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Saghk Calisanlarina Uygulanan Performans Degerleme Sisteminin
Calisanlarin Motivasyonuna Etkileri

Altug Cagatay!

Selman Kizilkaya?

Saghk Cahsanlarina Uygulanan Performans Degerleme
Sisteminin Calisanlarin Motivasyonuna Etkileri

The Effects of the Performance Evaluation System
Applied to Healthcare Professionals on Employee
Motivation

0Oz
Bu ¢alisma, Covid-19 déneminde saghk galisanlarina
uygulanan performans degerleme sisteminin
motivasyon  lzerine  etkisini ortaya  koymayi

amaglamaktadir. Calismada veri toplama tekniklerinden
anket yontemine bagvurulmustur. Anketler, kolayda
ornekleme yontemi ile toplam 954 saghk calisanina
uygulanmistir.  Calismada, performans degerleme
sisteminin motivasyon Uzerine etkisini ortaya koyan
tarama modeli tercih edilmistir. Olgme aracinin
giivenirligi; Performans Degerleme 0,95; is Motivasyonu
ise 0,90’dir. Calismada, performans degerlemesiile igsel
ve digsal motivasyon arasinda pozitif yonde anlamli bir
iligki oldugu tespit edilmistir. Performans
degerlemesinin genel motivasyon diizeyini pozitif yonde
anlaml dizeyde etkiledigi tespit edilmistir. Covid-19
pandemi sirecinde, saglik c¢alisanlarina uygulanan
performans degerleme sisteminin motivasyonu olumlu
yonde etkiledigi sonucuna ulagiimistir.

Abstract

This study aims to reveal the effect of the performance
appraisal system applied to healthcare professionals on
motivation. Questionnaire method, one of the data
collection techniques, was used in the study.
Questionnaires were applied to a total of 954 health
employees with convenience sampling method. In the
study, the screening model, which reveals the effect of
the performance appraisal system on motivation, was
preferred. The reliability of the measurement tool;
Performance Evaluation is 0.95 and Job Motivation is
0.90. In the study, it was determined that there is a
positive and  significant  relationship  between
performance appraisal and intrinsic and extrinsic
motivation. It has been determined that performance
appraisal has a positive and significant effect on the
general motivation level. It has been concluded that the
performance evaluation system applied to health
workers during the Covid-19 pandemic process has a
positive effect on motivation.
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1. Girig

Yonetimler g¢alisan performansini iyilestirme arzusu igerisindedirler. Organizasyonlarda
istenen performansin elde edilmesinde, insan kaynagi énemli bir bilesendir. insan kaynag,
organizasyon performansini iyilestirmek icin motive edilmesi gereken 6nemli bir varhktir
(Dahlan ve Riyanto, 2021: 2187). Motivasyon, insanlarin optimal sonuglara ulasmasi igin hevesli
olduklari davranislari destekleyen bir unsurdur (Hasibuan, 2008). Motivasyon, insan hayatinda
¢ok 6nemlidir, ¢linkii motivasyon ile insanlar zihinlerinin sinirlarini zorlayabilir, ihtiyag
duyduklarina ve istediklerine ulasabilirler. Bu baglamda, motivasyonun, g¢alisganin performansi
izerinde olumlu bir etkisinin oldugu ifade edilebilir. Motivasyon ve ¢alisma ortami ne kadar iyi
olursa, calisanlarin performansi da o kadar artacaktir (Nugroho vd., 2020: 447). Yapilacak
arastirmalar agisindan bu iki degiskeni bir arada ele almak daha dogru bir yontem olacaktir.
Cumming ve Worley’in (1997) ortaya koydugu performans yonetimi modeline gére, motivasyon
ve performans degerlendirmesi uygulamada birbiri ile yakinen iligkili olup bunlari birbirinden
ayirmak oldukga glictir (Helvaci, 2002: 157).

Saglik sektoriinde hizmet veren c¢alisanlara uygulanan performans degerleme sisteminin
¢alisanlarin motivasyonlarina etki ettigi gozlemlenmis olup verimlilik icin uygulanacak bir
performans degerleme sisteminin gelistiriimesinin elzem oldugu ortaya ¢ikmistir (Ferit vd.,
2021: 16). Performans degerleme sistemi motivasyon igin 6nemli bir etken iken, Covid-19
doneminde daha da 6nem kazanmistir (Izzah vd., 2020: 320).

AlAbri ve bte Siron’un (2020: 1037) yaptiklari arastirmaya gore, salgin déneminde
motivasyon unsurlarinin nedensel boyutlarinda degisiklikler ortaya ¢ikmistir. Enfekte olmayi
onleyici tedbirlerin artmasi ve galisanlarin hayati tehlikeyle daha fazla karsi karsiya kalmasi
motivasyon ve performanslarina etki ettigi ortaya ¢ikmistir. Calismada, Covid-19 déneminde,
saglk calisanlarini hayati tehlikeden uzaklastiracak onlemlerin alinmasinin ¢alisanlarda énemli
bir motivasyon kaynagi oldugu tespit edilmistir. Ozellikle yogun is durumlar karsisinda
vardiyalarindaki ara zamanlarin varligi da performans agisindan 6nemli bir girdi olarak
degerlendirilmistir. Hi¢ kuskusuz hijyen faktérleri de bu slrecin baslica motivasyon kaynaklari
arasinda gosterilebilir.

Covid-19 pandemisinin getirdigi yeni normaller, saglik ¢alisanlarinin yiritmeye calistiklar
saglk hizmetlerinin yapisinin bir karmasa icerisinde devamini saglamaya gayret gosterme
mecburiyeti dogmustur. Kural koyucularin ortaya koyduklari performans ydntemlerinin
calisanlarin motivasyonlari Gzerinde nasil bir degisime sebep oldugu ise merak konusudur.
Ozellikle bu personellerin 6liim ile burun buruna geldikleri disuniildiigiinde, islerine
tutunmalarini saglayacak motivasyon kaynagina sliphesiz ki ihtiya¢ vardir. Bu ihtiyacin
karsilanmasi, saglik calisanlarina uygulanan performans degerlendirme sisteminin adil bir
sekilde uygulanmasi ile mimkdnddir.

Saglik calisanlari pandemi donemi yasadiklari siire¢ nedeniyle islerini birakma durumuna
gelmistir. Tlirkiye’de Covid-19 pandemisinin ilk baslarinda kamuda galisan saglik personellerinin
belirli bir zaman diliminde islerinden istifa etmeleri bakanlik¢a yasaklanmis ve verilmesi gereken
saglik hizmetinin devaminin saglanmasi planlanmistir. Fakat saglik calisanlarinin bu duruma
nasll bir reaksiyon gosterecekleri, motivasyon ve performans diizeylerinin ne durumda olacagi
ise bir soru isareti olarak kalmistir. ilgili alanyazin c¢alismalara bakildiginda, Covid-19 dénemi
acisindan degerlendirme yapma ihtiyaci gézlemlenmistir. Tiirkiye’'nin mevcut durumu merak
edilmis ve Covid-19 doéneminde saglik calisanlarinin yasadiklari bu zorlu sireg igerisinde
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motivasyonlari ve performans durumlarina etkileri ile nasil reaksiyon gosterdigi arastiriimaya
deger gorulerek irdelenmistir.

Bu calisma giris bolimii ile beraber 7 bélimden olusmaktadir. ikinci bélimde performans
yonetimi siireci, li¢clincl bolimde motivasyon ele alinmistir. Dordiinci bolimde arastirmanin
hangi usul ve esaslara gore yapildigi belirlenip ortaya konulmustur. Besinci bdlimde
arastirmaya ait analiz sonuglari agiklanmistir. Altinci bélimde, anket uygulamasi sonucu elde
edilenlerin literatirdeki yer alan diger calismalarla ne derece ortustigu/zithk gosterdigi
tartisilmistir. Son olarak yedinci bélimde ise sonug ve dneriler gelistirilmistir.

2. Performans Yonetimi Suireci

Performans yonetimi, bireylerin ve ekiplerin performansini belirleme, 6lgme, gelistirme ve
organizasyonun stratejik hedefleriyle stirekli uyumlu hale getirme sirecidir (Aguinis, 2019: 1).
Sirecin etkinligi hem finansal hem de finansal olmayan hedeflere ulasiimasi, beceri ve
yeterliliklerin gelistirilmesi ve mugsteri hizmetlerinin ve siireg kalitesinin iyilestirilmesi ile saglanir
(Waal vd., 2011: 779). Ayrica, insan kaynaklar icinde yaygin olarak kullanilan bir terim olup
bireylerin performansinin gézden gegcirilmesi ve yonetilmesiyle ilgili 6zel bir anlama sahiptir
(Bourne vd., 2003: 15). Kuruluslarin performans konusuna bakis agilari gelisen ve degisen bir
ilerleyis kaydetmistir. Bu slirecler arasinda 6nemini kaybeden, yeni ortaya ¢ikan veya daha ¢ok
dnem kazanan performans ydnetimi kavramlari ortaya ¢ikmistir (Ozer, 2009: 3). Performans
yonetimini gelistirirken, ilgili herkes tarafindan plan dahilinde bir slire¢ olarak kabul edilmesini
saglamak gereklidir (Armstrong, 2006: 15).

Kuruluslarin, stratejik hedeflerine ulasmalarini degerlendirmede kuruluslara yardimci olan,
finansal olmayan ¢esitli performans 6lglimlerini bir araya getirdigine dair 6nemli kanitlar vardir
(Baird, 2016: 3). Performans 6lgiim sistemleri tarihsel olarak, bir organizasyonun genel amacg ve
hedeflerin gercgeklestiriimesine yol agan stratejiler izlemesini saglama slreci olan
organizasyonel kontroliin izlenmesi ve sirdirilmesi igin bir ara¢ olarak gelistirilmistir
(Amaratunga ve Baldry, 2002: 217). Bu sireg, bir organizasyonun planlanmis ve hedeflere dogru
ne kadar iyi ilerledigini degerlendirmek icin bir temel saglar, giicli ve zayif yonlerinin
belirlenmesine yardimci olur (Yasin ve Gomes, 2010: 214). Noe ve arkadaslarina (2006) gére,
performans yonetimi degerlendirme faaliyetleri li¢ kategoriden olusur (Hewko ve Cummings,
2016:53);

e  Performansin tanimlanmasi,

e Performansin dlgllmesi,

e Performans hakkinda resmi ya da gayri resmi, nesnel ya da 06znel geri bildirim
saglanmasidir.

Saglik hizmetleri kuruluslari, hastalar, calisanlar, akreditasyon ve devlet kurumlari gibi ¢esitli
paydaslara karsi sorumlu olan kuruluslardir (Persaud, 2014:184). Murray ve Frenk’e (2000: 717)
gore benzer gelir ve egitim dizeylerine sahip Ulkeler icin saglik sonuglarinda bulytk farkhliklar
bulunmakta, bu farkliliklarin bir kismi, saglik sistemi performansindaki farkliliklardan
kaynaklanmaktadir. Bazi hastalar kendilerine yardimci olacak bakimi alamamakta, bazi hastalar
ise kendilerine fayda saglamayan bakimi almaktadir (Kerr ve Hayward, 2013: 137). Bu ylzden
saglik hizmetleri hedeflerine ulasilmasina katkida bulunmak ve saglik hizmetlerinin verimliligini
ve kalitesini artirmak icin motive edilmis ve nitelikli bir is glici ¢cok 6nemlidir (Dieleman vd.,
2006: 2).
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Saglik hizmetlerinde performans degerlendirmesi, performans hakkinda geribildirimde
bulunmak, devam eden ilerlemeleri gdstermek ve gelisimsel ihtiyaglari belirlemek i¢in olumlu
bir slirectir. Bu sireg, gelisimsel ve egitimsel planlama ihtiyaci gbz 6niline alindiginda bilimsel
bir dongl olarak ifade edilebilir (Kalyani, 2019: 5). Hem saglk sektériinde hem de endistride
kapsamli literatiir, bu tiir bir degerlendirmenin belirli uyarilarla birlikte pratik, gecerli ve
givenilir olabilecegini géstermektedir (Wood vd., 2006: 185).

Saglik sisteminin icinde bulundugu durumu ortaya koymaya yonelik gelistirilen performans
yonetim sisteminde yer alan gostergeler ile Ozellikle hastanelerde stratejik kararlarin
alinmasina rehberlik edecek farki perspektifler ortaya konulablmektedir (Rahimi vd., 2017: 18).
Kalite silirecinde geribildirim ve 6grenmenin 6nemini vurgulayan yontemlerden biri olan
performans karnesi yontemi sirekli kalite zorunluluguna yanit vermekte olup Berwick’in dedigi
gibi bu zorunluluk, saghk hizmeti sunumunun bir ideali olarak anlasilmahdir (Al-Hanawi, 2018:
61). Bununla birlikte performans karnesinin zorluklarindan biri, operasyonel suregler ve temel
performans gostergeleri ile dlgllen sonuglar arasindaki iliskiyi ve ayrica yasal gerekliliklerin
getirdigi kisitlamalari anlamaktir (Kuziemsky vd., 2010: 222).

3. Motivasyon

Motivasyon kavramina farkli acilardan bakildiginda c¢esitli tanimlarin  yapildigi
gorilmektedir. Latince hareket etme anlamina gelen ‘movere’ soézciginden tlretilen
motivasyon kavrami, ‘giidiileme’ kavramiyla ayni anlamdadir (Onen ve Kanayran, 2015).
Motivasyon, en basit tanimiyla “insanlari herhangi bir amacg icin harekete gecirici glic” olarak
ifade edilebilir. insanlarin kesintisiz bir bicimde harekete gegirmek icin gdsterilen gayretlerin
butlntdur (Asan, 2001: 225). Motivasyon bir isi yapma istegidir ve isi yaparken kisilerin olumlu
duygular gelistirmesini saglar (Eyitmis ve Kaplan, 2021: 77).

Motivasyon belli bir amaci yerine getirmek igin kisileri ve gruplari harekete gegirmekle
kalmaz, ayni zamanda sonuglarin devamliliginin saglanmasina da etki eder (Eren, 2001: 490-
491). Kisinin igsel olarak belirlenen amaca yonelmesini saglayarak yalnizca fiziksel agidan degil
ruhsal acidan da tesvik edilmesi kisinin isine daha bagli hale gelmesini saglar. isine bagl
calisanlar isletmeyi amaclarina ulastiracak en dnemli giictiir. isletmenin devamlihigi calisanin
moral ve motivasyonunun yiiksek olmasiyla yakindan iliskilidir.

Motivasyon i¢sel ve dissal dirtller yoluyla tetikleme, yonlendirme ve siirdiirme eylemlerini
gerceklestirerek (Gumis ve Sezgin, 2012: 2), kisinin davranislarinda fark edilebilir ve kalici
degisiklikler meydana getirir. Boylelikle davranisin siirekliligi saglanmis olur.

Motivasyonun davraniglar Gizerindeki etkisi incelendiginde bazi kilit noktalarin oldugu ortaya
konmustur. Bunlar:

e  Motivasyonla birlikte kisinin davranisi sergilemesi,
e Davranisin ne niyetle sergilendigi,
e Davranisin sirekliligi.

Motivasyon davranisi agiga ¢ikaran, davranislari yonetebilen, i¢sel ve digsal agidan kisileri
etkileyerek cosku ve kararlilikla davranisin surekliligini saglayan bir slirectir (Barutcugil, 2004:
372).
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Motivasyon tanimlarindaki ortak 6zellik kisinin dislnce yapisini etkilemesi ve belirledigi
hedeflere dogru yonlendirici etkisidir. Yapilan tanimlarda kisiyi harekete gegirici bir i¢sel glg
olarak yer almaktadir. Motivasyonun glddleyici olma, istenen davranigin siirdiriilmesini
saglama ve istenen davranisa pozitif etki etmesi olmak tzere li¢ ana Ozelligi vardir (Suzen,
2020: 45).

Motivasyon kisilerin potansiyelinin ortaya ¢ikmasinda ve deger kazanmasinda 6nemli bir
bilesen olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kisilerin ¢alisma yasaminda ve sosyal yasamda var olmak,
istedigi vasiflari kazanmak, deger goérduguni hissetmek vb. sonuglara ulasmasinda
motivasyonun énemi biyuktir (Baykal, 1978: 8).

Galisanlarin motivasyonu ile ilgili yapilan ¢alismalarin sonuglarina gére; isletme amacglarina
ulagsmak icin etkili iletisim becerileri gelistirilmis ve gerekli motivasyonun saglanmis oldugu
isletmelerde galisanlarin verimliliginde ve gelistirdikleri aidiyet duygusunda pozitif yénde bir
artis oldugu ortaya cikmistir. Bunun tam aksine dusik motivasyonlu isletmelerde galisanlarin
bilgi, beceri ve yeteneklerinin 6nemi olmaksizin performans ve verimliligin disik oldugu
belirlenmistir. Buradan hareketle isletmesinin performansini ve verimliligini artirmak isteyen
yoneticilerin yeterli ve gerekli motivasyon kaynaklarina yonelmesi gerektigi soylenebilir (Stuizen,
2020: 46).

Motivasyon, calisanlarla isletmelerin amag ve hedeflerinin uyum icinde sirdirilmesini
saglayan birtakim yontemleri kapsar. Diger taraftan is yasam kalitesinin, isletme performansinin
ve verimliliginin artmasini saglayarak gerek yoneticilerde gerekse c¢alisanlarda is doyumu
saglayan bir yontem olarak karsimiza gikmaktadir (Stizen, 2020: 45):

Motivasyon ve performans arasindaki yakin iliski isletmenin Gretimini ve karliligini ciddi
anlamda etkilemektedir. Yoneticiler ¢alisanlarin amaglarini 6rglitsel amaglarla uyumlu bir hale
getirebildiklerinde, galisanlarin bilgi ve yeteneklerinden (ist diizeyde yararlanilabilir. isletme
misyonuna ulasabilmek igin motivasyon glgli bir aragtir (Gimis ve Sezgin, 2012: 5). Bu
baglamda, arastirmada Covid-19 pandemi sirecinde, performans degerleme sisteminin
motivasyon Uzerine olan etkisi saglik calisanlari 6zelinde ele alinmakta ve asagidaki arastirma
hipotezleri test edilmektedir:

H1: Performans degerleme sistemi ve alt boyutlarinin genel motivasyon Uzerinde pozitif
yonde etkisi vardir.

H2: Performans degerleme sistemi ve alt boyutlarinin igsel motivasyon uzerinde pozitif
yonde etkisi vardir.

H3: Performans degerleme sistemi ve alt boyutlarinin dissal motivasyon lzerinde pozitif
yonde etkisi vardir.

4. Yontem

Arastirmanin bu kisminda yénteme dair model, veri toplama araglari, analizde kullanilan

istatistiki yontemler, arastirma icin muhtemel sinirliliklar ve arastirmanin yiritalduga evren —
orneklem yapisinin nasil planlandigina dair agiklamalar ele alinacaktir.

4.1. Aragtirmanin Modeli

Anket calismasi ile saglk calisanlarina uygulanan performans degerleme sisteminin
motivasyon diizeyi Uzerine olan etkisini belirlenmeye calisildigl arastirma, iliskisel tarama
modelinde bir arastirmadir. iliskisel tarama modeli, arastirmada ele alinan degiskenler
arasindaki iliskinin varhgi ve yonini ortaya koyan arastirmalardir (Karasar, 1995: 165).
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4.2, Veri Toplama Araglari

Calismanin amacina uygun olacak anket formunun hazirlanmasi siirecinde, performans
degerleme sistemi ve motivasyon diizeylerini dlgmek amaciyla daha 6nce gelistirilmis olan
gesitli 6lcekler incelenmistir. Performans Degerleme Olgegi igin Cagan (2012) ve Ergin (2012)
tarafindan yuksek lisans tezlerinde kullanilan ve gegerlilik ve glvenilirlikleri kanitlanmis 6lgek
kullanilmistir. is motivasyonu 6lglimiinde ise Mottaz’'in (1985) gelistirdigi is motivasyonu
dlgeginin Ersari ve Naktiyok (2012) tarafindan yapilan Tiirkge cevirisi kullanmilmistir. Calismada,
Performans Degerleme Olgegi, degerleme standartlari ve hedefleri, degerleme sistemi,
degerleme sonrasi geribildirim, degerlemeye bagli iicret ve 6diil ve is dizayni alanlarindan; Is
Motivasyonu Olgegi ise icsel ve dissal motivasyon alanlarindan olusmaktadir.

Performans Degerleme ve is Motivasyonu Olcegi icerisinde yer alan maddeler 1: Kesinlikle
Katilmiyorum ile 5: Kesinlikle Katiliyorum arasinda olacak sekilde 5’li likert degerlendirmesi
kullanilmistir. Yapilan giivenirlilik analizi sonucuna goére Performans Degerleme Olgegi
icerisinde yer alan ifadelerin Cronbach’s Alpha katsayisi 0,95; is Motivasyonu Olcegi icerisinde
yer alan ifadelerin Cronbach’s Alfa katsayisi ise 0,90 olarak tespit edilmistir.

4.3. Verilerin Analizinde Kullanilan Yontemler

Calismada yapilan anket uygulamasi sonucu elde edilen veriler SPSS 26 paket programi
aracihgiyla analiz edilmistir. Analiz siirecinde kullanilan yontemler ve bu yéntemlerin kullanim
amaci asagidaki gibidir:

Cronbach’s Alpha: Anket formunda yer alan 6lgek ifadelerinin givenilirliklerinin ortaya
konmasi amaciyla basvurulmustur.

Frekans Dagihimlari: Anket uygulamasina katilan saglik calisanlarinin kisisel 6zelliklerinin
ortaya konmasi amaciyla basvurulmustur.

Tanimlayici Istatistikler: Anket formunda yer alan 6lcekler ve alt boyutlarina ait ortalama ve
standart sapma degerlerinin ortaya konmasi amaciyla basvurulmustur.

Normallik Testi: Calismada anket uygulamasi sonucu elde edilen verilerin normal dagihma
uygun olup olmadiginin tespiti noktasinda Skewnes ve Kurtosis degerlerine bakilmistir. Elde
edilen degerlerin -2 ila +2 araliginda olmasindan 6tiir(i verilerin normal dagilima uygun oldugu
kabul edilmistir (George ve Mallery, 2010: 10). Bu nedenle, arastirmada parametrik test
yontemleri kullaniimistir.

Korelasyon Analizi: Anket formunda yer alan 6lgekler ve alt boyutlari arasindaki iliskinin
ortaya konmasi amaciyla basvurulmustur.

Basit Regresyon Analizi: Bagimsiz degiskenin bagimh degisken lzerindeki etkisinin ortaya
konmasi amaciyla basvurulmustur. Diger bir ifadeyle, performans degerleme sisteminin
motivasyon (izerine etkisinin tespitinde regresyon analizine yer verilmistir.

Coklu Regresyon Analizi: Performans degerleme alt boyutlarinin genel motivasyon ile i¢sel
ve dissal motivasyon Uzerine olan etkisinin tespiti noktasinda c¢oklu regresyon analizine
basvurulmustur. Bu kisimda, VIF degerinin 10’un altinda, tolerans degerinin ise 0,2'nin Ustinde
oldugu durumda miikemmel dogrusal iliski olmadigi kabul edilmistir. Son olarak, calismada elde
edilen verilerde otokorelasyon sorunu olup olmadiginin tespitinde Durbin Watson sonuglarina
ver verilmistir. Bu kisimda, elde edilen degerim 0 < DW < 4 araliginda olmasi durumunda
otokorelasyon problemi olmadigi kabul edilmistir.
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4.4. Varsayim ve Sinirhiliklar

Arastirmada kullanilan Kisisel Bilgi Formu, Performans Degerleme ve Motivasyon
Olgeklerinin uygun 6lgme araglari oldugu varsayilmistir. Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin
kendilerine yoneltilen sorulara icten bir sekilde cevap verdikleri varsayillmistir. Arastirmaya
katilan 6rneklemin evreni temsil yeterligine sahip oldugu varsayilmistir. Bu arastirma
degerlendirme yontemi olarak kullanilan anket sorulari ile sinirlandiriimigtir. Arastirma,
verilerin analizinde kullanilan istatistiksel yontemlerle sinirhdir.

4.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Tlrkiye’deki toplam 722 bin 273 saglk calisani olusturmaktadir.
Orneklemi ise saglk calisanlari arasindan kolayda &rnekleme yontemi ile segilenler
olusturmaktadir. Arastirmada, kolayda 6rnekleme yonteminin tercih edilme nedeni, ana
kitleden oOrneklem secim sirecinin arastirmacinin yargilarinca belirlenebilmesidir. Bu
yontemde, verilerin ana kiitleden en kolay, hizli ve ekonomik bir sekilde toplanmasi esastir
(Malhotra, 2004: 321). Sekeran (1992: 253), ana kitlenin 100.000 ve {(izeri oldugu
arastirmalarda 6rneklem hacminin minimum 384 olmasi gerektigini savunmaktadir. Bu ¢alisma
ise 954 kisi Uzerinde yapilmistir.

5. Arastirmanin Bulgulari

Bu kisimda arastirmaya dair analiz bulgulari yorumlanarak arastirma hipotezleri ekseninde
actklamada bulunulacaktir. Arastirmada ilk olarak, saglik ¢alisanlarinin tanimlayici nitelikteki
bulgularina yer verilmistir. Buna gore, arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %11,7’sinin 25
yas ve altinda, %33,5’inin 26-35 yasinda, %39,2’sinin 36-45 yasinda, %12,6’sinin 46-55 yasinda
ve son olarak %2,9’unun 56-65 yasinda oldugu tespit edilmistir. Bunun yaninda, saghk
¢alisanlarinin %58,1’inin kadin, %41,9’unun erkek oldugu tespit edilmistir. Son olarak, saglk
cahisanlarin %32,9’unun bekar, %67,1’inin evli oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada yer alan dlgekler ve alt boyutlarina ait tanimlayici bulgularin yorumlanmasinda
asagidaki siniflama baz alinmistir (Génen, 2013: 97):

1,00-1,80 cok duslik;

1-81-2,60 disik;

2,61-3,40 orta;

3,41-4,20 yiksek ve son olarak 4,21-5,00 ¢ok yiksek.

Elde edilen sonuglar Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: Olgekler ve Alt Boyutlarina Ait Tanimsal istatistikler

Ort. SS
Performans Degerleme 2,95 0,841
Degerleme Standartlari ve Hedefleri 3,32 0,993
Degerleme Sistemi 2,79 0,925
Degerleme Sonrasi Geribildirim 2,96 1,077
Degerlemeye Bagl Ucret ve Odiil 2,10 1,036
is Dizayni 3,58 1,053
Motivasyon 3,41 0,665
i¢sel Motivasyon 4,06 0,753
Dissal Motivasyon 3,03 0,739

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi lizere, saglik ¢alisanlarinin performans degerlemesine
iliskin goruslerinin 2,95’lik diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu deger, galisanlarin orta diizeyde
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performans degerlemesine sahip oldugunu gostermektedir. Bu kisimda, en yilksek dizeyli
ortalamanin is dizayni, en disuk dizeyli ortalamanin ise degerlemeye bagh licret ve 6dillere
ait oldugu tespit edilmistir.

Saglik calisanlarinin motivasyon dizeylerine ait ortalama degerlerinin 3,41 oldugu tespit
edilmistir. Bu deger, calisanlarin motivasyon diizeylerinin yliksek oldugunu gdstermektedir.
Bunun yaninda calisanlarin igsel motivasyon dizeylerinin 4,06 yani yuksek oldugu tespit
edilmistir. Saglhk c¢alisanlarinin digsal motivasyonlarinin ise orta dizeyde oldugu tespit
edilmistir.

5.1. Arastirma Kapsamindaki Hipotezlerin Sinanmasi

Calismada, performans degerleme sistemi ile motivasyon arasindaki iliskinin sonuglari
asagidaki Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2: Performans Degerleme Sistemi ve Motivasyon Arasindaki iliskisinin Korelasyon Analizi

Sonuglari
Performans Degerleme . Degerleme Degerlemeye
M Degerleme o L
Degerleme  Standartlan ve Sistemi Sonrasi Baglh Ucret ve Is Dizayni
(Genel) Hedefleri Geribildirim Odiil

Motivasyon ,698%* ,644%* ,577** ,672%* ,462%* ,354%*
icsel Motivasyon LA57** LA27** ,375%* ,450%* ,256%* ,254%*
Digsal Motivasyon ,626** ,666** ,601** ,692%* ,509%* ,354**

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhdir.

Yukaridaki tabloda, performans degerleme sistemleri ile motivasyon arasindaki iliskinin
korelasyon analizi sonuglari yer almaktadir. Buna goére, performans degerlemesi ile motivasyon
arasinda pozitif yénde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=,698, p<0,01). S6z konusu
iliskiye ait sacilim grafigi asagida sunulmustur.

Tablo 2’de ayrica, performans degerlemesi ile i¢csel motivasyon (r=,457, p<0,01) ve dissal
motivasyon (r=,626, p<0,01) arasinda pozitif ydnde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Sekil 1. Performans Degerlemesi ile Motivasyon Arasindaki iliskiyi Gosteren Sacilim
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Performans standartlari ve hedefleri ile genel motivasyon dizeyi (r=,644, p<0,01), i¢sel
(r=,427, p<0,01) ve digsal motivasyon (r=,666) arasinda pozitif yonde anlaml bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Degerleme sistemi ile genel motivasyon dizeyi (r=,577, p<0,01), i¢sel (r=,375,
p<0,01) ve digsal motivasyon (r=,601, p<0,01) arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Degerleme sonrasi geribildirim ile genel motivasyon duzeyi (r=,672, p<0,01),
icsel (r=,450, p<0,01) ve dissal motivasyon (r=,692, p<0,01) arasinda pozitif yénde anlamh bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Degerlemeye bagl lcret ve 6diil ile genel motivasyon dizeyi
(r=,462, p<0,01), i¢csel (r=,256, p<0,01) ve dissal motivasyon (r=,509, p<0,01) arasinda pozitif
yénde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Is dizayni ile genel motivasyon diizeyi (r=,354,
p<0,01), igsel (r=,254, p<0,01) ve digsal motivasyon (r=,354, p<0,01) arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Performans degerleme alt boyutlarinin genel
motivasyon Uzerine olan etkisinin regresyon analizi sonuglari asagidaki Tablo 3’te yer
almaktadir.
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Bagimsiz Std. Toleran VIF DW
Deg§i§kenler B Hata (B) t P S r v F P
Degerleme Sonrasi
Modell — ~ = a4 o5 en2 27670 00 1,00 1,00 672 451 782,327 ,00
gziiri:sz;sonraﬁ ,704 ,496 467,048 ,00
,266 ,022 ,432 12,362 ,00 0,44 2,30
Model 2 N
Degerleme
Standartlari ve 0,44 2,30
Hedefleri ,214 ,023 ,319 9,152 ,00
gza‘i’::zminsonras' 0,42 2,40 ,720 518 340,689 ,00
,236 ,022 ,383 10,969 ,00
Degerleme
Model 3 Standartlari ve 0,44 2,30
Hedefleri ,213 ,023 ,318 9,329 ,00
's Dizayn! ,100 015 159 6,699 ,00 0,90 111
Degerleme Sonrasi 0,65
Geribildirim 0,34 2,93 0 ,723 ,523 259,864 ,00
,206 ,024 ,334 8,720 ,00
Degerleme 0,43 2,30
Standartlari ve
Model 4 Hedefleri ,210 ,023 ,314 9,231 ,00 0,90 1,11
is Dizayni
,102 ,015 ,161 6,829 ,00
Degerlemeye Bagli 0,63 1,58
Ucret ve Odul ,054 ,018 ,084 2,983 ,00
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Yukaridaki tabloda performans degerleme alt boyutlarinin saglik galisanlarinin genel
motivasyon duzeyleri izerindeki etkisinin ¢oklu regresyon analizi sonuglarini gostermektedir.
Buna gore, s6z konusu etkinin tespitine yonelik yapilan analiz sonucunda 4 asamali bir model
ortaya ¢ikmistir. Modelde genel olarak, DW degerinin 0,650 oldugu goriilmektedir. Bu deger,
modelde ele alinan degiskenler arasinda otokorelasyon sorunu olmadigini géstermektedir.

Modelin birinci asamasinda degerleme sonrasi geribildirimin genel motivasyon Uzerindeki
saf etkisi yer almaktadir. Bu etkinin pozitif yonde oldugu ve degerleme sonrasi geribildirimin
motivasyonu agiklama varyansinin %45 oldugu tespit edilmistir (p<0,01). Bunun yaninda,
modelin birinci asamasinda tolerans degerinin 1,00; VIF degerinin 1,00 oldugu gorilmektedir.
Bu sonug, birinci modelde degiskenler arasinda, mikemmel dogrusal iliski olmadigini
gostermektedir.

Modelin ikinci agamasinda degerleme sonrasi geribildirim ile birlikte degerleme standartlari
ve hedeflerinin genel motivasyon Uzerindeki etkisi yer almaktadir. Degerleme sonrasi
geribildirim ve degerleme standartlari ve hedeflerinin birlikte olacak sekilde genel motivasyonu
pozitif yonde etkiledigi ve bu etkide agiklanan varyansin %50 oldugu tespit edilmistir (p<0,01).
Bunun yaninda, modelin ikinci asamasinda tolerans degerinin birinci ve ikinci degiskenler igin
0,44; VIF degerinin birinci ve ikinci degiskenler igin 2,30 oldugu gorilmektedir. Bu sonug, ikinci
modelde degiskenler arasinda, miikemmel dogrusal iliski olmadigini géstermektedir.

Modelin Uglinci asamasinda degerleme sonrasi geribildirim, degerleme standartlari ve
hedefleri ile birlikte is dizayninin motivasyon uzerindeki etkisi yer almaktadir. Degerleme
sonrasi geribildirim, degerleme standartlari ve hedefleri ve is dizayninin genel motivasyonu
pozitif yonde etkiledigi ve bu etkide agiklanan varyansin %52 oldugu tespit edilmistir (p<0,01).
Bunun yaninda, modelin Uglincl agsamasinda tolerans degerinin birinci bagimsiz degisken igin
0,42, ikinci bagimsiz degisken icin 0,44, Ucglinci bagimsiz degisken icin ise 0,90 oldugu
gorulmektedir. Burada VIF degerinin ise birinci bagimsiz degisken icin 2,40, ikinci bagimsiz
degisken icin 2,30 ve Uglncl bagimsiz degisken icin 1,11 oldugu goérilmektedir. Bu sonug,
Ucunct modelde degiskenler arasinda, mikemmel dogrusal iliski olmadigini gostermektedir.

Modelin dérdinci asamasinda degerleme sonrasi geribildirim, degerleme standartlari ve
hedefleri, is dizayni ve degerlemeye bagli lcret ve odilin birlikte olacak sekilde genel
motivasyon (zerindeki etkisi yer almaktadir. Buna gore so6z konusu alt boyutlarin genel
motivasyonu pozitif yonde etkiledigi ve bu etkide agiklanan varyansin %52 oldugu tespit
edilmistir (p<0,01). Bunun yaninda, modelin dérdiincii asamasinda tolerans degerinin birinci
bagimsiz degisken icin 0,34, ikinci bagimsiz degisken icin 0,43, liciincl bagimsiz degisken igin
0,90, dordinci bagimsiz degisken icin 0,63 oldugu goriilmektedir. Burada VIF degerinin ise
birinci bagimsiz degisken icin 2,93, ikinci bagimsiz degisken icin 2,30, liglincli bagimsiz degisken
icin 1,11 ve dordiinci bagimsiz degisken icin 1,58 oldugu gortlmektedir. Bu sonug, dérdiinci
modelde degiskenler arasinda, miikemmel dogrusal iliski olmadigini géstermektedir.

Performans degerleme alt boyutlarinin dissal motivasyon (izerine olan etkisinin regresyon
analizi sonuglari asagidaki Tablo 4’te yer almaktadir.
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Tablo 4: Performans Degerleme Alt Boyutlarinin Digsal Motivasyon Uzerine Etkisinin Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Std. Tolerans VIF DW
Degiskenler B Hata (B) t r rz F P
Degerleme ,475 ,016 ,692 29,569 ,00 1,00 1,00
Model 1 Sonrasi ,692 ,479 874,305 ,00
Geribildirim
Degerleme ,302 ,023 ,440 13,027 ,00 0,44 2,30
Sonrasi ,726 ,528 531,126 ,00
Geribildirim
ModelZ  pegerleme 249 025 335 9,922 ,00 0,44 2,30
Standartlari ve
Hedefleri
Degerleme ,270 ,023 ,393 11,644 ,00 0,42 2,40
Sonrasi ,741 ,548 384,581 ,00
Geribildirim
Degerleme ,249 ,025 ,334 10,112 ,00 0,44 2,30
Model3  giandartiari ve
Hedefleri
) ,106 ,016 ,152 6,614 ,00 0,90 1,11
Is Dizayni
Degerleme ,215 ,025 ,314 8,534 ,00 0,34 2,93 0,645
Sonrasi ,749 ,560 302,522 ,00
Geribildirim
Degerleme ,243 ,024 ,327 10,015 ,00 0,43 2,30
Standartlari ve
Model 4 Hedefleri
L ,109 ,016 ,156 6,879 ,00 0,90 1,11
Is Dizayni
Degerlemeye Bagli ,098 ,019 ,138 5,098 ,00 0,63 1,58

Ucret ve Odiil
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Yukaridaki tabloda performans degerleme alt boyutlarinin saglk calisanlarinin dissal
motivasyon duzeyleri izerindeki etkisinin ¢oklu regresyon analizi sonuglarini gdstermektedir.
Buna gore, s6z konusu etkinin tespitine yonelik yapilan analiz sonucunda 4 asamali bir model
ortaya ¢ikmistir. Modelde genel olarak, DW degerinin 0,645 oldugu goériilmektedir. Bu deger,
modelde ele alinan degiskenler arasinda otokorelasyon sorunu olmadigini gdstermektedir.

Modelin birinci asamasinda degerleme sonrasi geribildirimin digsal motivasyon tizerindeki
saf etkisi yer almaktadir. Bu etkinin pozitif yonde oldugu ve tek basina motivasyonu agiklama
varyansinin %48’lik dizeyde oldugu kaydedilmistir (p<0,01). Bunun yaninda, modelin birinci
asamasinda tolerans degerinin 1,00; VIF degerinin 1,00 oldugu gorilmektedir. Bu sonug, birinci
modelde degiskenler arasinda, milkemmel dogrusal iliski olmadigini gostermektedir.

Modelin ikinci agsamasinda degerleme sonrasi geribildirim ile birlikte degerleme standartlari
ve hedeflerinin dissal motivasyon Uzerindeki etkisi yer almaktadir. Degerleme sonrasi
geribildirim ve degerleme standartlari ve hedeflerinin dissal motivasyonu pozitif yonde
etkiledigi ve bu etkide agiklanan varyansin %52,8’lik diizeyde oldugu tespit edilmistir (p<0,01).
Bunun yaninda, modelin ikinci asamasinda tolerans degerinin birinci ve ikinci degiskenler icin
0,44; VIF degerinin birinci ve ikinci degiskenler igin 2,30 oldugu goriilmektedir. Bu sonug, ikinci
modelde degiskenler arasinda, miikkemmel dogrusal iliski olmadigini géstermektedir.

Modelin Uglinci asamasinda degerleme sonrasi geribildirim, degerleme standartlari ve
hedefleri ile birlikte is dizayninin digssal motivasyon lzerindeki etkisi yer almaktadir. Degerleme
sonrasi geribildirim, degerleme standartlari ve hedefleri ve is dizayninin digsal motivasyonu
pozitif yonde etkiledigi ve bu etkide agiklanan varyansin %54,8lik diizeyde oldugu tespit
edilmistir (p<0,01). Bunun yaninda, modelin Uglinci asamasinda tolerans degerinin birinci
bagimsiz degisken igin 0,42, ikinci bagimsiz degisken icin 0,44, Uglinci bagimsiz degisken igin ise
0,90 oldugu gorilmektedir. Burada VIF degerinin birinci bagimsiz degisken icin 2,40, ikinci
bagimsiz degisken icin 2,30 ve Ulglncl bagimsiz degisken icin 1,11 oldugu goriilmektedir. Bu
sonug, Uclnci modelde degiskenler arasinda, mikemmel dogrusal iliski olmadigini
gostermektedir.

Modelin dérdinci asamasinda degerleme sonrasi geribildirim, degerleme standartlari ve
hedefleri, is dizayni ve degerlemeye bagh lcret ve 6dilin digsal motivasyon lzerindeki etkisi
yer almaktadir. Degerleme sonrasi geribildirim, degerleme standartlari ve hedefleri, is dizayni
ve degerlemeye bagli lcret ve 6dilin digssal motivasyonu pozitif yonde etkiledigi ve bu etkide
aciklanan varyansin %56’lik diizeyde oldugu tespit edilmistir (p<0,01). Bunun yaninda, modelin
doérdincli asamasinda tolerans degerinin birinci bagimsiz degisken icin 0,34, ikinci bagimsiz
degisken icin 0,43, Gglncl bagimsiz degisken icin 0,90, dordincl bagimsiz degisken icin 0,63
oldugu goriilmektedir. Burada VIF degerinin ise birinci bagimsiz degisken igin 2,93, ikinci
bagimsiz degisken icin 2,30, liclincli bagimsiz degisken i¢in 1,11 ve doérdiincii bagimsiz degisken
icin 1,58 oldugu gorilmektedir. Bu sonug, dérdiincii modelde degiskenler arasinda, milkkemmel
dogrusal iliski olmadigini gostermektedir.

Performans degerleme alt boyutlarinin i¢sel motivasyon lizerine olan etkisinin regresyon
analizi sonuglari asagidaki Tablo 5’'te yer almaktadir.
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Tablo 5: Performans Degerleme Alt Boyutlarinin igsel Motivasyon Uzerine Etkisinin Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz
Degiskenler

B

Std.
Hata

(B)

Tolerans

VIF

bw r r? F

Model 1

Degerleme
Sonrasi
Geribildirim

,314

,020

,450

15,547

,00

1,00

1,00

,450 ,202 241,709

Model 2

Degerleme
Sonrasi
Geribildirim
Degerleme
Standartlari ve
Hedefleri

,207

,155

,030

,033

,297

,204

6,835

4,706

,00

0,44

0,44

2,30

2,30

,470 ,221 134,611

,00

Model 3

Degerleme
Sonrasi
Geribildirim
Degerleme
Standartlari ve
Hedefleri

is Dizayni

,180

,154

,090

,031

,033

,021

,258

,203

,126

5,865

4,727

4,207

,00

,00

0,42

0,44

0,90

2,40

2,30

0,653

,485 ,235 97,216

,00
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Yukaridaki tabloda performans degerleme alt boyutlarinin saglk calisanlarinin igsel
motivasyon duzeyleri izerindeki etkisinin ¢oklu regresyon analizi sonuglarini géstermektedir.
S6z konusu etkinin tespitine yonelik yapilan analiz sonucunda 3 asamali bir model ortaya
¢ikmistir. Modelde genel olarak, DW degerinin 0,653 oldugu goriilmektedir. Bu deger, modelde
ele alinan degiskenler arasinda otokorelasyon sorunu olmadigini gdstermektedir.

Modelin birinci asamasinda degerleme sonrasi geribildirimin igsel motivasyon tizerindeki saf
etkisi yer almaktadir. Bu etkinin pozitif yonde oldugu ve tek basina igsel motivasyonu agiklama
varyansinin %20,2’lik diizeyde oldugu kaydedilmistir (p<0,01). Bunun yaninda, modelin birinci
asamasinda tolerans degerinin 1,00; VIF degerinin 1,00 oldugu gorilmektedir. Bu sonug, birinci
modelde degiskenler arasinda, milkemmel dogrusal iliski olmadigini gdstermektedir.

Modelin ikinci agsamasinda degerleme sonrasi geribildirim ile birlikte degerleme standartlari
ve hedeflerinin igsel motivasyon Uzerindeki etkisi yer almaktadir. Degerleme sonrasi
geribildirim ve degerleme standartlari ve hedeflerinin igsel motivasyonu pozitif yonde etkiledigi
ve bu etkide agiklanan varyansin %22,1’lik dizeyde oldugu tespit edilmistir (p<0,01). Bunun
yaninda, modelin ikinci asamasinda tolerans degerinin birinci ve ikinci degiskenler icin 0,44; VIF
degerinin birinci ve ikinci degiskenler igin 2,30 oldugu goriilmektedir. Bu sonug, ikinci modelde
degiskenler arasinda, mikemmel dogrusal iliski olmadigini géstermektedir.

Modelin Uglinci asamasinda degerleme sonrasi geribildirim, degerleme standartlari ve
hedefleri ile birlikte is dizayninin i¢sel motivasyon Gzerindeki etkisi yer almaktadir. Degerleme
sonrasl geribildirim, degerleme standartlari ve hedefleri ve is dizayninin igsel motivasyonu
pozitif yonde etkiledigi ve bu etkide agiklanan varyansin %23,5’lik diizeyde oldugu tespit
edilmistir (p<0,01). Bunun yaninda, modelin lglincli asamasinda tolerans degerinin birinci
bagimsiz degisken igin 0,42, ikinci bagimsiz degisken icin 0,44 ve lglincl bagimsiz degisken igin
0,90 oldugu gorilmektedir. Burada VIF degerinin birinci bagimsiz degisken icin 2,40, ikinci
bagimsiz degisken icin 2,30 ve Ulglncl bagimsiz degisken icin 1,11 oldugu goriilmektedir. Bu
sonug, Uclinci modelde degiskenler arasinda, mikemmel dogrusal iliski olmadigini
gostermektedir.

Performans degerleme sisteminin genel motivasyon ile i¢sel ve digsal motivasyon Uzerine
olan etkisinin regresyon analizi sonuglari asagidaki Tablo 6’de yer almaktadir.

Tablo 6: Performans Degerlemesinin Motivasyon Uzerine Olan Etkisine Yonelik Regresyon
Analizi Sonuglari

B o9 t poor o F p
Motivasyon .552 018 .698 30.116 ,00 ,698 ,488 906,981 ,00
igsel Motivasyon ,409 ,026 ,457 15,845 ,00 ,457 ,209 251,050 ,00
Dissal Motivasyon ,638 ,020 ,726 32,611 ,00 ,726 ,528 1063,505 ,00

Yukaridaki tabloda, performans degerlemesinin motivasyon ve alt boyutlari lizerine olan
etkisinin basit regresyon sonuglari yer almaktadir. Buna gore, performans degerlemesinin genel
motivasyonu pozitif yonde anlamli diizeyde etkiledigi ve bu etkide agiklanan varyansin yaklasik
%49 oldugu tespit edilmistir (p<0,01). Performans degerlemesinin i¢sel motivasyonu pozitif
yonde anlamli diizeyde etkiledigi ve bu etkide agiklanan varyansin yaklasik %21’lik diizeyde
oldugu tespit edilmistir (p<0,01). Performans degerlemesinin dissal motivasyonu ise benzer
sekilde pozitif yonde anlamli diizeyde etkiledigi ve bu etkide agiklanan varyansin yaklasik %53
oldugu tespit edilmistir (p<0,01).
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6. Tartisma

Rekabet avantaji elde etmeyi hedefleyen isletmeler, en dnemli girdi olarak insan kaynagini
verimli sekilde kullanmalidir. insan kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde nasil kullanilacagini
acitklamak, performans degerlendirme sistemleri ve performansi etkileyen motivasyon
isletmeler icin kritik 6neme sahiptir (Oztiirk ve Dogug, 2020: 520). Giinimiizde bircok isletme,
faaliyette bulundugu sektorde lider konuma gelmelerinde istihdam giicli ve bilgi diizeyine bagli
oldugunun bilincindedir. Bilginin dogru ve etkili sekilde kullanimini ifade eden performans
degerlemesi, calisanin isteki basarisini ortaya koymaya yonelik kendisinden istenenleri ne
diizeyde gergeklestirdigini belirlemeye déniik faaliyetlerdir (Barutcugil, 2004: 18; Oztiirk ve
Dogug, 2020: 521).

Bu arastirma, Covid-19 pandemi siirecinde, saghk galisanlarina uygulanan performans
degerleme sisteminin motivasyon uzerine herhangi bir etkisinin olup olmadiginin tespiti
amaciyla gerceklestirilmistir. Arastirmada, saghk calisanlarina uygulanan performans
degerleme sisteminin genel motivasyon, i¢sel ve dissal motivasyon dizeyi ile iliskili oldugu
gorulmistir. Bu sonug, alanyazinda yer alan diger calismalarla benzerlik géstermektedir.
Oztiirk ve Dogug (2020)un yaptiklari calismada, motivasyon boyutlari ile performans
degerleme boyutlari arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu kaydedilmistir. Calismada ayrica,
degerleme sireci, degerleme standartlari ve hedefleri, degerlemeye bagl Ucret ve o6diil,
degerlemeye bagli geribildirim ve is dizayni ile motivasyon alt boyutlari arasinda anlamh ve
pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ozgiir'iin (2006) performans ydnetimi ile motivasyon
arasindaki iliskiyi inceledigi calismada, performans yonetim sisteminin yer aldigi isletmelerde
motivasyonun oldukca yuksek oldugu kaydedilmistir. Calismada, performans yonetim
sisteminin egitim kariyer planlanmasindan misterilerin memnuniyetlerinin saglanmasina kadar
bircok alanda fayda sagladigi, ozellikle de isletmelerin basarisinda kritik deger tasiyan
motivasyonun arttiriimasinda énemli rol oynadigi ifade edilmistir. Ergin’in (2012) performans
degerlemesi ile motivasyon arasindaki iliskiyi ele aldigi ¢alismada, s6z konusu degiskenler
arasinda %87,3’lik diizeyde bir iliski oldugu kaydedilmistir. Elde edilen sonuglar baglaminda, bu
arastirmadan elde edilen bulgularin alanyazinda yer alan diger arastirmalarda elde edilenlerle
uyumlu oldugu ifade edilebilir.

Toplumun ihtiyag duydugu saghk hizmetlerini karsilamayi hedefleyen hastanelerin emek-
yogun teknoloji odakl organizasyon oldugu ifade edilse de hastanelerin basari veya
basarisiziginda insan faktoriiniin oldukca énemli oldugu kaydedilmistir (Ozer ve Bakir, 2003:
118). Organizasyonlarda calisanlarin gerekli performansi gostermesi, onlarin motivasyonlarini
etkilemektedir. Calisan motivasyonu, c¢alisanin oldugu kadar is hayatini da derinden
etkilediginden 6tirt ¢alisma hayatinin dnemli konulari arasinda yerini almistir. Motivasyonu
disuk calisanlarin olumlu performans sergileyemeyecegi, motivasyonu yiiksek c¢alisanlarin ise
organizasyonun hedeflerine ulasmasinda kilit rol oynadigi bilinmektedir (Agirbas vd., 2005:
328). Esasinda, motive edici bir siire¢ olarak performans degerlemesi, calisanin sergiledigi
performansina doniik olarak kisisel algisini ortaya koymaktadir. Bu algi ile orantili olarak
geribildirim beklentisi ve bilgilendirme ile elde edilen sonuglarin birbiriyle uyum icerisinde
olmasi gerekmektedir (Argon ve Eren, 2004: 241). Arastirmada, saglik calisanlarina uygulanan
performans degerleme sisteminin genel motivasyon, i¢sel ve digsal motivasyonu pozitif yonde
etkiledigi sonucuna ulasiimistir. Cagan’in (2012) hemsireler Gizerinde performans ve motivasyon
iliskisini ele aldigi calismada, performansin genel motivasyonu ve i¢gsel motivasyonu anlamh
diizeyde, pozitif yonde ve orta kuvvette etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Basar’in (2014) Saghk
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Bakanligi Kamu Hastaneleri’'nde c¢esitli kademelerde c¢alisan saglik personeli (izerinde
gerceklestirdigi calismada, performansa dayali ek 6deme sisteminin saghk calisanlarinin
kuruma olan aidiyetlerini arttirdigi ve ek 6deme sisteminin c¢alisanlarin ekonomik bir
motivasyon araci oldugu dile getirilmistir. Berdud ve arkadaslari (2016: 412), calisan ve 6rgiitiin
performansini etkilediginden 6tiri motivasyonun calisma hayatinda énemli oldugunu ifade
etmis, bu baglamda performansin motivasyon lzerinde olumlu etkisi oldugundan s6z etmistir.
Performans degerlemesi her ne kadar ¢alisanlari motive edici bir slire¢ olsa da bu degerlemenin
adil ve etkin bir sekilde yapilmasiyla saglk kuruluslarinda devamsizlik ve isglicii devri gibi
sorunlari ortadan kaldiracagi beklenmektedir (Karahan ve Ozgiir, 2011: 98).

Personel degerlendirmesi, calisanlarin motivasyonlarini ve dolayisiyla performansini arttirici
ve organizasyonel c¢iktilara ulasmada gerekli kontroll saglamak icin 6nemli bir personel isleve
sahiptir (Orpen, 1995: 3-6). Bilimsel ve teknolojik alanda yasanan hizh degisim karsisinda,
personel yénetimine olan ilginin artmasina bagli olarak motivasyonla ilgili kuramlar da gittikge
onem kazanmistir. Bu durumun temel nedeni, motivasyonun insan davranis ve performansini
etkileyen dnemli faktér olmasidir (Ozer ve Bakir, 2003: 117). Motivasyon, eylemi harekete
geciren unsurlar ile s6z konusu hareketliligi tetikleyen unsurlarin toplamidir. Calisani neyin
motive ettiginin bilen organizasyonlar, calisanlarin daha iyi bir performans gostermelerini
saglamak icin oldukga iyi bir konumdadir (Wiley, 1997). Arastirmada, “degerleme sonrasi
geribildirim, degerleme standartlari ve hedefleri, is dizayni ve degerlemeye bagli lcret ve 6dal”
alt boyutlarinin genel motivasyonu pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Arastirmada,
performans degerlemesiigerisinde yer alan alt boyutlarin igsel motivasyon lizerine olan etkisine
yonelik analiz sonucunda ise “degerleme sonrasi geribildirim, degerleme standartlari ve
hedefleri ile birlikte is dizayni” alt boyutlarinin igsel motivasyonu pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Eisenberger ve Shanock’un (2003) yaptiklari ¢alismada, performans degerleme
sistemi icerisinde yer alan 6diliin i¢sel motivasyonu arttirdig kaydedilmistir.

Arastirmada, performans degerlemesi icerisinde yer alan alt boyutlarin digssal motivasyon
Uzerine olan etkisine yonelik analiz sonucunda, “degerleme sonrasi geribildirim, degerleme
standartlari ve hedefleri, is dizayni ve degerlemeye bagh lcret ve 6dil” alt boyutlarinin dissal
motivasyonu pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonug, Aslan ve Dogan’in (2020)
yaptiklari calismada elde edilenlerle benzerlik gostermektedir. Calismada, saglik ¢alisanlarinin
aldiklari Gcretin arttirilmasi ve galisanlara ekstra imkanlarin taninmasinin digsal motivasyonu
etkiledigi kaydedilmistir.

7. Sonug ve Oneri

Covid-19 pandemi sirecinde, saglk calisanlarinin is yiikiiniin artmasi, performanslarinin
arzu edilen diizeye ¢cikamamasina neden olmaktadir. Pandeminin dogurdugu belirsizlik, saglk
calisanlarinin ailesiyle olan iliskilerinde kopukluk yasanmasi ve hastaliga yakalanma kaygisi gibi
durumlardan dolayi performansin distiigi bunun da motivasyonu azalttigi bilinmektedir. Bu
acitklamadan yola gikarak bu arastirmada, saglik galisanlarina uygulanan performans degerleme
sisteminin motivasyon Uzerinde herhangi bir etkisinin olup olmadigi ele ainmistir. Calismada,
saghk calisanlarina uygulanan anket sonucunda performans degerleme sistemi ile genel
motivasyon ve i¢sel ve digsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu
noktada, basta devlet olmak lizere, hastanelerde yoneticilerin ¢cevresel kosullari géz 6niine
alarak calisanlari motive edici araglara basvurmasi 6nerilmektedir. Bu kapsamda, galisanlarin
Ucretlerinde artisa giderek motive olmalari saglanabilir. Bunun yaninda, saglik ¢alisanlarinin
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calisma saatlerinin daha dizenli hale getirilmesi ve c¢alisanlarin sosyal bir varlk oldugu
diisiincesinden yola gikarak ailesi, yakin ¢evresi ve arkadaslariyla vakit gecirmesi saglanmalidir.

Calismada elde edilen sonugta, saglk calisanlarina uygulanan performans degerleme
sisteminin genel motivasyon ile i¢sel ve dissal motivasyonu olumlu yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Calisanlarca adil ve dizenli bir sekilde isleyen performans sistemi ile ¢alisanlarin
motivasyonlarinin artacagl dolayisiyla g¢alisanlardan daha yuksek dizeyde verim alinacag
unutulmamahdir. Diger bir ifadeyle, adil bir performans degerleme sisteminin olmamasi
calisanlarin motivasyonlarini disiirecek, bunun sonucunda ¢alisanlardan beklenen diizeyde
verim alinamayacaktir. Bu nedenle, saglik kuruluslarinda performans sisteminin dizgin
calismasi 6nem teskil etmektedir.

Her kurulusta oldugu gibi saghk kuruluslarinda da performans degerleme sisteminin
onceden belirli standartlara uygun bir sekilde siirdiiriimesi, sistemle ilgili ¢alisanlara
bilgilendirmelerin yapilmasi, sistemin adil olmasi c¢alisanlari motive edici unsurlardandir.
Calismada, “degerleme sonrasi geribildirim, degerleme standartlari ve hedefleri, is dizayni ve
degerlemeye bagh lcret ve 6dil” alt boyutlarinin genel motivasyonu olumlu etkiledigi tespit
edilmistir.

Arastirmada, performans degerlemesi icerisinde yer alan alt boyutlarin i¢sel motivasyon
Uzerine olan etkisine yonelik analiz sonucunda “degerleme sonrasi geribildirim, degerleme
standartlari ve hedefleri ile birlikte is dizayni” alt boyutlarinin i¢gsel motivasyonu olumlu
etkiledigi tespit edilmistir. Saghk calisanlarinin yaptiklari ise yonelik duyulan sayginin artmasi,
hastanede ¢alisanlar arasinda iyi iliskilerin kurulmasinin ¢alisanlarin igsel motivasyon
dizeylerini arttiracagi beklenmektedir.

Arastirmada, performans degerlemesi icerisinde yer alan alt boyutlarin dissal motivasyon
lzerine olan etkisine yonelik analiz sonucunda ise, “degerleme sonrasi geribildirim, degerleme
standartlari ve hedefleri, is dizayni ve degerlemeye bagl lcret ve 6dil” alt boyutlarinin dissal
motivasyonu olumlu sekilde etkiledigi tespit edilmistir.

Bu c¢alismanin bazi sinirliliklari bulunmaktadir. Calismanin 6rneklemi sadece saglik
¢alisanlarini kapsamaktadir ve ¢alismadan elde edilen veriler anket yontemi ile saglanmistir. Bu
kapsamda, gelecekte farkh 6rneklem kitleleri Gizerinde yeni galismalar yapilmasi ve odak grup
gorismeleri ile ele alinan konunun derinlemesine incelenmesi saglanabilir. Saghk sektori
acisindan degerlendirildiginde, pandemi slirecinde hasta ile yogun iliski icerisinde kalan yogun
bakim calisanlarinda motivasyon ile performans iliskisi ele alinabilir. Bunun yaninda,
motivasyon ve performans arasindaki iliskide farkli degiskenlerin nasil bir role sahip oldugu
ortaya konulabilir. Ornegin, motivasyon ve performans iliskisinin pandemi déneminde artan is
ylkine gore nasil sekillendigi ortaya konulabilir. Son olarak, saglik sektoriiniin ani degisikliklere
gebe olmasindan o6tiri performans degerlemesi ile motivasyon iliskisinin ele alindig
calismalara yogunlasilarak durum degerlendirmelerinin stirekli yapilmasi gerekmektedir.
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Extended Summary
The Effects of the Performance Evaluation System Applied to Healthcare Professionals on Employee Motivation

This research was carried out to determine whether the performance evaluation system applied to health care workers has any
effect on motivation during the Covid-19 pandemic process. The universe of the research consists of all healthcare professionals in
Turkey. The sample, on the other hand, consists of those selected by the convenience sampling method among the health workers.

In the study, it was seen that the performance appraisal system applied to health workers was related to the general motivation,
intrinsic and extrinsic motivation levels. In the study conducted by Oztiirk and Dogug (2020), it was noted that there is a positive
relationship between motivation dimensions and performance appraisal dimensions. In the study, it was also determined that there is
a significant and positive relationship between the appraisal process, valuation standards and goals, valuation-related wages and
rewards, valuation-related feedback, and job design and motivation sub-dimensions. It is expected that motivation will decrease as a
result of the increase in the workload of healthcare professionals during the Covid-19 pandemic, the uncertainties experienced and the
disconnection in relations with the family decreases the performance level (Aslan and Dogan, 2020). At this point, it is recommended
that managers in hospitals, especially in the state, take into account the environmental conditions and apply to motivate the employees.
In this context, employees can be motivated by increasing their wages. In addition, it should be ensured that health workers spend
enough time with their families by making their working hours more regular.

In the study, it was concluded that the performance appraisal system applied to healthcare professionals significantly affects
general motivation, intrinsic and extrinsic motivation in a positive way. Berdud et al. (2016: 412) stated that motivation is important in
working life because it affects the performance of the employee and the organization, and in this context, they mentioned that
performance has a positive effect on motivation. Although performance appraisal is a motivating process for employees, it is expected
that this appraisal will eliminate problems such as absenteeism and workforce turnover in health institutions if it is done fairly and
effectively (Karahan and Ozgiir, 2011: 98).

In the study, as a result of the analysis of the effect of the sub-dimensions included in the performance appraisal on motivation, it
was found that the sub-dimensions of "post-appraisal feedback, valuation standards and goals, job design and valuation-related wage
and reward" positively affect general motivation and the variance explained in this effect was 52% has been found to be. In the research,
as a result of the analysis of the effect of the sub-dimensions included in the performance appraisal on intrinsic motivation, it was found
that the sub-dimensions of "job design with post-evaluation feedback, appraisal standards and goals" positively affect intrinsic
motivation and the variance explained in this effect was 23.5% level has been found. In the study of Eisenberger and Shanock (2003) it
was noted that the reward included in the performance appraisal system increases intrinsic motivation.

Receiving the Covid-19 pandemic is failing to exceed the desires of performance, due to the health business. It is known that the
performance decreases due to the uncertainty caused by the pandemic, the disconnection of healthcare professionals with their
families, and the anxiety of catching the disease, which reduces motivation. Based on this explanation, in this study, it is discussed
whether the performance appraisal system applied to health workers has any effect on motivation. In the study, as a result of the
questionnaire applied to health workers, it was determined that there was a significant relationship between the performance appraisal
system and general motivation and its sub-dimensions, intrinsic and extrinsic motivation. At this point, it is recommended that managers
in hospitals, especially in the state, take into account the environmental conditions and apply to motivate the employees. In this context,
employees can be motivated by increasing their wages. In addition, it should be ensured that health workers spend enough time with
their families by making their working hours more regular.

As a result of the study, it was determined that the performance appraisal system applied to healthcare professionals positively
affects general motivation and internal and external motivation. It should not be forgotten that with the performance system that works
fairly and regularly with the employees, the motivation of the employees will increase and therefore a higher level of efficiency will be
obtained from the employees. Otherwise, in the absence of a fair performance appraisal system, it is obvious that the motivation of the
employees will decrease and this will result in the inability to obtain the expected efficiency from the employees. For this reason, it is
important that the performance system works properly in health institutions.

In the study, it was determined that the sub-dimensions of "post-valuation feedback, valuation standards and goals, job design and
valuation-related wage and reward" positively affect general motivation.

In the research, as a result of the analysis of the effect of the sub-dimensions included in the performance appraisal on intrinsic
motivation, it was determined that the sub-dimensions of "job design with post-evaluation feedback, appraisal standards and goals"
positively affect intrinsic motivation. It is expected that the increase in the respect for the work done by the healthcare professionals
and the establishment of good relations among the employees in the hospital will increase the internal motivation levels of the
employees.

In the study, as a result of the analysis of the effect of the sub-dimensions in performance appraisal on extrinsic motivation, it was
determined that the sub-dimensions of "post-appraisal feedback, appraisal standards and goals, job design and valuation-related wages
and rewards" positively affect extrinsic motivation.

In the future, new studies on different sample sizes and in-depth examination of the subject discussed through focus group
interviews can be provided. When evaluated in terms of the health sector, the relationship between motivation and performance can
be discussed in intensive care workers who are in intense contact with the patient during the pandemic process. In addition, the role of
different variables in the relationship between motivation and performance can be revealed.
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