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Gilinlimiizde rekabet avantajini elde etmeyi hedefleyen isletmeler, en 6nemli girdi olan insan kaynaklarini
en verimli sekilde kullanmalidir. insan kaynaklarmin ne kadar verimli ve etkin kullanildigini agiklayan
performans degerlendirme sistemi ve performansi etkileyen motivasyon isletmeler i¢in hayati 6nem arz
etmektedir. Bu nedenlerden dolay1 bu arastirma insan kaynaklarmin belki de en 6nemli unsur oldugu
hastanelerde performans degerleme sisteminin iggdren motivasyonuna etkisini agiklamay1 amaglamaktadir.
Aragtirmanin 6rneklemini Ankara Cankaya Bolgesinde hizmet vermekte olan bir {iniversite, devlet ve 6zel
hastanesinde gorev yapan 462 ¢alisan olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak performans degerlendirme
sistemi ile motivasyonu o6lcen iki 6lgek kullanilmistir. Elde edilen veriler analiz edilip yorumlanarak
calisma tamamlanmistir. Calismada elde edilen veriler frekans, yiizde dagilimlari, kesifsel faktor analizi,
Kolmogorov Smirnov, Mann Whitney-U ve Kruskal Wallis testleri kullanilarak degerlendirilmis ve
yorumlanmistir. Performans degerleme sistemi ve motivasyona analizler sonucunda ig gorenlerin yas
gruplari, unvan, c¢aligilan departman ve yoneticilik pozisyonunda olup olmama durumlar ile performans
degerleme sistemi ve motivasyona iliskin goriisleri arasinda farklilik bulundugu gériilmiistiir. Ayni sekilde
6zel, kamu ve liniversite hastaneleri arasinda hem performans hem de motivasyon agisindan istatistiksel
olarak anlaml farkliligin bulundugu sonucuna varilmigtir. Son olarak performans degerleme ile motivasyon
arasinda pozitif yonlii ve dogrusal bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.
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Abstract

Nowadays, businesses that aimed to gain competitive advantage, have to use human resources which is the
most important input in the most efficent way. Performance evaluation system that explaines how
efficiently and effectively human resources is used, and motivation that effects performance is vital for
businesses. For these reasons, this research aims to clarify the effect of performance evaluation system to
motivation in hospitals where human resoruces is perhaps the most important factor. The sample of the
research consists of 462 employees from a university, government and private hospital serving in Cankaya
Region of Ankara. Two scales are used that measure performance evaluation system and motivation as data
collection tool. The research is completed by analyzing and interpreting the obtained data. Data obtained
within the study is evaluated and interpreted by using frequency, percentage distributions, exploratory
factor analysis, and Kolmogorov Smirnov, Mann Whitney-U and Kruskal Wallis tests. As a result of the
analysis on the performance appraisal system and motivation, it is seen that there is a difference between
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the age groups, title, working department and managerial positions of the employees and the performance
appraisal system and motivation views. Similarly, a statistically significant difference between private,
public and university hospitals in terms of both performance and motivation is concluded. Finally, it is
determined that there is a positive and linear relationship between performance appraisal and motivation.
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Hizli teknolojik degisimler ve Sanayi Devrimi ile birlikte isgiiciinde ihtisaslasma ¢ok
artmis (Ozgen vd., 2005, s. 5) ve geleneksel kaynaklar organizasyonlar1 igin temel rekabet
avantaji olma ozelligini giderek kaybetmistir (Filizoz, 2003, s. 165). Bu durum organizasyonlari
insan kaynaklari basta olmak {izere daha yenilik¢i kaynaklara yoneltmistir (Armstrong, 2006, s.
4). Bugiin bir¢ok organizasyon, gelecekteki basarilarinin anahtarinin istihdam giiciinde ve onlarin
sahip olup kullandig1 bilgide oldugunu kesfetmistir (Barutcugil, 2004, s. 18). Bu bilginin dogru
ve etkili bir sekilde kullanildigini gosteren performans degerleme kavrami ise bu bilgiler 15181nda
O6nemli hale gelmistir. Bir ¢alisanin; belirli bir standart ile beceri ve bilgi diizeyine gore Sl¢iilen
yeterlilik diizeyini tanimlamanin bir yolu (Shi, 2010, s. 12) olan performans degerleme ayrica
calisanin isteki basarisini saptamak tizere kendisinden beklenenleri ne derece iyi gerceklestigini
belirlemeye yonelik bir faaliyettir (ilsev, 2016, s. 177). Performans degerleme sonucunda ortaya
konan sonuglardan is gorenlere ait gesitli ve 6nemli kararlarin alinmasinda yararlanilir (Tortop
vd., 2007, s. 280).

Motivasyon ise insan davraniglarini ve performansini etkileyen temel nedenlerden biridir
(Ozer ve Bakir, 2003, s. 117). Genis anlamda baktigimizda, motivasyon bir bireyin ¢abasini ve
bu ¢abanin yonii ile kararliligini icermekte yani bireyi harekete geciren karar verme giicii, bireyin
iradesi olarak tanimlanabilmektedir (Brooks, 2006, s. 48). Eger bir organizasyon; c¢aliganlarini
neyin motive ettigini biliyorsa, iyi performans gostermelerini tesvik etmek i¢in daha iyi bir konum
sahiptir. Calisanlarin yiiksek performans seviyelerine ulagmalari igin, igverenlerin ¢alisanlar
motive eden faktorleri bulmalari, anlamalar1 ve desteklemeleri gerekmektedir (Wiley, 1997, s.
276).

Hastanelerin de toplumun gereksindigi saglik hizmetlerini karsilamak amaciyla faaliyet
gosteren emek-yogun teknolojiye sahip birer organizasyon oldugu diisiiniildiigiinde, belirlenen
bir amaca ulasmada, hastanenin basaris1 ya da basarisizig1 ¢alisanlara baghdir (Ozer ve Bakir,
2003, s. 118). Saglik kurumlarinda is performansiyla ilgili akademik yazina bakildiginda
performansi etkileyen etmenler i¢in ¢ok fazla galisma yapilmadigi ve yapilan ¢aligmalarda ise
tim etmenlerin galigmaya dahil edilerek analiz edilmedigi goriilmektedir. Bu kapsamda c¢aligsma,
0zel ve kamu hastanelerinde gorev yapan saglik calisanlarinin hastanelerinde uygulanan
performans degerleme sisteminin g¢alisan motivasyonlarina etkilerini ve bu konu hakkinda
calisanlarin gortslerini belirlemek ve performans degerleme sistemi ile ¢alisan motivasyonu
arasindaki iligkinin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmaistir.

1. Literatiir Taramasi
1.1. Performans Degerleme Kavrami ve Onemi

Performans degerleme ile genel olarak, bireysel, kurumsal ya da grupsal herhangi bir
konuda etkinligini bir grup Ozelliklere gdre analiz etmeye ve basarilari 6lgmeye yonelik
calismalar kastedilmektedir (Helvaci, 2002, s. 159). Performans degerleme ¢alisanlarin islerinin
gereklilikleri olan standartlar1 iyi yapip yapmadiklarini belirleme ve daha sonra bu bilgileri
calisanlara iletme siirecidir (Mathis ve Jackson, 2011, s. 320). Calisanlarin verimliligi, is
performansi, isine olan ilgisi, yaptig1 ise yonelik bilgi, beceri ve yetenegi ile kriz yonetim
becerisinin  6l¢iildiigli performans degerleme faaliyetindeki temel hedef, oOrgiitteki insan
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kaynaklarinin mevcut potansiyelini artirmak ve Orgiitiin stratejik gelisimini saglamaktir
(Camardella, 2003, s. 104).

Performans degerlemenin iki ana amaci vardir. Bu amaglardan ilki, is performansi
hakkinda bilgi edinebilmektir. Bu bilgiye yonetsel kararlar alinirken ihtiyag duyulacaktir. Ucret
artiglari, ikramiyeler, egitim, disiplin ve terfi gibi kararlar ve baska yonetsel kararlar biiyiik
cogunlukla performans degerlemeden elde edilen bilgilere dayanir. Performans degerlemesi
yapmanin ikinci ana amaci ise; ig goOrenlerin is tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan
standartlara ne kadar yaklastigina dair geri besleme temin etmektir (Palmer, 1993, s. 9-10).

Ozellikle saglik sektdriinde saglik personeli, yaslanan niifusa, giiniimiizdeki hastaliklara
ve kapsamli pahali biyomedikal teknolojiye atfedilen saglik harcamalarinin artmasi nedeniyle
bircok konuda giiglii bir baski altindadir (Aletras vd. 2007, s. 37). Saglik kurumlarinin sinirlt
kaynaklar ile saglikli bir toplum yaratma baskis1 (Oztiirk vd. 2016, s. 623) ve ayn1 zamanda saglik
kurumlarinin yiiksek verimli ve etkili saglik hizmetleri saglama zorunlulugu yiiziinden kurumlar
oldukca zorlanmaktadir (Gu ve Itoh, 2016, s. 801). Bu zorluklar hemen hemen her iilkede kaynak
kullanimint verimli hale getirebilecek olan performans kavramini denetlemeye ve gelistirmeye
yonelik girisimlerin artmasina neden olmustur. Saglik kuruluslari maliyetleri diisiirmek ve
ciktilar iyilestirmek igin performans 6l¢limii yapmak zorundadirlar. Daha acik bir ifadeyle; saglik
hizmetlerinde klinik kalitenin gelistirilmesi, ulasilabilirligin artirilmasi, maliyetlerin azaltilmasi,
pazardaki rekabet, vb. saglik sistemlerinde performansin izlenmesi ve Olciilmesini gerekli
kilmistir (Scott vd., 2018, s. 123).

1.2. Performans Degerleme Yontemleri

Degerlendirmeye iliskin yontemler; isin tiiriine, orgiitlerin yapisina, yonetimin amacina,
calisanin beklentilerine, cevreye, teknolojik faktorlere ve isletmenin terfi planlarina gore
degisebilmektedir. Bu nedenle, performans degerleme siirecinde segilecek olan yontemin
isletmeye uygun olmasi, degerlendirme faaliyetlerinin basarisin1 énemli 6l¢iide etkilemektedir
(William vd., 1996, s. 275). Biitiin bu kosullara uygun bir degerleme yontemi segmek ve
uygulamak organizasyonlar i¢in oldukca zordur ¢iinkii segilen her yontemin kendine 6zgii
avantajlar1 ve dezavantajlar1 bulunmaktadir.

Calisanlarin performanslarini ortaya koymak igin gelistirilmis bircok yontem vardir.
Bunlardan bazilar1 performans degerleme kavraminin ilk uygulama 6rneklerinde kullanilmaya
baslanmig ve gliniimiizde geleneksel olarak adlandirilabilecek yontemlerdir. Diger bir kismu ise,
klasik degerlendirme yontemlerinde karsilasilan sorunlar1 ortadan kaldirabilmek ve performans
degerleme faaliyetlerini daha objektif bir bicimde yapabilmek amaciyla gelistirilmis olan modern
yontemlerdir.  Klasik yontemler, calisan1 gorev agirlikli degerlendirme yaklagimi ile ele
almaktadirlar. Bu yontemlerde, ¢alisanlarin islerinde gosterdikleri basaridan ziyade kisilikleri
degerlendirilmektedir. Astlarin yonetime katilmasini amaglayan modern yontemler ise, bu siiregte
calisanin yaptigi isi basarma derecesinin yani sira, onun beklentilerini de goz Oniine alan
yaklagimlari igermektedir.

Performans degerleme yontemleri kisilerarasi karsilastirmalara dayali, ortak performans
kriter ve standartlarina dayali ve bireysel performans standartlarina dayali yaklagim olarak {i¢
kategoriye ayrilmaktadir. Kisileraras: karsilastirmaya dayali yontemler; siralama ve zorunlu
dagilim yontemidir. Ortak performans kriter ve standartlarina dayali yontemler ise degerlendirme
skalalar1, kritik olay ve igaretleme listesi yontemidir. Son olarak bireysel performans
standartlarina dayali yaklagimda, direkt indeks, standartlar yontemi ve amaglara gére yonetim yer
almaktadir. Performans degerlendirmesinde en yeni ve popiiler yaklagimlardan biri ¢ok kaynakli
performans degerlendirmesi ve geribildirim kullanilmasidir. 360 derece performans
degerlendirme calisan performansinin onun etkilesim iginde oldugu tiim kisiler tarafindan
degerlendirilmesidir. Bu yontemin amaci tiim agilardan bilgi saglanarak daha saglikli bir
degerlendirmenin yapilmas1 ve ¢alisanin performansim daha genis bir acidan gérmesidir (Ilsev,
2016, s. 185).
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Organizasyonlarda, performans degerlemenin ¢ok duyarli bir konu oldugu géz 6niinde
bulundurulmali, degerleme yonteminin se¢ciminden uygulanmasina kadar son derece titiz
davranilmali, elde edilen sonuglar yakindan denetlenmeli, uygulanan yontemde aksamalar varsa
bunlar1 zamaninda giderici etkili dnlemler alinmali ve her seyden 6nemlisi degerlemenin bir
cezalandirma araci degil, tersine calisanlarin eksik yonlerini tamamlayici, onlarin yetisme ve
ylikselmelerine yardimci bir teknik olarak algilanmasi saglanmalidir (Sabuncuoglu, 2005, s.
217).

1.3. Motivasyon Kavrami ve Onemi

Motivasyon, davranisin giicii ve yonil ile insanlar1 belirli sekillerde davranmak igin
etkileyen faktorler ile ilgilidir (Armstrong, 2010, s. 136). Motivasyon, insan davranislarim
aciklayan teorik bir yapidir. Insanlarin eylemleri, arzular1 ve ihtiyaclari i¢in nedenler verir ve ayni
zamanda kisinin davranisa yonelmesi olarak veya bir kisinin bir davranisin1 tekrar etmesini
isteyen seyin nedeni olarak ya da tam tersi olarak da tanimlanabilir (Elliot ve Covington, 2001, s.
73). Is motivasyonu ise isyerinde harcanan ¢abanin seviyesini, yoniinii ve 1srarin1 hesaba katan
bir kisinin icindeki giicleri ifade eder (Schermerhorn vd., 2002, s. 147). insan ¢ok yénlii ve
benzeri olmayan bir varlik olmasi agisindan oldukca karmasik bir yapiya sahiptir. Konuya orgiit
acisindan bakildiginda ise, drgiit amagclari ile is géren amaglarinin gogu zaman ¢eligkili durumlar
yarattig1 goriilmektedir (Argon ve Eren; 2004, s. 115). Bu gibi durumlari ortadan kaldirmak ya
da minimuma indirmek i¢in bireysel amagclar ile orgiitsel amaglarin entegrasyonunu saglamak
gerekmektedir.

Motivasyonun; oOrgiitsel davranmis, yonetim ve Orgiit psikolojisi alanlarinda tarihsel
bakimdan 6nemli bir kavram oldugu goriilmektedir. Kavram, farkli yonetim anlayislarina gore
degisik acilardan ele alinmakta ve degerlendirilmektedir. Insan kaynaklar1 yaklasiminda ise,
motivasyon konusunda biitiinciil bir bakis agist ortaya konmaktadir (Gok, 2009, s. 591). Dogru
yonde motive olmus bir is géren, yoneticisinin gozetimine gerek kalmaksizin miisteriyi tatmin
etmek i¢in calisir, siireci iyilestirmek icin teklifler sunarak 6nemli bir rekabet avantaji saglayabilir
(Hiriyappa, 2008, s. 144). Motivasyon, is verimliligini artirmada ¢ok onemli bir unsurdur; her
yoneticinin, is doyumu ve 6diil sistemleri ile nasil iliskili oldugu konusunda saglam bir anlayisa
sahip olmas1 gerekir (Pardee, 1990, s. 2).

1.4. Motivasyon Faktorleri ve Araclar

Caligan motivasyonunda etkili olan faktdrlerin baslica iki bakis agisina dayandirilarak
aciklamaya calisildigi goriilmektedir. Bunlardan biri ¢aliganlarin digsal faktoérler tarafindan
motive edildigi goriisiidiir. Digeri ise sosyal ve parasal yararlar kadar kendi bireysel amaglar1 daha
iyi calisarak igsel olarak motive olacag goriisiidiir (Kili¢ ve Keklik, 2012, s. 149). Bu ayrimin
aslin1 bir kisinin kendini giidiilerine gére motive edebilecegi ya da tam tersi disaridan gelecek
isteklendirmeler ile harekete gecebilecegi iddialar1 olusturmaktadir (Wiersma, 1992, s. 102).

Bugiine kadar sunulan veya uygulanan motivasyon model ve araglarin tam bir basariya
ulastig1 sdylenemez. Yoneticiler i¢in en 6nemli sorun, ayri ayr gereksinim ve kisiliklere sahip
olan galiganlar i¢in, amaglara yaklastirici, inandiric1 ve 6zendirici motivasyon araglarina sahip
olmaktir. Ciinkil insanlar1 motive eden unsurlar kisiden kisiye farklilik gostermekte ve siirekli
degismektedir (Olger, 2005, s. 3). Calisanlar1 is yapmaya yonelten en kuvvetli motivasyon
ozendiricileri ekonomik araglardir. Bu araglar ise; ticret artisi, kara katilma, ekonomik 6diil, prim,
sosyal yardimlar/kolayliklar gibi siralanabilir (Kili¢ ve Keklik, 2012, s. 149). Motivasyon araglari
icinde psiko-sosyal araglarin 6nemi biiyiiktiir (Alkis, 2008, s. 83) ve bireylerin igsel yapilarindaki
ihtiyaclarim1 ¢alismada bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statii gibi faktorler ile
kargilanabilmektedir (Bayrakgi, 2010, s. 17). Orgiitsel-yonetsel araglar galisanlarin orgiitle
biitinlesmesini saglayan araclardir ve motivasyon siirecinde yararlanilan oOrgiitsel-yonetsel
araglar; kararlara katilm, yetki devri, amag birligi saglama, egitim ve yiikselme olanaklari,
iletisim, is gilivencesi, katilimc1 ve demokratik yonetim, etkin onderlik olarak siralanabilir.
(Tarak¢ioglu vd., 2010, s. 5).
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Motivasyon konusunda psikologlar birgok teori gelistirmistir. Ancak bu kuramlarin hicbiri
tam ve evrensel anlamda benimsenebilecek diizeyde degildir. Her kuram insan davramislariin
nedenlerini digerlerinden farkli varsayimlara dayandirmakta ve sonugta doyurucu bir model
sunmaktan uzak bulunmaktadir (Can vd. 2009, s. 366). Motivasyon kuramlari, kapsam (geleneksel)
ve siire¢ (modern) olmak tizere iki baslik altinda incelenmektedir (Tablo 1.).

Tablo 1. Kapsam ve siire¢ kuramlarini genel bir bakis

Tiir

Kuram

Temel Varsayim

Uygulamacilara Katkisi

Kapsam Kuramlari:
bireylerin ne sekilde
motive edildigine
odaklanir.

Thtiyaglar Hiyerarsisi Kurami
— Maslow

Bireyin yaptig1 her davranis,
belirli ihtiyaglar1 gidermeye
yoneliktir ve bes kademe
ihtiyag vardir.

Bireyleri orgiit amaglari
dogrultusunda motive edilmeleri
icin neler yapilmasi gerektigini
gostermektedir.

X ve Y Kurami — Mc Gregor X Kuramu bireyleri olumsuz, Yoneticiler bireylerin
Y Kuramu ise olumlu farkliliklarmi  analiz  ederek
davranislar sergileyen  yonetim sekillerini ona gore
calisanlar olarak  diizenlemelidir.
degerlendirir.

Cift Faktor Kurami (Hijyen-  Bireylerin motive olmasi igin ~ Orgiitteki bireylerin sadece hijyen

Motivasyon ~ Kurami) - bulunmasi gereken asgari ya da sadece motivasyon

Herzberg kosullar ~ Hijyen  Faktori faktorlerinin tatmin edilmesi ile

altinda ele alinmaktadir.

basartya ulastirilmast miimkiin
degildir.  Yoneticiler her iki
faktorii de gz oniine almalidir.

Basarma Thtiyag Kurami —

Basarma, gii¢ kazanma ve

Basarma ihtiyact kuvvetli olan

McClelland iliski kurma ihtiyaglarindan  bireyler, kendilerine  yiiksek
olugmaktadir. hedefler koyarlar. Yoneticilerin
calisanlar1 iyi ydnlendirmeleri

gerekir.
ERG Kurami - Alderfer Var olma, ait olma ve gelisme ~ Yoneticiler ihtiyaglart  tatmin
ihtiyacindan olusur. ettikce  bireyler daha  ¢ok

performans gostermektedir.

Siire¢ kuramlary:
duragan cevre
kosullar1
varsayimindan hareket
ederek, is
motivasyonun dinamik
bir siirec icerisinde
gerceklestigini
savunmaktadir.

Kosullanma ~ Kuramn = —

Skinner

Ogrenme  davranisin  bir
sonucu olarak
gerceklesmektedir. Cevre
tarafindan benimsenen
davraniglar tekrar
edilmektedir.

Yoneticiler caliganlarina sik sik
geribildirimlerde bulunursa,
onlart olumlu davraniglara
yonlendirmis ve motivasyonlarini
da arttirmig olacaklardir.

Beklenti Kurami — VVroom

Bireyini belli bir is i¢in gayret
sarf etmesi, valens, bekleyis
ve aragsalliga bagldir.

Davranig-sonug iligkisi gelistiren
calisanlarin beklentileri
karsilandikca igse  bagliliklar
artacak ve daha iyi performans
gostereceklerdir.

Lawyer- Porter Modeli

Bireyi motive eden faktor
igsel ve digsal odiillerdir.

Yonetici digsal faktorlere dikkat
ederek  ¢alisamin  demoralize
olmasini engellemelidir.

Esitlik Kurami — Adams

Orgiitlerdeki esitsizlik
algilarinin calisanlar
uzerindeki etkilerinin, is

verimliligine ne  sekilde
yansidigini tartigmaktadir.

Yonetici  her ¢alisanina  esit
sartlarda  davrandigimi  ortaya
koydugunda tiim ¢alisanlarin
motivasyonlari yiiksek olacaktir.

Amag Kurami - Locke

Bireylerin amaglar orgiitteki
motivasyonlari acisindan
temel belirleyicidir.

Yoneticiler calisanlarin
hedeflerini yiikselterek,
performanslarini artirmalidir.

Kaynak: Pagamehmetoglu A. ve Yeloglu H.O., 2016, s. 141-142.

1.5. Performans Degerlemenin is goren Motivasyonuna Etkisi ve Saghk Sektoriinde Etkileri

Performans ve motivasyon arasinda pozitif geri bildirim iliskisi vardir. Performans
degerleme, yonetim sistemi igerisinde degerlendirme sathasi ve sonrasindaki siireg icerisinde
motivasyonu etkilemektedir (Berdud vd. 2016, s. 412). Calisan motivasyonu hem galisanin hem
de orgiitiin performansin etkiledigi i¢in is hayatinin 6nemli konular1 arasinda yer almaktadir.
Motivasyonu diisiik is gorenin olumlu performans sergilemesi beklenemez. Is motivasyonun
kullanilmasinin ana amaci organizasyon hedeflerinin gergeklestirilmesi i¢in ¢alisanin yiiksek
derecede performans gostermesine olanak saglamaktir (Agirbas vd., 2005, s. 328). Esasen motive
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edici bir siireg olarak performans degerleme, bireyin kendi performansina iliskin algisi, bu algiyla
orantil1 olan geribildirim beklentisi ve bilgilendirmeyle elde ettigi sonug¢larin beklentileriyle
uyumlu olup olmadigiyla yakindan ilgilidir (Argon ve Eren, 2004, s. 241). Performans
degerlendirme dogru olgiitlerle, etkin ve adil olarak yiiriitiildiigiinde organizasyon calisanlari
iizerinde motive edici bir giice sahip olmakla kalmayacak, 6zellikle saglik kurumlari i¢in 6nemli
bir sorun olan devamsizlik, iggiicii devri sorunlarin azalmasinda da biiyiik etkiye sahip olacaktir
(Karahan ve Ozgiir, 2011, s. 98). Performansi artirmak ve bdylece organizasyonun etkililigini
artirmak icin, insanlar davramglarini degistirmeleri igin, enerjiyi eyleme nasil ayiracagini
degistirmelidir, yani motivasyonlarini degistirmelidirler. Dogru unsurlarin dogru sekilde
degistirilmesi, daha iyi performansa yol agar. Bagka bir deyisle motivasyonu degistirmeden
davranisi ve sonunda performansi degistirmek miimkiin degildir (Pritchard ve Ashwood, 2008 s.
6-7).

Saglik sektorii emek yogun olan hizmet sektordiir ve gelismekte olan iilkelerde saglik
insan gilicii ¢ogu zaman hakkettiginin altinda bir {icret kazanir ve bu da c¢aligan motivasyonun
bozulmasina neden olur. Ancak yeterli saglik isgilicti gelisimi, verimli ve iyi isleyen bir saglik
sisteminin temel islevlerinden biridir. Saglik insan giicii, iyi egitimli, motive ve esit sekilde
dagitilmis saglhk is giiciinden olusmalidir. Isgiicii motivasyonu, saglik sektorii performans,
verimliligi, hizmet kalitesi ve esitlik i¢in 6nemli bir belirleyicidir (Shah vd. 2016, s .468).

2. Yontem

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin amaci, 6zel ve kamu hastanelerinde gorev yapan saglik calisanlarinin
hastanelerinde uygulanan performans degerleme sisteminin ¢alisan motivasyonlarina etkilerini ve
bu konu hakkinda galisanlarin goriislerini ortaya koymaktir. Ayrica performans degerleme
sistemleri farkli olan bu hastanelerin ¢alisanlarinin goriisleri ve yine ¢aligsanlarin verimliliklerinde
Oonemli bir faktor olan motivasyonun algilanis bigiminin calisanlar arasinda farklilik olup
olmadigini ortaya ¢ikarmaktir.

Bir orgiitte calisanlarin motivasyonun yiiksek diizeyde olmasi verimliliklerini artirir
varsayimindan hareketle calisanlart motive eden faktorlerin ortaya g¢ikarilmasi ve bu yonde
uygulamalarin yapilmasi orgiitiin sayginligir ve karliligi agisindan onem arz etmektedir. Bir
orgiitte performans degerleme sisteminin geregi gibi kurulmus ve uygulaniyor olmasi
motivasyonu olumlu yonde etkilemektedir. Bu calisma kamu ve Gzel hastanelerde var olan
personel degerleme sistemlerinin ¢aligan motivasyonuna etkilerini saptamak agisindan 6nemli bir
calismadir. Ayrica bu ¢alisma bu alanda daha sonra yapilacak olan benzer ¢alismalara veri teskil
edeceginden 6nem arz etmektedir.

Arastirmada test edilen hipotezler asagida verilmistir.

H1: Calisanlarin performans degerleme sistemlerine iliskin goriisleri demografik 6zelliklerine
gore farklilik gostermektedir.

H2: Calisanlarin motivasyonlar1 demografik 6zelliklerine gore farklilik géstermektedir.

H3: Performans degerleme boyutlarina iliskin ¢alisan goriigleri kamu, 6zel ve Universite
hastaneleri arasinda farklilik gostermektedir.

H4: Motivasyon boyutlarina iliskin galisan goriisleri kamu, 6zel ve liniversite hastaneleri arasinda
farklilik gostermektedir.

HS5: Performans degerleme boyutlari ile motivasyon boyutlari arasinda bir iligki vardir.
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2.2. Arastirmanin Evren, Orneklem ve Soru Kagidinin Hazirlanmasi

Calismada ana kiitleyi, Arastirma kapsamina alinan bir iiniversite hastanesi, l_?ir devlet
hastanesi ve bir 6zel hastanede calisan personel alinmis ve veriler toplanmigtir. Orneklem
asagidaki formiiller ile hesaplanmistir (Biiylikoztiirk vd., 2016, S. 96):

No

n= 1+TL(;V—1 (1)

no = (t*PQ)/d? )

N: Hedef kitledeki birey sayisi

ng : Ornekleme almacak birey sayisi

p: Incelenen olayin gériiliis siklig1 (gergeklesme olasilig)

q: Incelenen olayin gériilmeyis siklig1 (gerceklesmeme olasilig)

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger
d: Olayn goriiliis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasidir.

Arastirmada 6rnek capini en biiyliik yapmak i¢in ptq=1 sartin1 saglamak kosuluyla
p=q=0.5 alinmistir. Formiilde degerler yerine kondugunda toplamda 2090 calisan i¢in 6rneklem
biiyiikliigli 326 bulunmustur. Ana kiitlenin biiyiikliigi g6z oniine alindiginda ve kurumlar
arasinda karsilastirma yapilacagindan anket uygulamasinda ve ¢alisanlara ulasilmasinda Tabakali
Rastgele Ornekleme Yontemi ile hangi kurumdan kag tane anket alinacag belirlenmis ve sayilara
uygun basit rastgele calisanlar segilerek anket uygulanmistir. Ankara’da 1590 c¢alisani olan
universite hastanesi ¢alismanin %76’sin1 olusturmus ve 247 galisan se¢ilmesi kararlagtirilmig
calismaya 270 calisan katilmistir. Calisan sayist 300 olan ve 6rneklemin %14’{inii olusturan
devlet hastanesinden katilmasi gereken kisi sayist 46 bulunmus, calisma 100 kisi ile
tamamlanmigtir. Son olarak 200 c¢alisana sahip olan &zel hastane calismanin %10’{ini
olusturmakta ve 33 olmasi gereken katilim 92 kisi ile tamamlanmaistir.

Aragtirma da kullanilan anket formunun uygulanabilmesi i¢in Gazi Universitesi Etik
Kurulu (15.11.2016-E.137171 sayili izin) ve uygulama yapilan hastanelerden gerekli izinler
almmigtir. Performans degerlememeye iliskin tutum ile motivasyon 6lgiiliirken; Sultan Nuray
Cagan (2012) ve Giilen Ergin (2012) tarafindan yiiksek lisans tezlerinde kullanilan ve gegerlilik
ve glvenilirlikleri kanitlanmig ayrica ¢alismanin amacina ile uyumlu oldugu goriilen olgekler
kullanilmigtir.  Ilk béliimde katilimeilarin  sosyo-demografik ozellikleri, ikinci béliimde
performans degerlemeye iliskin 27 soru ve son bolimde is motivasyonuna (igsel ve dissal
motivasyon) iliskin 24 soru sorulmustur. Anketin birinci ve ikinci boliimii olan biitiin performans
degerleme ve igsel ve dissal motivasyon ifadeleri i¢in Cronbach Alpha degeri hesaplanmgtir.
Performans degerleme anketi i¢in Cronbach’s Alpha katsayis1 0,945, igsel motivasyon anketi i¢in
Cronbach’s Alpha katsayist 0,865 ve digsal motivasyon i¢in Cronbach’s Alpha katsayis1 0,870
olarak bulunmus ve 6lgegin giivenilir oldugu sonucuna varilmaistir.

2.3. Verilerin Analiz Yontemi

Arastirma sonucunda elde edilen 462 anketteki cevaplar bilgisayar ortamina aktarilmis
ve istatiksel analizler bir istatistik paket program araciligiyla yapilmistir. Calismada uygulanan
istatistiksel testler sunlardir: Olgek ifadelerinin degerlendirilmesine iliskin frekans analizi,
aciklayict faktdr analizi, gilivenirlik analizi yapilmistir. Arastirma kapsaminda sunulan
hipotezlerin test edilmesi asamasinda oOncelikle verilerin normal dagilima uygunlugunu
belirlemek icin Tek Orneklem Kolmogorov Smirnov Testi anlamlilik degerine bakilmus, test
anlamlilik degeri 0,000 bulunmus ve verilerin normal dagilmadigi goriilmiis bunun sonucunda
parametrik olmayan test yontemlerinin kullanilmasina karar verilmistir. Verilerin normal dagilim
gostermedigi tespit edildigi i¢cin parametrik olmayan iki bagimsiz grubun karsilagtirilmasinda
Mann Whitney-U Testi, ikiden fazla bagimsiz grubun karsilastirilmasinda ise Kruskal Wallis
testleri kullanilmistir. Son olarak da Spearman’s rho Korelasyon testi ile performans degerleme
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ile motivasyon boyutlarinin iliskileri incelenmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda,
%35 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

3. Bulgular

Oncelikle arastirma sonucu elde edilen bulgular1 degerlendirmek i¢in arastirmaya katilan
462 kisinin demografik verileri Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Katilimcilarin demografik degiskenlere iligskin dagilimlari

Ozellikler N Omeklem(% )

Cinsiyet Kadin 314 68,0
Erkek 148 32,0

25 yas alt1 61 13,2

26-35 yas 163 35,3

Yas 36-45 yas 158 34,2
46-55 yas 67 14,5

56-65 yas 13 2,8

Lise 155 33,4

Egitim Durumu Lisans-On ~lisans 239 51,5
Yiiksek Lisans 49 10,6

Doktora 19 4,1

Hekim 66 14,3

Hemgire 104 22,5

Unvan Idari Personel 79 17,1
Saglik Teknikeri 53 11,5

Veri Hazirlama Kontrol Isletmeni 160 34,6

{dari Ve Mali Hizmetler 226 45,4

Calisilan Departman Laboratuvar Ve Goriintiileme Hizmetleri 53 10,6
T1ibbi Hizmetler 219 44,0

1-5 yil 131 28,4

6-10 yil 88 19,0

Meslekte Caligsma Siiresi 11-15 yil 85 18,4
16-20 yil 68 14,7

21 yil tizeri 90 19,5

e Yoneticilik gorevi var 44 0,10
Yoneticilik Yoneticilik gorevi yok 418 0,90
Toplam 462 100

Caliganlarin demografik o6zellikleri incelendiginde; katilimcilarin %68’inin kadin,
%32’sinin erkek oldugu gorilmektedir. Hastaneler ¢cogunlugu kadinlardan olusan kurumlar
oldugu goz oniine alindiginda bu durum normal goriilmiistiir. Katilimcilarin %69,5°1 26-45 yas
arasindadir. Katilimcilarin egitim diizeylerine bakildiginda, %33,3’1i lise mezunu, %51,9u lisans
ve on lisans mezunudur. Orneklemin unvanlara gore dagilimlari incelendiginde hemsireler
(%22,5), idari personel (%17,1) ve veri hazirlama kontrol isletmenleri (%34,6) biiyiik
cogunlugunu olusturmaktadir. Katilimcilarin %45,6’s1 idari ve mali hizmetlerde, %10,6’s1
laboratuvar ve goriintiileme hizmetlerinde ve son olarak %44’ tibbi hizmetlerde gorev
yapmaktadir. Meslekte calisma siirelerine bakildiginda ise 1-5 sene arasinda caliganlar
%28,4’1inii, 6-15 sene arasinda galisanlar %37,4’{inii, 11-20 sene arasinda ¢aliganlar %33,1’ini ve
21 ve lizeri sene ¢alisanlar %19,1’ini olusturmaktadir. Kurumda ¢aligma siiresine bakildiginda
ise 1-10 sene arasinda galisanlar %62,9 ile biiyiik ¢cogunluktadir.

Performans degerleme 6lcegi icin ifadelerin frekanslarina ve ortalamalarina bakildiginda
calisanlarin katilim diizeylerinin en yiiksek oldugu ifadeler “Organizasyonun hedeflerine
ulagsmasinda tlizerime diiseni biliyorum.” (¥=3,961), “Yoneticim isimle ilgili aksakliklari
zamaninda iletir.” (¥=3,764) ve “Isyerimdeki gdrevim tam olarak belirlenmistir.” (¥=3,623)
olmustur. Katihm diizeyinin en diisiik oldugu ifadeler ise “Isyerim icin odiillendirme sadece
ticrete yonelik degildir; sosyal imkanlarda odiil olarak sunulabilmektedir.” (¥=2,292) ve
“Performansimdaki degisikligi ticretimde hemen izleyebilirim” (¥=2,381) olmustur. Motivasyon
anketinde ise calisanlarmn katilim diizeylerinin en yiiksek oldugu motivasyon ifadelerinin
“Yaptigim iste basariliyim.” (¥x=4,312) ve “Yaptigim isle ilgili olarak sorumluluga sahibim.”
(¥=4,294) oldugu tespit edilmistir. Digsal motivasyon ifadeleri igerisinde yer alan
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“Bagarilarimdan dolay1 ekstra iicret alirim.”  (¥=2,058) ve ‘“Basarilarimdan dolay1
odiillendirilirim.” (x=2,238) ifadeleri ise katilimin en diisiik oldugu ifadelerdir.

Hipotez testlerinin yapilmasindan 6nce performans degerleme ve motivasyon olceginde
yer alan ifadelerin anlamli faktorler haline getirilip sadelestirilmesi i¢in Kesfedici Faktor Analizi
gerceklestirilmistir. On faktorlii bir yapiya ulasilmig olup bu faktdrler performans degerleme icin;
degerleme sistemi, degerleme standartlar1 ve hedefleri, degerleme sonrasi geribildirim,
degerlemeye bagli iicret ve 6diil ve is dizayni olmustur. Motivasyon 6lgeginin faktorleri ise; igsel
motivasyon i¢in kendini degerli hissetme, oOrgiitsel baglilik iken digsal motivasyon; {icret ve
odiillendirme, takim calismasi ve c¢alisma ortaminin fiziki durumu olarak belirlenmistir.
Performans degerleme sistemine Ve ¢alisan motivasyonuna iligskin yapilan analizler sonucunda
istatistiki anlamda farklilik gosteren c¢alisanlarin unvanlari, departmanlari, yoneticilik
gorevlerinin olup olmamasi ve ¢aligtiklart hastaneler ile ilgili sonuglar agagida gosterilmistir.

Tablo 3. Performans degerleme algis1 — unvan iliskisi
Ortalama Serbestlik

Unvan N - Ki kare Sign
Sirast derecesi
Hekim 66 230,28
Degerleme Siireci i Hemsire 104 264,45 17711
Idari personel 79 253,11 4 ! ,001
Saglik teknikeri 53 232,94
VHKI 160 199,43
Degerleme Standartlari ve HHe ilq(;li?e 16064 ;Zg:ﬁ
Hedefleri Idari personel 79 237,35 4 9.423 ,051
Saglik teknikeri 53 264,77
VHKI 160 221,19
Hekim 66 250,64
] Hemgire 104 244 97 4 6.943
Degerleme Sonrast Idari personel 79 244 87 ! ,139
Geribildirim Saglik teknikeri 53 217,23
VHKI 160 212,98
Hekim 66 219,17
) . Hemgire 104 256,38 4 10431
Degerlemeye Bagli Ucret ve Idari personel 79 233,42 ’ ,034
Odiil Saglik teknikeri 53 258,74
VHKI 160 210,44
Hekim 66 236,05
. . Hemgire 104 233,07 4 958
Is Dizayn1 Idari personel 79 239,24 ! ,916
Saglik teknikeri 53 234,54
VHKI 160 223,78

(p<0,05).

Degerleme siireci boyutundaki farkliligin veri hazirlama kontrol isletmeni (VHKI)
unvaninda c¢alisanlarin 6zellikle hemsireler olmak iizere diger unvanlarda (hekim, hemsire, idari
personel, saglik teknikeri) calisanlara gore ortalamalarindan (X (VHKI) = 199,43 <
X (Hekim) = 264,46,% (Hemsire), 253,11, X (Idari personel) 232,94, % (Saglhk teknikeri) =
232,94) oldukga diistiktiir. Degerlemeye baglh iicret ve 6diil boyutundaki farklilik nedeni ise
hekim ortalamalarinin ve VHKI ortalamalarinin hemsire ve saglik teknikeri ortalamalarindan
diisiik"( " "x""(VHKI) = 219,17, ""x"™ " ("Hekim" )" = 210,44 < ""x"™ (Hemsire) =
256,38," "x"™ (Saglik teknikeri = 258,74)" olmasidir.
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Tablo 4. Performans degerleme algisi- departman iligkisi

Ortalama Serbestlik

Departman N Sirast derecesi Ki kare Sig.
Degerleme Siireci Idari ve mali hizmet 172 221,52 2 3770
Laboratuvar ve goriintiileme hizmetleri 53 262,15 ! ,152
T1bbi hizmetler 237 231,89
Degerleme Idari ve mali hizmet 172 219,82 7,279
Staﬁggl(;tfllirrli ve Laboratuvar ve goriintilleme hizmetleri 53 276,08 2 026
Tibbi hizmetler 237 230,01
B Idari ve mali hizmet 172 226,70 3,326
Degerle_n‘_le _S(_)nras1 Laboratuvar ve goriintiileme hizmetleri 53 262,81 2 ,190
Geribildirim Tibbi hizmetler 237 22798
Degerlemeye Bagh Idari ve mali hizmet 172 221,49 6,404
Ucret ve Odiil Laboratuvar ve goriintiileme hizmetleri 53 273,87 2 ,041
T1bbi hizmetler 237 229,29
Idari ve mali hizmet 172 226,19 1,790
is Dizayn1 Laboratuvar ve goriintiileme hizmetleri 53 253,44 2 ,409
Tibbi hizmetler 237 230,45
(p<0,05).

Performans degerleme siireci ve calisanlarin hizmet verdikleri departmanlar arasinda
anlamli bir farklilik bulunmustur. Yapilan analiz sonucunda degerleme standartlar1 ve hedefleri
ile degerlemeye bagli ticret ve 6diil boyutlarinda farklilik bulunmustur (p<0,05). Laboratuvar ve
goriintiileme hizmetleri departmanlarinda ¢alisanlarin ortalamalar1 diger iki departmana (idari ve
mali hizmetler ve tibbi hizmetler) gore olduke¢a yiiksektir ( X (lab.ve gorint.) = 219,82 <
% (Idari ve mali) = 276,08, x (Tibbi hizm.) = 230,01). Performans degerleme siirecinden
laboratuvar ve goriintiilleme hizmetlerinde ¢alisanlarin diger iki departman olan tibbi ve idari ve
mali  hizmetler de c¢alisanlara oranla daha memnun (X (lab.ve gorint.) =
273,87 > x (tibbi hizm.) = 221,49, x (idari ve mali) = 229,29) olduklar1 goriilmiistiir.

Performans degerleme sisteminde organizasyonlarda iki taraf vardir; degerlenen astlar ve
degerlendiren yoneticiler. Iki taraf arasinda hem is motivasyonu hem de performans degerleme
sistemini algilama yoniinden farklilik olabilecegi varsayilmis ve bu farkliligi saptamak amaciyla
performans degerleme boyutlari ile is motivasyonu boyutlari ile yoneticiler ve astlar arasinda
Mann Whitney-U testi uygulanmistir. Sonuglar agagida verilmistir.

Tablo 5. Performans algisi- yoneticiler ve astlar arasinda iliskisi

Yoneticilik N Ortalama sirast 4 Sig.
Degerleme Sistemi Yonetici == 20827 3,546 000
Ast 418 224,37
B ) Yonetici 44 299,59
Degerleme Standartlar1 ve Hedefleri Ast 418 22433 -3,563 ,000
B o Yonetici 44 251,67
Degerleme Sonrasi Geribildirim Ast 418 22938 -1,057 ,290
. - L Yonetici 44 301,60
Degerlemeye Bagli Ucret ve Odiil Ast 418 22412 -3,671 ,000
. Yonetici 44 245,31
Is Dizayni Ast 418 230,05 -,736 ,462

(p<0,05).

Yapilan analiz sonucunda ydneticiler ve astlari arasinda degerleme sistemi, degerleme
standartlar1 ve hedefleri ile degerlemeye bagli {icret ve 6diil boyutlarinda farklilik bulunmustur. Her ti¢
boyutta da farklihgin sebebi yoneticilerin ifadelere katilim oranlarinin astlarin katihm oranlaria goére
oldukea yiiksek olmasidir. Bu sonug degerlendiren taraf olan yoneticilerin kendi yiiriittiikleri performans
degerleme sisteminden astlara oranla daha memnun olduklar seklinde yorumlanabilir.
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Tablo 6. Motivasyon-unvan iliskisi

Unvan N Ortalama Serbestli'k Ki kare Sign
Sirasi derecesi
Hekim 66 215,07
Kendini Degerleri Hissetme i daHrie]I)r;i;r:nel 170; ;gg:gi 4 5,700 223
Saglik teknikeri 53 265,77
VHKI 160 226,47
Hekim 66 221,79
- < Hemygire 104 244,23
Orgiitsel Baghlik idari peisonel 79 261.29 4 13,083 011
Saglik teknikeri 53 253,66
VHKI 160 205,18
Hekim 66 244,15
Hemygire 104 249,13
Geret ve Ouillendimme idari personel 79 259.48 4 12,603 013
Saglik teknikeri 53 218,71
VHKI 160 205,25
Hekim 66 218,28
i Hemygire 104 242,51 4 7823
Takim Caligmasi Idari personel 79 255,51 ! ,098
Saglik teknikeri 53 247,02
VHKI 160 212,80
Hekim 66 198,82
. Hemsire 104 224,60
Calisma I(D)rtammm Fiziki idari personel 79 252.66 4 7,998 092
urumu Saglik teknikeri 53 255,42
VHKI 160 231,09

(p<0,05).

Motivasyon boyutlar1 ile sahip olunan unvanlar arasinda anlamli iliski olup olmadigini
belirlemek amaciyla da Kruskal Wallis testi yapilmistir ve yapilan analizler sonucunda
motivasyon boyutlarinda orgiitsel baglilik ve licret ve 6diillendirme gore farklilik tespit edilmistir
(p<0,05). Orgiitsel baglhlik boyutunda VHKI unvaninda ¢alisanlarin diger unvanlarda (hemsire,
idari personel ve saglik teknikeri) ¢alisanlara gore oldukea diisik (% (VHKI) = 205,18 <
X (hemsire) = 244,23 ,x (idari personel) = 261,29, x (saglik teknikeri) = 253,66)
ortalamalara sahip olduklar1 goriilmiistiir. Ucret ve ddiillendirme boyutunda ise VHKI unvaninda
calisanlarin diger unvanlarda (hekim, hemsire, idari personel) gore ortalamalarinin oldukga diisiik
(x (VHKI) = 205,25 < i (hekim) = 244,15, x (hemsire), 249,13, x (idari personel) =
259,48) oldugu goriilmiistiir.

Tablo 7. Motivasyon-departman iligkisi
Ortalama  Serbestlik

Departman N Surast derecesi Ki kare Sig.
L Idari ve mali hizmet 172 204,41 12773
Kendini Degerli Laboratuvar ve goriintiileme hizmetleri 53 266,44 2 ' ,002
Hissetme Tibbi hizmetler 237 24334
Idari ve mali hizmet 172 220,99 2,512
Orgiitsel Bagllik Laboratuvar ve goriintiilleme hizmetleri 53 252,38 2 ,285
Tibbi hizmetler 237 234,46
Ucret ve Idari ve mali hizmet : : 172 243,48 6,924
Odiillendirme Laboratuvar ve g.t')rfintﬁleme hizmetleri 53 260,29 2 ,031
Tibbi hizmetler 237 216,37
idari ve mali hizmet 172 229,40 3,140
Takim Caligmasi Laboratuvar ve goriintiileme hizmetleri 53 261,70 2 ,208
Tibbi hizmetler 237 226,27
idari ve mali hizmet 172 239,56 1,619
Ceg:irlrll(? gatrznﬁﬁm Laboratuvar ve goriintilleme hizmetleri 53 213,83 2 ,445
Tibbi hizmetler 237 229,60

(p<0,05).

Caligilan departman ile motivasyon arasinda farklilik olup olmadigini anlamak igin
yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda kendini degerli hissetme faktorii ile iicret ve ddiillendirme
faktorlerinde istatistiki olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Kendini degerli hissetme
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faktoriiniin altinda idari ve mali hizmetlerde ¢alisanlarin ortalamalari diger iki departman olan
laboratuvar ve goriintiileme hizmetleri ile tibbi hizmetleri departmanlarinda calisanlara gore
oldukca  disiiktiir (i (idari ve mali hizm.) = 266,44 < X (lab.ve gorint. hizm.) =
266,44, ¥ (tibbi hizm.) = 243,34). Ucret ve odiillendirme faktdriinde ise tibbi hizmetler
departmaninda ¢alisanlarin ortalamalari idari ve mali hizmetler ile laboratuvar ve goriintiileme

hizmetlerinde calisanlara gore oldukea diisiik (x (tibbi hizm.) =
216,37 x (lab.ve goriint. hizm.) = 243,48, x (idari ve mali ) = 260,29) kaldig1
gorilmiistiir.

Yoneticiler ve astlar arasinda motivasyon boyutlart agisindan bakildiginda ise orgiitsel baglilik,
iicret ve odiillendirme, takim calismast ile calisma ortaminin fiziki durumu boyutlarinda farklilik
bulunmugtur (Tablo 10). Performans degerleme sistemi boyutlarinda oldugu gibi is motivasyonu
boyutlarinda da farklilik yoneticilerin katilim oranlarinin astlara gore oldukea yiiksek olmasidir.

Tablo 8. Motivasyon - yoneticiler ve astlar arasinda iligkisi

Yoneticilik N Ortalama sirasi z Sig.

Kendini Degerli Hissetme YéX::iCi fﬁB ggg:zg -1,171 ,242
Orgitsel Baglilik Yé;::id fl‘; 322%8 -3,398 001
Ucret ve Odiillendirme Yo:\:ttch ffB ;gg:gg -1,965 ,049
Takim Caligmasi Yb::ttlm ffB gggﬁé -2,662 ,008
Calisma g&iﬁgm Fiziki Y02::101 fllg ;gi:gg -3.348 001

(p<0,05).

Calisgmamin ana amaglarindan biri olan kamu ve 0zel hastanelerin c¢alisanlart arasinda
performans degerleme sistemine iligkin diislinceler ve motivasyon agisindan farkliik bulunup
bulunmadigini tespit etmek amaciyla (“H3: Performans degerleme boyutlarina iliskin ¢aligan goriisleri
kamu, 6zel ve tiniversite hastaneleri arasinda farklilik géstermektedir.” ve “H4: Motivasyon boyutlarina
iliskin caligan goriisleri kamu, 6zel ve {iniversite hastaneleri arasinda farklilik gostermektedir.”)
“Kruskal Wallis” testleri gergeklestirilmistir (Tablo 9 ve Tablo 10).

Tablo 9. Performans degerleme hastane iliskisi
Ortalama  Serbestlik

Hastane N - Ki kare Sig.
Sirasi derecesi
Degerleme Siireci _Devlet Hastanesi 100 220,98 11422
Universite Hastanesi 270 221,08 2 ! ,003
Ozel Hastane 92 273,52
Degerleme Standartlari ve Devlet Hastanesi 100 215,94 20,757
Hedefleri Universite Hastanesi 270 217,97 2 ,000
Ozel Hastane 92 288,13
Degerleme Sonrast B} ngleF Hastanesi : 100 201,76 7,859
Geribildirim UnlYer51te Hastanesi 270 234,75 2 ,020
Ozel Hastane 92 254,28
N o Devlet Hastanesi 100 246,29
Degerlemeyg Bagh Ucret Universite Hastanesi 270 21107 2 11579 000
Ozel Hastane 92 275,38
) _ Devlet Hastanesi 100 226,06 229
Is Dizayn1 Universite Hastanesi 270 232,63 2 ! ,892
Ozel Hastane 92 234,09

(p<0,05).

Yapilan analiz sonucunda performans degerleme sistemi boyutlarindan degerleme siireci,
degerleme standartlar1 ve hedefleri, degerleme sonrasi geribildirim ve degerlemeye bagl iicret ve 6diil
boyutlar i¢in hastaneler arasinda istatistiki olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Degerleme
siireci faktoriindeki farkliigin sebebi Ozel Hastane’nin ¢alisanlarmim Universite Hastanesi ile Devlet
Hastanesi ¢aliganlarina gore ortalamalarinin oldukca yiiksek (x = 273,52 >x = 221,08, x =
220,98 ) olmasidir. Degerleme standart ve hedefleri faktoriinde de farkliligim sebebi Ozel Hastane’nin
calisanlarinin Universite Hastanesi ile Devlet Hastanesi ¢alisanlarma gore ortalamalarimin oldukca
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yiksek (X = 288,13 >ix = 217,97, ¥ = 215,94) olmasidir. Degerleme sonrasi geribildirim
faktoriindeki farkhihigin sebebi ise Devlet Hastanesi cahsanlarimin Ozel Hastane ve Universite Hastanesi
calisanlarina gore ortalamalarinin olduk¢a diisiik (x = 201,76 < X = 234,75, X = 254,28)
kalmasidir. Degerlemeye bagli iicret ve 6diil faktdriinde ise Universite Hastanesi ¢alisanlar1 diger iki
hastane olan Devlet Hastanesi ile Ozel Hastane calisanlarma gore diisik (X = 211,07 < x =
246,29, x = 275,38) kalmistir. Buna gore, “H3: Performans degerleme boyutlarina iliskin ¢aligan
goriisleri kamu, 6zel ve tiniversite hastaneleri arasinda farklilik gostermektedir.” Hipotezi is dizaym
boyutu disinda tiim boyutlarda kabul edilmistir.

Motivasyon boyutlari acisindan hastaneler arasinda fark olup olmadigimi anlamak i¢in yapilan
Kruskal Wallis testi sonuglar1 Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 10. Motivasyon- hastane iliskisi
Ortalama  Serbestlik

Hastane N - Ki kare Sig.
Sirast derecesi
) Devlet Hastanesi 100 196,90 12781
Kendini Degerli Hissetme Universite Hastanesi 270 232,86 2 ’ ,002
Ozel Hastane 92 265,13
. ) Devlet Hastanesi 100 205,42 6.299
Orgiitsel Baglilik Universite Hastanesi 270 233,96 2 ! ,043
Ozel Hastane 92 252,64
) ) _ Devlet Hastanesi 100 206,06 4675
Ucret ve Odiillendirme Universite Hastanesi 270 237,93 2 ! ,097
Ozel Hastane 92 240,27
_ Devlet Hastanesi 100 197,75 10180
Takim Calismasi Universite Hastanesi 270 235,11 2 ! ,006
Ozel Hastane 92 257,60
. Devlet Hastanesi 100 231,39
Cahgma g&?ﬁ#ﬁm Fiziki Uni\./.ersite Hastanesi 270 206,22 2 38,563 ,000
Ozel Hastane 92 305,82

(p<0,05).

Yapilan analiz sonucunda kendini degerleme hissetme, orgiitsel baglilik, takim calismasi ve
calisma ortamimin fiziki durumu boyutlart i¢in hastaneler arasinda anlamli farklilik bulunmustur
(p<0,05). Kendini degerli hissetme faktoriindeki farkliligin sebebinin Devlet Hastanesi galisanlarinin
Universite Hastanesi ile Ozel Hastane calisanlarma gore diisiik (X = 196,90 < x = 232,86, ¥ =
265,13) kalmasidir. Orgiitsel baglilik faktdriinde de farklihgin sebebi Devlet Hastanesi cahisanlarmim
Universite Hastanesi ile Ozel Hastane ¢alisanlarina gore diisiik (¥ = 205,42 < X = 233,96, ¥ =
252,64) kalmasidir. Yine ayni sekilde takim galismasi faktoriinde de farklihigin sebebi Devlet Hastanesi
calisanlarmm Universite Hastanesi ile Ozel Hastane calisanlarma gore diisiik (¥ = 197,75 < X =
235,11, x = 257,60) kalmasidir. Calisma durumunun fiziki durumu faktériine bakildiginda ise Ozel
Hastane ¢ahsanlarmim ortalamalart kamu hastaneleri olan Universite Hastanesi ve Devlet Hastanesi
calisanlarma gore oldukga yiiksek (X = 305,82 > X = 206,22, % = 231,39) oldugu goriilmiistiir.
Buna gore, “H4: Motivasyon boyutlarina iliskin ¢alisan goriisleri kamu, 6zel ve iiniversite hastaneleri
arasinda farklilik gostermektedir.” Hipotezi iicret ve ddiillendirme disindaki tiim boyutlarda kabul
edilmistir.

Performans degerleme sisteminin her bir faktorii ile motivasyon faktorleri arasindaki
iligkinin agiklanmasi i¢in Spearman’s Rho Korelasyon Testi boyutlar arasinda yapilmis ve
aralarindaki iliski agiklanmaya ¢aligilmistir (Tablo 11).
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Tablo 11. Performans degerleme siireci ve motivasyon iligkisi

C i o P - Calisma
Kendini Degerli Orgiitsel Ucret ve o
Hissetme Baghilik Adiil Takim Caligmasi Ortaminin Fiziki
Durumu
Degerleme
Siireci ,342™ 556" 550™ 570™ 493"
Degerleme
Standartlari ,506™ ,509™ ,331™ ,608™ ,510™
ve Hedefleri
Degerlemeye
Baglh Ucret ,133™ ,348™ ,602™* ,355™ 312"
ve Odiil
Degerlemeye
Bagl ,361™ 523" 481" ,589™ ,556™
Geribildirim
Is Dizayni 111 ,293 354 343 316

(*: p<0,05; **: p<0,001)

Tablo 11 incelendiginde, performans degerleme boyutlari ile motivasyon boyutlar
arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir. Performans degerleme dlgeginin
alt boyutlar1 olan degerleme siireci, degerleme standartlar1 ve hedefleri, degerlemeye bagl iicret
ve 0diil, degerlemeye bagl geribildirim ve is dizayni1 ile motivasyon alt boyutlari, kendini degerli
hissetme, orgiitsel bagllik, ticret ve 6diil, takim ¢aligmasi ve ¢alisma ortaminin fiziki durumu
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur. Bu sonuglara gore performans degerleme
ortalamalar1 yiikseldikce motivasyon ortalamalari da yiikselmektedir. “H5: Performans
degerleme boyutlar1 ile motivasyon boyutlar1 arasinda bir iliski vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.

Sonug ve Oneriler

Performans degerleme sisteminin adil ve standart faktorlere sahip olmasi ve adil ve
standart kriterler ile 6l¢iilmesi, sonuglarin ¢alisanlara geri doniit olarak verilmesi ¢alisanlari
motive eder. Son zamanlarda yapilan pek ¢ok calisma incelendiginde; orgiitlerde calisan
performans degerlendirme sistemindeki anlayisin degistigine yonelik bircok calisma yapildigt
goriilecektir. Bu ¢alismalarda performans yoOnetimi ile motivasyon arasinda iliskiye agirlik
verilmektedir.

Yapilan c¢alisma sonucunda ortaya ¢ikan bes performans degerleme ve bes motivasyon
boyutunda sosyo-demografik 6zelliklere gore anlamli bir farklilik olup olmadigi hipotezler test
edilerek incelenmistir. “H1: Calisanlarin performans degerleme sistemlerine iligkin goriisleri
demografik o6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.” hipotezi test edilmis ve kismen kabul
edilmis ve su sonuglara ulasilmistir; ¢alisanlarin sahip olduklar1 unvanlara bakildiginda, VHKI
kadrosunda ¢alisanlarin diger unvanlara (hekim, hemsire, idari personel ve saglik teknikeri) sahip
calisanlara gore ortalamalarin oldukga diisiik oldugu gorilmiistiir. Performans degerleme
konusunda laboratuvar ve goriintiileme hizmetleri departmaninda gérev yapan g¢alisanlarin diger
departmanlarda (Idari ve mali hizmetler ile tibbi hizmetler) gérev yapan calisanlara gore
katilimlar1 daha yiiksek oldugundan bu departmanda goérev yapanlarin performans degerleme
sisteminden daha fazla memnun olduklar diigiiniilmektedir. Calisanlarin yoneticilik pozisyonuna
sahip olmalar1 da anlaml bir farklilik yaratmistir. Sonuglara gore yoneticilerin ortalamalarn
astlarinin ortalamalarindan daha yiiksektir. Kendi yiiriittiikleri performans degerleme sisteminden
yoneticilerin astlarina oranla daha memnun olduklari ortaya konulmustur.

“H2: Calisanlarin motivasyonlar: demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.”
Hipotezi kismen kabul edilmistir. Sonuglara bakildiginda; VHKI kadrosunda gorev yapan
calisanlarin motivasyon boyutlarina katilim ortalamalar1 diger unvanlarda galisanlara gore
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oldukga diigiik kalmistir. Kendini degerli hissetme alt boyutunda idari ve mali hizmetlerde
calisanlarin diger iki departman (Tibbi hizmetler ile laboratuvar ve goriintiileme hizmetleri)
calisanlarina gore ortalamalar1 oldukca diisiik kalmistir. Diger taraftan iicret ve 6diillendirme alt
boyutunda ise tibbi hizmetlerde ¢aligsanlarin ortalamalar1 diger departmanlarda ¢aliganlara gore
diisiik kalmigtir. Performans degerleme algis1 ile paralel olarak yoneticilerin motivasyon
ortalamalar1 yonetici pozisyonunda olmayan ¢alisanlara gore oldukca yiiksek bulunmustur.

“H3: Performans degerleme boyutlarina iligkin ¢alisan goriigleri kamu, 6zel ve tiniversite
hastaneleri arasinda farklihk gdstermektedir.” hipotezi kabul edilmistir. Ozel hastane calisanlari
ile kamu hastaneleri olan devlet hastanesi ve {iniversite hastanesi ¢alisanlarina oranla performans
degerleme sisteminin isleyisinden olduk¢a memnun olduklar1 gériilmiistiir. Ozel sektdrde
calisanlarin performanslarmin getirisi (licret zami, prim, terfi vb.) ve performanslarina bagh
olarak tam aksi kararlar (isten ¢ikarilma, terfinin diigiiriilmesi vb.) ¢ok daha anlamli ve sistemli
bir sekilde ilerlemekte oldugu belirlenmistir.

“H4: Motivasyon boyutlarina iliskin ¢alisan goriisleri kamu, 6zel ve liniversite hastaneleri
arasinda farklilik gostermektedir.” Hipotezi kabul edilmistir. Performans degerleme sistemi
algisina paralel olarak 6zel sektor calisanlarinin motivasyon ortalamalar1 oldukea ytiksektir. “HS5:
Performans degerleme boyutlart ile motivasyon boyutlar1 arasinda bir iligki vardir.” Hipotezi
kabul edilmigtir. Tiim sonuglar degerlendirildiginde ¢aligmada performans degerleme ile
motivasyon arasindaki pozitif yonlii bir iliski oldugu kabul edilmistir.

Tim sonuglar 15181nda ¢alismada sunulacak olan bir Oneri ise; performans degerleme
sisteminin ne kadar adil, diizenli ve verimli olursa ¢aligan motivasyonun da o kadar artacagi ve
calisanlardan daha fazla verim alinacagi yoniinde olacagidir. Diizgilin isleyen bir performans
degerleme sisteminin etkinligi ¢alisan motivasyonunu olumlu olarak etkiledigi, bunun tersi
durumunda ise galisanin performanst dogru 6lgiilemeyen bireylerin motivasyon ve dolayisiyla
performanslarinin da diismeye baslayacagindan gereken 6nemin verilmesi olduk¢a Gnemlidir.
Ayrica kadro/unvana bakildiginda kadrosu veri hazirlama kontrol igletmeni olan calisanlarin
performans degerleme sisteminden 6zellikle iicret ve 6diil boyutunda yeterince yararlanamadigi
ve performans degerleme sisteminin igleyisinden memnun olmadiklari ortaya ¢ikmistir. Disiplin
sistemi, baska bir deyisle 6diil ve ceza sistemi kurulmali ve hakkaniyet ilkesi dogrultusunda
igletilmeli ve tiim kadro/unvana sahip ¢alisanlar memnun edilmelidir. Calismanin sonuglarindan
biri de idari personel ile tibbi kadrolarda yer alan personelin motivasyon kaynaklarinin birbirinden
farkli oldugunun anlasilmasidir. Tibbi kadrolarda yer alan c¢alisan kendini degerli hissetme
ihtiyact duymazken, idari personel ise {icret ve 6diil konusunda tibbi kadrolarda yer alan ¢alisanlar
kadar ihtiyag duymamaktadir. Bu durum 6zellikle yoneticilerin ¢alisan motivasyonu géz oniine
alindiginda farkli motive kaynaklarimi dikkate almalar1 gerektigini agiga ¢ikarmistir. Sadece igsel
ya da sadece digsal motivasyon kaynaklarina yonelmek hem ¢alisan hem de yonetici ve kurum
i¢in istenen basariy1 saglamaya yeterli olmayacaktir. Ozel saglik kuruluslarinda etkin bir sekilde
yiiritiildigi belirlenen performans degerleme sisteminin kamu saglik kuruluslarinda da etkin bir
sekilde yiiriitiilmesi i¢in gerekli olan diizenlemeler yapilmalidir. Aragtirma kapsami Cankaya
ilgesinde hizmet vermekte olan bir iiniversite, bir devlet ve bir 6zel hastane ile smirli tutulmus
olup, performans degerleme ile motivasyon arasindaki iliski hem ¢aligan hem de hasta ve hasta
yakinlar1 agilarindan daha genis bir 6rneklem secilip daha kapsamli bir ¢aligsma yapilabilir.

Kaynakc¢a
Agirbas, 1., Celik, Y. ve Biiyiikkayik¢1, H. (2005). Motivasyon araglari ve is tatmini: sosyal

sigortalar kurumu bagkanlig1 hastane baghekim yardimcilari lizerinde bir aragtirma. Hacettepe
Saghk Idaresi Dergisi, 8(3), 326-350.

Aletras, V., Kontodimopoulos, N., Zagouldoudis, A. and Niakas, D. (2007). The short-term effect
on technical and scale efficiency of establishing regional health systems and general

533



Oztiirk ve Dogug / Hastanelerde Performans Degerleme Sisteminin Calisan Motivasyonuna Etkileri Hakkinda
Calisan Goriisleri (Cankaya Ilgesi Ornegi) / Employee Opinions about the Effects of The Performance Appraisal
System on Employee Motivation in Hospitals (Cankaya Sample)

management in Greek NHS hospitals, Health Policy, 83(2-3), 36-45, doi:
10.1016/j.healthpol.2007.01.008.

Alkis, H. (2008). Uretim isletmeleri agisindan is gorenlerin demografik &zellikleri ile motivasyon
araglarmi algilama diizeyleri arasindaki iliski. Kamu-Zs Dergisi, 10(2), 79-96.

Argon, T. ve Eren, A. (2004). Insan kaynaklar: yonetimi. Ankara: Nobel Basimevi.

Armstrong, M. (2010). Armstorng’s essential human resource management practice: a guide to
people management. United Kingdom: Kogan Page Limited.

Barutgugil, 1. (2004). Stratejik insan kaynaklar: yonetimi. istanbul: Kariyer Yayincilik.

Bayrake1, E. (2010). Lider davraryslarmm calisan motivasyonu iizerine etkisi: ipliksan as bir
arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, 2(2), 15-32.

Berdud, M., Cabasés, J. M., and Nieto, J. (2016). Incentives and intrinsic motivation in
healthcare. Gaceta sanitaria, 30, 408-414, doi:10.1016/j.gaceta.2016.04.013.

Brooks I. (2006). Organizational behaviour (individuals, groups and organization), (3th Edition).
United Kingdom: Pearson.

Camardella, M. J. (2003). Effective management of the performance-appraisal process.
Employment Relations Today, 30(1), 103-106, doi:10.1002/ert.10080.

Can, H., Asan, O. ve Miski, E. (2006). Orgiitsel davrams. Istanbul: Arikan Basim.

Can, H., Kavuncubasi S. ve Yildinim S. (2009). Kamu ve ozel kesimde insan kaynaklar: yonetimi.
(Altinct Baski). Ankara: Siyasal Kitabevi.

Cagan, S.N. (2012). Performans ve motivasyon arasindaki iliski: GATA hemsirelik hizmetleri
ornegi (Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi). Atilim Universitesi, Ankara.

Elliot, A. J. And Covington, M. V. (2001). Approach and avoidance motivation. Educational
Psychology Review, 13(2), 73-92, doi.org/10.1023/A:1009009018235.

Ergin, G. (2012). Performans degerleme ile motivasyon arasindaki iligki ve belediye ¢alisanlar
tizerine bir uygulama (Yayimlanmamis Yiiksek lisans tezi). Istanbul Aydin Universitesi,
Istanbul.

Filiz6z, B. (2003). insan kaynaklari ydnetiminde uluslararasi yaklasim gerekliligi. Cumhuriyet
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 4(1), 161-180.

Gok, S. (2009). (")rgii'.c ikliminin ¢alisanlarin  motivasyonuna etkisi {izerine bir
arastirma. Uluslararas: Insan Bilimleri Dergisi, 6(2), 587-605.

Gu, X., and Itoh, K. (2016). Performance indicators: healthcare professionals’
views. International journal of health care quality assurance, 29(7), 801-815, doi:
10.1108/1JHCQA-12-2015-0142.

Helvaci, M. A. (2002). Performans y6netim siirecinde performans degerlemenin énemi. Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 35(1-2),155-169.

Hiriyappa, B. (2008). Organization behavior. New Delhi-India: New Age International.

flsev, A. (2016). ‘Insan kaynaklar1 yonetiminde performans yonetimi ve degerlendirmesi. A.
Ergeneli (Ed), Insan Kaynaklar: Yonetimi iginde (ss. 177-205). Ankara: Nobel Yaymevi.

Jackson, J. H. and Mathis, R. L. (2011). Human resource management. (13th Edition). United
States of America: South Western Congage Learning.

Karahan A. ve Ozgiir E. (2011). Hastanelerde performans yénetim sistemi ve veri zarflama
analizi. (Ikinci Bask1). Ankara: Nobel Kitabevi.

534



Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi / Cilt: 22, Say1: 2, Haziran 2020, 519-536
Afyon Kocatepe University Journal of Social Sciences / Volume: 22, No: 2, Month 2020, 519-536

Kilig, R. ve Keklik, B. (2012). Saglik calisanlarinda is yasam kalitesi ve motivasyona etkisi
lizerine bir arastirma. Journal of Economics and Administrative Sciences/Afyon Kocatepe
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 14(2), 147-158.

Mathis R.L. and Jackson, J. H. (2011). Human resource management: Essential perspectives.
Canada: South Western Congage Learning.

Olger, F. (2005). Departmanli magazalarda motivasyon iizerine bir arastirma. Erciyes Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 25, 1-22.

Ozer, M. ve Bakir, B. (2003). Saglik personelinin motivasyonla ilgili etmenlerinin belirlenmesi.
Giilhane Tip Dergisi. 45(2), 117-122.

Ozgen, H., Oztiirk, A., Yalgin, A. (2005). Insan kaynaklar: yonetimi. Adana: Nobel Kitabevi.

Oztiirk, N., Uysal, S. A., ve Celik, R. (2016). Hospital managers' opinions about performance
measurement in their registered hospitals: Antalya sample. Social Sciences, 1, 622-633,
http://dx.doi.org/10.17740/eas.soc.2016.MSEMP-50

Palmer, M.J. (1993). Performans degerlendirmeleri. (D. Sahiner, Cev.). Istanbul: Rota Yayini.

Pardee, R. L. (1990). Motivation theories of maslow, herzberg, mcgregor & mcclelland. a
literature review of selected theories dealing with job satisfaction and motivation.
http://files.eric.ed.gov/fulltext/ED316767.pdf, (Erisim tarihi: 12.02.2019).

Pasamehmetoglu, A. ve Yeloglu H.O. (2016). Motivasyon. S. Unsal ve S. Giirbiiz (Ed), Orgiitsel
Davranig iginde (ss. 137-174). Istanbul: Beta.

Pritchard, R. and Ashwood, E. (2008). Managing motivation: a manager's guide to diagnosing
and improving motivation. United States of America: Routledge

Sabuncuoglu, Z. (2005). Insan Kaynaklar: yénetimi (Uygulamali). (Ikinci Bask1). Bursa: Furkan
Ofset.

Schermerhorn J.R., Hunt J.G. and Osborn R.N. (2002). Organizational behavior. (7th Edition).
United States of America: Wiley.

Scott, T., Mannion, R., Davies, H., and Marshall, M. (2018). Healthcare performance and
organisational culture. United Kingdom: CRC Press.

Shah, S. M., Zaidi, S., Ahmed, J., and Rehman, S. U. (2016). Motivation and retention of
physicians in primary healthcare facilities: a qualitative study from Abbottabad,
Pakistan. International journal of health policy and management, 5(8), 467-475,
doi: 10.15171/ijhpm.2016.38.

Tarakc¢ioglu, S., Sokmen, A:, ve Boylu, Y. (2010). Motivasyon araglarinin degerlendirilmesi:
Ankara’da bir arastirma. Isletme Arastirmalart Dergisi, (1), 3-20.

Tortop, N., Ayka¢ B., Yayman H. ve Ozer M. (2007). Insan kaynaklar: yonetimi, (2.Bask).
Ankara: Nobel.

Uyargil C. (2013a). Performans yonetimi. (1.U. Isletme Fakiiltesi insan Kaynaklar1 Anabilim Dah
Ogretim Uyeleri (Ed), Insan Kaynaklari Yonetimi iginde (ss. 212-264). Istanbul: Beta.

Uyargil C. (2013b). Performans yonetim sistemi bireysel performansin planlanmasi ve
degerlendirilmesi ve gelistirilmesi. Istanbul: Beta.

Wiersma, U. J. (1992). The effects of extrinsic rewards in intrinsic motivation: a meta-analysis.
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 65(2), 101-114.

William, B., Werther, J., and Davis, K. (1996). Human resource and ersonnel management.
United States of America: McGraw-Hill Inc.

535


http://files.eric.ed.gov/fulltext/ED316767.pdf
https://dx.doi.org/10.15171%2Fijhpm.2016.38

Oztiirk ve Dogug / Hastanelerde Performans Degerleme Sisteminin Calisan Motivasyonuna Etkileri Hakkinda
Calisan Goriisleri (Cankaya Ilgesi Ornegi) / Employee Opinions about the Effects of The Performance Appraisal
System on Employee Motivation in Hospitals (Cankaya Sample)

Wiley, C. (1997). What motivates employees according to over 40 years of motivation surveys.
International Journal of Manpower, 18(3), 263-280.

ETIK ve BILIMSEL ILKELER SORUMLULUK BEYANI

Bu galigmanin tiim hazirlanma siireglerinde etik kurallara ve bilimsel atif gésterme
ilkelerine riayet edildigini yazar(lar) beyan eder. Aksi bir durumun tespiti halinde Afyon
Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi’nin hi¢bir sorumlulugu olmayp, tiim sorumluluk
makale yazarlarma aittir. Yazarlar etik kurul izni gerektiren ¢alismalarda, izinle ilgili bilgileri
(kurul adu, tarih ve say1 no) yontem boliimiinde ve ayrica burada belirtmislerdir.

Kurul adr: Gazi Universitesi Etik Komisyonu
Tarih: 15.11.2016
No: E. 137171

536




