli icret
sisteminin, tcret belirlenmesinde nesnellik sagladigi, ¢alisanin gelisimine yardimci
oldugu savunulmaktadir. Calisan isletmeye ne kadar katki saglarsa o kadar prim elde
etmektedir. (Barutgugil, 2004, s. 458). Pazarlama, denetim, bakim, yonetim vb. gibi
yapilan igin 6l¢iimiiniin kolay olmadigi birimlerde sistemin uygulanmasi zordur. Ayn
zamanda primli {icret sistemi galisani motive ederken, Uriin ve hizmet sunumunda
kalitenin azalmasina, is kazalarinin artmasina da sebep olabilmektedir. Calisanlarin
motivasyonunda kullanilan primli {icret sisteminin uygulanmasinda ortaya ¢ikabilecek
olan bu olumsuz etkilerin en aza indirilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde istenilen
pozitif etki ortaya g¢ikmayacaktir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1995, s. 111). Paranin,
motivasyonu saglayan bir ara¢ olmasi, ¢alisanlarin ihtiyaclarii ne Olgilide
karsilandigina, elde edilen iicretin adil ve esit olmasina, ¢alisanin performansi ile

priminin ne kadar iligkilendirildigine baghdir (Kidak & Aksarayli, 2009, s. 80).
2.4.1.3. Odiil ve Ceza Sistemi

Isletmelerde yoneticiler calisanlarm 6diil aldiklarinda  verimliliklerinin
artacagina inanirlar. Ancak isletmelerde bunun saglanabilmesi i¢in 6diiliin harcanan
cabaya es deger olmasi gerekmektedir. Odiiller daha ¢ok onemli alanlarda isletmeye
katki saglayan g¢alisanlara verilen, is gorenleri arastirmaya ve yaraticiliga sevk eden
motivasyon aracidir. Motivasyon araci olarak kullanilirken 6diiliin basaridan hemen
sonra verilmesine ve ddiil ile calisanin basarisi arasinda dogru orantinin bulunmasina
dikkat edilmelidir (Giimiis & Sezgin, 2012, s. 26-27). Insanlar &rgiitlerde 6diile
kavusmak ve aym zamanda cezadan kagmak igin ¢alisirlar. Insanlar sevdikleri bir
konuda calisirken 6diile odaklanirken, sevmedikleri bir konuda ¢alisirken de cezaya
odaklanirlar, her iki sekilde de calisanin motivasyonu séz konusudur. Isletmelerde,
calisan1 olumsuz davraniglar nedeniyle cezalandirmaktan ¢ok, olumlu davranigin

pekistirilmesi i¢in 6diillendirme tercih edilmelidir (Durmus, 2007, s. 9-10).
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2.4.1.4. Elde Edilen Kara Katihhm

Calisanlara yaptiklar1 i sonucu iicret ddeyerek ya da prim vererek uygulanan
kar ortakligi, orgiitlerde performans ile 6diili adil ve esit bir sekilde iliskilendirmek i¢in
kullanilan stratejik bir yontemdir. Kar olmadigi zaman {icretin de olmamasi, yOnetici
acisindan bu motivasyon aracini ¢ekici kilar. Kara katilim c¢aligsanlarin kazanglarini
artirmalari i¢in performanslarini da artirmalarini saglayan etkili bir yoldur (Adair, 2013,
s. 211).

2.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Isletmelerde ekonomik yarar saglamadan, ¢alisanlari sosyal ve psikolojik
yonden tatmin ederek motive etmeyi amaglayan araglardir. Calisan1 motive etmek i¢in
kullanilan psiko-sosyal araglari; ¢evreye uyum, deger ve statii, 6neri sistemi, ¢alismada
bagimsizlik, sosyal katilma, gelisme ve basari, psikolojik giivence ve sosyal ugraslar

basliklar1 altinda ele alabiliriz.
2.4.2.1. Cevreye Uyum

Isletmelerde yapilan inceleme ve arastirmalar calisanlardan nasil daha etkin ve
verimli olarak yararlanilabilecegini arastiran bir bakis acisina sahipken, giiniimiizde bu
bakis agist ¢alisanlarin degisen ¢evre sartlarina nasil uyum saglayabileceklerine, ¢alisan
ile ¢evresi arasindaki iliskiye yonelmistir (Kogel, 2005, s. 366). Calisanlarin fiziksel
sartlara uyum saglamalar1 kadar psiko-sosyal sartlara da uyum saglamalar1 gerekir.
Isletmelerde asosyal olanlar kendilerine ve &rgiite yarar saglayamazlar. Yonetici ise
yeni baglayan ya da yer degisikligi yapan calisanlara yardimci olmali, gerekli olan
bilgileri yeterli diizeyde vermeli, en kisa siirede is ortamina ve c¢aligma arkadaslarina
adaptasyonu saglanmalidir (Helvact & Basin, 2013, s. 303). Cevresine uyum saglayan
ve etkili iletisimi olan c¢alisanlarin Orgiite bagliliklar1 ve motivasyonu artar (Tunger,

Ocak-Mart 2013, s. 102).
2.4.2.2. Deger ve Statii

Insanlar takdir edilmekten hoslanir ve deger verirler. Basar1 ya da katkilarmin
onemli kisiler tarafindan dile getirilmesi insanlarin hayatinda 6nemli bir yere sahiptir.
Yonetici ya da ¢aligma arkadaglar1 tarafindan takdir edilmeyecegini diisiinen, kendisini

degersiz ve fark edilmemis hisseden insanlarda motivasyon azalir. Calisma ruhunu

32



kaybederek performanslar1 diiser. Bir¢ok insan i¢in paradan daha 6nemli konumda olan

taninma faktori, ¢alisanlari motive etmede goz ardi edilmemelidir (Adair, 2013, s. 217).
2.4.2.3. Oneri Sistemi

Isletmelerin calisanlar1 motive etmek icin kullanmis oldugu psiko-sosyal
yontemlerden biri de 6neri sistemidir. Oneri sistemi calisanlarin fikir ve Onerilerini
ozgiirce ifade etmelerini saglayan, calisanlar ile yoneticiler arasindaki diyalogun
ilerlemesine katkida bulunan onemli bir motivasyon aracidir. Calisanlar tarafindan
yapilan tavsiye ve Oneriler yalnizca isletmeye degil, calisana da katki saglamaktadir.
Onerilere yéneticiler tarafindan geri bildirim yapilmasi, calisanin is tatminini ve drgiite
bagliligin1 artirir. Oneri sistemi ¢alisanin motivasyonunu artirmakla beraber ¢evresinde
de saygin bir konuma gelmesini saglamaktadir. Bu sistem isletmede demokratik

yonetim oldugunun bir gostergesidir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1995, s. 131).
2.4.2.4. Calismada Bagimsizhk

Bagimsiz ¢alisma, klasik iktisat anlayisin1 benimseyen ve girisimcilige onem
veren psiko-sosyal motivasyon araglari arasinda yer almaktadir (Bayar, 2019, s. 78).
Calisanlar 6z varliklarim1 doyuma ulastirmak ya da kigisel gelisimlerini artirmak
amaciyla bagimsiz ¢alismaya dnem verirler. Insanlar &zgiir hissettikleri zaman kendini
orgiitiin degerli bir iiyesi ve bir seyleri yapma giiciinde oldugunu hisseder. Calismada
bagimsizlik, c¢alisana smirsiz Ozgiirlik verilmesi anlamina gelmez, galisana belirli
alanlarda o6zgiirlik verilmesini ifade eder. Aksi takdirde isletmede, orgiitsel yapi ve
otoriteden bahsedilemez. Calismada bagimsizlik, c¢alisanlarin yaratici diisiince ve
yeteneklerinin ortaya ¢ikmasini saglayan, ¢alisanin motivasyonu olumlu yonde artiran
bir faktordiir (Seving, 2015, s. 959).

2.4.2.5. Sosyal Katilma

Insanlarin bir yere ait oldugunu hissetmeye ihtiyaglar1 vardir. Bu ihtiyag
sebebiyle insanlar, ¢alisma ortaminda da cesitli sosyal gruplara katilma egilimindedirler.
Calisma hayatinin ilk giinlerinde yapay ve pasif bir sekilde olusan bu iliski, ileride daha
saglikli iliskilere doniisiirler. Eger bu doniisiim gerceklesmezse iyi bir iste ¢alisilmasina
ragmen calisanlarda motivasyonun olumsuz yonde etkilendigi ve isi birakmaya egilimli

olduklar1 gézlenmistir. Ydneticilerin bir¢ogu ¢alisanlarin ekonomik ihtiyaglara daha ¢ok
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onem verdiklerini diisiinerek sosyal katilima pek énem vermezler. Calisanlarin sosyal
katilma ihtiyacinin 6nemini anlayan yoneticiler motivasyon araglarini kullanarak sosyal

iliskilerin gelistirilmesine yardimci olurlar (Sabuncuoglu & Tiiz, 1995, s. 128).
2.4.2.6. Gelisme ve Basari

Mesleki gelisme faaliyetleri isletme igerisinde c¢alisanlarin  Orgiitii
i¢sellestirerek, is tatmininin artmasini saglar. Ayni zamanda saglamis oldugu gelisme ile
calisanin orgiite olan katkisini da artirir. Gergekei bir kariyer planlamasi i¢in isletmenin
calisana yardimci olmasi gerekir. Kisacasi, isletmede calisanlar ise alindiktan sonra
cesitli motivasyon araclar1 kullanilarak orgiite aligmasi, daha etkin ve verimli ¢aligmasi
amaglanir. Orgiite baglanan ¢alisan orgiitiin isinde uzmanlasmak ve yiikselmek
isteyecektir. Isletme tarafindan ¢alisanin bu istek ve arzularmin karsilanmasi olumlu

yonde motivasyon saglayacaktir (Yiiksel, 2000, s. 160).
2.4.2.7. Psikolojik Giivence

Calisanlarin  kendine giiven duygusu Onemlidir. Calisanlarin  hangi isi
yapacagini, kiminle calisacagin1 ve ne dlgiide basarili olacagini bilmesi 6z giliveninin
artmasini saglayacaktir. Giiven duygusu biiyilik 6l¢iide yoneticiler tarafindan saglanir.
Giliven duygusunun az oldugu calisanlarin performanslar1 azalirken, 6z giiveni yiiksek
olan c¢alisanlarin ise etkinligi ve verimliligi artmis olacaktir. Calisana giiven
duygusunun saglanmasinda oOncelikle yapilmasi gereken ¢alisma ortamini bozan

psikolojik olumsuzluklarin ortadan kaldirilmasidir (Glimiis & Sezgin, 2012, s. 36).
2.4.2.8. Sosyal Ugraslar

Calisanlarin sosyal ihtiyaclarini karsilamak icin is yerinde ya da is disinda 6zel
giinlerde eglence, yemek, gezi, spor faaliyetleri vb. diizenlenebilir. Calisanlarin bu
etkinliklerle sosyal olarak kaynasmalari, is tatmini ve ise bagliliklar1 artmaktadir. Ayni

zamanda ¢aliganlar motive olduklari i¢in performanslar da artar (Kiinarci, 2016, s. 23).
2.4.3. Orgiitsel Araclar

Isletmelerde calisan1 motive etmek icin kullanilan orgiitsel araclari; amag
birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve yiikselme, karara katilma, iletisim ve is

genisletme basliklart altinda ele alabiliriz.
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2.4.3.1. Amac Birligi

Yonetimin en Onemli fonksiyonu isletmenin amaci ile ¢alisanlarin amacinin
uyumlastiriimasidir. Isletmenin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesinde en o6nemli
kaynagin insan oldugu goz oniinde bulundurularak insan giicii sadece somiiriilmemeli,
calisanlar kazanilmalidir. Isletmenin hayatta kalabilmesi calisanlarin kazanilmasi ile
miimkiindiir. Calisanlarin  kazanilmasi ise calisanlarin amaglar1 ile isletmenin
amaclariin birbiriyle uyumlu hale getirilmesi ile saglanabilir. Kisisel ve orgiitsel
amaglarin catigsmasi normaldir. Amaglarin birlestirilmesinde en 6énemli gérev yoneticiye
diismektedir. Amagclar arasinda biitlinlesme saglandiginda iki tarafta kazang¢ saglar.
Amagc birligi ile orgiitsel birlik saglanir, isletmeye faydali ¢alisanlar kazanilmis olur

(Sabuncuoglu & Tiiz, 1995, s. 134).
2.4.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Yetki devri, sik kullanilan bir motivasyon araci olup, istlerin kendilerine ait
gorev ve sorumluluklarin bir kismini astlara devretmesidir (Seving, 2015, s. 961). Yetki
devri ¢alisanin taninma ve saygi gorme ihtiyaglarini tatmin eder. Yetki devri yapilacak
olan ¢alisanin bilgi, beceri ve yetenek yoniinden yeterli donanima sahip olmasi gerekir.
Devredilen yetki ya da calisanin yetersiz oldugu sartlarda ast basarisiz olabilir. Yetki ile
sorumluluk arasinda denge saglanmali, aksi takdirde ¢alisanlar olumsuz etkilenmektedir
(Demir K. , 1999, s. 281).

2.4.3.3. Egitim ve Yiikselme

Egitim ve yiikselme birbirini tamamlayan benzer amaglar igerir. Egitim bir
ihtiyactir ve amaci kiiresellesmeyle beraber artan teknolojik gelismelere ¢alisanin uyum
saglamasi, mevcut ve gelecekteki performansinin artirilmasidir. Yiikselmede amag, yeni
bilgi ve becerilerin kazanilmasi ile oOrgilitte iist gorevlere terfi etmektir. Egitim ve
yiikselme imkanlarini tiim ¢aligsanlara esit ve planli bir sekilde sunan isletmeler etkili bir
motivasyon aracint kullanmis olurlar. Calisanlar yeni bilgi ve becerilerle sahsiyetlerini

gelistirir, yeni gorevinden dolayi is tatmini artar (Sabuncuoglu & Tiiz, 1995, s. 137).
2.4.3.4. Karara Katilma

Karara katilma, c¢alisanlar1 isletmenin hedeflerine katkida bulunmaya ve

yoneticilerle yiikiimliiliiklerini paylasmaya tesvik eden, orgiitsel etkinliklere zihinsel ve
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duygusal agidan etkili bir sekilde katilmasi olarak tanimlanabilir. Karara katilma,
isletmede astlarin yetkisini genisletirken ayni zamanda ydneticilerin daha saglikli
kararlar almasin1 saglamaktadir. Karara katilma g¢alisanin taninma ve saygi ihtiyacini
karsilar. Orgiitiin hedeflerini benimseyerek bu amaglar dogrultusunda emek ve gaba
harcamasim saglar. Isletmede alman kararlarda s6z sahibi olmasi calisani olumlu ydnde

motive eder (Giimiis & Sezgin, 2012, s. 46-47).
2.4.3.5. iletisim

Isletme igerisindeki iletisim hem calisanlar hem de yéneticiler icin etkili bir
motivasyon aracidir (Akat, Budak, & Budak, 1994, s. 217). Astlarin isle ilgili konularda
uistlerine kolaylikla ulasip, diisiincelerini 6zgiirce iletebilmeleri 6zgiivenlerini artirir ve
calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar. Etkili bir iletisim kanalinin olmasi
yoneticilerin, bu kanal aracilig ile elde ettigi bilgiler 15181nda ¢alisanlarin ve igletmenin
basarisinm1 artiracak onlemler almasin saglar. isletmede iletisim kanallarinda meydana
gelebilecek kapanma gerekli olan bilgilerin alinamamasiyla isin aksamasina neden
olacaktir. Yoneticiler tarafindan iletisim kanallar1 siirekli kontrol edilmeli ve diizenli
calismasi saglanmahdir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1995, s. 77). Iletisimde sorun olmasi
iliskilerde de belirsizlik ve giivensizlik ortaya ¢ikarir. isletmede sorunlar ¢ikmasia

neden olur ve motivasyonu olumsuz yonde etkiler (Seving, 2015, s. 962).
2.4.3.6. Is Genisletme

Is genisletme, yogun is béliimiiniin sebep oldugu stresi azaltmak igin ¢alisanin
tek ve az olan bir is yapmak yerine birbirine benzer isleri yapmasini saglayan yeni

diizenlemenin yapilmasidir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1995, s. 139).

Bu yontemle isletmeye herhangi bir maliyet ¢ikarmadan calisanlarin bilgi ve
becerilerinin gelistirilmesi, motivasyon ve performanslarinin artirtlmasi saglanmis olur

(Giimiis & Sezgin, 2012, s. 54).
2.5. Acil Saglik Hizmetlerinde Motivasyonun Onemi

Saglik hizmetleri diger isletmelerde bulunan ozellikleri kapsamakla beraber

kendine has bazi 6zellikleri bulunmaktadir. Bu 6zellikler asagida siralanmaktadir:
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e Saglik hizmetlerinin ikamesi bulunmaz. Saglik hizmetlerinin yerine baska

bir hizmeti koyamazsiniz.
e Saglik hizmetleri ertelenemez.
e Saglik hizmetleri sergilenemez, depolanamaz, siparisle yapilamaz.
e Saglik hizmetleri rastlantisaldir. Talebin ne zaman olacagi belli degildir.
e Saglik hizmeti soyut niteliktedir ve algilanmasi zordur.

e Diger isletmelerde hizmetin tlirii ve kapsami hizmet alan tarafindan
belirlenirken, saglik hizmetlerinde hizmeti sunan saglik ¢alisani tarafindan

belirlenir.

e Saglik hizmetlerinin ¢iktis1 paraya cevrilemez. Saglik hizmetleri kar amaci
giitmeden topluma yarar saglamak amaciyla yapilir. Bu 6zellik hizmete

kamu mal1 olma 6zelligini de beraberinde getirmektedir.

e Saglik hizmetleri dinamik bir yapiya sahiptir. Bu dinamik yap1 insan giicii

ve teknolojik gereksinimleri beraberinde getirmektedir.
e Saglik hizmetleri emek yogun hizmetlerdir (Siinter, 2019, s. 145-146).

Saglik hizmetlerinin bu 6zellikleri dikkate alindiginda; saglik isletmelerinde
kullanilan teknolojik arag ve gereglerin yani sira bu teknolojiyi kullanacak olan, hizmeti
sunan saglik calisanlarinin etkisi biiyiiktiir. Son yillarda kiiresellesmeyle beraber insan

kaynaklarmin 6nemi artmistir ve saglik isletmelerinde de gecerlidir.

Saglik isletmelerinde gorev yapan personelden beklenen verimin elde edilmesi
icin calisanlarin ihtiyaglar1 belirlenmeli ve en iyi sekilde karsilanmaya c¢alisilmalidir.
Calisanlarin verimliligini artirmak i¢in motivasyonunu yiikseltmek amaciyla yoneticiler
tarafindan yapilan faaliyetler, saglik kurumlarinin daha etkili sekilde kullanilmalarini

saglayabilir.

Motivasyon genel olarak biitiin isletmelerde c¢ok oOnemlidir. Fakat insan

saghgmin s6z konusu oldugu saglik kurumlarinda onemi daha artmaktadir. Saglik
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kurumlart toplumun ihtiya¢ duydugu saglik hizmetlerini sunan emek yogun

isletmelerdir.

Saglik kurumlari misyon ve vizyonlari dogrultusunda belirlemis olduklar
amaglara ulasabilmek i¢in, dncelikle saglik ¢alisanlarinin etkinliginin ve verimliliginin
saglanmasi, bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi ve c¢alistiklart kurumun amacina uygun
olarak aktif bir sekilde ¢aligmalari gerekmektedir. Bunun saglanabilmesi i¢in yonetici
tarafindan ¢alisanlarin motivasyonlarinin ve motivasyonel Onceliklerinin belirlenerek

uygulanmas1 gerekmektedir.
2.6. Acil Saghk Hizmetlerinde Motivasyona Etki Eden Faktorler

Calisanlarin farkli 6zelliklere sahip olmasi nedeniyle istek ve ihtiyaclari ayni
olmamaktadir. Buna baglh olarak c¢alisanlar1 motive eden araglar farkliliklar
gostermektedir. Motivasyonda, motive etmek istenilen kisinin ihtiyaglarinin neler
oldugunu bilmek ve bu ihtiyaglardan hangilerinin 6ncelikli oldugunu bilerek en uygun
yontemi gelistirmek onemli bir unsurdur. Calisanlar1 motive etmek i¢in kullanilan
araclarin uygun se¢ilmesi ve dogru uygulanmasi motivasyon diizeyini ve etkisini dnemli
oranda etkiler. Bu nedenle motivasyon araglarini uygulayan yoneticinin bilgi ve becerisi

onemli bir yere sahiptir.

Saglik kurumlarinda hasta ve yakinlarina sunulan hizmetlerin, mesleki 6zen
ve titizlik gostererek isini severek yapan, giiler ylizlii olan ¢alisanlar tarafindan
sunulabilmesi i¢in motive edilmis saglik ¢alisanlarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Yiiksek
motivasyona sahip olan saglik calisanlar1 kaliteli saglik hizmeti sunar. Saglik
calisanlarinin motivasyonunun artirilmas1 sunulan hizmet kalitesinin artirilmasi ve
kurum basarist i¢in Onemlidir. Saglik kurumunun basar1 ya da basarisizliginda en

onemli faktor insan glictidiir.

Calisanlart motive etmede kullanilan ekonomik araglar (iicret, prim, ikramiye
vb.) biiyiik 6neme sahiptir. Calisanlar kendi ve bakmakla yiikiimli olduklar: kisilerin
ihtiyaglarini rahatca karsilayabilmelidirler. Ekonomik olarak rahat olan ¢alisan rahatlar
ve kuruma bagliligi artar. Calisanlarin gostermis oldugu basarilar ekonomik olarak
odiillendirilerek motivasyonu artirilir. Odiile ulasmak isteyen diger calisanlarinda

motivasyonu saglanarak, performansi artirilmis olur. Ancak acil saglik hizmetlerinde
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o0demelerin belirli kurallar cercevesinde yapilmasi ve sabit olmasi motivasyonun

saglanmasinda ekonomik araglarin kullanilmasini pek miimkiin kilmamaktadir.

Calisanlar1 motive etmede kullanilan bir diger ara¢ psiko-sosyal araglardir.
Calisanlar yapmis olduklar islerin takdir edilmesini beklerler. Yiiksek performans
gostermesine ragmen takdir edilmeyen calisanlarin motivasyonu diiser ve verimlilikleri
azalir. Calisanlarin goriisleri alinarak kararlara dahil edilmeleri kurumlarin amaglarini
benimseyerek orgiite bagliliklarii artiracaktir. Terfi, yetki ve sorumluluklar verilirken
calisanlara adil davranilmalidir. Calisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri dikkate
alimmalidir. Calisanlarin kiyaslama yaptiklari, adaletsizlik yapildigini diistindiiklerinde
motivasyon ve performanslarinin azalacagr unutulmamalidir. Calisanlara mesleki
egitimler verilmeli, kendini gelistirme olanaklar1 saglanmalidir. Ozellikle bilgilerin
hizla giincellendigi acil saglik hizmetlerinde sunulan hizmet kalitesinin ¢alisanlarin bilgi

ve becerilerine bagli olmasi egitim faaliyetlerinin 6nemini artirmaktadir.

Saglik c¢alisanlarinin motivasyonuna etki eden orgiitsel araclar icerisinde yer
alan iletisim acil saglik hizmetlerinde biiylik 6neme sahiptir. Acil saglik hizmetlerinin
etkin ve verimli olabilmesi i¢in ekip olarak uyumlu bir sekilde sunulmasi gerekir. Ekip
igerisinde iletisimsizlikten kaynaklanan olumsuzluklar motivasyonu dolayisiyla da
sunulan hizmetin kalitesini azaltacaktir. Acil saglik hizmetlerinde, ¢alisma alani isin ve
calisanlarin yapisina uygun olarak diizenlenmelidir. Bu diizenlemeye yalnizca istasyon
ile sinirli kalmamali, ambulans hasta kabini de dahil edilmelidir. Calisma alaninda
uygun olmayan kosullar motivasyonun diismesine neden olacaktir. Acil saglik
hizmetleri yogun uzmanlagma gerektiren alandir. Calisanlarin bilgi ve becerilerinin
gelistirilmesi, teknolojik gelismelere uyum saglamasi amaciyla hizmet i¢i egitimlere
katilimi saglanmaktadir. Bu egitimlerin dikkate alinarak, saglik calisanlarina yiikselme
ve licret artigina imkan saglayan diizenlemelerin yapilmasi, motivasyon ve performansin
artirllmasinda yararli olacaktir. Yogun ve yipratict bir alan olan acil saglik
hizmetlerinde c¢alisanlarin basarilarimin dikkate alinarak hakkaniyetli bir sekilde terfi

edilmesi motivasyonun artirtlmasinda 6énemli bir yere sahip olacaktir.

Tim oOrgiitlerde oldugu gibi acil saglik hizmetlerinde de ¢alisanlarin
motivasyonuna etki eden birgok faktor bulunmaktadir. Saglik kurumlarinda kaliteli
hizmet sunumu insan giicline baglidir. Saglik hizmetinin ¢iktis1 olan hasta

memnuniyetinin saglanmasi i¢in 6nce i¢ miisteri olan saglik calisanlarinin tatmin
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edilmesi gerekmektedir. Calisanlarin motivasyon ve performansinin artirilmasinda ise
yoneticilere biiyiik yiikiimlilikler diismektedir. Yoneticiler calisanlarini ¢ok iyi
tantyarak neye ihtiya¢ duyduklarini, beklentilerini dogru tespit edip, dnceliklerine gore
uygun motivasyon aracint kullanmalidir. Yoneticiler tarafindan calisanlara kurumun

amaci benimsetilmeli ve ¢alisanlarin tek bir amag ¢evresinde toplanmasi saglanmalidir.

2.7. Motivasyon Alaninda  Yapilan Ornek  Arastirmalarin

Degerlendirilmesi
Bu kisimda motivasyon alaninda yapilan 6rnek aragtirmalara deginilecektir.

Oztiirk ve Diindar 2003 yilinda kamu ¢alisanlarin1 motive eden faktdrleri tespit
etmek amaciyla Milli Egitim, Saglik ve Adalet Bakanligi’'nda c¢alisanlarin katilimiyla
yapmis olduklar1 ¢alismada; kamuda is gorenlerin maddi odiillerle, yoneticilerin ise
manevi Odiillerle daha ¢ok motive olduklari sonucuna ulagmislardir. Arastirmada
calisanlarin yapmis olduklar isin yiriitilmesinde fikirlerinin dikkate alinmasinin ve
kariyer olanaklarinin sunulmasinin motivasyonlarinin artirilmasinda 6nemli bir etken
oldugu belirtilmistir. Ayrica ¢alisanlarin yapmis olduklar1 isin takdir edilmesinin is
tatmini ve motivasyonlarimi artirdigi sonucuna ulasilmistir (Oztiirk & Diindar, 2003, s.

57-67).

Manongi ve arkadaglar1 tarafindan Tanzanya’da birinci basamak saglik
kuruluslarinda gorev yapan calisanlarin motivasyonlarinin artirilmasina yonelik yapilan
calismada, motivasyon kaybina neden olan temel faktorler; personel eksikligi, meslekler
arast degisim eksikligi, kariyer hedefleri, pozitif denetim eksikligi ve is yiikii olarak
gbzlemlenmistir. Saglik ¢alisanlarinin motivasyonu i¢in toplum tarafindan giivenilmek
Oonemli bir 6ge olarak belirtilmis olup, saglik calisanlarinin etkililiklerinin artirilmasi
icin motivasyonlarinin artirtlmasi, yeteneklerinin gelistirilmesi ve desteklenmesi

sonucuna ulagmislardir (Manongi, Marchant , & Bygbjerg, 2006, s. 1-7).

Karakaya ve Ay 2007 yilinda Sivas Cumhuriyet Universitesi Arastirma ve
Uygulama Hastanesi ve Sultan 1. izzettin Keykavus Devlet Hastanesi calisanlart
tizerinde motivasyonu etkileyen faktorler yonetsel ve bireysel faktorler olarak iki gruba
ayrilip, demografik ozelliklerle iliskileri ele alinmistir. Calismada bireysel motivasyon
faktorlerinin orglitsel faktorlere gore daha etkili oldugu sonucuna varilmis, bireysel

faktorlerden; yeni beceriler kazanma, isin severek yapilmasi, meslegim i¢in bilgim
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yeterlidir, kurum igin 6nemli is yapmak ve ¢alisma arkadaslar1 ile uyumlu olmak gibi
faktorlerin motivasyon iizerinde etkilerinin 6nemli diizeyde olduklari tespit edilmistir.
Ayrica ¢alisma sonuglari; ¢alisanlarin orgiitiin amaglar1 dogrultusunda, bireysel olarak
gelistirmeleri i¢in kurum tarafindan gerekli olan imkan ve sartlarimin saglanmasinin
motivasyonlarinin artirilmasinda faydali olacagi seklinde yorumlanmaktadir (Karakaya

& Ay, 2007, s. 55-67).

Kidak ve Aksarayli tarafindan 2009 yilinda bir egitim ve arastirma
hastanesinde farkli meslek gruplarindan olusan 115 c¢alisana anket uygulanarak
motivasyonlarina etki eden faktorler bulunmaya g¢alisilmistir. Calismada motivasyon
faktorleri, motivator faktorler ve hijyen faktorleri olarak iki grupta incelenmistir.
Motivator faktorler; taninma, sorumluluk, terfi ve isin kendisi, hijyen faktorler ise;
calisma kosullari, iicret ve 6diil, yonetim ve iligkiler olarak ele alinmistir. Caligmada
taninma ve terfi faktorlerinin diger faktorlere gore hastane ¢alisanlarinin motivasyonuna
etkisi daha yiiksek bulunmustur. Calisma hayatinin ilk yillarinda ¢alisma kosullari,
yonetim, licret ve sorumluluk faktdrlerinin motive edici etkisi daha fazla oldugu
saptanmistir. Buna gore ilk yillarda motivasyonu artiran bu faktorlerin etkisinin
artirllmasinin ¢alisanlar tarafindan sunulan hizmet kalitesini artiracagi sonucuna

ulagilmistir (Kidak & Aksarayli, 2009, s. 90-92).

Aslandam 2011 yilinda Izmir ilinde bir egitim ve arastirma hastanesinde
yapmis oldugu anket c¢alismasinda saglik calisanlarinin motivasyonlarint etkileyen
faktorlerin 6nem diizeylerini incelemistir. Arastirmaya katilanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu
ticreti onemli bir faktor olarak degerlendirirken ayni oranda katilimci ise iicretin 6nem
arz etmedigini, sorumluluk alma ve yetki devrinin 6nemli oldugunu diisiinmektedir.
Katilimcilar motivasyonun karara katilim ve yeniliklere agikliktan da etkilendigini
belirtmiglerdir. Buna gore saglik isletmelerinde oncelikli olarak ¢alisanlarin hangi
motivasyon aract ile motive olduklarmin tespit edilmesinin gerektigi sonucuna

ulasilmistir (Aslanadam, 2011, s. 77-84).

Karakuzu 2012 yilinda Kirklareli’'nde yapmis oldugu arastirmada 447 saglk
personeline anket uygulamis ve motivasyonu etkileyen faktorleri {i¢c baslik altinda ele
almistir. Calismada uygulanan anketin genel giivenirligi %90,3 olup, yiiksek
giivenirlilikte oldugu bulunmustur. Yapmis oldugu calismada ekonomik, psiko-sosyal

ve oOrgiitsel araclar ile saglik calisanlarinin demografik ve mesleki dagilimmna gore
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farkliliklar ~ gosterip, goOstermedigini ortaya koymaya calismistir. Calismada
motivasyonu etkileyen faktorlerin her birinin ¢alisanlar tizerinde farkli etkiler biraktigi
belirlenmis, ekonomik faktorlerden iicret ile is sagligi ve giivenliginin, psiko-sosyal
faktorlerden takdir, saygi ihtiyaci ve sosyal statiiniin, orgiitsel faktdrlerden ise iletisim
ve zaman yonetiminin etkili oldugu tespit edilmistir. Emek yogun hizmet olan saglik
hizmetlerinin gen¢c ve orta yashi personel tarafindan yiriitildiigiiniin goéz ardi
edilmeyerek calisanlara motivasyon faktorlerinin uygulanmasi gerektigi sonucuna

ulasiimistir (Karakuzu, 2013, s. 129-133).

Geyik tarafindan saglik ¢alisanlarinin is yasam kalitelerini ve motivasyonlarini
artiran faktorleri ortaya koymak amaciyla 2015 yilinda istanbul ilinde hizmet veren bir
vakfa ait iki hastanede yapilan ¢alismada 207 personele anket uygulanmistir. Yasam
kalitesi ve motivasyonun birbirinden ayrilamayacagini savunan bu calismada, saglik
kurumlarinda ¢alisan personelin motivasyonunu artirmak amaciyla basarilaria deger
verilmesi, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin artirilmasi, maddi ve maddi olmayan
odiiller gibi motivasyon araglarinin aktif olarak kullanilmasmin gerektigi sonucuna
ulagilmigtir (Geyik, 2016, s. 71-78).

Onen ve Kanayran 2015 yilinda liderlik ve motivasyonu inceleyerek bu iki
kavram arasindaki iligskiyi ortaya koymak amaciyla yapmis olduklar1 arastirmada;
calisan1 motive eden araglar igerisinde yer alan yonetici davraniglarinin énemli bir etken
oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Bununla beraber yoneticinin motivasyon araglarin
calisanlarin is tatminini ve isletmeye bagliliklarini artiracak sekilde kullanmasinin
performanslarim artirmada da yararli olacagi sonucuna ulasmislardir (Onen &

Kanayran, 2015, s. 43-61).

Ince ve Gengay 2017 yilinda Uludag kis otellerinde ¢alisanlarmin
motivasyonunda kullanilan araglarin etki ve onemlerini incelemislerdir. Arastirmada
farkl ihtiyag ve beklentilere sahip olan ¢alisanlarin farkli motivasyon araglarina 6nem
verdiklerini saptamiglardir. Bununla beraber calisanlarin egitim, kariyer, sosyal ve
kiiltirel etkinlikler diizenlenmesi, maddi ve toplumsal haklar saglanmasina daha fazla
onem verdikleri bunun yani sira yetki devri ile sorumluluklarin artirilmasina pek énem
vermedikleri tespit edilmistir. Sonug olarak calisanlarin motivasyonunun artirilmasinda

geleneksel yontemlerin yerine, ¢alisanlarin farkli beklenti ve ihtiyaglariin tespit edilip,
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uygun motivasyon araglarmn kullanilmasmin dogru olacag: sonucuna ulasilmistir (ince

& Gengay, 2017, s. 112-126).
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3. BOLUM

ACIL SAGLIK HIZMETLERINDE CALISAN PERFORMANSI

Motivasyon ve performans arasinda yakin bir iliski s6z konusudur. Motivasyon
hayatimizin her alaninda olan, bireyin olumlu ya da olumsuz yonde harekete gegmesini
saglayan bir giigtiir. Toplumun en kiigiik parcasi olan ailede kullanilmaya baglanilan
motivasyon teknikleri, basar1 elde etmek isteyen herkes tarafindan kullanilan etkili bir
yontemdir. Isletmelerde en dnemli kaynak olan insan giiciinden etkili ve verimli olarak
faydalanabilmek i¢in bilgi ve becerilerinin artirilmasinin yaninda motivasyonu da
saglanmalidir. Aksi halde ¢aliganin yeterli bilgi ve beceriye sahip olmasina ragmen
performansi digiik olacaktir. Motivasyonu diigiik olan bireyin performansinin yiiksek
olmasi beklenemez. Isletmede motivasyon, calisamin orgiitin misyon ve vizyonu
dogrultusunda belirlemis olduklar1 amag¢ ve hedeflerini benimseyerek bu ortak amag ve
hedefler dogrultusunda c¢alisanin verimlilik ve performansinin artirilmasidir. Performans
ise isletmede ¢alisanin kendisinden beklenen hedefi gerceklestirip gerceklestirmediginin
olgiiliip, verimliliginin  artirllmas1  anlamina gelmektedir. Isletmede bireyin
performansinin artmasi, Orgiitsel performansin artmasini da saglayacaktir. Calisani
motive etmek, performansini degerlendirmek ve gelistirmek isletmede yoneticilerin en

Oonemli gorevlerindendir.
3.1. Performansin Tanimi

Fransizca “performance” kelimesi ile dilimize giren performansi Tiirk Dil
Kurumu basarim, herhangi bir seyi basarma istegi ve giicii, elde edilen basar1 olarak

tanimlamaktadir (Tiirk Dil Kurumu Sozliikleri).

Performans; calisanin belirli bir zaman dilimi icerisinde kendisine verilen
gbrevi tamamlayarak elde etmis oldugu sonuglardir (Glimiis & Sezgin, 2012, s. 56).
Performans, calisanin kendisine verilen gorevi yerine getirmek igin harcamis oldugu
cabalarin sonucunda kazanmis oldugu basarilardir. Bireyin performansi sahip oldugu
beceri, diistince ve degerlerine baghdir (Barutgugil, 2004, s. 390). Performansin gesitli
kaynaklarda yer alan tanimlarina bakildiginda zaman ve basar1 kavramlar1 ortak 6zellik
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Calisanlarin performanst yogun rekabet sartlarinda

hayatta kalmaya calisan isletmeler agisindan 6nemli oldugu kadar ¢alisanlar i¢inde
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onemlidir. Calisanin performansinin artmasi beraberinde istenilen &diilii, is tatmini,

kariyer ve {icret artigini getirecektir.
3.2. Calisan Performansi

Calisan performansi isletme, calisan ve yoneticiler agisindan oldukc¢a 6nemli
bir kavramdir. Giiniimiizde kiiresellesme ile beraber artan rekabet sartlarinda
isletmelerin, belirlemis olduklart hedeflere ulasabilmeleri ve siirdiiriilebilir rekabet
istiinliigiinii saglayabilmeleri i¢in yiiksek performansa sahip olan is giiciine ihtiyaglari
vardir. Isletme basarisinda en biiyiik pay ¢alisanlar performansia aittir. Calisanlarin
performansinin yiiksek olmasi yalnizca isletme i¢in degil, calisanlar agisindan da
onemlidir. Kariyer ve yiiksek ticret gibi pek ¢ok is sonucunu isini gerektigi gibi yapan,

yuksek performans gosteren calisanlar elde etmektedirler.
3.2.1. is Performansi

Is performansi, orgiitiin amaclarina ulasmasina katki saglayan calisanlarin,
belirli bir zaman diliminde, is tanimlar igerisinde yer alan gorevi ne 6l¢iide yaptigini,
uyum Kkabiliyetini, verimliligini ve ise ahlaki yaklagiminin biitiiniinii olusturan bir
tammdir. Is performansi, davranis odakli, degerlendirilebilen ve ¢ok boyutlu yapiya
sahiptir. Is performansi genel olarak iki baslik altinda ele alinmaktadir. Bunlar gérev
performansi ve baglamsal performanstir. Orgiit tarafindan is performansinin iki boyutta

ele almmasi insan kaynaklar1 yonetiminde etkili sonuglar alinmasini saglamaktadir

(Dogru, 2016, s. 77-78).
3.2.2. Gorev Performansi

Giliniimiizde isletmeler ¢alisanlarin performansini artirmak ig¢in, calisanlarin
gelisimine yatirim yapar ve motive etmek i¢in calisir. Bunun nedeni ise calisanlarin
performansinin igletmenin devamliligini garanti etmesi olarak goriilmektedir. Gorev
performansi, c¢alisanin isinde onceden belirlenmis teknik ve temel gorevlerde basari
diizeyi olarak tanimlanmaktadir (Dogru, 2021, s. 128-129). Baska bir tanimda gérev
performansi, mal ya da hizmet {iretimi i¢in ¢alisanlarin eylemlerinin isletmenin teknik
temeline katki saglayan diizeyi olarak ifade edilmektedir (Dogru, 2016, s. 78). Bu
tanimlar 1518inda goérev performansinin orgiitiin temel islerine iliskin davraniglar

kapsadig1 anlagilmaktadir.
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3.2.3. Baglamsal Performans

Baglamsal performans ¢aliganlarin gorevlerinde basarili olmak i¢in {istiin ¢caba
gostermesi, diger ¢alisanlara yardimci ve is birlik¢i olmasi, sorunlar karsisinda ¢éziim
tiretmeye istekli olmasi, gorev tstlenmeye goniilli olmasi, Orgiitsel amaglar
desteklemesi gibi davranislari icermektedir. Baglamsal performansi olusturan bu
davranislar, yasal gorev tamimlar1 igerisinde bulunmayan ancak c¢alisanin kisilik ve

niyetinin belirleyici oldugu eylemlerdir.

Baglamsal performans ve gorev performansi arasinda iliski bulunmakla beraber
birbirinden ayrismaktadir. Gorev performansi, tiretim siirecindeki teknik gorevleri
kapsar. Baglamsal performans ise giliniimiizde is hayatina katilan sosyal boyut ile dnem
kazanmustir. Iki performans kavraminm bir birinden aynistig1 diger nokta ise gorev
performansinin yapilan ise gore degisiklik gdstermesi, baglamsal performansin ise ayni

olmasidir (Dogru, 2016, s. 79-82).

Baglamsal performans, daha isbirlik¢i ve yardimci olarak, temel goérevlerin

Otesine gegmek, orglit adina ekstra ¢aba gostermekle ilgilidir (Dogru, 2021, s. 128-129).
3.2.4. Bireysel Uyum Performansi

Is performansinin, gérev performansi ve baglamsal performans olmak iizere iki
Ogesinin oldugu bilinmektedir. Ancak son zamanlarda bireysel uyum performansi
boyutunun da ortaya c¢iktig1 ve aragtirmacilar tarafindan ele alindigi goriilmektedir.
Bireysel uyum performansi, ¢alisanlarin yiiriitmekte oldugu iste ortaya c¢ikan
degisimlere uyum saglayabildigine ve etkililigin saglandigina iliskin kisinin ortaya
koydugu davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Artan rekabet sartlarina bagli olarak
degisimlerin siirekli yasandigi ¢alisma ortaminda, c¢alisanlarin bireysel uyum
performanslar1 sayesinde bireysel ve Orgiitsel amaglara ulasmasi kolaylagsmaktadir

(Dogru, 2019, s. 2700-2701).
3.3. Performans Degerlendirme Kavrami ve Amaclari

Performans degerlendirme, isletmede gorev yapan tiim personelin etkinlik,
yeterlilik ve eksikliklerinin bir biitlin olarak gézden gecirilmesidir. Calisanin basarimini
Olcen performans degerlendirme, ¢alisanin bireysel gelisiminin saglanmasi igin etkili bir

aractir (Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2018, s. 402). Performans yonetiminin

46



amaglarini; yonetsel amaclar, gelistirmeye yonelik amaclar ve arastirmaya yonelik
amaglar olarak siniflandirabiliriz. Yonetsel amaglar; {icret yonetimi, terfi ve transfer
kararlar1, isten ¢ikarma gibi konularin belirlenmesinde rol almaktadir. Gelistirmeye
yonelik amaglar; egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi, kariyer planlamasi, kilavuzluk,
kuvvetli ve zayif yonlere ait doniit yapilmasinda 6ne ¢ikmaktadir. Arastirmaya yonelik
amagclar ise; i memnuniyeti ve motivasyon seviyesinin belirlenmesinde, isletmenin
gelecekteki hedeflerinin belirlenmesi, c¢alisanin amag¢ ve hedefleri ile isletmenin
hedefleri arasindaki baglantinin tespit edilmesi ve performansi etkileyen faktorlerin
belirlenmesinde rol almaktadir. Performans degerlendirmenin amaglarini daha detayl

olarak ele alacak olursak:
e Orgiitsel hedeflerin ¢alisanlarin hedefleri ile birlestirilmesi

e Orgiitsel amagclarn  gerceklesebilmesi igin performans dlgiitlerinin

belirlenmesi
e (Calisanlarin bu olgiitler dogrultusunda adil sekilde degerlendirilmesi
e Beklenen ve gergeklesen performansin karsilastirilmasi

e Yonetici ve calisan arasinda etkili iletisimin gelistirilmesi ve hos goriili

ortamin saglanmasi
e Basarimlarin 6dillendirilmesi
e Doniit ile ¢alisanlarin desteklenerek motivasyonlarinin artirilmasi

e Egitim ve gelistirme ile beraberinde kariyer planlamasi igin gerekli

bilgilerin saglanmasidir (Barutgugil, 2004, s. 335-336).

Kisaca performans degerlendirmenin amaci ¢alisanlart iyiden kdtiiye dogru
siralanmasi degil, orgiitsel amaclarin caligsanlar tarafindan benimsendigi, bu amaglarin
yerine getirilmesi i¢in tiim ¢alisanlarin motive edilerek etkili ve verimli olarak
calismalarinin saglandigi ¢alisma ortaminin elde edilmesi ve bu ortamin siirekliliginin

saglanmasidir.
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3.4. Performans Degerlendirme Yontemleri

Caliganlarin performansini degerlendirmek igin gelistirilmis bir¢ok yontem
bulunmaktadir. Bu yontemlerden bazilar1 performans degerlendirmenin ilk 6rneklerinde
kullanilmaya bagslanilan ve giiniimiizde ¢ok yaygin olarak kullanilmayan geleneksel
yontemlerdir. Diger yontemler ise geleneksel yontemlerin uygulanmasinda karsilasilan
sorunlarin ortadan kaldirilmas1 ve daha objektif degerlendirilmesi amaciyla gelistirilen
cagdas/modern yontemlerdir (Erkis, 2019, s. 43). Her yontemin birbirine Ustiinlik ve

zayifliklari vardir.

Orgiitiin yapisina, ihtiyaglarina ve kiiltiiriine gore kullanilacak olan performans
degerlendirme yontemi degisiklik gostermektedir. Orgiit yapisina en uygun performans
degerlendirme yoOntemini se¢meli ve uygulamalidir. Performans degerlendirme

stirecinde en 6nemli agama kullanilacak olan degerlendirme yonteminin se¢ilmesidir.

Isletme yapisma ve amacina uygun performans degerlendirme yd&nteminin
kullanilmamasi beklenenin aksine, c¢alisanlarin motivasyon ve performanslarinin
olumsuz yonde etkilenmesi ile sonuglanacaktir (Tunger, Ocak-Mart 2013, s. 97).

Performans degerlendirme yontemlerini ii¢ baslik altinda inceleyebiliriz.
3.4.1. Bireysel Performans Standartlarina Dayali Yontemler

Bu yontemde calisanlar bireysel 6zellikleri, elde ettikleri sonuglar, hedeflere
ulasma vb. g6z Oniinde bulundurularak standartlar olusturulur. Olusturulan bu
standartlara gore de performanslar1 degerlendirilir. Bu performans degerlendirme
yontemleri igerisinde hedeflerle yonetim, ¢alisma standartlart yontemi, dogrudan endeks

yontemi ve metin degerlendirmesi yontemi yer almaktadir (Barutgugil, 2004, s. 433).

Hedeflerle Yonetim: Hedeflerle yonetimde oOncelikli olarak yoneticiler ve
calisanlarin katilimi ile hedefler belirlenir. Belirlenen bu hedefler ¢alisanlarin isleriyle
ilgili, birim hedefleri, boliim hedefleri ya da kalite hedefleri olabilmektedir. Hedefler
belirlendikten sonra hedeflere nasil ulasilacagina dair hareket plani1 calisanlar ve
yoneticiler arasinda siirekli bir iletisim kanali olusturularak hazirlanir. Belirlenen
stirenin sonunda amaclanan hedefler ve ulasilan sonuclar degerlendirilip, ihtiyag
duyulursa yeni ve diizenleyici hedefler olusturulur. Hedeflerle yonetim modern/¢agdas

performans degerlendirme yontemidir. Etkili olabilmesi i¢in hedefler dlgiilebilir olmali
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ve gercgeklestirilecek olan hedefler icin siire belirlenmelidir (Barutgugil, 2004, s. 433-
434).

Calisma Standartlart Yontemi: Isletme tarafindan olusturulan standartlarin
calisanlarin elde ettigi ¢iktilar ile karsilagtirilmasini ifade etmektedir. Calisma gruplar
ortalama lretimi, sec¢ilmis personelin bagsar1 ortalamasi, zaman ortalamasi caligsanlar
degerlendirmede kullanilabilecek ortalamalara 6rnek verilebilir (Barutcugil, 2004, s.

434),

Dogrudan Endeks Yontemi: Isin gerektirdigi 6zellik ve 6lgiitler esas alinarak
calisanlarin belirlenen hedeflere ulasmadaki basar1 seviyeleri puanlara cevrilir.
Calisanlara verilen bu puanlar basar1 degerlendirmesinde toplanarak nihai performansa

ulasilmis olacaktir (Barutgugil, 2004, s. 434).

Metin Degerlendirmesi Yontemi: Bu yontemde performansi degerlendiren
kisinin calisan1t en iyi sekilde tanimlayan bir kompozisyon yazmasi ve yOnetime
sunmasi istenir. Gli¢lii bir yazma yetenegine ihtiyag duymasi ve degerlendiricinin

kisisel goriislerinden etkilenmesi dezavantajlar1 arasindadir (Erkis, 2019, s. 45-46).
3.4.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayal Yontemler

Caliganlar1  birbirinden bagimsiz olarak, karsilastirmadan kendi is ve
Olctitleriyle degerlendiren performans degerlendirme yontemleridir (Yiiksel, 2000, s.
188).

Grafik Degerlendirme Yontemi: Bu yontemde calisant degerlendirmek igin
form hazirlanmaktadir. Forma degerlendirilmek istenen Olglitler ve sayisal notlar
yazilarak birinci derece iistiinden ¢alisan1 degerlendirmesi istenir (Yiiksel, 2000, s. 188-
189). Bu yontem uygulanirken degerlendirme oOlgiitlerinin dogru belirlenmesine ve
degerlendirilmesine dikkat edilmelidir. Grafik degerlendirme yontemi basit ve

uygulanmasi kolay yontemlerden biridir (Barutgugil, 2004, s. 435).

Kritik Olay Degerlendirme Yontemi: 1954 yilinda Flanagan tarafindan bulunan
bu yontem davranis degerlendirme yontemlerinin esasi olarak kabul edilmektedir
(Erkis, 2019, s. 46). Performans degerlendirici, ¢alisan1 tatmin eden ya da etmeyen is
basarisin1 ortaya koyan tiim davraniglarint is basinda kaydeder. Daha sonra

degerlendirici elde ettigi bu sonuglar1 calisana bildirir. Yapilan bu geribildirim ile
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calisana giiclii ve zayif yonlerini anlama ve kendini gelistirme imkani taninmis olur

(Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2016, s. 239).

Kontrol Listesi Yontemi: Performans: degerlendirilecek Kkisilerin 6zellik ve
davranislarina iliskin ¢ok sayida niteleyen anlatimin yer aldig1 bir ¢izelge hazirlanir. Bu
yontemde puan skalasi personel biriminde bulunmaktadir. Degerlendiricinin pesin
hiikiimlii olmamas1 i¢in sorularin puanlarin1 bilmemesi gerekir. Her ¢alisan grubu i¢in
farkli sorular hazirlanmasi ve geribildirimde yasanan giicliikler yontemin dezavantajlari

arasinda yer almaktadir (Barutgugil, 2004, s. 435-436).

Zorunlu Segme Yéntemi: ikinci Diinya Savasi sonrasinda gelistirilmis olan bir
degerlendirme yontemidir. Bu yontem calisanlarin gérevlerini yerine getirirken bazilari
1yi bazilar1 kotii olan ¢esitli davraniglarinin oldugu, iyi ve kétii olan bu davraniglarin bir
kisminin ¢alisma basarisint olumlu ya da olumsuz etkiledigi ya da etkilemedigi
prensibine dayanmaktadir. Yontemde degerlendirilen nitelik ve davranislarla ilgili
calisanin nasil davrandigini gosteren anlatimlar yer alir. Degerlendirici olumlu ya da
olumsuz anlatimlarin ne kadar deger verdigini bilmeden isaretleme yapar.
Degerlendiricinin doldurmus oldugu formlarin puanlamasi insan kaynaklari birimi
tarafindan yapilir. Boylece degerlendirici tarafsiz degerlendirme yapmis olur (Can,
Kavuncubasi, & Yildirim, 2016, s. 241-242). Bu yontemde degerlendirici kendisine
glivenilmedigini diisiinebilir ve degerlendirme sonucglarinin personele aciklanmasinda

sorunlar yasanabilir (Barutcugil, 2004, s. 436).

Davramgsa Dayali Degerlendirme Olgegi Yontemi: Degerlendirme 6lgeginin
hazirlanmasinda ilk asama kritik olay yonteminin uygulanmasidir. Kritik olay yontemi
ile elde edilen veriler caligma basaris1 ya da genel siniflar olarak gruplandirilir. Ugiincii
asamada, ikinci asamada belirlenen kapsamlar icinde Kritik olaylar gruplanir. Kritik
olayda belirlenen davranislar 7 ya da 10 secenek ile derecelendirilerek davraniga dayali
degerlendirme 6lgegi olusturulur. Bu yontemin yararlar1 arasinda 6znel yerine gozleme
dayali olmasi, calisanlara sonuglarin agiklanabilir olmasi, daha giivenilir ve tutarh
sonuclar vermesi sayilmaktadir. Olgegin olusturulmasmin zaman almasi ve 6lgiitlerin
cok olmasi nedeniyle tamaminin uygulanmamasi ise yontem uygulanirken yasanan

sorunlarini olusturmaktadir (Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2016, s. 245-246).
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3.4.3. Kisileraras1 Karsilastirmalara Dayal Yontemler

Degerlendirme sonuglari g¢alisanlarin birbirleri ile kiyaslanmalar1 sonucunda
elde edilir. Siralama yontemi, ¢ift siralama yontemi ve zorunlu dagitim yontemlerinden

olusmaktadir (Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2018, s. 408-409).

Stralama Yontemi: Siralama yonteminde Oncelikli olarak degerlendirmede
kullanilacak olan o6l¢iitler belirlenir. Belirlenen bu 6l¢iitlere uygun olarak ¢alisanlar en
basarili olandan en basarisiz olana dogru siralanir (Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2018,

s. 408-409).

Cift Siralama Yontemi: Siralama yOntemine gore daha saglikli sonuglarin
alindig cift siralama yonteminde her calisan digerleriyle tek tek kiyaslanir. Kalabalik
isletmelerde kullanimi uygun degildir. Her iki siralama ydnteminin kullanimi

giiniimiizde oldukga smirlidir (Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2018, s. 408-409).

Zorunlu Dagitim Yontemi: Yontem calisanlardan ufak bir grubun ¢ok basarili,
diger ufak bir grubun ¢ok basarisiz olacagi, geriye kalan calisanlarin ise bu gruplarin
arasinda orta, ortanin biraz alt1 ve istiinde kalacagr varsayimima dayanmaktadir.
Yoneticinin bu varsayimlara gore ¢alisanlart degerlendirerek boliimlerden birine
yerlestirmesi istenir. Calisanlar1 sinirlandirarak pesin hiikiimlii olmasi nedeniyle yontem

tenkit edilmektedir.
3.5. Performans Degerlendirme Sonuc¢larimin Kullanim Alanlar:

Performans degerlendirme ¢aligmalarinin etkin ve siirekli olabilmesi ¢alismalar
sonucu elde edilen verilerin bireysel ya da kurumsal olarak kullanilmasi ile
miimkiindiir. Elde edilen sonuglar oOrgiitii gelistirmek ya da karsilagilabilecek olan
olumsuzluklar1 o6nlemek amaglarina uygun olarak kullanilmaktadir. Uygulama
sonuclarinin kullanilabilecegi bazi alanlar sunlardir (Erkis, 2019, s. 86-100; Yilmaz &
Unsar, 2007, s. 49-55):

Ucret Yonetimi: Performansa dayali iicret ¢alisanlarin orgiit performansina
yapmus olduklar1 katki dogrultusunda odiillendirilmesidir. Ucret herkese esit dagitilan
bir hak degil, calisanlarin kazanmak igin c¢aba sarf etmeleri gereken bir odiildiir.
Calisanlart performanslarini artirmalari i¢in motive etmesi, dogru ve adil bir yontem

olmasi, iy1 hazirlanmig ve yiiriitiilen performans iicret yonetiminin kurum beklentilerine
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dair galisana bilgi vermesi ve basari igin yol gosterici olmasi performansa bagh {icret

yonetiminin faydalari olarak siralanabilir.

Kog¢luk: Calisanlarin is basinda performansini gelistirmek i¢in stirekli
gozlemleyen, gozlemlerini analiz ederek ¢alisanlara geri doniisler yapan kisiler
isletmelerde performans kog¢lugu yapmaktadirlar. Kogluk yilda birkag kez yapilan bir
goriisme degil, siirekli bir siirectir. Isletmede iyi kogluk yapilmasi motivasyon, is

performansi ve tatmininin artmasi ile sonuglanacaktir.

Egitim: Egitimin amaci isletmede yer alan tiim ¢alisanlarin yapmis olduklari
isin gerektirdigi donanima sahip olmalarinin saglanmasidir. lyi bir egitim planlamasi ise
isletmede calisanlarin hangi egitime ihtiyaci oldugunun tespit edilmesi ile miimkiin
olacaktir. Performans degerlendirme c¢alisanlarin giiglii ve zayif yonlerini ortaya
cikararak egitime ihtiya¢ duyulan alanlarin tespitini saglar. Isin gerektirdigi bilgi ve
becerilere dair eksiklikleri gideren egitim faaliyetleri hem calisganin hem de igletmenin
performansmi artirir. Performans degerlendirme sonucunda ortaya c¢ikan soruna

uygulanmasi gereken en uygun ¢6ziim egitim oldugunda uygulanmalidir.

Ise  Yonelik  Degisiklikler: ~ Calisan  yapilan  tiim  performans
degerlendirmelerinde diisiik performans gosteriyor ve bu performans diistikliigliniin
nedeni olarak isten kaynaklanan uyumsuzluk oldugu disiiniiliiyorsa, ise yonelik
degisiklikler yapilmalidir. Calisan, basariya katki saglayabileceginin diisiiniildiigli baska
bir birime aktarilir ya da mevcut is yeniden diizenlenerek yeteri kadar caba gosterip,
gostermedigi takip edilir. ise yonelik degisiklik yapilan bu siirecte calisan ile iletisim
halinde olunmali ve tiim siirece dahil edilmelidir. Ozellikle sorunlu calisanlarin
kendisine yapilan bu katkilar1 gordiiklerinde sorun ¢oziimiinde daha istekli olduklar

goriilmektedir.

Kariyer Yonetimi: Performans degerlendirme isletme igerisindeki ¢alisanlarin
rotasyon ve terfilerle kariyer siirecinin olusturulmasinda etkilidir. Performans ¢izelgeleri
calisanlarin basar1 gostergeleridir. Isletmeler kariyer planlamalarini yaparken adaletli bir
yiikselme planlamasi yapmali, basarili ve performans: yliksek olan ¢alisana terfi imkani

sunmalidir.

Isten Cikarma: Performans degerlendirme sonucunda 6nleme amaci ile yapilan

tim degisikliklerde ¢aligsanin 1srarla fayda saglamadigi ya da olumlu tepki vermedigi
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durumlarda uygulanacak olan en son ydntem isten ¢ikarmadir. Performansi siirekli
hedeflerin altinda kalan ¢alisanlarin sdzlesmesi kanunlara uygun olarak iptal edilebilir.
Isten ¢ikarmada herhangi bir sorun yasanmamasi i¢in performans kriterleri ¢alisanlara
onceden yazili olarak bildirilmeli, isletme i¢in en uygun degerlendirme yOntemi
secilmeli ve ol¢iilebilir olmali, basarisizlik ¢alisana bagli olmalidir. Basarili ¢alisan ile
basarisiz ¢alisan arasinda ayrim yapilmamasi basarili ¢alisanin motivasyonunu olumsuz

etkileyebilir.
3.6. Performans Degerlendirmede Sorunlar

Orgiit tarafindan belirlenen amag¢ ve hedeflerin ¢alisanlar tarafindan
gerceklestirilmesi  gilivenilir, adil ve tarafsiz bir performans sistemine baghdir.
Performans degerlendirme siirecinde kullanilan degerlendirme kriterlerinin isletmeye
uygun olmamasi, degerlendirme kriterlerinin uygun olmasina ragmen degerlendirecek
olan bireyin yeterli bilgi, beceri deneyim ve egitime sahip olmamasi, c¢alisan
ozelliklerinin dikkate alinmamasi, performans sisteminin yeterince tanitilmamasi ve
calisanlar tarafindan performans sisteminin adil olduguna inanilmamasindan

kaynaklanan sorunlar ortaya ¢ikmaktadir.

Performans degerlendirmede yapilan hatalardan bazilari sunlardir (Erkis,

2019,s. 74-85; Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2018, s. 411-412):

Hale Etkisi: Degerlendiricinin ¢alisana dair olumlu bir izlenimi varsa, hakkinda

az bilgiye sahip oldugu 6zelliklerine de yetenegini genellemesidir.

Horn Etkisi: Hale etkisinin karsiti1 olan horn etkisinde herhangi bir pozisyonda
performansi diisiik olan ¢alisanin diger birimlerde de basarisiz olacagini diisiinmesi

nedeniyle yonetici tarafindan diisiik puanla degerlendirilmesidir.

Kontrast Hatasi: Degerlendirici arka arkaya performans degerlendirmesi
yaptiginda ¢alisanlart birbiri ile karsilastirir ve ¢alisan kendisinden bir dnceki kiginin

aldig1 puandan etkilenmektedir.

Pozisyondan Etkilenme: Degerlendirmenin ¢alisanin performansi yerine
bulunduklar1 pozisyonlara gére yapilmasidir. Onemli kabul edilen kisilerin performansi

yiiksek, onemsiz kabul edilenlerin ise performansi diisiik olarak degerlendirilmektedir.
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Atif Hatalari: Belirli varsayimlara varilarak calisanlarin davranig nedenlerinin
aciklanmaya calisilmasinda ortaya cikan hatalardir. Ornek olarak; degerlendiricinin
diisiik performansin kaynagini ¢alisan, iyi performansin kaynagini ise yonetim olarak

gormesi gosterilebilir.

Kisisel Onyargilar: Performans degerlendirme siirecinde kisisel dnyargi ve
deger farkliliklarindan kaynaklanan hatalar olabilir. Degerlendirici ile galisan arasinda
daha Once yasanan bir sorun varsa performans degerlendirmeyi etkilemesi s6z

konusudur.

Yakin Zaman Etkisi: Isletmelerde genellikle son alt1 aydan bir yila kadar olan
performanslar degerlendirilir. Yapilan arastirmalara bakildiginda ise son donemde
performansini artiran daha Oncesinde performansa deger vermeyen calisanlar basarili
olarak degerlendirilirken, uzun donemde yliksek performansa sahip fakat son donemde
diisiik olan calisan ise diisiik performans olarak degerlendirilip, cezalandirilmaktadir.

Bu da performansin yanlis degerlendirmesine neden olur.

Belli Derecelere Yonelmek: Calisanlara gercek performansinin iistiinde ya da
altinda puan verilmesidir. Degerlendirici c¢alisanlarla ¢atismamak, ¢alisanlar tarafindan
sevilmek icin yliksek puan verirken, ilerde kendisine rakip olmamalari i¢inde diisiik

puan vermeyi tercih etmektedir.

Isletmede yoneticiler ¢alisanlarin performanslarii izlemek ve degerlendirmek
zorundadirlar.  Degerlendirme  Olgiitlerinin ~ ise  objektif  olarak  yiirGitiilmesi
gerekmektedir. Oznel yargilarla yiiriitilen performans degerlendirme ¢alisan ile
yoneticiler arasindaki iliskiyi olumsuz olarak etkiler. Performans degerlendirme
yapilirken yapilan hatalar bilinmeli ve buna karsi 6nlemler alinmalidir. Performans
degerlendirme siirecinde yapilan hatalar sebebi ile performans degerlendirme istenilen
sekilde sonug¢lanmayabilir. Calisanin motivasyon ve performansinin azalmasina

dolayisiyla da isletmenin performansinin azalmasina neden olur.
3.7. Performans Degerlendirmenin Yararlar:

Calisanlar performanslarinin degerlendirilmesi ile basarilarinin  karsiligini
almay1, ¢aligmalarinin yoneticiler tarafindan takdir edilmesini, performansi yiiksek

calisan ile diisiik olan ¢alisan arasinda ayrim yapilmasinin beklemektedirler.
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Calisanlarin bu tiir ihtiyaclarinin karsilanmasi ile ig tatminleri, motivasyonlari ve orgiite
bagliliklar1 artar. Ayni zamanda performans degerlendirme ¢alisanin kendini
gelistirmesini ve performansini iyilestirmesini saglar. Isletmede yapilmasi planlanan yer
degisikligi, kariyer planlamalar1 ve isten ¢ikarma gibi konularda performans
degerlendirme orgiite kilavuzluk ederek yiiksek performansa ulagilmasina yardimeci

olmaktadir.

Ozetle performans degerlendirmenin yararlar1 sunlardir (Barutgugil, 2004, s.
428-429):

Performans degerlendirme yapilan is ve calisan hakkinda yoneticiye bilgi

verir. YOneticinin isi ve ¢alisan1 daha iyi tanimasini saglar.

e Yonetici ve galisanlar arasinda etkili iletisim saglar. Bu iletisim yeni fikir ve

yontemlerin gelistirilmesini saglar.

e Performanst degerlendirilen ¢alisanlar isi nasil yaptiklarini &grenirler ve

endiselerinden kurtulur.

e Yaptiklar1 is konusunda olumlu doniit yapilan calisanlarin basarim ve

motivasyonu artar.

e Olumlu katkilar 6grenildiginde konusularak pekistirilir ve basarimin artmasi

tesvik edilmis olur.

o Etkili iletisim kuruldugunda orgiitin amag¢ ve hedefleri daha acik olur.

Calisanlarin amaca odaklanmasi ve bagarili olmasi kolaylasir.

e Diizenli yapilan performans degerlendirme Orgiitin amacinin nasil

algilandig1 konusunda beklenmeyen sonuglari azaltir.
e Ucret yonetimi ve basarilarin édiillendirilmesi daha kolay, objektif olur.

e Gorevde yilikselme, gorev degisikligi, kariyer yonetimi gibi kararlarin

alinmasi ve nitelikli personelin ise alim1 kolaylagir.

e Bagarimin degerlendirilmesi ile ¢alisan1 performansi konusunda ikaz etmek,

daha etkili ve nesnel olur.
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3.8. Saghk Hizmetlerinde Performans Degerlendirme

Biitiin organizasyonlarda oldugu gibi saglik isletmeleri de misyon ve vizyonlari
dogrultusunda belirlenen amaglar1 gerceklestirmek icin kurulmuslardir. Ozellikle son
donemde hastalarin saglik bilgisinin artmasi, kaliteli hizmet ihtiyaci, hizla degisen
cevreyle beraber artan saglik hizmetlerinin maliyetleri, ¢alisanlarin motivasyonunun
rekabet sartlarina etki etmesi gibi sebeplerle saglik kurumlarinda da performans
degerlendirme bir zorunluluk haline gelmistir. Saglik kurumlarin da belirlenen amaglara
ulasilip ulagilmadigi ancak performans degerlendirme ile ortaya konulabilmektedir.
Performans degerlendirme de en 6nemli sorun saglik ¢alisanlarinin basariminin hangi

Olciitlere gore ve nasil belirlenerek degerlendirilecegidir.

Saglik hizmetleri sunumunda kalite ve performansi artirmayi hedefleyen bu
sistemlere, farkl: lilkelerden yeni yontem ve oneriler giin gectikce eklenmektedir. Saglik
kurumlarinin performans degerlendirmesinde kullanilabilecek olan indikatorlerden

bazilar1 sunlardir (Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2018, s. 412-413):

Maryland Kalite Gostergesi Projesi (The Maryland Haspital Association
Quality Indicator Project): Johns Hopkins Universtiy tarafindan olusturulan, yatan
hasta, acil bakim, akil hastaliklari, ¢ocuk, uzun devre bakim gerektiren hasta ve siire¢
indikatorleri olarak sagligin belirli alanlarinda gergeklesen hizmetler sonucu ortaya

¢ikan verilere ait performansi 6lgen indikatorlerdir.

HEDIS (Health Employer Data End Information Set): Giinlimiizde bir¢ok
saglik isletmesi tarafindan kullamlmasi tavsiye edilmektedir. Igermis oldugu

indikatorler ve veri setleri ile performansin 6l¢iilebilecegini savunmaktadir.

JCAHO (The joint Commission on Accreditation of Healthcare Organizations):
Her saglik alaninda belirlemis oldugu alfa ve beta gostergeleri ile setleri hazirlamistir.

Bu indikatorler ile iyilestirme siireglerinin neticelerini incelemektedir.

CONQUEST (Computerized Needs-Oriented Quality Measurement Evaluation
System): Microsoft Access tabanli 1197 performans gostergesine ait veri tabani igeren,

maliyetli ve toplum sagligini etkileyen hastaliklara yonelik ¢caligmaktadir.
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3.8.1. Saghk Kurumlarinda Performans Olgiitleri

Saglik calisanlarinin daha kaliteli ve verimli hizmet sunmalarini saglamak
amaciyla Olgiilebilir hizmetler belirlenmelidir. Bu amaci gergeklestirmek icin saglik
kurumlarinda farkli 6lgiitler belirlenmistir. Baslica dlgiitler sunlardir (Aydin & Demir,

2006, s. 31-34):

Hasta Memnuniyeti: Saglik hizmeti kisiler tarafindan farkli algilanmaktadir ve
kisiye gore degismektedir. Saglik hizmetlerinde hastalarin, tedavi siirecinde hissettigi ve
daha onceki yasamis oldugu tecriibelerine dayanarak bir takim ihtiya¢ ve beklentileri
vardir. Kisinin bekledigi hizmet ve sunulan hizmeti kiyaslamasi ile hasta memnuniyeti
ortaya ¢ikmaktadir. Performans kriterlerinin belirlenmesinde saglik hizmetinden
yararlanan hastalarin memnuniyet durumu, hizmetten beklentileri, Onerilerini ve
geribildirimlerini 6grenmek dikkate alinmali, fakat degerlendirme siireci sadece hasta

memnuniyetine baglanmamalidir.

Saghk Ciktilari: Saglik hizmeti alan bireyin hizmet sonucunda daha iyi bir
saglik diizeyine ulagsmasi olarak tanimlanabilir. Saglik ¢iktilarinin degerlendirilmesinde
iki negatif sonug¢ karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlardan ilki, saglik ¢iktilarinin saglik sistemi
disindaki hasta kaynakli bircok faktdrden etkilenmesidir. Hasta kaynakli performans
diisiikliigii sebebi ile calisanlar haksiz yere cezalandirilabilir. Ikincisi ise saglik
hizmetleri sunumunda bir¢ok farkli siire¢ ile karsilasan hastanin memnuniyetini, hangi
birimin ne o6lgiide etkilediginin tespit edilememesidir. Performansi ddiillendirebilmek

icin inceleme yonteminin ikna edici olmasi gerekmektedir.

Siire¢ Ol¢iimii: Saghik hizmeti sunumunda siirecin giivenilir tam1 ve tedavi
rehberleri dogrultusunda kontrol edilmesi ve degerlendirilmesidir. Uygulama sirasinda
yasanan aksakliklar ise; saglik c¢iktisinin her zaman bilinen bir hasta ve tedaviyle
siirlandirilamamasi, siirece etki eden cevresel sartlar kontrol altina alinsa bile olgu

tepkilerinin ayni olmamasidir.

Girdi Analizi: Saglik hizmetlerinin sunumunda yer alan tiim teknik alt yapi,
malzeme, insan kaynaklar1 vb. girdilerin kalitesini 6l¢gmeye yonelik performans yonetim
sistemidir. Biitlin kaynaklarin beklenen diizeyde olmasi isletme tarafindan her zaman

kaliteli ve verimli bir saglik hizmeti sunulacagini géstermemektedir.
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3.8.2 Saglik Isletmelerinde Dengeli Puan Cetveli (Balanced Scorecard)

Dengeli puan cetveli 1992 yilinda Robert Kaplan ve David Norton tarafindan
gelistirilmistir. Isletmenin mevcut ve gelecekteki performansinin dlgiilebilir verilerle
degerlendirilmesini saglar. Yontem finansal olmayan degerlerinde basarimini 6lgmeye
yoneliktir (Oztiirk U. , 2006, s. 149-152). Dengeli puan cetveli yeni bir performans
degerlendirme yontemi olmasma ragmen saglik isletmelerinde kullanilmaya

baglanilmustir.

Dengeli puan cetveli saghk isletmelerine nerde ve nasil deger
kazanilabilecegini gostermesi agisindan onemlidir. Saglik hizmetleri isletme, hasta ve
calisan olmak tizere birbirine bagli olan ii¢ degerden olusur. Saglik kurumlarina isletme
degerini siirekli ve kesintisiz hizmet alan hastalar kazandirir. Hasta memnuniyetini
hedefleyen saglik yoneticileri i¢in ¢iktilar ve maliyet onemlidir. Saghk calisanlari
hastalara hizmet sundugunda, saglik calisanlarina da isletme tarafindan kariyer ve

gelisme olanaklar1 saglandiginda deger yaratilmis olur. (Tarim, 2004, s. 240-2042).

Dengeli puan cetveli degisim ve kalite gelistirmeyi kolaylastirabilir, kurumda
sorumluluk mekanizmasini saglayabilir ve saglik planlamasini destekleyebilir. Dengeli
puan cetvelinden bireyin davraniglarini kontrol etmek ya da gegmis performansini
degerlendirmek yerine, saglik kurumlariin stratejisini ve belirlenmis oldugu
hedeflerine ulagsmasini saglamak amaci ile yararlanilmaktadir (Tengilimoglu, Isik, &

Akbolat, 2018, s. 413-414-415).
3.8.3. Saghk Bakanh@ Performans Yonetim Sistemi

Saglik Bakanligi’na bagl kurumlar kiiresellesmeyle beraber artan yogun
rekabet ortaminda hizmet sunmaktadir. Bakanliga bagli kurumlarda rekabet sartlarina ve
degisen ¢evreye uyum saglayabilmek, ihtiyaglar1 karsilayabilmek, verimliligi artirmak
ve artan maliyetleri azaltmak amaciyla kurumsal olarak performans Ol¢imii

uygulamasina baslanilmistir.

Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi: Ek ddeme, ¢alisanlarin almis olduklart
ticret disinda daha verimli ¢alismasini saglamak ve motive etmek amaciyla, personelin

beklenenden daha fazla ¢aligmasi halinde 6denen ek gelirdir.
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Performansa dayali ek Odemenin amaci; ¢alisanlar tarafindan adil olarak
algilanan, calisanlarin kuruma bagliliklarin1 ve motivasyonlarini artirarak kabul
edilebilir bir maliyetle calisanlar1 isletmeye baglayacak olan bir 6deme sistemi
gelistirmektir. Saglik Bakanligi’na bagli kurumlar saglik hizmetlerinin sunumunun daha
kaliteli ve verimli hale getirilmesi, saglik ¢alisanlarina ek 6deme yapilabilmesi, egitim,
arastirma, gelistirme, birinci basamak saglik hizmetlerine ve bakanlik¢a yapilacak olan
harcamalara katkida bulunmak amaciyla aylik tahsil edilen tutarin bakanlik¢a belirlenen
kismi1 Doner Sermaye Merkez Saymanligina aktarilir. Saymanlik hesabinda toplanan
paranin dagilimina Maliye Bakanliginin uygun goriisii ile Saglik Bakanlig1 karar verir.
Saglikta Doniisiim Projesi ile 2004 yilindan itibaren kullanilan performansa dayali ek
O0deme sistemi, saglik calisanlarina belirli kriterlere gére Odeme yapilmasini

saglamaktadir.
Performansa dayali ek 6deme sisteminin olumlu katkilarindan bazilart:
e (Calisanlarin verimliligini artirarak artan hizmet talebinin karsilanmasi

e Hastanelerin kapasitelerini (ameliyathane, goriintiileme vb.) daha verimli

kullanmalarini saglamasi
e Tam giin ¢alisma oranini artmast
e Sevk oranlar1 azalmasi

e Saglik kurumlarinin mali isler takibinde daha hassas olmalarini saglayarak
kamu kaynaklarinin daha etkin ve verimli kullanilmas1 olarak

siralanmaktadir.

Performansa dayali 6deme sistemi, gereksiz islem ve miidahaleleri artirmasi,
temel bir hak olan sagligin miisteri memnuniyetine baglanmasi ile saglik sunuculari ve
hasta arasina para kavrammin girmesine sebep olmasi nedeniyle elestirilmektedir

(Erkan, 2011, s. 423-437; Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2018, s. 420-427).

Bireysel performansin 6lgiilmesinde kullanilan mevcut ve gelistirilecek olan
sistemlerde kontrol mekanizmasimin gelistirilerek gereksiz islem ve uygulamalarin

onlenmesi saglanmalidir.
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3.9. Performans  Alaminda  Yapilan  Ornek  Arastirmalarin

Degerlendirilmesi
Bu kisimda performans alaninda yapilan 6rnek arastirmalara deginilecektir.

Najafi ve arkadaglar1 tarafindan 2008-2009 yillar1 arasinda Hemedan saglik
kurulusunun 395 calisani ile gerceklestirilen ve yliksek giivenirlige (Cronbach’s Alfa
0.85) sahip olan anket calismasinda performans degerlendirmenin c¢alisanlarin
motivasyonuna etkileri incelenmistir. Arastirmada performans degerlendirmenin
motivasyonu artirict etkisinin oldugu, calisan ve yonetici agisindan farkli amaglar i¢in
yapilan performans degerlendirmenin etkili olabilmesi i¢inde; degerlendirmede adalet
ve hakkaniyetli, gercek¢i bir degerlendirmenin uygulanmasi, degerlendirme siirecinin
kontrol edilmesi, egitim ihtiyaglarinin uygunlugu, zamaninda geri bildirim ve
degerlendirilen kisinin silirece katilmasi gibi sartlarin saglanmasinin gerekliligi
sonucuna ulagilmistir (Najafi, Hamidi, Ghiasi, Shahhoseini, & Emami, 2011, s. 1761-
1765).

Argon 2010 yilinda akademisyenlerin performans degerlendirmeye bakis
acilarmi belirlemek amaciyla yapmis oldugu arastirmada; motivasyon ve performans
degerlendirmenin birbiriyle iligskili oldugu, performans degerlendirme sonucu
calisanlara sunulan odiiliin (para, terfi vb.) bireysel ihtiyaclarim1 karsilamamasinin
motivasyonlarinda negatif etki yarattigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica c¢alisanlarin
yeterli ve adil olarak degerlendirildiklerini  diisiindiiklerinde  performans
degerlendirmede olumlu ya da olumsuz geri bildirim olmasina ragmen motivasyonlarina

olumlu yonde etki yaptiklari tespit edilmistir. (Argon, 2010, s. 133-180).

Tunger tarafindan 2015 yilinda motivasyon ve performans arasindaki iliskiyi
ortaya koymak amaciyla yapilan arastirmada; performans degerlendirmenin isletmenin
belirlemis oldugu hedeflerine ulasip ulasmadiginin tespit edilmesinin ve belirlenen
hedeflere ulasilmasini saglamak amaciyla ¢alisanlarin hangi aragla motive edileceginin
belirlenmesinde yarar saglayacagi sonucuna ulasilmistir. Ayrica isletmelerde
performans degerlendirme Ol¢iitlerinin kullanilmasinin ¢alisanlarin motivasyon ve

performanslarini artiracagi tespit edilmistir (Tunger, Ocak-Mart 2013, s. 87-105).

Bayraktar tarafindan 2016 yilinda calisanlarin motivasyon seviyelerinin

performanslarint ne Olciide etkiledigini tespit etmek amaciyla yapilan c¢alismada;
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motivasyon seviyelerinin performanslar1 iizerinde anlamli bir etkiye sahip olduklari
sonucuna ulagmistir. Calisanlarin motivasyonlarinin dikkate alinarak performanslarinin
artirtlacagi tespit edilmistir. Ayrica ¢alisanlar1 motive etmek icinde ¢esitli motivasyon

araglarinin kullanilmasi 6nerilmektedir (Bayraktar, 2016, s. 77-80).

Ozen’in saglik calisanlarinin motivasyonunda kullanilan araglarm performans
degerlendirme algilarina etkisini 6lgmek amaciyla 2016 yilinda Isparta ilinde ii¢ fakli
hastanede yapmis oldugu arastirmada; iki kuram arasinda pozitif ve anlamh iligki
oldugu sonucuna ulagilmigtir. Calisanlara ise uyum egitimiyle beraber performans
degerlendirme egitimlerinin de yapilmasinin motivasyonlarint ve performans
degerlendirmeye yonelik algilarim1 artirmak amaciyla faydali olacagi onerilmektedir.
Ayrica, ¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin siirekli takip edilmesinin ve ¢alisanlarin
ozellikle de yoneticilerin performans degerlendirme Olgiitleri ve sonuglari konusunda
sik sik bilgilendirilmesinin yararli olacagi sonucuna ulasilmistir (Ozen, 2016, s. 163-

168).
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4. BOLUM

ACIL SAGLIK HIZMETLERINDE GOREV YAPAN PERSONELIN
EGITIM VE GELISTIRME FAALIYETLERININ MOTiVASYON
VE PERFORMANSLARI ETKILERI UZERINE YAPILAN
ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Bu c¢alismanmn amaci; HOASH’de ihtiyaglar dogrultusunda siirekli olarak
yapilan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin saglik ¢alisanlariin motivasyon ve
performanslari tizerindeki etkilerini incelemektir. Calismadan elde edilecek sonuglar ile
egitim ve gelistirme faaliyetlerinin isletme ve calisan agisindan 6nemi ortaya konulmak

istenilmistir.

Mevecut literatiir incelendiginde HOASHde egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
personelin motivasyon ve performanslari iizerindeki etkilerini inceleyen c¢alisma
bulunmamaktadir. Bu konuda 6zgiin bir ¢alismanin yapilmasi, isletme ve akademik

cevreler agisindan 6nem arz etmektedir.
4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni igin, Subat-Mart 2022 tarihleri arasinda Kirikkale 112
ASH’de aktif olarak gorev yapan saglik calisanlart hedeflenmistir. Saglik calisanlar
(Doktor, Paramedik, Acil Tip Teknisyeni) toplamda 300 kisidir.

Arastirmaya Kirikkale 11 Ambulans Servisi Bashekimligi, KKM ile merkez ve
ilcelerde yer alan 16 adet 112 ASHi’de Subat-Mart 2022 tarihleri arasinda aktif olarak
gorev yapan doktor, paramedik ve acil tip teknisyenleri katilmistir. Arastirmaya
katilmasi1 planlanan 300 saglik calisanindan ¢esitli Oziir izinlerinden dolay1 276 kisi
katilmistir. Bir anket bos birakilmasi nedeniyle ¢ikarilmis ve 275 calisandan veri elde

edilmistir.
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4.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada nicel arastirma veri toplama tekniklerinden anket yontemi
kullanilmistir. Anket formu internet araciligiyla elektronik anket olarak etik kurul ve

kurum onay1 alindiktan sonra uygulanmaya baslanmistir.
Arastirmada kullanilan anket 45 soru ve dort boliimden olugmaktadir.

Anketin birinci boliimiinde; katilimcilarin  kisisel 6zelliklerini belirleyici
cinsiyeti, yasi, meslegi, medeni durumu ve ¢alisma siiresi gibi sosyo-demografik sorular

yer almaktadir.

Anketin ikinci bolimiinde; saglik calisanlarinin  egitim  ve gelistirme
faaliyetlerine algisin1 8lgmek amaciyla egitim ve gelistirme dlcegi yer almaktadir. Olgek
Bartlett (1999) tarafindan olusturulmus, Tiirkge’ye Tolay (2003) tarafindan ¢evrilmistir
(Bartlett, 1999; Tolay, 2003, s. 52-111-114). Arastirmada uygulanan 6lg¢egin Cronbach
Alfa degeri 0.919°dur. Olgek dort alt boyuttan olusan (Ogrenme Motivasyonu,
Algilanan Egitim Olanaklar, Bireysel Kazanglar, Algilanan Calisma Arkadaslar
Destegi) ve besli likertte tasarlanan (Kesinlikle Katiliyorum, Katiliyorum, Kararsizim,
Katilmiyorum, Kesinlikle Katilmiyorum) 20 sorudan olusmaktadir. Olgek Uygun’un
Cronbach Alfa degeri 0.921 yiiksek lisans tezinden uyarlanmigtir (Uygun, 2015, s. 157-
161).

Anketin tigiincli boliimiinde; Cronbach Alfa degeri 0.875 olan motivasyon
Olcegi yer almaktadir. Calismada kullanilan motivasyon 6lgegi iki boyuttan olusan
(Orgiitsel ve Yonetsel Araglar, Ekonomik ve Psiko-Sosyal Araglar) ve besli likertte
tasarlanan (Kesinlikle Katiltyorum, Katiliyorum, Kararsizim, Katilmiyorum, Kesinlikle
Katilmiyorum) 10 sorudan olusmaktadir. Olgek Uygun’un Cronbach Alfa degeri 0.919
hesaplanan ve Bayar’in Cronbach Alfa degeri 0.82 hesaplanan tez g¢alismalarindan
uyarlanmistir (Uygun, 2015, s.157-161; Bayar, 2019, s.215-222). Olcek Amabile (1985)
makalesinden yararlanilarak Bayar tarafindan olusturulmustur ( Amabile, 1985, s. 393-
399).

Anketin dordiincii boliimiinde; saglik c¢alisanlarinin performansini 6lgmek
amaciyla performans Olgegi yer almaktadir. Aragtirmada uygulanan 6lgegin Cronbach

Alfa degeri 0.811°dir. Olgek iki alt boyuttan olusan (I¢sel Etkililik, Dissal Etkililik) ve
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besli likertte tasarlanan (Kesinlikle Katiliyorum, Katiliyorum, Kararsizim,
Katilmiyorum, Kesinlikle Katilmiyorum) 10 sorudan olusmaktadir. Olgek Bayar’in
Cronbach Alfa degeri 0.830 hesaplanan ve Giirbiiz’iin Cronbach Alfa degeri 0.85
hesaplanan tez calismalarindan uyarlanmistir (Bayar, 2019, s.215-22; Giirbiiz, 2014,
s.141). Kirkman ve Rosen (1999), Fuentes, Saez ve Montes (2004), Rahman ve
Bullock (2005) tarafindan olusturulan 6l¢ekler, Giirbiiz ve Bayar tarafindan Tiirkge’ye
cevrilerek kullanilmistir (Kirkman & Rosen, 1999, s.58-74; Fuentes, Saez, & Montes,
2004, s. 425-442; Rahman & Bullock, 2005, s. 73-83).

4.4, Arastirmanin Etik Kurul izni

Ufuk Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi

Kurulu’ndan 21.01.2022 tarihli ve 2022/01 sayili karar ile izin alinmustir.

Kirikkale Valiligi 11 Saglik Miidiirliigii'nden 14.02.2022 tarihli ve 43 sayil

karar ile izin alinmstir.
4.5. Veri Toplama Siireci

Veri toplama siireci etik kurul ve kurum onayi alindiktan sonra 15 Subat 2022
ile 07 Mart 2022 tarihleri arasinda gergeklesmistir. Kirikkale ilinde HOASHI’de Subat-
Mart 2022 tarihlerinde aktif olarak gorev yapan doktor, paramedik ve acil tip

teknisyenlerine anket formu internet araciligiyla elektronik anket olarak uygulanmistir.
4.6. Arastirmanin Simirhihiklar:
Arastirmanin sinirliliklarini sdyle siralayabiliriz:

e Arastirma Kirikkale il Ambulans Servisi Bashekimligi, KKM ile merkez ve

ilcelerde yer alan 16 adet istasyon ile sinirlandirilmistir.

e Arastirma Kirikkale ilinde Subat-Mart 2022 tarihleri arasinda hastane 6ncesi
acil saglik hizmetlerinde goérev yapan doktor, paramedik ve acil tip

teknisyeni olarak siirlandirilmstir.

e Arastirma veri toplama aract olan ankette yer alan sorular ile

sinirlandirilmastir.
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4.7. Arastirmanin Hipotezleri

Hi: Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile calisanlarin performansi arasinda

pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Hz: Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile c¢alisanlarin motivasyonu arasinda

pozitif ve anlaml bir iligki vardir.

Hs: Calisanlarin motivasyonu ve performansi arasinda pozitif ve anlamli bir

iliski vardir.
Ha: Egitim ve gelistirmenin ¢alisanin performansina pozitif etkisi vardir.
Hs: Egitim ve gelistirmenin ¢alisanin motivasyonuna pozitif etkisi vardir.
4.8. Veri Setinin Analizlere Hazirlanmasi

Tez kapsaminda elde edilen verilerin analizinde bazi ©6n asamalarin
gerceklestirilmesi  ileride yapilacak analizlerin daha saglikli gerceklesmesini

saglayacaktir.

Veri setinin kontrol islemlerinin tamamlanmasinin ardindan 6lgek maddelerine
¢ok degiskenli normal dagilim testi gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda, veri setinde yer
alan 275 verinin Mahalanobis uzaklik degerleri (MD?) hesaplanmustir. Bu kapsamda
parametrelerin ki-kare test degerleri arasindaki korelasyon degeri incelenmistir. Bu
analize gore hesaplanan korelasyon degerinin normal dagilim igin gerekli goriilen ve
olasilik grafiginde yer alan degerden daha biiyiik olmas1 durumunda veri setinin normal
dagildig1 sdylenebilir (Kalayci, 2010, s. 215-216). Yapilan analiz sonucunda maddeler
i¢in hesaplanan MD? degeri ile ki-kare test degeri arasindaki Pearson korelasyon degeri
0,973 (p<0.005) seklinde hesaplanmistir. Bu sonu¢ 40 madde i¢in karsilanmas1 gereken
0,949 (p<0.005) referans degerinden daha biiyiiktiir. Dolayisiyla veri setinde yer alan

6l¢ekler i¢cin normal dagilima sahip oldugu sdylenebilir.
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4.9. Tammlayic Istatistikler
4.9.1. Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tez ¢alismasinda verilerin toplanmasindan sonra 275 katilimciya ulasilmistir.
Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin dagilimi Tablo 1°de yer almaktadir. Tablo
degerlendirildiginde, katilimecilarin %70,9’unun kadin, %28,7’sinin erkek oldugu, 18-25
yas grubundan olan katilimcilarin %17,1, 26-33 yas grubundan olan katilimcilarin
%41,5, 34-41 yas grubundan olan katilimcilarin %40,7°lik bir orana, 50 yas ve
istlindeki katilimeilarin ise %0,7°1lik bir orana sahip oldugu goriilmektedir. Arastirmaya
katilanlarin medeni durumu incelediginde; %70,9’unun evli, %28,7°sinin bekar oldugu
anlasilmaktadir. Katilanlarin meslekleri incelendiginde, katilimeilarin %8,0’inin doktor,
%30,5’inin AABT, %61,1’inin ATT olarak calistigi goriilmektedir. Arastirmaya
katilanlarin calisma siireleri incelediginde; %4,7’sinin 0-1 yil arasinda calistigi,
%14,9’unun 2-5 yil arasinda calistifi, %?23,3’lniin 6-10 yil arasinda calistigi,

%57,1’inin 10 y1l iizerinde ¢alistig1 belirlenmistir.

Tablo 1.
Katilmcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilim (n= 275)

Degisken Frekans % Degisken Frekans %
Cinsiyet Meslek
Kadin 170 61,8 Doktor 22 8,0
Erkek 105 38,2 AABT 84 30,5
Eksik veri ATT 168 61,1
Medeni Durum Eksik veri 1 A4
Evli 195 70,9 Calisma Siiresi
Bekar 79 28,7 0-1 13 47
Eksik veri 1 4 2-5 41 14,9
Yas 6-10 64 233
18-25 47 17,1 10+ 157 57,1
26-33 114 41,5
34-41 112 40,7
50 + 2 T

4.10. Giivenilirlik Analizleri

Olgeklerde yer alan maddelerin giivenilirlik analizini gerceklestirirken birtakim

sartlarin yerine getirilmesi gerekir. Bu sartlar1 yerine getiremeyen maddelerin ise
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sonrasinda gerceklestirilecek analizlerin daha saglikli gergeklestirilebilmesi igin

cikarilmasi gerekmektedir.

Olgegin Cronbach Alfa (o) degerinin 0,600’den biiyiik olmasi, dlgekte yer alan
maddelerin genel giivenilirlige olumsuz etki etmemesi ve maddelerin homojen yapida
olmas1 giivenilirlik analizi kapsaminda yerine getirilmeye c¢alisilan sartlardir (Alpar,
2012: s. 458; Kalayct, 2010, s. 405). Maddelerin giivenilirlige etkilerini incelemek igin
yapilan analiz sonucunda elde edilen madde toplam korelasyon degerlerinin pozitif

yonlii ve 0,250°den biiyiik olmas1 gerekmektedir (Kalayci, 2010, s. 412).

Ote yandan, ¢oklu R? degerlerinin 0,300’den daha biiyiik olmasi ve madde
silindiginde giivenilirlik degerinde artisin olmamasi gerekmektedir (Alpar, 2012, s.
391). Bununla birlikte, maddelerin homojen bir yapida olmasini incelemek amaciyla
Hotelling’s T? testinin anlamlilig: incelenmektedir. Bu testin anlamliligi, maddelerin

homojen bir yapida oldugunu gostermektedir (Ozdamar, 2010, s. 615-617).

Ortaya konan kriterler dogrultusunda her bir 6l¢ek icin 3 ayr1 giivenilirlik
analizi yapilmistir. Oncelikle 20 maddeli egitim gelistirme &lgegine yapilan analiz
sonucunda Slgegin genel giivenilirligi 0,911 seklinde bulunmustur. Ancak 6l¢ekte yer
alan “9. Egitim programlarina katilmanin aylik {icretime olumlu yansimasi isterim.”
(R% 0,234<0,300) maddesi ve “10. Calisma arkadaslarim genellikle egitimi zaman
kayb1 olarak gériirler.” (R% 0,166<0,300) maddesinin giivenilirlige olumsuz etki ettigi

tespit edilmistir.

Bununla birlikte ilgili maddelerin R? degerlerinin yukarida belirtilen referans
degerinden daha diisiik olduklar1 da tespit edilmistir. Bu nedenlerden dolayi belirtilen 2
maddenin veri setinden c¢ikarilmasmma karar verilmistir. Maddelerin ¢ikarilmasinin
ardindan giivenilirlik analizi tekrar yapilmis ve Cronbach Alfa giivenilirlik degerinin
0,919’a yiikseldigi goriilmiistiir. Bu deger egitim gelistirme 6lgeginin yiiksek derecede
giivenilir oldugu anlamina gelmektedir (Alpar, 2012, s. 458; Kalayci, 2010, s. 405).

Ote yandan Hotelling’s T? testinin anlamlilig1, maddelerin homojen bir yapida
oldugunu gostermektedir (Ozdamar, 2010, s. 615-617). Egitim gelistirme &lgegine

yonelik yapilan giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 2’de yer almaktadir.
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Tablo 2.
Egitim ve Gelistirme Olcegi Giivenirlik Analizi (n=275)

Diizeltilmis Sililvrllziidiq(ien q
Madde Coklu R? &
Maddeler e
Toplam Katsayist h
Korelasyonu Cronbac
Alfa Degeri
1.. Cavl.15.t1 gim kurumda }Jer calisana ihtiya¢ duydugu konuda 531 571 017
esit egitim olanaklari saglanir.
2. Katilacagim egitimlerin sayisi ve niteligiyle ilgili
politikalar, calistigim kurum tarafindan tespit edilir. 545 571 915
3. Kurumumda iyi bir §grenme ve iletisim ortami1 mevcuttur. ,670 ,626 912
4. Amirim egitim programlarina katilmami destekler. ,678 ,611 912
5. Bl_lgl ve tecriibe olarak ek-S{k.oldugum konular hakkinda 659 627 913
amirimle rahatlikla konusabilirim.
6. Egitim programlarina katilmak farkli kariyer hedefleri 580 435 915

belirlemem ve bu hedeflere ulasmam i¢in yardimci olur.

7. Egitim programlarinda verilen bilgi ve becerileri
kazanmamda ¢alisma arkadaglarimin bana destek ,625 ,612 914
vereceklerine inanirim.

8. Gorevlerimi yerine getirirken ¢aligma arkadaslarimin

ihtiya¢ duydugum konularda bana destek vereceklerine ,582 ,599 ,915
inanirim.
121. Egitim programlarinda miimkiin oldugunca ¢ok sey 595 635 915
ogrenmeye calisirim.
12. Egitim programlarinda hedeflenen becerileri kazanmak

- - i N ,612 ,713 ,915
ve gelistirmek i¢in gereken ¢abay1 gdstermeye hazirim.
13 Egitim prpgramlarma katilmanin terfi etme sansimi 406 318 919
yiikseltmesini isterim.
14..E.gltlrp provglram¥ar1na katilarak becerilerimi 709 737 013
gelistirebilecegime inanirim.
15. Egitim programlarina katilmak kisisel gelisimime katkida 705 619 011
bulunur.
16. Egitim programlarina katilmak isimi daha iyi yapmama 690 664 913
yardimci olur.
17. Egitim programla.rl.na.t katilmak, arkafiaslarlmln ve diger 587 588 915
sosyal ¢evremin takdirini kazanmami saglar.
18. Egitim proigramlarma katilmak, amirimin takdirini 604 608 915
kazanmami saglar.
19. Egitim programlarina katilmak diger ¢alisanlarla iletisim 615 527 914
kurmama yardimc1 olur.
20. Egitim programlarina katilmak isimle ilgili yeni siiregler
ve yontemler hakkindaki bilgilerimin giincellenmesine ,592 ,513 ,915
yardimci olur.

Tiim Olgegin Cronbach Alfa Degeri 0,919

Hotelling’s T? 400,229; F17,275—= 22,168 (p<0,0001)

Giivenilirlik analizlerinde ikinci olarak motivasyon 6l¢egi maddeleri analize
alinmis ve dlgegin genel giivenilirligi 0,816 seklinde bulunmustur. Ancak olgekte yer
alan “l. Kurumumdaki c¢alisanlarin iicretleri yeterli ve adil olarak dagitilmalidir.”
maddesinin giivenilirlige olumsuz etki ettigi bulunmustur. Bununla birlikte maddenin
madde toplam korelasyon degerinin (0,166<0,250) ve R? degerinin (0,061<0,300)

yukarida belirtilen referans degerlerinin ¢ok altinda oldugu tespit edilmistir.
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Bu nedenlerden dolay1r 1 numarali maddenin veri setinden ¢ikarilmasina karar
verilmigtir. Madde ¢ikarimindan sonra giivenilirlik analizi tekrar yapilmis ve Cronbach
Alfa giivenilirlik degerinin 0,875’¢ yiikseldigi goriilmiistiir. Bu deger motivasyon
Ol¢eginin de yiiksek derecede giivenilir oldugu anlamina gelmektedir (Alpar, 2012, s.

458; Kalayci, 2010, s. 405).

Ote yandan Hotelling’s T? testinin anlamlilig1, 5lcek maddelerinin homojen bir
yapida oldugunu gostermektedir (Ozdamar, 2010, s. 615-617). Motivasyon 6lgegine

yonelik gerceklestirilen gilivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 3’te yer almaktadir.

Tablo 3.
Motivasyon Olcegi Giivenirlik Analizi Sonuclari (n=275)

DiizelGRu Silxg?'?lelde
Madde Coklu R? g
Maddeler Cronbach
Toplam Katsayisi Alfa
Korelasyonu Degeri
2. Kurumumda yiiksek performans gdsteren ¢alisanlar yeterli 456 312 875
diizeyde maddi 6diille 6diillendirilmelidir. ' ' '
3.Ise yeni baslayaplara ise ovz.e.l ve behrh kf)l'lularda beceri 710 569 855
kazandirmak icin uyum egitimi verilmelidir.
4.C.al.1$anlara kisisel 1vl.erleme ve gehsr_m? amaciyla uzman 642 519 861
kisiler tarafindan egitimler verilmelidir.
S.YaPllan 1.$lher ta].<d.1r edilmeli ve imkanlar 6l¢iisiinde 645 508 859
odiillendirilmelidir.
6.Calisanlarin motivasyonlarinin artirtlmast i¢in, goriis ve 686 530 856
oOnerileri amirleri tarafindan dikkate alinmalidir. ' ' '
7.Kurumda hefkesm (amirler ve calisanlar) ortak amag igin 729 592 852
caligmasi saglanmalidir.
8.Kurumda katilimer ve demokratik bir yénetim olmalidir. ,612 ,576 ,862
9.Caliganlara gorevi basartyla gergeklestirebilecek uygun
. z ,750 ,667 ,853
calisma ortami ve yeterli donanim saglanmalidir.
IO.Callsaqlar u;tlgrlyle her konuda kolayca ve rahatca 520 352 870
konugabilmelidir.
Tiim Olgegin Cronbach Alfa Degeri 0,875
48,562; Fs275= 5,915
Hotelling’s T?
(p<0,0001)

Ucgiincii olarak performans olgegi maddelerine yonelik giivenilirlik analizi
yapilmistir. Analiz kapsaminda Slgekte yer alan “1. Caligma hayatimda is devamsizlik
oramim diigiiktiir.” maddesinin giivenilirlige olumsuz etki ettigi tespit ettigi, R

degerinin (0,176<0,300) referans degerinin altinda kaldig1 tespit edilmistir.
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Bu nedenden dolayr 1 numarali maddenin veri setinden ¢ikarilmasina karar
verilmigtir. Madde ¢ikarimindan sonra giivenilirlik analizi tekrar yapilmis ve Cronbach

Alfa giivenilirlik degeri 0,811 olarak hesaplanmistir.

Bu deger performans 6l¢eginin yiiksek derecede giivenilir oldugu anlamina
gelmektedir (Alpar, 2012, s. 458; Kalayci, 2010, s. 405). Ayrica, Hotelling’s T? testinin
anlamlilig1 dlgek maddelerinin homojen bir yapida oldugunu gostermektedir (Ozdamar,

2010, s. 615-617).

Performans o6l¢egine yonelik gergeklestirilen giivenilirlik analizi sonuglari

Tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 4.

Performans Ol¢egi Giivenirlik Analizi Sonuclar1 (n=275)

Diizeltilmis Madde
Madde ) Silindiginde
Maddeler Toplam I(égl:sl: 1;1 Cronbach
Korelasyon y Alfa
u Degeri
2. Calisma motivasyonum ve moralim her zaman yiiksektir. 419 ,403 ,811
3. Q;ahstlglm kut:umun bana sagladig1 !(151561 gelisme ve 558 330 786
yiikselme imkan1 performansimi etkiler.
4. Gorevlerimi zamaninda ve olmasi gerektigi sekilde 554 350 793
tamamlarim.
5. Beraber gorev yaptigim ve etkll'eslrn icinde oldugum is 346 312 810
arkadaglarim performansimi etkiler.
6. Calisma hayatimdaki hedeflerime ulagirim. ,550 ,428 , 7187
7. Amirlerimden gérdﬁgﬁm saygt, takdir ve adil davranig 484 389 795
performansimi etkiler.
8.e1§11iz:ilr$]t sunumunda kalite standartlarina ulastigimdan 501 405 782
9. Isyerimin mesleki kariyerim e}gnsmdan vaat ettigi giivence 589 428 783
ve firsatlar performansimi etkiler.
10. C?llsm? h.ayatm.l.da ortaya ¢ikan sorunlara en hizli 589 412 784
sekilde ¢oziimler tiretirim.
Tiim Olgegin Cronbach Alfa Degeri 0,811
Hotelling’s T? 247,912; Fg275= 30,197 (p<0,0001)
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4.11. Aciklayici Faktor Analizi (AFA)

Aciklayici faktor analizi, birbiriyle iligkili olarak gozlemlenen c¢ok sayidaki
degiskenin anlamli bir sekilde bir araya getirilerek daha az sayida faktore
boyutlanmasidir. Bu sayede, birbiriyle ilgili olan maddeler ayni faktérde bir araya
getirilerek olusturulan degiskenler arasindaki iliskili yapilar1 ortaya ¢ikarilabilmektedir

(Kalayct, 2010, s. 321; Ural & Kilig, 2013, s. 275).

Faktor analizinin gecerli olabilmesi igin baz1 sartlarin karsilanmasi gerekir. 11k
sirada hesaplanan faktor yiiklerinin 0,50’den biiyiik olmas1 gelmektedir (Kalayci, 2010,
s. 329; Sencan, 2005, s. 779). Bununla birlikte, maddelerin yiik degerleri arasindaki
farkin 0,100°den az olmamasi, temel bilesenler analizinin kullanilmasi, faktér analizinin
daha kolay yapilmasinmi saglayan ve boyutlanmalarda yasanan yiiksek farklar1 azaltan
dikey yonlii dondirme yontemlerinden Varimax (Azami Degiskenlik) dondiirme
yonteminin kullanilmasi 6nemlidir (Cokluk, Sekercioglu & Biiylikoztiirk 2012, s. 191-
205; Hair JR, Black, Babin & Anderson, 2014, s. 133-137).

Maddelerin Olgiilmek istenen yapiya uygunlugunu test eden, yani Slgegin
olguyu oOlgmede ne kadar yeterli oldugunu gosteren Bartlett Kiiresellik testinin
anlamliligina dikkat edilmesi gerekir. Bununla birlikte, 6rneklem sayisinin ne derece
yeterli oldugunu sinayan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin de 0,50’den daha
yuksek olmasi agiklayic1 faktdr analizinin 6n kabullerinden bir digeridir (Cokluk,

Sekercioglu & Biiyiikoztiirk, 2012, s. 207-208; Kalayct, 2010, s. 327-329).

Ozetle, Bartlett Kiiresellik testi degerinin ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
degerinin istenen diizeylerde olmasi; arastirmaciya ulastigi 6rneklemin yeterli,
kullandig1 dlgegin ise giiclii oldugunu gosteren ¢iktilardir. Bunun yani sira, eger birden
cok sayida faktore ulasilan bir AFA gergeklestiriliyorsa toplam varyans degerinin en az
3’te 2’sinin agiklanmasi da gerekmektedir (Cokluk, Sekercioglu, & Biiyiikoztiirk, 2012,
s. 197).

Agiklayic1 faktor analizinin gerceklestirilmesi icin ortaya koyulan bu sartlar
dogrultusunda her 3 6lgek igin de AFA islemleri gerceklestirilmistir. Ilk olarak, egitim
gelistirme Olgegine AFA uygulanmistir. Analize yonelik yapilan 6n incelme sonucunda
Olcekte yer alan “6. Egitim programlaria katilmak farkli kariyer hedefleri belirlemem

ve bu hedeflere ulasmam i¢in yardime1 olur.” maddesinin faktor yiik degerinin 0,50’den
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daha diisiik oldugu (0,422) tespit edilmis ve devam eden analizlerden ¢ikarilmasina

karar verilmistir.

Daha sonra kalan 17 madde i¢in AFA islemi tekrar gergeklestirilmistir.

Ulasilan sonuglar Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5.
Egitim ve Gelistirme Ol¢egine Yonelik Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar

N j Aciklanan
Faktor Es Ozdeger Ort. Varyans Alfa

Faktorler Yiikleri | Kokenlilik %

Faktor 1: Ogrenme Motivasyonu (OM) 4,5007

12. Egitim programlarinda hedeflenen
becerileri kazanmak ve gelistirmek igin ,859 ,803 45385
gereken cabayi gostermeye hazirim. '

11. Egitim programlarinda miimkiin

oldugunca ¢ok sey 6grenmeye calisirim. 802 696 4,5714

14. Egitim programlarina katilarak 797 775
becerilerimi gelistirebilecegime inanirim. ' ' 4,5385

16. Egitim programlarina katilmak igimi 754 709 4,232 23,509 0,886
daha iyi yapmama yardimei olur. ’ ! 4,5641

20. Egitim programlarina katilmak isimle
ilgili yeni siiregler ve yontemler hakkindaki ,681 ,569 45037
bilgilerimin giincellenmesine yardimei olur. '

15. Egitim programlarina katilmak kisisel

gelisimime katkida bulunur. /589 651 43773

13. Egitim programlarina katilmanin terfi

etme sansimi yiikseltmesini isterim. 507 426 4,4118

Faktor 2: Algilanan Egitim Olanaklar

(AEO) 4,0032

1. Calistigim kurumda her ¢aligana ihtiyag
duydugu konuda esit egitim olanaklari ,863 ,783 39963
saglanir. '

2. Katilacagim egitimlerin sayis1 ve
niteligiyle ilgili politikalar, ¢alistigim ,809 737 41971
kurum tarafindan tespit edilir. 2,810 15,613 0,848

3. Kurumumda iyi bir 6grenme ve iletisim
ortami mevcuttur. 729 747 3,9341

4. Amirim egitim programlarina katilmami
destekler. 589 648 4,2454

Faktor 3: Bireysel Kazanglar (BK) 3,8764

17. Egitim programlarina katilmak,
arkadaslarimin ve diger sosyal ¢evremin ,844 , 790 38425
takdirini kazanmam saglar. 2,696 : 14,979 0,820

18. Egitim programlarina katilmak, 836 793
amirimin takdirini kazanmami saglar. ' ' 3,5919

19. Egitim programlarina katilmak diger
(;zllhsanlarla iletisim kurmama yardimei ,641 ,625 4,1949
olur.

Faktor 4: Algilanan Calisma Arkadaslar

Destegi (ACAD) 4,0538

8.Gorevlerimi yerine getirirken ¢aligma
arkadaglarimin ihtiya¢ duydugum
konularda bana destek vereceklerine
inanirim.

,870 ,835
2,601 4117z 14,451 0,811

7.Egitim programlarinda verilen bilgi ve
becerileri kazanmamda ¢alisma
arkadaslarimin bana destek vereceklerine
inanirim.

,789 ,752 4,0882
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5.Bilgi ve tecriibe olarak eksik oldugum
konular hakkinda amirimle rahatlikla ,645 ,697 39560
konusabilirim. '

Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi; A¢iklanan toplam varyans= %70,204
Kaiser-Meyer-Olkin érneklem uygunluk 6l¢iimii=0,899 (%89,9)
Bartlet’in Kiiresellik Testi=2847,167; sd=136; p<0,0001
Genel ortalama: 4,2158; S. sapma: 0,8083; n: 275; Olgcegin tamamu igin Alpha: 0,915;
Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum ,..., 5= Kesinlikle Katiltyorum

Analiz sonucunda 4 faktérden olusan ve toplam varyansin %70,204’linli
aciklayan bir yaprya ulasilmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde varyans orani ve

faktor yiikleri agisindan herhangi bir sorun yaratan maddenin olmadig1 goriilmistiir.

Ikinci olarak motivasyon dlgegine agiklayici faktor analizi yapilmustir. Yapilan
analiz sonucunda motivasyon degiskeni 2 alt boyut altinda toplanmistir. Ortaya koyulan
2 boyutlu yapinin toplam varyansi aciklama giicii %65,368°dir. Birinci faktor orgiitsel
ve yonetsel araglara yonelik ifadelerden olusurken, ikinci faktor ise ekonomik ve psiko-
sosyal araclara yonelik ifadelerden olusmaktadir. Bu yap1 ortaya ¢ikarken herhangi bir
madde ¢ikarimina gerek kalmamustir. Elde edilen analiz sonuglari Tablo 6°da yer

almaktadir.
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Tablo 6.
Motivasyon Olgegine Yonelik Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Eaktir Es . Agiklanan
Faktorler Yiikleri Kikenlilik Ozdeger Ort. Vaz};ans Alfa
Faktor 1: Orgiitsel ve Yonetsel Araclar
(OYA) 4,6698
9. Calisanlara gorevi basariyla
gergeklestirebilecek uygun ¢aligma ortami ve ,845 775 4,7022
yeterli donanim saglanmalidir. ' 440 472
8.“Ku1_’umda katilimer ve demokratik bir 830 695 4.6520
yonetim olmalidir.
7. Kurumda herkesin (amirler ve galisanlar)
ortak amag i¢in ¢alismasi saglanmalidir. 157 678 3,642 4.6227
4. Calisanlara kisisel ilerleme ve gelisme
amaciyla uzman kisiler tarafindan egitimler ,690 573 4,6593
verilmelidir. '
3. Ise yeni baslayanlara ise 6zel ve belirli
konularda beceri kazandirmak igin uyum 659 629 4,7096 0873
egitimi verilmelidir. !
10. Caliganlar tistleriyle her konuda kolayca
ve rahat¢a konusabilmelidir. Y 432 46728
Faktor 2: Ekonomik ve Psiko-Sosyal
Araclar (EPA) 4,5671
2. Kurumumda yiiksek performans gosteren
calisanlar yeterli diizeyde maddi odiille ,850 728 4,4228
odiillendirilmelidir. ! 2,241 24,896 0,728
5. Yapilan isler takdir edilmeli ve imkanlar
6lciisiinde 6diillendirilmelidir. 788 ,728 -
6. Calisanlarin motivasyonlarmin artirilmasi
i¢in, goriis ve Onerileri amirleri tarafindan ,636 646 4,6777
dikkate alinmalidir. '
Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi; Ag¢iklanan toplam varyans= %65,368
Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem uygunluk 6l¢iimii=0,884 (%88,4)
Bartlet’in Kiiresellik Testi=1232,667; sd=36; p<0,0001
Genel ortalama: 4,6355; S.sapma: 0,5764; n: 275; Ol¢egin tamami igin Alpha: 0,875;
Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum ,..., 5= Kesinlikle Katiliyorum

Tez kapsaminda gerceklestirilen {igiincii aciklayici faktor analizi performans
Olcegine yonelik yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda performans degiskeni 2 alt
boyut altinda toplanmistir. Ortaya koyulan 2 boyutlu yapinin toplam varyansi agiklama
glicii %57,641°dir. Birinci faktor igsel etkililik seklinde olusurken, ikinci faktor ise
dissal etkililik seklinde olugmaktadir. Bu yap1 ortaya g¢ikarken herhangi bir madde

¢ikarimina gerek kalmamustir. Elde edilen analiz sonuglari Tablo 7°de sunulmustur.
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Tablo 7.
Performans Olcegine Yonelik Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Faktér Aciklanan
Faktorler " . Es Kokenlilik | Ozdeger Ort. Varyans Alfa
Yiikleri %
Faktor 1: i¢sel Etkililik (iE) 4,0418
2. Caligma motivasyonum ve moralim her
zaman yiiksektir. ,830 ,701 3,6447
29,400
6. Caligma hayatimdaki hedeflerime ulagirim. ,788 630 4,0441
8. Hizmet sunumunda kalite standartlarina
ulagtigimdan eminim. 608 530 3,642 4,0806
3. Calistigim kurumun bana sagladig: kisisel
gelisme ve yiikselme imkan1 performansimi ,594 470 4,1978
etkiler. '
0,770
10. Caligma hayatimda ortaya ¢ikan sorunlara
en hizl sekilde ¢oziimler tiretirim. 587 ,520 4,2418
Faktor 2: Digsal Etkililik (DE) 4,4396
5. Beraber gorev yaptigim ve etkilesim iginde
oldugum is arkadaslarim performansimi , 790 630 4,4872
etkiler. i
7. Amirlerimden gordigim saygi, takdir ve 2,241 28,241 0,743
. ; ,770 4,4044
adil davranig performansim etkiler. ,609
9. Isyerimin mesleki kariyerim agisindan vaat
ettigi glivence ve firsatlar performansimi ,679 4,2784
¢ ,583
etkiler.
4. Gorevlerimi zamaninda ve olmasi gerektigi
sekilde tamamlarim. ,623 ,515 4,5882

Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi; Ag¢iklanan toplam varyans= %057,641
Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem uygunluk 6l¢iimii=0,829 (%82,9)
Bartlet’in Kiiresellik Testi=756,738; sd=36; p<0,0001
Genel ortalama: 4,2407; S.sapma: 0,8007; n: 275; Olgegin tamamu icin Alpha: 0,811;
Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum ,..., 5= Kesinlikle Katiltyorum

4.12. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Bu kisimda gerceklestirilen dogrulayict faktdr analizi (DFA) ile 6lgiilmek
istenen degiskenlerin daha az sayidaki yapiy1 temsil etme kabiliyeti sinanmaktadir (Hair
JR., Black, Babin, & Anderson, 2014, s. 602). A¢iklayic1 faktor analizleri neticesinde
ortaya koyulan model, DFA ile onaylanmaktadir (Yilmaz & Celik, 2009, s. 53). AFA’da
oldugu gibi DFA’nin da gergeklestirilmesi igin kargilanmasi gereken birtakim kosullar
bulunmaktadir. ilk olarak, lcekte yer alan maddelerin standardize degerlerinin 0,50’ den
biiyiik olmasi gerekmektedir (Hair JR., Black, Babin, & Anderson, 2014, s. 605). Bunun
yaninda, her bir maddenin anlamliligin1 gosteren t-degerlerinin 1,96 degerinden biiyiik

olmas istenmektedir (Schumacker & Lomax, 2016, s. 109).

Ote yandan, agiklanan varyans ortalamasinin (AVE: Average Variance
Extracted) 0,50’nin tizerinde olmasi ve birlesik giivenilirlik (CR: Composite Reliability)
degerinin de AVE degerinden yiiksek olmasi gerekmektedir (Hair JR., Black, Babin, &
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Anderson, 2014, s. 605; Yilmaz & Celik, 2009, s. 144). Maddelere yonelik hesaplanan
hata paylarinin 0,90’ {izerinde olmamasi gerekmektedir. Faktorlerin en az iig
maddeden bir araya gelmesi ve kurulan modelin uyum iyiliklerinin ¢ogunlugunun kabul
edilir diizeylerde olmas1 gerekmektedir (Cokluk, Sekercioglu, & Biiyiikoztiirk, 2012, s.
277-284; Hair JR., Black, Babin, & Anderson, 2014, s. 602-605; Simsek O. F., 2007, s.
86).

Belirtilen kriterler dogrultusunda AFA ile ulasilan boyutlarin tamami tek bir
model icerisinde DFA’ya dahil edilmistir. Yapilan DFA sonucunda; her bir madde i¢in
hesaplanan hata varyanslari, modifikasyon onerileri, t-degerleri ve standardize degerler

incelenmistir.

Yapilan DFA sonucunda elde edilen uyum iyiliklerinde ¢ok fazla sorun tespit
edilmemistir. Ki-kare uyum iyiliginin serbestlik derecesine bdliinmesiyle hesaplanan
Ki-kare uyum 1iyiliginin 2,38 (1271,07/532), RMSEA degerinin ise 0,071 oldugu tespit
edilmistir. Bununla birlikte diger uyum iyiliklerinin ¢ogunlugunun kabul edilebilir

degerlerde oldugu tespit edilmistir.

Yapilan DFA’da faktorler icin AVE degerleri hesaplanmis olup igsel etkililik
boyutunun AVE degerinin (0,41) ve dissal etkililik boyutunun AVE degerinin (0,42)
istenen degerden biraz diisiikk oldugu goriilmiistiir. Béyle bir durumda AVE degerinin
referans degerine yakinligina ve modeldeki diger degiskenlerin AVE degerlerinin
0,50’nin {izerinde olmasina bakilmaktadir (Fornell & Larcker, 1981, s. 46). Dolayisiyla
boyutlarin kabul edilebilir degerlere sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu dogrultuda

DFA sonlandirilarak Tablo 8’de sunulmustur.
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Tablo 8.
Dogrulayic1 Faktor Analizi Olcme Modeline Iliskin Tamimlayici Istatistikler

Standardize Hata

IFADELER Yiik Degeri Pay1

R? t-Degeri AVE CR

Faktor 1: Ogrenme Motivasyonu (OM)

12. Egitim programlarinda hedeflenen becerileri
kazanmak ve gelistirmek i¢in gereken ¢abay1 0,81 0,35 | 0,65 15,93
goéstermeye hazirim.

11. Egitim programlarinda miimkiin oldugunca ¢ok

sey dgrenmeye calisirim. 0,74 045 | 055 14,04

14. Egitim programlarina katilarak becerilerimi

gelistirebilecegime inanirim. 0.87 0.24 | 0,76 18,01

0,57 | 0,90

16. Egitim programlarina katilmak igimi daha iyi

yapmama yardimeci olur. 0,83 031 1069 16,65

20. Egitim programlarina katilmak isimle ilgili
yeni siiregler ve yontemler hakkindaki bilgilerimin 0,71 0,50 | 0,50 13,12
giincellenmesine yardimci olur.

15. Egitim programlarina katilmak kisisel

gelisimime katkida bulunur. 0.8 047 1053 11,78

13. Egitim programlarina katilmanin terfi etme

sansimi yiikseltmesini isterim. Poo 0,75 1025 8,58

Faktor 2: Algilanan Egitim Olanaklar1 (AEO)

1. Calistigim kurumda her ¢aligana ihtiyag

duydugu konuda esit egitim olanaklar1 saglanir. s 044 TNEE 13,80

2. Katilacagim egitimlerin sayis1 ve niteligiyle
ilgili politikalar, ¢aligtigim kurum tarafindan tespit 0,73 0,46 | 0,54 13,43 0,59 0,85
edilir.

3. Kurumumda iyi bir 6grenme ve iletigim ortami

0,83 0,30 | 0,70 16,12
mevcuttur.

4. Amirim egitim programlarina katilmami

destekler. 0,75 046 | 054 | 13,90

Faktor 3: Bireysel Kazanglar (BK)

17. Egitim programlarina katilmak, arkadaglarimim

ve diger sosyal ¢evremin takdirini kazanmami 0,83 0,32 | 0,68 15,61
saglar. 0,63 0,83

18. Egitim programlarina katilmak, amirimin

takdirini kazanmami saglar. 0,82 0,33 | 067 15,49

19. Egitim programlarina katilmak diger

calisanlarla iletisim kurmama yardimci olur. 0.72 048 | 052 1294

Faktor 4: Algilanan Cahsma Arkadaslar1 Destegi
(ACAD)

8. Gorevlerimi yerine getirirken galisma
arkadaglarimin ihtiya¢ duydugum konularda bana 0,82 0,33 | 0,67 15,55

destek vereceklerine inanirim. 0,62 0,83
7.Egitim programlarinda verilen bilgi ve becerileri
kazanmamda ¢alisma arkadaslarimin bana destek 0,81 0,34 0,66 15,31
vereceklerine inanirim.

5. Bilgi ve tecriibe olarak eksik oldugum konular

hakkinda amirimle rahatlikla konusabilirim. 0,73 046 | 054 13,36

Faktor 1: Orgiitsel ve Yonetsel Araclar (OYA)

9. Calisanlara gorevi basariyla gerceklestirebilecek
uygun calisma ortami ve yeterli donanim 0,84 0,50 | 0,50 16,78 0.55 0.85
saglanmahdr. ' '

8. Kurumda katilimc1 ve demokratik bir yonetim 0,76 055 | 045 14.32
olmalidir.

7. Kurumda herkesin (amirler ve ¢aliganlar) ortak 0,79 0,56 0,44 15,10
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amag i¢in ¢aligmasi saglanmalidir.

4. Calisanlara kisisel ilerleme ve gelisme amaciyla

uzman kisiler tarafindan egitimler verilmelidir. 0.70 0.53 | 0.47 12,95

3. Ise yeni baslayanlara ise 6zel ve belirli
konularda beceri kazandirmak i¢in uyum egitimi 0,76 0,60 0,40 14,30
verilmelidir.

10. Calisanlar istleriyle her konuda kolayca ve

rahatca konugabilmelidir. 0.57 0.56 | 0,44 9.87

Faktor 2: Ekonomik ve Psiko-Sosyal Araclar
(EPA)

2. Kurumumda yiiksek performans gosteren
caliganlar yeterli diizeyde maddi 6diille 0,57 0,67 | 0,33 9,50
odiillendirilmelidir. 054 0.70

5 Yagnlan islfr tak@i? edilmgli ve imkanlar 0,79 073 | 0,27 14.38
Olciisiinde ddiillendirilmelidir.

6. Calisanlarin motivasyonlarinin artirilmasi igin,
gOriis ve Onerileri amirleri tarafindan dikkate 0,81 0,58 0,42 14,94
alinmalidir.

Faktor 1: i¢sel Etkililik (iE)

2."Ca11$r.na motivasyonum ve moralim her zaman 0,58 068 | 0,32 9,64
yiiksektir.

6. Calisma hayatimdaki hedeflerime ulagirim. 0,64 0,35 | 0,65 11,08

- : 0,41 0,80
8. leumet sunumupda kalite standartlarina 0,67 0,43 0,57 11,66
ulagtigimdan eminim.

3. Calistigim kurumun bana sagladig kisisel

gelisme ve yiikselme imkan1 performansimi etkiler. 0,63 @ Y 10,82

10. Calisma hayatimda ortaya ¢ikan sorunlara en

hizli sekilde ¢oziimler iiretirim. £ 0.68 | 032 11,54

Faktor 2: Digsal Etkililik (DE)

5. Beraber gorev yaptigim ve etkilesim i¢inde

oldugum is arkadaglarim performansimi etkiler. 0,52 0,38 | 062 g

7. Amirlerimden gordiigiim saygi, takdir ve adil

. 0,66 0,38 | 0,62 11,35 0,42 0,82
davranig performansimi etkiler.

9. Isyerimin mesleki kariyerim agisindan vaat ettigi

giivence ve firsatlar performansimi etkiler. 0.71 0.29 | 0.71 12,39

4. Gorevlerimi zamaninda ve olmasi gerektigi

sekilde tamamlarim. 0.68 0.50 0,50 11,86

DFA sonucunda ulasilan uyum iyilikleri Tablo 9’de bir araya getirilmistir. Bu
kapsamda, basta normallestirilmis ki-kare istatistigi ve RMSEA (Root Mean Square

Error of Approximation) uyum iyiligi incelenmistir.

Bunlarin yaninda; AGFI, GFI, RMR, SRMR, CFI, NFI, NNFI, IFI, PNFI,
PGFI, RFI, CAIC uyum iyilikleri de incelenmistir. Buradaki amag; orneklem
biiylikliigiinii, modeldeki serbestlik derecelerini, modelin karmasikligini dikkate alan ve
almayan diger uyum iyilikleri agisindan 6lgme modelinin uyusma gegerliliginin test

edilmesidir (Simsek O. F., 2007, s. 47-49).

78




Tablo 9.

Dogrulayic1 Faktor Analizine Yénelik Uyum Tyiligi Istatistikleri

Uyum Tyiligi Calismann Ol¢me Referans Degerler ——
Indeksleri Modeline Ait Degerleri fyi Uyum fyiligi Degeri Kabl};ﬁ?g‘:%)égzr?yum
X?/ df 1271,07/532=2,38 0< X2/ df<2,5 3<X?/ df< 5
RMSEA 0,071 0<RMSEA< 0,05 0,5<RMSEA<0,08
AGFI 0,75 0,90<AGFI<1,00 0,85<AGFI<0,90
GFlI 0,79 0,90<GFI<1,00
RMR 0,041 RMR<0,05
SRMR 0,065 SRMR<0,08
CFI 0,96 0,95<CFI 0,90<CFI
NFI 0,93 0,90<NFI
NNFI 0,95 0,90<NNFI
IFI 0,96 0,95<IFI 0,90<IFI
PNFI 0,83 0,95<PNFI<1,00 0,50<PNFI<0,90
PGFI 0,67 0,95<PGFI<1,00 0,50<PGFI<0,90
RFI 0,92 0,90<RFI
Model
CAIC<Doymus 1919,52<4168,57 Model CAIC<Doymus CAIC
CAIC

Kaynak: Cokluk, Sekercioglu, & Biiyiikoztiirk, 2012, s. 271-272; Hair JR., Black, Babin, & Anderson,
2014, s. 578-589; Simsek O. F., 2007, s. 47-49; Yilmaz & Celik, 2009, s. 47

Tablo incelendiginde DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri ve
modelin  karsilamast gereken uyum iyiligi degerleri goriilmektedir. Degerler
karsilagtirmali olarak incelendiginde AGFI ve GFI disindaki tiim degerlerin kabul
edilebilir diizeyde olduklar1 sdylenebilir. Uyum iyilikleri bir biitiin halinde
degerlendirildiginde 6l¢gme modelinin genel anlamda uygun oldugu ve kurulan modelin

dogrulandig1 sonucuna ulagilabilir.
4.13. Hipotez Testleri

Tez kapsaminda olusturulan hipotezlerin tamami degiskenler arasindaki
iligkilere yoneliktir. Bununla birlikte degiskenlerin birbirlerine olan etki seviyelerine ve
yonlerine yonelik testler s6z konusudur. Bu kapsamda degiskenler arasindaki iligki
diizeyleri korelasyon analizi ile degiskenlerin birbirlerine yonelik etki diizeyleri ise
regresyon analizleri ile incelenmistir. Oyle ki, etki analizlerini ifade eden regresyon

analizinin 6n kosulu kurulan regresyon modeline dahil edilen her bir degiskenin birbiri
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arasindaki iliskilerin anlamli olmasina baglidir. Bu dogrultuda hipotezlerde belirtilen
degiskenler arasindaki korelasyon degerleri hesaplanmistir. Dolayisiyla her regresyon
analizinin 6ncesinde korelasyon analizleri gerceklestirilmis, anlamli iligkilerin oldugu
degiskenler regresyon modellerine dahil edilmistir. Bu kapsamda yapilan iliski
testlerinde Pearson korelasyon katsayisilar1 dikkate alinmistir. Hesaplanan korelasyon
katsayilari -1 ile +1 arasinda degismektedir. Bununla birlikte, iliski degerinin mutlak
olarak 1’e yaklasmasi iliskinin giiciiniin artmasi anlamma gelmektedir. Ote yandan

hesaplanan korelasyon katsayisinin da istatistiki olarak anlamli olmasi gerekmektedir

(Mooi & Sarstedt, 2011, s. 88; Alpar, 2012, s. 333; Ural & Kilig, 2013, s. 243).

Hi: Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ¢alisanlarin performansi arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski vardir. Hipotezin test edilmesi i¢in bu degiskenler arasindaki

korelasyon katsayilar1 incelenmistir.

Tablo 10.
Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri ve Alt Boyutlari ile Calisanlarin Performansi

Arasindaki Iliski (n: 275)

Egitim
Degiskenler oM AEO BK | ACAD ve Performans
Gelistirme
Pearson
.. Korelasyon !
OM
p-degeri -
Pearson o
,519 1
AEO Korelasyon
p-degeri ,000 -
KE?(?I;SSO non 5817 Y493 1
BK y
p-degeri ,000 ,000 -
Kgf;i:&”m 509~ | O | s |1
ACAD
p-degeri ,000 ,000 | ,000 -
s Pearson - 792" - -
EG\I/EIM Korelasyon ,851 * 167 , 787 1
GELISTIRME p-degeri ,000 ,000 ,000 ,000 -
Kzf;;sso”on 609~ | M | a7e~ | s16” 657" 1
PERFORMANS Y
p-degeri ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 -
**_ Korelasyonun p<0,01 diizeyinde anlamlilig1
*. Korelasyonun p<0,05 diizeyinde anlamlilig

80



Tablo incelendiginde hem egitim ve gelistirme faaliyetleri degiskeninin 4 alt
boyutunun hem de bir biitiin halinde egitim ve gelistirme faaliyetleri degiskeninin
calisanlarin performansi ile anlamli iligkiler igerisinde oldugu anlasilmaktadir. Bu

¢ikarima iki sekilde ulasilmaktadir.

Birincisi p-degerlerinin anlamlilig1 Gizerinedir. Eger bu deger 0,050 degerinden
daha kiiciik ise iliskinin istatistiki olarak anlamli oldugu (p<0,050) sonucuna ulagilir.

Anlamlilik saglandiktan sonra iliskinin ne diizeyde gerceklestigi incelenmektedir.

Bunun i¢in Pearson Korelasyon degerinin nasil ve ne yonde olduguna dikkat
etmek gerekmektedir. Diisiik korelasyon degeri iki degisken arasindaki giigsiiz iligkiye
isaret ederken, cok yiiksek korelasyon degeri ise degiskenlerin birbirine ¢cok benzestigi,
bir farklarinin kalmadig1 anlamina gelebilmektedir. Bunun i¢in hesaplanan korelasyon

degerlerinin 0,200-0,900 araliginda olmasi istenen bir durumdur.

Ozellikle, egitim ve gelistirme faaliyetleri degiskeni ve 4 alt boyutu ile ¢alisan
performanst degiskeni arasindaki iliskide yeterli diizeylere ulasildigi goriilmektedir.
Ayrica buradan hareketle, regresyon analizi i¢in gerekli olan 6n kosulun saglandigi da
soylenebilir. Sonug¢ olarak tez kapsaminda ortaya konulan 1 numarali hipotez

desteklenmistir.

H2: Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile calisanlarin motivasyonu arasinda

pozitif ve anlaml1 bir iligki vardir.

Hipotezin test edilmesi i¢in tekrar korelasyon analizine bagvurulmustur. Bu
sefer caliganlarin performansi yerine ¢alisanlarin motivasyonlari analize dahil edilmistir.

Degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari Tablo 11°de sunulmustur.
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Tablo 11.
Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri ve Boyutlar ile Calisanlarin Motivasyonu
Arasindaki Iliski (n: 275)

} Egitim
Degiskenler OM AEO BK ACAD ve Motivasyon
Gelistirme
Pearson 1
.. Korelasyo
OM
p-degeri -
Pearson ok
Korelasyo 519 1
AEO
p-degeri ,000 -
Pearson ok ok
Korelasyo 581 403 1
BK
p-degeri ,000 ,000 -
Pearson o ok -
Korelasyo ,509 ,617 ,512 1
ACAD
p-degeri ,000 ,000 ,000 -
Pearson - - - o
- 851 792 767 787 1
EGITIM VE Korelasyo | ° ’ ’ ‘
GELISTIRME
5 p-degeri ,000 ,000 ,000 ,000 -
Pearson ok *x *x *x ok
. Korelasyo ,587 ,306 ,233 274 463 1
MOTIVASYON
p-degeri ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 -
**. Korelasyonun p<0,01 diizeyinde anlaml1lig
*. Korelasyonun p<0,05 diizeyinde anlamlilig1

Tablo incelendiginde hem egitim ve gelistirme faaliyetleri degiskeninin 4 alt
boyutunun hem de bir biitiin halinde egitim ve gelistirme faaliyetleri degiskeninin
calisanlarin motivasyonu ile anlamli iligkiler igerisinde oldugu anlasilmaktadir. Bu
sonuca ulagsmada tabloda sunulan p degerlerinin anlamlilig1 ve Pearson Korelasyon
degerlerinin anlami ve yeterli iliski giliciine sahip oldugu c¢ikarimindan hareketle
ulagilmistir. Analiz sonucu itibariyle tez kapsaminda kurulan ikinci hipotezin

desteklendigi soylenebilir.

Bir sonraki analizde ise tez kapsaminda One siiriilen 3 numarali hiptezin

sinanmasi yer almaktadir.

Hs: Calisanlarin motivasyonu ve performansi arasinda pozitif ve anlamli bir

iligki vardir.
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Hipotezin test edilmesi amaciyla ¢alisanlarin motivasyonu degiskeni ile
performanslari degiskeni korelasyon analizine dahil edilmistir. Analiz sonucunda

ulasilan degerler Tablo 12°de sunulmustur.

Tablo 12.

Calisanlarin Motivasyonlari ile Performanslar1 Arasindaki Iliski (n: 275)

PERFORMANS
) Pearson Korelasyon 535"
MOTIVASYON
p-degeri ,000

**_ Korelasyonun p<0,01 diizeyinde anlamlilig1

*. Korelasyonun p<0,05 diizeyinde anlamlilig

Tablo incelendiginde degiskenler arasindaki iliskinin anlamli oldugu (p<0,050)
goriilmektedir. iligkinin diizeyine bakildiginda 0,535°lik bir degere sahip oldugu tespit
edilmektedir. Buradan hareketle tez kapsaminda ortaya koyulan tiglincii hipotezin de

desteklendigi sonucuna ulasilmistir.
Tez kapsaminda 6ne siiriilen dordiincii hipotez su sekildedir.
Has: Egitim ve gelistirmenin ¢alisanin performansina pozitif etkisi vardir.

Hipotezin smanmasi igin regresyon analizi yapilmistir. Bu analizin
gerceklestirilebilmesinde birtakim kosullarin yerine getirilmesi gerekmektedir. lki,
bagimli degiskeni aciklayacak degiskenler arasinda yiiksek iligskilerden kaynaklanan
sorunlar1 gosteren ¢oklu baginti sorununun olmamasidir. Kurulan modelde boyle bir
sorunun olmadigini ortaya koyabilmek adina Durbin-Watson (D-W) istatistiginin 1,5-
2,5 arasinda olmasi (Kalayci, 2010, s. 264), tolerans degerlerinin 0,200’den biiyiik
olmasi (Biiyilikoztirk, 2009, s. 100), VIF (Variance Inflation Factors) degerlerinin
10°dan (Alpar, 2012, s. 390) ve CI (Condition Index) degerlerinin ise 30’dan biiyiik
olmamasi (Cokluk, Sekercioglu, & Biiyiikoztiirk, 2012, s. 36) otokorelasyon ve ¢oklu
baglanti sorununun yasanmamasi ag¢isindan karsilanmasi gereken degerlerdir. Bu
dogrultuda yapilan regresyon analizinin 6zetlendigi Tablo 13 incelendiginde; Durbin-
Watson (D-W) istatistiginin 1,781 oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte ¢oklu
baglant1 degerlerinin (Tolerans, VIF, CI) belirtilen referans degerlerine uygun oldugu

goriilmektedir. Dolayisiyla degiskenler arasinda ¢oklu baginti sorununun yasanmadigi
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sOylenebilir. Elde edilen bulgulardan hareketle, modele dahil edilen her bir faktoriin
birbirinden ayrildigi, yani uygulamaya katilanlar i¢in bu faktorlerin farkli anlamlar

igerdigi sonucuna ulagilmistir (Tablo 13).

Tablo 13.

Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Cahsanlarin Performansina Etkisi

S;Z?l(rjr?erriiize Staeg?l?;?size t- Anlam | Coklu baglant1 istatistikleri

B Stzrﬁ:rt Beta fefert | e Tolerans VIF Cl
(Sabit) 359 209 6,505 | ,000 - - 1,000
OM ,384 ,061 ,386 6,340 ,000 ,556 1,800 13,504
AEO ,086 ,042 124 2,056 ,041 ,563 1,777 16,079
BK ,063 ,035 ,107 1,815 ,071 ,599 1,670 20,575
ACAD ,132 ,044 ,188 3,008 ,003 527 1,896 29,116

Bagimli degisken: Performans; R: 0,666; R2:0,443; Diizeltilmis R? 0,435; D-W:
1,781; Model i¢in Fa: 53,731; *p<0,01

Yapilan regresyon analizi sonucunda elde edilen degerlerin daha detayh
incelenmesinde biiyiik yarar bulunmaktadir. Regresyon analizi sonucunda kurulan
model bir biitiin halinde anlamli olarak (p<0,01) kabul edilmistir. Bagka bir deyisle, acil
saglik hizmetlerinde gorev yapan personelin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, onlarin
is performansi iizerinde etkilidir. Bu durum calisanlarinin performansini artirmak
isteyen saglik yoneticilerinin personele yonelik egitim ve gelistirme faaliyetlerinden
faydalanabilecegi anlamma gelmektedir. Diizeltilmis R? degerine bakildiginda ise bu
etkinin gilicii gozlenecektir. Buna gore, kurulan model ile uygulamaya katilan
calisanlarin performanslarinin agiklanmasinda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
%43,5’lik bir pay1 bulunmaktadir. Daha 6nceki analizler sonucunda egitim ve gelistirme
faaliyetleri degiskeninin 4 alt boyuttan olustugu ortaya koyulmustu. Yapilan bu
regresyon analizi ile bu etki icerisinde hangi faktoriin anlamli katkiya sahip oldugu ve
hangi faktoriin calisanlarin performansina daha fazla etki ettigi incelenmistir. Bunun
icin Oncelikle faktorlerin karsisinda yer alan anlam diizeylerine bakilmasi
gerekmektedir. Tablodaki anlam diizeyleri incelendiginde 6grenme motivasyonunun
(0,000<0,050), algilanan egitim olanaklarinin (0,041<0,050) ve algilanan c¢alisma
arkadaslar1 desteginin (0,003<0,050) anlamli etkilere sahip oldugu goriilmektedir. Buna

karsin, bireysel kazanglar degiskeninin anlamli bir etki giiciine sahip olmadigi
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(0,071>0,050) goriilmektedir. Tablodaki standardize edilmis katsayilar boliimiindeki
beta degerleri incelenecek olursa anlamli faktdrlerin etki diizeyi goriilecektir. Buna gore
en yliksek beta degerine 0,386 ile 6grenme motivasyonu sahiptir. Bu deger bize
calisanlarin performanslarinda manidar bir degisim gdérmek isteniyorsa Ogrenme
motivasyonuna yonelik gerceklestirilecek faaliyetler sonucunda performansta %38,6’lik
bir etki yasanacagini gdstermektedir. Ikinci etki giiciine sahip olan degisken ise
0,188’lik beta degeri ile algilanan ¢alisma arkadaglar1 destegi degiskenine aittir. Bu
durum algilanan c¢alisma arkadaslar1 desteginde yasanacak bir birimlik artisin
calisanlarin performanslarinda 0,188 birimlik bir artisa neden olacagi anlamina
gelmektedir. Anlamli etki giiciine sahip olan iicilincii alt boyut ise algilanan egitim
olanaklar1 degiskenidir. Bu degiskenin calisan performansina modeldeki etki giicii

0,124’tiir. Bu sonuglardan hareketle H4 hipotezini kabul sdylemek miimkiindiir.
Tez kapsaminda One siiriilen son hipotez ise su sekilde ifade edilmektedir.
Hs: Egitim ve gelistirmenin ¢alisanin motivasyonuna pozitif etkisi vardir.

Hipotezin test edilmesi amaciyla regresyon modeli tekrar kurulmustur. Bu sefer
bagimli degisken olarak c¢alisanlarin motivasyonlar1 degiskeni secilmistir. Buradaki
amag, acil saglik hizmetlerinde gorev yapan personele yonelik gerceklestirilen egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin, onlarin i motivasyonlar1 iizerinde nasil bir etkiye sahip
oldugunun incelenmesidir. Bu dogrultuda yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo
14’te sunulmustur. Tablo incelendiginde kurulan modelin bir biitiin halinde anlamli
etkiye (p<0,01) sahip oldugu goriilmektedir. Farkli bir sekilde ifade etmek gerekirse;
acil saglik hizmetlerinde gérev yapan personelin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin,
onlarin ig motivasyonlar1 iizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Bu durum
calisanlarinin motivasyonlarini artirmak isteyen saglik yoneticilerinin personele yonelik
egitim ve gelistirme faaliyetlerinden faydalanabilecegi anlamina gelmektedir.
Diizeltilmis R? degerine bakildiginda ise bu etkinin giicii goriilecektir. Buna gore,
kurulan model ile uygulamaya katilan ¢alisanlarin motivasyonlarinin agiklanmasinda

egitim ve dgretim faaliyetlerinin %35,3’liik bir pay1 bulunmaktadir.
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Tablo 14.

Egitim ve Ogretim Faaliyetlerinin Calisanlarin Motivasyonuna Etkisi

Standardize Standardize

edilmemis edilmis t- Anlam | Coklu baglanti istatistikleri

katsayilar katsayilar degeri | diizeyi

B Standart Beta Tolerans VIF Ci

Hata

(Sablt) 2,464 ,181 13,634 ,000 - - 1,000
OM ,538 ,052 ,670 10,273 ,000 ,556 1,800 13,504
AEO ,013 ,036 ,024 ,370 712 ,563 1,777 16,079
BK -,081 ,030 -,168 -2,681 ,008 ,599 1,670 20,575
ACAD ,002 ,038 ,004 ,064 ,949 ,527 1,896 29,116
Bagimli degisken: Motivasyon; R: 0,602; R?:0,362; Diizeltilmis R%: 0,353; D-W:
2,002; Model i¢in Fs: 38,321; *p<0,01

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutlarinin da motivasyon degiskeni
tizerindeki etki durumlarini incelemekte yarar bulunmaktadir. Her bir faktor igin
hesaplanan anlam degerlerine bakildiginda; 6grenme motivasyonunun (0,000<0,050) ve
bireysel kazanglarin (0,008<0,050) anlamli etkilere sahip oldugu goriilmektedir. Buna
karsin, algilanan egitim olanaklarinin (0,712>0,050) ve algilanan ¢alisma arkadaslari
desteginin (0,949>0,050) anlamli bir etki giicline sahip olmadiklar1 goriilmektedir.
Tablodaki standardize edilmis katsayilar boliimiindeki beta degerleri incelenecek olursa
anlamli faktorlerin etki diizeyi goriilecektir. Buna gore en yiiksek beta degerine 0,670
ile 6grenme motivasyonu sahiptir. Bu deger bize ¢alisanlarin motivasyonlarinda anlamli
bir degisim goérmek isteniyorsa Ogrenme motivasyonuna yonelik gerceklestirilecek
faaliyetler sonucunda performansta %67°lik bir etki yasanacagimni gdstermektedir. ikinci
etki giiciine sahip olan degisken ise -0,168’lik beta degeri ile bireysel kazanglar
degiskenine aittir. Beta degerinin eksi olarak ¢ikmasi etkinin negatif yonlii oldugunu
gostermektedir. Bu durum bireysel kazanglarda yasanacak bir birimlik artigin
calisanlarin motivasyonlarinda 0,168 birimlik bir diisiise neden olacagr anlamina
gelmektedir. Bu nedenle bireysel kazanglarin olumsuz etki ettigini soylemek

miimkiindiir. Bu sonuglardan hareketle Hs hipotezini kabul sdylemek miimkiindiir.

Tez kapsaminda ortaya koyulan 5 hipotezin de test edilme islemleri
tamamlanmistir. Tiim hipotezler yapilan analizler ile istatistiksel olarak desteklenmistir.

Bu kapsamda, hipotez testleri sonucunda olusturulan 6zet tablo su sekildedir.
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Hipotezler Karar

Hzi: Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ¢alisanlarin performansi Desteklendi
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.

Hz2: Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ¢aliganlarin motivasyonu Desteklendi
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

H3: Calisanlarin motivasyonu ve performansi arasinda pozitif ve Desteklendi
anlamli bir iligki vardir.

Ha: Egitim ve gelistirmenin ¢alisanin performansina pozitif etkisi Desteklendi
vardir.

Hs: Egitim ve gelistirmenin ¢alisanin motivasyonuna pozitif etkisi Desteklendi
vardir.

Acil saglik hizmetlerinde egitim ve gelistirme faaliyetleri uygulandiginda
anlasilmaktadir ki; saglik ¢alisanlarinin performansi yiikselecektir. Egitim ve gelistirme
faaliyetleri ile hizmet sunumun hizli, giivenilir, yiiksek performans ve hatasiz sekilde
yiiriitiilmesi saglanmis olacaktir. HOASH’de calisanlarin giincel bilgiler dogrultusunda,
zamaninda ve dogru tedavi basamaklarimi uygulamasi, sakatliklarin Onlenmesi ve
hayatta kalma oranini olumlu yonde etkilemektedir. Hizmet kalitesinin artmasi, 6liim ve
sakatliklarin azalmasina yardimci olacaktir. Buna gore; acil saglik hizmetlerinde

sunulan hizmet kalitesinin toplum sagligini etkiledigi goriillmektedir.

Ayrica egitimler ile bilgi ve beceri eksikligine bagl olarak ortaya ¢ikan ve

kurumu zarara ugratan maliyetlerin azalmasi da saglanmig olacaktir.
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SONUC

Giintimiizde kiiresellesmeyle beraber artan yogun rekabet sartlarinda
isletmelerin insan kaynagina vermis olduklar1t 6nem giin gectikge artmaktadir. Artan
yogun rekabet sartlarinda isletmelerin stirdiiriilebilir rekabet avantajin1 saglamalar1 ve
hayatta kalabilmeleri i¢in insan giiclinden etkili ve verimli olarak faydalanmalar
gerekir. Teknoloji ve bilgi alaninda gergeklesen yenilikler zamanla galisanlarin sahip
oldugu bilgi ve becerilerinin yetersiz kalmasina neden olur. Isletme tarafindan
personelin  bilgi ve becerilerinin  giincellenmesi, gelistirilmesi, etkinlik ve
verimliliklerinin artirilmasinda kullanilan 6nemli araglardan birisi egitim ve gelistirme
faaliyetleridir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri, kuruma yeni baslayan ya da yer
degisikligi yapan personelin ise adaptasyon ve uyumunun saglanmasinda da
kullanilmaktadir. Ise alistirma ve is degistirme egitimleri ile ¢alisanlarin isletmenin
misyon ve vizyonlar1 dogrultusunda belirlemis olduklari amaglarini ve orgiit kiiltliriini
en kisa siirede benimsemesi saglanarak motivasyon ve performanslari artirtlmis

olacaktir.

Yapilan literatiir taramasindan elde edilen sonuglar, ¢alisanlarin davranislarini
harekete gegiren gii¢ olarak tanimlanan motivasyonun isletmenin basarisindaki 6nemini
ortaya koymaktadir. Motivasyon kisisel ihtiyaglara gore degisir ve herkesi motive eden
ihtiyaclar farklidir. Isletme tarafindan calisanlar iyi taninmali ve kullanilacak
motivasyon aract dogru tespit edilmelidir. Calisanin motivasyonunun saglanmasinda
egitim ve gelistirme Oonemli bir aractir ve bu aragla motive olan ¢alisanlarin isletmeye
olumlu katkilar1 olmaktadir. Isletme tarafindan ¢ogu zaman maliyet olarak goriilen
egitim ve gelistirme faaliyetleri insan kaynagia yapilan en énemli yatirimdir. Orgiitsel
amaglar ile bireysel amaclarin ¢atismasi igletmelerde beklenen bir durumdur. Egitim ve
gelistirme faaliyetleri ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini artirmanin yami sira orgiitsel
amacin ¢alisanlar tarafindan igsellestirilmesini de saglar. Kurumsal amaglar ile bireysel
amaglarin birlestirilmesi ¢alisanin motivasyon ve performansini artirir. Motivasyon ve
performans arasinda yakin bir iliski s6z konusudur. Motivasyonda kullanilan araglar
performansi etkileyen ve devamliligini saglayan bir siiregtir. Motivasyonu diisiik olan

bireyin performansinin yiiksek olmasi beklenemez.

Kamu kurumlarinda da galisanlarin bilgi, tutum ve becerilerinin yenilenmesi,

degisen kosullara uyum saglayabilmesi i¢in planli ve diizenli hizmet i¢i egitimler
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yapilmaktadir. Bu egitimlerle c¢alisanlarin orgiite bagliliklari, motivasyon ve
performanslarinin ~ artmas1  saglanmaktadir. Isletmenin ihtiyaglar1 dogrultusunda
belirlenen, planlanan ve siirekli olan egitim ve gelistirme programlarinin, ¢alisanlarin
etkinlik ve verimliligine olumlu etkilerinin oldugu belirlenmistir. Egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin sonunda basar1 belgesinin verilmesi, terfi ve yer degisikliklerinde bu
belgelerin dikkate alinmasi, ¢alisanlarin takdir edilmesi yapilan isten duyulan tatmini

artiracaktir.

Insan saghgm ve yasammi dogrudan etkileyen saglik hizmetlerinin
sunumunda da en Onemli varlik insan giiciidiir. Teknoloji ve bilim alanindaki
degisimlerin en hizli yasandig1 yer saghk kurumlaridir. Saglik kurumlarinda teknoloji
ne kadar gelisirse gelissin bu teknolojiyi kullanacak olan yine insandir. Insan giiciiniin
etkili olmadig: bir saglik hizmeti diisiiniilemez. Saglik kurumlarinda ¢alisanlarin rekabet
kosullarina, artan teknolojik gelismelere uyum saglayabilmesi i¢in egitim ve gelistirme
faaliyetleri son derece onemlidir. Calisanlarin temel ihtiyaglar1 arasinda yer alan egitim
ve gelistirme faaliyetlerinin 6nemi giin gectikce artmaktadir. Calisanin motivasyonunun
saglanmasi i¢in isletme tarafindan bu ihtiyacinin karsilanmasi gerekir. Calisanin ihtiyact
karsilanmazsa hem isletme hem de calisanlar olumsuz etkilenirler. Farkli 6zelliklere
sahip calisanlarin bir araya gelmesi ile yiiriitiilen saglik hizmetlerinin kaliteli, etkin ve
verimli olarak siirdiiriilebilmesi igin ¢alisanlar ile yoneticiler arasinda karsilikli iyi bir

iletisim kanal1 olmali, pozitif bir ¢alisma ortami1 saglanmalidir.

Artan teknolojiyle beraber c¢alisanlarin  ihtiyaglart da  artmaktadir.
Performansinin artirilmas1 i¢in adil {icret, sosyal imkanlar, calisma sartlarinin
tyilestirilmesi ve kariyer firsatlarinin da ¢alisanlara sunulmasi gerekir. Calisanin
motivasyonunda ekonomik araglarin yaninda oOrgiitsel ve psiko-sosyal araclar da
kullanilmahidir. Kamu c¢alisanlarinda iicret siirekli ve sabittir. Ekonomik araglardan
ziyade sosyal bir varlik olan insanin diger motivasyon araglari ile motive edilmesi
ozellikle son donemde daha da 6nem kazanmistir. Orgiitleri basariya gotiiren en dnemli
unsur sahip olduklari insan giicii ve bu insan giiclinden ne kadar faydalanabildikleridir.
Calisanlarin  performansimin tamamindan faydalanabilmemiz ne kadar motive

edildiklerine baglidir.

Calisanlarin  performanslarinin  degerlendirilebilmesi igin isletmeye uygun

basarim (performans) olgiitlerinin  Orgiit tarafindan belirlenmesi ve c¢alisanlara
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bildirilmesi gerekir. Calisanlarin performanslari sonucunda ne kazanacaklarini ya da
hangi yaptirrma maruz kalacaklarmni bilmeleri gerekir. Insanlar1 6diile ulasmak ya da
uygulanacak yaptinmdan kagmak motive eder. Degerlendirme sonucglarina gore
calisanlarin eksik yonlerini tamamlamalarinin isletme tarafindan desteklenmesi

motivasyonunu artirir.

Yapilan literatiir taramasi1 sonucu elde edilen bulgularda saghik kurumlarinda
egitim ve gelistirmenin c¢alisanin motivasyonu ve performansi iizerine arastirmalar
bulunurken hastane oncesi acil saglik hizmetleri alaninda yapilan herhangi bir ¢alisma
bulunmamaktadir. Bu c¢alisma ile hastane dncesi acil saglik hizmetlerinde yiiriitiilen
egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisanlarin motivasyon ve performanslari tizerindeki

etkileri incelenmektedir.

Arastirma Kirikkale 11 Ambulans Servisi Bashekimligi, KKM ile merkez ve
ilcelerde yer alan 16 adet 112 ASHI’de gorev yapan doktor, paramedik ve acil tip
teknisyenlerinin katilimiyla yapilmistir. Nicel arastirma veri toplama tekniklerinden,
anket yonteminin kullanildig1r arastirmaya Subat—Mart aylar1 igerisinde aktif olarak
gorev yapan 300 saglik personelinden 276 kisinin katilimi saglanmis, bir anketin bos
olmasi nedeniyle calisma 275 veri ile tamamlanmistir. Katilimeilarin %70,9’u kadin,
%28, 7’sinin  erkektir. Katilanlarin meslekleri incelendiginde %38,0’inin doktor,

%30,5’inin AABT, %61,1’inin ATT olarak ¢alistig1 goriilmektedir.

Tezde yapilan analizler ile egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ¢alisanlarin
performanslart arasinda olumlu ve anlamli bir iliski vardir (p<0,050), egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile ¢alisanlarin motivasyonu arasinda olumlu ve anlamli iligki
vardir (p<0,050), calisanlarin motivasyonu ve performansi arasinda pozitif ve anlamli
iliski vardir (p<0,050), egitim ve gelistirmenin ¢alisanin performansina pozitif etkisi
vardir (p<0,01) ve egitim gelistirmenin ¢alisanin motivasyonuna pozitif etkisi vardir
(p<0,01) ve hipotezlerimizi istatistiksel olarak desteklemistir. Daha Once yapilan

caligmalar incelendiginde ¢alismamizin sonucunun desteklendigi goriilmektedir.

Ince 2002 yilinda yapmis oldugu calismada egitim, motivasyon ve performans
arasinda olumlu iliskinin varhgini ortaya koymustur (p<0,001) (ince M. , 2002, s. 176-
187). Kaptangil tarafindan 2008 yilinda yapilan arastirmada, isletmelerde isinde uzman

egitmenler tarafindan ihtiyaglar dogrultusunda verilen egitimlerin g¢alisanlar1 motive

90



ederek bireysel performansini dolayisiyla da isletmenin performansinin artiracagi
sonucuna ulasilmistir (Kaptangil, 2010, s. 212-252). Uygun 2015 yilinda yapmis oldugu
caligmada; c¢alisanlarin  egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik algisinin
motivasyonlarini pozitif yonde etkiledigi (r:0,461) sonucuna ulasmistir (Uygun, 2015, s.
92-121). Gillid 2015 yilinda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin caliganlar iizerinde
olumlu etkilerinin oldugu sonucuna ulasilmistir (Gilli, 2015, s. 61-66). Dogru
tarafindan 2016 yilinda bankacilik sektoriinde yapilan c¢alismada; calisanlarin
yoneticiler tarafindan kariyer, calisan sagligi ve giivenligi, licret ve egitim gibi
ihtiyaglarinin karsilanmasinin baglamsal performansini dolayisiyla da is performansini

artiracagi sonucu elde edilmistir (Dogru, 2016, s. 147-160).

Hastane oncesi acil saglik hizmetlerinde sunulan hizmetin kalitesi, saglik
hizmetini Ureten ve sunan c¢alisanin bilgi ve becerileri ile orantilidir. Saglik
calisanlarinin ise basladiklart andan itibaren kendilerinden beklenen performansi is
hayat1 siiresince saglayabilmeleri i¢in egitim ve gelistirme faaliyetlerine katilmalari
saglanmalidir. Sezgin tarafindan 2019 yilinda paramediklerin arrest ritimleri tanima ve
tedavi uygulamadaki bilgi diizeylerini 6lgmek amaciyla yapilan ¢alismada g¢alisanlarin
bilgi ve becerilerinin artirilmasi i¢in mezuniyet sonrast egitimlere katilmalarinin ve
egitimlerin 3-6 aylik diizenli araliklarla tekrarlanmasinin faydali olacagi sonucuna
ulasilmistir (Sezgin, 2019, s. 70-72). Saglik isletmeleri tarafindan ¢alisanlarin tutum ve
davranislarinda istenilen degisikliklerin yapilmasi da egitim ve gelistirme faaliyetleri ile

mimkindiir.

HOASH’de kullanilan ve her gecen giin yenileri eklenen teknolojik cihazlar,
ambulanslarin hasta kabini igerisinde yerini almaktadir. Saglik ¢alisanlarinin gelisen bu
teknolojiye uyum saglayamamasi, sunulan hizmetin yetersiz hale gelmesine neden
olmaktadir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile saglik ¢alisanlarinin teknolojiye uyum
saglamasi ve sunulan hizmet kalitesinin artirilmasi saglanmaktadir. Ayrica egitimler ile
bilgi ve beceri eksikligine bagli olarak ortaya ¢ikan ve kurumu zarara ugratan
maliyetlerin azalmas1 da saglanmis olacaktir. Yanlis miidahale sonucu ortaya g¢ikan
malpraktis davalar1 ve cihazlarin yanlis kullanimina bagh ortaya ¢ikan arizalar buna
ornek verilebili. HOASH’de Saghik Bakanligi tarafindan belirlenen hizmet ici
egitimlerin yapilmasi, algoritmalar araciligiyla hizmet sunumunda standartlarin
olusmasini da saglamaktadir. Ise baslayis ve yer degisikligi egitimleriyle, calisanlarin
kurumdaki isleyis hakkinda bilgi kazanmasi saglanir. Calistigi kurumdaki isleyis
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hakkinda yeterli bilgiye ulasan calisanlarin memnuniyetsizlikleri azalir ve is tatmini

artar.

HOASH’de farkli unvanlarda calisan personelin aym egitimde yer almasi
calisanlar arasindaki anlasmazliklar1 da azaltmaktadir. Ozellikle KKM ve ASHI gibi
farklt birimlerde c¢alisanlarin iletisimini artirarak iletisimsizlikten kaynaklanan

uyumsuzluklar azalmis olacaktir.

Ister kamu ister dzel olsun orgiitlerde temel amag karliliktir. Motive edilmis
calisanlarin verimlilik ve performanslarinin artmast ile isletmelerin bu amaca ulagmalari
kolaylasacaktir. Egitim ve gelistirme, calisanlari isletmenin amaglari dogrultusunda
motive etmek ve performanslarini artirmak i¢in kullanilan 6nemli bir aractir. Berkiten
tarafindan 2019 yilinda yapilan calismada; yoneticiler tarafindan HOASH de ¢alisanlara
hizmet i¢i egitimler ile gelisme imkanlarin saglanmasinin motivasyon ve hizmet
kalitesini artirmadaki 6nemi tespit edilmistir (Berkiten, 2019, s. 64-67). Egitim ve
gelistirme faaliyetleri ¢alisanlarin kisisel ihtiyacglarinin giderilmesinde de rol almaktadir.
Calisanin bireysel ihtiyaclarinin giderilmesi is tatminini, orgiite baglhliklarini artirir ve is
stresini azaltir. Saglik kurumlarinda sunulan hizmet kalitesini ve hasta memnuniyetini
artirmak i¢in Oncelikle calisanlarin beklentileri dogru tespit edilmeli ve karsilanmalidir.
Isletmelerde insan kaynaginin &n plana c¢ikmasi, bireyin davramislarma ydn veren

motivasyon uygulamalarinin 6nemini artirmaktadir.

Yapilan arastirmada egitim ve gelistirme faaliyetlerinin calisanlarin
motivasyon ve performansia pozitif (p<0,01) etkisi oldugu, ¢alisanlarin motivasyon ve
performansim1 artirmak isteyen yoneticilerin egitim ve gelistirme faaliyetlerinden
faydalanabilecegi sonucuna ulagilmistir. Calisanlarin 6grenme motivasyonu ile herhangi
bir 6diil almadan dahi, daha donanimli hale geldigini algilayip, egitimi cazip bulmasinin
motivasyonunda etkili oldugu goriilmektedir. Ayrica egitim sonunda verilen basari
belgelerinin, ¢alisanlarin terfi ve yer degisikliklerinde dikkate alinmasi motivasyon ve
performanslarini artirmaktadir. Analiz sonuglarinda 6grenme motivasyonu, algilanan
egitim olanaklar1 ve algilanan c¢alisma arkadaslar1 desteginin pozitif etkisi oldugu
goriilirken, bireysel kazanglarin negatif etkiye (0,008<0,050) sahip olduklari
goriilmektedir. Negatif etkinin 6zellikle pandemi siirecinde yogun emek harcayan saglik
calisanlarinin iicret artis1, kariyer ve saglikta siddet gibi sorunlarina ¢6ziim

beklentilerinden kaynaklandig: diisiiniilebilir.
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Acil saglik hizmetlerinde ¢aliganlarin  motivasyon ve performansinin
artirtlmasinda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin 6nemli bir unsur oldugunun
savunuldugu bu ¢alisma kapsaminda yapilan arastirmada, HOASH’de ¢alisanin drgiitiin
amagclar1 dogrultusunda harekete gecirilmesi ve performansindan tam kapasite
yararlanilabilmesinde egitim ve gelistirmenin pozitif katkilarinin oldugu tespit
edilmistir. Ozel saglik kurumlarinda uygulanan maddi motivatorlerin belirli kurallar
i¢erisinde hareket etmek zorunda olan kamu kurumlarinda kullaniminin sinirli olmasi ve
calisanlar tarafindan beklenen ihtiyaglart ¢ogu zaman karsilayamamasi nedeniyle
calisanlarin motivasyonunda onemli bir ara¢ olan egitim ve gelistirme faaliyetlerine
gereken Onem verilmeli, kurumun ve calisanlarin ihtiyaclari dogrultusunda yapilan
egitimlerde siireklilik saglanmalidir. Saglik kurumlarinda ¢alisanlarin motive edilmesi
ve performansinin artirilmasi i¢in egitim ve gelistirme faaliyetlerine yatirim yapmaya

devam edilmelidir.
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EKLER

EK-1. Anket Formu
Sayin Katilimci,

Bu anket formu, Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Saglik Y®onetimi
Boliimii, Yiksek Lisans Tezi kapsaminda yiiriitiilen bir arastirmadir. Bu c¢alismanin
amaci acil saglik hizmetlerinde yiiriitiilen egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢aliganin
motivasyon ve performanslarina etkisini tespit etmektir. Liitfen sorulari sizin
fikirlerinizi aktaracak sekilde cevaplaymiz. Samimi ve icten vereceginiz cevaplar

calismanin saglig1 agisindan ¢ok dnemlidir.

Anket tlizerinde kimlik belirleyici hicbir bilgi istenmeyip, cevaplariniz sadece
bilimsel ¢alisgmanin amacma uygun olarak kullanilacak ve gizli tutulacaktir. Anket
formunu sonuna kadar eksiksiz doldurmaniz ¢alismanin gecerli olabilmesi i¢in 6nem

tasimaktadir.

Anket sorularina vereceginiz cevaplarla calismamiza yapmis oldugunuz katilim

ve desteginiz i¢in tesekkiir ederim.
SOSYODEMOGRAFIK BILGILER

1. Cinsiyetiniz:

O Kadin O Erkek

2. Yasmz:
[]18-25 ] 26-33 []34-41 [142-49

3. Medeni Durumunuz:

O Evli O Bekar

4. Mesleginiz:
[0 Doktor 00 AABT OATT

5. Calisma Siireniz:

01 0-1 yil 01 2-5 yil 006-10yil [ 10 yil ve tlizeri
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EGITiM GELIiSTIRME OLCEGI

Kesinlikle
Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

—_—

. Calistigim kurumda her ¢alisana ihtiya¢ duydugu
konuda esit egitim olanaklar saglanir.

[\

. Katilacagim egitimlerin sayis1 ve niteligiyle ilgili
politikalar, calisti§im kurum tarafindan tespit edilir.

3. Kurumumda iyi bir 6grenme ve iletisim ortami
mevcuttur.

o

. Amirim egitim programlarina katilmami destekler.

9]

. Bilgi ve tecriibe olarak eksik oldugum konular
hakkinda amirimle rahatlikla konugabilirim.

=)

. Egitim programlarina katilmak farkl kariyer hedefleri
belirlemem ve bu hedeflere ulagsmam i¢in yardime1
olur.

=

. Egitim programlarinda verilen bilgi ve becerileri
kazanmamda calisma arkadaslarimin bana destek
vereceklerine inanirim.

8. Gorevlerimi yerine getirirken ¢aligma arkadaglarimin
ihtiya¢ duydugum konularda bana destek
vereceklerine inanirim.

9. Egitim programlarina katilmanin aylik iicretime
olumlu yansimasi isterim.

10. Caligma arkadaslarim genellikle egitimi zaman kaybi
olarak goriirler.

11. Egitim programlarinda miimkiin oldugunca ¢ok sey
Ogrenmeye caligirim.

12. Egitim programlarinda hedeflenen becerileri
kazanmak ve gelistirmek i¢in gereken cabay1
gbstermeye hazirim.

13. Egitim programlarina katilmanin terfi etme sansimi
yiikseltmesini isterim.

14. Egitim programlarina katilarak becerilerimi
gelistirebilecegime inanirim.

15. Egitim programlarina katilmak kisisel gelisimime
katkida bulunur.

16. Egitim programlarina katilmak isimi daha iyi
yapmama yardimci olur.

17. Egitim programlarina katilmak, arkadaglarimin ve
diger sosyal ¢cevremin takdirini kazanmami saglar.

18. Egitim programlarina katilmak, amirimin takdirini
kazanmami saglar.

19. Egitim programlarina katilmak diger ¢aliganlarla
iletisim kurmama yardimci olur.

20. Egitim programlarina katilmak isimle ilgili yeni
siirecler ve yontemler hakkindaki bilgilerimin
giincellenmesine yardimci olur.
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g e el £
. . <. o2 B E s @ s
MOTIVASYON OLCEGI X g o = 2| X Z
=z Z| = E|EE
S5 = s = | =7
88 = 5 = 8=
VA S | XYM
1. Kurumumdaki ¢alisanlarin icretleri yeterli ve adil olarak
dagitilmalidir.
2. Kurumumda yiiksek performans gdsteren calisanlar
yeterli diizeyde maddi 6diille ddiillendirilmelidir.
3. Ise yeni baslayanlara ise 6zel ve belirli konularda beceri
kazandirmak icin uyum egitimi verilmelidir.
4. Calisanlara kisisel ilerleme ve gelisme amaciyla uzman
kisiler tarafindan egitimler verilmelidir.
5. Yapilan isler takdir edilmeli ve imkanlar 6lgiistinde
odiillendirilmelidir.
6. Caliganlarin motivasyonlarinin artirilmasi igin, goriis ve
oOnerileri amirleri tarafindan dikkate alinmalidir.
7. Kurumda herkesin (amirler ve ¢alisanlar) ortak amag
icin ¢alismast saglanmalidir.
8. Kurumda katilime1 ve demokratik bir yonetim olmalidir.
9. Calisanlara gorevi basariyla gerceklestirebilecek uygun
calisma ortamu ve yeterli donanim saglanmalidir.
10. Calisanlar tstleriyle her konuda kolayca ve rahatca
konusabilmelidir.
= £
g £ g g £
. o s o 5 B = e |l o
PERFORMANS OLCEGI x3 5 N 2| X Z
=2 = < E|EE
S S = s = | =7
&8 = 3 = | &=
VA N M | X M

1. Calisma hayatimda is devamsizlik oranim disiiktiir.

2. Calisma motivasyonum ve moralim her zaman
yluksektir.

3. Calistigim kurumun bana sagladig kisisel gelisme ve
yiikselme imkani1 performansimi etkiler.

4. Gorevlerimi zamaninda ve olmasi gerektigi sekilde
tamamlarim.

5. Beraber gorev yaptigim ve etkilesim i¢inde oldugum is
arkadaslarim performansim etkiler.

6. Calisma hayatimdaki hedeflerime ulagirim.

7. Amirlerimden gordiigiim saygi, takdir ve adil davranig
performansimi etkiler.

8. Hizmet sunumunda kalite standartlarina ulastigimdan
eminim.

9. Isyerimin mesleki kariyerim agisindan vaat ettigi
giivence ve firsatlar performansimu etkiler.

10. Caligma hayatimda ortaya ¢ikan sorunlara en hizli
sekilde ¢oziimler liretirim.
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